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Das vorliegende Gleichstellungskonzept fir den wissenschaftlichen Bereich ist auf Grundlage des Gender-
konzepts (2007) und dessen Fortschreibungen (2013 und 2019) auf Basis der Analyse von Stéarken und

Schwéchen bisher durchgefuhrter MaRnahmen partizipativ entwickelt worden. Das Konzept dient als

Antrag im Professorinnenprogramm 2030 des Bundes und der Lander.

Das Gleichstellungskonzept wurde am 08.07.2025 durch das Rektorat der Bergischen Universitat
Wuppertal verabschiedet und dem Senat vorgelegt.



Gleichstellung ist ein Qualitditsmerkmal exzellenter Universitatsentwicklung — davon sind wir an der
Bergischen Universitat Wuppertal Gberzeugt. Als forschungsstarke, zukunftsorientierte und vielfal-
tige Universitat bekennen wir uns klar zu Chancengerechtigkeit, Geschlechtergerechtigkeit und An-
tidiskriminierung. Mit Gber 21.000 Studierenden, rund 3.900 Beschaftigten und einem breiten inter-
disziplinaren Facherspektrum steht unsere Universitéat fur exzellente Lehre, international wettbe-
werbsféahige Forschung und eine Kultur, die Vielfalt als Starke versteht und aktiv fordert.

Wir wissen: Gleichstellung entsteht dort, wo Rahmenbedingungen strukturell ver&ndert, Karriere-

wege planbar gestaltet und Potenziale unabhangig vom Geschlecht sichtbar gemacht und gefér-

dert werden. Wir gestalten Gleichstellung als Querschnittsaufgabe entlang des gesamten Qualifi-
kationswegs — datenbasiert gesteuert, in Governance und Personalentwicklung verankert, getra-

gen von zentralen wie dezentralen Akteur*innen. Dieses Konzept beschreibt die Mal3hahmen, mit
denen wir Gleichstellung als Motor institutioneller Transformation weiter ausbauen.

Die Bergische Universitat blickt auf eine strategisch profilierte Gleichstellungspolitik zuriick: In allen
drei Forderphasen des Professorinnenprogramms waren wir erfolgreich und wurden mit dem Pra-
dikat Gleichstellung: ausgezeichnet gewlrdigt. Unsere Gleichstellungspolitik ist mit Landesvorga-
ben, Entwicklungszielen und Profilbildungsprozessen verknupft. Sie ist integraler Bestandteil einer
Gesamtstrategie, die auf Paritat, Fairness und Wirksamkeit zielt — in Forschung, Lehre, Organisa-
tion und Governance. Das Gleichstellungskonzept 2030 fokussiert fiinf strategische Mal3hahmen-
felder: » die Erh6hung des Professorinnenanteils durch ein qualitatsgesichertes Berufungsma-
nagement; » chancengerechte Karrierewege durch verbindliche Standards; » die gezielte Karrie-
reférderung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen; » die strukturierte Gewinnung von Promo-
vendinnen sowie von Studentinnen in Fachern, in denen sie unterreprésentiert sind. Erganzt wird
dies durch » Ubergreifende Aufgaben in zentralen Bereichen universitarer Kultur.

Wir sind Uberzeugt: Der Weg zu Paritat in der Wissenschatft ist ein gemeinsamer, langfristiger Pro-
zess. Dieses Konzept belegt unsere Bereitschaft diesen Weg entschlossen weiterzugehen — mit
klarem Blick auf Herausforderungen, mit Respekt vor bisher Erreichtem und festem Willen, Gleich-
stellung als Teil einer exzellenten Wissenschaftskultur weiter voranzubringen. Es ist Ausdruck un-
seres kollektiven Anspruchs Geschlechterparitat nicht nur anzustreben, sondern zu gestalten.

Gleichstellung ist fest in unseren Leitlinien, Steuerungsstrukturen und Qualitatsprozessen veran-
kert. Sie wird als Handlungsrahmen verstanden, der alle Bereiche durchdringt und im Zusammen-
spiel zentraler und dezentraler Akteur*innen weiterentwickelt wird — von der Profilbildung Gber die
Ressourcensteuerung bis hin zur Qualitatssicherung. Damit unterstreicht die Universitat ihren An-
spruch, Gleichstellung nicht nur als gesetzlichen Auftrag, sondern als zukunftsgerichtetes Entwick-
lungsprinzip mit breiter Beteiligung zu leben: durch Gleichstellung werden wir eine bessere Univer-
sitat! Wir wollen Strukturen und Prozesse, die auf Wirksamkeit, Verbindlichkeit und institutionelle
Nachhaltigkeit ausgerichtet sind.

1.1 Verankerung in Leitbild und Universitatsentwicklung

Gleichstellung ist als strategisches Gestaltungsprinzip tief in der Universitatsentwicklung veran-
kert. Zielsetzungen sind systematisch in zentrale Steuerungsinstrumente integriert — etwa in
Hochschulvertrag, » Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, » dezentrale
Gleichstellungsplane sowie » fakultdtsbezogene Entwicklungsplane. Im partizipativen Prozess zur
Fortschreibung des Hochschulentwicklungsplans 2026-2035 werden Gleichstellung und Diversitat
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nicht nur als Werte, sondern als Handlungsfelder mit eigenem strategischem Profil sichtbar. Das
Gleichstellungskonzept 2030 dient als strategische Klammer: Es definiert Ziele, Prozesse und
Steuerungsinstrumente, mit denen Gleichstellung professionalisiert, strukturell gesichert und als ge-
meinsame Verantwortung etabliert wird. Wir evaluieren MaRhahmen regelmafig und passen sie ak-
tuellen Herausforderungen an. Dabei orientieren wir uns an einem Universitatsverstandnis, das ein
inklusives, diskriminierungssensibles und potenzialorientiertes Miteinander in den Mittelpunkt stellt.

1.2 Governance, Steuerung und Verantwortlichkeiten

Gleichstellung ist Leitungsaufgabe und fest in der universitaren Governance verankert. Die Zustan-
digkeit furr die strategische Ausrichtung liegt bei der » Rektorin und dem » Prorektorat fiir Nach-
haltige Organisationsentwicklung und Diversitéat. Die » Stabsstelle fur Gleichstellung und
Vielfalt mit finf verstetigten Personalstellen setzt zukunftsgerichtete Impulse, koordiniert Mafl3nah-
men und sorgt fur Koharenz zwischen Leitung, Gleichstellungsbeauftragten und dezentralen Ak-
teur*innen. Die » zentrale Gleichstellungsbeauftragte und zwei Stellvertreterinnen sind in zentrale
strategische Prozesse eingebunden und wirken beratend und gestaltend mit. In den Fakultéaten sind
mittlerweile » 34 dezentrale Gleichstellungsbeauftragte aktiv — die konsequent professionalisiert
werden, flankiert durch » dezentrale Gleichstellungsreferent*innen — ein innovatives Pilotprojekt
das seit dem Professorinnenprogramm Il ausgebaut und durch ein Qualifizierungsprogramm ge-
starkt wurde. Die vier Referent*innen unterstiitzen in den Fakultaten die konzeptionelle Weiterent-
wicklung, Koordination und Umsetzung gleichstellungsbezogener Malnahmen und wirken so auf
eine kontextsensible und strategisch anschlussfahige dezentrale Gleichstellungsarbeit hin. Ergan-
zend arbeiten neu ins Leben gerufene fakultatsinterne » Fokusgruppen an der passgenauen Mal3-
nahmenentwicklung im Rahmen der Gleichstellungsplane, unterstiitzt durch ein universitatsweites
Blitzlicht-Format zum kollegialen Austausch und zur wechselseitigen Inspiration. Positive Rickmel-
dungen unterstreichen die Wirksamkeit des Modells. Die Verstetigung dieser Struktur ist ein erklar-
tes Ziel. Ein zentrales Steuerungsgremium ist die » Gleichstellungskommission. Sie begleitet die
Gleichstellungsarbeit und Gbernimmt Evaluationsaufgaben, insbesondere hinsichtlich der Gleichstel-
lungsplane. Als verbindendes Element zwischen zentraler und dezentraler Steuerung haben sich
Planungsgesprache zwischen Rektorat und Fakultaten etabliert, die im Zweijahresrhythmus stattfin-
den. Darin werden gleichstellungsbezogene Entwicklungsziele und fakultatsbezogene Gleichstel-
lungsstrategien systematisch thematisiert. Entscheidungs- und Beschlussvorlagen des Rektorats
mussen ab Januar 2026 einen » verpflichtenden Gender-Check durchlaufen, der die genderspezi-
fischen Auswirkungen vorgeschlagener Maf3nahmen beleuchtet. Perspektivisch ist eine Ausweitung
auf Senat, Hochschulrat und auf die Fakultatsrate vorgesehen. Damit wird Gleichstellung als wirk-
same Steuerungsgrof3e fest in universitére Entscheidungsprozesse integriert.

1.3 Anreizsysteme, Ressourcen und Verstetigung

Die Gleichstellungsarbeit wird durch strukturell gesicherte Ressourcen und gezielte Anreize getra-
gen. Damit wird gewahrleistet, dass Gleichstellung als strategisches Gestaltungsprinzip 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%-Modell: Fakultaten setzen 1 % ihres Bud-
gets zweckgebunden fir gleichstellungsbezogene Malinahmen ein. Die Planung und Veraus-
gabung der Mittel erfolgt Uber die strategische Anbindung an die fakultatsbezogene Entwicklungs-
und Gleichstellungsplanung. Unterstiitzend wurde 2025 ein Prozess zur Abfrage der Mittelveraus-
gabungsplanung eingeftihrt. Mit einem Gesamtvolumen von knapp 575.000 Euro im Jahr 2024



tragt dieses Steuerungsinstrument maf3geblich dazu bei, bedarfsgerechte dezentrale Mal3nah-
men nachhaltig in die Verantwortung der Fachkulturen zu geben. Finanziert werden daraus struk-
turstarkende MalRnahmen, wie die befristeten Gleichstellungsreferent*innen-Stellen (Kap. 1.2) und
eine Vielzahl von fakultatsspezifischen MaRnahmen, wie Reisekostenzuschuisse fur MINT-Master-
studentinnen in den Ingenieurwissenschaften oder Laborunterstiitzung wahrend Schwangerschaft
und Stillzeit. Im Zusammenspiel gezielter Ressourcenbindung und strategischer Steuerungslogik
hat sich so ein dezentrales Innovationspotenzial entfaltet, das fakultatsbezogene Bedarfe auf-
greift und in konzeptionell anschlussfahige MaRnahmen tberfuhrt. In mehreren Fakultaten wurden
— auch angestof3en durch die Fortschreibung der Gleichstellungsplane — Fokusgruppen dauer-
haft etabliert, die zur kontextsensiblen MaRhahmenentwicklung beitragen.

Auf zentraler Ebene steht ein Portfolio gezielter Forderinstrumente zur Verfiigung, das kontinuier-
lich weiterentwickelt wird, um gleichstellungspolitische Zielsetzungen wirksam zu unterstitzen, z.B.:

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

Ein Genderforschungsfonds bietet gezielte Anreize zur Sichtbarmachung von Wissenschaftle-
rinnen und zur Starkung genderbezogener Forschung in den Fakultaten.

Sonderfonds unterstitzen unter anderem die Promotion von Frauen in MINT-Fachern, die
strukturelle Gleichstellungsarbeit in FAchern mit besonderem Handlungsbedarf oder die Karrie-
reentwicklung von Juniorprofessorinnen.

Entlastungsregelungen erleichtern die Beteiligung von Frauen an Gremienarbeit und starken
ihre Prasenz in universitaren Entscheidungsprozessen.

Die nachhaltige Verstetigung zentraler Gleichstellungsstrukturen und -mafRnahmen wurde
mafgeblich durch die erfolgreichen Beteiligungen an den Professorinnenprogrammen | bis llI
ermdglicht. Die damit verbundenen Anschubfinanzierungen haben Bedingungen geschaffen, um
innovative MalRnahmen zu etablieren und dauerhaft zu sichern. Auf dieser Grundlage ist es gelun-
gen, einen grofRen Teil der gleichstellungsbezogenen Infrastruktur zu institutionalisieren. Dazu zah-
len u. a. die Stabsstelle fir Gleichstellung und Vielfalt, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte mit
einer zusatzlichen Freistellung von 1 VZA fiir die Stellvertreterinnen, eine erhéhte Anzahl dezentra-
ler Gleichstellungsbeauftragter, das Qualifizierungsprogramm fiir weibliche High Potentials, eine
gender- und diversitatsorientierte akademische Personalentwicklung, das Familienbiro, der Dual
Career Service, die Antidiskriminierungsstelle, die SommerUni fiir MINT-interessierte Schilerinnen
sowie die Gender- und Diversitats-Professur. Die Verstetigung dieser Ressourcen ist Ausdruck ei-
ner hochschulpolitischen Prioritdtensetzung, die Gleichstellung als institutionelles Qualitats-
merkmal und Entwicklungsmotor versteht. Im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 ver-
folgt die Universitat das Ziel, die Professionalisierung und strukturelle Absicherung innovati-
ver Mallnahmen — u. a. der Gleichstellungsreferent*innen in den Fakultaten — weiter auszubauen
und als festen Bestandteil einer zukunftsfahigen Gleichstellungsstrategie zu etablieren.

1.4 Qualitatsmanagement und Gleichstellungscontrolling

Ein wirksames Controlling schafft Transparenz, erméglicht evidenzbasierte Entscheidungen
und unterstiitzt eine zielgerichtete, Uberprufbare Gleichstellungsstrategie und ihre Umsetzung.
Dazu werden Entwicklungen systematisch erfasst, Fortschritte sichtbar gemacht und die Wirksam-
keit von GleichstellungsmafRnahmen kontinuierlich Gberprift. Die Verantwortung liegt bei der Uni-
versitatsleitung, kooperativ getragen von der Stabsstelle fur Gleichstellung und Vielfalt, der zentra-
len Gleichstellungsbeauftragten sowie den Abteilungen Planung und Entwicklung, Studium und
Lehre, Qualitadtsmanagement und Organisation und Personal.



Den strategischen Rahmen bilden die Gleichstellungspléane auf zentraler wie dezentraler Ebene.
Der Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Méannern sowie die fakultatsbezogenen
Gleichstellungsplane gelten fir alle Statusgruppen und entfalten im Sinne einer finfjahrigen Zielver-
einbarung ihre Wirkung. Sie enthalten verbindliche Zielvorgaben zur Erh6hung des Frauenanteils auf
allen Qualifikationsstufen. Ein neu entwickelter, einheitlich strukturierter MalRhahmenkatalog konkreti-
siert die Plane, was einen hohen Grad an Verbindlichkeit und Differenzierung erméglicht. Die Fort-
schreibung der Gleichstellungsplane fur 2024-2028 wurde durch einen partizipativen Prozess be-
gleitet (Kap. 1.3). Zur Begleitung und Uberpriifung der Umsetzung der Gleichstellungsplane wird
derzeit von der Gleichstellungskommission ein systematisches Berichtswesen etabliert.

Ein Gender-Datenportal bietet aufbereitete Kennzahlen zu allen Qualifikationsstufen — faktenba-
siert, fakultatsbezogen, aufbereitet, im Zeitverlauf, mit Vergleichswerten auf NRW- und Bundes-
ebene. Das Portal ermdglicht kritische Bestandsaufnahmen, bietet eine belastbare Grundlage fur
Starken-Schwachen-Analysen und unterstitzt Facher bei der Einschatzung eigener Gleichstel-
lungsziele. Es wurde im Rahmen des Professorinnenprogramms Ill sowie von der DFG als vorbild-
liches Beispiel fur evidenzbasierte Gleichstellungspolitik hervorgehoben.

Gleichstellungsaspekte sind auch in Lehrveranstaltungsbefragungen, Absolvent*innenstudien
und Studieneingangsevaluationen strukturell verankert. Ergebnisse flieen in fakultatsinterne Qua-
litatskreislaufe ein und liefern wichtige Hinweise auf Gleichstellungshemmnisse. Die Fakultaten
werden durch ein Netzwerk von 25 Qualitatsbeauftragten unterstitzt, die regelmafig diversitats-
bezogen geschult werden. Der stetige Austausch zwischen Gleichstellungsakteur*innen und Quali-
tatsbeauftragten tragt zusatzlich zur gegenseitigen fachlichen Professionalisierung bei.

Externe Bewertungen leisten einen wichtigen Beitrag zur Weiterentwicklung des Gleichstellungs-
controllings. Die positiven Begutachtungen im Rahmen des Professorinnenprogramms | bis 1ll, das
Pradikat: Gleichstellung ausgezeichnet, die Bewertung des Gleichstellungsprojekts als ,exzellent® im
Rahmen des von einer weiblichen Doppelspitze geleiteten Sonderforschungsbereichs Port-Hamil-
ton’sche Systeme, sowie mehrere Auszeichnungen gleichstellungsbezogener Projekte — etwa der
Kinderfreizeiten oder des Gleichstellungsmagaz*ins — unterstreichen die hohe Qualitat und Innovati-
onskraft der Gleichstellungsarbeit. Die Gleichstellungsstrategie der Universitat wurde zudem mittels
eines internationalen Indexmodells evaluiert, das von der renommierten Partneruniversitat Ochano-
mizu (Tokio) entwickelt wurde. Das Instrument dient der Selbstbewertung und attestiert der Bergi-
schen Universitéat eine gleichstellungsorientierte Universitatskultur. Kinftig sollen externe Evaluati-
onsanséatze gezielter genutzt werden, um die Wirkung gleichstellungsorientierter Mal3nahmen trans-
parenter zu erfassen und Entwicklungspotenziale zu identifizieren. Geprift wird aktuell, ob sich be-
stehende Verfahren — etwa im Rahmen der systemweiten Qualitatsentwicklung oder im Kontext in-
ternationaler Partnerschaften — starker fiir gleichstellungsbezogene Bewertungen nutzen lassen. Da-
mit starken wir unsere Ausrichtung auf eine evidenzbasierte Steuerung und entwickeln unsere
gleichstellungsorientierte Qualitatskultur konsequent weiter.

2.1 Impuls — Wirkung — Verstetigung: Das Professorinnenprogramm als strategischer Hebel

Das Professorinnenprogramm (PP) war Uber drei Programmphasen hinweg ein bedeutsamer Ent-
wicklungsmotor der Gleichstellungsstrategie der Bergischen Universitat. Seit der Erstbeteiligung
2008 wurde es strategisch genutzt: zur Erprobung innovativer Formate, zum Aufbau tragfahiger
Strukturen und zur systematischen Verstetigung erfolgreicher Ansatze. Jede Forderphase markierte



einen institutionellen Entwicklungsschritt — von punktueller Férderung hin zu systemisch veranker-
ter Gleichstellungsstrategie. Die geférderten MalRnahmen gingen Uber kurzfristige Impulse hinaus
und wurden in eine umfassende Konzeption tberfihrt, die heute alle Ebenen der Universitatsent-
wicklung durchzieht (Abb. 1). In allen drei Ausschreibungen des PP waren wir mit unseren Gleich-
stellungskonzepten erfolgreich und erhielten Anschubfinanzierungen fur insgesamt zehn Professorin-
nen (PP I: 3; PP 1I: 3; PP IlI: 4). In der dritten Programmphase wurde unser Konzept mit dem Pradi-
kat Gleichstellung: ausgezeichnet gewtirdigt — ein Erfolg, der die strategische Tiefe und institutionelle
Verankerung unserer Gleichstellungsarbeit unterstreicht. So konnte mit den Mitteln des PP Il sogar
eine Anschubfinanzierung fur eine vierte Professorin zuséatzlich eingeworben werden.

Impulssetzung Strukturaufbau Professionalisierung Kulturwandel

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

Abb. 1: Strategische Entwicklung der Gleichstellungsziele liber die Phasen des Professorinnenprogramms hinweg

In der ersten Programmphase lag der Fokus auf sichtbaren Impulsen zur Erhéhung des Frauenan-
teils in Wissenschaft und Forschung — insbesondere in den MINT-Fachern. Geférdert wurden Mal3-
nahmen zur Studienorientierung, zur Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere so-
wie erste Formate zur strukturierten Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Auch die Gen-
derforschung wurde gezielt gestérkt. Die zweite Phase diente dem strukturellen Ausbau: Mit der
Einrichtung der Stabsstelle fur Gleichstellung und Vielfalt wurde eine zentrale Weichenstellung
vorgenommen. Parallel wurden Formate wie das SelmaMeyerMentoring oder die Graduiertenférde-
rung ausgebaut und das Science Career Center (SCC) um Coaching-, Supervisions- und Netzwerk-
angebote erweitert. Gender-Consulting-Strukturen wurden eingefihrt, und die Genderforschung wei-
ter gestarkt. In der dritten Programmphase wurde die Gleichstellung institutionell auf ein neues Ni-
veau gehoben. Neue Steuerungsinstrumente wie das Gender-Datenportal, ein strategisch vernetz-
tes Berufungsmanagement sowie das 1%-Modell als dezentrales Steuerungsinstrument wurden in
das Governance-System der Universitat integriert. Zeitgleich wurden Antidiskriminierungsstruktu-
ren mafdgeblich ausgebaut — u. a. durch die Einrichtung einer zentralen Antidiskriminierungsstelle
und eine universitatsweite Richtlinie. Die Starkung dezentraler Gleichstellungsarbeit wurde vorange-
trieben und eine professionell aufgestellte Gleichstellungsgovernance initiiert, die auf institutionelle
Verbindlichkeit, strukturelle Wirksamkeit und nachhaltige Verankerung zielt.

Die im PP geforderten Malinahmen stehen nicht fiir isolierte Einzelldsungen, sondern bilden ein
koharentes Geflige einer strategischen Gleichstellungskonzeption — viele davon wurden ver-
stetigt. Die Schaubilder im Anhang (Abb. 3 und Abb. 4) visualisieren exemplarisch markante Ent-
wicklungslinien und Zukunftsperspektiven. Sie belegen unser institutionelles Commitment, Gleich-
stellung als integralen Bestandteil von Qualitatsentwicklung, Personalstrategie und Governance zu
verankern — weit Uber die Logik einzelner Programme hinaus. Mit dem Gleichstellungskonzept
2030 fuhren wir diesen Weg konsequent fort. Bestehende Strukturen werden weiterentwickelt,
neue Impulse integriert — mit dem Ziel, die gleichstellungsstrategische Steuerung auf allen Ebenen
operativ zu starken, Wirkung systematisch abzusichern und Geschlechterparitat als Qualitats-
merkmal exzellenter Universitatsentwicklung dauerhaft zu verankern.

2.2 Status quo — Geschlechterverhéltnisse im Qualifikationsverlauf

Die Bergische Universitat weist im Landes- und Bundesvergleich hohe Frauenanteile in allen



Qualifikationsstufen mit Ausnahme der Promotionen vor (Abb. 2). Auch dort zeichnet sich zwi-
schen 2007 (PP 1) und 2024 (PP 2030) eine positive Entwicklung ab. Im Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten 2023 des Center of Excellence Women and Science (CEWS) gehdren wir
beim Frauenanteil an Post-Doktorandinnen und Professuren zur Spitzengruppe. Die Steige-
rung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstufen belegt die Wirksamkeit der MaRnahmen —
insbesondere in der Verschrankung der zentralen und dezentralen Ebene. Der Promovendinnen-
anteil bleibt jedoch ausbaufahig.
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Abb. 2: Qualifikationsstufen an der Bergischen Universitat Wuppertal in den Jahren 2007 und 2024 im Bund- und NRW-Vergleich

Hinweis: Alle Bund- und NRW-Daten in diesem Konzept beziehen sich auf das Jahr 2023, da zum Zeitpunkt der Erstellung beim statisti-
schen Bundesamt keine Daten aus 2024 vorlagen.

Seit Beginn des PP | konnte der Professorinnenanteil deutlich erhdht werden — die Bergische Uni-
versitat gehort heute zu den forschungsorientierten Universitaten mit Gberdurchschnittlichem
Frauenanteil in wissenschaftlichen Spitzenpositionen. Zwischen 2007 und 2024 stieg der An-
teil durch Frauen besetzten Professuren von 14,4 % auf 32,7 % — ein Zuwachs 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 Besoldungsgruppe W1 (45,8 %), aber
auch in W2- (37,9 %) und W3-Professuren (26,6 %) zeigen substanziellen Zuwachs — mit weiterem
Entwicklungspotenzial in der hdchsten Besoldungsstufe (Abb. 6 Anhang).

Diese Entwicklung ist das Ergebnis gezielter MalRnahmen zur strukturellen Verankerung von Chan-
cengerechtigkeit in Berufungsverfahren, zur systematischen Sichtbarmachung weiblicher Exzel-
lenz und zur nachhaltigen Férderung entlang des Qualifikationswegs. Besonders erfolgreich waren
strategische Rekrutierungsimpulse — sichtbar in den Neuberufungsquoten: 2014 lag der Anteil
neuberufener Professorinnen bei 17 %, 2024 bei 36 %. In den letzten funf Jahren lag der Durch-
schnitt bei 44 %, in mehreren Jahren wurde sogar Paritét erreicht. Auch bei den Vertretungsprofes-
suren liegt der Anteil von Frauen konstant hoch — in den letzten sechs Jahren bei 47 %. Paritat
bleibt in diesem Bereich strategisches Ziel (Kap. 3.1).

Die Facher- und Fakultatsebene zeigt ein differenziertes Bild: In sieben von neun Fakultaten stieg
der Professorinnenanteil von 2007 bis 2024 — besonders stark in Human- und Sozialwissenschaften
(+29,3 %P), Mathematik und Naturwissenschaften (+18 %P) sowie Geistes- und Kulturwissenschaf-
ten (+18,8 %P). Selbst im traditionell méannerdominierten Maschinenbau 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. Besonders die W3-Professuren bleiben ein strate-
gischer Hebel fur die gleichstellungspolitische Profilierung der Universitat — aufgrund ihrer hohen in-
stitutionellen Relevanz als Leitungspositionen und 6ffentlichen Sichtbarkeit (Kap. 3.1).

Mit der Einfihrung von Juniorprofessuren und alternativen Qualifizierungswegen hat die Bedeu-
tung der Habilitation abgenommen. An der Bergischen Universitat werden nur noch vereinzelt Ha-
bilitationsverfahren abgeschlossen, so dass eine geschlechterspezifische Auswertung statistisch
nicht belastbar ist. Die Postdoc-Phase ist dagegen ein Schlisselmoment auf dem Weg zur Pro-
fessur — und damit ein zentrales Feld gleichstellungspolitischen Handelns. Wir nehmen diese
Ubergangsphase systematisch in den Blick: durch fakultatsspezifische Analyse, zentrale Pro-
gramme zur Karriereférderung, dezentrale Unterstlitzungsangebote und eine strategische
Verankerung in der Personalentwicklung (Kap. 3.3). Die Daten zeigen in den letzten 5 Jahre eine
Steigerung 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 Wirksam-
keit der getroffenen MalRnahmen (Abb. 7 Anhang). Fakultatsspezifische Auswertungen zeigen je-
doch Rickgange an unbefristeten Postdoktorandinnen — auch wenn es sich hierbei um geringe
Fallzahlen handelt — in den Fakultaten » Architektur und Bauingenieurwesen, » Elektrotechnik,
Informationstechnik, Medientechnik, sowie » Maschinenbau und Sicherheitstechnik bei einem
gleichzeitigen Anstieg des Frauenanteils an befristeten Postdoc-Stellen (Abb. 8 Anhang). Monito-
ring und Férderung werden kiinftig noch enger verzahnt, um Frauen langfristig in der Wissenschatft
zu halten und Ubergéange 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 Zuwadchse zwischen 2014 und 2024 in
traditionell mannlich dominierten Bereichen wie in den Fakultaten fur

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 fir eine wissenschatftliche Laufbahn. Mdgliche Ursa-
chen liegen in der Facherstruktur: Uber ein Viertel aller Master-Studierenden streben das Lehramt
an — mit geringer Promotionsneigung. Auch der geringe Studentinnenanteil in ingenieur- und natur-
wissenschaftlichen Fachern reduziert die Basis potentieller Promovendinnen. Erste fakultdtsbezo-
gene Analysen zeigen fast durchgangig, dass der Frauenanteil unter den promotionsberechtigten
Absolvent*innen deutlich Giber dem der abgeschlossenen Promotionen liegt. Eine prazise Quantifi-
zierung war bislang nicht mdglich, da nur abgeschlossene Promotionen erfasst wurden. Dieser
Blindspot wird nun geschlossen: Seit dem Wintersemester 2024/25 ermdglicht die Einfihrung ver-
pflichtender Betreuungsvereinbarungen eine systematische Erfassung aller Promovierenden.
So lassen sich Dropout-Quoten verlasslich bestimmen. Erste Ma3nhahmen setzen bereits an —
etwa durch ein chancensensibel gestaltetes Ubergangsmanagement (Kap. 3.4). Programme
wie her.culis (fir Bachelor-Studentinnen), begleitende Formate zur Entwicklung von Forschungs-
perspektiven im Master sowie fakultatsspezifische Ansatzen wie das Female Students Network
oder das Doktorandinnenseminar in Kooperation mit berufstatigen Bauingenieurinnen zielen



darauf, die Promotion friih als Karriereoption sichtbar zu machen. Der Fokus liegt auf nieder-
schwelliger Ansprache, struktureller Unterstiitzung und Netzwerkbildung — insbesondere in Fa-
chern mit Gleichstellungsdefiziten.

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

Frauenanteil Entwicklung Verhaltnis zum NRW- Verhéltnis zum
WS 24/25 2007-2025 Landesdurchschnitt  Bundesdurchschnitt

Bauingenieurwesen 35,1 %

Biologie 66,1 % -0,1 %P
Chemie 46,5 %

Computer Simulation Science 19,7 %

Druck- und Medientechnik 43,8 %

Elektrotechnik 16,5 %

Informatik 25,8 % -19,6 %

Informationstechnologie 20,5 %

Lebensmittelchemie 68,9 %

Maschinenbau 11,7 % -0,3 %P -1,4 %P
Mathematik 50,9 % -254%

Physik 34,6 %

Sicherheitstechnik 24,9 %

Tab.1: Entwicklung der Studentinnenanteile in den MINT-Fachern erganzt durch einen aktuellen Bundes- und Landesvergleich

Die quantitativen Entwicklungen der vergangenen Jahre zeigen: Gleichstellungserfolge entste-
hen dort, wo strategische MaRnahmen systematisch entlang der Qualifikationskette anset-
zen. Wir haben durch datenbasiertes Monitoring, gezielte Forderimpulse und den Aufbau tragféahi-
ger Strukturen wirksame Grundlagen geschaffen, um die Frauenanteile auf allen akademischen
Karrierestufen signifikant zu erhéhen. Gleichzeitig machen die Analysen deutlich, dass Ubergénge
zwischen Qualifikationsphasen — insbesondere zwischen Studium, Promotion und Professur — Kkri-
tische Weggabelungen bleiben, an denen strukturelle Ungleichheiten sichtbar werden. Diese Er-
kenntnis pragt die strategische Ausrichtung des Gleichstellungskonzepts 2030: anschlussféhige
Karrierewege gestalten und gezielt in Facher mit Gleichstellungsdefiziten investieren, um
Geschlechterparitat systematisch zu realisieren.

2.3 SWOT-Analyse: Strategische Standortbestimmung

Auf Basis der vorangegangenen Analysen lassen sich zentrale Starken, Schwachen, Chancen und
Risiken der Gleichstellungsentwicklung an der Bergischen Universitat systematisch bilanzieren:

Starken liegen in der strategischen Verstetigung zentraler Strukturen und Steuerungsinstrumente —
darunter die Stabsstelle fur Gleichstellung und Vielfalt, das Gender-Datenportal sowie fakultétsbezo-
gene MalRnahmenbudgets im Rahmen des 1%-Modells. Gleichstellung ist fest in die Governance
eingebunden und als Querschnittsaufgabe institutionell verankert. Die datenbasierte Steuerung er-

mdglicht evidenzgestiitzte Entscheidungen, wahrend die hohe Sichtbarkeit gleichstellungspolitischer
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Aktivitaten die interne wie externe Profilbildung stérkt. Etablierte Férderformate entfalten in mehreren
Fachkulturen nachweisbare Wirkung und werden kontinuierlich weiterentwickelt.

Schwachen zeigen sich vor allem in den Ubergangsphasen der Qualifikationskette — insbesondere
zwischen Master und Promotion. Der Frauenanteil an Promotionen liegt trotz positiver Entwicklung
weiterhin unter dem Zielniveau. Dropout-Effekte sind mangels belastbarer Daten bislang nur einge-
schrankt sichtbar. Die gezielte Gewinnung von Promovendinnen bleibt ein zentrales Handlungs-
feld. Auch bei der Nutzung gleichstellungspolitischer Ressourcen bestehen Unterschiede: Zwar ist
das 1%-Modell universitatsweit etabliert, doch variieren Umfang, Steuerung und Wirksamkeit in
den Fakultaten.

Chancen ergeben sich durch die strategische Offnung der Gleichstellungsarbeit und ihrer Verzah-
nung mit hochschulstrategischen und wissenschaftlichen Zukunftsthemen. Diskurse Uber Vielfalt,
Intersektionalitat, Machtkritik und diskriminierungskritische Organisationsentwicklung schaffen
neue Allianzen und starken die Anschlussfahigkeit gleichstellungsbezogener Anliegen. Der Ausbau
von Antidiskriminierungsstrukturen — insbesondere im Zusammenspiel mit MalRhahmen gegen
Machtmissbrauch — erhoht die Handlungssicherheit in Konfliktsituationen, fordert eine respektvolle
Universitatskultur und unterstreicht institutionelle Verantwortung. Weitere Chancen liegen in der
zunehmenden Dezentralisierung der Gleichstellungsarbeit: Perspektivenvielfalt wird gestarkt, fach-
spezifische Bedarfe lassen sich passgenau adressieren und gleichstellungsstrategische Impulse
wirksam vor Ort verankern.

Risiken ergeben sich durch strukturelle Faktoren, die die Wirksamkeit gleichstellungsstrategischer
Mafnahmen beeintrachtigen kénnen. Der zunehmende Fachkraftemangel erschwert eine ge-
schlechtergerechte Rekrutierung, Gender Biases in Berufungsverfahren wirken subtil fort und las-
sen sich nicht allein durch formale Vorgaben beheben. Begrenzte Ressourcen bei wachsender
Aufgabenfiille vieler Gleichstellungsakteur*innen gefahrden die nachhaltige Umsetzungsfahigkeit
ebenso wie andauernde Prekaritat im Mittelbau — insbesondere fur Wissenschaftlerinnen mit Care-
Verantwortung oder intersektionaler Diskriminierungserfahrung. Wahrend fir Studierenden bereits
gezielte Angebote bestehen, befindet sich eine intersektional ausgerichtete Gleichstellungsstrate-
gie fur den wissenschaftlichen Bereich noch im Aufbau. Perspektivisch wird gepriift, wie ein sensi-
bel erweitertes Gleichstellungsmonitoring differenzierte Bedarfe sichtbar machen kann — ohne stig-
matisierende 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 Gleichstellungsarbeit an der Bergischen Universitat ist institutionell verankert, struktu-
rell wirksam und strategisch aufgestellt — zugleich bestehen Herausforderungen, die gezieltes Han-
deln erfordern. Insbesondere an Ubergangen im Qualifikationsverlauf, in unterreprasentierten
Fachkulturen und beim Zugang zu Spitzenpositionen zeigen sich weiterhin strukturelle Ungleichge-
wichte. Aus der Datenlage und der SWOT-Analyse ergeben sich folgende prioritare Handlungsbe-
darfe — sie bilden die Grundlage fir die nachfolgend beschriebenen Mal3nahmenfelder (Kap. 3):

Mehr Professorinnen gewinnen (Kap. 3.1): Die Steigerung des Professorinnenanteils — insbe-
sondere in der héchsten Besoldungsgruppe — bleibt eine zentrale Herausforderung. Das Beru-
fungsmanagement ist als strategischer Schliisselbereich weiterzuentwickeln: durch verbindliche
Zielguoten, eine konsequente, pro-aktive Rekrutierungsstrategie zur Gewinnung exzellenter Wis-
senschaftlerinnen und faire, transparente Verfahren, die Gleichstellung als Qualitdtsmerkmal ver-

ankern.
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Chancengerechte Karriereverlaufe sichern (Kap. 3.2): Die Postdoc-Phase ist ein kritischer
Punkt fur den Verbleib von Frauen in der Wissenschaft. Fehlende Planungssicherheit, struktu-
relle Unsicherheiten und asymmetrische Abhangigkeiten behindern chancengerechte Entwick-
lung. Verlassliche Standards, transparente Qualifikationswege und systematische Personalent-
wicklung sind zentrale Stellschrauben fiir mehr Gleichstellung.

Karriereentwicklung strategisch fordern (Kap. 3.3): Die gezielte Férderung von Wissen-
schaftlerinnen entlang des gesamten Qualifikationswegs ist ein zentraler Hebel. Unterstt-
zungsstrukturen sollen weiter ausgebaut und noch enger mit Gleichstellungszielen verknipft
werden — um Exzellenz und Vielfalt systematisch zu verbinden.

Dropout nach dem Master verhindern — Promovendinnen gezielt gewinnen (Kap. 3.4): Die
Promotionsphase bleibt eine strukturelle Schwachstelle. Strategische Programme zur friihzeiti-
gen Ansprache, niedrigschwellige Begleitung und eine strukturierte Promotionskultur sind erfor-
derlich, um wissenschaftliches Potenzial gezielter zu heben.

Studentinnen gezielt fir unterrepréasentierte Facher gewinnen (Kap. 3.5): Die MINT-Facher
zeigen trotz positiver Entwicklungen weiterhin Unterreprasentanz. Der nachhaltige Aufbau einer
geschlechtergerechten Nachwuchsbasis erfordert langfristige Programme zur Orientierung,
Sichtbarmachung und strukturellen Offnung der Fachkulturen.

Neben diesen funf Handlungsfeldern adressiert das Konzept auch gleichstellungsstrategische
zentrale Querschnittsdimensionen (Kap. 4): » Forderung 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 Karrierepfaden, sondern auch im institutio-
nellen Geflige nachhaltig zu verankern.

Die Analysen verdeutlichen: Gleichstellungspolitik wirkt dort besonders, wo sie datenbasiert ge-
steuert, 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.

Der nachhaltige Erfolg von GleichstellungsmafRnahmen bemisst sich nicht allein am Status quo,
sondern an der Fahigkeit, langfristig tragfahige Veranderungen im Wissenschaftssystem anzusto-
Ben. Wir verfolgen dieses Ziel mit einer klaren bereits dargelegten Strategie: Gleichstellung ent-
lang des gesamten wissenschaftlichen Qualifikationswegs zu starken. Im Zentrum stehen dabei
die Erh6hung des Professorinnenanteils, der Ausbau chancengerechter Karrierewege sowie die
Gewinnung und Sichtbarmachung weiblicher Exzellenz. Die Mal3nahmen stehen fiir ein Wissen-
schaftssystem, das Gleichstellung als integralen Bestandteil von Exzellenz begreift.

3.1 Kein Talent verschenken: Fir mehr Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Frauen fiir Spitzenpositionen zu gewinnen, heil3t Zukunft gestalten. Die Bergische Universitat ver-
folgt dieses Ziel mit einer klaren Strategie: Denn der Zugang von Frauen zu wissenschaftlichen
Spitzenpositionen entscheidet Uber letztlich auch Uber Exzellenz. Mit einem institutionell veran-
kerten Berufungsmanagement, das auf pro-aktive Rekrutierung, transparente Verfahren und
faire Verhandlungskultur setzt, adressieren wir strukturelle Barrieren gezielt und stoRen nachhal-
tige Veranderungen an. Unser Anspruch: Wissenschaftliche Spitzenleistungen entstehen dort, wo
Gleichstellung als Qualitatsmerkmal mitgedacht wird — im Zusammenspiel strategischer Rekrutie-
rung und gerechter Vergitung.
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Ein zentraler Hebel zur Erh6hung des Professorinnenanteils ist eine strategisch gesteuerte Be-
rufungspraxis, unterstitzt durch eine starke Berufungsordnung. Sie setzt an den Schliisselmomen-
ten der Berufungsverfahren an — Ausschreibung, Einladung zum Probevortrag, Listenplatzierung und
Berufungsgesprach. Gerade in diesen Phasen entscheidet sich, ob Gleichstellung konsequent mit-
gedacht wird, Bewertungen fair vorgenommen und Perspektiven tatsachlich realisiert werden. Um
strukturelle Barrieren abzubauen, hat die Universitat ein differenziertes Mal3nahmenbtindel etab-
liert: Es ziel auf transparente Auswahlprozesse, gerechte Beteiligungschancen und die gezielte
Ansprache qualifizierter Wissenschaftlerinnen.

Zum Instrumentenportfolio gehdren Zielquoten fir Neuberufungen, die ausgehend vom Kaskaden-
modell spezifisch mit den Fakultaten unter Einbezug der Gleichstellungsbeauftragten festgelegt
werden. Ziel ist eine fakultatsspezifisch passgenaue und konsensual vereinbarte Quote mit hoher
Verbindlichkeit. Die Quoten wurden erstmals im Sommer 2025 beschlossen. Weitere MalRnhahmen
sind die friihzeitige Prufung, ob das Berufungsprofil ein Fachgebiet mit relevanter Frauenprasenz
adressiert (explizit in der Berufungsordnung geregelt), breit gestreute Ausschreibungen, Direktan-
sprachen qualifizierter Wissenschatftlerinnen sowie die gezielte Nutzung einschlagiger Datenban-
ken. Berufungskommissionen unterliegen verbindlichen Vorgaben zur geschlechtergerechten Zu-
sammensetzung. Seit 2023 wird diese durch ein strukturiertes Prifschema zur Paritat flankiert. Pa-
ritdt wird dabei nicht nur als formales Kriterium verstanden, sondern als zentrales Qualitatselement
einer inklusiven Berufungskultur. Mit einem institutionell verankerten Berufungsmanagement,
das auf aktive Rekrutierung, transparente Verfahren und faire Verhandlungskultur setzt, ad-
ressieren wir strukturelle Barrieren gezielt und stof3en nachhaltige Veranderungen an. Flankierend
begleiten die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, ggf. die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
und Berufungsbeauftragten die Verfahren. Sie Ubernehmen eine tragende Rolle in der Qualitatssi-
cherung und Sensibilisierung — auch Uber einzelne Verfahren hinaus. Seit 2021 wurde die Rolle
der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nach dem Ende des Gender Consulting-Modells
systematisch gestarkt: durch spezifische Schulungsangebote, Workshops und fakultatsiibergrei-
fende Vernetzungsformate. Sie werden in ihre Rolle gezielt eingefiihrt und tragen maRgeblich zur
Qualitatssicherung und Nachhaltigkeit gleichstellungsorientierter Berufungsverfahren bei. Erste
Mafnahmen zur Sensibilisierung fir Gender Bias in Leistungsbewertungen sind angelaufen und
werden weiter ausgebaut. Zur Sicherung des hohen Anspruchsniveaus planen wir einen Leitfaden
fur gendergerechte Berufungspraxis. Dieser soll in das in 2024 gestartete Berufungsportal
integriert werden. Ziel ist es, alle gleichstellungsrelevanten Anforderungen entlang der Verfahrens-
kette systematisch zu bindeln, transparente Standards zu etablieren und Berufungskommissionen
praxisnah zu unterstiitzen. So wird die Gleichstellungsperspektive im Auswahlprozess verbindli-
cher verankert und die Handlungssicherheit fir alle Beteiligten gestark.

Schliel3lich setzt die Bergische Universitat auf strategische Rekrutierungsimpulse und faire Ver-
handlungsbedingungen, um die Gewinnung von Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen wirk-
sam zu starken. Der Ausbau von W1-Professuren mit Tenure Track wurde in den vergangenen Jah-
ren forciert — ein Format, das attraktive und planbare Karriereperspektiven bietet. 2024 lag der Frau-
enanteil mit Tenure Track bereits bei 62,5 %. Die grundséatzliche Ausschreibung mit Tenure
Track — Ausnahmen sind nur bei triftiger Begriindung maoglich — erhoht Transparenz, Verlasslichkeit
und Planungssicherheit im Berufungsverlauf und tragt damit substanziell zur Steigerung des Profes-
sorinnenanteils bei. Auch im Bereich temporarer Professurvertretungen wurde eine gleichstellungs-
orientierte Offnung realisiert: Fallt der Frauenanteil im zweiten Jahr in Folge unter 45 %, wird die
Festlegung einer Ubergreifenden oder fakultatsspezifischen Gleichstellungsquote fir Vertretungspro-
fessuren geprift — ein innovativer Schritt, um bislang ungenutzte Rekrutierungspotenziale
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systematisch zu erschliel3en. Gerade weil Vertretungsprofessuren oft als Einstieg in eine Lebenszeit-
professur fungieren, ist diese MaRhahme von hoher strategischer Bedeutung. Erganzend soll ein
zentrales Rektoratsprogramm zur Einladung von High-Profile Visitors konzipiert werden, um ex-
zellente Wissenschaftlerinnen durch Gastaufenthalte friihzeitig an die Bergische Universitat zu bin-
den. Solche Einladungen starken nicht nur die Sichtbarkeit und internationale Vernetzung von For-
scherinnen, sondern erdffnen auch neue Anbahnungswege fir spatere Berufungen. Die gezielte An-
sprache listenfahiger Kandidatinnen tragt damit langfristig zur Erhdhung des Professorinnenanteils
bei — durch proaktive Kontaktpflege, Netzwerkaufbau, authentische Einblicke in das wissenschattli-
che Umfeld und strategische Vertrauensbildung.

Zugleich misst die Universitat der fairen Vergitung hohe Bedeutung bei: Im vom MKW NRW initi-
ierten Gender Pay Gap-Dialogprozess hat sich der damalige Kanzler intensiv eingebracht. Beru-
fungsverhandlungen erfolgen auf Basis einer genderreflexiven Praxis, die strukturelle Benachteili-
gungen systematisch in den Blick nimmt. Seit 2014 analysiert die Universitat leistungsbezogene
Vergitung auf mogliche Gender Pay Gaps — bisher ergeben sich keine systematischen Verzer-
rungen. Um langfristig Fairness sicherzustellen, wurde eine gleichstellungsstrategisch fokus-
sierte Nachverhandlungspraxis durch Rektorin und Kanzlerin etabliert: Alle Neuberufenen wer-
den alle drei Jahre zur Nachverhandlung eingeladen, um auch stille Ungleichgewichte zu identifi-
zieren und auszugleichen — ganz im Sinne einer chancengerechten Berufungs- und Personalent-
wicklungspraxis. Symbolisch steht dafiir die Geschichte einer exzellenten Wissenschatftlerin, die —
ohne dies selbst eingefordert zu haben — auf Grundlage ihrer Drittmittelerfolge durch das Rektorat
in eine hdhere Leistungsbezugsstufe eingeordnet wurde. Diese Form aktiver Gleichstellungspolitik
ist Ausdruck institutioneller Verantwortung, in der Geschlechtergerechtigkeit als selbstverstandli-
cher Bestandteil einer fairen und zukunftsorientierten Berufungskultur verstanden wird.

Anreize fur neuberufene Professorinnen ermdglichen in Einzelféllen z.B. Anschubfinanzierungen
von Qualifikationsstellen im eigenen Team oder bevorzugten Zugang zu Kinderbetreuungsplatzen —
um den familienfreundlich zu gestalten und Talente zu binden. Dies starkt nicht nur die Ausstattung
neuer Professorinnen, sondern fordert gezielt das Ankommen im System — mit dem Ziel, Rahmenbe-
dingungen zu verbessern, die Entscheidung fiir die Professur an der Bergischen Universitat nachhal-
tig attraktiv zu gestalten und Talente zu binden. Ein strukturiertes Onboarding-Programm flankiert
diesen Prozess: persodnliche Beratung, ein individuelles Einflihrungsgesprach mit dem Prorektor flr
Forschung und Digitales, ein Neuberufenenempfang zur universitatsweiten Vernetzung sowie eine
offentliche BegriifRung durch die Rektorin mit Interview, Fototermin und Vorstellung. Abgerundet wird
dies durch eine jahrliche Netzwerkveranstaltung mit zentralen Akteur*innen aus Forschung, Gleich-
stellung, Personalentwicklung und Verwaltung, sowie ein Vernetzungstreffen der Gleichstellungsbe-
auftragten fiir neuberufene Professorinnen. Unterstiitzend wirken strukturelle Bedingungen wie das
Familienbiro, der Dual Career Service, eine gut ausgebaute familienfreundliche Infrastruktur (Kap.
4.2) und vielfaltige Angebote der akademischen Personalentwicklung (Kap. 3.3) — zentrale Bau-
steine, um Spitzenkrafte zu gewinnen und zu halten.

Die Umsetzung dieser MaRnahmen folgt der HRK-Selbstverpflichtungserklarung ,,Auf dem Weg
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen*, die die Bergische Universitat 2024 unter-
zeichnet hat. Ziel ist es, Geschlechtergerechtigkeit als rechtliche Pflicht, Ausdruck gesellschaftlicher
Teilhabe und strategischem Erfolgsfaktor zu begreifen — um mehr Wissenschaftlerinnen auf Profes-
suren zu bringen.

Auch unterhalb der Professur wird die gezielte Gewinnung von Wissenschaftlerinnen strate-
gisch relevant. Die dezentralen Gleichstellungsplanen enthalten verbindliche Zielquoten, um den
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Frauenanteil entlang aller Qualifikationsstufen zu erhéhen. Personliche Netzwerke und Datenban-
ken werden insbesondere in stark vernetzten Disziplinen wie der Mathematik zur Ansprache quali-
fizierter Kandidatinnen genutzt. Die frihe Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in Auswahlver-
fahren, gendersensible Ausschreibungstexte und gezielte Projektintegration von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen foérdern Sichtbarkeit, Teilhabe und wissenschaftliche Verankerung — und stéarken 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 Unsicherheiten, strukturelle Hindernisse und
mangelnde Transparenz gepragt — Faktoren, die insbesondere Frauen den Verbleib in der akade-
mischen Laufbahn erschweren. Wir nehmen unsere institutionelle Verantwortung ernst und begeg-
nen diesen strukturellen Herausforderungen mit klaren MaBhahmen: Durch verbindliche Stan-
dards, planbare Qualifikationsverlaufe und gezielte strukturelle Reformen schaffen wir verlassliche
Perspektiven, erhohen die Chancengerechtigkeit im wissenschaftlichen System und starken den
Zugang von Wissenschaftlerinnen zur Professur.

Mit der universitatsweit beschlossenen Neustrukturierung der Postdoc-Phase haben wir die Wei-
chen flr planbare, transparente und chancengerechte Karriereverlaufe gestellt. Ziel ist es, frihzeitig
Orientierung zu schaffen, Entscheidungsspielraume zu eréffnen und fundierte Perspektiven fur den
dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft zu ermdglichen. Gerade fur Wissenschaftlerinnen, die in
dieser Phase haufig vor komplexen biografischen und strukturellen Herausforderungen stehen, ist
dies ein entscheidender Schritt. Das Konzept zur Gestaltung der Karrierewege in der Postdoc-Phase
enthalt verbindliche Elemente wie Entwicklungsgesprache, Zielvereinbarungen, Mentoring sowie re-
gelméRige Zwischenevaluationen. Damit werden individuelle Entwicklungspfade sichtbar und eine
verlassliche Grundlage fir Karriereentscheidungen geschaffen — sei es mit Blick auf eine Lebenszeit-
professur, eine forschungsnahe Dauerbeschaftigung oder den Wechsel in aul3eruniversitare Karrie-
refelder. Fir alle Tenure-Track-Professuren wurde zudem ein zentrales Tenure-Board eingerichtet,
das flr einheitliche und transparente Evaluationsstandards sorgt und die Berufungsordnung ent-
sprechend erweitert. Diese Strukturreformen férdern nicht nur wissenschattliche Exzellenz, sondern
starken auch gezielt die Attraktivitat der akademischen Laufbahn fir Frauen.

Flankierend schafft die Bergische Universitat verlassliche strukturelle Rahmenbedingungen — denn
Planungssicherheit ist ein entscheidender Faktor fir chancengerechte Karriereverlaufe. Bereits
2015 wurde die Vereinbarung tber gute Beschaftigungsbedingungen fir das Universitatspersonal
unterzeichnet und in einer Dienstvereinbarung verbindlich umgesetzt. Die Vertragslaufzeiten werden
seither konsequent am jeweiligen Qualifikationsziel ausgerichtet, um klare Perspektiven fur Karrieren
und bessere Voraussetzungen fur Familienentscheidungen zu schaffen. Die Universitat gewahrt zu-
dem gesetzlich mégliche Verlangerungen bei Geburt oder Adoption vollumfanglich. Ein zentraler Ri-
sikofonds ermaglicht die Weiterbeschaftigung von Drittmittelangestellten, deren Vertrage etwa in-
folge von Eltern- oder Pflegezeiten auslaufen. Die Graduiertenférderung wurde um eine Familien-
komponente erweitert: Stipendiat*innen mit Kind erhalten einen Zuschlag, Verzdégerungen werden
bei der Vergabe von Abschlussstipendien berticksichtigt. Zudem wurde die monatliche Forder-
summe deutlich erhoht. Die Fakultat fur Geistes- und Kulturwissenschaften hat einen Gleichstel-
lungsfonds eingerichtet, der gezielt Wissenschaftlerinnen beim Erreichen ihres Qualifikationsziels
unterstitzt, wenn befristete Vertrage auslaufen. Damit verbindet die Universitat rechtliche Standards
mit proaktiven Forderinstrumenten — fir mehr Planbarkeit und mehr wissenschaftliche Kontinuitét.
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Auch im Promotionsprozess stérkt die Bergische Universitat durch verbindliche Strukturen die
Qualitat und Chancengerechtigkeit: Wie im vorangegangenen Gleichstellungszukunftskonzept avi-
siert, soll die systematische Verankerung von Betreuungsvereinbarungen im Promotionsprozess
verbindliche Standards fur eine qualitatsvolle, transparente und chancengerechte Promotionsbe-
treuung schaffen. Seit dem Wintersemester 2024/25 werden universitatsweit verpflichtend vor Be-
ginn eines Promotionsvorhabens Betreuungsvereinbarungen abgeschlossen. Ziel ist es, einseitige
Abhéangigkeiten zu reduzieren, Verlasslichkeit im Betreuungsverlauf zu starken und klare Rahmen-
bedingungen zu schaffen. Ein bewahrtes Beispiel bietet das Institut fir Bildungsforschung mit ei-
nem Mehrpersonen-Betreuungsmodell, das fachliche Vielfalt férdert und Abhéangigkeiten verringert.
Die verbindliche Einflhrung von Betreuungsvereinbarungen starkt wissenschatftliche Integritat und
kommt insbesondere Promovendinnen zugute, deren Betreuungsverhaltnisse haufiger durch
asymmetrische Machtverhaltnisse gepragt sind. Wir setzen damit ein Zeichen flr eine transpa-
rente, partizipative und verlassliche Promotionskultur — und begegnen zugleich nationalen und in-
ternationalen Anforderungen an ein faires Wissenschaftssystem. Strukturierte Rahmenbedingun-
gen mit internationaler Anschlussfahigkeit bieten dartiber hinaus zwei Sonderforschungsbereiche,
zwei Forscher*innengruppen, zwei Graduiertenkollegs sowie der Graduate School of Education,
teils mit eigenen Gleichstellungsprogrammen.

Zur Steigerung des Frauenanteils an Promotionen — insbesondere in MINT-Fachern — wurde die
interne Graduiertenférderung um einen ausschlie8lich Frauen vorbehaltenen Zusatzfonds in
Hohe von 30.000 Euro jahrlich erganzt. Die Mittel erweitern das Férdervolumen, kommen exzellen-
ten Nachwuchswissenschaftlerinnen zugute und machen den Weg zur Promotion chancengerech-
ter. Die Vergabe der reguléaren Graduiertenstipendien erfolgt geschlechtersensibel mit dem Ziel pa-
ritatischer Beteiligung. Zwischen 2017 und 2024 wurden dank des Zusatzfonds insgesamt 69 %
der Stipendien an Frauen vergeben. Gleiches gilt fir STIBET-Stipendien sowie Konferenz- und
Reiseforderungen, bei denen der Frauenanteil bei 75 % liegt. Auch auf aul3erordentliche Heraus-
forderungen reagiert die Bergische Universitat gezielt: In den Jahren 2022 und 2023 wurde ein
Sonderfonds fur Promovendinnen in der Abschlussphase tber 85.000 Euro aufgelegt, um
pandemiebedingte Verzdgerungen und Abbruchrisiken abzufedern — v.a. flr Frauen mit Care-Ver-
antwortung. Das Ziel: Talentverluste verhindern, Abschlusschancen sichern und familiare Ver-
pflichtungen nicht zur Hiirde wissenschaftlicher Karrieren werden lassen.

Zentrale Serviceeinrichtungen, wie das Zentrum fur Graduiertenstudien (ZGS), leisten einen
wichtigen Beitrag zur Starkung von Promovendinnen: Es bietet Workshops, Coachings und Peer-
to-Peer-Formate, die zu Uber 60 % von Frauen genutzt werden. Perspektivgesprache mit Promo-
vendinnen sowie gendersensible Ansprache von Promotionsinteressierten helfen, Potenziale sicht-
bar zu machen und Ubergénge friihzeitig zu gestalten. So tragt das ZGS wesentlich dazu bei,
mehr Frauen fur die Wissenschaft zu gewinnen und nachhaltige Karriereverlaufe zu sichern.

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

3.3 Karriereentwicklung fur (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen: Strategische Forderung
entlang des Qualifikationswegs

Die nachhaltige Erh6hung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Qualifikationsstufen gelingt nur,
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wenn Forderstrukturen gezielt auf die Bedarfe von Wissenschaftlerinnen abgestimmt sind. Die Ber-
gische Universitét gestaltet chancengerechte Karrierewege mit klarer Gleichstellungsorientierung,
verbindlichen Qualitatsstandards und einer Forderkultur, 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 star-
ken Chancengerechtigkeit nachhaltig — getragen von einem ineinandergreifenden Netzwerk aus
Beratung, Qualifizierung und Sichtbarkeit, das weibliche Exzellenz in den Fokus nimmt.

Ein zentrales Instrument ist das 2023 eingefiihrte Forschungsférderprogramm FORIS (kurz fir
Forschungsimpulse und -support). Es vereint vier Forderlinien mit strategischer Anschlussfahig-
keit, flexiblen Zugangen und gezielter Férderung strukturell benachteiligter Gruppen. Mit » BUW-
Start wurde ein Forderzweig fir Early Career Researchers geschaffen, der Frauen durch individu-
elle Projektférderung, Netzwerkaufbau und finanzielle Flexibilitat bei Tagungen oder Drittmittelan-
tragen in kritischen Ubergangsphasen starkt. » BUW-Individuell unterstiitzt mit MaRnahmen zur
Antragstellung und wissenschaftlichen Sichtbarkeit — etwa durch Coachings, Interviewtrainings
oder die Ausrichtung eigener Konferenzen. Wissenschaftlerinnen kdnnen so gezielt Liicken in der
Forschungslaufbahn schlie3en, ihre Profilbildung scharfen und ihre Wettbewerbsfahigkeit im Dritt-
mittelkontext erhéhen. » BUW-Vernetzt fordert interdisziplinare und externe Kooperationen — etwa
im Kontext von Horizon-Europe-Anbahnungen oder DFG-Verbundprojekten. Flexible Personalmit-
tel, 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 er-
offnet erfahrenen Wissenschaftler*innen die Mdéglichkeit, neue Themen unabhangig von Drittmittel-
logiken zu erschliel3en. Der Anteil weiblicher Antragstellender lag 2024 bei rund 40 % — ein signifi-
kanter Anstieg im Vergleich zu interner Forschungsforderung friherer Jahre, der die Wirksamkeit
gleichstellungsorientierter Férderung in FORIS unterstreicht.

Zur Erhohung der Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen in der kompetitiven Forschungsland-
schaft, setzen wir auf eine proaktive und strukturierte Forderstrategie: Uber zielgruppenspezifi-
sche Verteiler, perstnliche Ansprache und fachspezifische Veranstaltungsformate werden qualifi-
zierte Forscherinnen friihzeitig auf Férderoptionen aufmerksam gemacht und in der Antragstellung
u.a. durch die Abteilung Forschungsférderung begleitet und strategisch beraten. Ein DFG-Mento-
ringprogramm begleitet Nachwuchswissenschaftlerinnen beim Einstieg in kompetitive Foérderfor-
mate durch erfahrene Mentor*innen aus verschiedenen Disziplinen — rund die Hélfte davon sind
Frauen. Mit dem universitatsweiten Forschungsinformationssystem (FIS) werden Forschungs-
leistungen von Wissenschaftler*innen systematisch sichtbar gemacht und institutionell gewirdigt —
ein weiterer Beitrag zu chancengerechter Forschungsprofilbildung.

Ebenso entscheidend sind verlassliche Personalentwicklungsstrukturen, die Wissenschaftlerinnen
gezielt entlang ihrer individuellen Laufbahn begleiten. Gleichstellung ist daher auch in der akade-
mischen Personalentwicklung verankert. Mit der Servicestelle Akademische Personalentwick-
lung (SaPe) und einem universitatsweiten Personalentwicklungsbeirat wurde ein Steuerungs-
system etabliert, das Bedarfe konsequent aufgreift, Angebotsqualitat sichert und Gleichstellung als
Strukturprinzip starkt. Ziel ist es, Wissenschaftlerinnen in allen Karrierephasen zu begleiten und
Entwicklungschancen sichtbar zu machen — von der Promotion bis zur Professur. Das 2017 verab-
schiedete Personalentwicklungskonzept bildet den strategischen Rahmen: Es versteht Gleichstel-
lung und Diversitét als Querschnittsthemen und integriert sie in Formate, Trainer*innenauswahl
und Programmgestaltung. Die bereits 2011 eingerichtete Stelle fir Personalentwicklung wurde aus
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dem Zentrum fur Weiterbildung ins Rektorat als Stabsstelle Uberfiihrt, strategisch auch auf Gen-
der- und Diversitatsthemen profiliert und verstetigt. Das universitatsweite Fort- und Weiterbil-
dungsprogramm adressiert gezielt Gleichstellungs- und Diversitatsdimensionen — etwa in 2024
zur barrierearmen Lehre, zur Leitung heterogener Teams oder zur kommunikativen Gestaltung von
Leitungssituationen. FUr den Mittelbau bietet SaPe Formate zur starkenorientierten Karriereentwick-
lung, interkulturellen Handlungskompetenz und diversitatssensiblen Didaktik. Fakultatsspezifische An-
gebote — etwa an der Fakultét fur Geistes- und Kulturwissenschaften — vertiefen dies durch Trainings
zu Stresskompetenz, Starkung einer diversitatsreflektierenden und diskriminierungskritischen Haltung
mit dem Anti-Bias Ansatz, Karriereplanung, sowie Karriereentwicklung durch Forschungsforderung.
Fur Tenure-Track-Professuren wurde ein Life-Cycle-Modell eingefiihrt mit verbindlichen Jahresge-
sprachen, Mentoring und individuellen Coachingangeboten — fir mehr Verlasslichkeit und Chancen-
gerechtigkeit im Tenure-Prozess.

Das Science Career Center (SCC) komplettiert das Angebot, indem es weibliche High Potentials
mit Qualifizierungsangeboten auf dem Weg zur Professur unterstiitzt. Es vereint individuell zuge-
schnittene Coachings, Supervision, Beratung und Netzwerkformate zu einem wirkungsvollen For-
derkonzept. Neben Work-Life-Balance-Workshops und Berufungstrainings stehen Wissenschatftle-
rinnen auch Unterstitzungsangebote fiir DFG-geférderte Forschung zur Verfligung. Professorin-
nen kénnen individuelle Coachings zur Rollenklarung und gezielten Positionierung in Leitungsfunk-
tionen wahrnehmen. Jahrlich nutzen tber 60 Frauen das Angebot des SCC. Besonders etabliert ist
das SelImaMeyerMentoring in Kooperation mit der Heinrich-Heine-Universitat DUsseldorf: Zwei
Programmlinien fir Promovendinnen und Postdoktorandinnen férdern gezielt die wissenschaftliche
Karriereentwicklung und bereiten auf die Professur vor. Seit Beginn der Zusammenarbeit nahmen
29 Wissenschaftlerinnen der Bergischen Universitat erfolgreich teil. Ab 2026 sollen ausgewahlte
Fakultaten bei der Entwicklung eigener Qualifizierungsprogramme unterstitzt werden.

Ein innovatives Pilotprojekt, das diese Strukturen gezielt erganzt, ist der 2023 eingefiihrte Sonder-
fonds zur Karriereforderung fir Juniorprofessorinnen. Jede Juniorprofessorin erhalt jahrlich
3.500 Euro — 2024 standen insgesamt 38.500 Euro zur Verfligung —, die flexibel und bedarfsgerecht
eingesetzt werden kénnen: flir Konferenz- und Forschungsreisen, Weiterbildungen, Coachings, Pub-
likationen oder zur Organisation zuséatzlicher Kinderbetreuung. Der besondere Mehrwert liegt in der
Autonomie der Mittelverwendung: Die Wissenschaftlerinnen entscheiden selbst, was sie in ihrer je-
weiligen Karrieresituation am besten voranbringt. Dieses Prinzip individueller Gestaltungsfreiheit trifft
auf grof3e Resonanz — es wirdigt die Vielfalt akademischer Laufbahnen und setzt auf Vertrauen statt
Standardisierung. Die hohe Nachfrage und positive Riickmeldung belegen den strategischen Nut-
zen. Eine Fortfuhrung im Rahmen des PP 2030 ist daher ausdrucklich vorgesehen.

Um weibliche Exzellenz sichtbarer zu machen und identifikationsstiftende Vorbilder zu prasentie-
ren, veréffentlichen wir jahrlich eine Portratreihe im Gleichstellungsmagaz*in. Gezeigt werden
Karrierewege von der Studentin bis zur Professorin — mit Fokus auf Herausforderungen, Erfolgs-
strategien und Rahmenbedingungen. Die Reihe starkt nicht nur die Sichtbarkeit erfolgreicher Wis-
senschaftlerinnen, sondern er¢ffnet Nachwuchstalenten inspirierende Perspektiven. Strategisch in
die Gleichstellungsziele eingebettet, wirkt sie als Impuls fir eine geschlechtergerechte Universi-
tatskultur und unterstitzt die nachhaltige Erh6hung des Frauenanteils.

In der kommenden Phase des PP 2030 verfolgen wir das Ziel, den Anteil von Wissenschaftlerin-
nen im Promotions- und Postdoc-Bereich weiter zu erhéhen und sie gezielter auf dem Weg
zur Professur zu begleiten. Bewahrte Malinahmen werden ausgebaut, neue Formate entwickelt
und bestehende Forderstrukturen strategisch weitergedacht. Eine zentrale Rolle spielt die geplante
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Erweiterung des Sonderfonds flr Juniorprofessorinnen: Kiinftig sollen auch Postdoktorandinnen un-
terstltzt werden — etwa durch Notfallhilfen, Mittel fir Konferenz- und Forschungsreisen oder Publika-
tionszuschisse. Die MalRBhahme wird eng an die FORIS-Foérderarchitektur angebunden und um eine
bedarfsgerechte Komponente fiir sensible Ubergangsphasen erganzt. Auch etabliertere Wissen-
schaftlerinnen in fortgeschrittenen Qualifikationsphasen riicken stérker in den Fokus: Person-
liche Ansprache durch die Rektorin, individuelle Beratung durch die zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte und der Aufbau eines Netzwerks mit dem SCC schaffen hierfiir einen institutionellen Ver-
trauensraum.

Zur strategischen Steuerung evaluieren wir die Wirkung unserer gleichstellungsorientierten MalR3-
nahmen systematisch — auf Grundlage des FORIS-Monitorings, des internen Berichtswesens so-
wie der Ruckmeldestrukturen des Personalentwicklungsbeirats. So sichern wir die passgenaue
Weiterentwicklung von Forderformaten und setzen gezielt Impulse fur eine nachhaltige Gleichstel-
lungsarchitektur. Mit dem Zusammenspiel von individueller Férderung, struktureller Innovation und
strategischer Steuerung schaffen wir ein foérderliches Umfeld flr ambitionierte Wissenschattlerin-
nen — und gestalten den Weg zur Professur chancengerechter, transparenter und erfolgreicher.
Chancengerechtigkeit wird so zum strategischen Prinzip einer Personalentwicklung, die wissen-
schaftliche Exzellenz und Geschlechtergerechtigkeit nachhaltig verzahnt.

3.4 Promovendinnengewinnung: Chancengerechte Ubergange

In mehreren traditionell mannlich gepragten Disziplinen verzeichnet die Bergische Universitét eine
positive Entwicklung beim Anteil promovierender Frauen — insbesondere in Mathematik und
Naturwissenschaften, Maschinenbau sowie Bauingenieurwesen. Diese Fortschritte bestatigen:
Zielgerichtete Impulse und strukturierte Férderangebote entfalten Wirkung. Dennoch liegt der Ge-
samtanteil promovierter Frauen weiterhin bei lediglich 37 % — und damit deutlich unter dem ange-
strebten Ziel. Um diesen strukturellen Ungleichgewichten entgegenzuwirken, verfolgen wir eine
klare Strategie: qualifizierte Absolventinnen frihzeitig fur eine wissenschatftliche Laufbahn ge-
winnen, Hirden abbauen und Zugange zur Promotion geschlechtergerecht starken. Ein
chancensensibel gestalteter Ubergang in die Promotion ist ein zentraler Hebel, um die Diversitat
im wissenschaftlichen Nachwuchs zu erhéhen — und langfristig die strukturellen Voraussetzungen
fir mehr Professorinnen zu schaffen.

Ein zentrales Element dieser Strategie ist das im Jahr 2024 neu aufgelegte Férderprogramm
her.culis, getragen vom Graduiertenkolleg 2696. Es richtet sich an Bachelor-Studentinnen ausge-
wahlter Studiengange und setzt friihzeitig an: Netzwerkbildung, weibliche Vorbilder und beglei-
tende Formate sollen das Interesse an wissenschaftlichen Laufbahnen starken — lange vor der
Promotionsentscheidung. Auch die Fakultaten greifen diesen Ansatz auf, etwa mit praxisnahen
Formaten zur Orientierung und Férderung promotionsinteressierter Studentinnen. In der Fakultat
fur Human- und Sozialwissenschaften unterstiitzen Informationsveranstaltungen im Masterstudium
die Entwicklung eigener Forschungsperspektiven. Die Fakultat fir Architektur und Bauingenieur-
wesen fordert mit einem Doktorandinnenseminar in Kooperation mit berufstatigen Bauingenieurin-
nen die Netzwerkbildung und den Austausch zu Karrierezielen, Vereinbarkeit und Ubergangspha-
sen. Reflexive Formate, wie das Seminar Gender fur Ingenieur*innen in der Fakultat fur Maschi-
nenbau und Sicherheitstechnik, sensibilisieren fur die gesellschaftliche Relevanz von Geschlecht
und regen zur kritischen Auseinandersetzung mit Fachkulturen an. Die Fakultat fir Mathematik
und Naturwissenschaften fordert durch Reisekostenzuschusse fir Masterstudentinnen die Kon-
gressteilnahme, um Sichtbarkeit und wissenschaftliche Vernetzung friihzeitig zu stéarken. Die Fa-
kultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik und Medientechnik verfolgt mit dem Female Students
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Network einen bedarfsorientierten Ansatz: In engem Austausch werden Coaching- und Begleitfor-
mate im Ubergang zur Promotion angeboten.

Auch die SommerUni tragt zur frihzeitigen Gewinnung von Promovendinnen bei: Rund 10 % der
Tutorinnen eines Jahrgangs nehmen — insbesondere in Chemie und Physik — ein Promotionsstu-
dium 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 Wissenschatft eréffnet.

Diese vielfaltigen fakultatsspezifischen Aktivitdten erganzen zentrale Ma3nahmen wirkungsvoll —
und zeigen: Die gezielte Gewinnung von Promovendinnen gelingt besonders dort, wo nieder-
schwellige Angebote, strukturelle Férderung, fachspezifische Passung und persénliche An-
sprache zusammenwirken. Auf dieser Basis werden wir unser Engagement weiter ausbauen — mit
dem Ziel, mehr Frauen flr eine Promotion zu gewinnen und die Vielfalt im wissenschaftlichen Qua-
lifikationssystem konsequent zu starken.

3.5 Studentinnengewinnung: Weichenstellung fur mehr Chancengerechtigkeit

Die kontinuierlich steigenden Studentinnenanteile in den MINT-Fachern der Bergischen Universitat
(Kap. 2.2) belegen: Langfristige Strategien, gut vernetzte Mal3nahmen und eine konsequente Aus-
richtung an gleichstellungspolitischen Zielen wirken. Dass der Studentinnenanteil in nahezu allen
Fachern Uber dem Landes- und Bundesdurchschnitt liegt, ist Ergebnis einer friihzeitigen Orientie-
rung, die junge Frauen in ihrer Studienwahl stéarkt, strukturell unterstitzt und auf unterschiedliche
Lebenslagen eingeht. Im Fokus steht dabei nicht nur die Steigerung quantitativer Anteile, sondern
auch die bewusste Irritation tradierten Berufswahlverhaltens. Madchen und junge Frauen sollen
ermutigt werden, Bildungswege jenseits geschlechtsspezifischer Rollenerwartungen zu be-
schreiten — durch positive Erfahrungsraume, Rollenvorbilder und konkrete Perspektiven in Schule,
Ubergang und Studium. Programme zur Gewinnung von Studentinnen sind daher mehr als Rekru-
tierungsinstrumente: Sie 6ffnen Fachkulturen, schaffen neue Zugange und machen Wissenschaft
als realistische und attraktive Option fir alle Geschlechter sichtbar.

Ein zentrales Element ist die SommerUni — seit 1998 ein etabliertes Angebot zur praxisnahen Stu-
dienorientierung im MINT-Bereich. Im Mittelpunkt steht das personliche Erleben wissenschaftlicher
Praxis: In Gber 3.000 Veranstaltungen — von Laborfiihrungen tiber Workshops bis hin zu Unterneh-
mensbesuchen — erhielten fast 6.000 Teilnehmerinnen Einblicke in technische und naturwissen-
schaftliche Studiengange und Berufsfelder. Begleitet werden sie von MINT-Studentinnen, die im
Peer-to-Peer-Ansatz ihre Begeisterung teilen, als Rollenvorbilder wirken und authentisch Perspek-
tiven jenseits tradierter Geschlechterbilder ergffnen. Viele dieser Tutorinnen engagieren sich zu-
dem im JuniorMentoring, das Schulerinnen im schulischen Umfeld begegnet und Studieninteres-
sierte unterstiitzt. So entstehen Erfahrungsrdume, die Mut machen, geschlechtsspezifische Erwar-
tungen zu hinterfragen und selbstbestimmt neue Bildungswege zu beschreiten.

Zahlreiche Fakultaten tragen mit eigenen Initiativen zur Gewinnung von Studentinnen bei — insbe-
sondere in den MINT-Fé&chern. So spricht die Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik und
Medientechnik mit der Kampagne Yes she can — Women in IT gezielt Schilerinnen an: Mit Schul-
besuchen, bezahlten Praktikumsangeboten, Social-Media-Aktionen und plakativen
Werbemalnahmen schafft sie niedrigschwellige Zugange zu technischen Studienfeldern. Auch
beim jahrlichen Girls’Day engagieren sich die Fakultaten mit tber 20 praxisnahen Workshops, die
Einblicke in Forschung und Lehre bieten und mit weiblichen Vorbildern punkten. Um dieses Enga-
gement starker zu biindeln und zu verstetigen, tdbernimmt die bestehende zentrale Stelle Koordi-

nation Schulkontakte kunftig die koordinierende Verantwortung fiir schulbezogene Mal3nahmen
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wie den Girls’Day. Sie unterstitzt die Fakultaten bei der Umsetzung, sorgt fiir verlassliche An-
sprechstrukturen und starkt die institutionelle Sichtbarkeit im Bereich der gendersensiblen Studien-
orientierung.

Ein zentrales Bindeglied zwischen Schule und Universitat ist das zdi-Zentrum BeST an der Bergi-
schen Universitat. In Uber 40 praxisnahen, aul3erschulischen Kursen pro Schulhalbjahr ermdglicht es
Jugendlichen eine experimentelle sowie frihzeitige Auseinandersetzung mit Studien- und Berufsfel-
dern im MINT-Bereich. Die freiwilligen Zertifikatskurse erreichen in Remscheid eine Madchenquote
von 52 %, in Wuppertal und Solingen liegt sie bei 48 %. Regelmafige Beteiligungen am Girls’Day
und an der SommerUni ergdnzen das Programm. BeST-Dozentinnen begleiten die Angebote als
fachnahe Vorbilder und starken mit ihnrem authentischen Zugang die Motivation der Teilnehmerinnen.

In der Studieneingangsphase profitieren Studentinnen von geschlechtersensibler Beratung durch
die Zentrale Studienberatung (ZSB), die gezielt durch Fortbildungen und Materialien gestarkt
wird. Besonderes Augenmerk gilt Studieninteressierten ohne akademischen Hintergrund — etwa
durch Talentscouting oder individuelle Begleitung bei Studienzweifeln und Familienverantwor-
tung. Studienabbrecher*innen werden aktiv in alternative Bildungswege vermittelt. Auch in der Stu-
dienausgangsphase setzt die Universitat Impulse fir mehr Chancengerechtigkeit: Der Career Ser-
vice bietet gezielte Angebote zur Berufsorientierung und reflektiert geschlechtsspezifische Karrie-
rebilder. Workshops wie der KarriereTalk fordern die Auseinandersetzung mit Rollenbildern, Ver-
einbarkeitsfragen und Karrierezielen.

Diesen Weg verfolgt die Bergische Universitat konsequent weiter — mit dem Ziel, den Anteil von
Studentinnen, insbesondere in Fachern mit bislang geringen Frauenanteilen, weiter zu er-
héhen. Bestehende Programme wie die SommerUni, Schulpraktika oder Mentoring-Formate wer-
den hierzu bedarfsgerecht ausgebaut und durch neue Ansétze erganzt, etwa Social-Media-Kam-
pagnen und fakultatsspezifische Initiativen. So starken wir nicht nur die Vielfalt der Studierenden-
schaft, sondern schaffen auch die Voraussetzungen fiir mehr Chancengerechtigkeit entlang des
gesamten Qualifikationswegs bis hin zur Professur.

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

4.1 Partizipation als Schlissel fiir geschlechtergerechte Universitatsentwicklung

Die gleichberechtigte Teilhabe an Gremien und Entscheidungsprozessen ist ein zentrales Element
geschlechtergerechter Governance. An der Bergischen Universitat ist die Forderung von Partizi-
pation eng mit dem Ziel verknipft, gleichstellungspolitische Verantwortung strukturell zu verankern
und eine nachhaltige Beteiligungskultur zu starken. Wir verstehen Partizipation als aktiven Beitrag

zur Weiterentwicklung der Universitat.

Die gleichstellungsorientierte Gremienbeteiligung wurde in den vergangenen Jahren gezielt und
systematisch weiterentwickelt. Grundlage dafir ist ein koharentes und strategisch verzahntes
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Maflnahmenbindel, das verbindliche Vorgaben mit konkreten Unterstitzungsangeboten kombi-
niert. Dazu zahlen die aktive Gewinnung von Wissenschaftlerinnen, Qualifizierungsangebote zur
Gremienarbeit, strategisch verankerte Entlastungsregelungen, die Sichtbarmachung von Beteili-
gungswegen sowie eine starkere Vernetzung dezentraler Akteurinnen. Die Einbindung entspre-
chender Angebote in Willkommensformate fur Neuberufene, ein transparentes Monitoring sowie
klare Vorgaben zur Gremienbesetzung sichern die Wirksamkeit und kontinuierliche Weiterentwick-
lung 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 ein-
flussreichen 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 % verdoppelt werden, bleibt aber ausbaufahig. Vor diesem
Hintergrund verfolgt die Universitét das Ziel, geschlechtergerechte Partizipation auch auf mittle-
rer Leitungsebene gezielt zu starken. Hierzu werden bestehende Strukturen durch neue Anreizfor-
mate, sichtbarkeitsfordernde Mafl3nahmen und passgenaue Unterstiitzungsangebote ergénzt, um
qualifizierte Wissenschatftlerinnen fur leitende Funktionen zu gewinnen und deren Engagement nach-
haltig zu fordern. Ein zentrales Handlungsfeld ist die Entlastung von Wissenschaftlerinnen, die tiber-
proportional Aufgaben der akademischen Selbstverwaltung tibernehmen. Wahrend in der Vergan-
genheit fakultatsspezifische 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 MaZnahmen fur zwei
zentrale Zielgruppen vor: (1) Professorinnen mit besonderer Verantwortung in Gremien sowie (2) de-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte. Vorgesehen sind u. a.:

Lehrreduktion fir Professorinnen mit umfassender Gremientatigkeit
Kompensationsmodelle fir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Angebote zur individuellen Unterstiitzung, etwa Coaching, kollegiale Netzwerke und Vereinbar-
keitsmalRnahmen

Flankierend wurde ein Workshop zur Einfihrung in die Gremienarbeit in das interne Weiterbil-
dungsprogramm aufgenommen. Zudem erhalten Neuberufene auf der jahrlichen Welcome-Veran-
staltung gezielte Informationen zu Entlastungsregelungen und Partizipationsmadglichkeiten. Das
neue Entlastungskonzept schafft bessere Bedingungen flr gleichstellungsorientiertes Enga-
gement und férdert eine Kultur, in der geschlechtergerechte Partizipation aktiv anerkannt und un-
terstutzt 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 flir chancengerechte Karrieren

Akademische Exzellenz darf kein Ausschlusskriterium fir 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 ermdglichen — nicht als individuelle Aufgabe, sondern als gemeinsame institutionelle
Verantwortung. Treffen Studium, wissenschaftliche Qualifikation oder der Einstieg in die Professur
mit intensiver Familienverantwortung zusammen, braucht es flexible, verlassliche und nieder-
schwellige Unterstlitzung. Deshalb setzen wir seit vielen Jahren auf ein breit gefachertes Mafl3nah-
menportfolio, das strategisch in die Entwicklungsplanung eingebunden ist. Vereinbarkeit ist kein
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Randthema — sie ist Bedingung fuir chancengerechte Wissenschaft und entscheidender Standortfak-
tor im Wettbewerb um Talente. Zur strategischen Verankerung gehort auch die aktive Mitgestaltung
familienfreundlicher Rahmenbedingungen Uber die Universitatsgrenzen hinaus: Die Bergische Uni-
versitat ist Mitglied im Lokalen Bindnis fur Familien und im Hochschulnetzwerk Familie NRW. Mit
der Unterzeichnung der Charta des Best Practice-Clubs Familie in der Hochschule hat sie Fami-
lienorientierung als Teil ihres institutionellen Profils bekraftigt und sich verpflichtet, das hohe Engage-
ment in diesem Bereich konsequent weiterzufihren.

Diese Verpflichtung zeigt sich in einem vielféaltigen Unterstiutzungsnetzwerk fur Studierende und
Beschaftigte mit Care-Verantwortung. Die Universitat verfolgt einen integrierten Ansatz: Beratung,
Infrastruktur, flexible Arbeitsbedingungen sowie Forder- und Entlastungsangebote sind aufeinander
abgestimmt und orientieren sich an unterschiedlichen Bedarfen entlang des akademischen Lebens-
laufs. Zentrale Anlaufstelle ist das dauerhaft etablierte Familienblro, das kontinuierlich ausgebaut
wurde. Wahrend 2015 rund 50 Personen betreut wurden, liegt die Zahl heute 150 bis 200 Félle jahr-
lich. Die Themen reichen von Elternzeit, Mutterschutz und Kinderbetreuung tber flexible Arbeitszeit-
modelle und Betreuungslosungen fir Gremien- und Tagungszeiten bis hin zur Unterstiitzung bei der
Kitaplatzsuche. In Kooperation mit der Personalabteilung werden zudem Riickkehrgesprache ge-
fuhrt. RegelmaRige Eltern-Kind-Treffen ermdglichen Austausch und Vernetzung. Mit Blick auf die
wachsende Bedeutung von Pflegeverantwortung wurde auch dieser Bereich gestarkt: Dank der
Anschubfinanzierung aus dem PP 1l findet seit 2020 jahrlich ein Veranstaltungsprogramm ,Pflege
von Angehdrigen® mit vier bis sechs themenspezifischen Angeboten statt, erganzt durch ein digitales
Informationsportal mit Hinweisen und Anlaufstellen fir pflegende Angehdrige.

Ein integraler Bestandteil des aktiven Personalmanagements ist der Dual Career Service, der An-
gehdrige von Neuberufenen bei der beruflichen Orientierung unterstitzt und individuell zu berufli-
chen Anschlussmdglichkeiten am Standort beréat. 2024 wurde daraus auf Initiative der Bergischen
Universitat das Bergische Dual Career Netzwerk gegriundet — eine regionale Allianz mit Kommu-
nen, der IHK sowie der Bezirksregierung. Ziel ist es, Synergien zu biindeln, Karriereoptionen sicht-
bar zu machen und Austausch zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Verwaltung zu starken. Das
Netzwerk erweitert die Reichweite des Dual Career Service erheblich und positioniert die Universi-
tat als familienorientierten Wissenschaftsstandort mit klarer regionaler Verankerung — ein kla-
rer Vorteil im Wettbewerb um exzellente Fachkréfte.

Besonderes Augenmerk gilt Wissenschaftler*innen in frihen Karrierephasen, die mit zusatzli-
chen Vereinbarkeitsherausforderungen konfrontiert sind — etwa als Alleinerziehende oder in sozio-
O0konomisch belasteten Lebenslagen. Ziel ist es, strukturelle Hurden, die Qualifikationsverlaufe ver-
z6gern oder verhindern, zu vermeiden. Dafir stehen gezielte Férderinstrumente bereit: Das
Zentrum fur Graduiertenstudien (ZGS) vergibt Stipendien zur Finanzierung zusatzlicher Kinderbe-
treuung und unterstitzt im Programm Promovieren mit Kind(ern) Doktorand*innen mit zusétzlichen
Hilfskraften. In der Fakultat fur Mathematik und Naturwissenschaften unterstiitzen wissenschaftli-
che Hilfskrafte schwangere oder stillende Nachwuchswissenschaftlerinnen, um Laborarbeiten fort-
setzen zu kdnnen. Angesichts des Gender Care Gaps entwickelt die Universitat derzeit ein Instru-
mentarium zur besseren, transparenten Berticksichtigung des Akademischen Alters in Berufungs-
verfahren. Zur Vereinbarkeit in belastungsintensiven Phasen gehort auch die Moglichkeit, Kin-
der auf Dienstreisen mitzunehmen. Die familienfreundliche Refinanzierung entsprechender
Reisekosten soll daher als Baustein zur chancengerechten Teilhabe an wissenschaftlichen Netz-
werken vom Ausnahmefall weg in Richtung eines geregelten Entscheidungsprozesses entwickelt
werden. Im Fokus stehen internationale Konferenzen, die flr Sichtbarkeit und Karrierefortschritt
zentral sind. Wahrend der Corona-Pandemie wurden kurzfristig Kinderbetreuungszuschisse fir
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Master- und Promotionsstudierende in Qualifikationsendphasen bereitgestellt. Sie ermdglichten
Betreuung zu Randzeiten oder bei Ausfall der Regelversorgung. Die Vereinbarkeitswebplattform
voiio erganzte das Angebot mit alltagspraktischen digitalen Formaten zur Organisation von Care-
Aufgaben. Langfristig wird der Ausbau familienfreundlicher Strukturen systematisch weiterverfolgt.
So soll die bislang auf gezielte Karriereférdermafinahmen z. B. im Rahmen des Juniorprofessorin-
nen-Sonderfonds, von Graduiertenkollegs oder Sonderforschungsbereichen begrenzte Mdglichkeit
zur Backup-Kinderbetreuung kuiinftig universitatsweit nutzbar sein — ein Ziel, das im Rahmen des
Professorinnenprogramms 2030 umgesetzt werden soll. Besonders erfolgreich sind die regelméRig
ausgebuchten Kinderfreizeiten in den Schulferien, die kunftig weiter ausgebaut werden: Neben
den bestehenden Angeboten fir Kinder im Alter von 6 bis 12 Jahren wird die Teilnahme von Kin-
dern mit Behinderung seit dem PP Il gezielt untersttitzt — ein wichtiger Schritt zu mehr Inklusion
und chancengerechter Vereinbarkeit. Erganzend wurde eine weitere Betreuungsgruppe fur Kinder
Uber zwdlf Jahren eingerichtet, um auf die sich wandelnden Bedarfe einzugehen. Nach der Erpro-
bung wurde dieses Angebot bedarfsgerecht angepasst und orientiert sich nun fortlaufend an den
aktuellen Bedurfnissen der Universitatsangehdrigen.

Zur infrastrukturellen Unterstiitzung stehen zehn mobile Kinderzimmer sowie zwei Eltern-Kind-
Lernrdume und zahlreiche Still-, Wickel- und Ruherdaume zur Verfiigung. Damit wird kurzfristige
Betreuung in Alltagssituationen ebenso ermagglicht wie die Vereinbarkeit von Studium, Wissen-
schaft und familiarer Verantwortung in Lern- und Arbeitssituationen gestérkt. Ein zentrales Element
ist ein qualitativ hochwertiges und bedarfsgerechtes Kinderbetreuungsangebot: Auf dem Haupt-
campus stehen in zwei Betreuungseinrichtungen fur Kinder von vier Monaten bis sechs Jahren
rund 50 Platze zur Verflgung, die durch einen jahrlichen Betriebskostenzuschuss der Universitat
unterstitzt werden. Dariiber hinaus ermgglichen Kooperationen zu Kindertageseinrichtungen im
Umfeld eine bedarfsgerechte Vermittiung zusatzlicher Betreuungsplatze fur Universitadtsangeho-
rige. Zur Deckung des hohen Bedarfs — insbesondere fiir Kinder unter zwei Jahren — wurde ge-
meinsam mit dem Studierendenwerk der Bau einer neuen Kita mit zuséatzlichen 40 Platzen be-
schlossen. Aufgrund der 6rtlichen Hanglage konnte dieses Vorhaben jedoch nicht umgesetzt wer-
den: Aktuell wird gemeinsam mit dem Studierendenwerk an alternativen Losungen gearbeitet, um
die universitatsnahen Betreuungsangebote zu erweitern. Parallel unterstitzt ein Kooperationsver-
trag mit der Stadt Wuppertal die Vermittlung von Kita-Platzen fir Universitatsangehorige. Fur Neu-
berufene halt die Universitat zudem, angeschoben durch das PP lll, Belegplatze in universitatsna-
hen Kitas bereit. Erganzend bietet das Familienbiiro mit einer Babysittingbdrse einen kosten-
freien Service, um kurzfristige und ergéanzende Kinderbetreuung — etwa in Notféallen oder fur Rand-
zeiten — zu erleichtern. Zunehmend bieten auch Forschungseinheiten (z.B. SFBs, GRKs) Kinder-
betreuung bei Workshops und Kolloquien an oder unterstiitzen diese finanziell.

Das Thema Vereinbarkeit wird zunehmend auch auf Fakultatsebene aktiv gestaltet: Mit Formaten
wie dem Care Café, der expliziten Berlicksichtigung von Care-Aufgaben in Ausschreibungsver-
fahren oder der gezielten Flexibilisierung von Lehrangeboten entwickeln sich diversitatssen-
sible Fachkulturen. Wahrend die individuelle Vereinbarung variabler Arbeitszeiten und eine Ar-
beitsortflexibilisierung im wissenschaftlichen Bereich gangige Praxis ist und in einzelnen Fakul-
taten Modelle familienfreundlicher Sitzungszeiten entwickelt wurden, ist deren Ausweitung auf
die gesamte Universitat anvisiert. Ziel ist es, strukturelle Barrieren konsequent abzubauen und
Care-Verantwortung als selbstverstandlichen Teil akademischer Biografien zu integrieren.

4.3 Genderkompetenz als Profilmerkmal akademischer Qualitat

Eine zukunftsfahige Wissenschaftskultur erkennt an, dass Geschlecht, Gender und Diversitat
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nicht nur gesellschaftliche, sondern auch epistemische Kategorien sind, die Forschungsfragen, Er-
kenntniswege und Lehrinhalte pragen. An der Bergischen Universitét wird deshalb gezielt daran
gearbeitet, Genderperspektiven in Forschung, Lehre und Studium systematisch zu verankern
und als integralen Bestandteil wissenschaftlicher Exzellenz auszubauen. In der Forschung wurden
zentrale Impulse durch die gezielte Starkung der Frauen- und Geschlechterforschung gesetzt.
Insbesondere durch die Berufung mehrerer Professuren mit genderspezifischen Forschungs-
schwerpunkten konnten in verschiedenen Disziplinen neue Akzente gesetzt werden. Ein besonde-
rer Meilenstein ist die Verstetigung der Professur fir Gender und Diversitat in den Erziehungs-
wissenschaften, die zundchst durch das Professorinnenprogramm anschubfinanziert wurde. Die
Professur fungiert als Anker fur die Weiterentwicklung theoretischer und didaktischer Konzepte zur
Integration von Gender- und Diversitatsdimensionen in Studium, Lehre und Weiterbildung. Ergan-
zend wurde eine W1-Professur mit Anteil in Gender Studies im Interdisziplindren Zentrum fir
historische Wissenschafts- und Technikforschung (IZWT) geschaffen. Zudem forscht eine Profes-
sorin aus dem Bereich der Philosophie in gro3en Teilen geschlechterbezogen.

Die Universitéat fordert die Sichtbarkeit genderorientierter Forschung auch tberfachlich: Herausra-
gende wissenschaftliche Arbeiten auf dem Gebiet der Frauen- und Geschlechterforschung kénnen
mit dem jahrlichen Gleichstellungspreis ausgezeichnet werden. Dariber hinaus werden For-
schende gezielt dabei unterstiitzt, Genderdimensionen in Drittmittelantrdgen und Forschungs-
projekten zu integrieren. Informations- und Beratungsangebote sensibilisieren fiir die Bedeutung
von Genderaspekten in der Forschungskonzeption und tragen zu einer innovationsorientierten For-
schungskultur bei.

In der Lehre verfolgt die Universitat das Ziel, Gender- und Diversitatskompetenzen strukturell
in Curricula zu verankern. Chancengerechtigkeit ist tragendes Prinzip im 2025 verabschiedeten
Leitbild Lehre. Im Rahmen von Reakkreditierungen werden Studiengange darauf geprift, inwieweit
sie gendersensible Perspektiven und didaktische Ansatze systematisch berlcksichtigen. Fachspe-
zifische Modellansatze, etwa in der Erziehungswissenschaft, den Ingenieurwissenschaften und der
Soziologie, entwickeln hierzu innovative Lehrformate. Hochschuldidaktische Qualifizierungen sen-
sibilisieren Lehrende fir eine geschlechtersensible Gestaltung von Lehrveranstaltungen und unter-
stiitzen die Vermittlung diversitatssensibler Inhalte. Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf der For-
derung genderreflektierter Nachwuchsforschung. Strukturelle Promotionsprogramme, gezielte
Workshops und Férderlinien fiir Abschlussarbeiten mit Genderbezug motivieren Nachwuchswis-
senschaftler*innen, genderspezifische Fragestellungen in ihre Forschung einzubeziehen und neue
Perspektiven zu erschlieen. Ergdnzend soll mit der Toolbox Chancengerechtigkeit ein innovati-
ves digitales Pilotprojekt initiiert werden, das diskriminierungssensible und diversitatsreflektierte
Lehre, Forschung und Hochschulentwicklung systematisch starkt. Die modulare Plattform biindelt
gualitatsgesicherte Materialien, interaktive Selbstlernformate, Leitfaden und Good-Practice-Bei-
spiele — zugeschnitten auf Lehrende, Studierende sowie Wissenschaftler*innen mit Fihrungsver-
antwortung. Ziel ist es, strukturelle Veranderungen im Sinne der Chancengerechtigkeit anzusto-
3en, diskriminierungskritische Kompetenzen universitatsweit zu férdern und eine nachhaltige Kul-
tur 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.
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4.4 Pravention und Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch

Der Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch ist heute ein zentrales Qualitatsmerk-
mal moderner Wissenschaftskultur. Vor diesem Hintergrund hat die Bergische Universitat in den ver-
gangenen Jahren einen deutlichen Schwerpunkt auf den Auf- und Ausbau diskriminierungs-
und machtkritischer Strukturen gelegt. Im Zentrum steht dabei ein wirksames Schutz- und Un-
terstlitzungssystem, das nicht erst im Krisenfall greift, sondern praventiv und strukturell ansetzt.
Ausgehend von einer frihen institutionellen Positionierung — bereits 1994 verabschiedete der Se-
nat eine Grundsatzerklarung gegen sexuelle Belastigung — hat die Universitat inr Engagement kon-
sequent weiterentwickelt: Mit der Einrichtung der Antidiskriminierungsstelle und der Verabschie-
dung einer umfassenden Antidiskriminierungsrichtlinie wurde ein neuer Standard gesetzt, der
den Abbau von Diskriminierung und Machtmissbrauch als strategische Daueraufgabe definiert.

Die Antidiskriminierungsrichtlinie formuliert verbindliche Handlungsgrundsatze, sichert Betroffe-
nen klare Schutzmechanismen zu und eréffnet transparente Verfahren zur Konfliktbearbeitung. Sie
verfolgt drei zentrale Ziele: die Starkung einer respektvollen und diskriminierungssensiblen Univer-
sitatskultur, die Schaffung eines verlasslichen Bezugsrahmens fir die Beratungstatigkeit sowie die
Maglichkeit, bei gravierenden Vorfallen Sanktionen zu verhangen. Unser vorrangiges Anliegen
bleibt es, Konflikte frihzeitig und vermittlungsorientiert zu bearbeiten und ein konstruktives 16-
sungsorientiertes Konfliktmanagement zu stéarken. Die Entwicklung diskriminierungssensibler
Strukturen tragt unmittelbar dazu bei, gleichstellungspolitische Zielsetzungen konsequent umzuset-
zen und insbesondere geschlechtsspezifische Benachteiligungen nachhaltig abzubauen — ein
Kernelement der Profilbildung im Rahmen des Professorinnenprogramms. Mit der Einrichtung der
Antidiskriminierungsstelle als zentraler Fach- und Beratungsstelle wurde ein weiterer Meilenstein
erreicht. Angesiedelt an der Stabsstelle Gleichstellung und Vielfalt bietet sie niedrigschwellige, ver-
trauliche Beratung fur Studierende, Beschaftigte und weitere Universitatsangehorige. Darlber hin-
aus entwickelt sie praventive MaRnahmen und Sensibilisierungsangebote, um Diskriminierung vor-
zubeugen und eine diskriminierungssensible Universitatskultur nachhaltig zu férdern. Mit dem
Aufbau dauerhaft institutionalisierter Antidiskriminierungsstrukturen verankert die Bergische
Universitat Antidiskriminierung als festen Bestandteil verantwortungsvoller Governance.

Ein wichtiger Impuls zur Starkung einer konstruktiven Konflikt- und Verantwortungskultur ging 2023
von der von uns ausgerichteten Tagung ,,Governance in Wissenschaftsorganisationen — Kon-
struktiver Umgang mit Konflikten und Vorwirfen* aus. Im Rahmen dieser Tagung wurde die
Wuppertaler Erklarung verabschiedet, die bundesweit beachtete Grundsatze fir einen respekt-
vollen, transparenten und fairen Umgang mit Konflikten im Wissenschaftsbetrieb formulierte. Kriti-
sche Diskussionen uber einzelne Aspekte der Erklarung haben wir als wertvollen Reflexionsanlass
genutzt: Sie bestarken uns darin, Antidiskriminierungs- und Schutzstrukturen konsequent weiterzu-
entwickeln, verbindlicher auszugestalten und die Perspektiven Betroffener noch starker einzube-
ziehen. Vor diesem Hintergrund verfolgt die Bergische Universitat — in der Fortschreibung ihres
Hochschulentwicklungsplans — das Ziel, Antidiskriminierungsarbeit dauerhaft in ihrer Organi-
sationskultur zu verankern und systematisch auszubauen. Sensibilisierungs- und Préaventionsan-
gebote sind heute flachendeckend in die universitaren Weiterbildungsprogramme integriert, er-
ganzt um spezifische Angebote fir unterrepréasentierte Gruppen, wie Erstakademiker*innen oder
Personen mit vielfaltigen geschlechtlichen Identitaten. Perspektivisch werden Schulungsreihen
zum professionellen Umgang mit intersektionaler Diskriminierung das Angebot erweitern. Parallel
dazu wird die Antidiskriminierungsrichtlinie kontinuierlich evaluiert und um ein umfassendes
Schutzkonzept erweitert. Ergéanzend ist die Einfihrung eines universitatsweiten Code of Conduct
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in Vorbereitung, der die Prinzipien eines diskriminierungsarmen, respektvollen und diversitatskom-
petenten Miteinanders institutionell verankert und die Selbstverpflichtung der Universitat sichtbar
nach aul3en tragt.

Zur weiteren Professionalisierung der Beratungs- und Beschwerdestrukturen wurde 2024 das
Netzwerk ,,Beratung und Beschwerde“ gegriindet. Ziel ist es, den fachlichen Austausch zwi-
schen bestehenden Beratungsstellen zu fordern, intersektionale Schnittstellen besser zu verzah-
nen und die Beratungsqualitéat durch kontinuierliche Kompetenzentwicklung entlang aktueller ge-
sellschaftlicher Herausforderungen zu starken. So wurde 2024 eine gemeinsame Qualifizierungs-
offensive initiiert, die gezielt auf Antisemitismus/Rassismus als aktuelle gesellschaftliche Heraus-
forderungen reagiert. In komplexen Fallen, etwa bei Uberschneidungen von Machtmissbrauch,
wissenschaftlichem Fehlverhalten und Diskriminierung, arbeiten beispielsweise die Ombudsperso-
nen flr gute wissenschaftliche Praxis, der Personalrat und die Antidiskriminierungsstelle eng zu-
sammen, um eine zeitnahe und betroffenenorientierte Losung sicherzustellen. Dartiber hinaus sind
Diskriminierungsrisiken systematisch im Risiko- und Notfallmanagement der Universitéat inte-
griert. Erganzende Mal3nahmen, wie Begleitservices, Alarmsysteme auf dem Campus sowie ge-
Zielte Praventionsangebote, starken das subjektive Sicherheitsgefiihl und tragen dazu bei, ein dis-
kriminierungssensibles Umfeld nachhaltig zu sichern.

Der Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch ist fir die Bergische Universitét ein
dynamischer und intensiver Prozess. Ziel bleibt es, Schutz- und Unterstiitzungsstrukturen kontinu-
ierlich zu starken, gesellschaftliche Herausforderungen friihzeitig aufzugreifen und eine diskrimi-
nierungssensible Wissenschaftskultur nachhaltig zu sichern.

Gleichstellung ist kein Zustand, sondern ein Ziel, das téaglich neu erarbeitet werden muss —im
Spannungsfeld von wissenschatftlicher Exzellenz, gesellschaftlicher Verantwortung und institutio-
nellem Wandel. Die Bergische Universitat Wuppertal hat mit diesem Konzept ein starkes strategi-
sches Commitment formuliert: Geschlechterparitat ist kein Nebenprodukt guter Universitatsent-
wicklung — sie ist deren Voraussetzung. Die kommenden Jahre werden zeigen, wie entschlossen
Universitaten bereit sind, Machtverhaltnisse zu hinterfragen, Strukturen zu verandern und Verant-
wortung zu tbernehmen. Wir haben uns entschieden, diesen Weg mit Klarheit, Konsequenz und
strategischer Weitsicht zu gehen. Dabei vertrauen wir auf das Zusammenspiel von Verbindlichkeit
und Beteiligung, 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, gehdrt und geférdert werden.

Gleichstellung bedeutet: Wir verédndern nicht einzelne Karrieren — wir verdndern das System.
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ANHANG
Entwicklungslinien strategischer Gleichstellungsarbeit

STRATEGISCHE STEUERUNG, GOVERNANCE UND ANREIZE
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 Antidiskriminierungsstrukturen, -richtlinie,
Schulungsangebote

Entlastungsregelungskonzept fiir Gremienarbeit
BERUFUNGSMANAGEMENT

Gender Consulting in Berufungsverfahren Professionalisierung von Gleichstellungsbeauftragten
fur Berufungsverfahren

Strukturiertes Onboarding-Programm

Gleichstellungsquoten fur Neuberufungen
Anreize flUr neuberufene Professorinnen
u.a. Kita-Belegplatze

Geschlechtergerechte Berufungskommissionen
mittels Prifschema zur Paritat

Gendergerechte Nachverhandlungspraxis
KARRIEREWEGE UND PERSONALENTWICKLUNG
Science Career Center zur Karriere- (Post-)Doktorandinnen-Programm
férderung von Wissenschaftlerinnen SelmaMeyerMentoring ,Exzellente FUhrung in der Wissenschaft"
Zusatzfonds Graduiertenforderstipendien fiir Promovendinnen Aufstockung um Sonderfonds in Abschlussphasen

Anschubfinanzierung von Qualifikationsstellen fur
Wissenschaftlerinnen in mannlich dominierten Bereichen

Konzept fur Postdoc-Karrierewege

Life-Cycle-Modell fir Tenure-Track

Sonderfonds fir Juniorprofessorinnen

Verpflichtende Betreuungsvereinbarungen ab WS 2024/25

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

GEWINNUNG VON PROMOVENDINNEN & STUDENTINNEN

dezentrale Projekte wie her.culis, Female Students
Network, Doktorandinnenseminare, Gender-Workshops,
Reisekostenzuschiisse fiir MINT-Masterstudentinnen, u.a.

VEREINBARKEIT VON WISSENSCHAFT UND FAMILIE

Anschubfinanzierung Familienservice\ Fotoausstellung und Vortréage Verstetigung und Ausweitung im Bereich
zur Vereinbarkeit Pflege von Angehdérigen
Kinderfreizeiten in den Schulferien Ausweitung, u.a. Betreuung von Kindern mit Behinderung,
breiteres Angebot

Dual Career Service Ergénzung um Bergisches Dual Career Netzwerk

Unterstltzung von Wissenschaftler*innen

mit Care-Verantwortung, u. a.
Backup-Kinderbetreuung, Kita-Belegplatze,
Babysittingbérse, ZGS-Stipendien, Laborhilfen

STARKUNG DER GENDERFORSCHUNG, u.a. durch

W2-Zeitprofessur fur Gender Genderforschungsprofessur in der Erziehungswissenschaft,
und Diversity, Genderprojekt W1-Professorin mit einem Anteil fur Genderforschung u. -lehre im IZWT,

im Design, Genderforschung in apl.-Professorin mit Genderausrichtung in der Philosophie
den Ingenieurswissenschaften,
interdisziplindre Genderprojekte

2008 2025

Abb. 3: Entwicklungslinien strategischer Gleichstellungsarbeit an der Bergischen Universitat Wuppertal
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Zukunftsperspektiven strategischer Gleichstellungsarbeit

STRATEGISCHE STEUERUNG, GOVERNANCE UND ANREIZE

Starkung dezentraler Gleichstellungsarbeit, u.a. durch
Professionalisierung und strukturelle Absicherung innovativer MaRnahmen
Verstetigung dezentraler Gleichstellungsreferentinnen und Fokusgruppen in Fakultdten

Gezieltere Nutzung externer Evaluationsansatze,
um die Wirkung gleichstellungspolitischer MaRnahmen transparenter zu erfasse Entwicklungspotenziale zu identifizieren

Entwicklung Toolbox Chancengerechtigkeit

BERUFUNGSMANAGEMENT

Erhéhung des Frauenanteils an Professuren, insbesondere W3-Professur

Entwicklung eines Leitfadens fiir gendergerechte Berufungspraxis

EinfUhrung fakultatsspezifischer Zielquoten fir Vertretungsprofessuren analog zur Gleichstellungsquote bei Neuberufungen
Gezielter Ausbau von Karrierewegen in R ng W3-Professur

Passgenaue Entwicklung und Umsetzung von MaBnahmen 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
Wissenschaftlerinnen friihzeitig durch Gastaufenthalte in Forschung und Lehre an die Bergische Universitat zu binden

Gleichstellungspolitisch fokussierte Nachverhandlungspraxis zur Vermeidung eines Gender Pay Gaps

KARRIEREWEGE UND PERSONALENTWICKLUNG

Erhéhung des Frauenanteils an Postdoktorandinnen-Stellen und abgeschlossenen Promotionen

Engere Verzahnung von fakultétsspezifischem Monitoring und Forderung im Postdoc-Bereich mit dem Ziel, die langfristige
wissenschaftliche Bindung von Frauen zu starken und Ubergénge in wissenschaftliche Leitungspositionen chancengerecht zu gestalten

Systematische Erfassung aller Promotionsverlédufe zur geschlechterdifferenzierten Analyse und verlasslichen Bestimmung von
Drop-out-Quoten, inkl. fakultatsspezifischer MaRnahmenentwicklung bei Defiziten

Fortfilhrung Sonderfonds zur Karriereférderung fiir Juniorprofessorinnen

Erweiterung des Sonderfonds fiir Juniorprofessorinnen zur gezielten Férderung von Postdoktorandinnen in Ubergangsphasen,
u. a. durch Notfallhilfen, Reise- und Publikationszuschiisse

Gezielte Unterstlitzung etablierter Wissenschaftlerinnen durch Rektorin und Gleichstellungsbeauftragte in fortgeschrittenen
Qualifikationsphasen

Fortflhrung Zusatzfonds Graduiertenférderstipendien fiir Promovendinnen

GEWINNUNG VON PROMOVENDINNEN & STUDENTINNEN
Ausweitung erfolgreicher Formate zur Promovendinnengewinnung wie bspw. her.culis auf weitere Bereiche

Erhéhung des Anteils von Studentinnen in Fachern mit geringer Reprasentanz

Fortihrung und Weiterentwiclung von Gender in MINT +
VEREINBARKEIT VON WISSENSCHAFT UND FAMILIE

Familienfreundliche Refinanzierung entsprechender Reisekosten

Ausbau campusnaher Kinderbetreuungsmaglichkeiten und universitatsweite Verfligbarkeit von Backup-Kinderbetreuung als
Bestandteil des systematischen Ausbaus familienfreundlicher Strukturen

Ausweitung familienfreundlicher Sitzungszeiten und flexibler Arbeitsmodelle auf die gesamte Universitat

Fortfilhrung erfolgreicher Formate, u.a. Kinderfreizeiten, Angebote zur Pflege von Angehdrigen etc.

2025 2030

Abb. 4: Zukunftsperspektiven strategischer Gleichstellungsarbeit an der Bergischen Universitat Wuppertal
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Ausgewahlte Statistiken der Frauenanteile an der Bergischen Universitét
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Quellen: Statistisches Bundesamt; Statistikportal Statista
* Fur das Jahr 2024 liegen noch keine Daten von Bund und Landern vor.

Abb. 5: Professor*innen an der Bergischen Universitat 2014 bis 2024 im Bund- und NRW-Vergleich
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Abb. 6: Professor*innen an der Bergischen Universitat 2014 bis 2024
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Frauenanteile der wissenschaftlich Beschéaftigten
an der Bergischen Universitat
nach Qualifikationsstufe und Befristung
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Abb. 7: Frauenanteile der wissenschaftlich Beschaftigten an der Bergischen Universitat 2020 und 2024 im Vergleich

Frauenanteile der Postdoktorand*innen in den Fakultaten
der Bergischen Universitat Wuppertal 2020 und 2024
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Abb. 8: Frauenanteile der PostDocs in den Fakultéten der Bergischen Universitat Wuppertal 2024
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