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1 Aktueller Stand

1.1  Gleichstellung und Vielfalt an der Universitit Witten/Herdecke

Seit Einfiihrung der formellen Strukturen im Bereich Gleichstellung und Vielfalt (GuV)
wurden diese Themen recht erfolgreich implementiert. Jedoch ist eine nachhaltige und vor al-
lem breite Integration dieser Anliegen in die Hochschulkultur ein fortlaufender Prozess, der
auf verschiedenen Ebenen stattfindet und sowohl strukturelle als auch individuelle MaBBnah-
men umfasst. Ziel ist es weiterhin, eine inklusive und gerechte Umgebung zu schaffen, in der
alle Mitglieder der Universitit — unabhingig von Geschlecht, Herkunft, sexueller Orientie-
rung oder anderen Merkmalen, die sie potenziell marginalisieren — gleichberechtigt und res-
pektvoll behandelt werden.

Besonders bei der Kommunikation und Information hat sich in den letzten Jahren viel getan.
Die Themen Gleichstellung und Vielfalt sind nun deutlich stirker in der Wahrnehmung der
Hochschulgemeinschaft verankert. Dies wurde unter anderem durch die Erstellung und Ver-
breitung von physischen Infomaterial erreicht, das in verschiedenen Formaten wie Flyern und
Broschiiren sowohl in deutscher als auch in englischer Sprache zur Verfiigung steht. Dariiber
hinaus wurde ein Instagram-Kanal eingerichtet, um iiber Social Media eine breitere Ziel-
gruppe zu erreichen. Die Nutzung von digitalen Kanilen hat sich als besonders effektiv erwie-
sen, um das Bewusstsein fiir diese wichtigen Themen zu schérfen und mehr Publikum, vor al-
lem wohl unter jiingeren Hochschulmitgliedern, anzusprechen. Auch die Prisenz des GuV-
Teams bei zentralen Veranstaltungen hilft, immer wieder auf die Anliegen und Ansprechper-
sonen hinzuweisen.

Zusatzlich wurde die Zusammenarbeit mit verschiedenen Einrichtungen und Gremien der
Universitit intensiviert. Es besteht nun eine engere Vernetzung mit der Hochschulleitung, den
akademischen und administrativen Bereichen sowie mit studentischen Initiativen, die sich ak-
tiv fiir Gleichstellung, Vielfalt und verwandte Themenbereiche einsetzen. Diese Zusammenar-
beit fordert einen ganzheitlichen Ansatz, bei dem unterschiedliche Perspektiven berticksich-
tigt und in die Entwicklung neuer Maflnahmen einbezogen werden. Dabei werden auch rele-
vante Gremien und Arbeitsgruppen der Universitit stiarker eingebunden, um Veranderungen
auch auf struktureller Ebene zu erzielen.

Trotz der Fortschritte in der Kommunikation und Vernetzung bleibt jedoch ein Desiderat, das
in den kommenden Jahren noch intensiver angegangen werden muss: das Erreichen moglichst
der gesamten Universititsgemeinschaft zu dem Themenkomplex Gleichstellung und Vielfalt.
Wihrend insbesondere Studierende und Mitarbeitende, die sich bereits aktiv mit diesen Fra-
gen befassen, gut erreicht werden, gibt es noch Nachholbedarf bei der Teilnahme an Work-
shops und Fortbildungsangeboten zu diesen Themen. Eine hohere Teilnahmebereitschaft von
heterogeneren Zielgruppen ist notwendig, um eine breite Akzeptanz und Verdnderung zu er-
reichen. Desgleichen zeigen sich noch grofle Schwierigkeiten bei der breiten Beteiligung an
Aktionstagen wie dem Internationalen Frauentag oder dem IDAHOBIT, die auf bestimmte
diskriminierungsrelevante Themen aufmerksam machen. Eine verstarkte Sensibilisierung und
gezielte MaBnahmen zur Integration von Gleichstellung und Vielfalt in den gesamten Hoch-
schulalltag sind daher weiterhin erforderlich.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die Universitdt Witten/Herdecke in den letzten Jah-
ren grof3e Fortschritte im Bereich Gleichstellung und Vielfalt erzielt hat. Die verstirkte Kom-
munikation, die engere Zusammenarbeit und die Schaffung von Ansprechpersonen sind wich-



tige Schritte auf dem Weg zu einer inklusiveren Hochschule. Dennoch bleibt die Herausforde-
rung, diese Themen noch stérker in die gesamte Universititsgemeinschaft zu integrieren und
eine breitere Akzeptanz oder sogar aktive Beteiligung zu fordern.

1.2 Ziele und iibergeordnete Mafinahmen

Ubergeordnete Ziele und Bestrebungen sind, wie in dem schriftlich fixierten Selbstverstindnis
des GuV-Teams aufgefiihrt, weiterhin vor allem ,,ein diskriminierungsfreies und wertschit-
zendes Miteinander an unserer Universitét [...] ein sicheres und angenehmes Lern- und Ar-
beitsumfeld”. In der DEI-Roadmap 2024 sind konkrete Projekte aufgefiihrt, die dazu beitra-
gen sollen. Intersektionales Verstdndnis von Diskriminierungserleben und Lebensrealititen
sind Teil der GuV-Arbeit an der Universitit Witten/Herdecke, da auf jede Person individuell
eingegangen werden soll. Zudem ist ein Umgang auf Augenhohe mit allen Beteiligten zent-
rale Herangehensweise an alle GuV-Mallnahmen und -Projekte. Die gesamtuniversitéren,
iibergeordneten Maflnahmen werden im Detail in den Abschnitten 2.2.1 und 2.3.1 néher dar-
gestellt.

1.3 Gender Diversity Reporting — Kennzahlen

Das Gender Diversity Reporting beschéftigt sich mit der Entwicklung des Anteils weiblicher
Personen in bestimmten Statusgruppen, vor allem auch im Bereich der Fiihrungspositionen.
Auch in anderen Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sollen diese besonders
gestéarkt und gefordert werden. Die Erhohung des Anteils von Professorinnen ist weiterhin ein
Ziel der UW/H, auch wenn davon ausgegangen werden kann, dass das anvisierte Ziel, bis
Ende des Jahres 2025 einen Anteil von 30 % zu verzeichnen, nicht erreicht werden wird.
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Abbildung 1. Weibliche Hochschullehrende nach Bereich



Bei den weiblichen Hochschullehrenden ist auch fiir das Jahr 2024 keine signifikante Ande-
rung in den einzelnen Hochschulbereichen zu verzeichnen. Es ist weiterhin von einem recht
konstant bleibenden Anteil der weiblichen Hochschullehrenden zu sprechen.
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Abbildung 2. Weibliche Hochschullehrende Gesamt-UW/H

Entsprechend den Daten aus den einzelnen Universitdtsbereichen ist auch gesamtuniversitar
keine Anderung des Frauenanteils erkennbar. Die absoluten Zahlen sowie die Anteile bleiben
weiterhin ziemlich konstant.
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Abbildung 3. Frauen nach Statusgruppen in %

In den Statusgruppen, die ausreichend grof3e Fallzahlen aufweisen, um sie empirisch interpre-
tieren zu konnen, ist der Frauenanteil konstant. Relativ gesehen sind am meisten Frauen in der
Statusgruppe der nicht wissenschaftlich Tétigen zu finden. Auch bei den Studierenden, Pro-
movierenden und wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist der Anteil der Frauen bei iiber der



Hilfte. Dies setzt sicher allerdings nicht in den héheren Positionen der Habilitierten und
Hochschullehrenden fort; hier gibt es nur ein Viertel bis ein Drittel Frauen.
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Abbildung 4. Weibliche Mitglieder in Fiihrungspositionen

Hinsichtlich der Fiihrungspositionen ist ein heterogenes Bild zu verzeichnen. Wahrend der
Senat und die Abteilungsleitungen 50.0 % Frauen aufweisen, sind die weiteren leitenden Posi-

tionen weiterhin vorwiegend ménnlich besetzt.



2 Tatigkeitsbericht

Dieses Kapitel beinhaltet Beschreibungen der Aufgaben und Projekte der BGuV und ihrer
Stellvertretungen. Dabei werden abgeschlossene und laufende Projekte und MaBBnahmen nach
Statusgruppen aufgeschliisselt dargestellt.

2.1 Arbeitsfelder

Die BGuV und ihre Stellvertretungen setzen sich an der Universitdt Witten/Herdecke fiir mar-
ginalisierte Personengruppen ein. Dies geschieht sowohl auf struktureller Ebene, durch die
Einfiihrung von Maflnahmen zur Férderung von Gerechtigkeit und Pravention von Diskrimi-
nierung, als auch individuell, indem auf die Bediirfnisse einzelner Personen eingegangen
wird. Dabei wird stets eine intersektionale Perspektive eingenommen, die alle potenziellen
Diskriminierungsmerkmale gleichermal3en beriicksichtigt und behandelt. Ziel ist es, eine in-
klusive und gerechte Umgebung fiir alle Mitglieder der Universitit zu schaffen. Laufende
Aufgaben der BGuV und der Stellvertretungen, abseits der spezifischen Maflnahmen und Pro-
jekte, die in den folgenden Abschnitten genauer erldutert werden, sind unter anderem die fol-
genden:

Teilnahme an Berufungskommissionen

Gleichstellungsbeauftragte in Berufungskommissionen an Universitdten spielen eine zentrale
Rolle bei der Forderung von Chancengleichheit und der Bekdmpfung von Diskriminierung.
Ihr Hauptziel ist es sicherzustellen, dass bei der Auswahl von Professorinnen und Professoren
oder anderen hochrangigen akademischen Positionen die Gleichstellung der Geschlechter ge-
wahrt bleibt. Sie wirken darauf hin, dass sowohl Frauen als auch Ménner in den Auswahlpro-
zess eingebunden werden und dass keine unbewussten Vorurteile oder Diskriminierungen die
Entscheidungen beeinflussen.

Eine wichtige Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten ist es, die Kommission auf mdgliche
Diskriminierungsrisiken hinzuweisen und zu gewahrleisten, dass die Auswahlkriterien trans-
parent und fair angewendet werden. Sie unterstiitzen auch bei der Entwicklung von Strate-
gien, um mehr Frauen fiir wissenschaftliche Karrieren zu gewinnen und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu férdern. Dariiber hinaus setzen sie sich fiir die Beriicksichtigung von
Diversitit und Inklusion in den Berufungsverfahren ein. In einigen Féllen konnen sie auch ei-
gene Vorschlige fiir die Berufung von qualifizierten Wissenschaftlerinnen einbringen.

Durch ihre Arbeit tragen Gleichstellungsbeauftragte dazu bei, ein gerechteres und inklusiveres
akademisches Umfeld zu schaffen, das den Zugang zu Fiihrungspositionen fiir alle Geschlech-
ter ermdglicht und die Gleichstellung nachhaltig fordert.

Beratung einzelner Universitditsangehoriger oder Interessenvertretungen

Das Team fiir GuV bietet Erstberatungen fiir Studierende, Mitarbeitende, Lehrende und alle
weiteren Mitglieder der Hochschulgemeinschaft an. Sie berdt zu Themen wie Diskriminierung
aufgrund von Geschlecht, Herkunft, sexueller Orientierung, Behinderung, Religion oder Alter



und unterstiitzt bei der Sensibilisierung fiir und Bewiltigung von Diskriminierungserfahrun-
gen. Dies umfasst die Aufkldrung iiber Rahmenbedingungen und Mdoglichkeiten, sich gegen
Diskriminierung zur Wehr zu setzen, etwa durch Beschwerdeverfahren oder rechtliche
Schritte. Die (Stellvertretenden) BGuV bieten auch Beratung bei sexualisierter Diskriminie-
rung oder Ubergrifflichkeiten und unterstiitzen Betroffene, indem sie vertrauliche Gespriche
fiihren und bei der Suche nach Losungen helfen. Dariiber hinaus entwickelt und fordert das
Team Praventionsmafinahmen wie Workshops und Schulungen, um das Bewusstsein fiir
Gleichstellung und Antidiskriminierung zu schérfen.

Vernetzung und Zusammenarbeit

Als eine weitere Aufgabe der (Stellvertretenden) BGuV sehen wir es an, die Angebote, The-
men und Aktivititen an der Universitdt Witten/Herdecke zu sammeln und Synergien herzu-
stellen. Hierzu wurden und werden Vernetzungen zwischen verschiedenen Gruppierungen ge-
schaffen und bei spezifischen Anfragen der Kontakt zu relevanten weiteren Akteur:innen her-
gestellt.

Information bestimmter Gruppen der Universitdtsgemeinschaft

Um die Inhalte der GuV-Arbeit innerhalb der Universitit zu kommunizieren sowie um auf
Hilfs- und Beratungsangebote aufmerksam zu machen, werden seit einigen Semestern syste-
matisch zentrale Veranstaltungen von den (Stellvertretenden) BGuV besucht. Hierbei werden
je nach Zielgruppe relevante Themen besprochen und das Team fiir GuV personlich vorge-
stellt. Dadurch sollen Hemmschwellen der Inanspruchnahme von Beratung und Unterstiitzung
gesenkt und das Thema nahbarer gemacht werden. Beispiele fiir solche Veranstaltungen sind
Vortriage in den Erstiwochen, Fachschaftssitzungen sowie beim Markt der Moglichkeiten und
dem Welcome Day fiir die Internationals.

Integration der GuV-Themen in das Studium fundamentale und Weiterbildungsprogramm

Um Inhalte aus den Bereichen Gleichstellung und Vielfalt in der Universitit breit zu platzie-
ren und moglichst viele Personen zu erreichen, wurden Angebote in unterschiedlichen Berei-
chen erarbeitet. Einige zielen dabei auf den Erwerb zentraler Kompetenzen zum Umgang mit
Vielfalt, andere thematisieren beispielsweise feministische oder diskriminierungskritische As-
pekte als Inhalt. Die hauptsédchlichen Stellen, die diese Veranstaltungen anbieten, sind das
Studium fundamentale fiir die Studierenden sowie das interne Fortbildungs- bzw. Hochschul-
didaktikprogramm mit der Zielgruppe der Mitarbeitenden.

2.2 Abgeschlossene Maflnahmen und Projekte

In den folgenden Abschnitten werden die Projekte vorgestellt, die im Laufe des Berichtszeit-
raumes fiir die jeweiligen Statusgruppen abgeschlossen wurden. Es wird Bezug genommen
auf die DEI-Roadmap, die flir das Jahr 2024 erstmals gemeinsam von dem Team Gleichstel-
lung & Vielfalt und dem Vizeprisidenten fiir Organisationsentwicklung erstellt wurde.



2.2.1 Gesamtuniversitire Arbeit fiir Gleichstellung und Vielfalt

Im Bereich Gleichstellung und Vielfalt an der Universitidt Witten/Herdecke wurden verschie-
dene Mallnahmen ergriffen, um Bewusstsein und Verstidndnis fiir diese Themen zu férdern.
Zu den Informationsmaterialien gehéren sowohl Flyer in deutscher und englischer Sprache als
auch ein Instagram-Kanal, der regelméBig Inhalte zu den Themen Gleichstellung, Diversitét
und Inklusion teilt. Diese Materialien sollen sowohl Studierende als auch Mitarbeitende errei-
chen und tiber relevante Themen informieren.

Zusitzlich wurden Sensibilisierungsformate und Aktionstage ins Leben gerufen, um das Be-
wusstsein fiir Gleichstellung und Vielfalt zu schirfen. Besonders hervorzuheben sind der In-
ternationale Frauentag, der IDAHOBIT (International Day Against Homophobia, Biphobia,
and Transphobia) und der Inklusionstag, an denen die Hochschule aktiv teilnimmt, um Solida-
ritdt zu zeigen und wichtige Themen in den Vordergrund zu stellen.

Die Universitdt Witten/Herdecke ist der Charta ,,Familie in der Hochschule* beigetreten und
kann nun auf wichtige externe Erfahrungen und Expertise in diesem Bereich zurtickgreifen.
Die Teilnahme an den Tagungen der Charta ist eine Chance auf neue Perspektiven und Input
von Universititen, die bereits mehr Fortschritte hierbei erreicht haben.

Ein weiterer wichtiger Schritt ist der Vielfaltsgedanke, der im Berichtszeitraum umformuliert
wurde. Er lautet nun:

,, Wir leben und fordern den Vielfaltsgedanken ausdriicklich (www.uni-wh.de/diver-
sity). Wir schitzen die Kompetenzen und Besonderheiten wert, die unsere Mitglieder
mitbringen, und begriilen daher alle Bewerbungen — unabhéngig von Geschlecht, Na-
tionalitét, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung, Behinderung,
Alter sowie sexueller Orientierung und Identitét. Eine Erhdhung des Frauenanteils am
wissenschaftlichen Personal wird aktiv angestrebt.*

Dariiber hinaus wurde eine 50%-Stelle fiir die Position ,,Referent:in fiir DEI (Diversity, Equa-
lity, Inclusion) geschaffen. Diese neu etablierte Stelle hat die Aufgabe, die Strategie fiir
Diversitit, Gleichstellung und Inklusion weiter auszubauen und die Umsetzung entsprechen-
der MaBnahmen an der Universitét zu koordinieren.

AbschlieBend zu nennen sind zwei Kooperationen, innerhalb derer Veranstaltungen zum
Thema Gleichstellung stattgefunden haben. In Kooperation mit der Bibliothek Witten gab es
am 8. Mai 2024 eine Lesung der Autorin Patricia Cammarata.

»Wer heute gleichberechtigt leben will, kann nicht auf die Politik von morgen warten,
sondern muss selbst handeln. Doch wie macht man das, aus eingefahrenen Geschlech-
termustern in Partnerschaft, Sorge- und Erwerbsarbeit ausbrechen? Die Autorin des
SPIEGEL-Bestsellers »Raus aus der Mental Load Falle« und Diplompsychologin Pat-
ricia Cammarata gibt Bereitwilligen den sprichwortlichen Vorschlaghammer in die
Hand, um trotz eines nervig unbeweglichen Systems neue Wege zu ebnen. Alltags-
taugliche Ideen vermitteln, wie man z. B. Verbiindete findet, hartndckige Stereotype
entlarvt, Haushaltsaufgaben gerecht verteilt, richtig kommuniziert, gleich wenig arbei-
tet und gegen den Strich denkt. Es ist hochste Zeit, dass der Musterbruch nicht nur im
Kopf, sondern endlich auch im Alltag stattfindet.


http://www.uni-wh.de/diversity
http://www.uni-wh.de/diversity

Eine Kooperationsveranstaltung mit der Gleichstellungsstelle Witten und der Universi-
tat Witten/Herdecke.* (aus dem Ankiindigungstext)

In Kooperation mit dem Lehrstuhl Praktische Philosophie fand am 1. Juli 2024 ein Vortrag
von Prof. Christine Bratu von der Universitit Gottingen statt.

,,Christine Bratu argumentiert, dass Einstellungen, Handlungen, Praktiken und Institu-
tionen dann sexistisch sind, wenn sie ein Gender-Weltbild stabilisieren, demzufolge
sogenannte echte Ménner legitimerweise mehr soziale Macht besitzen als andere Per-
sonen. Diese Auffassung ldsst zu, dass auch nichtbinire und Transmenschen von Se-
xismus betroffen sind. Man konnte auch denken, dass sie die Implikation hat, dass Se-
xismus gegeniiber Ménnern aus begrifflichen Griinden unméglich ist. Christine Bratu
schldgt hier eine begriffliche Neuausrichtung vor.* (aus dem Ankiindigungstext)

2.2.2 Professor:innen

Die Professor:innen und Bewerbenden fiir eine Professur konnten wie iiblich die Beratung der
BGuV in Anspruch nehmen. Des Weiteren wurde in der AG Chancengleichheit ein Leitfaden
zur gendersensiblen Berufungsverfahren entwickelt.

Weiterhin nimmt je nach Kapazititen die Gleichstellungsbeauftragte oder eine Stellvertretung
an den Berufungsverfahren teil, allerdings ohne Stimmrecht und somit ohne Einfluss auf die
Verfahren.

Grof3es Projekt im Berichtszeitraum war die Teilnahme am Professorinnenprogramm. Das
Professorinnenprogramm zielt darauf, die Anzahl von Professorinnen an deutschen Hoch-
schulen zu erh6hen und somit die Gleichstellung in der akademischen Lehre und Forschung
zu fordern. Zur Teilnahme sind Hochschulen aufgerufen, ihre Professorinnen gezielt zu unter-
stiitzen und dafiir spezifische Mafinahmen wie Mentoring, Fortbildungsangebote oder Karrie-
reberatung anzubieten. Voraussetzung fiir die Teilnahme ist die Bereitschaft, konkrete Kon-
zepte zur Forderung von Frauen in akademischen Spitzenpositionen zu entwickeln und umzu-
setzen. Das Programm soll dabei helfen, strukturelle Barrieren abzubauen und die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie zu verbessern, um langfristig eine ausgewogenere Geschlechter-
verteilung in der Hochschullandschaft zu erreichen. Das entsprechende Konzept wurde im
Sommer 2024 eingereicht, mit einem Bescheid ist zu Beginn des Jahres 2025 zu rechnen.

2.2.3 Wissenschaftliche Mitarbeitende

Das wissenschaftliche Personal hatte die Mdglichkeit, an dem Fortbildungsangebot im Be-
reich Hochschuldidaktik (Diskriminierungsfrei Lehren und Lernen) und in der Personalent-
wicklung teilzunehmen (Wertschdtzend und inklusiv kommunizieren — warum und wie? Dis-
kriminierungssensibler Umgang, Von Unconscious Bias zu Diskriminierung?).

Weiterhin gab es am 28. Februar 2024 wieder eine Veranstaltung des WUMAN Netzwerks.
,»The theme of this networking event is ‘Hidden obstacles: Why it is doubly important
to have visible female scientists’. We are pleased to announce that our inspirational

speaker, Lina Spagert, has accepted our invitation to the event and will give us insight
into her career and the visibility of female scientists in academia. This time, we ask her
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and you: “What is the visibility of female scientists, why is it so important and valuable,
and what can we do to increase this visibility? * (aus dem Ankiindigungstext)

2.2.4 Nicht wissenschaftliche Mitarbeitende

Die nicht wissenschaftlichen Mitarbeitenden konnten ebenfalls an den o. g. Fortbildungen
Wertschdtzend und inklusiv kommunizieren — warum und wie? Diskriminierungssensibler
Umgang und Von Unconscious Bias zu Diskriminierung? teilnehmen.

2.2.5 Studierende
Studium fundamentale

Die Lehrveranstaltungen im Stufu sind ein zentraler Lernort, an dem Studierende in dem
Wahlpflichtbereich einen Fokus auf GuV-Themen legen konnen. Die folgenden Tabellen ge-
ben einen Uberblick iiber die im Berichtszeitraum angebotenen Veranstaltungen.

Sommersemester 2024
CHECK YOUR PRIVILEGE
Schwangerschaft — wessen Entscheidung?

Care-Arbeit. Wie konnen Sorge, Betreuung und Pflege gesellschaftlich anders organisiert
werden?
Inter-Kulturelle Plattform

Migrations- und Integration: Theorien, Trends und Praxis in NRW,
in Deutschland, in Europa und in der Welt

"Die andere Stimme": feministische Ethik und weibliche Moral

(Un-)Gleichheiten

Sexualisierte Gewalt in intersektionaler Perspektive

Hiusliche Gewalt — geht uns alle an!!! Aber wie kann ein Umgang im
professionellen Setting mit hduslicher Gewalt aussehen?

Miteinander Leben /// Ein Inklusions-Seminar

Wintersemester 2024/2025
Miteinander Leben / ein Inklusions-Seminar
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Check your privilege

Awareness (@ UW/H

Bildung und Diskriminierung

Empowerment und Community-basierte Wissensproduktion in Kunst und Kulturpraxis

AG Auswahlverfahren

In der Arbeitsgruppe zum Thema Auswahl neuer Studierender wurde eine Handreichung zum
Thema Unconscious Bias und Beurteilungsfehler erarbeitet. Zusétzlich wurde daraus ein
Kurzworkshop abgeleitet, der interessierten Gutachtenden die Inhalte proaktiv ndherbringt,
Beispiele darlegt und Moglichkeiten fiir einen Austausch und Fragen bietet.

Austauschformate

LGBTQ+ Studierende sowie Allys haben weiterhin die Moglichkeit, an dem Queerstadt-
Stammtisch teilzunehmen, der in Kooperation mit der Werkstadt Witten angeboten wird. Zu-
sétzlich gibt es seit 2023 ein Austauschformat fiir Studierende mit einer chronischen Erkran-
kung, Behinderung und/oder Neurodivergenz. Aus diesem von der BGuV initiierten Angebot
hat sich mittlerweile die studentische Initiative ,,BuNT* (Barrierenabbau und Netzwerk fiir
Teilhabe) gegriindet, die sich aktiv und engagiert an der UW/H einsetzt.

2.3 Laufende Mafinahmen und Projekte

2.3.1 Gesamtuniversitire Arbeit fiir Gleichstellung und Vielfalt

Der Meldeprozess zu Diskriminierungserfahrungen sowie eine zugrundeliegende Antidiskri-
minierungsrichtlinie wurden im Berichtszeitraum erarbeitet. Die Richtlinie muss noch durch
die Gremien beschlossen sowie ein Tool zur (auch anonymen) Meldung etabliert werden. Der
in der Roadmap geplante Code of Conduct soll durch die Antidiskriminierungsrichtlinie einst-
weilen mit abgedeckt werden.

Die Planung zur Erweiterung des Gleichstellungsplan zu einem umfassenderen und inklusive-
ren Gleichstellungs- und Vielfaltsplan — wie es einerseits die eigene Ausrichtung der GuV-
Arbeit an der Universitit ist, andererseits aber auch immer hiufiger von externen Einrichtun-
gen wie der DFG gefordert wird — konnte im Berichtszeitraum aus Kapazitétsgriinden nicht
angegangen werden. Auch ein Benchmark wurde aus verschiedenen Griinden nicht umge-
setzt.

12



2.3.2 Professor:innen

Die Statusgruppe der Professor:innen wird weiterhin durch Beratung und interne Fortbil-
dungsangebote unterstiitzt. Das Thema Gender Pay Gap sowie Gehaltsverhandlungen als Frau
an der UW/H war mehrfach Teil der Beratungsanfragen bei der BGuV. Es wurden diesbeziig-
lich Gespriache mit der Personalabteilung und Fakultitsleitungen gefiihrt, jedoch ohne kon-
krete Erfolge. Das Thema Gender Pay Gap beschéftigt somit weiterhin vor allem die Profes-
sorinnen an der UW/H und eine addquate Unterstiitzung bleibt ein Desiderat, das gegebenen-
falls mit zusétzlicher und/oder externer Expertise anzugehen ist.

Eine erfolgreiche Teilnahme am Professorinnenprogramm inklusive der finanziellen Unter-
stiitzung kann dazu beitragen, mehr Frauen in das Professorium aufzunehmen. Dieses selbst
gesetzte Ziel von 30 % Professorinnen zum Ende des Jahres 2025 wird mit an Sicherheit gren-
zender Wahrscheinlichkeit trotzdem nicht erreicht werden.

2.3.3 Wissenschaftliche Mitarbeitende

Ein strukturiertes Mentoringprogramm fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs
wurde konzipiert und soll im Jahre 2025 pilotiert werden.

2.3.4 Nicht wissenschaftliche Mitarbeitende

Die nicht wissenschaftlichen Mitarbeitenden kdnnen weiterhin an internen Fortbildungsveran-
staltungen, Aktionstagen und weiteren punktuellen Angeboten teilnehmen. Eine konkrete For-
derung fiir diese Zielgruppe ist vorerst nicht geplant, da der Frauenanteil hier mit 80 % sehr
hoch ist. Eine darauf basierende Idee konnte sein, dass die Arbeitsbedingungen dieser Status-
gruppe genauer betrachtet werden, um ggf. bei den anderen Statusgruppen entsprechende An-
passungen vorzunehmen.

2.3.5 Studierende

Ein Desiderat fiir die Statusgruppe der Studierenden ist weiterhin die Uberarbeitung, Verein-
heitlichung und Vereinfachung der Beantragung von Nachteilsausgleichen. Dies wurde be-
reits begonnen, aufgrund langwieriger Prozesse und teils unklarer Zustidndigkeiten ist hier al-
lerdings noch kein zufriedenstellender Stand erreicht.

Das Seminar im Studium fundamentale zum Thema Awareness in Kooperation mit einem er-
fahrenen Professor in diesem Bereich wird im kommenden Sommersemester fortgefiihrt.
Konkrete Projekte an der Universitit werden dabei die Erarbeitung eines Awarenesskonzepts
fiir das Sommerfest und fiir Veranstaltungen an der Universitédt insgesamt sein.

3 Geplante Malinahmen und Projekte

Auch fiir das Jahr 2025 wurde eine gemeinsame DEI-Roadmap erarbeitet, an der die (Stell-
vertretenden) BGuV und der Vizeprésident fiir Organisationsentwicklung beteiligt sind. Die
Erfahrungen des Berichtszeitraumes waren positiv, sodass die enge Zusammenarbeit auch
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weiterhin fortgesetzt werden soll.
Die Roadmap beinhaltet die groBeren geplanten Projekte, aufgeteilt in die Bereiche Analyse
(gelb), Anspruch (griin) und Aktion (orange). Uber die nachfolgenden Spalten sind die Zeit-

rdume aufgetragen, in denen das jeweilige Projekt bearbeitet werden soll. Dreiecke beziehen
sich auf konkrete Daten.
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Die Projekte sind — ganz im Sinne eines breit aufgestellten und intersektionalen Verstédndnis-
ses von Gleichstellung und Vielfalt — auf verschiedene Vielfaltsdimensionen und Zielgruppen
bezogen. Vor diesem Hintergrund ist es beispielsweise auch ein Ziel, den in 2023 erarbeiteten
Gleichstellungsplan um den Aspekt Vielfalt zu erweitern. Ein Schwerpunkt wird der Bereich
Inklusion sein, in dem sowohl Themen wie Digitale Barrierefreiheit als auch Nachteilsaus-
gleiche fiir Studierende und eine Kampagne filir Mitarbeitende rund um das Thema Schwerbe-
hinderung angesiedelt sind. Klassische Gleichstellungsthemen finden sich im Mentoring flir
Nachwuchswissenschaftlerinnen. Auf einer hdheren organisatorischen Ebene soll eine Melde-
stelle fiir Diskriminierung und Ubergrifflichkeiten zur Verfiigung gestellt werden. Sensibili-
sierungsformate, Informationsmaterial zu diskriminierungssensibler Lehre und das iibliche
Diversity Reporting runden die Jahresplanung ab.

4 Nachste Schritte

Im Bereich Gleichstellung und Vielfalt an unserer Hochschule stehen in den kommenden Mo-
naten und Jahren entscheidende Schritte an, die auf den erarbeiteten Konzepten basieren.
Dazu gehoren insbesondere die Umsetzung des im Jahre 2023 erarbeiteten und im Berichts-
zeitraum weiter ausgearbeiteten Gleichstellungsplans und des Professorinnenprogrammes,
die bereits als wichtige Meilensteine definiert wurden. Diese Mafinahmen sollen dazu beitra-
gen, die Chancengleichheit auf allen Ebenen zu férdern und die Teilhabe von Frauen und un-
terreprasentierten Gruppen in der Wissenschaft zu erhdhen.

Ein zentraler Aspekt der nichsten Schritte ist aus Sicht der (Stellvertretenden) BGuV der Ein-
bezug einer breiteren Zielgruppe innerhalb der Universitét. Bisher wurden vor allem inte-
ressierte Studierende erreicht, doch nun gilt es, auch Mitarbeitende und Personen, die sich
bislang kaum mit den Themen Gleichstellung, Antidiskriminierung und Diversity ausei-
nandergesetzt haben, stirker in den Diskurs zu integrieren. Dies kann durch gezielte Informa-
tionsangebote, Veranstaltungen und interaktive Formate geschehen, die auf die verschiedenen
Bediirfnisse und Interessen der Zielgruppen abgestimmt sind. Insbesondere mochten wir auch
diejenigen erreichen, die moglicherweise nicht aktiv nach Informationen suchen oder sich bis-
her nicht mit den Themen identifizieren.

Ein weiterer wichtiger Schritt ist die Erhohung der Teilnehmendenzahlen in Workshops
zu den Themen Gleichstellung und Vielfalt, die im Bereich Hochschuldidaktik und Personal-
entwicklung angeboten werden. Hierbei wird ein besonderes Augenmerk darauf gelegt, dass
quantitativ mehr Personen aus den unterschiedlichen Bereichen der Hochschule teilnehmen.
Auch hierbei ist es uns besonders wichtig, Personen, die sich bisher nicht mit den Themen
befasst haben, anzusprechen und zu motivieren, sich intensiver mit den Inhalten auseinander-
zusetzen. Dies kann durch eine vielfiltige Workshop-Gestaltung erreicht werden, die unter-
schiedliche Perspektiven und Herangehensweisen integriert und so eine breitere Zielgruppe
anspricht. Ein inklusiver und offener Zugang zu diesen Bildungsangeboten wird entscheidend
sein, um die Akzeptanz und das Verstindnis fiir Gleichstellungs- und Diversitétsfragen zu for-
dern.

Im Rahmen der geplanten Maflnahmen wird auch die Umsetzung diskriminierungssensibler
Lehre weiter vorangetrieben. Dabei geht es darum, dass alle Lehrenden und Studierenden die
Grundsétze einer diskriminierungsfreien, respektvollen und inklusiven Lehr- und Lernum-



gebung kennenlernen und in der Praxis anwenden. Ein erster Schritt war die im Berichtszeit-
raum befindliche Erarbeitung eines Konzepts und einer Selbstverpflichtung zu diskriminie-
rungssensibler Lehre. Hierzu bendtigt es allerdings noch weiteren hochschulpolitischen
Schritten und Beschlussfassungen in Gremien.

AuBlerdem sollen beispielsweise Lehrmaterialien entwickelt werden, die eine Vielfalt von Per-
spektiven widerspiegeln, sowie die Methoden eingefiihrt, die aktiv gegen Diskriminierung
und Ungleichbehandlung vorgehen. Dariiber hinaus wird weiterhin stark angestrebt, Lehr-
kréfte in der Sensibilisierung fiir diskriminierungssensible Didaktik zu schulen und sie zu er-
mutigen, ihre Lehre im Hinblick auf Vielfalt und Inklusion kontinuierlich zu reflektieren und
zu verbessern.

Die Verbesserung des Umgangs mit Antrdgen auf Nachteilsausgleich, deren Autkommen sich
in den letzten Semestern laut Aussagen der Priifungssekretariate vervielfacht hat, ist ein wei-
teres Ziel der Bemiihungen um Gleichstellung und Vielfalt fiir das kommende Jahr. Es kann
festgestellt werden, dass es an der Universitét keine einheitliche Regelung des Nachteilsaus-
gleichswesens gibt und kaum Fachleute, die sich mit dem Thema ausreichend auskennen; dies
betrifft sowohl die rechtlichen als auch die tatsdchlichen Umsténde des Nachteilsausgleichs.
Angesichts des hoher werdenden Anteils an unter neurodivergenten Einschrankungen leiden-
den Studierenden, fiir die der Nachteilsausgleich eine der wenigen Moglichkeiten ist, in ihrem
Studium Chancengleichheit mit ihren uneingeschrinkten Kommiliton:innen zu erreichen, sind
eine universititsweite verbindliche Regelung und eine Sensibilisierung fiir das Thema {iber-
fallig. Im Jahre 2025 soll, begleitet von der Abteilung Personal und Recht, eine Vereinheitli-
chung des Prozesses unternommen werden, um sicherzustellen, dass die jeweiligen Prozesse
gleichformig, rechtlich korrekt und damit fair ablaufen. Es sind daher unter anderem Schulun-
gen fiir die Priifungssekretariate geplant, um dort themenspezifische Kompetenzen aufzu-
bauen. Hierbei kann als Synergieeffekt in Teilen der Verwaltung ein gesteigertes Bewusstsein
fiir Neurodivergenz und damit mehr Toleranz und Verstidndnis fiir Menschen mit solchen Ein-
schrinkungen erwartet werden; ggf. wird hiermit auch das Interesse fiir entsprechende Veran-
staltungen und Fortbildungen geweckt oder intensiviert.

Zusammenfassend geht es in den néchsten Schritten darum, die bereits erarbeiteten Konzepte
zur Forderung der Gleichstellung und Vielfalt an der Hochschule nachhaltig umzusetzen und
dabei eine breitere Zielgruppe einzubeziehen. Es wird erwartet, dass diese Maflnahmen nicht
nur das Bewusstsein fiir die Wichtigkeit von Gleichstellung und Vielfalt stirken, sondern
auch eine tiefgreifende Verdnderung in der Hochschulkultur bewirken, die auf langfristige In-
klusion und Antidiskriminierung abzielt.
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S Anhang

5.1 Studierendenzahlen nach Gender

Gesamt | Weiblich | Miinnlich Divers
Department fiir Humanmedizin 1111 733 377 1
Department flir Psychologie & Psychotherapie 556 428 128 0
Department fiir Pflegewissenschaft 21 16 5 0
Department fiir Zahnmedizin 333 191 142 0
Promotionen 934 543 391 1
Gesamt Fakultit Gesundheit 2955 1911 1044 2
Department Management & Unternehmertum 262 85 177 0
Department Philosophie, Politik & Okonomik 189 68 121 0
Promotion 66 25 41 0
auslaufende Studiengédnge 20 6 14 0
Promotionen 8 6 2 0
Gesamt Fakultit Wirtschaft und Gesellschaft 545 190 355 0
Gesamt UW/H 3500 2101 1399 2
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5.2 DEI-Roadmap 2024

a
>/ Feb Mar Apr Mai Jun
D&I Reporting @
AG Chancengleichheit @
Benchmark «
Code of Conduct (AT)
Gleichstellungs- & Vielfaltsplan
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Meldestelle/-prozess Miss.+Disk. @
Inklusive Arbeitgeberin UW/H @
Training Unconscious Bias @@
Mentoringprogramm weibl. WMA @
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