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1. Die Europa-Universitat Flensburg (EUF)

Die Europa-Universitat Flensburg ist die nordlichste Universitat Deutschlands und mit aktuell 5.700 Stu-
dierenden (Stand 11/2017) und 537 Beschaftigten (Stand 3/2018) eine wachsende, gleichwohl nach wie
vor eher kleine Universitat. Hervorgegangen aus einer Paddagogischen Hochschule, weist die Universitat
auch 2018 einen deutlichen Schwerpunkt im bildungswissenschaftlichen Bereich auf. Mit der 2014 er-
folgten Umbenennung zur Europa-Universitat legte die EUF eine Internationalisierungsstrategie auf, die
sie seither konsequent verfolgt. Das Leitbild der EUF:

o  Wir wollen Horizonte 6ffnen
o Wirsind eine lebendige und lernende Universitat in kontinuierlicher Entwicklung
o Wir arbeiten, lehren und forschen Grenzen Uberwindend:

fir Gerechtigkeit, Nachhaltigkeit und Vielfalt, in Bildung, Schule und Arbeitswelt, Wirtschaft und Gesell-
schaft, Kultur und Umwelt.

Die Europa-Universitdt Flensburg ist eine Reform-Universitdt in unmittelbarer Nahe zu Skandinavien,
die Horizonte 6ffnen und Antworten auf zentrale Zukunftsfragen finden will.

1.1.Lehr- und Forschungsprofil

Als einzige Universitat in Schleswig-Holstein bildet die Europa-Universitat Flensburg, aufbauend auf dem
grundstandigen polyvalenten B.A. , Bildungswissenschaften”, auf Master-Ebene (Master of Education —
M.Ed.) fir das Lehramt an Grundschulen und fir das Lehramt an Gemeinschaftsschulen aus; hinzu kom-
men das Lehramt Sonderpadagogik sowie das Lehramt an beruflichen Schulen mit den Schwerpunkten
Technik sowie (neu) Ernahrung und Hauswirtschaft.

Als einzige Universitat fur diese Lehramter in Schleswig-Holstein muss die EUF fir alle Facher der jewei-
ligen Schularten ausreichende Lehrangebote einschlieflich der zugehorigen Fachdidaktiken vorhalten.
Da die EUF im Vergleich mit den anderen Universitaten des Landes finanziell knapp bzw. unterausge-
stattet ist, sind einzelne Facher in Flensburg mit nur einer Professur vertreten. Im Zuge der Erweiterung
des Studienangebots auf die Sekundarstufe Il erfolgte in den vergangenen Jahren in einer Reihe von
Fachern ein deutlicher Aufwuchs insbesondere des wissenschaftlichen Personals. Dieses Wachstum, das
mit Frauenanteilen an jahrlichen Neuberufungen von bis zu 70% einhergeht, halt kontinuierlich an.

Weitere Schwerpunkte der Europa-Universitdt Flensburg liegen im gesellschafts-, wirtschafts- und ge-
sundheitswissenschaftlichen Bereich, insbesondere auf dem Feld des International Management, der
European Studies (mit B.A.- und M.A.-Programm) sowie im Bereich der Energie-, Umwelt- und Transfor-
mationsforschung; mehrere Studienangebote werden seit Gber zwei Jahrzehnten erfolgreich in Koope-
ration mit der Syddansk Universitet an den Standorten Flensburg und Sonderborg durchgefihrt. In den
vergangenen Jahren erfolgte eine Ausweitung des - internationalen - Studienangebots sowie eine Inten-
sivierung und Erweiterung der strategischen Partnerschaften und internationalen Kooperationen.

Auch in der Forschung konzentriert sich die Europa-Universitat Flensburg auf die Schwerpunkte Bildung,
Wirtschaftswissenschaften, Umweltwissenschaften / nachhaltige Entwicklung sowie interdisziplinare
Europawissenschaften. Forschung und Lehre sind charakterisiert durch interkulturell und international
vergleichende Perspektiven, eine Vielzahl inter- und transdisziplindrer Kooperationen und die enge Ver-
zahnung von Theorie und Praxis. Eine Besonderheit ist die enge Kooperation mit der ebenfalls auf dem
Campus ansassigen Hochschule Flensburg in den Bereichen Energie- und Umweltmanagement, Mittel-
standsforschung sowie Medienwissenschaften.



1.2.0rganisation

Seit 2007 hat die Europa-Universitat Flensburg eine Prasidialverfassung. Nachdem sich die angestrebte
Einrichtung von Fachbereichen und Dekanaten als nicht realisierbar erwiesen hat, verzichtete die Uni-
versitat 2012 auf die Gliederung in Fachbereiche; gemal § 18 Abs. 2 Satz 3 HSG verbleiben die Aufgaben,
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten der Dekanate beim Prasidium und die des Konvents beim Se-
nat. Unterhalb dieser nunmehr aus Prasidium und Senat bestehenden Leitungsebene gliedert sich die
Universitat nach fachlichen Gesichtspunkten in kollegial geleitete Institute und Forschungszentren. Auf
der Verwaltungsebene ist die Universitat in vier Abteilungen gegliedert: | Gebdudemanagement und
Infrastruktur; Il Finanzen; Il Akademische und Studentische Angelegenheiten; IV Personal. Da die EUF
fir die vergangenen Jahre einen starken Aufwuchs verzeichnet, erweist sich die gegenwartige Organi-
sationsform zunehmend als weniger funktional. Daher erarbeitet ein Senatsausschuss der Universitat
seit Mitte 2017 in einem extern begleiteten Organisationsentwicklungsprozess Alternativen zur gegen-
wadrtigen Organisationsstruktur.

1.3.Finanz- und Personalausstattung

Die EUF verflgt Gber ein Jahresbudget von knapp 52 Mio. € (Angaben fir 2017). Der Grundhaushalt
umfasst knapp 23 Mio. €, hinzu kommen Programmtitel (Hochschulpakt, Professorinnenprogramm Il u.
a.), Drittmittel sowie Rucklagen. Das Drittmittelaufkommen aus kompetitiver Forschungsakquise ist mit
etwas mehr als 4 Mio. € vergleichsweise gering. Ursdchlich hierflr ist zum einen das Faktum, dass die
EUF aus einer Padagogischen Hochschule hervorgegangen ist und dieses ,Erbe”in der Personalausstat-
tung noch ebenso sichtbar ist wie in der Forschungsstarke, zum anderen, dass die fachwissenschaftli-
chen Schwerpunkte der EUF nicht zu den drittmittelstarken Fachern gezahlt werden kénnen. Die EUF
strebt eine Mitgliedschaft in der DFG an und hat ein Programm zur Forderung der Forschungstatigkeit
ihrer Mitglieder aufgelegt.

Der starke Personalaufwuchs der vergangenen Jahre (sh. unter Ziff. 2) hat verschiedene Ursachen:

personelle Ausdifferenzierung aufgrund der Erweiterung des Lehrangebots auf Sek. Il
Einrichtung neuer Professuren im Rahmen der Etablierung eines Europa-Schwerpunktes

Schrittweise Schaffung universitarer Personalstrukturen im Wissenschaftlichen Dienst

o O O O

Bewaltigung doppelten Abiturjahrgange (HSP-Stellen)

o Aufwuchs des administrativen Personals zur Bewaltigung der zusatzlichen Aufgaben
Insbesondere im Wissenschaftlichen Dienst konnen viele Stellen aufgrund der Finanzierungsquelle
(HSP) nur befristet besetzt werden. Die EUF bemht sich in diesen Fallen — wie auch bei der Besetzung
von Qualifikationsstellen - um langfristige Vertrage. Im Vergleich mit anderen Hochschulen dahnlicher
GrolRe ist die EUF sowohl im wissenschaftlichen Dienst wie auch im Verwaltungsbereich personell wei-
terhin knapp aufgestellt.

1.4.Gleichstellung und Diversitat

Die Verantwortung fur die Querschnittaufgaben Gleichstellung und Diversitat liegen beim Prasidium
und werden gemals Geschaftsverteilungsplan der Vizeprasidentschaft fir Forschung und Wissenstrans-
fer (Gleichstellung) bzw. fir Studium und Lehre (Diversitdt) zugeordnet. GemaR § 27 Abs. 1 und § 27a
HSG beschéftigt die Europa-Universitat Flensburg eine hauptamtliche Gleichstellungs- und Diversitats-
beauftragte (100 %), diese leitet zugleich den ,Arbeitsbereich Chancengleichheit“®. Sie wird von einer
Mitarbeiterin (80 %) im Gleichstellungsbiro, einer Mitarbeiterin im Familienservice (aktuell 100 %), von

1 https://www.uni-flensburg.de/index.php?id=24273&MP=10122-13178
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einem Mitarbeiter fir Diversitat (100 % - in Kirze) sowie drei nebenamtlichen Stellvertreter*innen je
fir den Gleichstellungsbereich und den Diversitatsbereich unterstitzt. Die Gleichstellungs- und Diversi-
tatsbeauftragte berdt gemal § 3 Abs. 4 u. 5 HSG Prasidium und Senat in allen Fragen der Gleichstellung,
der Forderung der Familiengerechtigkeit und Diversitat; die strategische Planung der Gleichstellungs-
und Diversitatsarbeit erfolgt in enger Abstimmung mit Prasidium und Senat im Zentralen Gleichstel-
lungs- und Diversitatsausschuss. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreter*innen begleiten
alle PersonalmalRnahmen der Universitat, d.h. Berufungsverfahren, Zwischen- und Endevaluationen von
Juniorprofessor*innen sowie Stellenbesetzungsverfahren im wissenschaftlichen und technisch-admi-
nistrativen Bereich. Die Gleichstellungs- und Diversitdtsbeauftragte ist Mitglied des Senats und zu allen
Gremien wie ein Mitglied zu laden; sie hat in allen Gremien Rede- und Antrags- sowie ein Vetorecht. Sie
ist fachlich weisungsfrei und kann von allen Universitatsangehorigen ohne Beachtung des Dienstwegs
aufgesucht werden.

2. Evaluation der Gleichstellungsbemiihungen 2008-2018

Anlasslich der Beurteilung der Gleichstellungsarbeit des vergangenen Jahrzehnts ist zu berlcksichtigen,
dass die Universitat insbesondere in den Jahren 2008-14 neben einem dreifachen Wechsel im Prasidi-
albereich mehrere tiefgreifende, ressourcenintensive Reformprozesse zu bewaltigen hatte: In Reaktion
auf eine 2010 im Auftrag der Landesregierung von der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen
durchgeflihrte Begutachtung wurden die Lehramtsstudiengange weitgehend neu gestaltet; 2013 wurde
das Lehrangebot deutlich erweitert und ein Studienangebot fir die Sekundarstufe Il mit dem Schwer-
punkt Gemeinschaftsschule entwickelt; 2014 schlieBlich erfolgte die Ausrufung zur Europa-Universitat
in Verbindung mit der Schaffung mehrerer europawissenschaftlicher Studiengange. Im Zusammenhang
mit den beiden letztgenannten Reformschritten wurden mehr als 30 Professuren sowie zugehorige Mit-
telbau- und Verwaltungsstellen neu eingerichtet und erstmalig besetzt. SchlieRlich fand im Berichtszeit-
raum ein zweifacher Wechsel im Amt der Gleichstellungsbeauftragten statt.

2.1.Die Handlungsfelder - Ubersicht

Die Evaluation der Gleichstellungsbemthungen der EUF 2008 — 2018 und deren Weiterentwicklung bis
2025 erfolgt in Orientierung an folgenden Handlungsfeldern?:

o Hochschulsteuerung (Leitbild und Profilbildung; Ziel- und Leistungsvereinbarungen, staatliche Mittel-
vergabe; institutionelle und strukturelle Verankerung, interne Mittelvergabe, Nachhaltigkeit; Hochschul-
leitung und Selbstverwaltung, Leitungs- und Fiihrungspositionen,; Kennzahlen; Monitoring, Qualitdtsma-
nagement, Evaluation)

o Personalentwicklung und Nachwuchsforderung (Professor*innen; wissenschaftlicher Dienst / wissen-
schaftlicher Nachwuchs)

o Lehre und Studium (Geschlechterrelationen; Studienwahl; Lehrinhalte; Hochschuldidaktik,; Berufsein-
stiegsférderung)

o  Forschung (Beteiligung an Forschungsprojekten; Drittmittel)

o Vereinbarkeit von Beruf, Studium und wissenschaftlicher Karriere mit Familie und Privatleben (Arbeits-
zeitmodelle, Arbeitsorganisation; Studium, Kinderbetreuungsangebote)

o Offentlichkeitsarbeit (Représentation; Sprache)

2.2.Die Handlungsfelder — Einzeldarstellung

2 |n Orientierung an Kahlert, Heike: Gender Mainstreaming an Hochschulen. Anleitung zum qualitatsbewussten Handeln,
Opladen 2003.



2.2.1. Hochschulsteuerung

Seit sich die EUF 2011 in ihrem Leitbild zu den zentralen und handlungsleitenden Werten / Zielen Ge-
rechtigkeit, Nachhaltigkeit und Vielfalt bekannt hat, gestalten die Gremien diese Ziele Schritt fur Schritt
aus. 2011 entwickelte und verabschiedete der Senat ,Empfehlungen zur gendergerechten Ausgestal-
tung der Kommissionsarbeit in Berufungsverfahren?, 2013 dann einen , Textbaustein Vielfalt“* fiir Aus-
schreibungstexte, in dem auf Basis einer gendersensiblen Personallbersicht bei jeweiliger Unterrepra-
sentanz Frauen resp. Mdnner zu Bewerbung aufgefordert werden; bei bestehender Geschlechterparitat
(aktuell etwa bei TV-L 13-Qualfikationsstellen) wird die Formulierung , die EUF strebt eine Geschlech-
terparitat in allen Statusgruppen an” verwendet. 2015 wurde in einem aufwandigen partizipativen Pro-
zess unter Federfiihrung des Gleichstellungsbiros ein Allgemeiner Kodex® erarbeitet, der im taglichen
Umgang miteinander zunehmend Anwendung findet. Die ,Evaluation des Gleichstellungskonzepts
2008-2013 und Fortschreibung 2014—-2018" ist Bestandteil des Struktur- und Entwicklungsplans (StEP)
der EUF und dessen 2016 erfolgter Fortschreibung , StEP+“.

Das Steuerungsinstrument Indikatorengesteuerte Mittelvergabe (IMV) beinhaltet Genderaspekte: Ho-
noriert werden aktuell die erfolgreiche Berufung einer Frau, die Promotion einer Frau sowie eine aus-
gewogene Personalrelation in den Abteilungen/Seminaren.

In den vergangenen Jahren fanden mehrere Workshops und Veranstaltungen zur Erhohung der Gender-
und Diversitdtssensibilitat statt, darunter auch ein Workshop fir das Prasidium.

2.2.2. Personalentwicklung® und Nachwuchsférderung

Auch an der EUF zeigt sich die fir das deutsche Wissenschaftssystem durchgdngig beschrie-
bene "Schere", der zufolge der Frauenanteil nach erfolgreichem Studienabschluss mit jeder akademi-
schen Karrierestufe abnimmt, wahrend der Manneranteil mit jeder Stufe zunimmt. Die Gemeinsame
Wissenschaftskonferenz’  kommt 2016 allerdings erstmals zu der Erkenntnis, dass sich
diese "Schere" zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich der Karriereverldaufe in der Wissenschaft "zu
schliefsen beginnt" (11).

2.2.2.1. Professuren

Dieser Trend bestéatigt sich fir die EUF in eindrucksvoller Weise: Seit 2008 stieg der Frauenanteil an
unbefristeten Vollzeit-Lebenszeitprofessuren von 18 % auf aktuell 36 % (Stand: Marz 2018); in den Jah-
ren ab 2014 nahmen mehr als 90 % der Erstplatzierten den Ruf an.

2008 2014 2018
Professuren ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
(Vollzeit, anteil anteil anteil
unbefristet)
C4 17 1 16 6 % 10 1 9 10 % 5 0 5 0%

3 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portale/die_universitaet/dokumente/best-practice-in-berufungsverfah-
ren/empfehlungen-zu-best-practice.pdf.

4 https://www.uni-flensburg.de/portal-die-universitaet/stellen/

5 https://www.uni-flensburg.de/?18314

6 Das technisch-administrative Personal bleibt in den folgenden Ausfiihrungen unbericksichtigt.

7 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 20. Fortschreibung des
Datenmaterials (2014/2015) zu Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen, Bonn 2016.
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C3 28 6 22 21% 16 5111 31% 10 2 8 20%
C2 3 0 3 0% 1 0 1 0% 1 0 1 0%
W3 9 2 7 22 % 27 5] 22 19 % 44 17 | 27 39%
W2 4 1 3 25% 9 3 6 33 % 21 10| 11 48 %
C4-W2 61 10 | 51 16 % 63 14 | 49 22 % 81 29 | 52 36 %
W1 6 2 4 33 % 5 4 1 80% 7 3 4 43 %
gesamt 67 12 55 18 % 68 18 | 50 26 % 88 32 | 56 36 %

Tab.1 EUF-Professuren nach Besoldungsgruppen und Geschlecht 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)

Eine nicht unerhebliche Rolle spielte in diesem Kontext die bereits erwahnte ,Senatsempfehlung zur
gendergerechten Ausgestaltung der Kommissionsarbeit in Berufungsverfahren”(,,best practice”-2011),
die seither — unter Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten an allen Berufungsverfahren — durch-
gangig und konsequent Anwendung findet. Die EUF strebt eine zlgige Durchfihrung ihrer Berufungs-
verfahren an (durchschnittliche Dauer max. 1 Jahr) und informiert alle Bewerber*innen tagesaktuell
Uber die Verfahrensstande.® Das Instrument der aktiven Rekrutierung kommt in Berufungsverfahren mit
geringer Bewerberinnenzahl regelmaRig zur Anwendung. Aktuell konnte eine Professur erst nach aktiver
Rekrutierung mit einer qualifizierten Bewerberin besetzt werden.

2.2.2.2. Wissenschaftlicher Mittelbau

Frauen sind mit einem Anteil von mehr als 70 % in praktisch allen Studiengangen der EUF Gberrepra-
sentiert. Als Universitat mit einem Schwerpunkt in der Lehrkraftebildung gelingt es der EUF nach wie
vor nur bedingt, Master-Absolvent*innen flr eine akademische Karriere zu gewinnen; der weitaus
groRte Teil geht (zunéachst) in den Schuldienst. Es mag also unter anderem dem Beddirfnis nach berufli-
cher Sicherheit geschuldet sein, dass der Frauenanteil im Wissenschaftlichen Mittelbau der EUF und
hier insbesondere auf Qualifikations- und Projektstellen im Berichtszeitraum nicht dem Kaskadenmodell
folgt, sondern sich diesem mit aktuell 57 % allererst annahert.

gesamt 2008 2014 2018
A/EG ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
anteil anteil anteil
15 5 0 5 0% 5 0 5 0% 4 0 4 0%
14 23 9 14 39 % 20 7 12 35 % 19 8 11 42 %
13 (incl. U) 89 51 38 57 % 164 93 | 71 57 % 289 | 169 | 120 58 %
gesamt 117 60 | 57 51 % 189 | 100 | 89 53 % 312 | 177 | 135 57 %

Tab. 2 EUF - Wissenschaftlicher Dienst nach TV-L und Geschlecht 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)

Flr die EUF wie fUr das deutsche Wissenschaftssystem insgesamt gilt ein weiterer Trend: Parallel zum -
auf langere Sicht - verstarkten Zugang von Frauen in die Wissenschaft lsst sich Beaufays/Lother® zufolge
eine Zunahme von unsicheren (Teilzeit-)Beschaftigungsverhaltnissen beobachten, von denen Frauen
wiederum proportional haufiger betroffen sind. Im akademischen Mittelbau liege der Anteil befristet
Beschdftigter deutschlandweit aktuell (2014) bei ca. 70 %, der Anteil der Beschéftigten in Teilzeit bei ca.
40 % (348). An der EUF sind im wissenschaftlichen Dienst seit Jahren konstant etwa 80 % der Frauen,
jedoch nur etwas weniger als 70 % der Manner befristet beschaftigt (60% der befristeten Stellen werden
von Frauen besetzt); in Teilzeit arbeiten ebenfalls etwas tGber 60 % der Frauen und 55 % der Méanner
(60% der Teilzeit-Stellen werden von Frauen besetzt).

unbefristet 2008 2014 2018
A/EG ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
anteil anteil anteil

8 Beispielverfahren: https://www.uni-flensburg.de/?24244
9 Beaufays, Sandra / Léther, Andrea: Exzellente Hasardeurinnen. Beschaftigungsbedingungen und Geschlechterungleichheit
auf dem wissenschaftlichen Arbeitsmarkt, in: WSI-Mitteilungen 5/2017, S. 348-355.



15 3 0 3 0% 3 0 3 0% 3 0 3 0%
14 13 5 8 38 % 17 6 11 35% 14 4 10 29 %
13 (incl. U) 19 8 11 42 % 35 17 | 18 49 % 59 31 28 53 %
gesamt 35 13 22 37 % 55 23 | 32 42 % 76 35 41 46 %
Tab. 3 EUF - Wissenschaftlicher Dienst nach TV-L, Geschlecht und unbefristeter Stelle, 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)
befristet 2008 2014 2018
A/EG ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
anteil anteil anteil
15 2 0 2 0% 2 0 2 0% 1 0 1 0%
14 10 4 6 40 % 3 1 2 33% 5 4 1 80 %
13 (incl. U) 71 43 28 61 % 129 76 | 53 59% 230 138 92 60 %
gesamt 83 47 36 57 % 134 77 | 57 57 % 236 142 94 60%
Tab. 4 EUF - Wissenschaftlicher Dienst nach TV-L, Geschlecht und Befristung, 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)
Vollzeit 2008 2014 2018
A/EG ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
anteil anteil anteil
15 5 0 5 0% 4 0 4 0% 4 0 4 0%
14 20 8 12 40 % 20 7 13 35 % 17 7 10 41 %
13 (incl. U) 41 22 19 54 % 54 28 | 26 52 % 107 61 46 57 %
gesamt 66 30 36 45 % 78 35 | 43 45 % 128 68 60 53 %
Tab. EUF - Wissenschaftlicher Dienst nach TV-L, Geschlecht und Vollzeit-Stelle, 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)
Teilzeit 2008 2014 2018
A/EG ges. F M Frauen- ges. F M Frauen- ges. F M Frauen-
anteil anteil anteil
15 0 0 0 - 1 0 1 0% 0 0 0 -
14 3 1 2 33% 0 0 0 - 2 1 1 50 %
13 (incl. U) 49 29 20 59 % 109 64 | 45 59 % 182 108 74 59 %
gesamt 52 30 22 58 % 110 64 | 46 58 % 184 109 75 59 %

Tab. 5 EUF - Wissenschaftlicher Dienst nach TV-L, Geschlecht und Teilzeit-Stelle, 2008, 2014 u. 2018 (Stichtag je 31.03.)

Im 2015 verabschiedeten ,Orientierungsrahmen zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses
vor und nach der Promotion und akademischer Karrierewege neben der Professur“i® hat sich die EUF
auf ,verantwortungsvolle Befristungsregelungen” verstandigt und besetzt Qualifikationsstellen seither
befristet auf zundchst drei Jahre mit Option der angemessenen Verldngerung bis zu insgesamt sechs
Jahren je Qualifikationsphase. Die Arbeit am eigenen Forschungsvorhaben ist Teil des Aufgabenprofils.
Im Rahmen der Organisationsentwicklung identifiziert die EUF dauerhafte akademische Positionen in
Forschung, Lehre und Hochschulmanagement und besetzt sie nach Maglichkeit unbefristet.

2.2.2.3. Promotionen

Nach der bis 2017 geltenden Promotionsordnung war eine Einschreibung als Promotionsstudent*in
resp. Zulassung als Doktorand*in nicht erforderlich, die Daten fir den Berichtszeitraum (Tab. 6) sind

daher nicht hinreichend zuverlassig.

Nachdem 2017 eine neue Promotionsordnung in Kraft trat, die die Zulassung zur Promotion von der
Annahme als Doktorand*in abhangig macht, konnen kiinftig zuverlassige(re) Aussagen Uber die Zahl der
an der EUF promovierenden Personen und den Frauenanteil getroffen werden. Dies zeigen bereits die
flr 2017 und 2018 vorliegenden Zahlen des Promotionsausschusses (Tab. 7).

Eingeschriebene 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Promotions-
studierende / Jahr
gesamt 60 115 33 38 43 56 39 33 47 34

10 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portale/forschung/dokumente/nachwuchs/orientierungsrahmen-
07.12.2015-final.pdf?sword_list[]=Orientierungsrahmen&no_cache=1
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Frauen 21 43 16 16 22 36 18 19 23 15

Manner 39 72 17 22 21 20 21 14 24 19
Frauenanteil 35% 37,3% | 484 % | 42,1% | 51,1% | 64,4 % 46,1 % 57,5% | 489 % 44,1 %
Tab. 6 Eingeschriebene Promotionsstudent*innen 2008-2017, nach Geschlecht differenziert
Zulassung als Doktorand*in / Jahr 2017 2018
(Januar bis Mai)
gesamt 112 51
Frauen 65 26
Manner 47 25
Frauenanteil 58 % 50,9 %

Tab. 7 Zulassung als Doktorand*in nach § 10 der Promotionsordnung nach Geschlecht differenziert.

Auffallig ist der im Berichtszeitraum schwankende Frauenanteil an den Promotionen:

Promotionen/ Jahr 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
gesamt 19 17 14 19 19 14 21 20 21 31
Frauen 9 10 5 11 11 6 5 13 11 15
Manner 10 7 9 8 8 8 16 7 10 16

Frauenanteil 473% | 58,8% | 357% | 57,8% | 57,8 % | 42,8% | 23,8% | 65% | 523% | 483 %

Tab. 8 Promotionen an der EUF 2008-2017 nach Geschlecht differenziert

Angesichts des nach 2014 wieder angestiegenen Frauenanteils an Promotionen kann gleichwohl von
einer positiven Entwicklung gesprochen werden.

Die neue Promotionsordnung sieht eine verbindliche Betreuungsvereinbarung vor.!' Dariiber hinaus
unterstitzt die EUF Frauen in wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen (einschlielich Juniorprofesso-
rinnen) mit einem gendersensiblen Coaching-Programm?®?. Das mit dem Doktorand*innennetzwerk
,DokNet“!? abgestimmte Programm bietet in Zusammenarbeit mit dem , Coachingnetz Wissenschaft“!*
Individual- und Kleingruppencoachings sowie Workshops zu allen in dieser Phase relevanten Aspekten
(Peer Mentoring, Karriereplanung / Karrierewege neben der Uni-Professur, Mikropolitik, Zeit- und

Selbstmanagement u. &.).
Habilitationen erfolgten an der EUF im Berichtszeitraum in nicht statistisch-relevantem Umfang.
2.2.3. Lehre und Studium

Ein Instrument zur Sensibilisierung fir Gleichstellungsaspekte ist die Verankerung von Genderthemen
in Lehre und Fortbildung. In den bildungswissenschaftlichen und Lehramtsstudiengdngen gibt es seit
der PO 2013 Pflichtmodule, die u.a. Genderthemen adressieren (z.B. ,,Heterogenitat — Umgang mit Dif-
ferenz” in Gemeinsamer Verantwortung der Professur fir Allgemeine Erziehungswissenschaft mit
Schwerpunkt Geschlechterforschung und der Professur fur Inklusion und padagogische Frihférderung).
DarUber hinaus sind Gender- und Diversitatsaspekte resp. Befunde der Gender Studies selbstverstand-
licher Bestandteil in vielen Lehrveranstaltungen in Bildungswissenschaften, Fachdidaktiken, Wirt-
schaftswissenschaften, Transformationsstudien etc.

Gender-Themen fanden in den vergangenen Jahren auch Eingang in diverse Fortbildungsangebote. In
vielfaltigen Formaten wurden Themen wie etwa ,gendersensible Sprache und Bildsprache®, ,,Queerness
und / in der Schule”, , Diversity-Basics”, ,Rosa-Hellblau - Geschlechterstereotype” fiir verschiedene

11 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portale/forschung/dokumente/promotion/promordnung-2017-7-.pdf
12 |n Umsetzung gleichstellungsfordernder MalRnahmen im Rahmen des Professorinnenprogramms Il. Sh. dazu
https://www.uni-flensburg.de/?24261

13 https://www.uni-flensburg.de/?12868

14 https://www.uni-flensburg.de/portal-die-universitaet/die-institution/arbeitsbereich-chancengleichheit/gleichstellungsbu-
ero/coachingprogramm/#unfold-c62369



Zielgruppen aufbereitet und angeboten. In hochschuldidaktischen Veranstaltungen werden Genderas-
pekte selbstverstdandlich adressiert.

Nicht gelungen ist die weitere Erhohung des Frauenanteils im Master-Studiengang ,,Lehramt fur beruf-
liche Schulen / Vocational Education” im Berufshildungszentrum Arbeit und Technik (biat). Der Focus
des Studienangebots liegt auf den technischen Fachern, der Frauenanteil unter den Studierenden be-
tragt konstant ca. 20%. Da eine zentrale Voraussetzung fur die Einschreibung ein ingenieurwissenschaft-
licher Hochschulabschluss ist und der Frauenanteil in technischen Fachern (Maschinenbau, Elektrotech-
nik, Fahrzeugbau) an deutschen Hochschulen ebenfalls bei ca. 20 % liegt, ware eine weitere Erhohung
des Frauenanteils kaum realistisch.

2.2.4. Forschung

Als ein wichtiges Gleichstellungsziel nannte das Gleichstellungskonzept 2008 die ,,Sicherung und Ausbau
des Gender-Forschungsbereichs” und die ,Férderung einschlagiger Forschungstatigkeiten”. Der wich-
tigste Schritt, die (Junior-)Professur flr Allgemeine Erziehungswissenschaft mit Schwerpunkt Geschlech-
terforschung zu entfristen, ist 2016 gelungen. Der Aufbau eines institutionellen Rahmens z.B. in einem
,Zentrum flr intersektionale Studien” konnte hingegen bislang nicht realisiert werden. Ursachlich hier-
flr ist, dass die fachlich zustandige Juniorprofessorin sich erst nach erfolgreicher Endevaluation und
Endfristung Mitte 2016 dem Aufbau eines solchen hochschulweiten Rahmens widmen konnte. Uberdies
fehlte in der Vergangenheit die , kritische Masse” der Professor*innen, die ein solches Zentrum inhalt-
lich hatten mittragen kdnnen. Im Zusammenhang mit dem personellen Zuwachs von Professor*innen
und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen aus , gender-affinen” Disziplinen sind ab 2019 Malknahmen
zum Aufbau eines ,,EUF-Genderforums” und zur Férderung der Genderforschung vorgesehen (Ziff. 4).

Die EUF hat in den vergangenen Jahren eine Forschungsforderstruktur aufgebaut und unterstitzt das
wissenschaftliche Personal mit Personal- und Sachmitteln. Professorinnen und Wissenschaftliche Mit-
arbeiterinnen nehmen dieses Angebot kontinuierlich intensiv in Anspruch. Infolge einer langerfristigen
Vakanz im Forschungsreferat konnte allerdings bislang kein systematisches gendersensibles For-
schungs-Monitoring aufgebaut werden.

2.2.5. Vereinbarkeit von Studium und wissenschaftlicher Karriere mit Familie und Privatleben

Der Familienservice konnte auch nach Abschluss des Projekts ,KarriereFamilie+” 2014 gesichert wer-
den; inzwischen bietet die Mitarbeiterin im Familienbiro ein breites Beratungs- und Unterstiitzungsan-
gebot fur alle Hochschulangehérigen.’® Neben der Erweiterung der Infrastruktur fiir temporare Kinder-
betreuung auf dem Campus, einem Back-Up-Angebot in Kooperation mit einem externen Trager (Kita
Hochfeld) und der Moglichkeit der Kinderbetreuung anlasslich wissenschaftlicher Veranstaltungen bie-
tet die EUF Beschaftigten und Studierenden inzwischen auch die Online-Betreuungsbérse ,,FLummi“1®
zur individuellen Organisation von Betreuungsarrangements. Alle Prifungs-, Studien- und Praktikums-
ordnungen enthalten inzwischen Regelungen zum Nachteilsausgleich fir Studierende mit Familienauf-
gaben; das Verfahren zur ,vorgezogenen Kurswahl“ wurde webbasiert optimiert. Seit 2017 ist die EUF
Mitglied im Verbund ,,Familie in der Hochschule”. Aktuell erarbeitet die EUF eine Digitalisierungsstrate-
gie und erortertin diesem Zusammenhang Instrumente des blended learning zur besseren Vereinbarkeit

von Studium und Familienaufgaben.

15 https://www.uni-flensburg.de/index.php?id=13329&MP=10122-13178
16 https://www.uni-flensburg.de/?24297



Bestrebungen, im Rahmen eines Pilotprojekts ein Teilzeit-Studienangebot zu entwickeln, waren bislang
wenig erfolgreich. Ursachlich hierfirist vor allem die Komplexitat des am meisten nachgefragten grund-
standigen B.A.-Studiengangs ,Bildungswissenschaften”, welcher aus zwei (Schul-)Fachern, Bildungswis-
senschaft (,,3. Sdule”) sowie einer Reihe von Schulpraktika besteht und bereits in seiner Vollzeitversion
nur mit extrem hohem Aufwand zu koordinieren ist.

Als auRerordentlich schwierig erweist sich zudem die angestrebte Einfihrung familienfreundlicher Gre-
mienzeiten, hier insbesondere des Senats. Zwar hat sich der Senat fir eine Straffung der Sitzungszeiten
ausgesprochen und alle Hochschulangehorigen werden Uber den Verlauf der Sitzungen per , liveticker”
informiert, so dass sie zeitnah zu sie betreffenden / interessierenden TOPs hinzukommen konnen. Da
eine , mittlere Ebene” (Fachbereiche o. a.) jedoch bislang fehlt, hat der Senat gemaR Hochschulgesetz
auch die Funktion des Fachbereichskonvents, was mit zeitaufwandigen Regelungserfordernissen ein-
hergeht. Seit 2017 erarbeitet die EUF in der Senats-AG , Flexibilisierung” und im ,,Runden Tisch Familie”
Optimierungsmoglichkeiten.

2.2.6. Offentlichkeitsarbeit

Das 2014 formulierte Ziel der Sensibilisierung fir die sprachliche Reprasentation von Geschlecht kann
als weitgehend erreicht beschrieben werden. Nach wie vor gibt es zwar noch Hochschulangehérige, die
das generische Maskulinum verwenden. Auf der Homepage, in schriftlichen Verlautbarungen, aber auch
in Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren sowie in der Gremienarbeit haben sich vielfaltige Formen
gender- resp. diversitatsbewusster Sprache und Bildsprache zuverlassig etabliert.

2.3.Bewertung von Erfolgen und Misserfolgen/Fehleinschitzungen

Zunachst kann gesagt werden, dass die EUF im Berichtszeitraum insbesondere im Hinblick auf die Erho-
hung des Frauenanteils an Professuren aulRerordentlich erfolgreich war. Trotz des untibersehbaren und
unveranderbaren Standortnachteils am dulBersten Nordrand Deutschlands (und einer nach wie vor un-
zureichenden Verkehrsinfrastruktur) ist es gelungen, eine signifikante Zahl hochqualifizierter Frauen fir
W3- und W2-Professuren an der EUF zu gewinnen, und auch der Frauenanteil an W1-Professuren ent-
wickelt sich in Richtung einer Geschlechterparitat. Im Rahmen des enormen Personalaufwuchses der
vergangenen Jahre ist der hohe Frauenanteil in allen Stellenkategorien anndhernd stabil geblieben; der
Frauenanteil an Promotionen nimmt stetig zu. Anldsslich der Verabschiedung des Orientierungsrah-
mens flr den wissenschaftlichen Nachwuchs fanden wichtige Weichenstellungen zur besseren Planbar-
keit der eigenen Karriere statt; ein Personalkonzept wird aktuell erarbeitet (Ziff. 4).

Dank der Anforderungen der neuen Promotionsordnung, insb. der nunmehr erforderlichen Zulassung
zum Promotion zu Beginn eines Dissertationsvorhabens, kdnnen Promovierende zielgerichteter adres-
siert und bedarfsgerecht unterstitzt werden; die verpflichtende Betreuungsvereinbarung tragt zur Sen-
sibilisierung flr die Erfordernisse einer guten Promotionsbetreuung bei. Das gendersensible Coaching-
programm wird hochschulweit und von den Beteiligten sehr positiv aufgenommen.

Ahnlich erfolgreich war die EUF im Bereich der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere oder Stu-
dium mit Familienaufgaben. Hier konnten in den letzten Jahren gleich mehrere infrastrukturelle Mal3-
nahmen umgesetzt werden, die zur Sichtbarkeit von Familie auf dem Campus nachhaltig beitragen. Der
Ausbau der temporaren Kinderbetreuung in Verbindung mit der innovativen Online-Betreuungsboérde
,FLummi“ wird gut angenommen und bedeutet einen deutlichen Flexibilitatsgewinn fir alle Hochschul-
angehorigen mit Betreuungsaufgaben. Der Familienservice ist auch fir neue Beschéaftigte eine wichtige
Anlaufstelle und tragt zum Auf- und Ausbau einer ,, Welcome-Kultur” maRRgeblich bei.
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Bislang weniger gelungen sind dagegen Bestrebungen, ein gendersensibles Monitoring/Controlling aus-
zubauen. Hintergrund ist eine in allen Verwaltungsbereichen zu beobachtende Personalknappheit, die
dazu fihrt, dass fiir konzeptionelle Uberlegungen und den Aufbau neuer Instrumente weniger Zeit zur
Verflgung steht als erforderlich. Dartber hinaus befinden sich einzelne administrative Strukturen, die
in diesem Kontext relevant waren, noch im Auf- resp. Umbau (Beispiele: Forschungsreferat / Europare-
ferat / Geschaftsfihrung der Forschungszentren). Im Ergebnis konnen aktuell weniger differenzierte
Aussagen als erforderlich und gewlinscht - etwa tber die Drittmittelakquise nach Geschlecht —getroffen
werden, so dass wichtige hausinterne Steuerungskennzahlen fehlen. Damit bleibt zwangslaufig auch die
interne Evaluation lickenhaft. Die angestrebte regelmaRige Information des Senats Uber alle relevanten
Gleichstellungsaspekte konnte aufgrund der allgemein hohen Arbeitsbelastung in den vergangenen Jah-
ren nicht jahrlich geleistet werden und wird stattdessen in Berichten mit mehrjahrigem Berichtszeit-
raum gebindelt.’’

Bedauerlicherweise sind alle Bestrebungen, durch die Einfihrung von Teilzeit-Studiengdngen und blen-
ded learning-Angebote die Zeitsouverdnitat von Studierenden mit Familienaufgaben zu erhohen, bis-
lang ins Leere gelaufen. Zwar konstituierte sich kirzlich eine Arbeitsgruppe zum Thema, es fehlt bislang
jedoch ein universitdres Gesamtkonzept.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Gleichstellungsbestrebungen der EUF 2008 bis 2018
unter quantitativen Gesichtspunkten durchaus erfolgreich waren. Fur die Zukunft wird es darauf an-
kommen, dass Erreichte nachhaltig zu sichern und unter vorrangig qualitativen Gesichtspunkten fortzu-
entwickeln.

3. Aktuelle empirische Befunde und Ableitung von Gleichstellungszielen

3.1. Aktuelle Befunde

"Als einer der bedeutsamsten Griinde fiir den Ausstieg aus der Wissenschaft gilt unabhéngig vom Ge-
schlecht die Unsicherheit der Laufbahn" (Beaufays/Lother 2017:354), ein Aspekt, der insbesondere im
Hinblick auf die Vereinbarkeit von akademischer Karriere und Familie relevant wird. Dartber hinaus zei-
gen verschiedene Studien wie die von Best/Wangler/Schraudner!® allerdings auch, dass Frauen haufiger
als Manner eine "kulturbasierte Exklusion" erleben: "Fehlendes Lob und Feedback, eine gefiihlte Zurtick-
weisung und Geringschétzung ...sowie die fehlende Bestdrkung in einer wissenschaftlichen Laufbahn ver-
stdrkten ihre vorhandenen Zweifel, nicht ausreichend fiir eine Wissenschaftskarriere befdhigt zu sein
..." (67f.). Diese Befunde bestétigt eine aktuelle Untersuchung Kahlerts'®. Ihr zufolge wird das "akade-
misches Frauensterben" (Krais) in von Geschlechterungleichheiten durchzogenen Wissenschaftsorgani-
sationen am Ubergang in die in der Regel prekédre Posdoc-Phase besonders virulent (60). In dieser Phase
komme es durch Prozesse von Fremd- und Selbstselektion zu einem "Frauenschwund" (61); insbeson-
dere soziale Praktiken im Kontext von Betreuung und Férderung seien ursachlich dafir, dass dem Wis-
senschaftssystem in dieser Phase "anteilig mehr Frauen als Mdnner verloren gehen" (ebd.). Erschwe-
rend kommt als strukturelles Problem eine spezifische, im Zuge der Evaluation der Exzellenzinitiative
von der sogenannten Imboden-Kommission identifizierte ,Flaschenhalsproblematik” hinzu: ,Einer

17 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portale/die_universitaet/dokumente/gleichstellung/taetigkeitsbericht-
gb.pdf?sword_list[]=liveticker&no_cache=1

18 Best, Katinka, Wangler, Julian, Schraudner, Martina: Ausstieg statt Aufstieg? Geschlechtsspezifische Motive des wissen-
schaftlichen Nachwuchses fiir den Ausstieg aus der Wissenschaft, in: Beitrage zur Hochschulforschung 3/2016, S. 52-73.

9 Kahlert, Heike: Nicht als Gleiche vorgesehen. Uber das "akademische Frauensterben" auf dem Weg an die Spitze der Wis-
senschaft, in: Beitrage zur Hochschulforschung 3/2015, S. 60-79.
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hohen Zahl qualifizierter und befristet angestellter Nachwuchswissenschaftler/innen (steht) eine geringe
Zahl von Professuren bzw. sonstiger Dauerstellen gegeniiber?°. Unter diesen sei die Gruppe der Lehr-
krafte fir besondere Aufgaben (LfbA) — einer lehrintensiven Stellenkategorie mit hohem Frauenanteil —
nach Riegraf besonders benachteiligt, da deren akademische Karrierebestrebungen mit beruflichen An-
forderungen nur ,contra the job”, also in der Freizeit, , vereinbart” werden konnten (ebd.:248f.). Riegraf
zufolge fihrten die aktuellen Entwicklungen im Wissenschaftsbereich, d.s. Exzellenzinitiativen bzw. -
strategie, Entwicklungen hin zu Entrepreneural Universities, aber auch die zunehmende Unterfinanzie-
rung der meisten Hochschulen in Verbindung mit einer wachsenden Abhdngigkeit von erfolgreicher
Drittmittelakquise, dazu, dass sich , die ohnehin prekére Beschdftigungssituation unterhalb der Lebens-
zeitprofessur (verschlechtern) und (...) den Weg zur Professur von den Anforderungen her noch verdich-
teter und so insgesamt noch selektiver, unsicherer und widerspriichlicher werden (lasse)” (ebd.:246).

Befunde von Burkhardt/Nickel?! lassen darauf schlieBen, dass auch die Juniorprofessur insbesondere
von vielen Stelleninhaberinnen — jedenfalls in Teilaspekten — dhnlich wahrgenommen wird: Zwar wr-
den die Freirdume in der Forschung begril3t, als problematisch erlebten viele Stelleninhaberinnen je-
doch die fehlende Planbarkeit der beruflichen Karriere und die zu geringe Vereinbarkeit von Beruf und
Familie (419f). Gesprache mit Juniorprofessor*innen der EUF bestatigen diesen Befund.

Wer Anerkennung als Wissenschaftler*in finden wolle, so Krais??, misse sich tiber Fachwissen hinaus
im sozialen Geschehen und der Konkurrenz des ,Wissenschaft-Machens” bewegen und durchsetzen
und , die illusio, den Glauben und das Berufsethos dieses sozialen Feldes verkérpern, oder anders formu-
liert, Wissenschaft muss im Habitus des Wissenschaftlers sichtbar werden” (183). Krais verweist darauf,
dass , Wissenschaft” wesentlich zu tun habe mit einem spezifischen Umgang mit der Zeit: , Die zeitliche
Verfiigbarkeit fiir wissenschaftliche Arbeit (muss) durch Praktiken der Zeitverwendung demonstriert und
dargestellt werden, (...) symbolischen Praktiken, denen sich unterwerfen muss, wer dazu gehéren
mochte” (198). Diese Anforderung gehore zum Kern der illusio der ,, Wissenschaft als Lebensform” (Mit-
telstralR) und werde von Frauen wie Mannern gleichermaRen verinnerlicht. Allerdings gebe es nach wie
vor geschlechtstypische Differenzen beztglich der Méglichkeiten der Zeitverwendung, da Wissenschaft-
lerinnen deutlich haufiger als ihre mannlichen Kollegen u.a. auch Familienaufgaben wahrndhmen. Fur
die Zukunft werde es also nicht nur darauf ankommen, Zeit-Rdume fir Forschung zu eréffnen, so dass
Wissenschaftler*innen die Anschlussfahigkeit an ihre jeweilige scientific community wahren koénnen,
sondern ebenso ,die Kultur, die Gewohnheiten und Selbstverstcndlichkeiten in der Praxis der wissen-
schaftlichen Arbeit zu verédndern” (207).

3.2. Ableitung von Gleichstellungszielen

Der EUF ist es in den vergangenen Jahren trotz widriger Standortbedingungen gelungen, eine Vielzahl
hochqualifizierter Professor*innen zu gewinnen, darunter signifikant vielen Frauen. Ziel muss es daher
sein, diese Personengruppe Uber einen langeren Zeitraum an die EUF und den Standort Flensburg zu
binden. Fur die Professorinnen spielen — weit haufiger noch als fur ihre Kollegen — Fragen der

20 |[EKE 2016:26, zit. nach Riegraf 2018:246. Riegraf, Birgit: Zwischen Exzellenz und Prekaritat. Uber den Wettbewerb und
die bedingte Offnung der Universitaten fir Wissenschaftlerinnen. in: Laufenberg, Mike et al.(Hg.*innen), Prekére Gleich-
stellung. Geschlechtergerechtigkeit, soziale Ungleichheit und unsichere Arbeitsverhaltnisse in der Wissenschaft, Wiesbaden
2018, S. 241-256.

21 Burkhardt, Anke / Nickel, Sigrun (Hg.innen): Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich. Baden-
Baden 2015.

22 Krais, Beate: Wissenschaft als Lebensform. Die alltagspraktische Seite akademischer Karrieren, in: Haffner, Yvonne /
Krais, Beate (Hg.innen), Arbeit als Lebensform. Beruflicher Erfolg, private Lebensfihrung und Chancengleichheit in akade-
mischen Berufsfeldern, Frankfurt/New York 2008, S. 177-211.
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Doppelkarrierearrangements eine wichtige Rolle. Zugleich
werden sie zwischen Lehre, Forschung sowie Anforderungen aus Leitungs- und Fihrungsaufgaben zer-
rieben. Hier gilt es, Losungsansdtze und Angebote zu entwickeln, die die Betroffenen befédhigen, ihre
Aufgaben bestmoglich zu erbringen, verschiedene, zum Teil widerstreitende Anforderungen miteinan-
der zu vereinbaren und zugleich Raum fiir mehr Forschungstatigkeit zu eréffnen.

Mit einem gendersensiblen Coachingprogramm und auf weitgehende Planbarkeit angelegten Befris-
tungsregelungen versucht die EUF, der Situation des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses Rech-
nung zu tragen. Nicht zuletzt aufgrund der knappen Haushaltslage wird es auch zukinftig nicht moglich
sein, in grolerem Umfang an der EUF Dauerstellen oder gar Professuren einzurichten. Auch lassen die
knappen Haushaltsmittel aktuell keine , bridge employment-Angebote” zu. also Daher gilt es, ein Perso-
nalentwicklungskonzept zu entwickeln und umzusetzen, welches den wissenschaftlichen Nachwuchs
bestmoglich fir eine Karriere im Wissenschaftssystem — und ggf. auch auRerhalb — qualifiziert. Auch
Beschaftigte auf Dauerstellen (Beispiel LfbA) sollten in ihrer wissenschaftlichen Karriereentwicklung
bestmoglich unterstitzt werden.

Nach wie vor bleibt die Zahl der an der EUF promovierten Frauen hinter denen der Manner zurlck resp.
Frauen benotigen deutlich mehr Zeit fur eine Qualifikationsphase. Mit dem gendersensiblen Coaching-
programm wurde ein erstes wichtiges Instrument zur Unterstltzung aufgelegt. Mindestens ebenso ziel-
fihrend scheint die gendersensible Qualifizierung derer, die ein Promotionsvorhaben betreuen, etwa
im Sinne eines Unterstltzungsangebots fir Professor*innen. Es gilt daher, Gber ein 2018 startendes
Pilotprojekt (Arbeitstitel ,Betreuung fir Betreuende”) hinaus ein nachhaltiges Konzept zur Etablierung
einer professionellen akademischen Fihrungskultur zu entwickeln.

Die finanziell wie personell unterausgestattete EUF ,achzt” seit langem unter der Last der Aufgaben.
Flr die Zukunft muss es, nicht zuletzt im Sinne einer ,gesunden Uni“, darum gehen, gesundheits- und
motivationsforderliche Zeitarrangements zu etablieren und ganz allgemein eine Zeitpolitik zu betreiben,
die allen Hochschulangehorigen mehr Zeit-Raume fir qualitativ hochwertige Arbeit in ihrem je spezifi-
schen Aufgabenbereich eroffnet. Dazu kdnnten Leitungstandems ebenso gehdren wie flexible Lehran-
gebote, Stillarbeitszeiten, Vereinbarungen tber den Umgang mit Mails am Wochenende u. &. (,Kodex
gute Zeitpolitik”).

4. Zielsetzung 2019-2025, prioritare MalBnahmen und Steuerung

4.1. Personalentwicklungskonzept

Aktuell liegt dem Prasidium den Entwurf eines Personal- und Organisationsentwicklungskonzepts fir die
EUF vor; Beratung und Beschlussfassung im Senat sind fir Juni/Juli 2018 vorgesehen. Die Eckpunkte des
aktuell noch nicht zur Veréffentlichung freigegebenen PE-Konzepts?® werden in der Folge knapp skiz-
ziert.

Das Konzept umfasst statustbergreifend vier Themenfelder:

FUhrungskulturen
Kompetenzentwicklung
Gesundheitsmanagement
Qualitdtsmanagement

o O O O

23 Florian Groblinghoff: , Personal- und Organisationsentwicklungskonzept ,,EUF POE 2020“ fur die Europa-Universitat Flens-
burg”, Stand 25.5.2018 (vertrauliches Papier)
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Das Konzept nennt u.a. folgende Herausforderungen, auf die Personalentwicklung reagieren soll:

o

Unterstltzung fir Professor*innen, um allféllige Verwaltungsaufgaben effizient zu erledigen und so Zeit
fr Forschung zuriickzugewinnen sowie Effizienzsteigerung im Lehrstuhlmanagement.

Quialifikation der Juniorprofessor*innen und Habilitand*innen im Hinblick auf die Aufgaben, die jenseits
von Forschung und Lehre mit der Ubernahme einer Professur verbunden sind.

Quialifikation der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen fur eine akademische Karriere.

Qualifikation der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, die nicht in der Wissenschaft bleiben, um auf
dem ,,normalen” Arbeitsmarkt beste Chancen zu haben.

Ausrichtung der Arbeitsprozesse auf eine Effizienzsteigerung im Hinblick auf die Unterstitzung der Wis-
senschaftler*innen, um diesen mehr Freiraum flr Forschung zu verschaffen.

Schnittstellenproblematik, Arbeitsverdichtung, steigende Krankenstande, Frustration und konfliktbela-
dene Kommunikation

Zur Etablierung einer nachhaltigen Personalentwicklung komme es darauf an,

@)
@)
@)
@)
@)

regelmalige Bedarfs- und Potentialanalysen zu etablieren,

hochschulspezifische Personalentwicklungsinstrumente zu entwickeln und zu nutzen,
groRere Passgenauigkeit bei Fortbildungsangeboten zu erreichen,

Zugdnge zu Fortbildung zu erleichtern und

eine hochschulgemaRe Fuhrungskultur zu entwickeln.

Das Konzept erortert die Themenfelder sodann im Detail und benennt Leitfragen, Ziele, Bestand und

MaRnahmen (hier exemplarisch).

Ad Fihrungskulturen

Ziel: Entwicklung einer Fihrungskultur, die motivationsfordernd ist, die individuelle Arbeitszufrieden-
heit steigert und gesundheitliche Aspekte im Blick hat.

Malnahmen (u.a.):

O O O O O

Einfihrung strukturierter Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache
Ausbau eines hausinternen Coachingangebots
Einfihrungsveranstaltungen fir neue Kolleg*innen

Entwicklung eines Handbuchs fir Personen mit Leitungsaufgaben
Hausinternes Fortbildungsprogramm

Ad Kompetenzentwicklung

Ziel: Optimierung des Fortbildungsangebots unter Berlcksichtigung knapper Zeitressourcen.

Malnahmen (u. a.):

Aufbau eines hausinternen Fortbildungsprogramms und strukturierter Potentialanalysen

Einfihrung einer kollegialen Beratung

Zertifikatskurse fur wissenschaftliches Personal (Hochschuldidaktik, Wissenschaftliches Arbeiten und
Publizieren, Fachsprache Englisch, Zeit-/Selbstmanagement, Wissenschaftsforderung, Antragsmanage-
ment)

Spezielle Fortbildungslinien u.a. fir Professor*innen und Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen je nach
Quialifizierungsphase bzw. Aufgabengebieten sowie Schulungsangebote fur Mitglieder in Leitungsfunkti-
onen in Orientierung am Top Management Programme der Leadership Foundation in GrofRbritannien.

Ad Qualitdtsmanagement

Ziel: Optimierung der drei Kernbereiche Fihrungsprozesse, Kernprozesse, Unterstitzungsprozesse.

Malnahmen (u.a.):

o

Aufbau eines QM-Systems nach DIN EN ISO 9001
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o Im Forschungsbereich Einfiihrung der Steuerungsinstrumente ,European Charter for Researchers” und
,,Code of Conduct for the Recruitment of Researchers

o Weitere Professionalisierung von Berufungskommissionen und anderer Personalauswahlverfahren

o Einfihrung eines Neuberufenen-Coachings

o Unterstltzungsprogramme fir internationale Hochschulangehorige

o Ausstiegs-, Halte- und Wiedereinstiegsgesprache bei familienbedingten Freistellungen

o DHV-Siegel fir gute Berufungsverhandlungen

Ad Gesundheitsmanagement
Ziel: Minimierung gesundheitsbelastender Einflisse und Starkung gesundheitsforderlicher Einflisse.
Malnahmen (u.a.):

Systematische Bestandsaufnahme
FUhrungspersonen fir die Thematik sensibilisieren
Alters- und familiengerechte Arbeitszeitgestaltung
Fortbildungen zum Thema Gesundheit

O O O O O

Einfihrung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM)

In einem weiteren Kapitel widmet sich das Konzept explizit der Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses und formuliert folgende Handlungsfelder:

o Internationalisierung
o Gezielte Vorbereitung auf eine wissenschaftliche Karriere
o Alternative Vorbereitung auf eine Karriere im Wissenschaftsmanagement

Malnahmen (u.a.):

Besetzung aller PostDoc-Stellen als Vollzeitstellen

Besetzung aller Promotionsstellen mit 75 %-Stellen

50 % der Arbeitszeit stehen flr das Qualifikationsvorhaben zur Verflgung
Ausstattung von Tenure-Track-Professuren mit Sekretariats- und Wiss. MA-Stellen
Fortsetzung des gendersensiblen Coachingprogramms

o O O O O O

Etablierung eines Forums ,Nachwuchsforderung” zur Initiierung und Koordinierung zukinftiger weiter-
fihrender Malnahmen
Laufbahngesprache

o

Ausbau des Familienservice als Welcome Center fir auslandische Doktorierende und Postdoktorierende
bei Fragen zu Einreise, Wohnungssuche, Kinderbetreuung, Arbeit und Leben

Selbstverstandlich werden die MaRnahmen im Rahmen der Umsetzung dieses PE/OE-Konzepts gender-
und diversitdtssensibel konzipiert.

4.2.Handlungsfelder — MaRnahmen — Steuerung

Auf Basis der Evaluation der bisherigen Gleichstellungsbemihungen und unter Beachtung aktueller Be-
funde werden die abgeleiteten Gleichstellungsziele sowie die zur Zielerreichung erforderlichen Mal3-
nahmen im Folgenden im Hinblick auf ZielgroRen, personelle Steuerung und finanzielle Ausstattung dar-
gestellt. Aus wirtschaftlichen Grinden muss die Europa-Universitat Flensburg bei der Implementation
von MaRRnahmen regelmaRig darauf achten, den Grundbestand nicht zu gefdhrden; dies gilt auch fir
Gleichstellungsmalinahmen sowie MaRRnahmen zur Verbesserung der Familienfreundlichkeit. Bewahrt
haben sich Angebote und MalBnahmen, die Gber die Unterstltzung und Forderung von Frauen hinaus-
gehend auf strukturelle Verbesserungen abzielen.

24 https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter
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Handlungsfelder

Hochschulsteuerung |

Gleichstellungsziele

Verbesserung einer gendersensiblen und familienfreundlichen Fihrungskultur

Zielgruppen Prasidium; Professor*innen; Personen in Leitungsfunktionen der Verwaltung

ZielgroRe interne Evaluation

MafRnahmen Schulung der Hochschulleitung; Aufnahme verpflichtender Fihrungskraftetrainings
in die Zielvereinbarungen mit neuberufenen Professor*innen; Neuberufenen-
Coaching; gendersensible Fihrungskrafteschulungen (inhouse) fur alle Professor*in-
nen; Ermoglichung von Leitungstandems; befristete Teilzeit-Professur

Steuerung Prasidium

Kosten 30.000 € / Jahr (Sachkosten)

Status PE-Konzept in Planung

Handlungsfelder

Hochschulsteuerung |I

Gleichstellungsziele

Optimierung des Gender-Monitoring zur gendersensiblen Hochschulsteuerung

Zielgruppen Prasidium, Institute, Verwaltung

ZielgroRe interne Evaluation

MafRnahmen Systematisierung der Datenerhebung und -aufbereitung; Kooperation aller relevan-
ten Stellen; evtl. Mitgliedschaft im Netzwerk Gleichstellungscontrolling

Steuerung Kanzler; Hochschulcontrolling

Kosten im Prinzip keine, Personalressource vorhanden

Status begonnen

Handlungsfelder

Personalentwicklung; Nachwuchsférderung; Vereinbarkeit ...

Gleichstellungsziele

Erhoéhung des Frauenanteils resp. Sicherung der Geschlechterrelation in allen Status-
gruppen; Verringerung der ,,Schwundquote” bei Frauen in Qualifizierungsphasen
durch Verbesserung der Fihrungskompetenz und Angebote zur besseren Vereinbar-
keit ...

Zielgruppen Prasidium; Professuren; Beschaftigte im Wissenschaftlichen Dienst
ZielgroRe internes Controlling
MafRnahmen Fortschreibung des , best practice in Berufungsverfahren;”
Fortschreibung des Coachingprogramms Gber 2020 hinaus
Umsetzung des PE-Konzepts in Bezug auf
o gendersensible Fihrungskrafteschulung
o Unterstltzungsangebote fir Promotionsbetreuende
o Umsetzung der Malnahmen flr den wissenschaftlichen Nachwuchs
o individuelles gendersensibles Coaching
Beratung sowie Unterstltzungs- und Kontakthalteangebote bei familienbedingter
Freistellung
Steuerung Leitung Personalabteilung; Gleichstellungsbeauftragte; ZWW,; Familienservice
Kosten 40.000 € / Jahr (Sachkosten)
Status begonnen; PE-Konzept in Planung

Handlungsfelder

Personalentwicklung; Vereinbarkeit ...

Gleichstellungsziele

Langfristige Personalbindung durch Verbesserung der Arbeitszufriedenheit der Be-
schaftigten

Zielgruppen

Hier: insb. Professor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
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ZielgroRe

interne Evaluation

MafRnahmen Aufbau eines landesweiten Dual-Career-Angebots als Teil der Willkommenskultur;
Ausbau der KontakthaltemaRnahmen bei familienbedingten Freistellungen; Einfih-
rung eines Gesundheitsmanagements; passgenaue Inhouse-Fortbildungsangebote
(Lehrstuhlmanagement, Fihrung, Konfliktmanagement, Zeit-/Selbstmanagement u.
a.); Optimierung der Verwaltungsstruktur zur nachhaltigen Entlastung der Profes-
sor*innen; 100-Tage-Programm fiir Neuberufene

Steuerung Familienservice; Personalabteilung; ZWW

Kosten 20.000 € / Jahr (Sachkosten, Personalressourcen vorhanden)

Status begonnen

Handlungsfelder

Lehre und Studium; Forschung

Gleichstellungsziele

Integration von Gender-Aspekten in Forschung und Lehre; Steigerung der Gender-
kompetenz

Zielgruppen Lehrende und Studierende

ZielgroRe interne Evaluation

MafRnahmen Grindung eines ,Genderforums”; Etablierung eines jahrlichen Gender-For-
schungstags; Einfihrung eines Genderzertifikats; Aufbau einer ,gender-toolbox”
(Materialien zur Gender- und diversitatssensiblen Lehre); Ausbau der Forschungsun-
terstltzung; Entwicklung eines Onlinetools ,self-assessment Gender-/Diversitats-
kompetenz”

Steuerung Professur fir Allgemeine Erziehungswissenschaft mit Schwerpunkt Geschlechterfor-
schung; Gleichstellungsbeauftragte

Kosten 20.000 € / Jahr (Sachkosten)

Status begonnen

Handlungsfelder

Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium mit Familie und Freizeit |

Gleichstellungsziele

Sicherung des Familienservice Gber 2020 hinaus

Zielgruppen Prasidium; Familienservice

ZielgroRe interne Evaluation

MafRnahmen Verstetigung der 65%-Stelle im Familienservice ab 3/2020
Steuerung Kanzler

Kosten 45.000 € / Jahr (Personal- und Sachkosten)

Status nicht begonnen

Handlungsfelder

Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium mit Familie und Freizeit Il

Gleichstellungsziele

Gewinnung von Zeitsouveranitat durch Veranderungen der Zeitpolitik

Zielgruppen alle Hochschulangehorigen

ZielgroRe interne Evaluation

MafRnahmen Flexibilisierung der Lehrangebote (Blockveranstaltungen, %-Semester-Seminare,
blended learning, Teilzeit-Studienangebote); Ermoglichung von Leitungstandems
und befristeten Teilzeit-Professuren; familienfreundliche Gremienzeiten; Erarbei-
tung eines ,Kodex gute Zeitpolitik”

Steuerung Prasidium; Senat; Familienservice

Kosten voraussichtlich keine

Status begonnen
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4.3.Strukturelle Verankerung

Erklartes Ziel der EUF ist es, die hier vorgestellten Malknahmen, sofern sie sich in der alltaglichen Praxis
im Grundsatz bewahren, dauerhaft zu implementieren.

5. Angestrebte Férderung aus Mitteln des Professorinnen-Programm lli

Die Europa-Universitat Flensburg begrifit die erneute Fortsetzung des Professorinnen-Programms aus-
dricklich und méchte das Programm nutzen, um die in den vergangenen Jahren aufgesetzten MaRnah-
men zur Verbesserung der Chancengleichheit und der Gleichstellung von Frauen und Mannern fortzu-
schreiben, zu intensivieren und nachhaltig zu verankern.

Die Europa-Universitat Flensburg strebt (Stand Mai 2019) die Forderung folgender Professuren an:

o W 3-Professur ,Erziehungswissenschaft mit dem Schwerpunkt Empirische Bildungsforschung” als Regel-
berufung, Forderzeitraum 5 Jahre

o W 3-Professur,Biologie und ihre Didaktik - Okologie und Umweltbildung” als vorgezogene Berufung, For-
derzeitraum 5 Jahre
o W 3-Professur , Technik und ihre Didaktik” als vorgezogene Berufung, Forderzeitraum 5 Jahre

Die im Falle der positiven Begutachtung und der Forderung durch das Professorinnen-Programm Il an
der Europa-Universitat Flensburg freiwerdenden sowie weitere Mittel in substantieller Hohe wirden
fir die Fortsetzung bzw. Ausweitung der oben beschriebenen Gleichstellungsmalnahmen verwendet.
Erklartes Ziel ist ein Mitteleinsatz, der Gber Anschubfinanzierungen hinaus nachhaltige Strukturveran-
derungen bewirkt.

Flensburg, 28. Mai 2018

Prof. Dr. Werner Reinhart

Prasident
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