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1. Die Europa-Universitit Flensburg: Hochschulprofil und Ausgangssituation
Die Europa-Universitat Flensburg (EUF) ist die nordlichste Universitat Deutschlands und mit
aktuell 5679 Studierenden (Stand 06/2023), 88 Professor*innen (Stand 3/2023) und 583 Be-
schaftigten in Wissenschaft und Verwaltung (Stand 3/2023) eine stetig wachsende, gleich-
wohl weiterhin relativ kleine Universitat. Das Facherspektrum der Europa-Universitét Flens-
burg umfasst Erziehungswissenschaften, Wirtschafts-, Gesellschafts-, Geistes- und Sozial-

wissenschaften sowie Naturwissenschaften und Technik.

Seit ihrer Umbenennung zur Europa-Universitat im Jahr 2014 etablierte die EUF im Rahmen
ihrer Internationalisierungsstrategie mit grokem Erfolg mehrere B.A. und M.A.-Studiengéange
mit sozial-, gesellschafts- und kulturwissenschaftlichem Europa-Bezug und intensiviert konti-

nuierlich ihre interdisziplinaren europawissenschaftlichen Forschungsanstrengungen.

Das Leitbild der EUF:

o Wirwollen Horizonte &6ffnen
o Wir sind eine lebendige und lernende Universitét in kontinuierlicher Entwicklung
o Wir arbeiten, lehren und forschen Grenzen iberwindend:

Ftir Gerechtigkeit, Nachhaltigkeit und Vielfalt in Bildung, Schule und Arbeitswelt, Wirtschaft und Ge-
sellschaft, Kultur und Umwelt.

Die Europa-Universitat Flensburg versteht sich als eine Reform-Universitat in unmittelbarer

Nzhe zu Skandinavien, die Antworten auf grundlegende Zukunftsfragen finden will.”

1.1 Lehr- und Forschungsprofil

Als einzige Universitat in Schleswig-Holstein qualifiziert die Europa-Universitat Flensburg,
aufbauend auf dem polyvalenten B.A. ,Bildungswissenschaften®, auf Master-Ebene (Master
of Education, M. Ed.) fur das Lehramt an Grundschulen, gleiches gilt fiir das Lehramt Son-
derpadagogik. Hinzu kommen die Lehramter firr die Sekundarstufen | und Il und das Lehramt
an Beruflichen Schulen mit den Schwerpunkten Metall-/Fahrzeug-/Elektrotechnik sowie Er-
nahrung und Hauswirtschaft. Studierenden, die im Anschluss an den polyvalenten B.A. Bil-
dungswissenschaften nicht auf Lehramt weiterstudieren méchten, sowie Studierenden, die
von anderen Universitaten an die EUF kommen, bietet die EUF eine Reihe sprach- oder kul-
turwissenschaftlicher M.A.-Programme sowie das M.A.-Programm ,Bildung in Europa®“. Wei-
tere Lehr-Schwerpunkte der EUF liegen im wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen Be-
reich, insbesondere auf den Feldern des International Management und der European Stu-
dies (mit B.A. und M.A.-Programmen) sowie den Bereichen Energie-/Umweltmanagement
(M.Eng.) und sozial-6kologische Transformation (jeweils mit M.A.-Programm). Mehrere Stu-
dienangebote werden seit vielen Jahren erfolgreich in Kooperation mit der Syddansk Univer-
sitet an den Standorten Segnderborg und Flensburg durchgefiihrt. Die mit der 2014 erfolgten

Ausrufung zur Europa-Universitét intensivierte Internationalisierung des Lehrangebots wird

1 Zu Geschichte und Profil der Europa-Universitét Flensburg: https:/www.uni-flensburg.de?40163 [22.7.2023]
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stetig vorangetrieben. In diesem Zusammenhang konnte die EUF in den vergangenen Jah-
ren neue strategische Partnerschaften mit Universitaten in Irland, Frankreich und Spanien
etablieren. Zum Herbstsemester 2023/24% wird gemeinsam mit den Universitaten Stralburg

und Malaga das trinationale M.A.-Programm , Transkulturelle Europa-Studien* starten.®

Als einzige Bildungseinrichtung des Landes Schleswig-Holstein fir die genannten Lehramter
muss die EUF fur alle Facher der jeweiligen Schularten ausreichende Lehrangebote ein-
schlieRlich der zugehérigen Fachdidaktiken vorhalten. Da die Universitét finanziell knapp
ausgestattet ist, sind einzelne Facher in Flensburg mit nur einer Professur vertreten. Aller-
dings gingen mit der Ausweitung des Studienangebots im Sekundarbereich wie auch mit der
Entwicklung der Europa-bezogenen Studiengénge und des Transformations-Studiengangs

umfangliche Stellenzuwéchse auf professoraler wie auf Mittelbau-Ebene einher.

Auch in der Forschung konzentriert sich die Europa-Universitat Flensburg auf die Schwer-
punkte Bildung, Wirtschaftswissenschaften/Management, Umweltwissenschaften/nachhaltige
Entwicklung, sozial-8kologische Transformation und nicht zuletzt interdisziplinare Europawis-
senschaften. Forschungsaktivitdten zu diesen Themen werden in mehreren Forschungszen-
tren* gebiindelt, von denen drei fakultatstibergreifende Zentren als ,profilgebende Zentren"

hervorzuheben sind:

o Zentrum fur Bildungs-, Unterrichts-, Schul- und Sozialisationsforschung (ZeBUSS)
o Interdisciplinary Center for European Studies (ICES)
o Center for Research on Sustainability and Transformation (CREST) — in Griindung

Forschung und Lehre an der EUF zeichnen sich aus durch interkulturell und international
vergleichende Perspektiven, eine von den Professor*innen hoch geschatzte Vielzahl inter-
und transdisziplinarer Kooperationen sowie die enge Verzahnung von Theorie und Praxis.
Eine Besonderheit ist die Kooperation mit der ebenfalls auf dem Campus anséssigen Hoch-
schule Flensburg in den Bereichen Energie- und Umweltmanagement, Mittelstandsforschung

sowie Medienwissenschaften.

1.2 Organisation®

Seit 2007 hat die EUF eine Prasidialverfassung. Nachdem das Ziel, Fachbereiche zu etablie-
ren, sich im Jahr 2012 als nicht umsetzbar erwiesen hatte, verblieben die Aufgaben, Kompe-
tenzen und Verantwortlichkeiten der Dekanate geméaR § 18 Abs. 2 Satz 3 HSG fur mehr als
ein Jahrzehnt beim Prasidium, die der Konvente beim Senat. Unterhalb dieser Leitungs-

ebene gliederte sich die Universitat bis Ende des Herbstsemesters 2022/23 nach fachlichen

2 Mit der Ausrufung zur Europa-Universitat verbunden war die Entscheidung, die Semesterzeiten deutlicher an
internationalen Semesterzeiten zu orientieren, weshalb die Semester umbenannt wurden (jetzt: Herbst- und Friih-
jahrs-Semester) und jeweils einen Monat friiher beginnen als an den meisten deutschen Universitaten.

3 Das Studienangebot der EUF im Uberblick: https://www.uni-flensburg.de?50239 [21.7.2023]

4 Die Forschungszentren der EUF im Uberblick: https://www.uni-flensburg.de?40811 [21.7.2023]

5 Die Organisationstruktur der EUF vor Griindung der Fakultaten im Uberblick: https://www.uni-flens-
burg.de?40164 [21.7.2023]




Gesichtspunkten in kollegial geleitete Institute und Forschungseinrichtungen. Nicht zuletzt
aufgrund des anhaltenden personellen Aufwuchses und daraus resultierender Belastung der
Leitungsebenen Prasidium und Senat traf der Senat der EUF 2018 nach einem einjéhrigen
Organisationsentwicklungsprozess den Beschluss zur Einfiihrung von drei Fakultaten. Mit
dieser Entscheidung verband der Senat seinerzeit folgende Ziele: ®

o Herstellung dezentraler Handlungs- und Entscheidungsfahigkeit mit starker fachlich basierten,
schnelleren und direkteren Entscheidungen

strukturelle Entlastung von Hochschulleitung und Senat

Etablierung einer mittleren Leitungsebene

Verbesserung von Qualitat und Effizienz der Prozesse in Studium, Lehre und Weiterbildung
Verbesserung der Gesamtsteuerungs- und Strategiefahigkeit der Universitét

O O O O

Die Griindung der Fakultaten konnte mit — nicht zuletzt Corona-bedingter — Verzégerung

zum Fruhjahrssemester 2023 umgesetzt werden.

Auf der Verwaltungsebene ist die Universitét in flnf Abteilungen gegliedert. Verschiedene
Stabsstellen und Service-Einrichtungen unterstiitzen die Wahrnehmung der Aufgaben in For-
schung, Lehre, Weiterbildung und Wissenstransfer gemaR § 3 Abs. 1-3 HSG.

1.2.1 zentrale Ebene

Zentrale Organe der Universitat geman § 18 HSG sind der Hochschulrat, der Erweiterte Se-
nat, der Senat und das Préasidium. Wie oben dargestellt, nahmen Présidium und Senat bis
vor kurzem alle Aufgaben wahr, die im Regelfall des Hochschulgesetzes den Fakultaten ob-
liegen. Mit dem Frithjahrssemester 2023 gingen allerdings nicht alle die Fakultaten betreffen-
den Aufgaben und Zustandigkeiten auf die Fakultaten tber. Vielmehr verbleiben grundséatzli-
che Entscheidungen in Bezug auf Budget und Personal (vorerst) beim Prasidium. Die interne

Mittelvergabe erfolgt auf Basis einer indikatorengestutzten Mittelvergabe (IMV).”
Der Senat hat alle die Fakultaten betreffenden Befugnisse auf die Konvente Ubertragen.

1.2.2 dezentrale Ebene: Fakultiten®
Mit Beginn des Friihjahrssemesters 2023 wurden an der EUF drei Fakultaten eingerichtet,
denen sich die an der Universitat vertretenen Disziplinen resp. Institute wie folgt zuordnen:

o Fakultat | - Berufsbildung, Gesundheits- und Erndhrungswissenschaften, Mathematik, Natur-
wissenschaften, Sachunterricht, Sport, Technik

o Fakultat Il - Anglistik/Amerikanistik, Asthetisch-kulturelle Bildung, Déanisch, Frisistik und Min-
derheitenforschung, Germanistik, Romanistik, Sonderp&dagogik

o Fakultat lll - Erziehungswissenschaften, Gesellschaftswissenschaften und Theologie, Interna-
tionales Management und 6konomische Bildung, Umwelt-, Sozial- und Humanwissenschaften

6 Der OE-Prozess im Uberblick: https://www.uni-flensburg.de?51021 [22.7.2023]

7 https://www.uni-flensburg.de?40343 [22.7.2023]

8 Die Fakultaten im Uberblick: Fakultét | https://www.uni-flensburg.de?53215 [22.7.2023]; Fakultat Il
https://www.uni-flensburg.de?53228 [22.7.2023]; Fakultat 11l https://www.uni-flensburg.de?53229 [227.2023]

3




1.3 Finanz- und Personalausstattung

Die EUF verflgt Uber ein Jahresbudget von etwas mehr als 74,5 Mio. € (Angaben fir 2023).
Der Grundhaushalt umfasst knapp 32 Mio. €, hinzu kommen Programmmittel (ZSL, PP, TT-P
u. &.), Drittmittel sowie Rucklagen. Das Drittmittelaufkommen aus kompetitiver Forschungs-
akquise konnte ausweislich aktueller Daten des Forschungsreferats 2022 auf etwa 6,5 Mio. €
gesteigert werden, ist aber weiterhin vergleichsweise gering. Ursachlich hierflr ist unter an-
derem, dass die EUF aus einer Padagogischen Hochschule hervorgegangen ist und dieses
,Erbe" in Gestalt einer vorrangig lehrbezogenen Personalausstattung in einigen Fachern
noch durchscheint. Hinzu kommt, dass die fachwissenschaftiichen Schwerpunkte der EUF

nur teilweise zu den drittmittelstarkeren Fachern zéhlen.

Der anhaltend starke Personalaufwuchs der vergangenen Jahre hat mehrere Griinde:

o Erfolgreiche Drittmittelakquise (insb. BMBF, DFG, EU-Horizon)

o Erfolgreiche Antragstellung in Foérderinitiativen des Bundes/Landes
(insb. Hochschulpakt, in der Nachfolge ZSL, TT-Programm, PP i)
Einrichtung neuer Professuren und Juniorprofessuren

o Aufbau universitdrer Personalstrukturen im Wissenschaftlichen Dienst
Aufwuchs des administrativen Personals zur Bewaltigung zusatzlicher Aufgaben

Insbesondere im wissenschaftlichen Mittelbau kénnen viele Stellen aufgrund der Finanzie-
rungsquellen aus Bundes- oder Landesprogrammen nur befristet besetzt werden. Die EUF
bemiiht sich in diesen Fallen, wie auch bei der Besetzung von Qualifikationsstellen, um mag-
lichst langfristige Vertrage. Im Vergleich mit anderen Hochschulen &hnlicher GréRe ist die

EUF im wissenschaftlichen Dienst wie im Verwaltungsbereich weiterhin knapp aufgestelit.

1.4 Gleichstellung

Die Verantwortung fir die Querschnittaufgabe Gleichstellung liegt beim Présidium und dort
laut Geschéftsverteilungsplan beim Prasidenten. Gemal § 27 HSG beschéftigt die EUF eine
vom Erweiterten Senat gewahite Hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte. Diese wird von
bis zu drei Stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten, einer Mitarbeiterin flr Gleichstel-
lungs-Monitoring und administrative Aufgaben (80% TV-L 9) sowie einer Mitarbeiterin im Fa-
milienbiro (75% TV-L 11) unterstitzt.® Die Gleichstellungsbeauftragte berat geméan § 3 (4)
HSG Prasidium, Senat und alle Gremien der EUF in Fragen der Gleichstellung aller'® Ge-
schlechter in der Wissenschaft; die strategische Planung der Gleichstellungarbeit erfolgt in
enger Abstimmung mit Prasidium und Senat im Zentralen Gleichstellungs- und Diversitéts-

ausschuss. Alle Gleichstellungsziele und -maRnahmen sind im ,Struktur- und Entwicklungs-

% Die Tatigkeiten der Hauptamtlichen Gleichstellungsbeauftragten und der Diversitatsbeauftragung nach § 27a
HSG werden im Arbeitsbereich Chancengleichheit gebtindelt.
10 Das HSG Schleswig-Holstein adressiert in § 3 (4) die Forderung aller Geschlechter.




plan 2022-2026" (STEP) sowie im ,Gender Equality und Diversity Plan“ (GEDP) festge-
schrieben. Zum zweiten Mal nach 2018 erhielt die EUF 2021 das Pradikat TOTAL EQUA-
LITY and DIVERSITY. Bis zum Zeitpunkt der Fakultatsgrindung begleiteten die Hauptamtli-
che Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertretungen alle Personalmanahmen. Gemal
§ 27 (6) HSG nehmen die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten seither alle Aufgaben

fur die jeweilige Fakultat wahr.'2

2. Evaluation der Gleichstellungsarbeit 2019 bis 2023
Stirken/Schwachen-Analyse
Der Berichtszeitraum war gepragt von einer Reihe von Einflussgréfien: Zu nennen waren
hier etwa ein stetiger Personalaufwuchs unter den Bedingungen anhaltender Finanzknapp-
heit sowie die Bearbeitung mehrerer Projekte von strategischer Bedeutung (HIS in One; Digi-
talisierung, DFG-Mitgliedschaft). Die weitaus gréften Auswirkungen zeitigten allerdings die
Corona-Pandemie und der Prozess der Fakultatsgrindung. Je spezifische Effekte werden an

den entsprechenden Berichtspunkten adressiert.

2.1 Die Handlungsfelder — Ubersicht
Die Evaluation der Gleichstellungsbestrebungen der EUF 2019 bis 2023 und deren Weiter-

entwicklung bis 2030 erfolgt in Orientierung an folgenden Handlungsfeldern':

o Hochschulsteuerung (Leitbild und Profilbildung; Ziel- und Leistungsvereinbarungen, staatliche
Mittelvergabe; institutionelle und strukturelle Verankerung, interne Mittelvergabe, Nachhaltig-
keit: Hochschulleitung und Selbstverwaltung; Leitungs- und Ftihrungspositionen; Kennzahlen,
Monitoring, Qualitdtsmanagement, Evaluation)

o Personalentwicklung und Nachwuchsférderung (Professor*innen; Wissenschaftlicher Dienst /
wissenschaftlicher Nachwuchs)

o Lehre und Studium (Geschlechterrelationen; Studienwahl; Lehrinhalte; Hochschuldidaktik; Be-
rufseinstiegsférderung)

o Forschung (Beteiligung an Forschungsprojekten; Drittmittel)

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und wissenschaftlicher Karriere mit Familie und Privatleben
(Arbeitszeitmodelle, Arbeitsorganisation; Studium,; Kinderbetreuungsangebote)
o Offentlichkeitsarbeit (Reprasentation, Sprache)

2.2 Die Handlungsfelder — Einzeldarstellung

2.2.1 Hochschulsteuerung

Grundlegende Ausfiihrungen zu Leitbild und Profilbildung, Ziel- und Leistungsvereinbarun-
gen, staatlicher Mittelvergabe, institutioneller und struktureller Verankerung, interner Mittel-

vergabe, Hochschulleitung und Selbstverwaltung erfolgten bereits unter Ziff. 1. An dieser

11 Anders als der StEP ist der GEDP 6ffentlich zugénglich: https://www.uni-flensburg.de?51842 [27.7.2023]

12 Der Senatsbeschluss zur Fakultatsgriindung erfolgte 2018 unter der MaRgabe, dass es im Rahmen der Vorga-
ben des HSG-SH moglich sein solle, die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte aus Griinden der Qualitatssicherung
auch zur Fakultats-Gleichstellungsbeauftragten zu wahlen. Dies wurde in § 28 (1) der Verfassung der EUF fest-
geschrieben und bisher von einem der Konvente umgesetzt.

13 in Orientierung an Kahlert 2003:73 ff. Alle bisherigen Gleichstellungskonzepte der EUF folgen der von Kahlert
vorgeschlagenen Aufgliederung.
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Stelle erfolgt eine Betrachtung der Leitungs- und Fihrungspositionen. Skizziert werden so-

dann die satzungsbasierte Durchfiihrung der Berufungsverfahren sowie die Rahmenbedin-

gungen eines EUF-internen Gleichstellungs-Controllings.

2.2.1.1 Leitungs- und Gremienebene

Prasidium, Senat, Senatsausschiisse

Im funfképfigen Présidium der EUF liegt der Frauenanteil seit vielen Jahren bei 40% (aktuell

Kanzlerin und eine Vizeprasidentin). Fir den Senat der EUF lasst sich konstatieren, dass der

Frauenanteil im Verlauf der Jahre kontinuierlich angestiegen ist.

Frauenanteil Senat

Frauenanteil erweiterter Senat

20227 CEEEETESeeesTesRET E] 2027 e
2020 | 2020 ST 1|
2018 I 2018
2016 I 2016
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Abb. 1 u. 2: Frauenanteile im Senat und erweitertem Senat im Zeitverlauf 2019 — 2023
Die Frauenanteile an Gremien variieren je nach Gremium und im Zeitverlauf; auffallig ist die

durchgéngig geringe Beteiligung von Frauen am Haushalts- und Planungsausschuss.

Zentrale Ausschisse gesamt
Studienausschuss (21-23)
Haushalts- und Planungsausschuss (22-24)
Stipendienausschuss (21-23)
Promotionsausschuss (22-24)
Gleichstellungs- Diversitdtsausschuss (22-24)
Forschung und Wissenstransfer (21-23)
Europa und Internationales (23-25)

Abb. 3: Frauenanteile der Zentralen Ausschiisse (aktuelle Besetzung)

Leitungsebene Fakultiten

Anlasslich der Fakultatsgriindung lassen sich fiir alle Wahlen der Leitungsebenen im Hinblick
auf die Frauenanteile in Dekanaten und Konventen gute bis sehr gute Ergebnisse konstatie-
ren. Die etwas geringere Beteiligung von Professorinnen in Fakultat | ist vorrangig auf deren

insgesamt geringeren Anteil in den naturwissenschaftlich-technischen Disziplinen zurtickzu-

fuhren.
Verteilung / Fakultat Fakultat | Fakultat Il Fakultat 11
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
Dekan*in 1 0 0 1 1 0
Prodekan*in 1 0 1 0 0 1
Konvent 7 7 10 3 9 5
davon Professor*innen 3 5 5 3 4 4

Tab. 1: Leitungsebene - Geschlechterverteilung nach Fakultaten (Stand 3/2023)
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2.2.1.2 Berufungsverfahren

Die Durchfilhrung von Berufungsverfahren flr Lebenszeit-Professuren und Juniorprofessu-
ren ohne Tenure ist in der ,Berufungssatzung der Europa-Universitat Flensburg'* geregelt;
Verfahren fur Juniorprofessuren mit Tenure werden auf Grundlage der ,Satzung tber die
Strukturen, Verfahren und Merkmale von Tenure-Track-Professuren“!® durchgefiihrt. Die
erstmals 2011 in enger Anlehnung an die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG formulierten ,Empfehlungen des Senats zur Ausgestaltung der Kommissionsarbeit
in Berufungsverfahren“'® wurden in den zurtickliegenden Jahren als Standards in allen Beru-
fungsverfahren zuverlassig etabliert. An der EUF werden die Verfahren in der Regel relativ
zligig durchgefiihrt (durchschnittliche Dauer ab Ausschreibung 12 Monate); alle Bewerber*in-
nen erhalten im Verfahrensverlauf Gelegenheit, sich tagesaktuell Gber die Verfahrensstéande
zu informieren.'” Das Instrument der aktiven Rekrutierung ist etabliert und kommt in Beru-

fungsverfahren mit geringer Bewerberinnenzahl regelhaft zur Anwendung.

Mit der Fakultatsgriindung ging die Zusténdigkeit fur die Durchfiihrung von Berufungsverfah-

ren von Prasidium (als Dekanat) und Senat (als Fakultatskonvent) auf die Fakultaten tber.

2.2.1.3 Kennzahlen, Monitoring, Evaluation

Die Auswertung steuerungsrelevanter Kennzahlen obliegt der bei der Kanzlerin angesiedel-
ten Stabsstelle Hochschulstatistik und Controlling; mehrere Abteilungen und Stabsstellen lie-
fern weitere relevante Daten zu (Forschungsreferat, Finanzabteilung u.a.). Mit dem vorhan-
denen Personal konnte in den letzten Jahren die Basis fiir ein differenziertes Hochschul-
Controlling etabliert werden. Jedoch macht die Vielzahl relevanter Informationen Schwer-
punktsetzungen erforderlich mit der Folge, dass nicht alle Themen in der gewlinschten Tiefe
dargestellt werden kénnen. Im Ergebnis konnen aktuell weniger gleichstellungsrelevante
Aussagen getroffen werden, hausinterne Steuerungskennzahlen fehlen teilweise, weshalb

zwangslaufig auch die interne Evaluation der Gleichstellungsbestrebungen Ilckenhaft bleibt.
2.2.2 Personalentwicklung und Nachwuchsférderung

2.2.2.1 AuRenperspektive: ,,CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten®
Das ,Hochschulranking nach Gleichstellungsgesichtspunkten” des Leibniz-Instituts fur Sozi-
alwissenschaften, Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) gibt

alle zwei Jahre auf Grundlage von Daten des Statistischen Bundesamtes Auskunft Gber die

14 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portal/die-universitaet/dokumente/satzungen/amtliche-satzun-
gen/2023/20230118-berufungssatzung-2023.pdf [23.7.2023]

15 https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portal/die-universitaet/dokumente/satzungen/weitere-satzun-
gen/20210128-ttp-satzung-2018.pdf [23.7.2023]

16 https://www.uni-flensburg.de/index.php?elD=dumpFile&t=f&f=2421620&to-
ken=2b293bb32f61991be2ededa266e2ca9067ac5f72 [23.7.2023] ; https://www.dfg.de/download/pdf/foerde-
runag/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte gleichstellungsstandards 2017.pdf
[23.8.2023]

17 Beispielhaft: https://www.uni-flensburg.de?30897 [7.8.2023]




Gleichstellungsentwicklungen an deutschen Hochschulen.'® Dabei nimmt es unter Bezug auf
das Kaskadenmodell die verschiedenen Qualifikationsniveaus in den Blick und erméglicht
einen Vergleich zwischen Hochschulen. Das Ranking, ein wichtiger Bestandteil der Quali-
tatssicherung fir Gleichstellung an Hochschulen, bietet einen hochaggregierten Uberblick,
erlaubt jedoch keine detaillierte Auskunft Uber einzelne Disziplinen bzw. Disziplingruppen.
Dennoch lassen sich Gleichstellungsentwicklungen im Zeitverlauf erkennen.'® Bezugsgrélie
aller Berechnungen ist der Frauenanteil an den Studierenden. An der EUF liegt dieser im

Mittel aller Studiengange bei etwa 70%.

Die Zahl der Promotionen an der EUF bewegt sich jahrlich im niedrigen zweistelligen Be-
reich; hier rangiert die EUF jeweils im Mittelfeld (2./3. Quartil). In der Gruppe des wissen-
schaftlichen Personals unterhalb der Lebenszeit-Professur (einschlieflich Junior-Professu-
ren) findet sich die EUF im Zeitverlauf praktisch durchgéngig in der Mittelgruppe (2./3. Quar-
til). Allerdings gelang in den vergangenen Jahren, die Zahl der Frauen in dieser Gruppe zu

erhéhen, weshalb die EUF in der Trendbetrachtung jeweils in der Spitzengruppe rangiert.

Positiv darf fur die EUF festgestellt werden, dass der Frauenanteil an Lebenszeit-Professu-
ren in allen Zwei-Jahres-Berichtszeitraumen zwischen 2015 bis 2021 signifikant gesteigert
werden konnte; die EUF liegt jeweils in der Spitzengruppe (1. Quartil) und nimmt in der 5-

Jahres-Betrachtung sogar den 1. oder 2. Platz unter allen Universitaten ein.

2.2.2.2 Innenperspektive: EUF-Gleichstellungs-Monitoring
Das im Folgenden prasentierte Zahlenwerk umfasst alle gegenwartig verfligharen gleichstel-

lungsrelevanten Daten.

2.2.2.2.1 zentrale Ebene
Auch an der EUF zeigt sich im Grundsatz die fur das deutsche Wissenschaftssystem durch-
gangig beschriebene ,Schere®, der zufolge der Frauenanteil nach erfolgreichem Studienab-

schluss mit jeder akademischen Karrierestufe abnimmt.

Qualifikation (Promotionen, Habilitationen, Juniorprofessuren)

Als Universitat mit einem weiterhin ausgepragten Schwerpunkt in der Lehrkréftebildung ge-
lingt es der EUF nach wie vor nur bedingt, Master-Absolvent*innen aus Lehramts-Studien-
gangen fir eine akademische Karriere zu gewinnen; der weit Uberwiegende Teil von ihnen
geht (zunachst) in den Schuldienst / das Referendariat. Es mag also dem verstandlichen Be-
durfnis nach beruflicher und 6konomischer Sicherheit geschuldet sein, dass der Frauenanteil

im Wissenschaftlichen Mittelbau der EUF und hier insbesondere auf Qualifikationsstellen im

18 Der Darstellung liegen die Rankings 2019, 2021 und 2023 (vgl. Léther 2019, 2021 und Léther 2023) zugrunde;
die Berichtszeitraume umfassen die Jahre 2015-2017, 2017-2019 sowie 2019-2021. Bezugsgruppen der Berech-
nung sind je nach Qualifikationsniveau der Frauenanteil an den Studierenden bzw. der Frauenanteil an erfolgrei-
chen Promotionen.

18 Zur Methodik des Rankings sh. exemplarisch Léther 2023:30 ff.
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Berichtszeitraum nicht dem Kaskadenmodell folgt, sondern sich diesem mit aktuell 59%
(Stand 3/2023) annéhert. Absolvent*innen der anderen Master-Programme zeigen in grofie-
rer Zahl Interesse an einer akademischen Karriere, kénnen die beschriebene Entwicklung

jedoch nur geringfligig beeinflussen.

Seit 2017 sieht die Promotionsordnung eine verbindliche Betreuungsvereinbarung vor und
verlangt fiir die Zulassung zur Promotionsverfahren die frihzeitige Annahme als Dokto-
rand*in.2° Seither kénnen zuverlassige(re) Angaben Uber die Zahl der promovierenden Per-

sonen und den Frauenanteil getroffen werden.

Eingeschriebene Promotions- 2019 2020 2021 2022
studierende am 31.12. / Jahr
gesamt 196 210 207 226
Frauen 104 114 105 126
Méanner 92 96 102 100
Frauenanteil 53,06% 54,29% 50,72% 55,75%

abgeschlossene Promotionen
am 31.12. / Jahr

gesamt 22 28 23 20

Frauen 14 15 10 8

Manner 8 13 13 12
Frauenanteil 63,63% 53,57% 43,47% 40%

Tab. 2: Promotionsstudierende nach Jahr und Geschlecht

Der signifikante Riickgang des Frauenanteils an erfolgreichen Promotionen 2021 und 2022
ist nach allem, was wir wissen, wesentlich auf die Corona-Pandemie zurtickzufiihren. Die
Zahl der Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen auf PostDoc-/Habilitationsstellen bewegt sich
im unteren zweistelligen Bereich, die Zahl der Habilitationen liegt noch darunter. Der Frauen-
anteil an Juniorprofessuren schwankt (bei durchgéngig kleinen Fallzahlen) im Berichtszeit-

raum zwischen 43% und 57%.

Die EUF unterstitzt Frauen in wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen (einschlieRlich Juni-
orprofessorinnen) mit einem gendersensiblen Coachingprogramm.?' Das Programm bietet in
Zusammenarbeit mit dem ,Coachingnetz Wissenschaft‘?? Individual- und Kleingruppen-
coachings sowie Workshops zu allen in dieser Phase relevanten Aspekten (Karriereplanung /
Karrierewege neben der Uni-Professur, Umgang mit Konflikten, Zeit- und Selbstmanage-

ment, Mikropolitik u. &.).

20 hitps://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portale/forschung/dokumente/promotion/promordnung-2017-7-
.pdf [27.7.2023]

21 https://www.uni-flensburg.de/?24261 [8.8.2023]

22 https://www.uni-flensburg.de/portal-die-universitaet/die-institution/arbeitsbereich-chancengleichheit/gleichstel-
lungsbuero/coachingprogramm/#unfold-c62369 [8.8.2023]
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Wissenschaftlicher Mittelbau

Fur die EUF wie fur das deutsche Wissenschaftssystem insgesamt gilt weiterhin ein Trend,
der mit Beaufays/Lother so beschrieben werden kann: Parallel zum auf l&ngere Sicht ver-
starkten Zugang von Frauen in der Wissenschaft verharrt der Anteil befristeter (Teilzeit-)Be-
schaftigungsverhaltnisse auf hohem Niveau bzw. steigt sogar an.?® Im akademischen Mittel-
bau an Hochschulen lag der Anteil befristet Beschaftigter deutschlandweit 2020 bei 82,2%.%

Frauenanteile nach Tarifgruppen u. Besoldungsstufen Frauenanteile (Stellen A/JEG 12 bis 15)
(A/EG 12 bis 15)

70%
100% °

80% 60% %

/__-\\
60% p— - 50% =t Nl

40% %/ —

20%

2019 2020 2021 2022 2023

2019 2020 2021 2022 2023 befristet unbefristet
gesamt —— A/EG 15 ——A/EG 14 Vollzeit Teilzeit
A/EG 13 AJEG 12 gesamt

Abb. 3 u. 4: Frauenanteile in den Tarifgruppen u. Besoldungsstufen EG/A 12 bis 15, Zeitverlauf 3/2019 — 3/2023.
Hinweis: Die vorliegenden Daten der vergangenen Jahre erlauben fiir diese Tarifgruppen bzw. Besoldungsstufen
nur summarische Aussagen (d.h. wissenschaftliches und Verwaltungs-Personal). Im Mittel liegt der Anteil an Ver-
waltungsstellen bei 17%, darunter iberwiegend unbefristete Vollzeitstellen.

Professuren

2016 konstatiert die Gemeinsame Wissenschaftskommission (GWK) hinsichtlich der weiter
oben beschriebenen ,Schere” erstmalig, dass sich diese zumindest auf der Ebene der Pro-
fessuren zu schlieBen beginne. Allerdings vollziehe sich die Entwicklung im Bundesdurch-
schnitt nur sehr langsam: Fr die Jahre 2011-2022 ermittelte die GWK einen Anstieg des
Frauenanteils an Professuren von jéhrlich durchschnittlich 0,64 Prozentpunkten. Zudem
gelte: Je hoher die Besoldungsgruppe, desto niedriger der Anteil an Frauen.?® Fur die EUF
|4sst sich feststellen, dass die ,Schere” sich deutlich rascher schlie3t als von der GWK be-
schrieben. Bereits 2018 war es gelungen, den Anteil der Frauen an Lebenszeit-Professuren
auf 36% zu erhohen. Dieser Trend konnte in den Folgejahren (mit gewissen Schwankungen
aufgrund kleiner Fallzahlen) fortgesetzt werden. Zum Beginn des Frihjahrssemesters
(3/2023) betrug der Frauenanteil an Lebenszeitprofessuren 47%; im Berichtszeitraum nah-

men alle erstplatzierten Frauen den Ruf an.

23 Beaufays; /Lother 2017: 348. Vgl. dazu auch den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2021): 26 ff.
24 GWK 2022: Tabellenteil, 19/85.
25 GWK 2022: 9
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Frauenanteile Professuren

55%

35%
2019 2020 2021 2022 2023

W3 W2 e====|ebenszeitprofessuren (C und W Besoldungen)

Abb. 5: Lebenszeit-Professuren W3 und W2 im Zeitverlauf 3/2019 - 3/2023. Hinweis: Alle Zahlen sind bereinigt
um sogenannte Professur-Vertretungen

2.2.2.2.2 dezentrale Ebene (Fakultidten)®

Anlasslich der Einfiihrung der drei Fakultaten zum Frihjahrssemester 2023 wurde erstmals
eine differenzierte Personaliibersicht fir das (wissenschaftliche) Personal je Fakultat und
Vertragsart erstellt. In allen Fakultaten finden sich mehr Frauen auf befristeten und auf Teil-
zeitstellen. Zugleich sind (wiederum bei durchgéngig geringen Fallzahlen) Differenzen zu er-
kennen, die auf die unterschiedliche GréRe der Fakultaten, je unterschiedliche Beteiligung
am Lehrangebot der EUF, variierendes Drittmittelaufkommen und nicht zuletzt fachkulturelle

Besonderheiten zuriickzufiihren sind.?’

Statusgruppe u. Fakultat | Fakultat Il Fakultat 11
Vertragsart /
Fakultat
ge- Frauen | Frauen ge- Frauen | Frauen ge- Frauen | Frauen
samt abso- | prozen- | samt | abso- | prozen- | samt | abso- | prozen-
lut tual lut tual lut tual

Lebenszeit- 17 6| 35,29% 28 16 | 57,14% 30 13 | 43,33%
Professuren,
davon
W3 13 4| 30,76% 16 11| 68,75% 24 9 37,5%
C3/W2 5 3 60% 12 5| 41,66% 6 4| 66,66%
Junior- 1 1 100% 3 2| 66,66% 6 2| 33,33%
Professuren W1,
davon
mit TT 1 1 100% 2 1 50% 4 1 25%
ohne TT 0 0 0% 1 1 100% 2 1 50%
Wiss. MA, davon 72 41| 56,94% 109 73 | 66,97% 135 82 | 60,74%
unbefristet 27 11| 40,77% 23 13 | 56,52% 13 5| 38,46%
befristet 45 30| 66,67% 86 60 | 69,77% 122 77| 63,11%
Vollzeit 42 14 | 33,33% 12 6 50% 34 13 38,23
Teilzeit 102 68 | 66,66% 82 57 | 69,51% 101 69 68,31
Promotion 11 4| 45,45% 22 15| 68,18% 26 17 | 65,38%
Habilitation 1 0 0% 5 1 20% 11 4| 36,36%
LfbA, davon 11 8| 72,72% 18 9 50% 12 2| 16,66%
befristet 7 5| 71,43% 5 3 60% 5 1 20%
unbefristet 4 3 75% 13 6| 46,15% 7 1 14,28%
Vollzeit 8,5 4 | 47,05% 6 3 50% 2 1 50%
Teilzeit 5 4 80% 7 3| 42,86% 10 4 40%
Abordnungen a. 14 10 | 71,42% 20 11 55% 2 0 0%
d. Schuldienst

Tab. 3: Personalbestand, Verteilung nach Fakultdten, Statusgruppen und Vertragsarten zum 31.3.20238

26 7ur Verteilung der Facher sh. Ziff. 1.2.2

27 gh. unter Ziff. 1.2.2

28 Dje Darstellung enthélt ,Falle*, nicht Kopfzahlen. Nicht in die Berechnung aufgenommen wurden alle Professur-
Vertretungen. Uber die Verteilung aller zur Promotion eingeschriebenen Studierenden nach Fakultaten lassen
sich derzeit (noch) keine Angaben machen.
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Auffallig ist, dass Frauen auf Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innenstellen in allen Fakultaten
stark repréasentiert sind, ihr Anteil an Qualifikationsstellen demgegenuber jedoch signifikant

geringer ausfallt.

Anteil Qualifikati- Fakultat | Fakultat Il Fakultat Ill
onsstellen an
Wiss. MA-Stellen
gesamt/Fakultat
Frauen 16,67% 28,33% 27,27%
Méanner 46,67% 42.31% 35,56%

Tab. 4: Frauen-/ Manneranteile mit Qualifikationsstellen an Wiss. MA-Stellen gesamt nach Fakultaten, 31.3.2023
2.2.3 Lehre und Studium

Frauen sind mit einem Anteil von mehr als 70% in nahezu allen Studiengéngen der EUF
Uberreprasentiert. Ausnahme ist der M. Ed. fir das Lehramt an beruflichen Schulen mit ge-
werblich-technischem Schwerpunkt. Der Frauenanteil unter den Studierenden liegt hier aktu-
ell bei 14,28%. Eine signifikante Erhohung des Frauenanteils scheint auch kiinftig wenig rea-
listisch, da der Frauenanteil in entsprechenden technischen Fachern an deutschen Hoch-
schulen im Mittel bei 20% liegt. Im Gegensatz dazu betrégt der Frauenanteil am M. Ed. far

das Lehramt an beruflichen Schulen mit Schwerpunkt Ernahrung/Hauswirtschaft 82,14%.

Ein wichtiges Instrument zur Sensibilisierung fir Gleichstellungsaspekte ist die Verankerung
von Genderthemen in Lehre und Fortbildung. In den bildungswissenschaftlichen und Lehr-
amts-Studiengangen gibt es seit langem Pflichtmodule, die Genderthemen adressieren.
Gender- und Diversitatsaspekte resp. Befunde der Gender Studies sind selbstversténdlicher
Bestandteil in vielen Lehrveranstaltungen in Bildungswissenschaften, Fachdidaktiken, Wirt-
schaftswissenschaften, Transformationsstudien etc. Gender-Themen fanden in den vergan-
genen Jahren Uberdies Eingang in das Fortbildungsangebot der EUF. In vielfaltigen Forma-
ten wurden Themen wie ,geschlechtersensible Sprache und Bildsprache®, ,Queer und/ in
Schule®, ,Gender-Diversity-Basics®, fur verschiedene Zielgruppen angeboten. In hochschuldi-

daktischen Veranstaltungen werden Gender- und Diversitdtsaspekte regelméfiig adressiert.

2.2.4 Forschung

Die EUF strebt eine Mitgliedschaft in der DFG an und verfolgt dieses Ziel seit einigen Jahren
mit erheblichem Engagement und Aufwand. Vizeprasident*in fir Forschung und Wissens-
transfer, Forschungsreferat, Forschungsausschuss und profilgebende Forschungszentren
arbeiten eng zusammen. Allen Forschenden an der EUF steht eine (materiell wie ideell) weit-
reichende Antragsberatung und -unterstitzung zur Verfiigung; der Forschungsausschuss un-
terstiitzt mit umfassender finanzieller Unterstitzung bei Tagungs- und Kongressteilnahmen

oder Open-Access-Publikationen sowie einem Lektoratsservice.?® Im Rahmen ihres Post-

29 Ein Uberblick findet sich unter https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/portal/forschung/dokumente/fo-
ref/foref-sonstige-dateien/euf-forschungsreferat-angebote-office-for-research-resources-2021-01.pdf [6.8.2023]
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Doc-Programms schreibt die EUF regelméafig Stellen mit dem Ziel aus, kompetitive Drittmit-
tel zu akquirieren. Valide quantitative Aussagen zu den Frauenanteilen an Antragstellung

und erfolgreicher Akquise kompetitiver Drittmittel sind bislang nicht méglich.

Im Verlauf und in der Folge der Corona-Pandemie zeigte sich auch an der EUF, dass insbe-
sondere Wissenschaftlerinnen mit Familienaufgaben ihre Forschungs- und Publikationstétig-
keiten zum Teil drastisch eingeschrankt haben, um die nicht aufschiebbaren Aufgaben in (di-
gitaler) Lehre, Personalfiihrung und (digitaler) Gremienarbeit zu bewéltigen. Die EUF legte
MaRnahmen (vorrangig Vertragsverlangerungen) zur Unterstiitzung insbesondere der Wis-
senschaftlichen Mitarbeiter*innen in Qualifikationsphasen auf und auch der Zugang zu digita-
ler Literatur wurde deutlich verbessert. Darliber hinaus gehende gleichstellungsbezogene
MaRnahmen konnten aus finanziellen Griinden nicht vorgehalten werden.*® Dennoch werden
Unterstiitzungsbedarfe jenseits der vorhandenen Angebote weitaus seltener formuliert als

der anhaltende Wunsch, (wieder) mehr Zeit fir die eigene Forschung zu finden.®!

2.2.5 Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere mit Familie und Privatleben

Fur die Beschaftigten im Wissenschaftlichen Dienst gilt seit langem Vertrauensarbeitszeit.
Anlasslich der Corona-Pandemie legte die EUF temporar Regelungen zur Befreiung von der
Prasenzpflicht fur Hochschulangehdérige mit Sorgeaufgaben auf. Mitte 2023 wurde, nicht zu-
letzt als Reaktion auf Erfahrungen aus der Corona-Zeit, eine Dienstvereinbarung zum Mobi-

len Arbeiten fur den Wissenschaftlichen Dienst getroffen.®?

Das Familienbtiro® bietet ein breites Beratungs- und Unterstiitzungsangebot fiir alle Hoch-
schulangehérigen: Infrastruktur fur temporare Kinderbetreuung auf dem Campus, Back-Up-
Angebote in Kooperation mit einem externen Trager sowie die Méglichkeit der Kinderbetreu-
ung anlasslich wissenschaftlicher Veranstaltungen. Die EUF-eigene Online-Betreuungsbdrse

,FLummi“* ist ein Angebot zur individuellen Organisation von Betreuungsarrangements. Alle

30 Dje EUF ist hier keine Ausnahme, wie der ,COVID-19 Impact on Gender Equality in Research & Innovation*-
Report der Europaischen Kommission zeigt: ,By reconstructing the actions and initiatives taken at various levels
and by various stakeholders (e.g. national, regional and local), a case can be made that the gender impacts of the
pandemic were largely neglected in these interventions and actions. Adaptations and responses were mainly left
to individuals instead of considering them as complex and gendered organizational processes. While the effects
of the pandemic affected certain groups disproportionately, even benefitting some (e.g. men, those in senior posi-
tions or working in central and prestigious institutes), research suggests that institutional responses and interven-
tions were mainly generic, did not sufficiently reflect context-specific challenges, and often ignored gender and
other inequalities in research and innovation.” (2023: 17)

31 Siehe dazu auch unter Ziff. 2.3.2

32 Dje Dienstvereinbarung findet sich im Intranet der EUF. FAQs zum Thema: https://www.uni-flens-
burg.de?53674 [23.7.2023]].

33 hitps://www.uni-flensburg.de/index.php?id=13329&MP=10122-13178 [23.7.2023]

34 hitps://www.uni-flensburg.de/?24297 [24.7.2023]
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Prifungs- und Praktikumsordnungen enthalten Regelungen zu Nachteilsausgleichen flr Stu-
dierende mit Familienaufgaben; das Verfahren zur ,prioritaren Kurswahl“®® wurde optimiert.

Seit 2017 engagiert sich die EUF im Verein ,Familie in der Hochschule e.V.".

2.2.6 Offentlichkeitsarbeit

Auf der Homepage, in schriftlichen Verlautbarungen, in Formularen, Berichten und anderen
Dokumenten, in Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren, in der Gremienarbeit und nicht
zuletzt in der Lehre haben sich vielfaltige Formen gender- resp. diversitatssensibler Sprache

und Bildsprache zuverlassig etabliert. Eine Ausnahme bilden einzelne Fachkulturen.

In verschiedenen Workshops wurden Hochschulangehdrige in den vergangenen Jahren fur
die sprachliche und bildsprachliche Reprasentation von Geschlecht und geschlechtlicher

Vielfalt sensibilisiert. Der Arbeitsbereich Chancengleichheit halt Informationsmaterial vor.*
2.3 Starken/Schwichen-Analyse: Bewertung der Erfolge und Misserfolge

2.3.1 Starken und Erfolge

Zunschst kann gesagt werden, dass die EUF im Hinblick auf die Erhdhung des Frauenanteils
an Professuren seit langem auRerordentlich erfolgreich ist. Trotz des uniibersehbaren und
unveranderbaren Standortnachteils am duRersten Nordrand Deutschlands ist es gelungen,
eine Vielzahl hochqualifizierter Frauen fur W3- und W2-Professuren an der EUF zu gewin-
nen, und auch der Frauenanteil an W1-Professuren, unter anderem rekrutiert aus dem Ten-
ure-Track-Programm des Bundes, entwickelt sich positiv. Im Rahmen des beachtlichen Per-
sonalaufwuchses der vergangenen Jahre ist der hohe Frauenanteil in allen Stellenkategorien
annahernd stabil geblieben. Der Frauenanteil an Promovierenden nahm in den vergangenen
Jahren zu. Auf den Corona-bedingten Riickgang an Promotionen ab 2021 sowie die von vie-
len Beschaftigten im Wissenschaftlichen Dienst reklamierten Unterstiitzungsangebote rea-
gierte die EUF mit umfassenden Vertragsverlangerungen, einer Bedarfsermittiung sowie ver-

schiedenen Unterstitzungsangeboten (u. a. studentische Hilfskréafte fur Promovierende).

Dank der seit 2017 erforderlichen Zulassung zur Promotion am Beginn eines Dissertations-
vorhabens kénnen Promovierende zielgerichteter adressiert und bedarfsgerechter unterstutzt
werden: die verpflichtende Betreuungsvereinbarung trégt zur Sensibilisierung fur die Erfor-
dernisse einer guten Promotionsbetreuung bei. Das gendersensible Coachingprogramm?®
mit seinen Programmlinien fir die verschiedenen Zielgruppen wird hochschulweit und von

den Beteiligten sehr positiv aufgenommen.

35 https://www.uni-flensburg.de?50172 [22.8.2023]

36 hitps://www.uni-flensburg.de/chancengleichheit/diversitaet/diversitaetssensible-sprache [24.7.2023]

37 In Kooperation mit dem ,Coachingnetz Wissenschaft e.V."“ https://www.coachingnetz-wissenschaft.de/
[2.8.2023] .
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Im 2018 gegriindeten Gender-Netzwerk der EUF engagieren sich Professor*innen, Wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Promovierende. Im Gender und Diversity Portal machen die
Akteur*innen universitare Genderforschung sichtbar, bieten u. a. eine Didaktik Tool Box und
geben Anregungen zu einem gendersensiblen Sprachgebrauch. Im regelmatigen Austausch
konzipieren sie kooperative Lehr- und/oder Forschungsvorhaben und erértern zentrale The-

men zu Ausbau und Weiterentwicklung interdisziplinarer Gender Studies an der EUF.%®

Erfolg verzeichnet die EUF auch im Bereich der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karri-
ere oder Studium mit Familienaufgaben. Die umfassende und qualitativ hochwertige Betreu-
ungsinfrastruktur auf dem Campus tragt zur Sichtbarkeit von Familie in der Universitat nach-
haltig bei und stellt zudem einen Flexibilitatsgewinn fiir alle Hochschulangehdérigen mit Be-
treuungsaufgaben dar. Phasen von Mutterschutz und Elternzeit werden, sofern vertraglich
maglich, personell vollumfénglich substituiert, was zu einer Verringerung von Vorbehalten
bezuglich der Einstellung junger Frauen filhrte. Das Familienbiro ist auch Anlaufstelle far

neue Beschaftigte und Studierende und trégt zur Etablierung einer Willkommenskultur bei.

2.3.2 Schwichen und Misserfolge

Bislang nur in Ansatzen gelungen sind alle Bestrebungen, das Gleichstellungs-Monitoring
uber die Auswertung allgemeiner Personal- und Drittmitteldaten hinaus aufzubauen. Ursach-
lich hierfir ist die notorische Personalknappheit in allen Verwaltungsbereichen mit der Folge,
dass fiir konzeptionelle Uberlegungen, den Aufbau neuer Instrumente sowie eine umfas-

sende Datenerhebung und -auswertung weniger Zeit zur Verfiigung steht als erforderlich.

Lange Zeit brach gelegen hat auch die Erarbeitung eines gleichstellungsorientierten Kriteri-
enkatalogs beziiglich Aufstiegs-, Entfristungs- und Verbeamtungsperspektiven fur den Wis-
senschaftlichen Dienst der EUF; Uberlegungen zu einem kriteriengeleiteten Aufstieg in hé-
here Tarifgruppen befinden sich im Entwurfsstadium. Im Rahmen der Ausgestaltung und

Umsetzung des Personalentwicklungskonzepts wurden jiingst erstmals Kriterien zur Verbe-

amtung vorgestellt.

Im Gleichstellungszukunftskonzept 2019-2025 wurde als ein wichtiges Projekt die Arbeit an
einem ,Kodex fur gute Zeitpolitik* adressiert. Dieses Vorhaben konnte im Berichtszeitraum
aus zwei Griinden noch nicht realisiert werden. Zum einen zwang die Corona-Pandemie mit
allen damit verbundenen Belastungen Hochschulangehérige dazu, in erster Linie alle zentra-
len Aufgaben in Lehre und Forschung auch unter Bedingungen digitaler Lehre aufrecht zu
erhalten. Insbesondere bei Lehrenden und Studierenden mit Familienaufgaben flihrte diese

tiber einen langeren Zeitraum anhaltende Situation zu massiven kérperlichen und mentalen

38 Einen Uberblick tiber die Akteur*innen und ihre Initiativen gibt das Gender und Diversity-Portal:
https://www.uni-flensburg.de?30454 [2.8.2023]
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Belastungen, wie interne Befragungen bestatigten. Zum anderen war die EUF in den vergan-
genen anderthalb Jahren intensiv mit der Fakultatsgriindung befasst. Der Prozess wurde
nicht nur auf Leitungsebene, sondern ebenso in den verschiedenen Instituten der zukinfti-
gen Fakultaten erortert und begleitet. In dieser alle Hochschulangehérigen auch zeitlich ext-
rem belastenden Phase schien wenig zielfiihrend, inneruniversitar einen weiteren zeitintensi-

ven Diskussionsprozess aufzusetzen.

Aus den genannten Griinden konnten MaBnahmen zur ,Verbesserung einer gendersensiblen
und familienfreundlichen Filhrungskultur” bislang nur in Ansatzen realisiert werden. Urséch-
lich hierfur sind keineswegs Verweigerungshaltungen der Akteur*innen, sondern die verfug-
baren Ressourcen: Aus Zeitgriinden kénnen Personen mit Leitungs- und Fihrungsaufgaben
zeitaufwandige Informations- und Schulungsangebote nur in sehr begrenztem Umfang wahr-
nehmen. Gleichzeitig artikulieren Professor*innen den Wunsch nach deutlich mehr Unterstlt-

zung bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben.

Bislang nicht gelungen ist der Aufbau eines grenzlberschreitenden Dual-Career-Netzwerks.
Ursachlich hierfir ist eine langere Vakanz auf der fur diese Aufgabe vorgesehenen Stabs-
stelle. Teilweise kompensiert werden konnte dies durch das Beratungs- und Unterstltzungs-

angebot im Familienblro.

Nachteilige Effekte der Corona-Pandemie (erschwerter Zugang zu Forschungsliteratur, Be-
eintrachtigung empirischer Forschungsarbeiten, geringerer Publikationsoutput, fehlender
Austausch auf Konferenzen u. &.) konnten auch an der EUF nur in sehr begrenztem Umfang

kompensiert werden.*®

Als auRerordentlich komplex erweist sich schlieRlich die seit Langem angestrebte Einflhrung
familienfreundlicher Gremienzeiten, hier insbesondere des Senats. Zwar besteht mit Einflh-
rung von Fakultdten (hier: Konventen und Dekanaten) nunmehr eine mittlere Leitungsebene,
verbunden allerdings mit umfanglicher Gremienarbeit. Derzeit ist in Klarung, wie Sitzungster-

mine aller relevanten Organe und Gremien auf einen Vormittag gelegt werden kénnen.

39 |m Bericht der Europaischen Kommission zu den Auswirkungen der CoViD-19-Pandemie heilt es in diesem
Kontext: ,Early career researchers, especially those with concomitant care responsibilities and/or working in re-
source-intensive fields, who tend to be women, were affected most. Care responsibilities at home reduced the
time available for research work, while lockdowns prevented these researchers from accessing the facilities
where they could conduct their work. This had a significant impact on the productivity, in terms of journal submis-
sions and publications, of this group.” (11)
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3. Empirische Befunde und Ableitung von Gleichstellungszielen
3.1 Empirische Befunde
"Als einer der bedeutsamsten Griinde fiir den Ausstieg aus der Wissenschaft gilt unabhéngig
vom Geschlecht die Unsicherheit der Laufbahn™®, ein Aspekt, der insbesondere im Hinblick
auf die Vereinbarkeit von akademischer Karriere und Familie relevant wird. Dartiber hinaus
zeigen Studien wie die von Best, Wangler und Schraudner allerdings auch, dass Frauen
haufiger als Manner eine "kulturbasierte Exklusion" erleben: "Fehlendes Lob und Feedback,
eine gefiihlte Zuriickweisung und Geringschétzung ...sowie die fehlende Bestérkung in einer
wissenschaftlichen Laufbahn verstérkten ihre vorhandenen Zweifel, nicht ausreichend fiir
eine Wissenschaftskarriere befahigt zu sein ..“*' Diese Befunde bestétigt eine Untersuchung
Kahlerts. Ihr zufolge wird das "akademische Frauensterben" (Krais) in von Geschlechterun-
gleichheiten durchzogenen Wissenschaftsorganisationen am Ubergang in die in der Regel
prekare Postdoc-Phase besonders virulent. In dieser Phase komme es durch Prozesse von
Fremd- und Selbstselektion zu einem "Frauenschwund"”, insbesondere soziale Praktiken im
Kontext von Betreuung und Férderung seien ursachlich dafir, dass dem Wissenschaftssys-

tem in dieser Phase "anteilig mehr Frauen als Méanner verloren gehen"*

Erschwerend kommt als strukturelles Problem eine spezifische, im Zuge der Evaluation der
Exzellenzinitiativen von der Imboden-Kommission identifizierte ,Flaschenhalsproblematik®
hinzu: , Einer hohen Zahl qualifizierter und befristet angestellter Nachwuchswissenschaft-
ler/innen (steht) eine geringe Zahl von Professuren bzw. sonstiger Dauerstellen gegeniiber”.
43 Unter diesen sei die Gruppe der Lehrkrifte fur besondere Aufgaben (LfbA), einer lehrinten-
siven Stellenkategorie mit hohem Frauenanteil, nach Riegraf besonders benachteiligt, da de-
ren akademische Karrierebestrebungen mit beruflichen Anforderungen nur ,contra the job",
also in der Freizeit, ,vereinbart* werden kénnten. Riegraf zufolge fuhrten Entwicklungen im
Wissenschaftsbereich, insbesondere die Exzellenzinitiativen bzw. -strategien, sowie die
strukturelle Unterfinanzierung der meisten Hochschulen in Verbindung mit wachsender Ab-
hangigkeit von erfolgreicher Drittmittelakquise dazu, dass ,die ohnehin prekére Beschétfti-
gungssituation unterhalb der Lebenszeitprofessur (sich verschlechtert) und (...) den Weg zur
Professur von den Anforderungen her noch verdichteter und so insgesamt noch selektiver,

unsicherer und widerspriichlicher werden (lasse)“** Befunde von Burkhardt / Nickel lassen

40 Beaufays; Lother 2017: 354

41 Best; Wangler; Schraudner 2016: 67 f.
42 Kahlert 2016: 60 f.

43 |EKE, zit. nach Riegraf 2018: 246.

44 Epd.
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darauf schlieRen, dass auch die Juniorprofessur insbesondere von vielen Stelleninhaberin-
nen, zumindest in Teilaspekten, dhnlich wahrgenommen wird: Zwar begriifiten sie die Frei-
rdume in der Forschung, erlebten als problematisch jedoch die fehlende Planbarkeit der be-

ruflichen Karriere und die zu geringe Vereinbarkeit von Beruf und Familie.*®

Wer Anerkennung als Wissenschaftler*in finden wolle, so Krais, miisse sich Uber Fachwis-
sen hinaus im sozialen Geschehen und der Konkurrenz des ,Wissenschaft-Machens* bewe-
gen und durchsetzen und ,den Glauben und das Berufsethos dieses sozialen Feldes verkor-
pern, oder anders formuliert, Wissenschaft muss im Habitus des Wissenschaftlers sichtbar
werden“* Zudem habe ,Wissenschaft' wesentlich zu tun habe mit umfassender zeitlicher
Verfiigbarkeit, spezifischen Praktiken der Zeitverwendung sowie nicht zuletzt mit symboli-
schen Praktiken, denen sich unterwerfen musse, wer dazu gehéren wolle. Diese Anforderung
gehore zum Kern der illusio der ,Wissenschaft als Lebensform” (Mittelstra) und werde von
Frauen wie Mannern gleichermafen verinnerlicht. Allerdings gebe es nach wie vor ge-
schlechtstypische Differenzen beziiglich der Moglichkeiten der Zeitverwendung, da Wissen-
schaftlerinnen deutlich haufiger als ihre mannlichen Kollegen u.a. auch Familienaufgaben
wahrnahmen. Fur die Zukunft werde es nicht nur darauf ankommen, Zeit-Raume fir For-
schung zu eréffnen, so dass Wissenschaftler*innen die Anschiussfahigkeit an ihre jeweilige
scientific community wahren kénnen, sondern ebenso, Kultur, Gewohnheiten und Selbstver-

standlichkeiten der Praxis der wissenschaftlichen Arbeit zu verandern.4’

Systematische Schulungs- und Unterstiitzungsangebote zur Professionalisierung im Rah-
men akademischer Filhrungsaufgaben bietet die EUF ihren Professor*innen jenseits von In-
dividualcoachings bislang nicht an. Hier besteht Handlungsbedarf, denn Hochschullehrerin-
nen und -lehrer sind fur das Profil der Universitat und die Weiterentwicklung - nicht nur - in
Richtung einer gleichstellungssensiblen Universitatskultur von zentraler Bedeutung. Aller-
dings stellen Professor*innen eine in mehrerlei Hinsicht spezielle ,Gruppe” dar: Sie verste-
hen sich als Wissenschaftlerinnen, selten als Fuhrungskrafte; ihre professionelle |dentitét
und Reputation sind zuvorderst mit akademischer Arbeit und der jeweiligen scientific commu-
nity verbunden. Pellert/Widmann notierten 2008, dass ,einige der klassischen Aufgaben von
Personalentwicklung daher im akademischen Bereich (iber die Sozialisation in einer Disziplin
(erfolgen). Das Konzept des Personalmanagements orientiert sich hingegen starker an der
Dimension der Organisation [Universitét], zu der weniger Bindung besteht. “48 Auch von Sei-
ten der Hochschulen fehle es oft an Unterstitzung, wie Peus feststellt: ,Viele der Personen,

die an Universitdten Verantwortung fiir andere Menschen haben, sehen sich weiterhin nicht

45 Burkhardt / Nickel 2015: 419 f.
48 Krais 2008:183 ff.

47 ebenda: 207.

48 Pellert/Widmann 2008: 19
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als Fiihrungskraft und erhalten keine Unterstiitzung in der Austibung dieser Rolle. “4® Tat-
sachlich klagen auch Professor*innen der EUF zuweilen darber, dass sie bei der Wahrneh-
mung ihrer Fihrungsaufgaben kaum Unterstutzung erhalten. Allerdings lésst die Vielzahl ih-
rer professoralen Aufgaben kaum Zeit fur die Wissens- und Kompetenzerweiterung jenseits
der wissenschaftlichen Disziplin. Uberdies wird selten eine Notwendigkeit fur die Inanspruch-
nahme von Schulungs- und Fortbildungsangeboten gesehen — die von Hochschulleitungen
oder Dekanaten zumeist auch nicht dekretiert werden kann. Schlielich bestehen hohe Er-
wartungen und Anforderungen an die wissenschaftliche Qualitat der Inhalte wie auch an de-

ren Darbietung. (Modulare) Angebote werden in der Regel nur angenommen, wenn sie

o nicht als ,Schulung" erscheinen,

o in Uberschaubaren Zeit-Einheiten, bestenfalls asynchron und im Sinne der Erreichbarkeit ein-
fach aufzunehmen sind,

o einen Anwendungsbezug haben sowie insbesondere

o einen unmittelbaren Nutzen far die Arbeit der Wissenschaftlersinnen bieten.

Als Teil der akademischen Selbstverwaltung sind Gremien fur die Beachtung von Gleichstel-
lungsbelangen von erheblicher Bedeutung. In ihnen werden strategische und inhaltliche Ent-
scheidungen getroffen, sie kénnen dariiber hinaus wichtige Netzwerke und Informations-
quelle fur Entwicklungen und Prozesse sein.*® Wesentlich fir die erfolgreiche Gewinnung
von Professorinnen ist die gute Arbeit in Berufungsausschussen, und zwar, so legt eine Stu-
die von Klammer et. al nahe, weitgehend unabhangig davon, wie die Akteur*innen sich zu
Gleichstellungsfragen positionieren.®" Grunde hierfir kénnten in der Ausgestaltung der Ver-
fahren selbst liegen: Bohnet zufolge kann gutes ,Verhaltensdesign malgeblich zur Errei-
chung von Gleichstellungszielen beitragen.®? ,Verhaltensdesign® zielt weniger auf die Refle-
xion unbewusster \Vorannahmen (biases) als vielmehr auf die regelbasierte, standardisierte

und transparente Gestaltung von Einstellungs- und Evaluationsverfahren.

3.2 Ableitung von Gleichstellungszielen

3.2.1 fakultatsiibergreifende Ziele

Dank regelbasierter, transparenter und standardisierter Berufungsverfahren gelingt es der
EUF seit vielen Jahren, hochqualifizierte Professor*innen zu gewinnen, darunter auleror-
dentlich viele Frauen. Ziel muss es sein, diese Personengruppe Uber einen langeren Zeit-
raum an die EUF und den Standort Flensburg zu binden. Fiir die meisten Professorinnen
spielen, weit haufiger noch als fiir ihre Kollegen, Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie sowie Doppelkarrierearrangements eine wichtige Rolle. Zugleich werden sie zwischen
Lehre und Forschung und Anforderungen aus Leitungs- und Fihrungsaufgaben zerrieben.

Hier gilt es, Angebote weiterzuentwickeln, die die Betroffenen unterstutzen, ihre Aufgaben

49 peus 2019 0. S.

50 5o Klammer et al. 2019:40.

51 7u diesem Ergebnis kommen Klammer et al. 2019: 40 in einer qualitativen Studie an Universitaten in NRW.
52 Bohnet 2022: Teil Zwei (Verhaltensdesign fur das Talentmanagement)
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bestmdglich zu erbringen, widerstreitende Anforderungen miteinander zu vereinbaren und

zusatzlichen Raum fur Forschungstatigkeit zu erdffnen.

Die Lehrverpflichtungsverordnung (LVVO) des Landes sieht fir die Wahrnehmung von Funk-
tionen und Aufgaben in der Selbstverwaltung LehrverpflichtungserméRigungen vor und nennt
explizit die ,Mdglichkeit einer Erméafiigung fiir Wissenschaftlerinnen mit (iberproportionaler
Belastung durch Tétigkeiten in Gremien oder Ausschiissen".*® Die notorisch knappe Haus-

haltslage erméglicht bislang allerdings kaum derartige Erméagigungen.

Aufgrund der Haushaltslage wird es perspektivisch nicht méglich sein, in gréBerem Umfang
Dauerstellen einzurichten. Um so bedeutsamer sind daher transparente, unter anderem an
Gleichstellungsaspekten orientierte Entfristungs- und Aufstiegs- und Verbeamtungsregelun-

gen, die auch die Situation von Teilzeitbeschéftigten reflektieren.

Mit ihren auf weitgehende Planbarkeit angelegten Befristungsregelungen und einem gender-
sensiblen Coachingprogramm zielt die EUF darauf, den Bedarfen der befristet Beschaftigten
im Wissenschaftlichen Dienst Rechnung zu tragen. Daneben gilt es, den wissenschaftlichen
Nachwuchs der EUF bestméglich fiir eine Karriere im Wissenschaftssystem (und ggf. auch
auBerhalb) zu qualifizieren; in diesem Zusammenhang benétigen Mitarbeiter*innen in Teilzeit
mit Familienaufgaben besondere Beachtung, da ihnen in der Regel weniger Zeit fur For-
schung, Publikationstatigkeit und Gremienarbeit zur Verfligung steht. Zukunftig sollen
schlieRlich (weibliche) Beschaftigte auf Dauerstellen (hier: LfbA) in der akademischen Karrie-

reentwicklung starker unterstitzt werden.

Nach wie vor schwankt die Zahl der an der EUF promovierten Frauen resp. Frauen bendti-
gen deutlich mehr Zeit fur ihre Qualifikationsphase. Mit dem gendersensiblen Coachingpro-
gramm, darunter einer eigenen Programmlinie fr Juniorprofessorinnen, halt die EUF ein
wichtiges Instrument zur individuellen Unterstiitzung vor. Mindestens ebenso zielfhrend ist
die Sensibilisierung der betreuenden Professor*innen. Uber ein 2018 aufgelegtes Individual-
coaching-Angebot hinaus bedarf es eines Konzepts und konkreter Malinahmen zur Etablie-

rung einer professionellen akademischen Unterstitzungs- und Fuhrungskultur.

Die EUF schreibt in geringem Umfang befristet PostDoc-Stellen fir die Beantragung einer
,Eigenen Stelle* im Rahmen entsprechender DFG-Programme aus, sieht jedoch praktisch
keine bridge employment-Angebote vor. Hier bedarf es einer grundsétzlichen Reflexion auch

im Kontext der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes.

Regelwerke fir Rekrutierungsverfahren, Evaluationen und Forschungsférderung sollten, wo

immer moglich, um Kompensationsméglichkeiten Corona-bedingter Effekte erganzt werden.

53 § 9 (1) Landesverordnung Gber die Lehrverpflichtung an Hochschulen (LVVO)
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Die Europaische Kommission empfiehlt in diesem Kontext korrigierende MaRnhahmen, die z.

B. Sorgeaufgaben gegeniiber Produktivitat und Wettbewerbsfahigkeit priorisieren.>

Die Angehérigen der finanziell wie personell weiterhin unterausgestatteten EUF stehen auf-
grund der Vielzahl an Aufgaben seit langem unter hohem Druck, eine Problematik, die auch
im Personalentwicklungskonzept der EUF prominent adressiert wird.%® Zeitintensiv und ins-
besondere filr Personen mit Familienaufgaben belastend ist die Wahrnehmung von Aufga-
ben in der akademischen Selbstverwaltung. Fir die Zukunft muss es, nicht zuletzt im Sinne
einer ,gesunden Uni*, darum gehen, gesundheits- und motivationsforderliche Zeitarrange-
ments und ganz allgemein eine Zeitpolitik zu etablieren, die allen Hochschulangehdrigen
mehr Zeit-Raume filr qualitativ hochwertige Arbeit in ihren spezifischen Aufgabenbereichen
eroffnet (,Kodex gute Zeitpolitik). Bei der Erarbeitung eines solchen Kodexes sollten auch

Erkenntnisse aus der Corona-Phase Eingang finden.*®

In den vergangenen Jahren war es aus Ressourcengrinden nicht in dem erforderlichen Um-
fang méglich, alle gleichstellungsrelevanten Daten systematisch zusammenzutragen und
aufzubereiten. Zwischenzeitlich konnte der Arbeitsbereich Chancengleichheit jedoch perso-
nell gut aufgestellt werden, so dass auf mittlere Sicht signifikante Verbesserungen zu erwar-
ten sind. Mithilfe eines differenzierten Gleichstellungs-Monitorings werden die Leitungsgre-
mien der EUF die Gleichstellungspolitik der Universitat zukinftig auf einer umfanglicheren

Datenbasis gestalten kénnen.

3.2.2 fakultatsspezifische Ziele

Die unter Ziff. 3.2.1 formulierten Ziele gelten grundsétzlich fir alle Fakultaten gleichermaf3en.
Dies gilt auch fir das in allen Fakultaten auftretende Phanomen, dass den hohen Frauenan-
teilen an Wiss. MA-Stellen signifikant geringere Anteile an Qualifikationsstellen gegenuber-

stehen. Hier bedarf es zunéchst der Ursachenforschung.

Dringende fakultétsspezifische Zielsetzungen lassen sich aus dem in Ziff. 2.2.2.2.2 prasen-
tierten Zahlenwerk nicht ableiten. Dekanate und Konvente etablieren derzeit eigene Regel-
werke, z. B. eigene Promotionsordnungen, und sind verantwortlich fur die Durchfiihrung von

Berufungsverfahren. Beim Ubergang der Zusténdigkeit auf die Fakultaten gilt es, etablierte

54 Europaische Kommission 2023: 13.

55 Djes zeigen auch die Ergebnisse einer 2021 durchgefiihrten Gefahrdungsbeurteilung zur psychischen Belas-
tung am Arbeitsplatz: ,Ein GroB3teil der befragten Beschiiftigten aller Statusgruppen der EUF arbeitet oft oder im-
mer unter Zeitdruck und kann die Arbeit nur mit Uberstunden bewéltigen, mehr als im brancheniibergreifenden
deutschen Durchschnitt. Als Griinde dafiir werden von den Beschéftigten sowohl die Menge der Aufgaben als
auch Probleme bei Prozessen, beim Wissensmanagement und der Kommunikation berichtet." Personalentwick-
lungskonzept der EUF (2022): 2 (Anlage) https://www.uni-flensburg.de/fileadmin/content/spezial-einrichtun-
qen/personalentwicklunq/dokumente/dokumente/personalentwick|unqskonzept-07.07.22-nach-se-
nat.pdf?sword_list%5B0%5D=Personalentwicklung&no_cache=1 [2.8.2023]

% Dje Europaische Kommission empfiehlt u. a. ,(...) availability of teleworking as a guaranteed option (...) the
right to disconnect digitally is recognised and regulated.” 2023: 13.
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Gleichstellungsstandards zu sichern. Zugleich birgt die Einfihrung der Fakultéten die Mog-
lichkeit, dass mehr Multiplikator*innen Gleichstellungsthemen in den Fakultaten prominent
adressieren; Ziele und MaRnahmen kénnen stéarker an einzelnen Fachkulturen ausgerichtet
sowie zielgruppenspezifischer implementiert werden.

Auch die Umsetzung des Personalentwicklungskonzepts bedarf gegebenenfalls einer fakul-
tatsspezifischen Perspektive zum Beispiel in Bezug auf Filhrungskréafteschulung, Unterstit-
zungsangebote fir Promotionsbetreuende oder Mafinahmen fur den wissenschaftlichen

Nachwuchs (PostDoc-Férderung).

4. Schwerpunktsetzung und Ableitung prioritdrer MaBnahmen
in Orientierung an den Forderzielen

Auf Basis der Evaluation der bisherigen Gleichstellungsbemuhungen und unter Beachtung
von Befunden der gleichstellungsbezogenen Hochschulforschung werden die abgeleiteten
Gleichstellungsziele und die zur Zielerreichung erforderlichen Manahmen im Folgenden im
Hinblick auf Zielgruppen, Evaluation, Steuerung, personelle sowie finanzielle Ausstattung
dargestellt. Aus wirtschaftlichen Grinden muss die Europa-Universitét Flensburg bei der Im-
plementation von Manahmen durchgéngig darauf achten, den Grundbestand nicht zu ge-

fahrden; dies gilt auch fur Gleichstellungsmalinahmen.

4.1 Manahmen zur Erhéhung der Planbarkeit und Attraktivitat von Karrierewegen fur

Frauen — tabellarische Darstellung

Handlungsfelder Hochschulsteuerung

Gleichstellungsziele | Verbesserung einer gleichstellungsorientierten und familienfreund-
lichen Flihrungskultur

Zielgruppen Prasidium, Dekanate, Professor*innen, Personen in Fuhrungsfunktionen
der Verwaltung

Zielerreichung interne Evaluation

Mafinahmen Schulung der Hochschulleitung;

Aufnahme von Flihrungskréftetrainings in Zielvereinbarungen neuberu-
fener Professor*innen;

Neuberufenen-Coaching;

Inhouse-Angebote fur alle Professor*innen

Steuerung; Prasidium;

Mitwirkung Dekanate, Stabstelle Personalentwicklung, Gleichstellungsbeauftragte,
Leitung Personal

Kosten 25.000 € / Jahr (Sachkosten)

Status MafRnahmenplanung des PE-Konzepts ist fortgeschritten

Handlungsfelder Personalentwickiung; Nachwuchsférderung; Vereinbarkeit ...

Gleichstellungsziele | Erhéhung des Frauenanteils resp. Sicherung der Geschiechterrela-
tion in allen Statusgruppen; Verringerung der ,,Schwundquote” bei
Frauen in Qualifizierungsphasen; Verbesserung der Fithrungskom-
petenz; Angebote zur Vereinbarkeit
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Zielgruppen

Prasidium, Professuren, Beschéftigte im Wissenschaftlichen Dienst

Zielerreichung

internes Controlling

Maflinahmen

fakultatsspezifische Umsetzung des PE-Konzepts in Bezug auf

o Etablierung/Optimierung von gleichstellungsorientierten Re-
gelwerken fir Rekrutierung, Aufstieg, Entfristung, Verbeam-
tung

o gleichstellungsorientierte Fithrungskréfteschulung

o Ausweitung der Unterstitzungsangebote fiir Promotionsbe-
treuende Uber Individualcoachings hinaus

o Fortsetzung der MaRnahmen fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs (PostDoc-Forderung)

o Fortschreibung des Coachingprogramms {iber 2024 hinaus

Steuerung;
Mitwirkung

Prasidium und Dekanate;
Stabstelle Personalentwicklung, Leitung Personal, Zentrale und Fakul-
tats-Gleichstellungsbeauftragte, Familienblro

Kosten

20.000 €/ Jahr (Sachkosten)

Status

begonnen

4.2 gleichstellungsférdernde MaRnahmen, Anreize und Strukturen

Handlungsfelder

Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium mit Familie und Freizeit

Gleichstellungsziel

mehr Zeitsouverinitit durch Veranderung der Zeitpolitik

Zielgruppen alle Hochschulangehdrigen

Zielerreichung interne Evaluation

MaRnahmen Flexibilisierung des Lehrangebots (z.B. %-Semester-Seminare, blended
learning);
Erméglichung von Leitungstandems;
familienfreundliche Gremienzeiten;
Unterstiitzungsangebote zur Mitwirkung an Gremienarbeit fir Beschaf-
tigte in Teilzeit;
Erarbeitung eines ,Kodex gute Zeitpolitik"

Steuerung; Senat;

Mitwirkung Vizeprasident*in Studium, Lehre und Digitalisierung, Prodekan*innen,
QM, Leitung Personal, Gleichstellungsbeauftragte

Kosten 5.000 € (Sachmittel fur Arbeit am ,Kodex gute Zeitpolitik®)

Status begonnen

Handlungsfelder

Personalentwicklung; Vereinbarkeit ...

Gleichstellungsziele

Langfristige Personalbindung durch Verbesserung der Arbeitszu-
friedenheit der Beschéftigten

Zielgruppen insb. Professor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Zielerreichung interne Evaluation

Maf3nahmen Aufbau eines grenziiberschreitenden Dual-Career-Angebots;
bedarfsorientierte Inhouse-Unterstiitzungsangebote (Fhrung, Konflikt-
management, Lehrstuhlmanagement, Zeit-/Selbstmanagement); 100-
Tage-Programm fiir Neuberufene;
Ausbau der Kontakthaltemafnahmen bei familienbedingten Freistellun-
gen

Steuerung; Prasidium;

Mitwirkung Dekanate, Stabsstelle Personalentwicklung, Leitung Personal, Familien-

blUro
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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 Genderkompetenz

Zielgruppen Lehrende und Studierende
Zielerreichung interne Evaluation
Malnahmen Etablierung eines jahrlichen Gender-Forschungstags;
Priifung der Option eines Genderzertifikats;
Ausbau der Forschungsunterstiitzung des Gender-Netzwerks
Steuerung; Vizepréasident*in Forschung und Wissenstransfer;
Mitwirkung Professur fir Allgemeine Erziehungswissenschaft mit SP Geschlechter-
forschung, Gender-Netzwerk, Forschungszentren
Kosten 10.000 € / Jahr (Sachkosten)
Status fortgeschritten

Handlungsfelder

Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium mit Familie und Freizeit

Gleichstellungsziel

Sicherung des Familienbiiros iiber 2024 hinaus

Zielgruppen alle Hochschulangehérigen mit Familienaufgaben
Zielerreichung interne Evaluation

MaRnahmen 65%-Stelle TV-L 11 ab 9/2024

Steuerung; Kanzler*in;

Mitwirkung Gleichstellungsbeauftragte

Kosten 45.000 € / Jahr (Personal- und Sachkosten)
Status nicht begonnen

4.3 Optimierung des

Berufungsmanagements

Handlungsfelder

Hochschulsteuerung; Personalentwicklung

Gleichstellungsziel

Optimierung des Berufungsmanagements

Zielgruppen

Prasidium, Dekanate, Fakultits-Gleichstellungsbeauftragte, Berufungs-
ausschisse

Zielerreichung

internes Monitoring

Malnahmen Sicherung etablierter Standards beim Ubergang der Zusténdigkeit auf
die Fakultaten durch
o Integration des ,best practice in Berufungsverfahren® in Beru-
fungsleitfaden der Fakultaten
o (digitale) Informations- und Schulungsangebote fiir Vorsitzende
und Mitglieder von Berufungsausschiissen (statustibergreifend)
o (Inhouse-)Schulungsangebote fur Fakultats-Gleichstellungsbe-
auftragte und Fakultats-Geschéftsflihrungen
o angemessene Freistellungen der Fakultats-Gleichstellungsbe-
auftragten zur Begleitung von Berufungsverfahren
Etablierung eines transparenten Verfahrens fur Berufungsverhandlun-
gen in Orientierung am Giitesiegel des DHV®’
Steuerung, Prasidium und Dekanate;

57 DHV-Giitesiegel fiir faire und transparente Berufungsverhandiungen: https://www.hochschulverband.de/guete-
siegel und https://www.hochschulverband.de/ﬁleadmin/redaktion/downIoad/pdf/quetesieqel/Guetesiequ.pdf

[2.8.2023]
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Mitwirkung Gleichstellungsbeauftragte; Dekanats-Geschéftsfihrungen

Kosten 5.000 € / Jahr

Status fortgeschritten

4.4 Einflihrung eines Gleichstellungs-Controllings

Handlungsfelder Hochschulsteuerung

Gleichstellungsziele | Optimierung des Gender-Monitoring zur gleichstellungsorientier-
ten Hochschulsteuerung

Zielgruppen Prasidium, Senat, Fakultaten, Verwaltung

Zielerreichung interne Evaluation

MaRnahmen Systematisierung und Erweiterung von Datenerhebung und -aufberei-
tung;
Mitgliedschaft im Netzwerk Gleichstellungscontrolling

Steuerung; Kanzler*in;

Mitwirkung Stabstelle Hochschulcontrolling, Arbeitsbereich Chancengleichheit

Kosten Personalressourcen vorhanden

Status fortgeschritten

4.5 Qualititsmanagement der Gleichstellungsaktivitaten

Mit Griindung der Fakultaten wird ein jahrliches Berichtswesen auf zentraler und dezentraler
Ebene aufgesetzt. Gegenstand dieses Berichtswesens sind Aussagen zur Datenlage, Infor-
mationen zu Fortschritten hinsichtlich der Umsetzung von Mafnahmen und Evaluationser-

gebnisse. Eine Gesamtbewertung erfolgt in den je zustédndigen Gremien.

4.6 Uberlegungen zur strukturellen Verankerung
Es ist erklartes Ziel der EUF, die oben vorgestellten Manahmen, sofern sie positiv evaluiert
werden und auf Basis entsprechender Verhandlungen mit dem zustandigen Landesministe-

rium aus dem Grundhaushalt finanzierbar sind, dauerhaft zu implementieren.

5. Angestrebte Férderung aus Mitteln des Professorinnen-Programms 2030
Angestrebt wird die Férderung einer Regelprofessur sowie zweier Vorgriffs-Professuren. Die
Entscheidung tber die konkreten Professuren trifft das Prasidium zu gegebener Zeit im Be-

nehmen mit den Dekanaten und Fachern der jeweiligen Fakultaten.

EUROPA-UNIVERSITAT FLENSBURG
Der Prasident
Auf dem Campus 1
24943 Flensburg

0. /L)

Flensburg, den 29. August 2023 Prof. Dr. Werner Reinhart
Prasident
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