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1. Vorbemerkung

Die Entwicklung der Gleichstellung an der Universitit Kassel ist insbesondere gekennzeichnet durch

- eine lange Tradition in den Bereichen des Gender Mainstreamings und der Geschlechterforschung,

- die Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags als Leitungsaufgabe auf allen Ebenen der Universitit,

- die strukturelle Integration von Gleichstellung in die Verfahren und Instrumente von Hochschulsteu-
erung und Personalentwicklung sowie

- einen iiberdurchschnittlichen Erfolg bei der Berufung von Professorinnen im Zuge des Generatio-
nenwechsels.

Die Universitit Kassel ist die jiingste der fiinf hessischen Universitdten. Sie wurde 1971 als integrierte
Gesamthochschule im Zuge der Bildungsreform gegriindet. Markenzeichen des ,,Kasseler Modells* waren
konsekutive Studienstufen, eine besondere Praxisorientierung und die spezifische Kombination von Fi-
chergruppen in den etwa gleichgewichtigen Sektoren

- Ingenieurwissenschaften, Naturwissenschaften und Mathematik sowie
- Geisteswissenschaften, Sozialwissenschaften und Kunst.

40 Jahre nach ihrer Griindung ist die heutige Universitit Kassel gekennzeichnet durch ihre Erfahrung mit
innovativen Studienangeboten und zukunftsorientierten interdisziplindren Forschungsfeldern wie Umwelt-
wissenschaften, Empirische Bildungsforschung, Frauen- und Geschlechterforschung und Nanostrukturwis-
senschaften.

Ein besonderes Engagement der Kasseler Hochschule auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen und
Minnern war immer Teil ihres Selbstverstdndnisses. Nachdem die Novellierung des Hochschulrahmenge-
setzes im Jahr 1985 die Benachteiligung von Frauen in der Wissenschaft erstmals offiziell als Problem
beschreibt, gehdrt die Kasseler Hochschule mit Hamburg und Oldenburg zu den ersten, die in Selbstver-
pflichtung eine Frauenbeauftragte bestellt. 1990 wird in Kassel durch den Senat in Selbstbindung der erste
Frauenforderplan erlassen, drei Jahre bevor dies durch das Hessische Gleichberechtigungsgesetz zwingend
vorgeschrieben wird. Parallel dazu wird eine Satzung zur Frauenforderung erlassen und die erste C4-
Professur mit der Denomination Frauen- und Geschlechterforschung in Hessen eingerichtet. Als erste Ein-
richtung in Hessen und als vierte Einrichtung in der Bundesrepublik, nach Bielefeld, Hamburg und Berlin,
wurde an der Kasseler Hochschule von Frauenforscherinnen der ,,ersten Stunde® 1987 die zentrale For-
schungseinrichtung Interdisziplindre Arbeitsgruppe Frauen- und Geschlechterforschung (IAG FG) gegriin-
det. Diese veranstaltete u.a. regelmifBig eine Offene Frauenhochschule mit {iberregionaler Ausstrahlung.
Neben der Griindungsprésidentin in den 1970er Jahren hatte Kassel in den 1980er Jahren die erste Frau als
Vizeprisidentin in der Leitung einer deutschen Universitit.

Aufbauend auf dieser Tradition in der Frauenforderung und Frauen- und Geschlechterforschung wurde die
letzte Dekade genutzt, um einen Paradigmenwechsel im Sinne des Gender Mainstreaming vorzunehmen
und Gleichstellung als Querschnittsaufgabe an der Universitit Kassel zu verankern. Seit Anfang der 2000er
Jahre wird Gleichstellung an der Universitéit Kassel als Leitungsaufgabe mit dem Ziel wahrgenommen, die
unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und Ménnern in der Organisationsstruktur,
der Personalentwicklung, in der Gestaltung von Arbeitsprozessen und -abldufen sowie in der Kommunika-
tion und Offentlichkeitsarbeit zu beriicksichtigen und regelmafig zu evaluieren. Gleiche Chancen fiir Frau-
en und Ménner sind dabei nicht nur ein Gebot der Gerechtigkeit, sondern zugleich ein wichtiger Erfolgs-
faktor fiir Wissenschaft und Forschung sowie ein Beitrag zur Qualititssicherung, Leistungssteigerung und
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Hochschule. Im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes
und der Lander war die Universitit Kassel mit dieser Ausrichtung sehr erfolgreich. Das im Jahr 2008 ver-
abschiedete Gleichstellungskonzept der Universitit wurde als innovativ, auf hohem Niveau etabliert und
strukturell nachhaltig verankert bewertet und in die Spitzengruppe der am Programm beteiligten Universi-
titen eingruppiert.

Im Jahr 2009 haben Prasidium und Senat der Universitit Kassel zu den forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) Stellung genommen. Ausgehend von einem



ausgeglichenen Geschlechterverhiltnis unter den Studierenden verpflichtete sich die Universitit Kassel bis
zum Jahr 2013, den Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs auf 40 Prozent und unter den Profes-
suren auf 25 Prozent zu erhdhen sowie geschlechtsspezifische Strukturprobleme auf Fachbereichsebene, in
Hochschulgremien und bei den Dotierungen zu verringern. Im 2011 an die DFG iibersandten Zwischenbe-
richt stellte die Universitét dar, dass sie seit Abgabe der Stellungnahme im Jahr 2009 besondere Anstren-
gungen unternommen hat, ihre Richtlinien fiir Berufungsverfahren im Sinne der Empfehlungen von Wis-
senschaftsrat, Hochschulrektorenkonferenz und DFG zu iiberarbeiten, das Gendermonitoring zu verbessern,
die Frauen- und Geschlechterforschung neu auszurichten sowie den Aufbau eines Family Welcome und
Dual Career Services voranzutreiben. Da die von Prasidium und Senat formulierten Ziele bei der Berufung
von Professorinnen bereits Ende 2011 erreicht werden konnten, die Universitét aber im Bereich der Promo-
tionen von Nachwuchswissenschaftlerinnen hinter den eigenen Zielvorstellungen zuriickblieb, wurde im
Zwischenbericht angekiindigt, dass die Universitét ihren Schwerpunkt fiir die verbleibenden zwei Jahre auf
den Bereich der gleichstellungsorientierten Nachwuchsforderung legen wird. Diese Ausrichtung wurde
insbesondere mit folgenden Mafinahmen umgesetzt:

1. Die hochschulweiten Richtlinien zur Nachwuchsfoérderung wurden iiberarbeitet und um MaBnah-
men zur gleichstellungsorientierten Nachwuchsforderung ergénzt wie iiber die Elternzeitregelung
hinausgehende Vertragsverlangerungsmoglichkeiten fiir Promovierende mit Kind, verbindliche Be-
treuungsvereinbarungen zu Beginn der Promotion, die Verstetigung des gleichstellungsorientierten
Vergabeverfahrens fiir Promotionsabschlussstipendien und die Erweiterung des Post-Doc-Stellen-
pools fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen.

2. Im Rahmen eines zweistufigen Modells zur Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit
inhaltlich fokussierten Graduiertenstrukturen einerseits und fachbereichsiibergreifenden Graduier-
tenzentren mit iiberfachlichen Angeboten andererseits wurden gleichstellungsorientierte Qualifizie-
rungs-, Mentoring- und Beratungsangebote als integraler Bestandteil der Nachwuchsforderung
etabliert. Durch die Einrichtung einer Stelle fiir gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung in
der Entwicklungsplanung der Hochschule wird dieser Prozess personell begleitet.

3. In einem zwischen Prasidium und Dekanaten verabredeten Verfahren entwickeln die Fachbereiche
derzeit dezentrale Gleichstellungskonzepte, in denen gleichstellungsorientierte Maflnahmen zur
Nachwuchsforderung wie Unterstiitzungen zur Tagungsteilnahme, Einbindung in die Forschung
wihrend der Elternzeit und Mentoringverfahren eine zentrale Rolle einnehmen. Das hochschulwei-
ten Gendermonitoring ist inzwischen in der Lage, diesen Prozess durch die Bereitstellung fachbe-
reichsbezogener Kennziffern zu unterstiitzen.

Aus quantitativer Sicht konnte die Universitit auf dieser Grundlage in den letzten Jahren sichtbare Fort-
schritte bei der Steigerung des Anteils von Frauen auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen machen und
belegt in den Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten des Centers of Excellence Women and Sci-
ence (CEWS) — trotz ihres ausgeprigten technik- und naturwissenschaftlichen Profils — regelmiBig einen
vorderen Platz unter den deutschen Universitdten (derzeit Platz 9). Bei einem nahezu ausgeglichenen Ge-
schlechterverhéltnis unter den Studierenden liegt der Frauenanteil unter den Promovierenden inzwischen
iiber 40 Prozent, was einer Verdopplung im Laufe der letzten Dekade entspricht, und bei den Professuren
iiber 25 Prozent, im Jahr 2000 waren es nur zehn Prozent (vgl. Anlage). Von den 93 seit Abgabe der Selbst-
verpflichtung an die DFG durchgefiihrten Berufungsverfahren endeten 32 mit der Besetzung durch eine
Frau. Dies entspricht einer Neuberufungsrate von 34 Prozent.

Ungeachtet der Anstrengungen in Vergangenheit und Gegenwart ist auch in Kassel die tatsdchliche Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern in Studium und Wissenschaft noch nicht vollstindig realisiert. So sind
die geschlechtsbezogene Diskriminierung bei der Verteilung von W3- und W2-Dotierungen und die unter-
proportionale Vertretung von Professorinnen in Leitungsgremien der Universitdt noch vorhandene Struk-
turprobleme, die geldst werden sollen. Die Universitéit Kassel hat sich deshalb gerne an dem von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft angestolenen Verfahren zur Weiterentwicklung der forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards in ihren Mitgliedshochschulen beteiligt. Der vorliegende Abschlussbericht wurde
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wie auch schon der Zwischenbericht 2011 ausfiihrlich von der Gleichstellungskommission der Universitét
beraten, in der alle Statusgruppen der Universitét vertreten sind, und anschlieBend vom Prisidium verab-
schiedet. Hochschulrat, Senat und gemeinsame Erorterung (Dekanekonferenz) wurden zudem um eine
Stellungnahme zum Abschlussbericht gebeten. Alle genannten Gremien haben den Abschlussbericht eror-
tert und mit einem zustimmenden Votum zur Kenntnis genommen. Durch die Festlegung auf fachbereichs-
spezifische Zielzahlen fiir die Jahre 2013 und 2018 (s.u.) waren die Fachbereiche der Universitdt iiber die
gemeinsame Erdrterung hinaus intensiv in der Erstellung des Abschlussberichts eingebunden.

Kern des Abschlussberichts (Teil 2 und 3) ist eine Darstellung der implementierten, beschlossenen und
geplanten Gleichstellungsmafinahmen, die sich an der von der DFG vorgegebenen Gliederung zur Abfas-
sung der Abschlussberichte orientiert. Auf die Frage der Nachhaltigkeit der Maflnahmen wird in diesen
beiden Teilen nur dann eingegangen, wenn sie nicht in der Struktur- und Entwicklungsplanung der Univer-
sitdt verankert sind; wenn nicht gesondert vermerkt, so ist die Nachhaltigkeit der dargestellten Mainahme
sichergestellt. Der Abschlussbericht schlie3t mit einer Zusammenfassung und einem Ausblick (Teil 4), der
auch auf den Datenanhang des Berichts und die damit verbundenen quantitativen Ziele der Universitét
Kassel fiir die Jahr 2013 und 2018 verweist.

2. Strukturelle Gleichstellungsstandards
2.1 Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

2.1.1  Verankerung auf der Leitungsebene

Implementierte MafSnahmen: Die Gleichstellung von Frauen und Minnern ist als wichtiges Ziel der Uni-
versitidt sowohl in ihrem Leitbild als auch in ihrem von Senat und Hochschulrat verabschiedeten Entwick-
lungsplan verankert. Auch die Zielvereinbarungen der Universitdt mit dem Land Hessen enthalten ein ge-
sondertes Kapitel zum Gleichstellungsauftrag der Universitit. Gleichstellung ist damit an der Universitit
Kassel wesentliches Strukturelement der Hochschulentwicklungspolitik. In den Governancestrukturen
schligt sich dies so nieder, dass auf allen Leitungsebenen dezidierte Verantwortlichkeiten fiir das Gleich-
stellungsthema in den Geschiftsverteilungsplanen festgelegt sind. Im Présidium gibt es eine zustdndige
Vizeprisidentin fiir Gleichstellung und in den Dekanaten der Fachbereiche jeweils ein zustdndiges Deka-
natsmitglied, dessen Aufgabenwahrnehmung durch eine Deputatsreduktion im Umfang von insgesamt acht
Semesterwochenstunden je Dekanat sowie das jeweilige Dekanatsreferat unterstiitzt wird. Die zustindige
Vizeprisidentin wird von einem der Referate in der Entwicklungsplanung in Stabstellenfunktion bei der
Durchfiihrung ihrer Aufgabe unterstiitzt.

Nach den Vorgaben des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) und des Hessischen Gleichberechtigungsge-
setzes (HGIG) hat die Universitdt Kassel eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt, die nach dem Gesetz die
Bezeichnung zentrale Frauenbeauftragte trigt. Sie ist in alle Leitungsentscheidungen zu Gleichstellungsfra-
gen unmittelbar einbezogen. Das mit drei Mitarbeiterinnenstellen ausgestattete Frauen- und Gleichstel-
lungsbiiro der Universitit Kassel (Referentin fiir Chancengleichheit, Family Welcome und Dual Career
Service, Sekretariat) arbeitet im Sinne eines Kompetenzzentrums fiir Fragen der Gleichstellung und wird
fiir einzelne Projekte immer wieder aufgestockt mit studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften.
Angesiedelt sind hier z.B. Projekte zur Karriereforderung von Frauen, zur Vereinbarkeit von Studium, Fa-
milie und Beruf und zur Steigerung des Anteils von Frauen in den MINT-Féachern.

Seit 2004 existiert an der Universitit Kassel eine Gleichstellungskommission, die geschlechter- und status-
parititisch im Verhiltnis 2:2:2:2 (Professor/innen zu Wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen zu Studierenden
zu nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter/innen) besetzt ist und der die Frauenbeauftragte, ihre Stellvertre-
tung, eine Vertreterin des Frauenrates und der zustindige Entwicklungsreferent mit beratender Stimme
angehoren. Die zustindige Vizeprisidentin hat den Vorsitz der Kommission, nachdem der Président die
Zustiandigkeit im Prasidium zur weiteren Professionalisierung und Vertiefung des Themas an sie abgegeben
hat (s.u.). Sie bereitet die Sitzungen gemeinsam mit der Stabstelle des Prasidiums und der Frauenbeauftrag-
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ten vor. Die Gleichstellungskommission berét das Prasidium und die fiir Gleichstellungsfragen zustindigen
Gremien der Universitét in allen Gleichstellungsangelegenheiten und achtet — unbeschadet der Rechte der
Frauenbeauftragten — auf die Umsetzung und Fortschreibung des Frauenforderplans und des Gleichstel-
lungskonzepts der Universitdt. Die Gleichstellungskommission betreut den jéhrlichen Projektwettbewerb
zur Strukturellen Chancengleichheit (s.u.) und schlidgt dem Prisidium MafBnahmen vor, die im Rahmen
dieses Wettbewerbs als forderungswiirdig erkannt werden. Sie evaluiert zudem die dezentralen Gleichstel-
lungskonzepte der Fachbereiche und ist an der Konzeption des Gleichstellungsberichts der Universitét so-
wie aller in diesem Zusammenhang relevanten Themen und Fragestellungen beteiligt. Im Frauenfoérderplan
(2000 bis 20006) ist die Einrichtung der Kommission sowie ihre Aufgabenstellung erstmals festgelegt wor-
den und wird seitdem fortgefiihrt.

Governancestrukturen im Bereich von Gleichstellung und Frauenférderung an der Universitat Kassel

Zentrale Frauenbeauf- bereitet vor Gleichstellungs— bereitet vor Gleichstellungsreferat in
tragte mit Frauen- und kommission den Referaten fir
Gleichstellungsbiiro des Prasidiums Entwicklungsplanung
Unterstitzt die
Zentrale Frauenbe- Vom Prsidium bestellte Ex- Gleichstellung als Aufgabe
auftragte bei ihren Présidium pert/innen aus cen Fachbereichen mit Stabstellenfunktion
Aufgaben bestellt auf beraten dzs Prasidium
Vorschlag des
Senats/berét
Legen
Frauenrat aller Frauen- Gleichstellungs-
- ele im
beauftragten der Univer Prasidium Emalmhngs, Senat und Hochschulrat
sitit plan fest
Legen Gleichstellungsziele in
nehmen teil Strukturplinen ud dezentralen Legen Gleichstellungsziele in
Gleichstellungskonzepten fest Zielvereinbarung fest
bestellen und
Dezentrale Frauenbeauf- beraten
tragte in den Fachberei Fachbereiche Land Hessen
chen

Ressourcen: Die zentralen Governancestrukturen der Universitdt im Bereich von Gleichstellung und Frau-
enforderung binden Personalkosten und Sachmittel in einem Umfang von jéhrlich etwa 215.000 Euro, da-
von entfallen 180.000 Euro auf die Ausstattung des Frauen- und Gleichstellungsbiiros und 35.000 Euro auf
die Personalkostenanteile in Prasidium, Stabstelle und Gleichstellungskommission.

Geplante oder beschlossene Mafsnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend markierten MaBinahmen zur Verbesserung der internen und externen
Kommunikation wurden inzwischen umgesetzt.

2.1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fachbereiche

Implementierte Mafinahmen: Abgeleitet aus den in Entwicklungsplan und Zielvereinbarung mit dem Land
verankerten Gleichstellungszielen schlieit das Prasidium mit den Fachbereichen Zielvereinbarungen zum
Bereich der Gleichstellung ab. Bis 2010 erfolgte dies in einem gesonderten Kapitel im Rahmen der jeweils
auf fiinf Jahre angelegten und von Fachbereichsrat und Présidium verabschiedeten Strukturplédne der Fach-
bereiche. Im Rahmen dieser Strukturplédne legten die Fachbereiche dar, welche bereichsspezifischen Ziele
und MafBinahmen zur Realisierung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern sie in den néchsten fiinf
Jahren anstreben, eine Anforderung, die auch in den von Senat und Prisidium verabschiedeten Frauenfor-
derplinen der Universitit Kassel seit 2000 enthalten ist.

Im Jahr 2010 wurde ein neues Verfahren etabliert, das auf eine noch stirkere Verzahnung der Planung
gleichstellungsbezogener MaBinahmen zwischen zentraler und dezentraler Ebene als in der Vergangenheit
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abzielt. Seit 2010 sind die Fachbereiche aufgefordert, zusétzlich zur Verankerung in den Strukturplinen ein
gesondertes dezentrales Gleichstellungskonzept zu entwickeln. Hierzu wurde mit dem Senat und den De-
kanaten ein Prozess vereinbart, der darin besteht, dass das Prasidium den Fachbereichen zunichst eine Da-
tenbasis mit gleichstellungsbezogenen Daten fiir ihren Fachbereich (z.B. Zeitreihen zur Entwicklung des
Frauenanteils auf den verschiedenen Karrierestufen, eine Liste mit den in den néchsten Jahren neu zu be-
setzenden Stellen sowie Vergleichsdaten aus dem entsprechenden Fachercluster vergleichbarer Hochschu-
len) zur Verfiigung stellt und auf dieser Grundlage ein Auftaktgesprich zwischen Préasidium, Dekanat, Ent-
wicklungsplanung und Frauenbeauftragter stattfindet. In diesem Auftaktgesprich wird ein gemeinsamer
Fahrplan fiir die Erstellung des dezentralen Gleichstellungskonzepts festgelegt, der sich in der Regel {iber
einen Zeitraum von sechs bis zwolf Monaten erstreckt. Ergebnis des Prozesses ist ein Gleichstellungskon-
zept des Fachbereiches, das sowohl von Fachbereichsrat als auch Prasidium beschlossen wird und gleich-
stellungsbezogene Zielzahlen fiir das Jahr 2018 enthélt (zu den Zielen der Fachbereiche fiir das Jahr 2018
siche Anhang). Ziel dieses neu entwickelten Verfahrens ist es, fiir jeden Fachbereich ein spezifisches
Gleichstellungsprofil zu entwickeln. Aus diesem Gleichstellungsprofil werden die fachbereichsspezifischen
Gleichstellungsziele abgeleitet sowie die zur Erreichung dieser Ziele notwendigen Maflnahmen festgelegt.
Dies ist bisher in sechs von elf Fachbereichen erfolgt. Es wurde vereinbart, dass die Fachbereiche im Sinne
des budgetbezogenen ,,Einprozentziels” der Universitit ebenso ein Prozent ihrer laufenden Mittel fiir kom-
plementire gleichstellungsbezogene Maflnahmen auf Fachbereichsebene wie fachspezifische Mentoringan-
gebote, Mobilitdtsfonds, Genderangebote in der Lehre oder konferenzbegleitende Kinderbetreuungsange-
bote einsetzen. Bei der Konzipierung und Umsetzung der MaBinahmen werden die Fachbereiche von den
Referentinnen fiir Chancengleichheit und gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung unterstiitzt.

Zur Koppelung von leistungsorientierter Mittelvergabe und Frauenforderung hat die Universitdt Kassel
2005 ein sehr wirksames und auch mit Blick auf die interne Kommunikation des Gleichstellungsthemas
erfolgreiches Modell entwickelt, dass die aus dem formelgebundenen Frauenforderparameter des Landes
erwirtschafteten Mittel der leistungsorientierten Mittelvergabe (LOMZ) biindelt und diskretiondr in einem
Sonderfonds ,,Strukturelle Chancengleichheit™ bereitstellt. Die Fachbereiche konnen sich einmal im Jahr
mit einem Antrag (z.B. zur Unterstiitzung eines konkreten Projekts oder weiterer Datenerhebungen fiir die
Erstellung ihres dezentralen Gleichstellungskonzepts) um Mittel aus diesem Fonds bewerben. Die Forder-
antrdge der Fachbereiche werden von der Gleichstellungskommission begutachtet und die Mittel anschlie-
Bend vom Présidium auf Empfehlung der Kommission den Fachbereiche zugewiesen. Das begleitende
Monitoring der Projekte erfolgt durch die Gleichstellungskommission und nach Abschluss des geforderten
Projektes berichten die Fachbereiche in der Gleichstellungskommission iiber den Beitrag des geforderten
Projekts zu den Gleichstellungszielen des Fachbereichs.

In den letzten Jahren wurden besondere Anstrengungen unternommen, um die Anzahl der Fachbereichs-
frauenbeauftragten zu erhdhen. Neben den im HGIG vorgesehenen zwei Stellvertreterinnen der zentralen
Frauenbeauftragten sind inzwischen 32 Fachbereichs- und Institutsfrauenbeauftragte nach der ,,Satzung zur
Bestellung von Frauenbeauftragten an den Fachbereichen und zentralen Einrichtungen der Universitit Kas-
sel“ (vom 26.4.1995) bestellt. Die Fachbereichsfrauenbeauftragten bilden zusammen den Frauenrat der
Universitit, der die zentrale Frauenbeauftragte bei der Durchfithrung ihrer Aufgaben unterstiitzt, vor allem
bei Stellenbesetzungsverfahren.

Ressourcen: Die dezentralen Governancestrukturen der Universitdt im Bereich von Gleichstellung und
Frauenforderung binden Personalkosten und Sachmittel in einem Umfang von jahrlich etwa 147.000 Euro,
davon entfallen 45.000 Euro auf den ,,Sonderfonds Strukturelle Chancengleichheit, 50.000 Euro auf die
bisher in den dezentralen Gleichstellungskonzepten verankerten Mafinahmen und 52.000 Euro auf die Per-
sonalkostenanteile in Dekanaten und Frauenrat.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Mit Blick auf ihre dezentralen
Governancestrukturen im Bereich von Gleichstellung und Frauenférderung hat die Universitit Kassel mit
der flaichendeckenden Bestellung von Fachbereichsfrauenbeauftragten ein wichtiges Zwischenziel erreicht.
Mit dem Prozess der Entwicklung dezentraler Gleichstellungsprofile und -konzepte wurde begonnen und
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erste Konzepte sind bereits erfolgreich abgeschlossen, so dass einzelne Fachbereiche als Best-Practice-
Beispiele dienen konnen. Die Umsetzung in den noch ausstehenden flinf Fachbereichen soll in den kom-
menden zwanzig Monaten erfolgen.

2.1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztragern bzw. -trdgerinnen

Implementierte Mafinahmen: An der Universitdt Kassel gibt es zahlreiche Kompetenztragerinnen sowohl
im Bereich der Gleichstellung als auch der Frauen- und Geschlechterforschung. Neben den Frauenbeauf-
tragten sind dies insbesondere die in der seit 1987 existierenden ,,Interdisziplindre Arbeitsgruppe Frauen
und Geschlechterforschung®* zusammengeschlossenen Wissenschaftlerinnen der Universitit. Die Kultur-
und Geschlechterforschung ist einer von neun im Entwicklungsplan der Universitdt verankerten For-
schungsschwerpunkten. Das 2010 zusammen mit der Georg August Universitit Gottingen eingerichtete und
von der DFG geforderte Graduiertenkolleg ,,Dynamiken von Raum und Geschlecht” sowie ein etabliertes
Studienprogramm fiir Geschlechterforschung stehen exemplarisch fiir dieses Profil der Universitét Kassel.

Die an der Universitdt vorhandenen Kompetenztrigerinnen sind auf verschiedenen Ebenen in die Entschei-
dungsstrukturen der Universitéit eingebunden. Derzeit sind eine Wissenschaftlerin im Prasidium und zwei
weitere Wissenschaftlerinnen in der Gleichstellungskommission des Priasidiums vertreten. Zentrale Frauen-
beauftragte und Frauenrat unterhalten engen Kontakt zur Hochschulleitung, die zentrale Frauenbeauftragte
bereitet die Gleichstellungskommission zusammen mit der zustindigen Vizeprisidentin und dem zusténdi-
gen Entwicklungsplaner vor. Die zentrale Frauenbeauftragte ist zudem in Senat, gemeinsamer Erdrterung
und Gleichstellungskommission vertreten. Sie wirkt an der Erstellung von Entwicklungsplan, Gleichstel-
lungskonzept und Frauenforderplan mit und berdt das Préisidium bei allen strategischen Fragen, die die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Studium, Wissenschaft und Verwaltung beriihren.

Neben den an der Universitit Kassel etablierten Kompetenztragerinnen nimmt die Universitdt natiirlich
immer wieder externe Beratungen in Anspruch, beispielsweise im Rahmen des Audits zur familiengerech-
ten Hochschule, des Verfahrens zur Etablierung von Dual Career Standards in Hessen oder beim Thema
Gender und MINT. Die Entscheidungstriagerinnen und Entscheidungstriager der Universitit sind gut ver-
netzt und nehmen regelmifBig an Konferenzen und Fortbildungsveranstaltungen zu Genderfragen teil.

Ressourcen: Neben den im Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung vorhandenen Forschungsmit-
teln flieBen jdhrlich 114.000 Euro aus zentralen Mitteln fiir infrastrukturelle Unterstiitzungsmafnahmen in
diesen Entwicklungsschwerpunkt der Universitét, davon 30.000 Euro fiir die interdisziplinidre Arbeitsgrup-
pe Frauen und Geschlechterforschung, 50.000 Euro fiir die Graduiertenstrukturen und 34.000 Euro fiir das
interdisziplindre Studienprogramm Frauen- und Geschlechterforschung. Zusammen mit Mitteln in Hohe
von durchschnittlich 20.000 Euro fiir externe Beratungen ergibt sich eine Gesamtsumme von 134.000 Euro,
die jedes Jahr fiir den Erhalt und Ausbau dieses Kompetenzschwerpunktes aufgewendet werden.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannte Integration groerer Anteile der Frauen- und Geschlechterfor-
schung in bestehenden Studiengéngen jenseits des Studienprogramms, wurde zumindest in Ansétzen umge-
setzt. Berufungen der jiingeren Vergangenheit wie etwa fiir die ,,Soziologie der Diversitidt mit dem Schwer-
punkt Gender* lassen es realistisch erscheinen, dass es in diesem Bereich in absehbarer Zeit zu den im
Gleichstellungskonzept avisierten Verbesserungen des Studienangebots kommt.

2.1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Implementierte Mafinahmen: Der Paradigmenwechsel von der Frauenforderung zum Gender
Mainstreaming wurde an der Universitit Kassel bereits vor iiber zehn Jahren vollzogen. Der Frauenforder-
plan fiir die Jahre 2000-2006 beschreibt Gleichstellung als Aufgabe der Organisationsentwicklung wie
folgt: ,,.Die Universitdt Kassel verbindet insofern spezielle Frauenfordermaflnahmen zum Abbau von Be-
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nachteiligungen mit der Gleichstellung als Querschnittsaufgabe im Sinne des Gender Mainstreaming. ...
Mit der Realisierung von Chancengleichheit als Querschnittsaufgabe im Sinne des Gender Mainstreaming
wird ein Prozess angestoBen, der in qualitativer und quantitativer Hinsicht Gleichstellung fordern und reali-
sieren soll, indem in Planung und Durchfiihrung die Lebenswirklichkeit von Frauen und Ménnern beriick-
sichtigt wird. Gender Mainstreaming macht Gleichstellung zur Fiihrungsaufgabe und beinhaltet, die Ge-
schlechterperspektive in alle hochschulpolitischen Malnahmen einzubringen.*

Neben den Zusténdigkeiten in Prasidium und Gleichstellungskommission (s.0.) ist die gleichstellungsorien-
tierte Organisationsentwicklung seitdem arbeitsteilig in folgenden Bereichen verankert:

- Referate fiir Entwicklungsplanung in Forschung und Lehre mit Zustandigkeit fiir forschungsorien-
tierte Gleichstellungsstandards, gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung, Berufungsverfah-
ren, Studiengangsentwicklung und Gleichstellungsmonitoring,

- Personalabteilung mit Zusténdigkeit fiir Personalentwicklung, Frauenforderplan und Familienge-
rechtigkeit,

- Frauen- und Gleichstellungsbiiro mit Zusténdigkeit fir Gender-Mainstreaming, Family Welcome
Service und Dual Career Service,

- Studentenwerk mit Zusténdigkeit fiir das Familienbiiro fiir Studierende.

Gleichstellung ist an der Universitdt Kassel in den Regelkreis des Qualititsmanagements eingebunden. Die
Evaluation der Gleichstellungsvorhaben auf Fachbereichsebene und in den zentralen Einrichtungen findet
alle fiinf Jahre im Rahmen der Strukturplanung statt (s.0.) mit dem Ergebnis eines Prasidiumsbeschlusses
zum Strukturplan und einer Zielvereinbarung. Die Evaluation studiengangsbezogener MaBinahmen findet
alle drei Jahre im Rahmen der Lehrberichte statt wiederum mit dem Ergebnis einer Zielvereinbarung zwi-
schen Présidium und Fachbereichen, in der auch das Thema Gender in der Lehre beriicksichtigt wird. Zu-
dem werden gleichstellungsbezogene Fragen im Rahmen der vorgeschriebenen Fiinfjahresevaluation der
Fachgebiete thematisiert und gehen als Merkmal in den Prasidiumsbeschluss zur Fortschreibung der Fach-
gebietsausstattung ein.

Ressourcen: Zusitzlich zu den schon genannten Personalkostenanteilen auf den Leitungsebenen der Uni-
versitit und im Frauen- und Gleichstellungsbiiro binden diese gleichstellungsorientierten Verantwortlich-
keiten in der Organisationsentwicklung Personalkostenanteile im Umfang von etwa 65.000 Euro, davon
35.000 Euro in den Referaten flir Entwicklungsplanung und 30.000 Euro in der Personalabteilung.

Geplante oder beschlossene Mafsnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten Mallnahmen (dezentrale Gleichstellungskonzepte, Integration
in das Qualitdtsmanagement) wurden inzwischen umgesetzt.

2.2 Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Implementierte Mafsnahmen: Die Hochschule iiberwacht in Zusammenarbeit mit der Frauenbeauftragten
und der Gleichstellungskommission die Umsetzung und Einhaltung des Frauenforderplans und der selbst-
gesteckten Ziele in den Gleichstellungskonzepten auf zentraler und dezentraler Ebene. Dazu werden jéhrli-
che, geschlechtsgetrennte Statistiken zur Analyse der Beschiftigten und Studierendenstrukturen und eine
Ubersicht iiber die Promotionen und Habilitationen sowie Absolventinnenquoten durch die Hochschulver-
waltung erstellt. In den Jahresberichten der Universitdt wird regelméafBig iiber den Gleichstellungsfortschritt
berichtet. Durch die Einfithrung eines neuen Forschungsinformationssystems und einer neuen Business
Intelligence Software ist die Erstellung von Berichten an der Universitit Kassel in den letzten zwei Jahren
deutlich komfortabler geworden, so dass auch Auswertungen zu speziellen Gleichstellungsfragen im Zeit-
raum zwischen den jahrlichen Standardberichten wie etwa fachbereichsbezogene Sonderauswertungen
leichter moglich sind.
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Im Jahr 2012 wurde zum ersten Mal ein Gleichstellungsbericht (Gleichstellungsmonitor) mit ldngeren Zeit-
reihen, disaggregierten Daten (u.a. nach Besoldungsgruppen, Fachbereichen) und Benchmarkergebnissen
(Hessenvergleich, Vergleich mit Benchmarkuniversititen) als Printverdffentlichung herausgegeben. Dieser
Monitor wird nun regelmafig mit dem Ziel verdffentlicht, Gleichstellungserfolge nach innen und aufien zu
kommunizieren und die Fachbereiche bei der Aufstellung ihrer dezentralen Gleichstellungskonzepte und
der Uberpriifung ihrer Gleichstellungserfolge mit Zahlenmaterial zu unterstiitzen.

Die im Gleichstellungsmonitoring gewonnenen Daten sind eine wichtige Grundlage fiir das Qualititsma-
nagement der Universitit, da die Gleichstellung von Frauen und Minnern als Querschnittsaufgabe ein
wichtiges Kriterium zur fortlaufenden Evaluierung von Forschung, Lehre und Nachwuchsfoérderung dar-
stellt. Die Gleichstellungskommission als Priasidiumskommission evaluiert die dezentralen Gleichstel-
lungskonzepte der Fachbereiche, fiihrt die Ergebnisse gesamtuniversitir zusammen und analysiert sie. Die
Gleichstellungskommission und die Frauenbeauftragte berichten dem Prasidium, ob die ergriffenen Maf-
nahmen im Sinne der Zielsetzung effektiv sind. Das Prisidium unterrichtet dariiber den Senat und den
Hochschulrat. Gegebenenfalls werden dann weitergehende Maflnahmen vereinbart, um die angestrebten
Ziele zu erreichen.

Ressourcen: Die Aufwendungen fiir Personal und Sachmittel belaufen sich in diesem Bereich auf rund
20.000 Euro, davon 10.000 Euro fiir Personalkostenanteile im Berichtswesen und 10.000 Euro fiir die
Printversionen des Gleichstellungsberichts. Im letztgenannten Posten sind auch zusdtzliche Kosten fiir die
Erhebung von Vergleichsdaten anderer Universititen durch das INCHER Kassel enthalten.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten MaBnahmen wurden im Zuge der Einfiihrung des neuen For-
schungsinformationssystems und der neuen Business Intelligence Software umgesetzt.

2.3 Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

2.3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Implementierte Mafinahmen: Gleichstellungskonzept und Frauenfoérderplan der Universitdt sechen zahlrei-
che MafBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie der Verbesserung der Work-Life-Balance
vor. Durch die Teilnahme am Audit Familiengerechte Hochschule wurden die bisher vorhandenen Mog-
lichkeiten weiter ausgebaut und eine Reihe zusétzlicher Serviceangebote geschaffen. Die Universitét Kassel
wurde 2006 erstmals als familiengerechte Hochschule auditiert, 2009 erfolgte die erste Reauditierung und
2012 die zweite Reauditierung und Konsolidierung. Beispielhafte Maflnahmen sind in diesem Zusammen-
hang:

- Ermoglichung von Teilzeitbeschéftigung und Beurlaubung,

- Moglichkeit der Anhebung von Teilzeit- auf Vollzeitbeschiftigung,

- Erhalt und Neuschaffung von Mischarbeitsplétzen,

- Umriistung von Arbeitspldtzen, die bisher ausschlieBlich von Ménnern besetzt waren,

- Vertragsverlangerung fiir Promovierende mit Kind zusétzlich zur Elternzeit,

- Forderung des beruflichen Wiedereinstiegs nach der Familienphase,

- Implementierung eines Gleitzeitmodells,

- Implementierung eines Telearbeitsmodells,

- Einrichtung von Eltern-Kind- Rdumen, Still- u. Wickelrdumen, Wickeltischen und Spielecken in
den Mensen und an allen Standorten der Universitit,

- Studienberatung fiir Studierende mit Kind und Schwangere im Beratungsservice der Universitét,

- Sozialberatung fiir Studierende mit Kind im Studentenwerk Kassel und

- Beriicksichtigung der familiengerechten Orientierung beim baulichen Ausbau der Hochschule.
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2010 wurde an der Universitidt Kassel zudem ein neuer Family Welcome und Dual Career Service einge-
richtet, der arbeitsteilig mit dem Familienbiiro des Studentenwerks fiir Studierende mit Kindern nunmehr
auch die Beratungsangebote fiir Beschéftigte mit Kindern in einer zentralen Anlaufstelle biindelt. Eine 2011
eingerichtete Projektstelle fiir gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung in der Abteilung fiir Entwick-
lungsplanung soll die Fachbereiche dabei unterstiitzen, Zusatzmafinahmen zur Karriereforderung von Frau-
en und zur Verbesserung der Work-Life-Balance fiir Nachwuchswissenschaftler/innen mit Kind in den de-
zentralen Gleichstellungskonzepten zu verankern, etwa durch die Verankerung familienbezogener Aspekte
in den Satzungen der Promotionskollegs.

Ressourcen: Die Aufwendungen filir Personal und Sachmittel jenseits der bereits genannten Aufwendungen
in Entwicklungsplanung und Frauen- und Gleichstellungsbiiro belaufen sich in diesem Bereich auf rund
150.000 Euro, davon 90.000 Euro fiir die verschiedenen Beratungsangebote und durchschnittlich 60.000
Euro im Jahr fiir InfrastrukturmaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsorganisation.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten Mafinahmen wurden durch die Einrichtung des neuen Family
Welcome Services und die Projektstelle fiir gleichstellungsorientierte Nachwuchsférderung umgesetzt.

2.3.3 Kinderbetreuungsangebote

Implementierte Maf3inahmen: Nachdem sich die Anstrengungen der Universitit beim Ausbau der Kinderbe-
treuungsangebote in der ersten Phase des Auditierungsprozesses zur familiengerechten Hochschule auf die
in Kassel iiberdurchschnittlich hohe Zahl Studierender mit Kind (rund 10 % bei einem Bundesdurchschnitt
von 7 %) konzentriert hatten, wurden das Augenmerk in den folgenden Perioden vermehrt auf die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter gerichtet. Wie die regelmiBigen Bedarfsanalysen des Vereins Ki-St-E (Ki(nder),
St(udium), E(Iternschaft)), eines runden Tisches aus Universitdt, Studentenwerk und hochschulnahen Kin-
derbetreuungseinrichtungen, zeigen, wird der Bedarf an Kinderbetreuungsmoglichkeiten von Beschiftigten
und Studierenden der Universitdt Kassel inzwischen durch folgende Angebote weitgehend gedeckt:

- Belegplitze in den hochschulnahen Kinderbetreuungsinitiativen (ca. 60 Plétze), bei einem Teil der
Einrichtungen stellen die Hochschule und das Studentenwerk Raumlichkeiten zur Verfiigung,

- Betreuungsplitze fiir unter 3-jdhrige Kinder an den Standorten Kassel (12 Plédtze) und Witzenhau-
sen (2 Platze),

- Schaffung von 7 Belegplitzen im Betriebskindergarten des rdumlich nahen Klinikums Kassel fiir
Mitarbeiterkinder der Universitit Kassel,

- Flexible Betreuung bei den HoPla Kindern und flexible Notfallbetreuung ,,Flying Nannies* und
Babysitterborse,

- Ferienbetreuungsangebote in allen Schulferien sowie

- Notfallbetreuung und Ubergangsbetreuung in Kooperation mit einem externen Triger.

Ressourcen: Die Kosten in diesem Bereich belaufen sich im Jahr auf rund 120.000 Euro, davon entfallen
100.000 Euro auf die Belegplatzregelungen mit den verschiedenen Einrichtungen, 15.000 Euro auf die
flexiblen Betreuungsangebote und 5.000 Euro auf die Ferienbetreuungsangebote.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Im Zuge des gegenwirtigen Aus-
baus des Campus Nord am Hollédndischen Platz ist eine Kindertagesstitte mit weiteren 65 Plitzen vorgese-
hen, die nach heutigem Planungsstand im Jahr 2015 fertiggestellt sein wird.

2.3.3 Unterstitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Implementierte Maf3nahmen: An der Universitit Kassel gibt es eine Reihe von unterstiitzenden Malinah-
men, die die individuelle Lebensentwurfsgestaltung erleichtern. Hierzu gehdren zunéchst die bereits er-
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wihnten arbeitsorganisatorischen Regelungen wie die Ermdglichung von Teilzeitbeschéftigung und Beur-
laubung, die Gleitzeitregelungen und die Moglichkeit zur Telearbeit. Zudem konnen dezidiert Teilzeitpro-
fessuren im Rahmen der Strukturplanung ausgewiesen werden, die entweder gleich als halbe Professuren
oder als ganze Professuren mit der Moglichkeit zur Teilung ausgestaltet werden konnen. Im Rahmen des
Diversity Managements werden eine Reihe von Unterstiitzungsmafinahmen (u.a. barrierefreies Bauen und
barrierefreie IT, Arbeitsgruppe und Projektwettbewerb Heterogenitit) angeboten.

Im Jahr 2010 hat die Universitit Kassel zum einen eine Erklarung zu Dual Career Services am Wissen-
schaftsstandort Hessen unterzeichnet, der ein Konsultationsprozess durch die Europdische Akademie fiir
Frauen in Politik und Wissenschaft vorausging, und zum anderen den Beitritt der Universitit Kassel zum
Dual Career Netzwerk Nordhessen erklirt, das die wichtigsten Unternehmen und Einrichtungen Nordhes-
sens zur Zusammenarbeit in Fragen von Doppelkarrieren verpflichtet. Ebenso ist die Universitit Kassel
dem Dual Career Netzwerk Deutschland (DCND) beigetreten und arbeitet hessenweit vernetzt. Durch die
Einrichtung des Family Welcome und Dual Career Services im Frauen- und Gleichstellungsbiiro wurde
dieses Aufgabenfeld in Folge institutionalisiert und gehort nun zum Portfolio der Unterstiitzungsmalnah-
men fiir die Gestaltung individueller Lebensentwiirfe.

Im Zuge von Berufungs- und Einstellungsverfahren werden die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf
dieses Portfolio der Maflnahmen der Universitét schriftlich hingewiesen. Bei Dual Career-Anfragen im
Rahmen solcher Verfahren wird zunéchst der Dual Career Service aktiv und schligt eine fallbezogene Stra-
tegie vor. Ggfs. wird anschlieend auch ein Mitglied des Prasidiums (hdufig der Priasident selbst) aktiv und
nutzt die sehr gute Einbindung der Universitdt in das regionale Netzwerk aus Politik und Wirtschaft, um
Doppelkarriereperspektiven zu erdffnen.

Ressourcen: Die in diesem Bereich anfallenden Personal- und Sachkosten wurden bereits unter den Ab-
schnitten 2.1.1 (Ausstattung des Frauen- und Gleichstellungsbiiros) und 2.3.1 (Arbeitsorganisation) subsu-
miert.

Geplante oder beschlossene Mafsnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten Mafinahmen wurden durch die Einrichtung der neuen Dual
Career Servicestelle umgesetzt.

2.4 Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

2.4.1 Verfahrensregeln fir vorurteilsfreie Beurteilungen

Implementierte Mafinahmen: In allen Einstellungsverfahren der Universitit wird versucht, die Vorurteils-
freiheit bei den Beurteilungen durch grofitmogliche Professionalitdt und Transparenz der Verfahren herzu-
stellen. Personalrat, Schwerbehindertenvertretung und Frauenbeauftragte werden jeweils von Beginn an in
alle Einstellungsverfahren einbezogen. Personalabteilung und Justitiariat begleiten die Einstellungsverfah-
ren und stellen sicher, dass keine Verfahrensstandards verletzt werden.

An der Universitit Kassel werden zu besetzende Personalstellen grundsétzlich ausgeschrieben. Die Stellen
sind dabei so auszuschreiben, dass sie gleichermalien fiir Bewerberinnen und Bewerber gelten. Die Frauen-
beauftragte bzw. Fachbereichsfrauenbeauftragte ist bei der Abfassung von Stellenausschreibungen zu betei-
ligen. Eine Beteiligung findet ebenfalls bei der Aufstellung von Verfahrensgrundsitzen fiir Stellenaus-
schreibungen statt. Die Fachbereichsfrauenbeauftragte ist grundsétzlich am gesamten Verfahren zu beteili-
gen und so rechtzeitig einzubeziehen, dass die ordnungsgemalie Beteiligung gewéhrleistet ist. Die zentrale
Frauenbeauftragte der Universitdt wird von der Personalabteilung iiber alle Stellenausschreibungen infor-
miert und stimmt abschlieend vor dem Personalrat dem Einstellungsvorschlag zu.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, sind alle an Auswahl und Einstellung von Personal
beteiligten Stellen und Personen verpflichtet, auf die Beseitigung der Unterrepriasentanz von Frauen hinzu-
wirken und Diskriminierungen wegen des Geschlechts und des Familienstandes sowie wegen Alters, Be-
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hinderung, Ethnie, sozialer Herkunft und sexueller Orientierung zu beseitigen. Diesem Ziel gelten die fol-
genden Bestimmungen, die auch fiir die Einstellung von Drittmittelbeschéftigten Giiltigkeit haben:

- In Bereichen, in denen eine Unterreprisentanz von Frauen gegeben ist, sind mindestens ebenso
viele Frauen wie Méanner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespréach einzuladen, wenn sie
die vorgesehenen Voraussetzungen fiir die Besetzung der Stelle erfiillen.

- In Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, werden bei Neueinstellungen, Berufungs-
vorschlidgen, Beforderungen und Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten bzw. Dienstposten bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung im Sinne der Stellenausschreibung Frauen
bevorzugt beriicksichtigt.

- Ist die Kommission bzw. der einstellende Bereich nicht in der Lage, die Einstellung einer Bewer-
berin zu empfehlen oder zu beschlieen, hat sie bzw. er die Nichtberiicksichtigung schriftlich zu
begriinden. Dabei ist auszufiihren, welche Maflnahmen ergriffen wurden, um geeignete Bewerbe-
rinnen fiir die entsprechende Stelle zu finden, inwieweit die Qualifikation der Bewerberin fiir die
zu besetzende Stelle als unzureichend beurteilt wurde und inwieweit zur Einhaltung der Zielvorga-
ben Frauenforderung in die zukiinftige Personalplanung des Fachbereichs bzw. der Einrichtung
einbezogen wird. Die Begriindung ist der Frauenbeauftragten zuzuleiten.

Die Richtlinien des Présidiums zur Durchfiihrung von Berufungsverfahren sowie der damit zusammenhén-
gende Leitfaden fiir die Berufungskommissionen wurden im Jahr 2010 unter Beriicksichtigung von Gleich-
stellungselementen wie der Frage aktiver Rekrutierung, des Frauenanteils in Berufungskommissionen und
eines potentialorientierten Auswahlverfahrens iiberarbeitet und von Prédsidium und Senat verabschiedet.
Gemeinsam mit den anderen Hessischen Universitdten wurden in der Konferenz Hessischer Universitéts-
prasidien am 14. Januar 2011 ,,Hessenweite Qualitdtskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren®
verabschiedet, deren Empfehlungen an der Universitit Kassel nunmehr ausnahmslos umgesetzt sind.

Neben den Berufungsrichtlinien wurden auch die hochschulweiten Richtlinien zur Nachwuchsforderung
iiberarbeitet und um MaBnahmen zur gleichstellungsorientierten Nachwuchsforderung ergénzt (siehe unter
1.). Die Beschlussfassung dieser Richtlinien durch Senat, Hochschulrat und Prasidium erfolgte im Jahr
2012. Die starkere Strukturiertheit der Promotionsphase fiihrt dabei unmittelbar zu formalisierteren Verfah-
rensabldufen.

Ressourcen: Die in diesem Bereich anfallenden Personal- und Sachkosten (etwa fiir die Fachbereichsfrau-
enbeauftragten oder die gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung) wurden bereits in den Abschnitten
2.1.2 (dezentrale Gleichstellungsstrukturen) und 2.1.4 (Organisationsentwicklung) subsumiert.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten MaBnahmen wurden mit der Uberarbeitung der Nachwuchs-
richtlinien umgesetzt.

2.4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhdngigkeiten

Implementierte MafSnahmen: Die Universitdt Kassel trdgt in allen Bereichen dafiir Sorge, ihre Mitglieder
und Angehdrigen vor personlichen Abhéngigkeiten und Diskriminierung zu schiitzen. In den neuen Nach-
wuchsrichtlinien wird explizit festgehalten, dass die Promotionsphase an der Universitit Kassel nicht als
ein dritter Zyklus des Studiums verstanden wird, sondern als eine erste Phase eigenstidndiger wissenschaft-
licher Arbeit. Unter der Uberschrift , Entwicklungsméglichkeiten fiir das Betreuungsverhiltnis* wird zum
einen festgehalten, dass die Fachbereiche als Ganze stirker als bisher ihre Verantwortung fiir die Promo-
vendinnen und Promovenden ihres Fachbereichs {ibernehmen miissen und durch Nachwuchsbeauftragte,
iiberfachliche Angebote, fachgebietsiibergreifende Kolloquien und eine dezidierte Verantwortlichkeit im
Dekanat sicherstellen miissen, dass die Promotion nicht allein im individuellen Betreuungsverhiltnis mit
der Erstbetreuerin oder dem Erstbetreuer der Dissertation erfolgt. Zum anderen wird an der Universitét
Kassel nunmehr der Abschluss einer Betreuungsvereinbarung vorgesehen, die eine erhohte Transparenz des
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Promotionsverfahrens durch den Abgleich wechselseitiger Erwartungen und Vorstellungen von Promovie-
rendem / Promovierender und Betreuer / Betreuerin zum Ziel hat. Die Betreuungsvereinbarung wird zu
einem neuen Bestandteil des bestehenden Anmeldeverfahrens bei der Promotionsgeschéftsstelle und wird
mit je einem Exemplar der Vereinbarung auch in Dekanat und Promotionsgeschiftsstelle hinterlegt.

Um den Schutz vor sexueller Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt zu verbessern, hat die Universitét
Kassel zudem ihre seit 1998 existierenden Richtlinien gegen sexuelle Beldstigung liberarbeitet. Es ist Wille
der Universitit Kassel, jeglicher Form von sexueller Beldstigung und Gewalt frithzeitig entgegenzutreten
und Verstdfe zu sanktionieren. Dazu gehoren unerwiinschte sexuelle Annidherungsversuche und Korper-
kontakte sowie sexuell abfillige oder abwertende Bemerkungen, Gesten oder Darstellungen, die von der
betroffenen Person als beleidigend, erniedrigend oder beldstigend empfunden werden. Als besonders
schwerwiegend gelten sexuelle Beldstigung und andere Formen sexualisierter Gewalt unter Ausnutzung
von Abhédngigkeitsverhdltnissen am Arbeits- oder Ausbildungsplatz und im Studium unter Androhung per-
sonlicher und beruflicher Nachteile bzw. der Zusage von Vorteilen.

Beschwerden iiber jedwede Form der Diskriminierung diirfen nicht zur Benachteiligung der beléstigten
Person fiihren. Betroffene erhalten jede mogliche Unterstiitzung durch die Antidiskriminierungsstelle der
Hochschule und kdnnen eine Person ihres Vertrauens (z. B. Frauenbeauftragte, Personalratsmitglied) hinzu-
ziehen. Ein Beratungs- und Unterstiitzungsangebot wird fiir jeden Einzelfall erarbeitet.

Ressourcen: Die in diesem Bereich anfallenden Kosten belaufen sich auf etwa 35.000 Euro, die sich aus
den anteiligen Personalkosten des AGG-Beauftragten und der Nachwuchsbeauftragten in den Fachberei-
chen zusammensetzen.

Geplante oder beschlossene Mafsnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten MaBnahmen wurden mit der Uberarbeitung der Nachwuchs-
richtlinien umgesetzt.

3. Personelle Gleichstellungsstandards
3.1 Personal und die Verteilung von Ressourcen

3.1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Implementierte Maf3nahmen: Ein weiterer Aspekt des Qualitditsmanagements ist Gleichstellung und Frauen-
forderung als integraler Bestandteil und wichtigem Handlungsfeld der Personalentwicklung. Die Konzepte
zur beruflichen Qualifizierung von Frauen haben dabei zum Ziel, dass mehr Frauen in Fithrungspositionen
gebracht werden. Instrumente die besonders auch der Frauenforderung dienen sollen, sind dabei u.a. Perso-
nalauswahlverfahren, Schaffung beruflicher Entwicklungsmoglichkeiten, Mentoring als Personalentwick-
lungsmafinahme sowie Fort- und Weiterbildung, Nachwuchsférderung und Mafinahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Diese Ziele werden im Zusammenspiel unterschiedlicher Trager (zentraler und
dezentraler Verantwortung) verfolgt.

In allen Forderaktivititen wird im Sinne des Gender Mainstreaming dort auf die geschlechtsspezifischen
Unterschiede in den Karrieren von jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern geachtet, wo dies im
Hochschulalltag zum Tragen kommt. Angesetzt wird dabei insbesondere an den Schnittstellen des Uber-
gangs von der Schule zum Studium, vom Hochschulabschluss zur Promotion und von der Promotion zur
Post-doc-Karriere.

Da die Anzahl weiblicher Studierender in Kassel in den Technikwissenschaften unter dem Bundesdurch-
schnitt liegt, bieten die technischen und naturwissenschaftlichen Fachbereiche der Universitit vielfaltige
Angebote zur Information von Schiilerinnen und Schiilern an. Beispielhaft hierfiir sind die Projekte ,,girls 4
engineers!®, ,,Girls day“, ,Prinzessin im Blaumann®, das Schnittstellenprojekt Schule-Hochschule des
Frauen- und Gleichstellungsbiiros und das von der Universitdt Kassel gemeinsam mit einer Schule betrie-
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bene ,,Schiilerforschungszentrum®, in dem u.a. Workshops flir Médchen stattfinden. Gleichzeitig gibt es
Aktivitdten aus der Lehrerbildung, den Anteil ménnlicher Studierender zu erhéhen.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, wird in allen Personalauswahlverfahren darauf hin-
gewiesen, dass die Universitit Kassel eine Erhohung des Frauenanteils in der entsprechenden Besoldungs-
oder Entgeltgruppe anstrebt und deshalb Frauen besonders aufgefordert werden, sich zu bewerben. Dariiber
hinaus enthilt der Ausschreibungstext bei Vollzeitstellen den Hinweis, dass diese grundsitzlich teilbar sind,
sofern die volle Besetzung der Stelle gewihrleistet ist. Liegen nach der ersten Ausschreibung keine Bewer-
bungen von Frauen vor, die das Anforderungsprofil der Stelle erfiillen, ist auf Verlangen der Frauenbeauf-
tragten die Ausschreibung einmal zu wiederholen.

In den neuen Richtlinien des Prisidiums zur Durchfithrung von Berufungsverfahren wird die als Verfahrens-
schritt vorgesehene Vorlage eines Entwurfs fiir den Ausschreibungstext durch den Fachbereich mit ergédnzenden
Informationen zu Ausrichtung, Ausstattung und Investitionsbedarf der Professur nun mit einem Formular unter-
stlitzt, in dem eine Reihe von Fragen vom Fachbereich beantwortet werden und iiber die vor Ausschreibung
Einvernehmen mit dem Présidium herzustellen ist. Neben den bisherigen Angaben zu Ausrichtung, Ausstattung
und Investitionsbedarf wird in diesem Verfahrensschritt nun auch die Nennung von potentiell geeigneten Kandi-
datinnen verlangt. Den aufgrund dieser ,,Marktanalyse* identifizierten potentiellen Bewerberinnen wird dann der
Ausschreibungstext im Sinne aktiver Rekrutierung parallel zur offentlichen Ausschreibung direkt zugesandt.
Zudem wurde der Leitfaden fiir die Berufungskommissionen um Hinweise zur potentialorientierten Auswahl von
Bewerberinnen und Bewerbern ergénzt.

Ressourcen: Die in diesem Bereich anfallenden Kosten belaufen sich auf etwa 175.000 Euro, davon
110.000 Euro fiir Maflnahmen an der Schnittstelle Schule-Hochschule (Schiilerforschungszentrum, Girls
Day, usw.) und 65.000 Euro fiir gleichstellungs- und vereinbarkeitsbezogene MalBnahmen der Personalent-
wicklung im engeren Sinne (Qualifizierungsangebote, Einrichtung von Telearbeitsplitzen, Wiederein-
stiegsprogramme nach der Elternzeit, usw.).

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten Mafinahmen wurden inzwischen umgesetzt.

3.1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Implementierte Mafsnahmen: Die Ausstattung der Fachbereiche und zentralen Einrichtungen erfolgt an der
Universitdt Kassel auf Grundlage von Struktur- und Entwicklungspldanen. Im Rahmen dieser Pline legen
die Fachbereiche und zentralen Einrichtungen Konzepte zur Gleichstellung fiir Fiinfjahresperioden vor, die
qualitative und quantitative Zielsetzungen enthalten. Das Prasidium diskutiert diese Konzepte mit den
Fachbereichen und beschliefit sie im Rahmen der Strukturplanung. Dieser Beschluss hat dann den Charak-
ter einer Zielvereinbarung zwischen Hochschulleitung und Fachbereichen bzw. zentralen Einrichtungen.
Eine Grundlage dieser Vereinbarungen sind die in Gleichstellungskonzepten und Frauenforderplan enthal-
tenen Zielzahlen. Ziele und MaBnahmen in den Strukturplédnen beziehen sich jeweils auf die Bereiche Leh-
re, Forschung, Nachwuchsforderung und Personalentwicklung. Die Wiederbesetzung vakanter Professuren
und Dauerstellen ist an die Existenz eines vom Présidium verabschiedeten Strukturplans gebunden.

Auch bei der Festsetzung und Fortschreibung der Ausstattung einzelner Fachgebiete spielen gleichstel-
lungsbezogene Fragen eine Rolle. Im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen Fiinfjahresevaluation der
Fachgebiete, deren Ergebnis die Festsetzung der Fachgebietsausstattung fiir die néchsten fiinf Jahre ist, sind
die einzelnen Professorinnen und Professoren aufgefordert, ihre Anstrengungen in diesem Feld darzulegen.
In einem persdnlichen Gespriach beim fiir den jeweiligen Fachbereich zustdndigen Vizeprisidenten wird
iiber den Selbstbericht des Fachgebiets mit dem Ziel gesprochen, die gemeinsamen Erwartungen und die
damit verbundene Ausstattung des Fachgebiets fiir die néchsten flinf Jahre festzulegen. In den vom Senat
der Universitit Kassel festgelegten Kriterien zur Vergabe von Leistungszulagen im Rahmen der W-
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Besoldung sind gleichstellungsbezogene Aktivititen des Fachgebiets zudem ein Kriterium zur Vergabe
besonderer Leistungsbeziige.

Mit Blick auf die laufenden Sachmittel hat die Universitit Kassel das bereits unter 2.1.2 beschriebene Sys-
tem der Verkopplung von leistungsorientierter Mittelvergabe und Frauenférderung entwickelt, dass die aus
dem formelgebundenen Frauenforderparameter des Landes erwirtschafteten Mittel der leistungsorientierten
Mittelvergabe (LOMZ) biindelt und in einem Sonderfonds ,,Strukturelle Chancengleichheit® bereitstellt.

Ressourcen: Mit dem hier beschriebenen System des gleichstellungsorientierten Finanzmanagements wird
die Gesamtheit der in diesem Bericht aufgefiihrten gleichstellungsbezogenen Mittel allokiert, insofern fin-
den sich die entsprechenden Ressourcen in den anderen Abschnitten dieses Berichts. Welcher Anteil der
personlichen Leistungsbeziige dariiber hinaus gleichstellungsbezogen vergeben wird, ldsst sich nicht ermit-
teln, da hier jeweils eine Vielzahl von Kriterien Beriicksichtigung finden.

Geplante oder beschlossene MafSnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: In diesem Bereich sind keine Ver-
dnderungen vorgesehen.

3.2 MaRnahmen zur Sicherung des fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Implementierte Mafinahmen: Die Mallnahmen zur Sicherung des fairen Wettbewerbs an der Universitit
Kassel sind vielfiltig. Gemeinsam mit allen hessischen Universitdten und Fachhochschulen finanziert die
Universitdt Kassel seit 2004 das hessische MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in Naturwissenschaft und
Technik, das grofBite Netzwerk dieser Art im europdischen Hochschulraum. Neben Studentinnen und Absol-
ventinnen haben auch Doktorandinnen die Gelegenheit, vom Programm des Netzwerks zu profitieren. Als
Peer-Mentoring-Projekt wird zudem seit 2007 das SciMento-Programm fiir Doktorandinnen und Postdok-
torandinnen im Bereich der Naturwissenschaft und Technik angeboten. Ebenso beteiligt sich die Universitit
Kassel seit 2007 an dem Hessischen Programm ,,ProProfessur, einem Mentoringprojekt fiir hoch qualifi-
zierte Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur. Als viertes Mentoringprogramm fiir den Bereich
der Sozial- und Geisteswissenschaften steht Studentinnen und Doktorandinnen mit Migrationshintergrund
ein von der Universitdt Kassel selbst entwickeltes Programm ,,Karrierementoring DIVERS* als Angebot
zur Verfiigung. Daneben gibt es spezielle Coachingangebote fiir Professorinnen.

Die derzeit acht durch die Zentrale Forschungsférderung der Universitdt finanzierten interdisziplindren
Promotionskollegs sehen verschiedene Mallnahmen sowohl fachlicher als auch iiberfachlicher Art zur For-
derung junger Wissenschaftlerinnen vor. Neben der Férderung von jungen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern im Rahmen der hochschulinternen Vergabe von Projektmitteln fiir die Vorbereitung von
drittmittelgestiitzten Projekten im Rahmen der Zentralen Forschungsforderung wurde in den vergangenen
Jahren auch die Unterstiitzung und Beratung von Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Stellung von
Projektantragen und bei der interdisziplindren Vernetzung weiter ausgebaut. Fiir Promovendinnen und
Promovenden steht ein Kontingent von Promotionsabschlussstipendien und Post-Doc-Stellen zur Verfii-
gung, die in einem kriteriengestiitzten Antragsverfahren vergeben werden, bei dem auch Gleichstellungsas-
pekte eine wesentliche Rolle spielen.

Ressourcen: Fiir die genannten Mentoring- und Coachingprogramme werden jahrlich 72.000 Euro aufge-
wendet. Die dezidiert fiir Promovierende mit Kind reservierten Promotionsabschlussstipenden haben einen
Umfang von 23.400 Euro pro Jahr.

Geplante oder beschlossene MafSnahmen, die noch nicht umgesetzt sind: In diesem Bereich sind keine Ver-
anderungen vorgesehen.

3.3 MaRnahmen gegen Verzerrungseffekte

Implementierte Mafsnahmen: Formulare, Schriftstiicke, Richtlinien, Ausweise etc. der Universitit Kassel
werden in geschlechtsneutraler Sprache verfasst. Auch beim Internetauftritt der Universitdt Kassel und bei
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Veroffentlichungen wie beispielsweise der Zeitschrift ,,Publik® oder den Jahresberichten der Universitét
Kassel wird auf sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Minnern geachtet. Urkunden, Diplome,
Zeugnisse etc. werden an Frauen in weiblicher Sprachform ausgestellt. Bei Fotos und Abbildungen wird
darauf geachtet, dass Rollenklischees vermieden und auch Diversitétsaspekte beriicksichtigt werden.

Das jahrliche Weiterbildungsprogramm der Universitdt Kassel hat einen gleichstellungsbezogenen The-
menschwerpunkt mit Angeboten wie ,,Gender Mainstreaming* oder ,,Teaching Gender®.

Ressourcen: Fiir die genannten Weiterbildungsmafnahmen werden jéhrlich 10.000 Euro aufgewendet.

Geplante oder beschlossene Mafinahmen, die noch nicht umgesetzt sind: Die im Zwischenbericht unter
diesem Punkt als noch ausstehend genannten Manahmen wurden inzwischen umgesetzt.

4. Zusammenfassung und Ausblick

Wie die Ausfiihrungen in den Abschnitten 2 und 3 zu den strukturellen und personellen Gleichstellungs-
standards der Universitit Kassel zeigen, gibt die Universitit Kassel jahrlich gut 1.140.000 Euro an Sach-
mitteln und (anteiligen) Personalkosten fiir gleichstellungsbezogene Mafinahmen aus. Bezogen auf den
Gesamthaushalt der Hochschule in Héhe von rund 140 Millionen Euro entspricht dies einem Anteil von 0,8
Prozent. Ziel der Universitét ist es, diesen Anteil perspektivisch auf ein Prozent zu erh6hen. Seit dem Zwi-
schenbericht im Jahr 2010 wurden die Aufwendungen bereits von 0,7 auf 0,8 Prozent ausgeweitet.

Diese ressourciellen Anstrengungen in Kombination mit den etablierten Gleichstellungsstandards an der
Universitdt Kassel haben es ermdglicht, die in der Selbstverpflichtung gegeniiber der Deutschen For-
schungsgemeinschaft fiir das Jahr 2013 genannten Zielzahlen in fast allen Bereichen zu realisieren: Auf der
Basis eines nahezu ausgeglichenen Geschlechterverhiltnisses bei den Studierenden liegt der Frauenanteil
bei den Promovierenden inzwischen iiber 40 Prozent, bei den Habilitationen bei 50 Prozent (mit jéhrlichen
Schwankungen aufgrund der kleinen Fallzahlen) und bei den Professuren bei iiber 25 Prozent. Auch die im
Zwischenbericht kritisch diskutierte Liicke zwischen der Anzahl weiblicher Promovierender und der An-
zahl der jahrlichen Promotionen von Frauen konnte in den vergangenen Jahren sichtbar reduziert werden.
Mit Blick auf die strukturellen Probleme unterhalb der Ebene der Aggregatzahlen ldsst sich festhalten, dass
es der Universitit hier nur teilweise gelungen ist, die selbst gesteckten Ziele zu erreichen: Die Anzahl von
Professorinnen auf C4/W3-Stellen konnte in der Berichtsperiode nicht stirker als der Frauenanteil unter
den C2/W2-Professuren gesteigert werden, so dass die Aufgabe, die strukturelle Schieflage in diesem Be-
reich zu verbessern, fortbesteht. Gleiches gilt fiir den Anteil von Frauen in akademischen Leitungspositio-
nen, auch hier konnte in den letzten Jahren keine Anndherung an den Frauenanteil unter den Professuren
erreicht werden. Mit Blick auf die strukturellen Probleme auf Ebene der Fachercluster ist es dagegen ge-
lungen, auch in den technikwissenschaftlichen Fachbereichen der Universitét einen positiven Trend bei den
ZielgroBen zu etablieren.

Um die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Wissenschaft im Sinne der Stellungnahmen von
Wissenschaftsrat, Hochschulrektorenkonferenz und Deutscher Forschungsgemeinschaft nachhaltig zu be-
fordern, hat sich die Universitit Kassel — wie bereits erwdhnt — vorgenommen, in allen Fachbereichen der
Universitdt dezentrale Gleichstellungskonzepte zu entwickeln. Teil dieses bereits weit fortgeschrittenen
Prozesses ist die Formulierung von Zielvorstellungen der Fachbereiche fiir das Jahr 2018 entlang der von
der DFG vorgegebenen Kaskade der Karrierestufen fiir Wissenschaftlerinnen. Eine Aggregation dieser im
Bottom-up-Prozess gewonnenen Zielzahlen zeigt, dass an der Universitdt Kassel fiir das Ende dieser Deka-
de neben einer weiterhin geschlechterparitéitischen Studierendenschaft auch eine annidhernd geschlechterpa-
ritdtische Zusammensetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses moglich sein sollte. Mit Blick auf die
Gruppe der Professuren wird bis zum Jahr 2018 ein Frauenanteil von 30 Prozent angestrebt, der sich auch
in den Leitungsgremien der Universitit wiederspiegeln soll.
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Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Anzahl Promovierender

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Dekanate

Prasidium

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtubersicht

Ausgangslage am
31.12.2007

6070

122

759

255

103

132

30

Anzahl

6097

59

460

184

31

31

49,9

67,4

62,3

58,1

80,0

0,0

76,9

81,0

76,9

100,0

50,1

32,6

37,7

41,9

20,0

0,0

23,1

19,0

23,1

0,0

Zwischenbericht am
31.12.2010

7323

130

942

183

82

114

28

Anzahl

7363

61

641

134

32

28

49,9

68,1

59,5

57,7

83,3

66,7

71,9

80,3

77,8

80,0

50,1

31,9

40,5

42,3

16,7

33,3

28,1

19,7

22,2

20,0

Aktuelle Situation am
31.12.2012

7964

116

953

196

80

126

27

Anzahl

7616

70

667

147

41

28

51,1

62,4

58,8

57,1

50,0

83,3

66,1

81,8

81,8

80,0

48,9

37,6

412

42,9

50,0

16,7

33,9

18,2

18,2

20,0

1) Beschlussfassung des Senats zur Selbstverpflichtung der Universitat Kassel im Rahmen des Verfahrens zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft.
2) Abgeleitet aus den auf Universitatsebene aggregierten Zielzahlen der Fachbereiche fiir das Jahr 2018.

Zielvorgabe

50

60

60

60

80

75

75

75

80

fiir 2013

50

40

40

40

20

25

25

25

20

Zielvorgabe

50

55

55

55

70

70

70

fiir 20182

50

45

45

45

30

30

30




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Humanwissenschaften

. : : Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe
UL G C 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018
Anzahl Anzahl Anzahl
m w m w m w m w m w m w m w
Studierende 540 1375 28,2 71,8 493 1372 26,4 73,6 316 953 249 75,1 35 65
Anzahl der Promotionen im Jahr 14 9 60,9 39,1 7 13 35,0 65,0 9 8 52,9 471 40 60
Anzahl Promovierender 63 89 41,4 58,6 88 120 42,3 57,7 110 182 37,7 62,3 45 55
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 14 23 37,8 62,2 19 24 442 55,8 10 24 29,4 70,6 45 55
Anzahl der Habilitationen im Jahr 1 2 33,3 66,7 0 1 0,0 100,0 0 0 - - 50 50
Juniorprofessuren 0 0 - - 0 1 0,0 100,0 0 0 - - 50 50
Professuren C3/W2 18 7 72,0 28,0 16 8 66,7 33,3 12 8 60,0 40,0 60 40
Professuren C4/W3 8 4 66,7 33,3 9 6 60,0 40,0 7 7 50,0 50,0 50 50
Dekanate 4 2 66,7 33,3 3 3 50,0 50,0 1 2 33,3 66,7 50 50




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Geistes- und Kulturwissenschaften

. : : Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe
SIS SIS 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018

Anzahl Anzahl Anzahl

m w m w m w m w m w m w m w
Studierende 273 896 23,4 76,6 491 1413 25,8 74,2 549 1895 22,5 77,5 40 60
Anzahl der Promotionen im Jahr 3 6 33,3 66,7 1 3 25,0 75,0 4 11 26,7 73,3 40 60
Anzahl Promovierender 22 39 36,1 63,9 27 67 28,7 71,3 74 170 30,3 69,7 40 60
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 9 12 42,9 57,1 8 10 444 55,6 7 18 28,0 72,0 50 50
Anzahl der Habilitationen im Jahr 0 0 - - 1 0 100,0 0,0 0 0 - - 50 50
Juniorprofessuren 0 0 - - 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0 100 0
Professuren C3/W2 4 3 57,1 42,9 4 2 66,7 33,3 6 6 50,0 50,0 50 50
Professuren C4/W3 6 4 60,0 40,0 6 4 60,0 40,0 8 5 61,5 38,5 50 50
Dekanate 2 1 66,7 33,3 2 1 66,7 33,3 1 2 33,3 66,7 67 33




Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Anzahl Promovierender

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Dekanate

Ausgangslage am

31.12.2007

65

15

895

1"

64

16

49,0

38,9

50,4

484

100,0

63,6

81,8

66,7

51,0

61,1

49,6

51,6

0,0

36,4

18,2

33,3

Zwischenbericht am

31.12.2010

93

1"

105

1"

49,7

64,3

47,0

50,0

100,0

58,3

66,7

66,7

50,3

35,7

53,0

50,0

0,0

41,7

33,3

33,3

Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Gesellschaftswissenschaften

Aktuelle Situation am

31.12.2012

190

Anzahl

218

12

57,1

50,0

46,6

33,3

0,0

45,5

80,0

66,7

42,9

50,0

53,4

66,7

100,0

54,5

20,0

33,3

Zielvorgabe
fiir 2018

50

50

50

50

50

50

50

60

66,7

50

50

50

50

50

50

50

40

33,3




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Architektur, Stadtplanung, Landschaftsplanung

Aktuelle Situation am
31.12.2012

Zielvorgabe
fiir 2018

Zwischenbericht am
31.12.2010

Ausgangslage am

Wissenschaftliche Karrierestufen 31.12.2007

Anzahl Anzahl Anzahl

m w m w m w m w m w m w m w
Studierende 403 430 48,4 51,6 485 576 45,7 54,3 497 619 44,5 55,5 50 50
Anzahl der Promotionen im Jahr 6 6 50,0 50,0 11 3 78,6 21,4 5 2 71,4 28,6 50 50
Anzahl Promovierender 65 38 63,1 36,9 74 53 58,3 41,7 108 92 54,0 46,0 50 50
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 21 25 45,7 54,3 22 17 56,4 43,6 33 13 71,7 28,3 50 50
Anzahl der Habilitationen im Jahr 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - - -
Juniorprofessuren 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - 50 50
Professuren C3/W2 11 1 91,7 8,3 11 1 91,7 8,3 10 1 90,9 9,1 75 25
Professuren C4/W3 7 7 50,0 50,0 9 6 60,0 40,0 9 5 64,3 35,7 50 50
Dekanate 2 1 66,7 33,3 3 0 100,0 0,0 3 0 100,0 0,0 66,7 33,3




Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Anzahl Promovierender

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Dekanate

Ausgangslage am
31.12.2007

1301

20

167

25

12

15

Anzahl

76

25

50,6

74,1

68,7

50,0

85,7

88,2

100,0

494

25,9

31,3

50,0

14,3

11,8

0,0

Zwischenbericht am
31.12.2010

1345

19

180

24

10

14

Anzahl

76

1"

50,0

76,0

70,3

68,6

76,9

87,5

100,0

50,0

24,0

29,7

31,4

231

12,5

0,0

Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Wirtschaftswissenschaften

Aktuelle Situation am
31.12.2012

1840

29

310

22

14

Anzahl

1632

12

134

12

53,0

70,7

69,8

64,7

0,0

75,0

87,5

100,0

47,0

29,3

30,2

35,3

100,0

25,0

12,5

0,0

Zielvorgabe
fiir 2018

50

60

64

55

50

50

69,2

80,3

66,7

50

40

36

45

50

50

30,8

19,7

33,3




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Mathematik und Naturwissenschaften

. : : Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe
UL G C 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018
Anzahl Anzahl Anzahl
m w m w m w m w m w m w m w
Studierende 733 546 57,3 427 909 775 54,0 46,0 607 692 46,7 53,3 50 50
Anzahl der Promotionen im Jahr 12 10 54,5 45,5 16 11 59,3 40,7 13 11 54,2 45,8 55 45
Anzahl Promovierender 71 50 58,7 41,3 88 62 58,7 41,3 174 142 55,1 449 55 45
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 45 22 67,2 32,8 28 20 58,3 41,7 38 21 64,4 35,6 55 45
Anzahl der Habilitationen im Jahr 3 0 100,0 0,0 0 0 - - 0 1 0,0 100,0 50 50
Juniorprofessuren 0 0 - - 1 0 100,0 0,0 0 0 - - 50 50
Professuren C3/W2 9 2 81,8 18,2 7 2 77,8 22,2 9 3 75,0 25,0 70 30
Professuren C4/W3 21 4 84,0 16,0 21 3 87,5 12,5 21 3 87,5 12,5 75 25
Dekanate 6 0 100,0 0,0 3 0 100,0 0,0 3 0 100,0 0,0 75 25




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Okologische Agrarwissenschaften

. : : Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe

UL G C 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018
Anzahl Anzahl Anzahl

m w m w m w m w m w m w m w

Studierende 204 190 51,8 48,2 228 274 45,4 54,6 232 322 41,9 58,1 50 50

Anzahl der Promotionen im Jahr 11 3 78,6 21,4 16 13 55,2 44,8 7 11 38,9 61,1 50 50

Anzahl Promovierender 50 40 55,6 44.4 81 60 57,4 42,6 172 138 55,5 44.5 50 50

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 14 20 41,2 58,8 7 16 30,4 69,6 6 14 30,0 70,0 50 50
Anzahl der Habilitationen im Jahr 1 0 100,0 0,0 0 0 - - 0 0 - - - -
Juniorprofessuren 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - - -

Professuren C3/W2 10 4 71,4 28,6 5 4 55,6 44.4 4 4 50,0 50,0 50 50

Professuren C4/W3 6 1 85,7 14,3 7 1 87,5 12,5 7 1 87,5 12,5 80 20

Dekanate 2 1 66,7 33,3 2 1 66,7 33,3 1 2 33,3 66,7 25 75




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Bauingenieur- und Umweltingenieurwesen

Zielvorgabe
fiir 2018’

Aktuelle Situation am
31.12.2012

Zwischenbericht am
31.12.2010

Ausgangslage am

Wissenschaftliche Karrierestufen 31.12.2007

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Anzahl Promovierender

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Dekanate

166

1"

49

21

10

13

72,8

91,7

79,0

72,4

100,0

100,0

100,0

27,2

8,3

21,0

27,6

0,0

0,0

0,0

62

14

Anzahl

26

68,3

100,0

70,5

66,7

100,0

100,0

100,0

100,0

31,7

0,0

29,5

33,3

0,0

0,0

0,0

0,0

10

116

15

10

Anzahl

42

66,7

83,3

73,4

71,4

100,0

100,0

100,0

100,0

33,3

16,7

26,6

28,6

0,0

0,0

0,0

0,0

66,7

83,3

73,4

71,4

100

90

33,3

16,7

26,6

28,6

10




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Maschinenbau

. : : Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe
SIS SIS 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018

Anzahl

Anzahl

Anzahl
Studierende 735 84 89,7 10,3 1065 165 86,6 13,4 1344 154 89,7 10,3 85 15
Anzahl der Promotionen im Jahr 20 3 87,0 13,0 20 1 95,2 4,8 15 5 75,0 25,0 92 8
Anzahl Promovierender 88 13 87,1 12,9 107 20 84,3 15,7 216 42 83,7 16,3 82 18
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 19 5 79,2 20,8 21 5 80,8 19,2 33 5 86,8 13,2 75 25
Anzahl der Habilitationen im Jahr 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - 100 0
Juniorprofessuren 0 0 - - 0 1 0,0 100,0 0 0 - - 0 0
Professuren C3/W2 8 2 80,0 20,0 6 2 75,0 25,0 5 2 71,4 28,6 75 25
Professuren C4/W3 10 0 100,0 0,0 12 1 92,3 7,7 13 1 92,9 7.1 84,6 15,4

Dekanate 2 1 66,7 33,3 2 1 66,7 33,3 3 0 100,0 0,0 66,7 33,3




Personelle Gleichstellungsstandards / Fachbereich Elektrotechnik/Informatik

Zielvorgabe
fiir 2018’

Aktuelle Situation am
31.12.2012

Zwischenbericht am
31.12.2010

Ausgangslage am

Wissenschaftliche Karrierestufen 31.12.2007

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Anzahl Promovierender

Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Dekanate

617

17

107

29

14

Anzahl

12

92,5

89,5

89,9

80,6

83,3

93,3

66,7

7,5

10,5

10,1

19,4

16,7

6,7

33,3

874

26

128

22

14

Anzahl

27

87,8

83,9

82,6

88,0

100,0

100,0

83,3

100,0

100,0

12,2

16,1

17,4

12,0

0,0

0,0

16,7

0,0

0,0

998

14

289

19

18

Anzahl

58

87,2

100,0

83,3

67,9

100,0

100,0

85,7

100,0

100,0

12,8

0,0

16,7

32,1

0,0

0,0

14,3

0,0

0,0

85

82

80

65

80

90

85,7

100

100

15

18

20

35

20

10

14,3




Personelle Gleichstellungsstandards / Kunsthochschule

Ausgangslage am Zwischenbericht am Aktuelle Situation am Zielvorgabe

CUESREE T (U G M 31.12.2007 31.12.2010 31.12.2012 fiir 2018

Anzahl Anzahl Anzahl

m w m w m w m w m w m w m w
Studierende 238 301 44,2 55,8 201 332 37,8 62,2 219 321 40,6 59,4 40 60
Anzahl der Promotionen im Jahr 1 1 50,0 50,0 0 1 0,0 100,0 2 0 100,0 0,0 50 50
Anzahl Promovierender 12 26 31,6 68,4 14 25 35,9 64,1 12 22 35,3 64,7 50 50
Wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen 6 4 60,0 40,0 7 10 41,2 58,8 4 12 25,0 75,0 40 60
Anzahl der Habilitationen im Jahr 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - - -
Juniorprofessuren 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - - - -
Professuren C3/W2 10 5 66,7 33,3 7 4 63,6 36,4 9 7 56,3 43,8 50 50
Professuren C4/W3 11 3 78,6 21,4 8 2 80,0 20,0 11 2 84,6 15,4 60 40
Dekanate 2 1 66,7 33,3 2 1 66,7 33,3 3 0 100,0 0,0 - -




