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Einleitung

Die Grundlagen der Gleichstellungsarbeit an der Universitat Miinster (in der Folge ,UM‘) basieren
auf gesetzlichem Mandat, ausgedriickt im Gesetz iiber die Hochschulen des Landes Nordrhein-
Westfalen (Hochschulgesetz [HG])?, detaillierter im Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern fiir das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz NRW [LGG NRW])2 so-
wie in den universitdtseigenen Zielen und Maf3nahmen des Gleichstellungskonzepts fiir Paritét3
und dem Gleichstellungsrahmenplan“ 2023 der UM. Im Einklang mit dem Ansatz des Gender
Mainstreamings wird die Umsetzung der Gleichstellungsarbeit an der UM nicht allein durch das
Biiro fiir Gleichstellung garantiert, sondern vielmehr gemaB LGG NRW § 1 (3)5 als interdisziplina-
res Anliegen in die universitdren Strukturen integriert, institutionalisiert und in die Organisati-

onskultur implementiert.

Infolge des subsididren Charakters der UM kommt den Fachbereichen eine bedeutsame Rolle bei
der Identifikation, Formulierung, Realisation und Evaluation von Gleichstellungszielen zu. Die
Verantwortung fiir die Umsetzung und gelebte Praxis von Gleichstellung liegt bei allen Mitglie-

dern der UM, wobei das Biiro fiir Gleichstellung unterstiitzend und erganzend agiert.

Als Schliisselfiguren bei der Realisierung der Gleichstellungsziele der UM agieren die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen. In ihrer Eigenschaft als beratendes Mit-
glied sind sie in alle fiihrenden Organe und Gremien eingebunden und tragen damit wesentlich
zu den zentralen Steuerungsprozessen der Gleichstellungsarbeit bei. Hinzu kommt die Entwick-
lung von Mafinahmen zur Férderung der Gleichstellung und Abbau von Diskriminierung an der
Hochschule. Dies erfolgt sowohl in enger Absprache mit dem Rektorat und der Senatskommis-
sion fiir Gleichstellung, als auch durch die Zusammenarbeit mit weiteren Einheiten der UM, wie

der Abteilung fiir Personalentwicklung, dem Diversity Management und Compliance Office, den

1 Abrufbar unter: https://recht.nrw.de/Imi/owa/br text anzeigen?v id=10000000000000000654 (abgerufen am
28.05.2025).

2 Abrufbar unter: https://recht.nrw.de/lmi/owa/br text anzeigen?v id=220071121100436242 (abgerufen am
28.05.2025).

3 Abrufbar unter: https://www.uni-muenster.de/imperia/md/content/gleichstellung/dokumentezurgleichstel-
lung/gleichstellungskonzept2023 universitatmunster.pdf (abgerufen am 28.05.2025).

4 Abrufbar unter: https://www.uni-muenster.de/imperia/md/content/gleichstellung/2023 grp mit anhang fi-
nal.pdf (abgerufen am 28.05.2025).

5LGG §1 (3): ,,Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes sowie die Umset-
zung dieses Gesetzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort besondere, fiir die Leistungsbeurteilung relevante
Aufgaben der Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen.



https://recht.nrw.de/lmi/owa/br_text_anzeigen?v_id=10000000000000000654
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Personalrdten, unterschiedlichen Dezernaten, dem AStA und dem Studierendenwerk. Des Wei-
teren bieten die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen Beratung zu ei-
nem breiten Spektrum an Gleichstellungsthemen an und begleiten regelméaBig Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren. Zudem unterstiitzt das Biiro fiir Gleichstellung durch Gender Con-
sulting die Fachbereiche in der Umsetzung von gleichstellungsfordernden Mafinahmen und bei

der Antragstellung von Forschungsantragen.

DerJahresbericht stellt den aktuellen Stand der Gleichstellungsarbeit und -bemiihungen der UM
dar. Der Bericht beleuchtet Entwicklungen des Gender Monitorings und setzt diese in universita-
ren Kontext. Zudem dokumentiert der Gleichstellungsbericht geschlechterspezifische Veranstal-

tungen, MaRnahmen und Kooperationen des Jahres 2024 des Biiros fiir Gleichstellung der UM.

1. Gender Monitoring

Gender Monitoring ist ein zentrales Instrument der Gleichstellungsarbeit an der UM. Das Gender
Monitoring ermdglicht es, Verdanderungen im Zeitverlauf und das Erreichen von Zielen systema-
tisch zu erfassen und darzustellen. Das Biiro fiir Gleichstellung wertet jahrlich die Daten zu der
Geschlechterverteilung in den verschiedenen Mitgliedergruppen und Qualifikationsstufen aus.
Dadurch ist es moglich, bestehende MaRnahmen zu optimieren und zukiinftige entsprechend zu
konzipieren. Die aktuellen Daten¢finden sich unter anderem auch auf der Homepage des Biiros
fiir Gleichstellung unter ,,Dokumente & Statistiken“?. Die dezentralen Gleichstellungspldane der
Fachbereiche und der zentralen Betriebseinheiten® formulieren dariiber hinaus detailliertere
Auswertungen sowie Zielzahlen. Im Jahresbericht werden ausgewdhlte Entwicklungen beleuch-

tet.

6 Die Auswertung der Daten erfolgt bisher ausschlieBlich anhand der Gruppen Frauen und Ménner. Daten zu inter-
und nicht-bindren Personen sind mittlerweile zwar fiir den Bereich der Beschaftigten verfiigbar. Da es sich bislang
um ausgesprochen geringe Fallzahlen handelt, werden diese nicht getrennt abgebildet, da mogliche Riickschliisse
auf Einzelpersonen nicht auszuschlieBen sind. Eine diversitdtssensible Auswertung der Studierendendaten wird
durch technische Schwierigkeiten verhindert. Zudem spiegelt die Binaritdt der Daten eine Gesellschaft wider, die
Machtverhdltnisse vor allem entlang dieser Zweiteilung verhandelt.

7 Abrufbar unter: https://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/datenmaterial.html (abgerufen am 28.05.2025).

8 Abrufbar unter: https://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/gleichstellungsplaene-fachbereiche.html (abgerufen
am 01.04.2025).
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1.1. Stellenbesetzungsverfahren

Neueinstellungen 2024
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Abb. 1 Neueinstellungen 2024 nach verschiedenen Mitgliedergruppen

Im Gleichstellungsrahmenplan der UM ist unter anderem der Abbau der Unterreprdsentanz von
Frauen als Ziel festgeschrieben. Eine konkrete Zielsetzung ist, Paritdt bei Neueinstellungen an-
zustreben. Grundsatzlich kann eine positive Tendenz bei der Neubesetzung von Professuren und
wissenschaftlichen Beschaftigten beobachtet werden. Der Frauenanteil bei den Neueinstellun-
gen befristeter Mitarbeitender in Technik und Verwaltung (MTV) ist im Vergleich zum Vorjahr er-

neut angestiegen (von 60,5 % auf 66,7 %).

Neuberufene Professuren insgesamt (inkl. W1)
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Abb. 2 Frauen- und Mdnneranteile bei neuberufenen Professuren, 2020-2024
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Der Anteil der neuberufenen Frauen liegt im Jahr 2024 bei 48,8 %? und liegt damit iiber dem
Bundesdurchschnitt von 39,6 % von 20231, Im Verlauf der letzten vier Jahre kann festgestellt
werden, dass dieser Anteil um +/—5-10 % schwankt, was eine kontinuierliche Erh6hung im Frau-
enanteil der Neuberufungen erschwert. Bestehende Bemiihungen, vor allem eine zielfiihrende
Umsetzung der aktiven Rekrutierung, sind weiterhin konsequent anzuwenden und auszubauen.
Positiv hervorzuheben ist, dass bei den 41 abgeschlossenen Neuberufungen im Jahr 2024
48,8 % Frauen Erstplatzierte waren. Bei den Tenure-Track-Verfahren konnten zudem bei sowohl
W1-Tenure-Track Professuren als auch W2-Tenure-Track Professuren zu gleichen Teilen mit Frau-

en und Mannern besetzt werden.

1.2. Professuren
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Abb. 3 Zeitverlauf der Frauen- und Manneranteile bei den Professuren, 2004—2024 (in Zweijahresschritten)

Bei den Professuren (W1-W3) ist eine nur leichte Zunahme des Frauenanteils um 1,6 % im Ver-

gleich zum Vorjahr festzustellen (von 30 % auf 31,6 % mit FB 05 [Medizin] bzw. 33,5 % ohne

9 Es handelt sich um die abgeschlossenen Verfahren aus 2024.

10 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (2024): Gleichstellungsmonitor Wissenschaft und Forschung. 28. Datenfort-
schreibung (2022/2023) zu Frauen in Hochschulen und auBerordentlichen Forschungseinrichtungen. Heft 91. Ber-
lin. Abrufbar unter: https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/Zusammenfas-
sung Gleichstellungsmonitor.pdf (zuletzt abgerufen am 28.05.2025). Daten fiir das Jahr 2024 liegen noch nicht
vor.
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FB 05 [Medizin]).1! Die zeitliche Entwicklung des Frauenanteils unter den Professuren verdeut-
licht, dass sich die MaBnahmen der Hochschule zwar langsam, aber positiv auf die Geschlech-

terverteilung auswirken.

Frauenanteil in den W-Besoldungsgruppen, 2020—2024

60,0
>28 50,0
48,6 ,
50,0 46,4
40,0 ,
7,1
40,0 34,4 34,5 '
33,3 317 e
PO B o
30,0 e
c ® o— —C— -0
20,0 24,6 24,7 24,9 25,2 26,5
10,0
0,0
2020 2021 2022 2023 2024

W1l e=@=\\2/C3 ==@=\W3/C4

Abb. 4 Frauenanteil differenziert nach W1-, W2/C3-, W3/C4-Professuren, 2020-2024

Vergleicht man den Frauenanteil in den einzelnen Besoldungsstufen, kann eine kontinuierliche
Abnahme des Frauenanteils von W1 zu W3/C4 verzeichnet werden: GleichstellungsmaBRnahmen
bei Berufungen sollten dementsprechend im Sinne einer strukturierten und transparenten akti-
ven Rekrutierung verfolgt und potentielle Kandidatinnen frithzeitig identifiziert und gefordert
werden. Das Biiro fiir Gleichstellung begriiRt die Entscheidung des Rektorats, als Unterzeichner
und Mitgestalter der HRK-Selbstverpflichtung ,,Auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit
bei Berufungen“12 aktiv Verantwortung zu iibernehmen. Im Rahmen dieser Verpflichtung werden
neben der Etablierung aktiver Rekrutierung?3, geschlechtergerechter Berufungsverfahren und
Vergilitungsstrukturen sowie deren Monitoring auch Ziele zur institutionellen Verankerung von

Gendersensibilisierung und -kompetenz fiir alle Hochschulgruppen definiert.

11 Dje UM liegt somit iber dem Bundesdurchschnitt von 29 % Frauenanteil bei den Professuren; siehe Statistisches
Bundesamt (Destatis) (2024): Frauenanteil bei den Professuren in Deutschland. Abrufbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/12/PD24 459 213.html (abgerufen am
28.05.2025).

12 Abrufbar unter: https://www.hrk.de/themen/hochschulsystem/gleichstellung/geschlechtergerechtigkeit-bei-be-
rufungen-selbstverpflichtung-der-deutschen-hochschulen/ (abgerufen am 28.05.2025).

13 Wirwerden aktive Rekrutierung als Element eines strategischen Personalmanagements und einer langfristigen und
zukunftsorientierten Personalplanung zum Regelfall in Berufungsverfahren machen und diese gezielt zur Erreichung
einer Geschlechtergleichverteilung nutzen.“ (HRK (2024): Auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Be-
rufungen — Selbstverpflichtung der deutschen Hochschulen)



https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/12/PD24_459_213.html
https://www.hrk.de/themen/hochschulsystem/gleichstellung/geschlechtergerechtigkeit-bei-berufungen-selbstverpflichtung-der-deutschen-hochschulen/
https://www.hrk.de/themen/hochschulsystem/gleichstellung/geschlechtergerechtigkeit-bei-berufungen-selbstverpflichtung-der-deutschen-hochschulen/
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Professuren insgesamt
nach Geschlecht und Fachbereich (inklusive W1), 2024
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Abb. 5 Frauen- und Manneranteil bei den Professuren 2024, nach Fachbereich

Bei der Bewertung der hochschulweit insgesamt positiven Entwicklung des Professorinnenan-
teils ist es zielfiihrend, die (Entwicklung der) einzelnen Fachbereiche genauer zu betrachten, da
hier deutliche Unterschiede zu Tage treten: Die Fachbereiche Wirtschaftswissenschaften (FB 04:
15,0 %), Chemie und Pharmazie (FB 12: 21,1 %), Medizin (FB 05: 23,8 %) und Geowissenschaf-
ten (FB 14: 24,2 %) liegen deutlich unter dem universitdatsweiten Durchschnitt von 31,6 %. Die
Fachbereiche Philologie (FB 09: 58,3 %), Erziehungswissenschaft und Sozialwissenschaften
(FB 06: 47,3 %), Psychologie und Sportwissenschaften (FB 07: 40,7 %) und Geschichte/Philoso-
phie (FB 08: 37,3 %) hingegen liegen liber diesem Durchschnitt.

Insgesamt ist im Jahr 2024 in gut zwei Dritteln der Fachbereiche (in Zahlen: elf Fachbereiche)
eine Erhohung des Frauenanteils unter den Professuren im Vergleich zum Vorjahr zu verzeich-
nen, insbesondere in den Fachbereichen Musikhochschule (FB 15) mit einer Steigerung von
9,4 % und Psychologie und Sportwissenschaft (FB 07) mit einer Steigerung von 8,7 %. In einem

Drittel der Fachbereiche (in Zahlen: vier Fachbereiche) ist ein Riickgang der Frauenreprasentanz

6
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zu verzeichnen. Hiervon betroffen ist vor allem FB 01 Evangelische Theologie (- 4,0 %), FB 14
Geowissenschaften (- 3,0 %) und FB 12 Chemie und Pharmazie (- 2,0 %). Trotz der Steigerung
von 11,6 % auf 15,0 % Frauenanteil bleibt FB 04 Wirtschaftswissenschaften auch 2024 der Fach-

bereich mit dem universitdtsweit niedrigsten Frauenanteil.

Die trotz gezielter Fordermafnahmen nur langsame Zunahme des Frauenanteils unter den Pro-
fessuren ist auch auf strukturelle Probleme zuriickzufiihren, die weiterhin konsequent von allen
Hochschulmitgliedern adressiert und thematisiert werden miissen. Denn nach wie vor sind es
insbesondere Frauen, die mit den Herausforderungen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
konfrontiert werden und in Berufungsverfahren Intransparenz und [Un]conscious Bias erleben.
Hinzu kommt der erschwerte Zugang zu informellen Netzwerken und der Mangel an weiblichen

Vorbildern.

1.3. Gender Pay Gap

Das Monitoring zum Abbau des Gender Pay Gap unter den W2-/W3-Besoldungen findet seit dem
Jahr 2017 durch das Personaldezernat statt. Die fiir diesen Bericht relevanten Zahlen stammen
aus April 2024.14 Diese Zahlen weisen einen geringen Gesamtgehaltsunterschied zwischen Mdn-
nern und Frauen aus: Bei den W2-Professuren der UM liegt die Lohnliicke bei 4 %, bei den W3-
Professuren bei 6 %. Seit Monitoring-Beginn 2017 ist eine kontinuierliche Zunahme des Gender
Pay Gap zu verzeichnen.s Die bereinigte!¢ Lohnliicke in Deutschland liegt vergleichsweise bei

6 %17, die Lohnliicke unter den Professuren im NRW-Durchschnitt bei 6,5 %?18.

14 Die Daten werden kontinuierlich in internen Statistiken dem Rektorat vorgestellt. Die Daten fiir FB 05 werden sepa-
rat dargestellt und sind nicht Teil der fachergruppeniibergreifenden Lohnliicke.

15 Sjehe Rektorat 011/24 TOP 8: ,,Equal Pay — Besoldung der W2-/W3-Professuren (Vorlage 2024/0196).

16 Antidiskriminierungsstelle des Bundes: ,,Zur Berechnung der bereinigten Lohnliicke werden strukturelle Faktoren
abgezogen, etwa die Unterschiede bei Berufen, Beschéftigungsumfang, Bildungsstand und die Tatsache, dass
Frauen seltener Fiilhrungspositionen innehaben als Mdnner. Erwerbsunterbrechungen werden bei der bereinigten
Lohnliicke jedoch nicht beriicksichtigt.“ Abrufbar unter: https://www.antidiskriminierungsstelle.de/Shared-
Docs/Glossar Entgeltgleichheit/DE/18 Lohnluecke.html?nn=304718 (abgerufen am 28.05.2025).

17 Statistisches Bundesamt (Destatis) (13.02.2025): Gender Pay Gap sinkt 2024 im Vergleich zum Vorjahrvon 18 %
auf 16 %. Abrufbar unter: https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2025/02/PD25 056 621.html
(abgerufen am 28.05.2025).

18 Laut Gender Report 2022 liegt der Gender Pay Gap bei Professuren {iber alle Besoldungsgruppen hinweg bei 6,5
%. Betrachtet wird das bereinigte Bruttogehalt. Kortendiek, Beate et.al. (2022): Gender-Report 2022. Geschlech-
ter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westféalischen Hochschulen. Hochschulentwicklungen, Gleichstellungspraktiken,
Ungleichheiten im Mittelbau. Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 39. Abrufbar unter:
https://www.genderreport-hochschulen.nrw.de/fileadmin/media/media-genderreport/download/Gender-Re-
port 2022/genderreport 2022 langfassung f web.pdf (abgerufen am 28.05.2025).



https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/18_Lohnluecke.html?nn=304718
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1.4. Wissenschaftliches Personal

Bei der Analyse der Beschaftigungsstrukturen des wissenschaftlichen Personals auf unbefriste-
ten Positionen zeigt sich eine Zunahme des weiblichen Anteils um 0,7 % im Vergleich zum Vor-
jahr, was zu einem Frauenanteil von insgesamt 44,8 % fiihrt. Bei den befristeten Anstellungen

zeigt sich eine Zunahme um 2,3 % auf einen Frauenanteil von 45,9 %.
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Abb. 6 Frauen- und Mdnneranteil bei unbefristeten wissenschaftlichen Mitarbeitenden nach Fachbereich,
202419

Prozentuale Schwankungen in einzelnen Fachbereichen resultieren aus geringen absoluten Zah-
len. Eine Erh6hung des prozentualen Frauenanteils deutet nicht zwingend auf eine Zunahme von
Einstellungen von Frauen: Wahrend im FB 07 Psychologie und Sportwissenschaft der Frauenan-
teil unter den unbefristeten wissenschaftlichen Mitarbeitenden auf 58,7 % (+ 4,4 %) gestiegen
ist, was auf eine erhohte Neueinstellung von Frauen zuriickzufiihren ist, ist die Erh6hung des
Frauenanteils im FB 10 Mathematik und Informatik auf 33,3 % (+ 4,8 %) auf einen Riickgang des

Manneranteils zurickzufiuhren.

19 Mitarbeitende des FB 05 (Medizin) werden tiber das Universitdtsklinikum Miinster erfasst.



Gleichstellungsarbeit an der Universitdat Miinster — Jahresbericht 2024

Befristete wissenschaftliche Mitarbeitende
nach Fachbereichen 2024

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0 65,2
50,0
54,2

no B EE
30,0 34,3l34,6
20,0
10,0
0,0

> & & > K &

LR QR

73,9
63,8 63,2

55,2 [ll54,1

37,7 35,8

H mannlich% m weiblich %

Abb. 7 Frauen- und Manneranteil bei befristeten wissenschaftlichen Mitarbeitenden nach Fachbereich, 202420

Wie bei den unbefristeten wissenschaftlichen Mitarbeitenden gilt auch hier, dass Anderungen in
den absoluten Zahlen den prozentualen Frauenanteil in den jeweiligen Fachbereichen deutlich
beeinflussen konnen. Im Jahr2024 istim FB 13 Biologie eine Zunahme um 4,1 % zu verzeichnen,
welche auf die Erhohung der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen um 18 Frauen zuriick-
zuftihren ist. Im Gegensatz dazu zeigt der FB 07 Psychologie und Sportwissenschaft eine Steige-
rung des Frauenanteils um 7,9 %, die im Vergleich zum Vorjahr auf den Verlust von 16 befristet
wissenschaftlichen Beschaftigten zuriickzufiihren ist. Der Anteil befristet beschaftigter, durch
Drittmittel finanzierter Wissenschaftlerinnen liegt im Jahr 2024 bei 43,5 %, dhnlich wie der Frau-
enanteil der befristet wissenschaftlichen Mitarbeitenden insgesamt. Hierbei gibt es keinen auf-

falligen Geschlechterunterschied zwischen den Teilzeitanteilen.

1.5. Studierende

In Bezug auf den Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Studierenden (im ersten Studienfach)
kann festgehalten werden, dass dieser in 13 Fachbereichen bei 50 % oder hoher liegt. Bei den
Studienanfanger:innen liegt der Frauenanteil bei insgesamt 60,8 %. Die Fachbereiche Wirt-
schaftswissenschaften (FB 04: 38,0 %) und Physik (FB 11: 38,8 %) fallen hier weit unter den uni-

versitdtsweiten Durchschnitt. Dies ist vor allem im Bereich Wirtschaftswissenschaften genauer

20 Mitarbeitende des FB 05 (Medizin) werden {iber das Universitdtsklinikum Miinster erfasst.
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zu beobachten, da hier der deutschlandweite Frauenanteil unter den Studienanfanger:innen bei

49,3 % liegt.2

Scherendiagramm nach Qualifikationsstufen (2024)

100,0
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Abb. 8 Scherendiagramm Frauen- und Mdnneranteil nach Qualifikationsstufen | Studienanfanger*innen bis
W3-/C422

Dieser hohe bzw. paritdtische Frauenanteil unter den Studierenden kann bis zur Promotion
(47,5 %) und Juniorprofessur (50,0 %) beibehalten werden. Umso auffalliger tritt in der Folge die
sogenannte Leaky Pipeline, das heif3t der Verlust von qualifizierten Wissenschaftlerinnen mit
steigender Qualifikationsstufe, zutage: Der Frauenanteil sinkt bei den W2-/C3-Professuren auf

37,1 %, bei den W3-/C4-Professuren sogar auf 26,5 % ab.

Im Vergleich des Frauenanteils unter den Studienanfanger*innen und Professuren (ohne W1)
existieren facherspezifische Unterschiede: Vorallem in fiinf Fachbereichen ist die Leaky Pipeline
besonders ausgepragt (iiber — 40 %).23 Fokussiert man den Unterschied zwischen Studienanfan-

gerinnen und W3-Professorinnen, fallen vor allem die Fachbereiche Musikhochschule (FB 15:

21 CHE Centrum fiir Hochschulentwicklung (2025): DatenCHECK 3/25. Was studieren Frauen? Was studieren Manner?
Studierende und Studienanfanger*innen nach Geschlecht. Abrufbar unter: https://hochschuldaten.che.de/was-
studieren-frauen-was-studieren-maenner/ (abgerufen am 18.06.2025). Der NRW-weite Frauenanteil unter Studien-
anfdnger:innen im Fach Wirtschaftswissenschaften liegt bei 45 %, Abrufbar und: https://www-genesis.desta-
tis.de/datenbank/online/table/21311-0006/table-toolbar.

22 |m Herbst 2025 werden die Zahlen fiir die Absolvent*innen und abgeschlossenen Promotionen 2024 vorliegen.
Ein entsprechend aktualisiertes Scherendiagramm kdnnen Sie anschlieBend unserer Homepage entnehmen.

23 Medizin (FB 05: — 44,1 %), Psychologie und Sportwissenschaft (FB 07: — 43,0 %), Rechtswissenschaften (FB 03:

- 41,6 %), Mathe und Informatik (FB 10: — 41,4 %), Biologie (FB 13: — 40,8%).
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- 59,2 %)?, Biologie (FB 13: — 48,0 %), Mathematik und Informatik (FB 10: — 44,7 %), Medizin
(FB 05: — 44,5 %) und Evangelische Theologie (FB 01: — 44,3 %) durch eine Differenz von tber
40 % bis zu knapp 60 % auf.

Im Vergleich mit dem Bundesdurchschnitt ergibt sich fiir die UM ein differenziertes Bild bei den
Abschlusszahlen. Wahrend die Universitadt fiir das Jahr 2023 ?* mit einem Frauenanteil von
61,4 % bei den Absolvent*innen und 51,1 % bei den abgeschlossenen Promotionen tiber dem
Bundesdurchschnitt von jeweils 52,8 % bzw. 46,3 % lag, zeigt sich bei den Habilitationen mit
einem Frauenanteil von 23,1 %25 ein deutliches Unterschreiten des Bundesdurchschnitts von
36,9 %27. Dem gegeniiber steht die Tatsache, dass die UM im Hinblick auf den Frauenanteil unter
den Professuren (inklusive W1) mit 30 % tber dem Bundesdurchschnitt von 28,8 %28 liegt. Die
Entwicklungen der Zahlen zeigen deutlich, dass an der UM bestehende und zukiinftige Projekte,
welche Nachwuchswissenschaftlerinnen in ihrer wissenschaftlichen Karriere unterstiitzen, un-
terschiedliche Karrierewege aufzeigen und mit Frauen in Flihrungspositionen vernetzen, weiter-

gefiihrt, unterstiitzt und ausgebaut werden miissen.

1.6. Mitarbeitende in Technik und Verwaltung

Im Bereich der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung wird die Frauenreprdasentanz universi-
tdtsweit berechnet. Hier ergibt sich mit insgesamt 58,9 % Frauenanteil keine Unterreprasen-
tanz.2° Mit Blick auf die Arbeitsbereiche wird jedoch eine ungleiche Geschlechterverteilung
sichtbar: Sie zeigt sich weiterhin im Bereich des technischen Personals, wo insgesamt nur knapp

ein Drittel (30,3 %) Frauen beschéftigt sind. Im Gegensatz dazu sind Frauen in der Verwaltung

24 Die Tatsache, dass FB 15 seinen Frauenanteil unter den Professuren erhdhen konnte (siehe S.7) steht nicht im Wi-
derspruch mit der Tatsache, dass die Differenz (und somit die Leaky Pipeline) zwischen den Studentinnen- und
Professorinnenanteilen weiterhin hoch ist.

25 Fir den Jahresbericht 2024 liegen (Stand April 2025) nur die Daten zum Priifungsjahr 2023 (WS 22/23 und SS 23)
vor. Die Daten zum Priifungsjahr 2024 (WS 23/24 und SS 24) kénnen erst zum Herbst 2025 vom Dezernat 5.3 ver-
offentlicht werden.

26 Bej den Zahlen zur Habilitation ist eine Zusammenfassung tiber mehrere Jahre aufgrund der durch die geringen
absoluten Zahlen auftretenden starken Schwankungen aussagekréftiger. Die Zahlen an der UM im Einzelnen:
2017: 36,5 %; 2018: 22,4 %; 2019: 40,0 %; 2020: 30,6 %. 2021: 29,7 %; 2022: 33,3 %.

27 Destatis (2024): Hochschulen. Frauenanteile nach akademischer Laufbahn. Abrufbar unter: https://www.desta-
tis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akade-
mischelaufbahn.html (abgerufen am 18.06.2025).

28 Statista: Anzahl der hauptberuflichen Professoren und Professorinnen an deutschen Hochschulen von 2000 bis
2023. Abrufbar unter: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/160365/umfrage/professoren-und-profes-
sorinnen-an-deutschen-hochschulen/ (abgerufen am 28.05.2025).

29 Siehe auch Homepage Biiro fiir Gleichstellung ,Daten zur Unterreprdasentanz von Frauen“. Abrufbar unter:
https://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/daten unterrepraesentanz.html (abgerufen am 28.05.2025). Unter-
reprasentanzen sind rot markiert.
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mit 66,6 % nach wie vor deutlich (iiber-)reprdsentiert. Zudem ist es notwendig, die unterschied-
lichen Entgeltstufen in den Blick zu nehmen: Wahrend Frauen in den Entgeltstufen E 14 und E 15
mittlerweile paritdtisch oder in der Mehrheit vertreten sind, arbeiten immer noch mehr Frauen
(n=622) als Mdnner (n=172) in der Verwaltung in den Stufen E 6, E 8 und E 9. Im Vergleich dazu
sind im Bereich Technik erheblich mehr Manner (n=78) als Frauen (n=11) in den Stufen E 10, E
11 und E 12 vertreten. Zudem arbeiten immer noch weit mehr Frauen (85,8 %) als Manner
(14,2 %) in Teilzeit (Pensum 0—75 %). Vor allem im Bereich Verwaltung ist der Frauenanteil unter
den Teilzeitbeschéftigten von 0—-50 % mit 84,9 % (255 Frauen vs. 45 Manner) sehr hoch. Hier
bedarf es weiterhin Bemiihungen, Geschlechterstereotype in der Berufswahl bzw. auch in der
Aufgabeniibernahme und Arbeitsverteilung abzubauen. Zudem miissen sowohl Vorgesetzte als
auch Mitarbeitende darin bestarkt werden, gemadf LGG § 6 Abs. 3 verstarkt ,Mafinahmen zur
Aufwertung von Tatigkeiten an iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und zur Ver-

besserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung“ umzusetzen.

1.7. Leitungspositionen und -gremien

In den Leitungsgremien und -positionen der UM sind die Zahlen im Vergleich zum Vorjahr wei-
testgehend konstant geblieben. Rektorat und Hochschulrat sind nach wie vor geschlechterpari-
tatisch3° besetzt. Im Senat liegt der Frauenanteil bei insgesamt 60,9 %.3! Trotz des Anstiegs von
zwei auf drei Dekaninnen (bei 15 Fachbereichen) liegt das Dekanat noch deutlich entfernt von
einer geschlechterparitdtischen Besetzung. Die Position des Prodekanats haben 33 Manner und
11 Frauen inne (Frauenanteil 25 %).32 So sollten weiterhin Anreize fiir die Ubernahme des Amtes
geschaffen werden und eine aktive Ansprache von potentiellen Kandidatinnen unter Gleichstel-

lungsaspekten umgesetzt werden.

2. Veranstaltungen und MaBnahmen

Das Biiro fiir Gleichstellung implementiert diverse MaRnahmen und Veranstaltungen, die darauf

abzielen, Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern an der Hochschule zu fordern. Hierzu

30 Sjehe auch HG § 11b, als auch https://www.uni-muenster.de/Rektorat/index.shtml und https://www.uni-muens-
ter.de/Hochschulrat/ (abgerufen am 28.05.2025).

31 Der Frauenanteil verteilt sich wie folgt auf die Statusgruppen: Professorium 41,7 %, Akademische Mitarbeiter*innen

50,0 %, Studierende 100 %, MTV 100%, Dies gilt fiir die Amtszeit von 01.10.2024 bis 30.09.2026, siehe auch:

https://www.uni-muenster.de/Senat/ (abgerufen am 28.05.2025).

32 Dies gilt fiir die Amtszeit vom 1.10.2024 bis 30.09.2026 (Stand 01.04.2025), siehe auch: https://www.uni-mu-
enster.de/die-universitaet/fak fb/dekanate.html (abgerufen am 28.05.2025).
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zahlen insbesondere Programme zur Vernetzung von Akademikerinnen sowie Mitarbeiterinnen
in Technik und Verwaltung, karrierefordernde Mafinahmen, SensibilisierungsmaBnahmen be-
ziiglich genderbezogener Aspekte sowie die Unterstiitzung genderspezifischer Forschungsvor-
haben. Dariiber hinaus werden Strategien entwickelt, um diskriminierendem und gewaltsamem
Verhalten aufgrund des Geschlechts praventiv entgegenzuwirken. Dabei findet eine enge Zusam-
menarbeit mit zahlreichen weiteren Stakeholdern inner- und auf3erhalb der Hochschule statt.

Eine ausfiihrliche Ubersicht iiber diese Aktivititen findet sich in der Gleichstellungs-Online-Da-

tenbank (GL.ON.DA).

2.1. Vernetzung und Sichtbarkeit

- Teilnahme und Mitwirkung an diversen Rektorats- und Senatskommissionen und -gremien

- Vernetzungstreffen der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten: Austausch und Informati-
onsweitergabe, einmal pro Semester

- Erstmalige Organisation eines Vernetzungstreffens fiir die Gleichstellungskommissionen der
Fachbereiche

- Professorinnentreffen: interdisziplindrer Austausch und Karriereentwicklung, einmal pro Jahr

- Mitglied im Aktionsbiindnis Girls‘ and Boys‘ Day Miinster

- Mitglied im Arbeitskreis Alleinerziehende der Stadt Miinster

- Mitglied in der AG Machtmissbrauch

- Prdsenz des Biiros fiir Gleichstellung am Azubi-Tag

- Prdsenz des Biiros fiir Gleichstellung auf der Erstsemester-Messe

2.2. Programme zur Gleichstellungsférderung

- M*i*T Perspekti*V*e: Seminarprogramm iiber das Thema Rente fiir weibliche Beschaftigte,
besonders im Bereich Technik und Verwaltung. Veranstaltungen waren wiederholt ausge-
bucht und boten praxisnahe Inhalte.

- .Durchstarten. Von der Promotion zur Professur®: Erfolgreicher Abschluss der zweiten Ko-

horte (15 Teilnehmerinnen) mit sehr guten Evaluationsergebnissen. Dritte Kohorte (15 Teil-
nehmerinnen) startete Oktober 2024.

- Frauen managen Hochschule: Erfolgreicher Abschluss der vierten Kohorte. Ausgezeichnete

Moglichkeiten zum Erfahrungsaustausch und kollegiale Beratung.
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- Erstklassig!: Erfolgreicher Abschluss der achten Kohorte (14 Mentees aus acht Fachberei-
chen). Positiv evaluiert wurden vor allem die spezifische Vernetzung und die Vorbereitung

auf Berufungsverhandlungen.

2.3. Veranstaltungen

- 16. April und 8. November ,Souverdnes Auftreten in wissenschaftlichen Kontexten“ — Work-
shop fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

- 28.Juni ,Erfolgreiche Kommunikation in mannerdominierten Bereichen“ — Online-Weiterbil-
dung fuir dezentrale und zentrale Gleichstellungsbeauftragte

- 28.Juni,Sexualisierte Gewalt an Hochschulen — Forschungsstand, MaBnahmen und Verbes-
serungsbhedarfe” von Lisa Mense, Universitdt Duisburg-Essen

- 27. September ,Family and Friends“ — Vernetzungstreffen fiir Familien (ehemals: Wunsch-
grofBeltern Café)

- 20. November ,,Promovieren geht iiber Studieren!?“ — Online-Vortrage zu Promotionswegen
an der UM

- 25. November ,Internationaler Tag zur Beseitigung von Gewalt gegen Frauen® — Informa-
tionsfolie auf allen iDisplays der Universitat; Foto des Rektorats als Zeichen gegen sexuali-
sierte Gewalt und Diskriminierung; Beteiligung an dem Kooperationsprojekt der LaKof33, wel-

che vier digitale Vortrage und eine Mensa-Brétchentiiten-Aktion organisierte

2.4. Finanzielle Férdermaf3nahmen

- Seminare fiir Studentinnen im Centrum fiir Rhetorik (u.a. Prasentationstechniken, Selbstbe-

wusstes Auftreten) und Schreib-Lese-Zentrum (u.a. Journalistische Schreibwerkstatt, Lesefo-
rum)
- Finanzielle Unterstiitzung bei Tagungsreisen fiir Doktorandinnen und Postdocs

- Karriereférderung durch Professorinnen-Coaching

- Finanzielle Férderung von Einzel- und Vernetzungsprojekten (z.B. SHKs, Girls‘ Day, Girls4Fu-
ture)

- Forderung von Familien: Studi-Kidz-Cafés, Madame Courage, WunschgrofBelternprojekt

33 Abkiirzung fiir: Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen und Universitatsklinika des
Landes Nordrhein-Westfalen
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3. Evaluation und QualitatssicherungsmaBnahmen

- Bestatigung des Gleichstellungskonzepts fiir Paritdat an der UM durch das BMBF zur Teil-
nahme am Professorinnenprogramm 2030 und damit Mitwirkung an der Planung der Umset-
zung der dort genannten MaRnahmen

- Beantwortung der Befragung zum Gender Report 2025 des Netzwerks Frauen- und Ge-
schlechterforschung NRW durch das Biiro fiir Gleichstellung

- Integrierter Bericht an die DFG zu den Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversi-
tdtsstandards in Kooperation mit der Prorektorin fiir akademische Karriereentwicklung und
Diversity sowie der Koordinatorin Diversity

- Uberpriifung und Mitarbeit an dem neuen Hochschulentwicklungsplan (HEP) sowie der Part-
nerschaftlichen Vereinbarung

- Unterzeichnung der HRK-Selbstverpflichtung ,,Auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtig-
keit bei Berufungen — Selbstverpflichtung der deutschen Hochschulen*“34, Oktober 2024.

4. Beratungstadtigkeit

Beratung durch die zentrale und stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte:

- U.a.zu den Themen Diskriminierung, Beldstigung, sexualisierte Gewalt, Vereinbarkeit von

Beruf/Studium und Familie, Unterstiitzung bei Berufungsverfahren und geschlechtergerech-

ter Sprache

- beratende Stimme in zentralen Universitdtsgremien

Beratung der studentischen Gleichstellungsbeauftragten:

- mind. 26 Anfragen und Beratungen

- V.a.zuden Themenbereichen: Vereinbarkeit von Studium und Kind, sexualisierte Diskrimi-
nierung und Gewalt (u. a. Stalking), intersektionale Diskriminierungserfahrungen (bspw.

Uberschneidung von Rassismus und Sexismus).

Beratung der Referentin fiir Gleichstellungsfragen:
- Unterstiitzung bei der Antragstellung von Gender-(Teil)Denominationsantrdagen verschiede-

ner Professuren an der UM.

34 Siehe https://www.hrk.de/positionen/beschluss/detail/auf-dem-weg-zu-mehr-geschlechtergerechtigkeit-bei-
berufungen-selbstverpflichtung-der-deutschen-hoc/ (abgerufen am 28.05.2025).
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5.

Budget und Personalia

Budget:

Universitatseigenes Frauenforderprogramm: 145.000 € (verwaltet durch das Biiro fiir Gleich-
stellung).

Landesprogramm NRW ,,Chancen ergreifen, Forschung und Familie férdern — Programm fiir
chancengerechte Hochschulen in NRW* (FF-Hochschulen): 230.000 € (verwaltet durch De-

zernat 3).

Personalia:

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (aus der Gruppe der Wissenschaftlerinnen):

bis 30.09.2024 Prof. Dr. Heike Bungert (Entlastung zu 50 % ihrer Arbeitszeit, Freistellung zu
75 %); ab dem 01.10.2024 Dr. Bente Lucht (Entlastung zu 50 % ihrer Arbeitszeit)
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte (aus der Gruppe der MTV):

seit 01.07.2023 Madeleine Supper (Entlastung zu 50 % ihrer Arbeitszeit)

Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte (aus der Gruppe der Studierenden):

seit 01.11.2023 Franziska Jurgens (15 SHK-Stunden)

Referentin fiir Gleichstellungsfragen (30 Stunden): Lena Kowalewski

Sekretariat (insg. 40 Stunden): Petra Niermann und Claudia Cramer

Projektstelle Kinderbetreuungsangebote fiir Studierende (7 Stunden): Claudia Cramer

1-2 studentische Hilfskrafte mit insgesamt 6—10 Stunden

Biiro fiir Gleichstellung, Miinster 25. Juni 2025

Dr. Bente Lucht, zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Kaja Kéhnle, Referentin fiir Gleichstellungsfragen

16



	Titelseite_Jahresbericht_2024
	Jahresbericht_Gleichstellung_2024_final_Stand_2025-07-03
	Einleitung
	1. Gender Monitoring
	1.1. Stellenbesetzungsverfahren
	1.2. Professuren
	1.3. Gender Pay Gap
	1.4. Wissenschaftliches Personal
	1.5. Studierende
	1.6. Mitarbeitende in Technik und Verwaltung
	1.7. Leitungspositionen und -gremien

	2. Veranstaltungen und Maßnahmen
	2.1. Vernetzung und Sichtbarkeit
	2.2. Programme zur Gleichstellungsförderung
	2.3. Veranstaltungen
	2.4. Finanzielle Fördermaßnahmen

	3. Evaluation und Qualitätssicherungsmaßnahmen
	4. Beratungstätigkeit
	5. Budget und Personalia


