
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

NR. 1722 | 19.12.2025 

 

AMTLICHE 
BEKANNTMACHUNG 

 

Rahmenplan Gleichstellung 2025 - 2029 
 
vom 17.12.2025 



Vorwort

RAHMENPLAN  
GLEICHSTELLUNG

2025– 2029

1



2

Liebe Mitglieder der Ruhr-Universität,

Gleichstellung und Chancengerechtigkeit sind zentrale Werte unserer 
Universität. Sie bilden das Fundament für eine inklusive und innovative 
Wissenschaftskultur, in der jede Person unabhängig vom Geschlecht  
die Möglichkeit zur Entfaltung ihrer Potenziale erhält. 
Mit Blick auf die Gleichstellung der Geschlechter haben wir in den  
letzten Jahren schon viel erreicht. So liegt der Frauenanteil der  
Studierenden und Absolventinnen gegenwärtig bei etwa 50%.  
Besonders erfreulich ist die Entwicklung im Bereich der Professuren.  
Der Frauenanteil bei Lebenszeitprofessuren konnte von 11% im  
Jahr 2004 auf mittlerweile 33% gesteigert werden. Der Anteil neu  
berufener Professorinnen lag im Jahr 2023 sogar bei 47,2%. 
Der vorliegende Rahmenplan gibt konkrete Handlungsempfehlungen,  
um diese Entwicklung zu verstetigen und die Gleichstellungsziele  
weiterhin erfolgreich und nachhaltig zu erreichen. Wir bitten Sie,  
sich aktiv an diesem Prozess zu beteiligen und die Ziele mitzutragen.  
Nur durch ein gemeinsames Handeln können wir eine Kultur der 
Gleichstellung und des Respekts weiterentwickeln und unsere Univer-
sität als Ort der Chancengleichheit und des Miteinanders stärken.
Gemeinsam gestalten wir eine Universität, die Vielfalt und Chancen- 
gleichheit lebt – eine Universität, die ein inklusives, faires und respekt- 
volles Miteinander in Studium, Forschung und Lehre fördert.

Ihr/ Ihre

Prof. Dr. Dr. h. c. Martin Paul		
Rektor 	

Prof. Dr. Isolde Karle
Prorektorin Diversität,  
Inklusion und Talententwicklung
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Vorwort

VORWORT

Für die Ruhr-Universität ist es elementar, für 
Chancengerechtigkeit einzutreten und noch 
bestehende Nachteile für Frauen abzubauen. 
Gleichstellung ist deshalb auf allen Ebenen 
verankert – sowohl zentral im Prorektorat für 
Diversität, Inklusion und Talententwicklung 
und dem zentralen Gleichstellungsbüro als auch 
dezentral. Aktuelle Entwicklungen verdeutlichen, 
dass das Verständnis von Chancengleichheit 
und Vereinbarkeitsfragen von beruflichen und 
privaten Verpflichtungen nicht ausschließlich 
auf Geschlechterunterschiede begrenzt werden 
kann, sondern dass ein integratives Verständ-
nis von Chancengleichheit unter Einbeziehung 
weiterer Querschnittsthemen erforderlich ist. Die 
Komplexität der Aufgaben im Gleichstellungs-
bereich hat durch die Beachtung von Faktoren 
wie Intersektionalität1 und Internationalisierung 
zugenommen. Gleichzeitig ist die Notwendigkeit 
für eine klare Positionierung in der Gleichstel-
lungspolitik gewachsen – durch antifeministische 
Anfeindungen, aber auch öffentliche Debatten 
um sexualisierte Diskriminierung und Gewalt. 
Gleichstellungsarbeit ist eine kulturelle, institu-
tionelle und strategische Querschnittsaufgabe, 
die Chancen für neue Perspektiven in sich trägt. 
Die RUB steht für Diversität und Chancengleich-
heit, auch weil Teilhabe nicht nur die Selbstver-
wirklichung individueller Lebenschancen steigert, 
sondern auch die Leistungsfähigkeit der univer-
sitären Gemeinschaft stärkt. Wir verstehen Exzel-
lenz deshalb an der RUB als inclusive excellence 

1 �Mit dem Konzept Intersektionalität wird die Analyse der Über-
schneidungen (englisch „intersection“) und des Zusammenwirkens 
von verschiedenen Diskriminierungsformen bezeichnet. Die Begrif-
fe „Intersektionalität“ und „intersektionaler Feminismus” wurden 
von Kimberlé Crenshaw eingeführt. Die intersektionale Analyse 
sozialer Realitäten geht davon aus, dass Benachteiligungen auf 
mehreren Ebenen (z. B. Geschlecht, Sexualität, Ethnie, Alter, usw.) 
ineinandergreifen und unseren gesellschaftlichen, politischen und 
wirtschaftlichen Status sowie unsere politischen Handlungsfelder 
prägen. [Quelle: Friedrich-Ebert-Stiftung]	

im Einklang mit der Diversitätsstrategie der RUB. 
In der von der Ruhr-Universität Bochum 2022 
unterzeichneten gemeinsamen Erklärung zur 
wissenschaftlichen Exzellenz, „Joint statement on 
our engagement for equality, diversity and excel-
lence in research“2, wird sichergestellt, dass alle 
Forschungsteilnehmenden unabhängig von ihren 
sozialen Merkmalen am Wettbewerb um Exzel-
lenz teilnehmen können. Gleichzeitig erweitert 
diese die Definition und kollektive Dimension 
von Exzellenz auf institutioneller Ebene, indem 
die Beiträge aller Mitglieder der Hochschulge-
meinschaft gewürdigt werden. Sie basiert auf 
den Prinzipien der Geschlechtergleichheit und 
Vielfalt. Der rechtliche Rahmen für den Rahmen-
plan Gleichstellung wird im Grundgesetz (GG), 
dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) und 
dem Hochschulgesetz (HG) Nordrhein-Westfalen 
abgesteckt. Die tatsächliche Durchsetzung der 
Gleichberechtigung von Frauen und Männern 
und die Beseitigung bestehender Nachteile im 
Wissenschafts- und Hochschulsystem ist dabei der 
verfassungsrechtliche Leitauftrag und Anspruch. 
Darüber hinaus sollen Frauen und Männer gleiche 
Chancen für ihre berufliche Entwicklung erhalten 
und gleichermaßen an Gestaltungs- und Entschei-
dungsprozessen teilhaben. Im LGG werden 
hinsichtlich der Gleichstellungsaspekte zwei 
Ziele gesetzt: Beseitigung von Benachteiligungen 
aufgrund des Geschlechts sowie eine bessere 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Geschlechts-
bezogene Benachteiligungen sind – in Form der 
Unterrepräsentanz in Führungspositionen und 
in höheren Beförderungsämtern – auf Seiten der 
weiblichen Beschäftigten festzustellen. Insofern 
bezieht sich die Zielsetzung „Beseitigung von 
Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts“ auf 
die Zielgruppe der Frauen. Das Ziel der besseren 

2 �https://wereset.eu/wp-content/uploads/2025/01/D6.5_Joint-
statement__update2024_submitted.pdf
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Vereinbarkeit beruflicher und familiärer Belan-
ge bezieht sich dagegen auf alle Beschäftigten, 
wenngleich Frauen regelmäßig ungleich höhere 
Belastungen aus Sorgeverpflichtungen, die aus der 
Betreuung von Kindern oder Angehörigen resul-
tieren, haben als männliche Kollegen.
Um der Komplexität der Weiterentwicklung von 
Gleichstellungsarbeit Rechnung zu tragen, enthält 
der hier vorliegende Rahmenplan für Gleichstel-
lung verschiedene Elemente, welche spezifisch 
gekennzeichnet sind. Diese umfassen Anfor-
derungen für einen Gleichstellungsplan nach 
EU-Vorgaben („Gender Equality Plan“, s. Inter-
nationale Anforderungen Gleichstellungsplan 
nach Horizon Europe), eine Kennzeichnung von 
Elementen des EU-Projektes RESET (Redesigning 
Equality and Scientific Excellence Together) sowie 
Aspekte mit Bezügen zu Intersektionalität als 
Überschneidung zu weiteren Diversitätsaspekten 
und Antidiskriminierungsarbeit, wie sie in der 
Diversitätsstrategie der RUB entfaltet werden. 
Im folgenden Rahmenplan werden daher unter-
schiedliche Symbole zur Ausweisung der Gleich-
stellungskomponenten verwendet:

Gender Equality Plan
EU Anforderung

Baustein EU Projet RESET
Redesigning  

Equality & Scientific  
Exellence Together

Baustein 
Intersektionaität/ 
Diversitykonzept

Die Laufzeit dieses gesetzlich vorgegebenen 
Rahmenplans beträgt fünf Jahre und umfasst den 
Zeitraum 2025-2029. Der Rahmenplan wird für  
alle Statusgruppen der Universität – Beschäf-
tigte in der Wissenschaft, in technischen und 
Verwaltungsbereichen sowie die Studierenden 
der Ruhr-Universität Bochum – basierend auf den 
bisherigen Pfeilern der Gleichstellungsarbeit  
fortgeschrieben.
Neben den inhaltlichen Zielen verfolgt dieser 
Rahmenplan auch die Zielrichtung, Mitgliedern 
und Angehörigen der Universität eine kompakte 
Darstellung von fortgeschriebenen, laufenden und 
geplanten Gleichstellungsmaßnahmen zu bieten 
sowie mit der Bereitstellung von Vergleichsstatis-
tiken und dem Gleichstellungscontrolling bzw. 
-monitoring eine Übersicht zu geben, welche in 
kompakter Form im Rahmen der Laufzeit jährlich 
aktualisiert wird. Zum Zeitpunkt der Erstellung 
dieses Rahmenplans werden die gesetzlichen 
Vorgaben als Basis für den vorliegenden Rahmen-
plan (Gleichstellungsplan) herangezogen. Der 
vorliegende Rahmenplan nimmt auf Publikatio-
nen und Stellungnahmen der Landeskonferenz 
der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen 
und Universitätsklinika des Landes NRW (LaKof) 
sowie der Bundeskonferenz der Frauen- und 
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen 
(bukof) Bezug.
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Grundsätze für den Rahmenplan

GRUNDSÄTZE FÜR DEN RAHMENPLAN  
GLEICHSTELLUNG 2025–2029

Selbstverständnis und Auftrag

Die Grundsätze zum Rahmenplan Gleichstellung 2025-2029 bilden den allgemeinen Konsens zu 
den übergeordneten Zielen auf dem Feld der Gleichstellung während der fünfjährigen Laufzeit des 
Rahmenplans an der RUB ab, schreiben die bestehenden Gleichstellungsziele fort und entwickeln  
diese weiter. Die Grundsätze gelten für alle Mitglieder und Angehörigen der RUB und werden im 
Rahmen der Internationalisierungsstrategie im ersten Jahr der Laufzeit als Lesefassung des  
Rahmenplans in englischer Sprache zugänglich gemacht.

Als ein integrales Prinzip der Entwicklung unserer 
Universität fördern und gestalten wir Strukturen, 
um die Chancengleichheit unserer Mitglieder und 
Angehörigen voranzubringen. Dabei ist für uns 
neben der erfolgreichen Umsetzung von Gleich-
stellungszielen gleichermaßen ein positiver und 
unterstützender Umgang mit der Anerkennung 
der Vielfalt unserer Mitglieder und Angehörigen 
essenziell, welcher im Kodex Freiheit und Vielfalt 
der Ruhr-Universität Bochum festgeschrieben 
und in der Diversitätsstrategie der RUB entfaltet 
ist. Auf der Grundlage des gesetzlichen Auftrages 
zur Gleichstellung setzen wir uns mit diesem 
Rahmenplan aktiv und gezielt für die Chancen-
gleichheit der Geschlechter sowie für die Verein-
barkeit von beruflichen Zielen und familiären 
Verpflichtungen ein. Darüber hinaus ist die insti-
tutionelle Verankerung von Genderkompetenz3 
ein entscheidender Schritt zur Förderung von 
Gleichstellung und Diversität im akademischen 
Umfeld. Das umfasst die Integration von Gender-

3 Genderkompetenz definiert das umfassende Wissen über Ge-
schlechtertheorien und die Wahrnehmung von Geschlechterver-
hältnissen und -strukturen als soziale Konstruktionsprozesse. Es 
beinhaltet die Fähigkeit, dieses Wissen im Alltag anzuwenden und  
zu reflektieren, um eigene Vorstellungen von Rollenbildern zu hin-
terfragen und aufzubrechen. [Quelle: Genderkompetenz - Universi-
tät Bielefeld ]	

perspektiven in Lehre, Forschung, Transfer und 
Verwaltungspraxis – und dies in intersektionaler 
Perspektive. Einen weiteren zentralen Aspekt stellt 
die Kommunikation zu aktuellen
Entwicklungen und Inhalten der Geschlechter-
forschung dar. Dazu müssen vorhandene Struk-
turen in Forschung und Lehre im Bereich der 
Geschlechterforschung nachhaltig gesichert und 
– etwa im Falle der Wissenschaftskommunikation 
– ausgebaut werden. Dies gilt auch für Fortbildun-
gen zu Genderkompetenz für Mitarbeitende aller 
Statusgruppen. Durch die Schaffung von Struktu-
ren und Prozessen, die die Genderkompetenz aller 
Universitätsangehörigen fördern, wird nachhaltig 
ein Bewusstsein für geschlechtsspezifische Unter-
schiede und Diskriminierungen geschaffen. Die 
Sichtbarkeit von Gleichstellungs- und Diversitäts-
forschung wird gefördert und dient dem Erwerb 
von Gender- und Diversitätskompetenz. Das trägt 
dazu bei, eine inklusive und gerechte Hochschul-
kultur zu entwickeln, in der alle Mitglieder 
unabhängig von ihrem Geschlecht gleiche 
Chancen und Unterstützung erhalten.  
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Dem Prinzip des Gender Mainstreamings4 und 
dem Leitbild der Geschlechtergerechtigkeit 
folgend tragen vier identifizierte Handlungsfelder 
zur Unterstützung und Erarbeitung von Maßnah-
men für mehr Chancengleichheit für alle Mitglie-
der und Angehörigen der RUB bei.

4 Gender Mainstreaming basiert auf der Erkenntnis, dass es keine 
geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt und dass Männer und Frauen 
in sehr unterschiedlicher Weise von politischen und administrati-
ven Entscheidungen betroffen sein können. Gender Mainstreaming 
ist im Vertrag über die Arbeitsweise der Europäischen Union (EU) 
festgeschrieben. Aus dem deutschen Grundgesetz ergibt sich die 
Verpflichtung des Staates, die Gleichberechtigung von Frauen und 
Männern aktiv zu fördern. Für die praktische Arbeit der Bundes-
regierung ist das Leitprinzip Geschlechtergerechtigkeit in der Ge-
meinsamen Geschäftsordnung der Bundesregierung vereinbart. Der 
Begriff Gender Mainstreaming hat sich seit der Weltfrauenkonferenz 
der Vereinten Nationen (VN) 1995 international etabliert. [Quelle: 
BMFSFJ]	

Vereinbarkeit von
Wissenschaft/Studium
& Sorgeaufgaben

Chancengleichheit
voranbringen

Monitoring
& Qualitätsentwicklung
in Governance,
Forschung &
Lehre

Wissenschaftskarriere,
Auswahlverfahren, 

professionelle Identität,
& Schulung

Intersektionalität 
& Antidiskriminierung

Abb. 1: Das Ziel der Chancengleichheit ist durch 
vier übergeordnete Handlungsfelder zu verfolgen: 
A) Qualitätssicherung einschließlich Überwachung, 
Analyse und Beurteilung von Gleichstellungspa-
rametern durch gezielte und umfassende Datenbe-
reitstellung in den Bereichen Hochschulgovernance, 
Forschung und Lehre. B) Die Förderung von Wissen-
schaftskarrieren, Sicherstellung von Chancengleich-
heit in Auswahlverfahren und die Weiterentwicklung 
von professioneller Identität unter Einsatz gezielter 
Schulungs- und Weiterentwicklungsmaßnahmen. 
C) Die Vereinbarkeit von Wissenschaft/ Studium und 
Sorgeaufgaben für gleiche Chancen aller Geschlech-
ter sowie D) die Berücksichtigung von weiteren 
Diskriminierungskategorien neben Geschlechterun-
gleichheiten durch eine intersektionale Perspektive 
sowie Antidiskriminierungsarbeit.

Grundsätze für den Rahmenplan
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In der praktischen Umsetzung der universitären 
Gleichstellungsstrukturen in Governance5 ist 
eine enge Verzahnung zentraler Prozesse und 
Maßnahmen essenziell, welche sich gegensei-
tig ergänzen und unter Einbeziehung multipler 
Aspekte ein institutionelles Change-Management 
fundiert stützen können:
Das Projekt HR Excellence in Research (ehemals 
HRS4R-Award/Human Resources Strategy for 
Researcher Award) wurde an der RUB erfolgreich 
implementiert und 2024 mit dem HR Excellence 
in Research Award ausgezeichnet. Die RUB hat 
im EU-Projekt Redesigning Equality and Scien-
tific Excellence (RESET) als Mentorin Partner-
universitäten innerhalb der EU im Zeitraum 
2021–2024 begleitet und über die Unterstützung 
hinaus selbst Maßnahmen federführend entwi-
ckelt und in die eigenen Strukturen integriert. Im 

5 Governance an der Universität bezieht sich auf die Strukturen, 
Prozesse und Mechanismen, die zur Steuerung, Leitung und Ver-
waltung der Universität eingesetzt werden. Es umfasst die Art und 
Weise, wie Entscheidungen getroffen werden, wie Verantwortlich-
keiten verteilt sind und wie die verschiedenen Akteure innerhalb der 
Universität – einschließlich der Verwaltung, der Fakultäten, der Stu-
dierenden und anderer Interessengruppen – zusammenarbeiten, um 
die Ziele und Missionen der Institution zu erreichen. [Quelle: https://
www.che.de/wp-content/uploads/upload/Governance_als_institu-
tionelle_Aufgabe_von_Universitaeten_und_Fachhochschulen.pdf]

Jahr 2024 ist die RUB zudem als erste deutsche 
Universität dem weltweiten Bündnis Coalition 
for Advancing Research Assesment (CoARA) 
beigetreten, welches auf einen Kulturwandel in 
der Forschungsbewertung hinwirkt. Anfang 2025 
wurde das Diversitätsaudit des Stifterverbands 
mit dem Zertifikat „Vielfalt gestalten“ erfolgreich 
abgeschlossen, welches u. a. auch geschlechts-
bezogene Bausteine der Gleichstellungsarbeit 
beinhaltet. Eine Diversitätsstrategie wurde darauf 
aufbauend im Jahr 2025 verabschiedet. Darüber 
hinaus war die RUB erfolgreich in der ersten 
Auswahlrunde des Professorinnenprogramms 
2030 des Bundes und der Länder und hat in 
diesem Rahmen auch das Prädikat „Gleichstel-
lungsstarke Hochschule“ erhalten. Im Jahr 2025 
ist die RUB der von der Hochschulrektorenkon-
ferenz verabschiedeten Selbstverpflichtung „Auf 
dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit 
bei Berufungen“ beigetreten. Die RUB bekräf-
tigt damit ihr Ziel, Chancengerechtigkeit in 
Berufungsverfahren herzustellen und strukturelle 
Geschlechterungleichheiten weiter abzubauen.
Es lässt sich feststellen, dass die RUB eine erfolg-
reiche Gleichstellungspolitik betrieben hat, 
gleichwohl sind wir bestrebt, diesen Weg mit 
gleichbleibender Entschlossenheit weiterzugehen. 

Diversity Audit / Award
Stifterverband

EU-Projekt RESET
Redesigning Equality &

Scientific Excellence
Together

HR Excellence 
in Research Award

CoARA
Coalition for Advancing
Research Assesment

Professorinnenprogramm 
Bund & Länder 2030

mit Prädikat

Abb. 2: Institutionelles  
Change-Management an der 
RUB berücksichtigt Gleichstel-
lungsaspekte im unterschiedli-
chen Kontext: Der HR Excellence 
in Research Award, CoARA, das 
Diversity Audit des Stifterver-
bandes, das EU-Projekt RESET 
sowie die erfolgreiche Bewer-
bung im Professorinnenpro-
gramm 2030 des Bundes und 
der Länder.

Grundsätze für den Rahmenplan
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HANDLUNGSFELD MONITORING & 
QUALITÄTSENTWICKLUNG IN  
GOVERNANCE, FORSCHUNG & LEHRE

Chancengleichheit voranbringen

Das Handlungsfeld “Monitoring & Qualitätsentwicklung in Governance, Forschung & Lehre” spielt eine 
zentrale Rolle im Rahmenplan für Gleichstellung unserer Universität. Es umfasst die systematische 
Erfassung und Analyse von Daten zur Gleichstellung, um Fortschritte und Handlungsbedarfe sichtbar 
zu machen. Durch regelmäßiges Monitoring können gezielte Maßnahmen zur Qualitätsentwicklung in 
den Bereichen Governance, Forschung und Lehre implementiert und gesteuert werden. Das trägt dazu 
bei, Chancengleichheit nachhaltig zu fördern und strukturelle Barrieren abzubauen. Eine kontinuier-
liche Überprüfung und Anpassung der Strategien stellt sicher, dass die Gleichstellungsziele der Univer-
sität effektiv erreicht werden. Darüber hinaus wird Genderkompetenz in die universitären Strukturen 
und Managementprozesse integriert, um eine nachhaltige und umfassende Gleichstellungskultur an 
der RUB weiter zu fördern.

Das Datenmonitoring bildet einen grundlegenden 
Bestandteil dieses Gleichstellungsrahmenplans 
und ist als Anhang „Datenmonitoring Gleichstel-
lung” verfügbar. In der Laufzeit dieses Rahmen-
plans wird das Datenmonitoring fortlaufend in 
die internen Systeme für Gleichstellungszahlen 

Datenmonitoring & Qualitätsentwicklung

Berufungspolitik

sowie als Datenbasis für die Zielvereinbarungen 
für Gleichstellung implementiert, eine jährliche 
Veröffentlichung von Basisdaten der Gleichstel-
lung wird transparent und frei zugänglich  
veröffentlicht.

Wichtige Bestandteile der gendergerechten 
Berufungspolitik sind: Die RUB hat fakultäts-
spezifische Quoten für die Berufung von  
Wissenschaftlerinnen fest als hochschulplaneri-
sches Instrument in die jeweils mit den Fakultä-
ten abzuschließenden Perspektivvereinbarungen 
sowie in den Zielvereinbarungen zur Gleichstel-
lung verankert.

Die Steigerung des Anteils von Professorinnen 
setzt strategische Berufungsverfahren voraus, 
weshalb dem Berufungsmanagement auch 
künftig besondere Aufmerksamkeit zukommt. 
Das Rektorat ernennt Berufungsbeauftragte, die 
als fachfremde Mitglieder in Berufungskom-
missionen mitwirken und auf die Einhaltung 
der Verfahrensregeln, insbesondere auch auf 
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Gleichstellungsaspekte, achten. Jedes Berufungs-
verfahren, das mit der Berufung auf eine Univer-
sitätsprofessur verbunden ist, wird von einer*m 
Berufungsbeauftragten begleitet (W1TT, W2 und 
W3). Die Berufungsbeauftragten werden durch 
das Berufungsmanagement geschult und mit 
Informationspaketen im RUB-internen Service-
portal ausgestattet. Rektorat und Prorektorat für 
Diversität unter Beteiligung der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten laden zu einem jährli-
chen Austausch ein, bei dem Erfahrungen aus 
Berufungsverfahren ausgetauscht, Best Practice-
Beispiele eruiert und aktuelle Probleme sowie das 
Phänomen Unconscious Bias, der unbewussten 
Voreingenommenheit, in den Kommissionen 
thematisiert werden. Darüber hinaus ist gemäß 
der gesetzlichen Vorgaben eine aktive Teilnah-
me der zentralen bzw. der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten an Berufungsverfahren zu 
ermöglichen. 
Die Mitglieder der Berufungskommissionen 
werden durch barrierefreie Bereitstellung entspre-
chender Handreichungen, z. B. im Servicepor-
tal, auf die Arbeit in der Berufungskommission 
vorbereitet. Dazu gehört auch ein Assistent, der 
Schritt für Schritt den formal korrekten Ablauf 
eines Berufungsverfahrens erläutert. Eine höhere 
Transparenz von Auswahlverfahren, etwa durch 
die Möglichkeit der Abfrage des jeweiligen Verfah-
rensstatus, ist erstrebenswert, um die Zufrie-
denheit der Bewerber*innen zu erhöhen. Auf 
Anregung der Berufungsbeauftragten wird an der 
Etablierung eines einmal pro Semester stattfin-
denden Qualitätszirkels als Raum für eine kolle-
giale Fallberatung gearbeitet.
Das Rektorat verfolgt das Ziel einer geschlechter-
paritätischen Auswahl der Berufungsbeauftragten, 
es ist darüber hinaus geplant, die Informationen 

mit einem besonderen Augenmerk auf Diversitäts-
sensibilität zu überarbeiten, um die Mitglieder der 
Berufungskommissionen besser zu unterstützen.
Das Berufungsmanagement hat in Zusammen-
arbeit mit der studentischen Senatsfraktion 
und im Auftrag des Senats sowie Rektorats eine 
Überarbeitung der Berufungsordnung vorgenom-
men, welche gleichstellungsrelevante Aspekte 
einschließt (hier veröffentlicht):

 � �Gendersensible Formulierung:  
Die Berufungsordnung ist durchgehend  
gendersensibel formuliert.

 � �Verbindliche Vorgaben:  
Universitätsgremien erhalten verbindliche 
Vorgaben zur Förderung der Internationali-
sierung, Diversität und Gendersensibilität, 
insbesondere bei der Auswahl der externen 
Gutachter*innen und der Besetzung von 
Berufungskommissionen.

 � �Geschlechterparitätische Auswahl:  
Die Auswahl der externen Gutachter*innen soll 
nach Möglichkeit geschlechterparitätisch und 
diversitätssensibel erfolgen.

 � �Einbindung der Diversitätsbeauftragten: 
Diversitätsbeauftragte werden in der Berufungs-
ordnung ausdrücklich erwähnt und können im 
Verfahren mitwirken, sofern sie von den Fakul-
täten als Mitglied der Berufungskommission 
benannt werden.

 � �Dynamische Anpassung der Regelungen  
zu Befangenheiten:  
Diese dienen der Verfahrenssicherheit,  
Qualitätssicherung und Transparenz.

Chancengleichheit voranbringen
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Instrumente der strategischen 
Steuerung an der RUB

Durch strategische Werkzeuge und Vereinba-
rungen arbeitet die RUB kontinuierlich daran, 
Chancengleichheit und Gleichstellung zu steuern, 
zu fördern und zu gewährleisten. Der Hochschul-
entwicklungsplan umfasst die gesamte Universität 
und definiert die zentralen Entwicklungsziele, 
wobei die Förderung der Gleichstellung und 
Genderkompetenz als eine der gemeinsamen 
Kernaufgaben festgeschrieben ist. Ergänzend dazu 
formuliert und steuert der zentrale Rahmenplan 
zur Gleichstellung die hochschulweiten Ziele 
zur Gleichstellung und dient als Leitfaden für 
alle Fakultäten und zentralen wissenschaftlichen 
Einrichtungen (ZWE).
In einem dialogischen und partizipativen Verfah-
ren werden zwischen dem Rektorat und den 
jeweiligen Fakultäten bzw. ZWE Vereinbarungen 
getroffen, die die wesentlichen Entwicklungsziele 
für die Laufzeit der Vereinbarung, in der Regel 
fünf Jahre, festlegen. Diese Perspektivverein-
barungen verpflichten die Fakultäten bzw. ZWE 
auf die Erreichung dieser Ziele. Zudem analysie-

ren die Zielvereinbarungen zur Gleichstellung 
ergänzend hierzu die Geschlechterverhältnisse 
auf allen wissenschaftlichen Qualifikationsstu-
fen vom Studium bis zur Professur sowie beim 
wissenschaftsunterstützenden Personal und legen 
verbindliche Gleichstellungsziele fest, die erreicht 
werden sollen. 

Perspektiv-
Vereinbarung

Zielvereinbarung
Gleichstellung

Hochschul-
Entwicklungsplan

Rahmenplan
Gleichstellung

Fa
ku
lt
ät

U
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t

Maßnahmen

Zielvereinbarungen zur Gleichstellung dienen als 
Instrument zur Umsetzung von Gleichstellungs-
maßnahmen und basieren auf der gesetzlichen 
Möglichkeit der Nutzung einer „Experimentier-
klausel“ nach § 6a LGG NRW zum Gleichstel-
lungsplan. Dazu schließt in Anschluss an den 
vorgehenden Rahmenplan innerhalb des kontinu-
ierlichen Fortschreibungsprozesses jede Fakultät/
ZWE ab 20 Beschäftigten im Zuge der Perspek-
tiv-/Dialoggespräche eine Zielvereinbarung zur 
Gleichstellung ab. Gegenstand dieser sollen 
Maßnahmen zur Förderung der Gleichstellung, 
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und 

zum Abbau der Unterrepräsentanz von Frauen 
sein. Die RUB nutzt die Experimentierklausel 
im Landesgesetz und setzt statt Gleichstellungs-
plänen diese Zielvereinbarungen zwischen Rekto-
rat und Fakultäten/ZWEs ein, da damit – auch 
aufgrund ihrer Dialogorientierung – ein indivi-
duelles und geeignetes Entwicklungsinstrument 
eingesetzt werden kann.
Zeitlich werden die Zielvereinbarungen zur 
Gleichstellung an den Prozessbeginn der Perspek-
tivplanungen oder den Dialoggesprächen mit 
den Fachbereichen geknüpft und umfassen eine 
Laufzeit von bis zu fünf Jahren. 

Chancengleichheit voranbringen
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Meilensteine

 � ��Zielvereinbarungen: Das Rektorat schreibt die 
erfolgreiche Gleichstellungmaßnahme fort und 
schließt mit den Fakultäten, zentralen wissen-
schaftlichen Einrichtungen, zentralen Betriebs-
einheiten sowie der Universitätsverwaltung in 
der Laufzeit des Rahmenplans jeweils verbind-
liche Zielvereinbarungen zur Gleichstellung ab 
(Fortsetzung der Maßnahme). In den Zielver-
einbarungen werden verantwortliche Personen 
zur Umsetzung der Maßnahmen benannt, bei 
Ausscheiden geht die Verantwortung zunächst 
an die/den amtierende*n Dekan*in bzw. das 
Direktorium über (neue Maßnahme). In den 
Zielvereinbarungen werden alle Statusgruppen 
berücksichtigt.

 � �Auf der Ebene der Professur gilt verbindlich 
die Gleichstellungsquote nach § 37a HG NRW. 
Das langfristige Ziel ist die Erreichung der 
Geschlechterparität auf allen Karrierestufen 
(Fortsetzung der Maßnahme).

 � �Kopplung Perspektivplanungen und Zielverein-
barungen: Die Zielvereinbarungen für Gleich-
stellung werden während der Laufzeit des 
Rahmenplans an die Perspektivplanungen der 
Fakultäten zeitlich gekoppelt. Die Gleichstel-
lungsziele werden somit nachhaltig als Bestand-
teil der Perspektivgespräche verankert, um 
Planbarkeit hinsichtlich der Zielerreichung zu 
erhöhen. Die Eröffnung von Berufungsverfah-
ren aus den vereinbarten Perspektivplanungen 
können nur bei Vorliegen der Zielvereinbarung 
Gleichstellung sechs Monate nach Abschluss 
der Perspektivvereinbarung erfolgen, somit 
wird eine höhere Verbindlichkeit und parallele 
Laufzeiten der Zielvereinbarungen Gleichstel-
lung und der Perspektivplanungen gewährleistet 
(neue Maßnahme). Nach der Hälfte der fünf-
jährigen Laufzeit werden die Zielvereinbarun-
gen durch die Universitätsverwaltung evaluiert 
und der Gleichstellungskommission vorgelegt. 
Der Gleichstellungskommission kommt im 
Zielvereinbarungsprozess eine zentrale Rolle 

als qualitätssichernde Instanz zu. Sie überwacht 
die Aufstellung, Umsetzung und Fortschrei-
bung der Zielvereinbarungen. Im Bedarfsfall 
können in einem zusätzlichen, dialogorientier-
ten Prozess die Zielvereinbarungen zwischen 
Fakultätsleitung und Gleichstellungskommis-
sion diskutiert und Anpassungen vorgenommen 
werden.

     
 � �Qualitätssicherung durch fortlaufende 
Bestandsaufnahmen und -analysen der 
Beschäftigtenstruktur für die Zielvereinba-
rungen Gleichstellung sowie Fortschreibung 
und transparente Information hinsichtlich der 
Beschäftigungsstruktur der RUB durch ein 
kontinuierliches internes Gleichstellungsmo-
nitoring und -controlling. Diese schließt eine 
jährlich aktualisierte Veröffentlichung von Basis-
daten als Anhang zum Rahmenplan während 
der fünfjährigen Laufzeit ein (neue Maßnahme). 
Zur Sicherstellung des Gleichstellungscontrol-
lings arbeitet das zentrale Gleichstellungsbüro 
dabei eng mit dem Dezernat für Hochschul-
entwicklung und Strategie zusammen, um 
ein umfassendes und fortlaufendes Monito-
ring von geschlechtsspezifischen Informatio-
nen im Sinne einer strategischen Steuerung 
fortzuschreiben und hinsichtlich abgefragter 
Parameter bedarfsorientiert zu erweitern (neue 
Maßnahme).

 � �Ressourcen für Gleichstellungs- und Diversitäts-
arbeit durch das Lore-Agnes Vision Programm: 
Den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten 
sowie den dezentralen Diversitätsbeauftragten 
werden jährlich Mittel in Höhe von 150.000 € 
nach einem transparenten Verteilungsschlüssel 
zur Verfügung gestellt (Fortsetzung und Erwei-
terung der Maßnahme).

 � �Lore-Agnes Vision Award: Der Lore-Agnes Preis 
in Höhe von 7.500 € wird jährlich im Rahmen 
der akademischen Jahresfeier an Personen 
vergeben, welche sich in den Bereichen Gleich-

Chancengleichheit voranbringen



13

stellung, Diversität oder Inklusion an der RUB 
außerhalb ihrer hauptamtlichen Tätigkeit 
verdient gemacht haben. Das Rektorat vergibt 
den Preis basierend auf Vorschlägen der Gleich-
stellungskommission und der Universitäts-
kommission für Diversität (Fortsetzung und 
Erweiterung der Maßnahme).

 � �Evaluation des Rahmenplans: Nach der Hälfte 
der Laufzeit in 2027 sowie abschließend in 
2029 erfolgt eine Zwischenevaluation des 
Rahmenplans für Gleichstellung und eine 
entsprechende bedarfsgerechte Steuerung 
bei Abweichungen in der (voraussichtlichen) 
Zielerreichung (Fortsetzung der Maßnahme).

 � �Transparenz und Gegenwartsbezogenheit der 
Gleichstellungsarbeit: Der Rahmenplan Gleich-
stellung einschließlich der Daten zum Gleich-
stellungsmonitoring, die Zielvereinbarungen 
Gleichstellung, (intersektionale) Gleichstel-
lungsprojekte und Handreichungen werden auf 
zentralen Seiten der RUB öffentlich gemacht 
und fortlaufend aktualisiert (Fortsetzung und 
Erweiterung der Maßnahme).

 � �Partizipation in Gremien: Wir erachten das 
Recht auf eine gleichberechtigte Teilhabe der 
Geschlechter an den Entscheidungen der 
Universität als Selbstverständlichkeit und 
streben daher eine ausgewogene Repräsentanz 
von Frauen und Männern in unseren zentra-
len Organen und Gremien sowie deren Vorsitz 
an. In der akademischen Selbstverwaltung 
überproportional engagierte Professorinnen 
können Entlastungsmaßnahmen nutzen, in der 
Laufzeit des Rahmenplans sollen entsprechende 
Maßnahmen für Wissenschaftlerinnen, Perso-
nal aus Technik und Verwaltung sowie Studie-
rende entwickelt, geprüft und umgesetzt werden 
(neue Maßnahme).

 � �Um besonders engagierten Professorinnen 
Freiräume für Forschungstätigkeit zu verschaf-
fen, ist ein Entlastungsmodell für Professorin-
nen geplant, welches bis zur Hälfte der Laufzeit 
des Rahmenplans erarbeitet wird: Diese sollen 
für definierte Tätigkeiten, die der Förderung 
von Chancengerechtigkeit dienen, Entlastungs-
punkte erwerben können. Diese sollen in Form 
von Lehrdeputatsreduktionen eingesetzt werden 
können. Darüber hinaus ist auch das Ansparen 
von Entlastungspunkten für ein außerordent-
liches Forschungsfreisemester möglich (neue 
Maßnahme).

Reduktion des Gender Pay Gap

Ausgehend von den Ergebnissen des Gender-Reports, der in NRW einen Gender Pay Gap zu Lasten 
der Professorinnen feststellte, initiierte das Ministerium für Wissenschaft und Kultur des Landes NRW 
einen Dialogprozess mit den Universitäten und Hochschulen. Hauptursache für die Besoldungsdiffe-
renz sind variable Leistungsbezüge. Als Ergebnis dieses Prozesses wurde am 8. April 2022 eine gemein-
same Erklärung unterzeichnet.
Hieraus leiten sich verschiedene Maßnahmen ab, die auch in der Laufzeit des Rahmenplans Gleichstel-
lung konsequent angewendet und ggf. weiterentwickelt werden. Diese neuen Maßnahmen umfassen 
insbesondere:

Chancengleichheit voranbringen
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 � �Sensibilisierung der Hochschulleitung: Vor der 
Entscheidung über die Höhe der Vergabe von 
Berufungs- und Bleibeleistungsbezügen erfolgt 
eine Sensibilisierung der Hochschulleitung.

 � �Verschriftlichung und Veröffentlichung der 
Regelungen: Die Richtlinie für Leistungsbezü-
ge wurde 2024 publiziert. Sie enthält flexible 
Regelungen mit Ermessensspielräumen für die 
Vergabe von Leistungsbezügen für besondere 
Leistungen und berücksichtigt Aspekte der 

Chancengerechtigkeit, insbesondere Verzöge-
rungen oder Einschränkungen durch Schwan-
gerschaft, Kinderbetreuungszeiten, Pflegezeiten, 
(chronische) Krankheiten, Reiseeinschränkun-
gen o. ä. sowie nachweisbare Ungleichgewichte 
bei der Vergütung von Männern und Frauen im 
Gender Pay Gap.

Diese Maßnahmen sollen dazu beitragen, den 
Gender Pay Gap zu reduzieren und eine gerech-
tere Vergütung an den Hochschulen zu gewähr-
leisten. 

Gleichstellungsbeauftragte 
an der RUB

Nach § 24 Hochschulgesetz NRW (HG NRW) 
bestellt unsere Universität zentrale und dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte. Die Wahl, Bestellung 
und Amtszeiten der zentralen und dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertre-
terinnen regelt die Wahlordnung für die Wahl der 
Gleichstellungsbeauftragten der RUB. Die Rechte 
und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten 
sind in § 17 Landesgleichstellungsgesetz NRW 
(LGG NRW) sowie in § 24 HG NRW geregelt.
Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte unter-
stützt und berät unsere Universität und wirkt mit 
bei der Ausführung des LGG NRW sowie aller 
Vorschriften und Maßnahmen, die Auswirkun-
gen auf die Gleichstellung von Frau und Mann 
haben oder haben können. Sie nimmt die Belange 
der Frauen, die Mitglieder oder Angehörige der 
Universität sind, wahr und wirkt auf die Erfüllung 
des Gleichstellungsauftrags unserer Universität 
hin – insbesondere auf die Einbeziehung gleich-
stellungsrelevanter Aspekte bei der wissenschaftli-
chen, administrativen und technischen Arbeit, der 
Entwicklungsplanung, bei Personal- und Struk-
turmaßnahmen und bei der leistungsbezogenen 
Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen 

der Hochschulwahlversammlung, des Senats, des 
Hochschulrates, des Rektorats, der Fakultätsräte, 
der Berufungskommissionen und anderer Gremi-
en mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie 
ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. 
Zudem berät und unterstützt sie die Beschäftigten 
in Fragen der Gleichstellung.
Entlastung und Ressourcen der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten. Die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte wird von ihren bisherigen 
Dienstaufgaben vollständig freigestellt. Ihre Stell-
vertreterinnen werden auf Antrag mindestens bis 
zur Hälfte der regelmäßigen Arbeitszeit freige-
stellt. Zur wirksamen Erfüllung ihres Auftrags 
wird die Gleichstellungsbeauftragte mit ausrei-
chenden Personal- und Sachmitteln ausgestattet.
Unsere Fakultäten, ZWE sowie zentralen Betriebs-
einheiten mit mindestens 20 Beschäftigten 
bestellen dezentrale Gleichstellungsbeauftragte 
und ihre Stellvertretungen. Diese wirken auf die 
Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Aspekte 
bei der Erfüllung der Aufgaben der Fakultäten 
und Einrichtungen hin. Die dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten werden von der jeweiligen 
Leitung frühzeitig und verbindlich in den Zielver-
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einbarungsprozess zur Gleichstellung einbezogen. 
Sie haben gegenüber der Leitung eine beratende 
und initiierende Funktion. Sie können stellver-
tretend für die zentrale Gleichstellungsbeauftragte 
an den Sitzungen der Gremien der Fakultät bzw. 
Einrichtung mit Antrags- und Rederecht teilneh-
men; sie sind wie ein Mitglied zu laden und zu 
informieren. Die dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten werden von der Universitätsverwaltung 
über universitätsinterne Ausschreibungen zur 
Gleichstellung (z. B. Lore-Agnes Vision Award und 
Ausschreibung des Amtes der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten) informiert. Die dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten sind in ihren jewei-
ligen Fakultäten bzw. Einrichtungen Ansprech-
partnerinnen für individuelle Beratungen zu 
Gleichstellungsfragen. Die Fakultäten und ZWEs 
informieren die zentrale Gleichstellungsbeauftrag-
te nach Wahlen oder personellen Veränderungen 
über die verantwortlichen gewählten dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten.
Entlastung und Ressourcen der dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten. Zur wirksamen 
Erfüllung ihrer Aufgaben werden diese in 
angemessenem Umfang von ihren sonstigen 
dienstlichen Aufgaben entlastet. Die jeweilige 
Leitung stellt notwendige finanzielle und räumli-
che Ressourcen (Sachmittel, SHK-Stunden 
für studentische Gleichstellungsbeauftragte, 
Räumlichkeiten für vertrauliche Beratungen) zur 
Verfügung. Der Umfang der Entlastung und der 
bereitgestellten Ressourcen ist Gegenstand der 
Zielvereinbarung zur Gleichstellung. Zusätzlich 
unterstützen Mittel aus dem Lore-Agnes Vision 
Programm die Maßnahmen der dezentralen 
Gleichstellungs- und Diversitätsbeauftragten.

Koordination und Zusammenarbeit. Die Vollver-
sammlung der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten unter dem Vorsitz der zentralen 
Gleichstellungsbeauftragten dient der Koordinati-
on, Vernetzung und gegenseitigen Unterstützung 
der Gleichstellungsarbeit auf den verschiedenen 
Ebenen und in den Einrichtungen unserer Univer-
sität. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte 
und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten 
können diese gleichermaßen einberufen. Darüber 
hinaus vereinbaren die zentralen und dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten Regeln zur Zusam-
menarbeit sowie zur gegenseitigen Information 
und Vertretung. Das Gleichstellungsbüro stellt 
den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten 
einen Leitfaden zur Unterstützung ihrer Arbeit 
zur Verfügung. Darüber hinaus erhalten während 
der Laufzeit dieses Rahmenplans neu ins Amt 
gewählte dezentrale Gleichstellungsbeauftragte 
ein Informationspaket, welches durch jährliche 
Fortbildungsangebote für dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte an der RUB und gemeinsam 
mit den Gleichstellungsbeauftragten der UA Ruhr 
kontinuierlich in der Laufzeit des Rahmenplans 
fortgesetzt wird und speziell auf die Bedürfnis-
se der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten 
zugeschnitten ist. Bedarfsorientiert können 
weitere Fortbildungsangebote zum Thema Gleich-
stellung auch für andere Zielgruppen durch das 
Gleichstellungsbüro angeboten werden. Zudem 
fördert das Gleichstellungsbüro die intersektionale 
Arbeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten durch Vernetzung mit den dezentralen Diver-
sitätsbeauftragten. 

Chancengleichheit voranbringen
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Maßnahmen und Meilensteine	

 � �In der Laufzeit des Rahmenplans findet mindes-
tens einmal im Semester eine Vollversammlung 
der Gleichstellungsbeauftragten statt (Fortset-
zung der Maßnahme).

 � �Die Gleichstellungskommission berät und 
unterstützt die Hochschule und die Gleich-
stellungsbeauftragte bei der Erfüllung des 
Gleichstellungsauftrags. Sie erfüllt die in der 
Geschäftsordnung der Gleichstellungskommis-
sion festgelegten Aufgaben (Fortsetzung der 
Maßnahme).

 � �Transparenz der Gleichstellungsarbeit in den 
Fakultäten und ZWEs: Gleichstellungsinforma-
tionen werden in den Fakultäten fortlaufend 
sowie auch in den ZWE und Betriebseinheiten 
auf den jeweiligen Webseiten, einschließlich 
Zielen, Initiativen und Ansprechpersonen für 
Gleichstellungsarbeit, vorgestellt (Fortsetzung 
der Maßnahme).

 � �Die Sichtbarkeit der Gleichstellungsaktivitäten 
an der RUB wird durch das Magazin Chancen= 
erhöht, das im Rahmen des Lore-Agnes-
Programms entwickelt und verstetigt worden 
ist. Das Magazin informiert die Hochschulge-
meinschaft über verschiedene Gleichstellungs-
themen. Ergänzend dazu erweitert ein eigener 
Social-Media-Kanal des zentralen Gleichstel-
lungsbüros das Portfolio der Öffentlichkeits-
arbeit (neue Maßnahme).

 � �Darüber hinaus findet eine intersektionale 
Zusammenarbeit der zentralen und dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten mit Organen der 
Antidiskriminierungsstelle sowie den gewähl-
ten dezentralen Diversitätsbeauftragten an den 
Fakultäten und ZWEs statt. Eine Vernetzung 
mit den dezentralen Gleichstellungs- und 
Diversitätsbeauftragten berücksichtigt Intersek-
tionalität, d.h. die Adressierung von Mehrfach-

diskriminierungen zusätzlich zum Geschlecht. 
Initiiert durch die zentralen Gleichstellungs-
beauftragten und die Antidiskriminierungsbe-
auftragte wurde ein gemeinsames Lore-Agnes 
Projekt, das Equity Network, konzeptionell 
ausgearbeitet und ausgeführt. Dieses wird in 
der Laufzeit des Rahmenplans verstetigt mit 
dem Ziel eines jährlichen Vernetzungstreffens, 
unter anderem für gemeinsame Projekte der 
dezentralen Gleichstellungs- und Diversitätsbe-
auftragten (neue Maßnahme).

 � ��Darüber hinaus existieren auch universitäts-
übergreifende Gleichstellungsaktivitäten im 
Rahmen der seit 2007 bestehenden Universitäts-
allianz Ruhr (UA Ruhr), die gemeinsam mit der 
TU Dortmund und der Universität Duisburg-
Essen durchgeführt werden. Die Universitäten 
der UA Ruhr wurden mehrfach für die erfolg-
reiche Umsetzung ihrer Gleichstellungsstrate-
gien im Rahmen der Forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards der DFG und des 
Professorinnenprogramms des BMBF ausge-
zeichnet. Gemeinsam haben die Universitäten 
der UA Ruhr neue Wege zur Förderung von 
Nachwuchswissenschaftlerinnen beschritten: 
Die Research Academy Ruhr bietet das erste 
kooperativ verantwortete Personalentwick-
lungsprogramm für Wissenschaftlerinnen in 
der deutschen Hochschullandschaft an. Die in 
der UA Ruhr etablierte Geschlechterforschung 
bietet zudem eine breite wissenschaftliche Basis 
für die Reflexion gesellschaftlicher Struktu-
ren und Prozesse unter Genderaspekten. Die 
zentralen Gleichstellungsbeauftragten und 
ihre Stellvertreterinnen treiben gemeinsam die 
Gleichstellung der Geschlechter als strategi-
sches Ziel in der UA Ruhr voran, dabei arbeiten 
sie eng zusammen zu aktuellen hochschulpoliti-
schen Entwicklungen an den drei Universitäten 
und entwickeln standortübergreifende Aktivitä-
ten (Fortsetzung der Maßnahme).

Chancengleichheit voranbringen
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 � �Im Rahmen des Horizon 2020 Projekts RESET 
(Redesigning Equality and Scientific Excellence 
Together) unterstützte die RUB gemeinsam 
mit der University of Oulu als Mentorin die 
Entwicklung von Gleichstellungsstrategien an 
Partneruniversitäten in der EU. Ziel des Projekts 
ist die Förderung der Chancengleichheit der 
Geschlechter unter Berücksichtigung weite-
rer Diversitätsdimensionen. Ein integratives 
Verständnis von wissenschaftlicher Exzellenz 
wurde entwickelt und an der RUB implemen-
tiert, wobei auch die kollektive Dimension von 
Exzellenz auf institutioneller Ebene betrachtet 
wird. Dieses Ziel wird durch das RESET „Joint 
Statement“ unterstützt, das 2022 von allen 
Universitätsleitungen des Konsortiums unter-
zeichnet wurde (neue Maßnahme).

 � ��Die RUB übernahm das Teilprojekt „Förde-
rung von Gleichstellungs- und diversitäts-
sensibler Governance“, in dem Inhalte zur 
Förderung einer inklusiven Campuskultur 
entwickelt wurden. Ergebnisse aus RESET 
flossen beispielsweise in die Handreichung für 
genderinklusive Sprache der RUB mit ein. Bis 
zur Hälfte der Laufzeit des Rahmenplans wird 
darüber hinaus basierend auf den erarbeiteten 
Ergebnissen eine Handreichung für geschlech-
ter- und diversitätssensible visuelle Kommu-
nikation erarbeitet und zur Verfügung gestellt 
(neue Maßnahme).

 � ��Ein weiterer wichtiger Bestandteil des durch-
geführten Maßnahmenpakets ist der Bericht 
„Diversity in gatekeeping positions: guidelines 
and lessons learnt”, der an der RUB erstellt 
wurde. Dieser Bericht verfolgt den Ansatz „fix 
the institutions, don’t fix the women”6 und 
schlägt Maßnahmen zur Erhöhung des Frauen-
anteils in Entscheidungspositionen vor. Er 
basiert auf Ergebnissen von Fokusgruppendis-
kussionen, Workshops und Expert*innengesprä-
chen mit Frauen in Führungspositionen. Die an 
der RUB entwickelte Toolbox „boost and mentor 
the young generations” enthält Ansätze zur 
Förderung von Diversität und Gleichstellung in 
frühen Karrierestufen, wobei die Bedeutung von 
Netzwerken und institutioneller Unterstützung 
berücksichtigt wird. Zur Erhöhung der Sicht-
barkeit von Frauen wurde in den Jahren 2022 
und 2023 die Medienkampagne “FACES OF 
CAMPUS” entwickelt und unter Beteiligung  
der Verwaltung, der wissenschaftlichen Gemein-
schaft und der Hochschulkommunikation 
durchgeführt. Die Kampagne zielte darauf ab, 
die Anerkennung des Beitrags von Frauen in 
wissenschaftsstützenden Tätigkeiten zu fördern 
und Themen wie Work-Life-/Study-Life-Balance 
und Elternschaft in Studium und Wissenschaft 
zu behandeln. Es ist geplant, die Aktivitäten 
hinsichtlich der Sichtbarkeit von Frauen im 
Wissenschaftssystem sowie Vereinbarkeitsthe-
men während der Laufzeit des Rahmenplans 
fortzusetzen und weiter auszubauen (neue 
Maßnahme).

6 Laura Bates, Simon and Schuster, 12.05.2022	
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Qualitätsentwicklung in der Lehre

Mit dem 2019 gegründeten Marie Jahoda Center 
for International Gender Studies (MaJaC) entwi-
ckelte die RUB die bereits bestehenden Aktivi-
täten zur Geschlechterforschung in Lehre, 
Forschung und Transfer weiter. Die RUB 
verfügt dabei über Professuren mit explizitem 
Genderprofil in drei sozial- und geisteswissen-
schaftlichen Fakultäten sowie ein sehr aktives 
Netzwerk kooperierender Wissenschaftler*innen 
in unterschiedlichen Disziplinen. Diese beteiligen 
sich kontinuierlich an den beiden (internationa-
len) Masterprogrammen (1-Fach und 2-Fach) des 
Studienfachs Gender Studies, das im Jahr 2025 
sein 20-jähriges Jubiläum feierte. Der internatio-
nal ausgerichtete 1-Fach-Master mit einem obliga-
torischen Auslandssemester bietet die Möglichkeit 
zur Absolvierung eines Double-Degrees, d. h. 
den Erwerb zweier offizieller Abschlüsse an der 
RUB und der Universität in Graz, Österreich. Die 
globale Vernetzung und langjährigen internatio-
nalen Lehr- und Forschungskooperationen der am 
Lehrangebot beteiligten Lehrstühle finden sich 
auch in den Lehrinhalten wieder. Mit dem Marie 
Jahoda Fellowship-Programm führt die RUB 
die traditionsreiche Marie Jahoda Gastprofessur 

fort und öffnet das Programm neben etablierten 
internationalen Wissenschaftler*innen seit 2023 
auch für Early Career Researcher. Unter dem Titel 
„Geschlechterforschung an der Ruhr“ kooperiert 
das MaJaC eng mit Geschlechterforschenden an 
der TU Dortmund und der Universität Duisburg-
Essen. Der Transfer von Geschlechterwissen in 
die Praxis bildet einen weiteren Schwerpunkt des 
MaJaC. Der Fokus liegt hier auf der Entwicklung 
und Umsetzung konkreter Programme, etwa 
durch die Entwicklung geschlechtergerech-
ter Angebote im Bereich Entrepreneurship 
Education für angehende Gründerinnen an 
Hochschulen oder auch die Konzeption geeigneter 
kommunaler Maßnahmen für Geschlechterparität 
in Gremien. Eine wachsende Bedeutung kommt 
derzeit der sach- und fachgerechten Kommuni-
kation zu den Lehr-, Forschungs- und Transfer-
aktivitäten der RUB-Geschlechterforschung zu. 
Auch vor dem Hintergrund sinkender Studieren-
denzahlen ist die Vermittlung fach- und studien-
gangsbezogener Informationen auf Social Media 
(z.B. Instagram oder auch LinkedIn) unerlässlich 
und durch eine angemessene Öffentlichkeitsarbeit 
nachhaltig zu sichern.

Maßnahmen und Meilensteine	

 � �Die nachhaltige Verankerung von Gender-
kompetenzen in der Lehre, welche Lehrende 
und Lernende einschließt, ist ebenso wie der 
Beitrag zu einem frei von Geschlechterkli-
schees, selbstbestimmten, vertrauensvollen 
und inklusiven Lehr- und Lernumfeld ein 
erklärtes Ziel und wird mit der Handreichung 
zum Umgang mit sensiblen Inhalten in der 
Lehre ergänzt. Des Weiteren werden entspre-
chende Angebote zur Diversitätskompetenz 
unter Berücksichtigung der Genderkompe-
tenz im Optionalbereich zum Erwerb eines 

Microcredential / Diversitätszertifikats integ-
riert. Der neue im Rahmen der europäischen 
Universitätsallianz UNIC – European University 
of Cities in Post-Industrial Transition – entwi-
ckelte Masterstudiengang SEOS – Superdiversity 
in Education, Organisations and Society – bietet 
Studierenden eine einzigartige Möglichkeit zum 
praxisnahen und interkulturellen Austausch. 
Acht Universitäten in acht verschiedenen 
Ländern setzen dabei gemeinsam ein Studien-
programm um (neue Maßnahmen).
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 � �Aktivitäten der Fakultäten: Unsere Fakultäten 
leisten durch ein breit gefächertes Angebot 
einen wichtigen Beitrag zur Chancengleichheit 
im Studium. Sie beteiligen sich an den zentra-
len Gleichstellungsaktivitäten und entwickeln 
eigene Projekte. In den Zielvereinbarungen 
beschreiben und reflektieren sie ihre Angebo-
te für Studieninteressierte und Studierende 
in allen Phasen des Studiums und gehen 
dort auf Maßnahmen ein, die dazu beitragen, 
ausgeglichene Geschlechteranteile in den 
Studienfächern zu erreichen (Fortsetzung der 
Maßnahme).

     

 � �Die im RESET-Projekt erarbeiteten Inhalte 
zur Integration der Geschlechterdimension in 
Forschungs- und Lehrinhalten (Gender Impact 
Assesment, GIA) wurden bereits an RUB-spezi-
fische Anforderungen in einem eigenen 
Leitfaden angepasst und die Anwendung und 
Berücksichtigung dieser wird ebenfalls bis 
zur Hälfte der Laufzeit in Synergie mit dem 
Leitbild Lehre unter der Berücksichtigung von 
Geschlechteraspekten und Genderkompetenz 
weiter ausgebaut (neue Maßnahme).
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HANDLUNGSFELD VEREINBARKEIT  
VON WISSENSCHAFT/STUDIUM &  
SORGEAUFGABEN

Die Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf soll allen Mitgliedern und Angehörigen der RUB 
ermöglicht werden. Sorgearbeit wird idealerweise gemeinschaftlich organisiert und auf viele Schultern 
geschlechtergerecht verteilt. Um die Mehrfachbelastungen von Frauen, die häufig den Großteil dieser 
Arbeit vorwiegend unbezahlt und für die Gesellschaft unsichtbar übernehmen, bilden vielfältige Unter-
stützungsmaßnahmen die Grundpfeiler eines geschlechtergerechten Leitbildes der RUB. 

Die Stabsstelle Familiengerechte Hochschule 
wurde 2015 im Personaldezernat der RUB 
verstetigt, ist zuständig für die Vereinbarkeit von 
Studium, Lehre, Beruf und Sorge-Verpflichtun-
gen und treibt die strategische Weiterentwicklung 
einer familiengerechten Hochschulkultur in 
Wissenschaft und Verwaltung voran. Repräsentiert 
ist die Arbeit der Stabsstelle Familiengerechte 
Hochschule durch das Siegel „Familie in der 
Hochschule“, welches seit Beitritt zum gleichna-
migen deutschlandweiten Verein seit mehreren 
Jahren bereits geführt wird. In diesem Verein 
engagiert sich die Stabsstelle stark und vernetzt 
sich mit Familienbüros anderer Hochschulen, 
insbesondere für den Best-Practice-Austausch. 
Darüber hinaus ist die RUB zusammen mit den 
anderen beiden Universitäten der UA Ruhr dem 
Siegel des Landesprogramms „Vereinbarkeit Beruf 
& Pflege“ im Jahr 2024 beigetreten, wodurch das 
Angebot für Beschäftigte mit Pflegeverantwortung 
durch die Bereitstellung verschiedener Instru-
mente und Fortbildungsmöglichkeiten ausge-
weitet werden konnte. Bereits 2006 hat die RUB 
die Zertifizierung des „audits familiengerechte 
hochschule“ erstmals erfolgreich absolviert und 
im Rahmen der Re-Auditierungen 2009 und 2012 
zahlreiche Maßnahmen zur Familienorientierung 
für Studierende und Beschäftigte umgesetzt. Mit 
der Unterzeichnung der Charta des Best-Practice-
Clubs „Familie in der Hochschule“ in 2015 hat die 
RUB Familienorientierung als Teil ihres Profils 

fest verankert und sich verpflichtet, ihr hohes 
Engagement bei der Förderung der Vereinbar-
keit von Familienaufgaben mit Studium, Lehre, 
Forschung und wissenschaftsunterstützenden 
Tätigkeiten beizubehalten und bedarfsgerecht 
auszubauen. Die vom AKAFÖ getragene Kinder-
tagesstätte UniKids unterstützt seit 2011 die 
Beschäftigten und Studierenden auf dem Campus 
bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/
Wissenschaft/Studium und trägt in zahlreichen 
Fällen zur Gewinnung und Bindung von High 
Potentials bei. UniKids ist an den Erfordernissen 
des universitären Betriebs ausgerichtet, was sich 
z. B. in der Einrichtung von bilingualen Gruppen 
und in wissenschaftsadäquaten Öffnungszeiten 
mit einer Randzeitenbetreuung zeigt. Neben den 
bereits bestehenden Angeboten wie den Mobilen 
Kinderzimmern, Familien-Räumen und der 
großen Campus-Kita UniKids und dem umfang-
reichen Beratungsangebot zum Thema Elternzeit, 
Mutterschutz und Pflege Angehöriger erarbeitet 
die Stabstelle weiterreichende Projekte im Sinne 
einer familiengerechten Hochschule. Eine durch-
geführte Bedarfsanalyse in Form einer quantita-
tiven Befragung aller Beschäftigten zum Thema 
flexible Kinderbetreuung bzw. Notfallbetreuung 
Anfang 2021 ergab einen hohen Bedarf an flexi-
blen Lösungen über das bestehende Angebot an 
Kita und Tagespflege, v. a. bei Gastwissenschaft-
ler*innen, hinaus, welche im laufenden Kita-Jahr 
an die RUB kommen. Basierend auf diesen Ergeb-
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nissen wurde seit Jahresbeginn 2023 die Möglich-
keit einer Notfallbetreuung durch einen externen 
Anbieter geschaffen. Mit dem umfangreichen 
Angebot können Betreuungsengpässe (z. B. 
Streiktage Kita, Erkrankung Tagesmutter/-vater) 
kurzfristig gelöst werden, auch auf Dienstreisen. 
Das Angebot richtet sich an alle Beschäftigten 
und ist für sie kostenfrei. Darüber hinaus ist eine 
Ferienbetreuung an der RUB bereits seit ca. 20 
Jahren etabliert und sehr gefragt. Das Angebot 
wurde 2023 professionalisiert und erweitert und 
wird an der RUB mithilfe eines externen Anbie-
ters durchgeführt. 

 � �Auf dem nahe gelegenen Gelände Mark 51°7 
(Standort verschiedener Forschungsreinrich-
tungen der RUB) wurden in der dortigen Kita 
Villa Luna Belegplätze für die Beschäftigten der 
RUB eingekauft. Das Betreuungsplatzkontin-
gent konnte somit ausgebaut werden, um den 
Bedarf an Kinderbetreuung im wissenschaft-
lichen Kontext für Angehörige und Mitglieder 
(Studierende, Mitarbeitende aus Technik und 
Verwaltung, Wissenschaftliches Personal und 
Professor*innen) zu erweitern.

 � �Neben den bereits in den vorhandenen Gebäu-
den etablierten Eltern-Kind-Räumen werden 
diese in jedes neu zu bauende Gebäude 
automatisch eingeplant. Die familiengerech-
te Infrastruktur auf dem Campus und in den 
Außenliegenschaften wird somit stetig erwei-
tert. Die Eröffnung einer Tagespflege in einem 
neuen Forschungsgebäude ist geplant.

 � �Die Zusammenarbeit mit einem externen 
Dienstleister wurde erneut verlängert. Dieser 
unterstützt alle Beschäftigten bei der Suche 
nach Kitaplätzen und anderen Betreuungslösun-
gen. Dies ist ebenfalls ein wichtiger Baustein, 
um Kita-Plätze im laufenden Jahr vermitteln 
zu können. Auch hier wird ein Beratungs- und 
Vermittlungsangebot für pflegende Angehörige 
bereitgestellt.

Darüber hinaus bestehen Angebote zur Verein-
barkeit von Studium und Sorgeverpflichtungen 
in Form eines Netzwerkes für Studierende (in 
Kooperation mit dem AStA und dem AKAFÖ). 
Aus dem Netzwerk heraus sind verschiedene 
Angebote für Studierende wie das Care-Café, der 
Care-Mittagstreff und die studentisch organisierte 
Eltern-Kind-Gruppe Campus Stars entstanden. 
In Ergänzung dazu besteht die Möglichkeit der 
familiengerechten Gestaltung der Arbeitszeit im 
Teilzeitmodell vor dem Hintergrund familiärer 
Aufgaben gemäß § 11 TV-L, Telearbeit/ mobiles 
Arbeiten und Mitnahme von Kindern bei Dienst- 
und Forschungsreisen. Die RUB ist zudem 
Mitglied im universitätsübergreifenden Dual 
Career Netzwerk Ruhr. Die RUB spricht sich 
hinsichtlich familiärer Verpflichtungen dafür aus, 
die Sitzungszeiten der Gremien proaktiv familien-
freundlich zu gestalten. Auch sollen Überschnei-
dungen der Semesterzeiten mit den Schulferien 
in NRW vermieden werden. Bei entstehenden 
Überschneidungen informieren die Dekana-
te über flexible Anpassungsmöglichkeiten des 
Arbeits- und Lehralltages und unterstützen bei der 
Lösungsfindung.
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 � �Kitaplätze: Trotz des hohen Engagements der 
RUB gibt es immer noch zu wenig Kinderbe-
treuungsplätze. Die Nachfrage ist sehr hoch. Die 
RUB verpflichtet sich deshalb, in den kommen-
den Jahren mehr Kinderbetreuungsmöglichkei-
ten zur Verfügung zu stellen (neue Maßnahme).

 � �Unterstützung bei Elternzeit und Dienstreisen 
mit Kind: In der Laufzeit des Rahmenplans 
werden die Serviceportalseiten der Stabstelle 
überarbeitet. Neben der Bereitstellung in engli-
scher Sprache werden Leitfäden für die Beantra-
gung von Elternzeit und Dienstreisen mit Kind 
an der RUB etabliert sowie weiterführende 
Informationen zur Verfügung gestellt (neue 
Maßnahme).

 � �Informationen über das Betreuungssystem in 
Deutschland und dazugehörige Sozialleistungen 
sollen für Personen aufbereitet werden, welche 
aus dem Ausland neu an die RUB kommen. In 
Zusammenarbeit mit dem DFG Gender- und 
Diversityconsulting soll eine weitere Katego-
rie im Serviceportal zu den familiengerechten 
Angeboten der RUB explizit für Gastwissen-
schaftler*innen errichtet werden  
(neue Maßnahme).

 � �Förderung von aktiver Vaterschaft und Sichtbar-
keit von Vätern: Zum Thema aktive Vaterschaft 
fand eine Auftaktveranstaltung im Rahmen 
eines Lore-Agnes geförderten Projektes statt. In 
der Laufzeit des Rahmenplans sollen interessier-
ten Vätern weitere Veranstaltungen angeboten 
werden. Während der Laufzeit des Rahmenplans 
sollen Netzwerkmöglichkeiten initiiert und ggf. 
verstetigt werden (neue Maßnahme).

 � �Unterstützung von Vernetzungsangeboten: Für 
Eltern, Studierende mit Kind/pflegende Studie-
rende an der RUB und ggf. darüber hinaus 
sollen weitere Vernetzungsprojekte bei Bedarf 
unterstützt und zur Meinungsbildung herange-
zogen werden (neue Maßnahme).

 � �Beratungsangebote werden auf dezentraler 
Ebene sichtbar und niederschwellig angebo-
ten. Bei Bedarf wird entsprechend an zentrale 
Beratungsstellen verwiesen.

Maßnahmen und Meilensteine	
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HANDLUNGSFELD WISSENSCHAFTS-
KARRIERE, AUSWAHLVERFAHREN, 
PROFESSIONELLE IDENTITÄT & 
SCHULUNG

In diesem Handlungsfeld werden zentrale Aspekte der akademischen Laufbahn und der beruflichen 
Entwicklung in der Wissenschaft beleuchtet. Der Fokus liegt auf der Gestaltung fairer und transpa-
renter Auswahlverfahren, der Förderung einer professionellen Identität sowie der kontinuierlichen 
Schulung und Weiterbildung. Ziel ist es, Chancengleichheit zu gewährleisten, Diversität zu fördern und 
die Qualität der wissenschaftlichen Arbeit durch gezielte Maßnahmen und Programme zu steigern. 
Durch die Implementierung dieser Strategien sollen Wissenschaftlerinnen bestmöglich unterstützt und 
ihre Karrierewege nachhaltig gestärkt werden. Wissenschaftskarrieren sollen planbarer, transparenter 
und chancengerechter werden. Auf dieses Ziel wirken verschiedene Steuerungselemente, Projekte und 
Organisationsentwicklungsprozesse an der Ruhr-Universität hin.

Ein zentrales Element ist die Anwendung von 
Gleichstellungsquoten nach dem Kaskadenmodell, 
das eine proportionale Repräsentation von Frauen 
in allen akademischen Karrierestufen sicherstellt, 
und ein Berufungsmanagement, welches die 
Berücksichtigung von Gleichstellungsaspekten 
sicherstellt.
Weitere Instrumente der strategischen Steuerung 
wie die geschlechtergerechte aktive Rekrutierung 
im STAR Programm (Strategic Active Recruit-
ment in Nachfolge an das OpenField Programm) 
werden fortgeschrieben und weiterentwickelt, 
um herausragende Wissenschaftlerinnen gezielt 
anzusprechen und zu gewinnen. Dies sieht unter 
anderem die Verpflichtung zur paritätischen 
Besetzung der entsprechenden Positionen an den 
Fakultäten vor. Bis zur Hälfte der Laufzeit des 
Rahmenplans wird darüber hinaus ein Leitfaden 
zur Anrechnung von Sorgezeiten bei der Ermitt-
lung des wissenschaftlichen Alters erarbeitet, um 
die Karrierechancen von Wissenschaftler*innen 

mit familiären Verpflichtungen zu verbessern.
Aktive Rekrutierung bezieht sich auf gezielte 
Maßnahmen und Strategien, um qualifizierte 
Studierende, Wissenschaftler*innen und Mitar-
beitende für die Hochschule zu gewinnen. Dies 
umfasst die Teilnahme an Bildungsmessen, die 
Durchführung von Informationsveranstaltungen, 
Nutzung sozialer Medien und Online-Plattfor-
men sowie die direkte Ansprache potenzieller 
Kandidat*innen. Ziel ist es, bis zur Hälfte der 
Laufzeit des Rahmenplans einen Leitfaden für 
aktive Rekrutierung zu erarbeiten, die Vielfalt und 
Qualität der akademischen Gemeinschaft und den 
Frauenanteil zu steigern und die Wettbewerbsfä-
higkeit der Institution zu stärken.
Die RUB hat den Prozess zur Entwicklung einer 
HR Excellence in Research Strategie (ehemals 
Human Resources Strategy for Researchers, 
HRS4R) erfolgreich durchlaufen und darf seit 
dem 4. Januar 2024 das von der Europäischen 
Kommission vergebene ‚Siegel HR Excellence in 

Wissenschaftskarrieren
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Research‘ führen. Es weist Institutionen aus, die 
exzellente Rahmenbedingungen für Forschende 
schaffen. Im Rahmen des Prozesses hat sich die 
RUB verpflichtet, eine universitätsweite Richt-
linie für offene, transparente und leistungsorien-
tierte Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren 
(OTM-R Policy) für wissenschaftliches Personal 
zu implementieren. Durch diese Richtlinie soll 
Diskriminierung durch Transparenz abgebaut, 
Chancengleichheit im Rekrutierungsprozess 
ausgebaut und die Gleichstellung von unterreprä-
sentierten Gruppen gefördert werden.
Einen weiteren entscheidenden Impuls liefert 
das Projekt „Neue Karrierewege an der RUB“. 
Die Chancengleichheit in der Wissenschaft hängt 
unmittelbar mit der Struktur, Transparenz und 
Anschlussfähigkeit wissenschaftlicher Karriere-
wege zusammen. Die RUB treibt deshalb die 
Entwicklung neuer Karrierewege in der Wissen-
schaft in kollaborativen Entwicklungsprozessen 
voran. Neue Karrierewege sowie unbefristete 
Stellenmodelle jenseits der Professur werden in 
Pilotprojekten erprobt und evaluiert. Chancen-
gerechtigkeit ist integraler Bestandteil der neuen 
Karrierewege und wird insbesondere durch eine 
Professionalisierung von Auswahlverfahren und 
Feedbackstrukturen sowie systematische Karrie-
rebegleitung verwirklicht. Das Projekt wird seit 
Oktober 2024 in Zusammenarbeit mit mehreren 
Pilotbereichen und -fakultäten implementiert und 
evaluiert.
Die RUB ist der internationalen Coalition for 
Advancing Research Assessment (CoARA) beige-
treten. Im Dezember 2023 hat die RUB als eine 
der ersten deutschen Universitäten das entspre-
chende Agreement for Reforming Research 
Assessment unterzeichnet. Im Januar 2024 
erfolgte die Mitbegründung des National Chapters 
Germany von CoARA. Die Mitglieder von CoARA 
eint das Ziel, die Vielfalt von Forschungsbeiträgen 
und -karrieren anzuerkennen und ein tragfähiges 
System von qualitativer Leistungsmessung und 
Leistungsparametern zu entwickeln. Dadurch 
werden Transparenz von Verfahren und Karriere-
wegen adressiert sowie Diversitäts- und Gleich-
stellungsaspekte stärker berücksichtigt. Infolge 
des Beitritt zu CoARA wurde an der RUB ein Plan 
erarbeitet, in dem Meilensteine und Maßnah-

men definiert werden, die beschreiben, wie die 
RUB künftig Forschungsleistungen und -karrie-
ren gestalten möchte. Zentrale Aspekte dieses 
Maßnahmenplans betreffen die kritische Überprü-
fung bestehender Evaluationsprozesse an der RUB 
mit dem Ziel einer nuancierten und gerechten 
Leistungsbemessung, die nicht zuletzt auch auf 
Gleichstellungs- und Diversitätsaspekte abstellt. 
Dadurch fügen sich die im Rahmen von CoARA 
avisierten Maßnahmen nahtlos in bestehende 
Bestrebungen der RUB wie dem Konzept „Neue 
Karrierewege“ ein. Im Dezember 2024 startete 
zudem das Projekt ‚CoARA ExPECT‘ in Koopera-
tion mit den finnischen Universitäten Oulu und 
Tampere. Ziel ist die Entwicklung zielgruppen-
gerechter, gleichstellungs- und diversitätssensi-
bler Informations- und Schulungsmaterialien 
zur fairen Bewertung von Forschungsleistungen. 
So soll der Kulturwandel hin zu einer qualitati-
ven, unvoreingenommenen Begutachtung von 
Forschungskarrieren und -leistungen weiter unter-
stützt werden.
Die RUB bietet ein breitgefächertes Trainings- 
und Fortbildungsangebot an. Eine wichtige 
Basis hierfür ist das im Dezember 2024 erfolg-
reich abgeschlossene EU-Projekt „RESET“, das 
gleichstellungs- und diversitätspolitische Ziele 
systematisch mit Talentförderung verknüpft. 
Auch die RUB-internen Fortbildungsangebote 
berücksichtigen sowohl Gleichstellungs- als auch 
Diversitätsaspekte. Der mit eigenem Budget 
ausgestattete Fortbildungsbereich „Chancen-
gleichheit, Inklusion & Diversity“ macht Angebote 
zur Karriereentwicklung und wissenschaftlichen 
Karriereplanung, Chancengleichheitsmaßnah-
men in DFG-geförderten Programmen und 
praxisorientierte Angebote, die den Umgang mit 
Vielfalt im Arbeitsalltag unterstützen. Auch die 
Prävention von Gewalt gehört zum Angebots-
portfolio. Formate zu diesen Themen sind auch 
fester Bestandteil des Angebots des Dezernats für 
Strategische Personal- und Talententwicklung und 
werden nachhaltig finanziert. Gleichstellungs- 
und Diversitätsgerechtigkeit gehören ebenso wie 
Evidenzbasierung und wissenschaftliche Fundiert-
heit der Angebote, Transparenz sowie der Einbe-
zug von Erfahrungswissen der Teilnehmenden zu 
den Gestaltungsgrundsätzen der Personalentwick-
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lungsangebote. Dies gilt für alle Trainings und 
Formate über das Themenfeld ‚Chancengleichheit, 
Inklusion & Diversity‘ hinaus.
Ergänzt werden die frei für alle Beschäftigten 
zugänglichen Trainingsangebote durch zielgrup-
penspezifische und bedarfsorientierte Angebote, 
insbesondere gleichstellungsorientierte Mento-
ringprogramme für Early Career-Wissenschaft-
lerinnen, die sowohl fachübergreifend als auch 
fachspezifisch für klinisch tätige Medizinerinnen 
angeboten werden.
Grundsatz der zielgruppenspezifischen, insbe-
sondere der frauenspezifischen, Angebote ist die 
Stärkung der Ressourcen, der Sichtbarkeit und der 
Netzwerke weiblicher Beschäftigter. An der RUB 
sind verschiedene Netzwerkformen etabliert: Das 
2015 gegründete Women Professors Forum bietet 
z. B. Professorinnen der RUB die Möglichkeit zum 
persönlichen Austausch und engagiert sich in der 
Gleichstellungspolitik.
Wissenschaftlerinnen der RUB werden jährliche 
Vernetzungsmöglichkeiten im Rahmen des inter-
nationalen Tages von Frauen und Mädchen in der 
Wissenschaft gegeben. Ziel dieser Veranstaltung 
ist es, interdisziplinären Austausch zu fördern 
und Netzwerke zu schaffen und auszubauen. Für 
Mitarbeiterinnen aus den Bereichen Technik und 
Verwaltung wird im Rahmen der Frauenwoche die 
jährliche Veranstaltung „Am Puls der Zeit” mit 
vielfältigen Fortbildungselementen angeboten. 
Zentral ist darüber hinaus die Sensibilisierung 
und Schulung von Beschäftigten aller Geschlech-
ter – insbesondere von Führungskräften – zur 
Prävention von Voreingenommenheit und Diskri-
minierung und zur Förderung eines gleichstel-
lungs-, diversitäts- und inklusionsfreundlichen 
Arbeitsumfelds. Dazu gehört auch der konstruk-
tive Umgang mit Herausforderungen für Gleich-
stellung und Inklusion, die nicht spezifisch für die 
RUB sind, sondern Organisationen im gesamten 
Wissenschaftssystem betreffen (‚fix the system‘). 
Die RUB nimmt aktiv an universitätsübergrei-
fenden fachlichen sowie hochschulpolitischen 
Diskussionen u. a. im Rahmen der UA Ruhr, 
LaKof und bukof zu Gleichstellung und Diversi-
tätsförderung teil und transferiert Ergebnisse und 
Erkenntnisse daraus in ihre Personalentwick-
lungsarbeit.

Die Angebotsplanung erfolgt im Austausch mit 
den zentralen Gleichstellungs- und Diversitäts-
akteur*innen der RUB, insbesondere dem Gleich-
stellungsbüro und der Antidiskriminierungsstelle. 
Zudem berät das Dezernat für Strategische 
Personal- und Talententwicklung interessierte 
Institute, Arbeitsbereiche sowie (im Rahmen des 
internen Gender und Diversity Consulting) dritt-
mittelgeförderte Forschungsprojekte zur Planung 
und Durchführung eigener gleichstellungs- und 
diversitätsfördernder Trainings, Veranstaltungen 
und Sensibilisierungsmaßnahmen. Diese meist 
anlassbezogen durchgeführten, zielgruppenspe-
zifischen und dezentral finanzierten Angebote 
dienen auch als Experimentierräume für spezi-
fische oder neuartige Themen und Formate. 
Das zuständige Dezernat trägt Sorge für die 
Vernetzung der Akteur*innen, bietet Beratung zu 
Konzeption, Organisation und Qualitätssicherung 
und sichert den Wissenstransfer, um Erfahrungen 
aus erfolgreichen Pilotprojekten in die Organisati-
on zu tragen. Entsprechendes gilt für den Transfer 
von Erkenntnissen und Erfahrungen aus einzel-
nen dezentralen Projekten zur Förderung von 
Gleichstellung und Diversität, die im Rahmen des 
neu aufgelegten Lore-Agnes-Vision-Programms 
initiiert und durchgeführt wurden.
Auch in den kommenden Jahren wird die syste-
matische Berücksichtigung von Intersektionalität 
in der gleichstellungsorientierten Personalent-
wicklung (und im Gegenzug die systematische 
Berücksichtigung von Gleichstellungsaspekten in 
Trainings- und Fortbildungsangeboten zu Diversi-
tät) fortgesetzt. Insbesondere sind thematische 
Schwerpunktsetzungen in den Themenfeldern 
psychische Gesundheit und Neurodiversität sowie 
die Sensibilisierung für Machtmissbrauch geplant. 
Fortgesetzt und intensiviert wird die Stärkung 
des kritischen und konstruktiven Umgangs mit 
unbewussten Vorurteilen in Führung, Zusam-
menarbeit, Auswahlverfahren und Personal-
gewinnung.
Statusgruppendiversität – also die Heterogenität 
der Voraussetzungen und Bedarfe je nach Zugehö-
rigkeit zu Wissenschaft, Technik und Verwaltung 
sowie Fach- und Führungsebene – wird verstärkt 
berücksichtigt und gezielt thematisiert, da sie 
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eng mit Aspekten von Geschlechtergerechtigkeit 
und Chancengleichheit verwoben ist. Führungs-
kräfte und Multiplikator*innen – beispielsweise 
die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und 
die dezentralen Diversitätsbeauftragten – werden 
durch Personalentwicklungsmaßnahmen gezielt 
adressiert und als Akteur*innen für Chancenge-
rechtigkeit einbezogen.
Schließlich erhält das etablierte Mentoringangebot 
eine komplementäre Perspektive mit Kurzim-
pulsen und Informationsangeboten zur Strategie 
des sog. ‚Sponsoring‘. Während Mentoring den 
Fokus auf das Teilen von (implizitem) Wissen 
und Erfahrungen legt, bezeichnet ‚Sponsoring‘ 
im Kontext von Personalentwicklung das Teilen 
von konkreten Ressourcen, von Sichtbarkeit und 
Chancen – beispielsweise durch ein gezieltes 
Sichtbarmachen von Kolleg*innen, öffentliche 
Anerkennung und Würdigung von Leistun-
gen, Publikationsmöglichkeiten u. v. m. Explizit 
von Sponsoring zu sprechen, würdigt bereits 
bestehende informelle Strukturen der gegenseiti-
gen Unterstützung und bietet einen Anlass, das 
eigene Sponsoring-Handeln auf seinen Nutzen für 
gleichstellungs- und diversitätsbezogene Ziele zu 
überprüfen sowie in Abgrenzung zum Mentoring 
nicht vorrangig die Informations- und Lernbedar-
fe unterrepräsentierter Gruppen, sondern ihre 
Leistungen zu adressieren.

Ergänzend zu den Trainingsangeboten, Lernfor-
maten und Austauschforen bietet die RUB ein 
umfassendes internes Beratungsnetzwerk mit 
Beratungsexpert*innen zu Gleichstellung, Antidis-
kriminierung, Konflikten und Machtmissbrauch 
sowie zu mentaler Gesundheit, sexualisierter 
Belästigung und Gewalt, geschlechtsspezifischer 
Benachteiligung, gleichstellungs- und diversi-
tätssensibler Führung und Karriereplanung an. 
Besonders hervorzuheben ist im Gleichstellungs-
kontext das Projekt Unser Campus, das sich auf 
Sexismus und sexualisierte Gewalt fokussiert 
und entsprechende Kampagnen betreibt, sowie 
die Antidiskriminierungsbeauftragte, die sich 
sowohl beratend als auch fortbildend mit Blick 
auf Konflikte, Diskriminierung und Machtmiss-
brauch, der nicht selten eine Gleichstellungs-
komponente besitzen, engagiert. Alle Beratenden 
machen die Rahmenbedingungen (z. B. zur Partei-
lichkeit) ihrer Beratung transparent und unter-
liegen je nach Aufgabe der Schweigepflicht oder 
der Vertraulichkeit. Eine regelmäßige fachliche 
Fortbildung der Beratenden z. B. zum Umgang 
mit belastenden Situationen wird sichergestellt.

Maßnahmen und Meilensteine	

 � �Wichtige Bestandteile der gendergerechten 
Berufungspolitik: Die RUB hat fakultätsspezi-
fische Quoten für die Berufung von Wissen-
schaftlerinnen fest als hochschulplanerisches 
Instrument in der Perspektivplanung und in 
den Zielvereinbarungen zur Gleichstellung mit 
den Fakultäten wie auch in ihrem Tenure-Track-
Konzept verankert (Fortsetzung der Maßnahme).

 � �Geschlechtergerechte Digitalisierung von 
Auswahlverfahren: Das elektronische Bewer-
bungsmanagement BITE wird an der RUB 
als digitales Bewerbungsmanagementsystem 
eingeführt und eingesetzt. Darüber werden alle 
Bewerbungsverfahren vollständig abgebildet, 
geführt und dokumentiert. Durch die Nutzung 
erhalten die ausschreibenden Bereiche einen 
Rahmen, Orientierung und Unterstützung 
bei der Durchführung der Auswahlverfahren. 
Weiterhin werden Transparenz und Nachvoll-
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ziehbarkeit für alle Beteiligten sichergestellt. 
Das System bildet die Grundlage, um innerhalb 
der Laufzeit des Rahmenplans ein Berichtswe-
sen für Auswertungen auch für geschlechterge-
rechtes Recruiting aufzubauen. In BITE werden 
Bewerbungsmaßnahmen aller Statusgruppen, 
einschließlich Professuren, im Jahr 2025 imple-
mentiert (neue Maßnahme).

 
 � �Die erfolgreiche Bewerbung der RUB im Profes-
sorinnenprogramm 2030 bietet die Möglich-
keit, bis zu drei Anschubfinanzierungen für 
die Erstberufung von Frauen zu erhalten. 

Zusätzlich ermöglicht das Prädikat „Gleichstel-
lungsstarke Hochschule” die Förderung einer 
weiteren Stelle für eine Nachwuchswissen-
schaftlerin, die in eine unbefristete Professur 
münden soll. Die RUB setzt auf Parität und hat 
im Förderantrag ein Programm eingereicht, das 
darauf abzielt, die Gleichstellung von Frauen 
in der Wissenschaft nachhaltig zu verbessern. 
Der erfolgreiche Wettbewerbsbeitrag für das 
Professorinnenprogramm mit Prädikat ist daher 
ein elementarer Bestandteil zur Förderung der 
Gleichstellung und verpflichtet zur Umsetzung 
der erarbeiteten Maßnahmen (neue Maßnahmen).
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HANDLUNGSFELD INTERSEKTIONALITÄT 
& ANTIDISKRIMINIERUNG

Diskriminierung beruht neben der Differenzkategorie Geschlecht auf weiteren Dimensionen; daher 
setzen wir uns für eine chancengerechte Teilhabe einschließlich des Rechts auf Zugang und Förderung 
aller gesellschaftlichen Gruppen im Hochschulkontext ein. Die gesetzliche Verankerung von Gleich- 
behandlung und die daraus resultierenden Schutzbestimmungen sind seit August 2006 im Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), welches als Bundesgesetz deutschlandweit auch auf Hochschul-
ebene greift, definiert. Da sich das Gesetz lediglich auf Arbeitsverhältnisse bezieht, sind Studierende 
vom Schutz des AGG ausgenommen. Aus dieser Lücke ergibt sich Steuerungsbedarf für die einzelnen 
Hochschulen, die wir an der RUB in der Antidiskriminierungsrichtlinie adressieren. Um Chancen-
gerechtigkeit für alle Mitglieder und Angehörigen der RUB zu erreichen, ist es notwendig, gezielt 
Maßnahmen, Prozesse und Strukturen zur Stärkung von Geschlechter-, Antidiskriminierungs- und 
Diversitätsthemen zu implementieren.

Deshalb sind auf zentraler und dezentraler 
Ebene Akteur*innen der Gleichstellungs-, Diver-
sitäts- und Antidiskriminierungsarbeit an der 
RUB schon seit geraumer Zeit eng miteinander 
verzahnt, um Synergieeffekte zu nutzen und den 
kollegialen Austausch zu intersektionalen Themen 
der Chancengerechtigkeit zu fördern. Folgende 
Initiativen, Projekte und Anlaufstellen sind  
aktuell aktiv:

Seit 2021 ist das Prorektorat für Diversität, Inklusi-
on und Talententwicklung Teil des Rektorats und 
steuert zentrale Strategien und Prozesse mit Blick 
auf Diversität, Inklusion und Talententwicklung. 
Nachdrücklich setzt sich das Prorektorat dabei 
auch für Gleichstellungsthemen und geschlechter-
gerechte Berufungsverfahren ein. Grundlage für 
die governance ist die 2025 verabschiedete Diversi-
tätsstrategie der RUB. Mit Einrichtung der Stabs-
stelle für Diversität und Antidiskriminierung und 
der Stelle einer Antidiskriminierungsbeauftragten 
im September 2022 wurde zudem eine zentrale 
Beratungs-, Vermittlungs- und Informations-
stelle für Mitarbeitende, Studierende und andere 
Angehörige der Universität geschaffen. Diese 
berät und unterstützt Einzelpersonen, die Diskri-
minierung erleben, beobachten oder Fragen rund 
um die Themen Diversität und Antidiskriminie-

rung haben. Die Antidiskriminierungsstelle arbei-
tet darüber hinaus konzeptionell an Strategien 
und Maßnahmen für eine diskriminierungssensi-
ble Hochschule, berät die Hochschulleitung und 
Einrichtungen der RUB und bietet Fortbildungen 
für alle Hochschulangehörigen an. Die Antidis-
kriminierungsbeauftragte berichtet dem Rektorat 
und Senat jährlich über Aktivitäten der Stabsstelle 
und Diskriminierungsfälle, die seit 2024 von  
allen Beratungsstellen anonymisiert dokumentiert 
werden.

Seit 2023 gibt es in allen Fakultäten der RUB auch 
dezentrale Diversitätsbeauftragte, die sich als 
Multiplikator*innen für Diversitäts- und Anti- 
diskriminierungsanliegen verstehen und beispiels-
weise als Erstkontakt bei Beratungsanfragen 
fungieren.

Im Rahmen des Projekts „The Equity Network“ 
wurde im Jahr 2024 ein durch Workshops angelei-
tetes, dauerhaftes Vernetzungsformat geschaffen, 
um Kooperationen zwischen den Gleichstellungs- 
und Diversitätsbeauftragten auch über die Fakul-
tätsgrenzen hinaus zu stärken. Zu den Inhalten 
gehörten neben Best-Practice-Beispielen aus 
anderen Bundesländern Grundlagenwissen zur 
Genese sowie zu den Strukturen und rechtlichen 
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Bedingungen der Gleichstellungs- und Diversi-
tätsarbeit an Hochschulen sowie gemeinsame 
Wirkungsfelder und die konkrete Fallarbeit. Aus 
der Teilnehmendenevaluation wurde deutlich, 
dass solche Austauschformate als gewinnbringend 
für die Amtsträger*innen bewertet werden und 
daher in Zukunft fortgeführt werden sollen.

Beginnend mit der Richtlinie ‚Fairer Umgang am 
Arbeits- und Studienplatz‘, und seit Anfang 2023 
basierend auf der Antidiskriminierungsrichtlinie, 
steht die RUB für Diversität und Chancengleich-
heit. Sie legt Wert auf einen diskriminierungs-
freien Umgang am Arbeits- und Studienplatz. 
Ebenfalls in 2023 wurde die Universitätskommis-
sion Diversität eingerichtet. Die Kommission wird 
von der Prorektorin für Diversität, Inklusion und 
Talententwicklung geleitet, sie berät den Senat 
sowie das Rektorat und dient der dauerhaften 
Verankerung der Diversitätsarbeit an der RUB. 
Sie verstetigt die Arbeit des Think Tank Diversity, 
der bereits seit 2021 Anliegen und Herausforde-
rungen rund um Diversität mit der Prorektorin 
identifiziert und diskutiert. Mit dem Kodex für 
Freiheit und Vielfalt bekannte sich die RUB 2022 
nachdrücklich zu den Werten Wissenschaftsfrei-
heit und Diversität. Darüber hinaus hat sich die 
RUB im September 2023 der Selbstverpflichtungs-
erklärung zum Umgang mit Machtmissbrauch an 
nordrhein-westfälischen Hochschulen angeschlos-
sen. Hinweisen auf Machtmissbrauch wird 
entschlossen nachgegangen und entsprechende 
Vorfälle werden geahndet. Ferner verbindet der 
Arbeitskreis Antidiskriminierung unterschied-
liche Akteur*innen aus dem Bereich Beratung 
und Beschwerdemanagement, um transparente 
Beratungsketten durch Vernetzung und Austausch 
sicherzustellen und Empfehlungen zu erarbeiten. 
Um intersektionale und effektive Gleichstellungs- 
und Diversitätsprojekte zu ermöglichen, wurde 
das Lore Agnes Programm im Sommer 2024 
durch das neue Programm „Lore Agnes Vision“ 
abgelöst, welches den Fakultäten, den zentralen 
wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentra-
len Verwaltung insgesamt Mittel in Höhe von 
150.000 Euro pro Jahr für ihre Gleichstellungs-, 
Antidiskriminierungs- und Diversitätsarbeit zur 
Verfügung stellt. Die Einrichtungen erhalten je 

nach Größe zwischen 3.000 und 11.000 Euro.  
Die Mittel werden jährlich zum Sommersemes-
ter zur Verfügung gestellt und richten sich je 
zur Hälfte an die dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten und die dezentralen Diversitätsbeauf-
tragten. Ziel ist es, eine dauerhafte Verzahnung 
von Gleichstellungs- und Diversitätszielen voran-
zutreiben und eine intersektionale Ausrichtung 
der Förderung strukturell zu verankern, um 
dem Bedarf und der gestiegenen gesellschaft-
lichen Sensibilität für Mehrfachdiskriminierung 
Rechnung zu tragen. Dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte verwenden die Mittel mit Bezug zu 
den Zielvereinbarungen ihrer Einrichtung zur 
Förderung der Gleichstellung. Dezentrale Diversi-
tätsbeauftragte verwenden die Mittel für Maßnah-
men zur Förderung von Diversität, Inklusion und 
Antidiskriminierung. Die dezentralen Beauftrag-
ten erfassen die Bedarfe ihrer Einrichtung und 
tauschen sich über einrichtungsübergreifende 
Bedarfe aus.

Unser Campus – gegen Sexismus an der RUB!  
ist ein präventives Awarenessprojekt gegen Sexis-
mus und sexualisierte Diskriminierung. Es wird 
von der RUB und dem AKAFÖ gefördert und ist 
an der Stabsstelle für Diversität und Antidiskri-
minierung angesiedelt. Ziele des Projektes sind 
die Sensibilisierung, Wissensvermittlung und 
Gewaltprävention mit Blick auf Sexismus, sexua-
lisierte Gewalt und Machtmissbrauch. Mithilfe 
einer campusweiten Kampagne, intensiver Öffent-
lichkeitsarbeit on- und offline, Bildungs- und 
Sensibilisierungsformaten sowie der Beratung 
und Begleitung bei Awarenessprozessen fördert 
Unser Campus ein diskriminierungssensibles und 
inklusives Miteinander aller Hochschulangehöri-
gen. Eine Awareness-Handreichung für studen-
tisch organisierte Veranstaltungen an der RUB 
wurde bereits erarbeitet, eine Handreichung für 
Awareness im Kontext wissenschaftlicher Veran-
staltungen wird perspektivisch erarbeitet. Zweimal 
jährlich tagt der Runde Tisch Sexismus zu aktuel-
len Entwicklungen an der RUB und vernetzt 
Akteur*innen aus dem Bereich. Projektübergrei-
fend setzt sich die RUB für den Schutz und das 
persönliche Sicherheitsgefühl aller Mitglieder und 
Angehörigen der RUB auf dem Campus ein.
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Im Frühjahr 2023 wurde eine Handreichung zu 
genderinklusiver Sprache vom Rektorat verab-
schiedet. Die Handreichung ist allen Hochschul-
angehörigen zur Verwendung empfohlen. Sie 
klärt über den Sinn genderinklusiver Sprache auf 
und stellt konkrete Vorschläge vor, wie ein für alle 
Geschlechter respektvolles, sprachliches Mitei-
nander gestaltet werden kann. Im Rahmen des 
EU-Projekts RESET wurde zudem eine umfang-
reiche Toolbox mit Maßnahmen entwickelt, zu der 
auch eine Handreichung zu gender- und diversi-
tätssensibler Bildsprache gehört. Diese wird im 
Jahr 2025 an der RUB als Maßnahme im Rahmen 
des Diversitätsaudits umgesetzt.

Die RUB hat sich im Zuge des Projekts „Ko-Labor 
Unconscious Bias“ ausführlich mit den Auswir-
kungen von „unconscious bias“ befasst. Das von 
der Stiftung der Hochschulrektorenkonferenz mit 
Mitteln des BMBF geförderte Projekt wurde im 
Dezernat für Strategische Personal- und Talentent-
wicklung in Zusammenarbeit mit dem Prorektorat 
für Diversität, Inklusion und Talententwicklung 
und der Antidiskriminierungsbeauftragten entwi-
ckelt und 2024 erstmalig durchgeführt. Unter 
unconscious bias werden unbewusste Verzer-
rungen der Wahrnehmung und Urteilsbildung 
verstanden, die zur Diskriminierung – insbe-
sondere unterrepräsentierter Gruppen – führen 
können. Diese wirken mit Gruppendynamiken 
und hochschulspezifischen Machtkonstellatio-
nen zusammen. Um fachübergreifend den Stand 
der Forschung zu Bias sichtbar zu machen und 
vielfältige Lernressourcen zu erstellen, wurden 
zwei kurze Informationsvideos für die Zielgrup-
pe Studierende sowie Führungskräfte und 
Berufungsbeauftragte erstellt, ein wissenschaftlich 
fundiertes E-Tutorial entwickelt, Fortbildungs- und 
Austauschformate erprobt und eine interdiszipli-
näre Vortragsreihe angeboten. Das Konzept bietet 
eine sinnvolle Ergänzung bestehender Diversi-
tätsdiskurse und adressiert alle Angehörigen der 
Universität. Alle neu berufenen Professor*innen 
werden aufgefordert, an einem Unconscious Bias 
Training teilzunehmen.
Für eine gleichberechtigte Teilhabe von Perso-
nen aller Geschlechter (inklusive trans*, inter*, 

agender*, queeren* und nicht-binäre Perso-
nen) wurden 2023 zusätzlich zu den bestehen-
den Frauen- und Männertoiletten insgesamt 
23 All-Gender-WCs eingerichtet. Diese sind 
je nach standortspezifischen Gegebenheiten 
unterschiedlich ausgestattet; in bestimmten 
All-Gender-WC-Typen gehören Wickeltische und 
Hygieneprodukte zur Ausstattung. In einigen 
Sportstätten wurden ebenfalls Umkleiden für alle 
Geschlechter errichtet, eine All-Gender-Einzel-
dusche ist in Planung. Bis zum Inkrafttreten 
des Selbstbestimmungsgesetzes Ende 2024 
regelte eine Leitlinie für trans*, inter* und nicht 
binäre Beschäftigte und Studierende der RUB, 
dass Vorname und/oder Geschlechtseintrag 
unabhängig von einem gerichtlichen Beschluss 
an die geschlechtliche Identität angepasst werden 
können.

Seit 2022 stellt sich die RUB dem Auditprozess 
‚Vielfalt gestalten‘ des Stifterverbands, welcher 
im Februar 2025 erfolgreich mit Verleihung 
des Audit-Zertifikats abgeschlossen wurde, um 
hochschulspezifische Herausforderungen und 
Chancen in den Handlungsfeldern Strategie 
und Struktur, Studium und Lehre sowie interne 
Kommunikation intensiv diversitätspolitisch zu 
bearbeiten. Das Audit verfolgt das Ziel, Diversi-
tät nachhaltig in den Strukturen der Universi-
tät zu verankern, intensiv auf UA-Ruhr-Ebene 
zusammenzuarbeiten, eine diversitätsgerechtere 
Universitätskultur zu etablieren und besonderes 
Diversity-Engagement zu würdigen. Im Anschluss 
an die Zertifizierung wurde eine Diversitätsstrate-
gie für die RUB entwickelt.

Beschwerdemöglichkeiten: Die Beschwerdestelle 
der RUB wurde nach dem AGG geschaffen und 
ist eine wichtige Anlaufstelle für alle Beschäf-
tigten der Universität, die Diskriminierung 
oder Ungleichbehandlung erfahren haben und 
Unterstützung suchen. Es handelt sich um ein 
übergreifendes Gremium, das sich Beschwerden 
zu Konflikten am Arbeitsplatz, Mobbing, sexueller 
Belästigung und Diskriminierung annimmt. In 
der Beschwerdestelle sind das Personaldezernat, 
die Personalräte, der AStA, die Schwerbehinder-
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tenvertretung, die Antidiskriminierungsbeauftrag-
te sowie die zentrale Gleichstellungsbeauftragte 
vertreten. Die Arbeitsweise der Beschwerdestelle 
ist in der „Dienstvereinbarung zur Umsetzung des 
Beschwerdemanagements nach dem AGG sowie 
zum Schutz der Beschäftigten gegen Mobbing am 
Arbeitsplatz“ geregelt. Im Sinne des AGG und 
der Richtlinie der RUB zum Schutz vor Benach-
teiligung, Diskriminierung, sexualisierter Gewalt 
und Mobbing werden eingehende Beschwerden 
geprüft und der Dienststelle bei Bedarf Vorschläge 
zu weiteren Maßnahmen gemacht. Ein Beschwer-
deverfahren kann parallel neben einer Klage 
erfolgen. Beschwerdeführenden Personen sowie 

Maßnahmen und Meilensteine	

 � �Nachhaltige Verstetigung des Projektes Unser 
Campus – gegen Sexismus und sexualisierte 
Diskriminierung an der RUB (Fortsetzung der 
Maßnahme).

 � �Präventions- und Hilfsangebote werden im 
Sinne der 2023 von der RUB unterzeichneten 
„Selbstverpflichtungserklärung der nordrhein-
westfälischen Hochschulen zum Umgang mit 
Machtmissbrauch“ überprüft, verbessert und 
verstärkt sowie jedweder Form von Machtmiss-
brauch entgegengewirkt (neue Maßnahme).

 � �Fortführung bzw. weitere Nutzung des  
Fortbildungsmaterials und Aktivitäten zu  
Unconscious Bias. Alle neuen Führungskräfte 
werden verpflichtet, an einer Fortbildung zu 
Unconscious Bias teilzunehmen. Unconscious 
Bias Workshops für Personalführungskräfte 
sichern den Erwerb von Gender- bzw. Diversi-
tätskompetenz und werden durch entsprechen-
de Ressourcen nachhaltig abgesichert (neue 
Maßnahme).

unterstützenden Personen dürfen keine Nachteile 
durch die Ausübung des Beschwerderechts entste-
hen. Betroffene können ihr Anliegen mündlich 
oder schriftlich bei einem Mitglied der Beschwer-
destelle einreichen.
Beschwerden, die sich gegen Studierende der 
RUB richten, werden an den „Ordungsausschuss 
für Beschwerden gegen Studierende“ adressiert. 
Der Ausschuss befasst sich in gesetzlich festge-
legten Fällen mit Ordnungsverstößen von Studie-
renden und entscheidet auf Rechtsgrundlage des 
Hochschulgesetz NRW (HG NRW) § 51a HG 
NRW über eventuelle Sanktionen.

 � �Die AGG-Beschwerdestelle verpflichtet sich 
dazu, ihre Mitglieder regelmäßig weiterzubilden 
(neue Maßnahme).

 � �2023 erfolgte der Beschluss einer Antidis-
kriminierungsrichtlinie, die Beratungs- und 
Beschwerdeverfahren unterscheidet, Präven-
tionsmöglichkeiten benennt und Fürsorgepflich-
ten der Hochschulleitung und Führungskräfte 
regelt (Fortsetzung der Maßnahme).

 � �Generelle Förderung der Zusammenarbeit 
von Akteur*innen im Bereich Gleichstellung, 
Antidiskriminierung und Diversität (Nutzung 
von Synergieeffekten, Kooperation von dezen-
tralen Diversitäts- und Gleichstellungsbe-
auftragten, Etablierung und Weiterführung 
intersektionaler Projekte, neue Maßnahme).

 � �Ausbau und Ergänzung weiterer All-Gender-
WC-Anlagen und Umkleiden sowie bedarfs-
gerechte Versorgung mit kostenlosen 
Hygieneartikeln auf All-Gender und Frauen- 
toiletten (neue Maßnahme).

Chancengleichheit voranbringen
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INTERNATIONALE ANFORDERUNGEN 
DES GLEICHSTELLUNGSPLANS NACH 
HORIZON EUROPE
Im Rahmen der europäischen Anforderungen für die europäische Forschungslandschaft (European 
Research Area, ERA) können Ziele der Geschlechtergerechtigkeit mit einem strukturierten Ansatz und 
ganzheitlicher Beteiligung auf Organisationsebene unter Einbeziehung von Förderorganisationen, 
nationalen politischen Bemühungen sowie der europäischen Kommission erreicht werden. Die Imple-
mentierung und Fortschreibung eines Gleichstellungsplans (Gender Equality Plan, GEP) unterstützt 
diese Bestrebungen. Ein Leitfaden mit Anforderungen für GEPs auf EU-Ebene kann abgerufen  
werden unter: Horizon Europe guidance on gender equality plans - Publications Office of the EU
Die EU- Anforderungen an einen GEP im Rahmenplan Gleichstellung werden folgendermaßen 
berücksichtigt:
Auf EU-Ebene sind vier Anforderungen als Bausteines eines GEPs verpflichtend: 1. Ein öffentlich 
zugängliches Dokument auf der Webseite der Einrichtung, welches von der obersten Leitung gezeich-
net und innerhalb der Einrichtung aktiv kommuniziert wird; 2. Dezidierte Ressourcen und Fachwissen 
im Bereich Geschlechtergleichstellung als Basis zur Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen; 
3. Datenerhebung und -überwachung: Nach Geschlecht aufgeschlüsselte Daten zum Personal und 
zu Studierenden müssen erhoben werden und jährlich anhand von Indikatoren berichtet werden; 4. 
Fortbildungsmaßnahmen zur Sensibilisierung und Schulung im Themenbereich Geschlechtergleich-
stellung. Diese vier obligatorischen Eckpfeiler sind Bestandteil dieses Rahmenplans der Ruhr-Univer-
sität Bochum und mit dem Symbol „GEP“ kenntlich gemacht.
Zusätzlich zu diesen vier obligatorischen Anforderungen sind weitere fünf empfohlene thematische 
Bereiche möglich: Work-Life-Balance und Organisationskultur (in diesem Rahmenplan implementiert 
unter  dem Handlungsfeld Vereinbarkeit von Wissenschaft/ Studium & Sorgeaufgaben), Ausgewo-
genheit der Geschlechter in Führung und Entscheidungsfindung sowie Integration der Geschlechter-
dimension in Forschungs- und Lehrinhalte (in diesem Rahmenplan implementiert unter dem 
Handlungsfeld Monitoring & Qualitätsentwicklung in Governance, Forschung und Lehre), Gleich-
stellung der Geschlechter bei der Einstellung und beim beruflichen Aufstieg (in diesem Rahmenplan 
implementiert unter dem Handlungsfeld Förderung von Wissenschaftskarrieren, Sicherstellung von 
Chancengleichheit in Auswahlverfahren und die Weiterentwicklung von professioneller Identität 
unter Einsatz gezielter Schulungs- und Weiterentwicklungsmaßnahmen) und Maßnahmen gegen 
geschlechtsspezifische Gewalt, einschließlich sexueller Belästigung (in diesem Rahmenplan 
 implementiert unter dem Handlungsfeld Intersektionalität & Antidiskriminierung).  
Alle empfohlenen Themenbereiche sind Bestandteil dieses Rahmenplans der RUB.

Darüber hinaus hat die RUB als Mentorin im Rahmen des EU-Projektes Redesigning Equality and 
Scientific Excellence Together (RESET) mit europäischen Partneruniversitäten eine Vielzahl unter-
schiedlicher Instrumente für Geschlechtergerechtigkeit und inklusive Wissenschaft im Hochschulkon-
text während der Projektlaufzeit 2021-2024 (mit-)entwickelt und in diesen Rahmenplan und bestehende 
Strukturen integriert. Weitere Projektinformationen finden sich abrufbar im Internet unter  
https://wereset.eu/
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INHALTSVERZEICHNIS

Die vorliegende Datenzusammenstellung bietet eine Aufschlüsselung 
nach Geschlecht, wobei ausschließlich die Kategorien „Männer“ und 
„Frauen“ verwendet werden. Diese binäre Darstellung entspricht den 
aktuellen gesetzlichen Vorgaben und dient der Transparenz sowie der 
Erfüllung statistischer Anforderungen. Wir weisen darauf hin, dass  
diese Darstellung nicht den aktuellen Forschungserkenntnissen über 
die Vielfalt der Geschlechter und auch nicht dem Selbstverständnis der 
Ruhr-Universität entspricht. Unsere Universität vertritt einen inklusiven 
Geschlechtsbegriff, der die Vielfalt menschlicher Identitäten respektiert 
und dritte Geschlechter anerkennt. Geschlecht ist ein komplexes und 
vielschichtiges Konstrukt. Unser Ziel ist es vor diesem Hintergrund,  
eine offene und diskriminierungsfreie Umgebung zu schaffen, die alle  
Geschlechteridentitäten wertschätzt. Die in diesem Dokument verwen-
dete binäre Kategorisierung spiegelt daher nicht die Bandbreite der Ge-
schlechtsidentitäten wider, die in unserer Universitäts-Policy verankert 
ist. Wir hoffen, dass künftig eine umfassendere und inklusivere Bericht-
erstattung in Rahmenplänen zur Gleichstellung möglich wird, die über 
die traditionelle Mann/Frau Unterscheidung hinausgeht. 
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Datenmonitoring und Qualitätsentwicklung

Partizipation in den Gremien der RUB differenziert nach Geschlecht

Die Vorsitze in den Gremien sind bzgl. der Geschlechterzusammensetzung im Vgl. zum vorherigen 
Rahmenplan unverändert, die Anzahl der Dekaninnen hingegen konnte gesteigert werden und das Ziel 
des vorgehenden Rahmenplans von 30% Dekaninnen erfolgreich erreicht werden. Die im Jahr 2023 
neu eingerichtete Kommission für Diversität ist mit weiblichem Vorsitz besetzt, so dass sich insgesamt 
hinsichtlich der paritätischen Besetzung der Hochschulgremien eine gute Gesamtsituation ergibt.

Rektorat
66,7%

Hochschulrat
42,9%

Senat
48,0%

Kommission für
Lehre

58,8%

Kommission für Forschung und
Wissenstransfer

64,7%

Kommission für Planung,
Struktur und Finanzen

58,8%

Qualitätsverbesserungskommission
46,7%

Gleichstellungskommission
62,5%

Kommission für Diversität
58,8%

Dekanate
27,7%

Vorsitz: Mann Vorsitz: Frau 

Vorsitz: Mann 
Vorsitz: Mann 

Vorsitz: Frau Vorsitz: Frau 

Vorsitz: Mann Vorsitz: Frau 

Vorsitz: Frau Vorsitzende Dekaninnen: 7
Vorsitzende Dekane: 14

Frauen

Männer

Quelle: Onlineauftritt der Gremien 
unter einrichtungen.ruhr-uni-bochum.
de/de/leitung-und-gremien, abgerufen 
am 24.09.2024 sowie Abfrage Dez. 2

Anmerkung: Bei den Dekanaten 
wurden die Dekan*innen sowie die 
Prodekan*innen berücksichtigt.

Abb. 1 | Partizipation in den Gremien der RUB differenziert  
nach Geschlecht - Frauenanteil in Prozent
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Paritätische Geschlechterverteilung in der Statusgruppe der Studierenden

Geschlechterverhältnis Studierende  
Unsere 38.400 Studierenden weisen Geschlechterparität auf: Der Frauenanteil aller RUB-Studierenden 
liegt im Wintersemester 2023/24 bei 50%. Im Zeitverlauf zeigt sich eine geringfügige (+1% Prozentpunkt) 
Zunahme weiblicher Studierender seit dem Wintersemester 2018/19. 

Frauen
49,9%

Männer
50,1%

Abb. 2 | Geschlechterverhältnis Studierende WS 2023/2024

Quelle: DWH (abgerufen am 
30.10.24), eigene Berechnung 
und Darstellung, detaillierte 
Datengrundlage im Anhang

Anmerkung: Es handelt sich 
um Köpfe.

Geschlechterspezifische Studienwahl  
Als Universität streben wir ausgewogene 
Geschlechteranteile in unseren Studienfächern an. 
Auf Fakultätsebene ist eine Segregation in Form von 
geschlechterspezifischer Studienwahl ersichtlich. 
Um dieser horizontalen Geschlechtersegregation im 
Studium und in der Berufswelt entgegenzuwirken, 
ist die Aufhebung von Geschlechterklischees bei 
der Studienorientierung eine wichtige Aufgabe. Die 
Junge Uni der RUB ist daher eine Partnerorgani-
sation der Initiative „Klischeefrei“ zur Berufs- und 
Studienwahl des Bundesministeriums für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend.

Weibliche Unterrepräsentanz  
Insgesamt weisen sieben Fakultäten der RUB 
im WS 2023/24 eine Unterrepräsentanz weibli-
cher Studierender auf (Frauenanteil unter 40%). 
Zur Gruppe mit einem geringen Anteil von 
Studentinnen gehören neben den ingenieurwis-

senschaftlichen Fakultäten Bau- und Umweltingeni-
eurwissenschaften (32,9%), Maschinenbau (17,5%) 
sowie Elektrotechnik und Informationstechnik 
(16,4%). Darüber hinaus findet sich an den Fakul-
täten Mathematik (38,3%), Physik und Astronomie 
(29,7%), Sportwissenschaften (27,9%) sowie an der 
im Jahr 2022 neu entstandenen Fakultät für Infor-
matik (17,2%) eine Unterrepräsentanz von Frauen. 
Im mittelfristigen (WS 2018/19) und kurzfristigen 
Vergleich (WS 2020/21) sind bei den meisten dieser 
Fakultäten Steigerungen hinsichtlich des Frauen-
anteils bei den Studierenden zu verzeichnen, gering 
rückläufig stellt sich die Entwicklung bei den Fakul-
täten für Maschinenbau sowie Bau- und Umweltin-
genieurwesen dar. Hier bestehen Handlungsbedarfe 
hinsichtlich der Rekrutierung weiblicher Studieren-
der, welche innerhalb der Laufzeit dieses Rahmen-
plans spezifisch auf Fakultätsebene adressiert 
werden.

APPENDIX A
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Männliche Unterrepräsentanz 
Es kann festgehalten werden, dass im WS 2023/24 
insgesamt acht Fakultäten einen hohen Anteil 
weiblicher Studierender mit einer männlichen 
Unterrepräsentanz von <40% aufweisen: Formal 
sind dies die Juristische Fakultät (39,1%), die Fakul-
täten für Sozialwissenschaft (39,3%) und die Medizi-
nische Fakultät (39,2%). Diese liegen knapp unter 
dem Schwellenwert von <40% Männeranteil. Des 
Weiteren findet sich eine Unterrepräsentanz von 
Männern in den Fakultäten Biologie und Biotechno-
logie (37,8%), Philosophie und Erziehungswissen-
schaft (35,4%), Ostasienwissenschaften (31,0%) 
sowie Philologie (28,9%) und Psychologie (24,1%).  

In den Zeiträumen WS 15/16 sowie 2018/19 lag 
bei den drei Fakultäten Philosophie und Erzie-
hungswissenschaft, Psychologie und Philologie ein 
Anteil von <40% männlicher Studierender vor. Die 
Unterrepräsentanz männlicher Studierender ist an 
den jeweiligen Fakultäten allerdings nicht so stark 
ausgeprägt, wie die Unterrepräsentanz von weibli-
chen Studierenden: im WS 2023/24 konnte in zwei 
Fakultäten <40% Frauenanteil festgestellt werden, 
im Vergleich dazu sind allerdings drei Fakultäten 
von einer Unterrepräsentanz von <20% sowie zwei 
weitere von einer hohen weiblichen Unterrepräsen-
tanz von <30% betroffen. Bei den Fakultäten mit 
männlicher Unterrepräsentanz finden sich lediglich 

Fakultäten mit einem Frauenanteil unter 40%

Fakultäten mit einem Männeranteil unter 40%

Sportwissenschaft

Bau- und Umwelt-
ingenieurwissenschaft

Maschinenbau

Elektrotechnik 
und Informations-
technik

Mathematik

Physik und 
Astronomie

Informatik

WS 20/21 WS 23/24

34,8% - 1,8% 32,9%

18,3% - 0,8% 17,5%

17,2%

25,6% + 2,3% 27,9%

32,3% + 6,0% 38,3%

26,0% + 3,7% 29,7%

14,3% + 2,0% 16,4%

WS 20/21 WS 23/24

Philosophie und
Erziehungs-
wissenschaft

Philologie

Juristische Fakultät

Sozialwissenschaft

Psychologie

Biologie und Bio-
technologie

Medizinische 
Fakultät

29,8% - 0,9% 28,9%

39,8% - 0,7% 39,1%

40,1% - 0,8% 39,3%

38,9% - 3,4% 35,4%

24,4% - 0,3% 24,1%

39,0% - 1,1% 37,8%

33,9% - 2,9% 31,0%Ostasien-
wissenschaften

40,3% - 1,1% 39,2%

WS 20/21 WS 23/24 WS 20/21 WS 23/24

Quelle: DWH  
(abgerufen am 
24.09.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung

Anmerkung: Hier  
sind Promovierende 
mitberücksichtigt.

Auf Fakultätsebene 
sind Fälle dargestellt, 
auf Ebene der RUB  
sind es Köpfe

Abb. 3 | Entwicklung der Geschlechteranteile bei Fakultäten mit
einem unausgewogenen Geschlechteranteil bei den Studierenden
(WS 2020/21 und 2023/24)
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zwei mit <30% Männer und keine mit einem Anteil 
männlicher Studierender <20%. 

Hieraus wird insgesamt deutlich, dass bei einer 
vergleichbaren Anzahl von Fakultäten weibliche 
oder männliche Unterrepräsentanzen innerhalb der 
Gruppe der Studierenden bestehen. Die Unterreprä-
sentanz von Frauen bzgl. dem Anteil weiblicher zu 
männlicher Studierender ist allerdings verhältnis-
mäßig größer als der Unterschied des Frauen- und 
Männeranteils in weiblich dominierten Bereichen. 
Daher sind gezielte Unterstützungsmaßnahmen in 
diesen Bereichen notwendig. 

Geschlechterverhältnis der Absolvent*innen  
In den Jahren 2021-2023 wurde beim Geschlechter-
verhältnis der Studienabschlüsse/Absolvent*innen 
(ohne Promotion) eine Steigerung des Frauenan-
teils auf über 50% erreicht: Der Anteil weiblicher 
Absolventinnen konnte mit 51,5% im Vergleich zu 
den Jahren 2015-2017 um 1,9% gesteigert werden. 
Eine Aufschlüsselung auf Fakultätsebene findet sich 
im Appendix B, Tabelle 2a und 2b.

Frauen
51,5%

Männer
48,5%

Abb. 4 | Entwicklung der Geschlechteranteile bei Fakultäten mit
einem unausgewogenen Geschlechteranteil bei den Studierenden
(WS 2020/21 und 2023/24)

Quelle: DWH  
(abgerufen am 
24.09.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung, detaill-
ierte Datengrundlage 
im Anhang

Anmerkung:  
Es handelt sich  
um Köpfe.

APPENDIX A

Zunehmender Absolventinnenanteil  
Bei der Analyse des Anteils von Absolventinnen 
nach Fächergruppen für die Zeiträume 2017-2019 
und 2020-2022 kann in nahezu allen Bereichen 
ein Zuwachs des Absolventinnenanteils festgestellt 
werden, lediglich in den Geisteswissenschaften ist 
kaum eine Veränderung (+0,1%) zu verzeichnen. 
Insgesamt konnte der Anteil von Absolventinnen an 

der gesamten RUB um 3,7% gesteigert werden.  
In den Gesellschaftswissenschaften war eine 
Steigerung von 3,2% zu verzeichnen. In den 
Ingenieurwissenschaften betrug die Steigerung des 
Frauenanteils +2% sowie für die Naturwissenschaf-
ten  +2,4%. An der Medizinischen Fakultät  
war auch eine Steigerung zu verzeichnen.
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Abb. 5 | Entwicklung weiblicher Studienabschlüsse -
RUB gesamt und nach Fächergruppen

68,3% + 0,1% 68,4%

52,5% + 3,2% 55,7%

48,1% + 3,7% 51,8%

45,1% + 2,4% 47,5%

54,4%* + 5,7% 60,1%

20,0% + 2,0% 22,0%RUB gesamt

Geistes-
wissenschaften

Gesellschafts-
wissenschaften

Ingenieur-
wissenschaften

Natur-
wissenschaften

Medizin

Studienjahre
2017-19

Studienjahre
2020-22

Studienjahre
2017-19

Studienjahre
2020-22

Quelle: DWH (abgerufen am 24.09.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Der erste Durchschnittswert der Medizin wurde abweichend nur über 
2017 und 2019 gebildet, da die Zahlen für 2018 nicht vorliegen.

Auf Fakultätsebene sind Fälle dargestellt, auf Ebene der RUB sind es Köpfe.

Frauenanteil an den wissenschaftlichen Karrierestufen

Die Entwicklung des Frauenanteils an der RUB 
erreicht Parität hinsichtlich der weiblichen Studi-
enabschlüsse (2018-2020: 50,2% Frauenanteil, 
2021-2023: 51,5% Frauenanteil) und der Junior-
professuren (2018-2020: 49,1% Frauenanteil, 
2021-2023: 50,9% Frauenanteil). Im Bereich der 
Promovendinnen (2018-2020: 40,2 Frauenanteil, 
2021-2023: 41,4% Frauenanteil) ist immer noch 
eine Unterrepräsentanz von Frauen zu erkennen, 
aus der sich Handlungsbedarfe ableiten. Dies gilt 
auch für den Anteil neu berufener Professorinnen 
(2018-2020: 31,5% Frauenanteil, 2021-2023: 38,0% 
Frauenanteil), welcher allerdings in den vergan-
genen 3 Jahren deutlich gesteigert werden konnte 
(+7,5%). Insgesamt ist es gelungen, den Frauen-
anteil bei Lebenszeitprofessuren an der RUB von 
11% im Jahr 2004 auf 32,4% (W3-Professuren) und 

33,7% (W2-Professuren) im Jahr 2023 zu steigern. 
Hiermit liegt die RUB über dem Bundesdurch-
schnitt, der im Jahr 2022 an den Universitäten bei 
einem Frauenanteil von 28 % lag. In 2023 betrug 
der Frauenanteil bei Neuberufenen sogar 47,22%. 
Die Ruhr-Universität verfolgt bewusst das Ziel, diese 
Erfolge der gendersensiblen und exzellenzorientier-
ten Berufungspolitik fortzuschreiben. In Bezug auf 
die Karriereverläufe von Frauen in der Wissenschaft 
verringert sich allerdings der Anteil an Frauen mit 
Erreichen der nächsthöheren Karrierestufe (ausge-
nommen Juniorprofessuren) und Parität wird 
derzeit noch nicht erreicht. Trotz hoher Qualifikati-
on gelingt Frauen ein Aufstieg in die Führungsposi-
tion seltener als Männern, was mit dem Phänomen 
der „Gläsernen Decke“ beschrieben werden kann.
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Gläserne Decke 
Die gläserne Decke bezeichnet metaphorisch eine messbare Aufstiegsbarriere, welche Aufstiegschan-
cen von Frauen in Führungspositionen unabhängig vom Frauenanteil für den untersuchten Bereich 
darstellt: je höher der Glasdeckenindex (Glass ceiling index, GCI), desto „dicker“ ist die gläserne Decke 
und somit sind die Chancen für Frauen, Führungspositionen zu erreichen, geringer. Berechnung des 
Glasdeckenindex1: GCI = Anteil von Frauen mit Lebenszeitprofessur geteilt durch Anteil von Frauen 
unter den wissenschaftl. Mitarbeitenden. Ein Glasdeckenindex >1 bedeutet, dass Frauen (bspw. auf 
Professuren) unterrepräsentiert sind, ein Glasdeckenindex <1 bedeutet, dass die Aufstiegschancen für 
Frauen gut sind.

1 Berechnung des Glasdeckenindex nach European Commission: Directorate-General for Research and Innovation, She figures 2024 – Hand-
book, Publications Office of the European Union, 2025, https://data.europa.eu/doi/10.2777/218571

Studienabschlüsse Promotionen Juniorprofessuren Berufungen

0

-10

-20

0

10

20

50%

Männer
 2018-2020

Frauen
2018-2020

Frauen
2021-2023 

Männer
2021-202359,8%

58,6%

41,4%

40,2%

68,5%

31,5%

62,0%

38,0%

Abb. 6 | Veränderung der Geschlechterdisparitäten an der RUB
im Zeitraum 2018-2020 und 2021-2023
(dreijährige Durchschnittswerte)

Quelle: DWH  
(abgerufen am 
30.09.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung
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Der Glasdeckenindex für die RUB insgesamt 
(Tabelle) zeigt für den Zeitraum 2019-2023 eine 
leicht positive Entwicklung auf und konnte hinsicht-
lich des GCI von 1,42 zu 1,26 gesenkt werden, 
was insgesamt eine leichte Verbesserung der 
Aufstiegschancen für Frauen widerspiegelt. In der 
Fächergruppe der Geisteswissenschaften kann eine 
konstante Verbesserung des GCI und somit eine 
Verbesserung der Aufstiegschancen für Frauen 
verzeichnet werden (GCI 1,3 in 2019 und GCI 1,18 
in 2023). In dieser Fächergruppe der RUB ist der 
GCI am niedrigsten und spiegelt die in diesem 
Bereich besten Aufstiegschancen für Frauen wider. 
In den Gesellschaftswissenschaften zeigen sich in 
den Jahren 2019-2023 Schwankungen, allerdings 
stellt sich der GCI für diese Fächergruppe der RUB 
am höchsten dar, demnach sind in dieser Fächer-
gruppe die schlechtesten Aufstiegschancen für 

2019 2020 2021 2022 2023

Geisteswissenschaften
Gesellschaftswissenschaften
Ingenieurwissenschaften
Naturwissenschaften
Medizin

RUB gesamt

1,30
1,76
1,20
2,18
1,55

1,42

1,21
2,05
1,31
1,87
1,28

1,34

1,19
1,94
1,24
1,87
1,50

1,30

1,24
1,90
1,27
1,81
1,39

1,32

1,18
1,67
1,33
1,59
1,40

1,26

2019 2020 2021 2022 2023

Geisteswissenschaften
Gesellschaftswissenschaften
Ingenieurwissenschaften
Naturwissenschaften
Medizin

RUB gesamt

0,77
0,57
0,84
0,46
0,65

0,70

0,82
0,49
0,77
0,54
0,78

0,75

0,84
0,51
0,81
0,53
0,67

0,67

0,81
0,53
0,79
0,55
0,72

0,76

0,84
0,60
0,75
0,63
0,72

0,79

Abb. 7 | Glasdecken-Indizes der Fächergruppen und der
gesamten RUB im Zeitverlauf (2019-2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 30.09.24), eigene Berechnung und Darstellung, detaillierte 
 Datengrundlage im Anhang
Anmerkung: Wiss. Personal umfasst wiss. Beamt*innen und wiss. Mitarbeiter*innen. 

Frauen gegeben (GCI in 2020: 1,76, 2021: 2,05 
und 2021: 1,94). In den Ingenieurwissenschaften 
hat sich der GCI im Jahr 2019 mit einem Wert von 
1,20 auf einen Wert von 1,33 in 2023 geringfügig 
verschlechtert. In den Naturwissenschaften findet 
sich insgesamt eine deutlich positive Entwicklung 
von einem GCI 2,18 in 2019 zu einem GCI von 
1,59 im Jahr 2023 für diese Fächergruppe. An der 
Medizinischen Fakultät kann ebenfalls eine schwan-
kende, aber insgesamt positive Entwicklung von 
einem GCI 1,55 im Jahr 2019 zu einem Wert von 
1,4 in 2023 verzeichnet werden. Generell liegen 
bei einem Glasdeckenindex-Wert von 1 gleiche 
Aufstiegschancen in Führungspositionen von 
Männern und Frauen vor. Somit bestehen trotz der 
allgemeinen Verbesserung in allen Fächergruppen 
an der RUB hinsichtlich der Aufstiegschancen für 
Frauen Ungleichheiten fort. 
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Wissenschaftliche Karrierestufen bis zur Professur – 
Geschlechterverhältnisse 

Mit einem Frauenanteil von 52,7% ist das 
Geschlechterverhältnis von studentischen und 
wissenschaftlichen Hilfskräften ausgeglichen, 
entspricht ungefähr dem Verhältnis Studierender 
und konnte im Vergleich zum Jahr 2018 (49,1% 
Frauenanteil) gesteigert werden. Beim wissenschaft-
lichen Personal hingegen besteht ein Ungleich-
gewicht hinsichtlich der Geschlechterverhältnisse. 

Insgesamt sind 41,6% des wissenschaftlichen 
Personals weiblich. Zwar konnte der Frauenanteil 
im Vergleich zum Jahr 2018 (2018: 38,2% Frauen-
anteil) leicht gesteigert werden, dennoch besteht 
keine Parität, woraus sich unmittelbar Handlungs-
bedarfe beim Recruiting bzw. bei der Einstellung 
von Frauen ableiten. 

Frauen
52,7%

Männer
47,3%

Frauen
41,6%

Männer
58,4%

Abb. 8 | Geschlechterverhältnis Hilfskräfte 2023

Abb. 9 | Geschlechterverhältnis wiss. Personal 2023

Quelle: DWH (abgerufen am 18.09.24),  
eigene Berechnung und Darstellung,  
detaillierte Datengrundlage im Anhang

Quelle:  DWH (abgerufen am 16.09.24), 
 eigene Berechnung und Darstellung
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Der Beschäftigungsstatus des wissenschaftlichen 
Personals unterscheidet sich zwischen Frauen und 
Männern: Frauen sind generell seltener verbeam-
tet (26,5%) und häufiger befristet beschäftigt als 
Männer. Das Geschlechterverhältnis von Tarifbe-
schäftigten allgemein unterscheidet sich grundsätz-
lich zu Gunsten der männlichen Angestellten, bei 

Differenzierung hinsichtlich der Befristung kann 
allerdings kein Unterschied bei den tarifbeschäf-
tigten Frauen festgestellt werden:  Der Anteil von 
befristet und unbefristet angestellten Frauen unter-
scheidet sich nicht, ebenso gilt das für die männli-
chen Tarifbeschäftigten. 

Männer Frauen

62,1% 37,9%

71,7% 28,3%
73,5% 26,5%

67,9% 32,1%

61,4% 38,6%
61,4% 38,6%
61,4% 38,6%

wiss. Personal insgesamt

Beamt*innen
unbefristete Beamt*innen

befristete Beamt*innen

Tarifbeschäftigte
unbefristete Tarifbeschäftigte

befristete Tarifbeschäftigte

Abb. 10 | Wissenschaftliches Personal an der RUB differenziert nach
Beschäftigungsstatus (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 18.09.24), eigene Berechnung und Darstellung

Beim Stellenumfang des wissenschaftlichen  
Personals an der RUB insgesamt ist festzustellen, 
dass männliche Beschäftigte einen höheren Stellen-
umfang aufweisen, unabhängig vom Befristungs-
status: weibliche unbefristete Beschäftigte sind mit 
einem durchschnittlichen Stellenumfang von 85,5% 
beschäftigt, wohingegen der Stellenanteil unbefriste-
ter männlicher Beschäftigter bei 95,9%, also nahezu 
bei Vollzeitbeschäftigung, liegt. Dieser große 
Geschlechterunterschied ist bei allen Fächergrup-
pen vorhanden und beträgt an der RUB ca. 10%. 
Dies bedeutet, dass bei unbefristeter Beschäftigung 
Frauen einen geringeren Stellenumfang aufweisen 

und somit weniger Zeit in ihren Beruf investieren. 
Für Frauen bestehen daher jenseits des Berufes 
höhere zeitliche Kapazitäten für z.B. unbezahlte 
Sorgearbeit, wohingegen für Männer weniger Zeit 
für diese Tätigkeiten bleibt. Bei befristeten Anstel-
lungen beträgt der durchschnittliche Stellenanteil 
von Frauen 76,8% im Gegensatz zu 83,5% bei den 
männlichen befristeten Beschäftigten; der Unter-
schied ist demnach etwas geringer ausgeprägt als 
bei den unbefristeten Beschäftigten. Tendenziell 
sind Unterschiede hinsichtlich des Stellenumfangs 
in den Natur- und Ingenieurwissenschaften beson-
ders ausgeprägt – hier sind unbefristet beschäftigte 



11

APPENDIX A

Männer mit einem durchschnittlichen Stellenanteil 
von nahezu 100% beschäftigt, Frauen hingegen 
weisen hier einen durchschnittlichen Stellenumfang 
von 89,8% auf. In der Medizin sind Frauen unbefris-
tet mit einem durchschnittlichen Stellenumfang von 
79,0% beschäftigt, wohingegen männliche unbefris-
tet Beschäftigte den geringsten Stellenumfang in 
den Geisteswissenschaften mit 92,6% aufweisen. 
Befristete Beschäftigte weisen generell einen gerin-
geren Stellenumfang im Vergleich zu unbefristet 

Beschäftigten auf, hier zeigt sich ebenfalls, auch 
wenn nicht gleichermaßen ausgeprägt, ein höherer 
Stellenumfang bei Männern und ein geringerer 
Stellenumfang bei Frauen in allen Fächergruppen.

Beim hauptamtlichen wissenschaftlichen Personal 
für die gesamte RUB gibt es grundsätzlich ein 
Geschlechterverhältnis von etwa 60:40 Männer:Frau-
en. Insgesamt arbeiten 56,3% aller hauptamtl. 
wiss. Beschäftigten in Vollzeit, somit arbeiten mehr 

RUB gesamt

Geistes-
wissenschaften

Gesellschafts-
wissenschaften

Ingenieur-
wissenschaften

Natur-
wissenschaften

Medizin

unbefristet befristet

84%77%

76% 79%

72% 74%

91% 94%

71% 75%

85% 96%

93%81%

86% 97%

90% 99%

86% 98%

79% 96% 75% 78%

Frauen Männer

Abb. 11 | Stellenumfang wiss. Personal (in %) getrennt nach
unbefristet/ befristet (RUB gesamt und Fächergruppen) (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 
08.10.24), eigene Berechnung 
und Darstellung, detaillierte 
Datengrundlage im Anhang
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Beschäftigte in Vollzeit als in Teilzeit.
Davon sind deutlich mehr Männer (65,5%) als 
Frauen (34,5%) in Vollzeit beschäftigt. 43,7% 
aller hauptamtl. wiss. Beschäftigten arbeiten in 
Teilzeit. Hierbei ist das Geschlechterverhältnis 
nahezu ausgeglichen mit 50,6% Frauen und 49,4% 

Männern. Bei den unbefristet angestellten Teilzeit-
beschäftigten des hauptamtl. wiss. Personals gibt es 
einen Geschlechtereffekt: Hier finden sich deutlich 
mehr Frauen (70,4%) als Männer (29,6%). Bei den 
befristeten Teilzeitbeschäftigten ist das Geschlech-
terverhältnis nahezu ausgeglichen (mit 48,3% 
weiblich zu 51,7% männlich). 

Teilzeit
43,7%

Vollzeit
56,3%

Frauen Männer Serie 3

41,6%

58,4%

100,0%

50,6%

49,4%

100,0%
34,5%

65,5%

100,0%

Frauen Männer

48,3% 51,7%

70,4% 29,6%

hauptamtl. wiss. Personal gesamt 

hauptamtl. wiss. Personal (Teilzeit) 

hauptamtl. wiss. Personal (Vollzeit) 

Teilzeit
43,7%

Vollzeit
56,3%

Teilzeit befristet 

Teilzeit unbefristet 

Abb. 12a | Anteil der Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten 
am hauptamtl. wiss. Personal (2023)

Abb. 12b | Geschlechterverteilung nach Beschäftigungsumfang
beim hauptamtl. wiss. Personal der RUB (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 08.10.24),  
eigene Berechnung und Darstellung
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Frauen Männer

48,3% 51,7%

70,4% 29,6%

Teilzeit befristet 

Teilzeit unbefristet 

Abb. 12c | Geschlechteranteil nach Befristungsstatus an den
Teilzeitbeschäftigten des hauptamtl. wiss. Personals (2023)

Abb. 13 | Geschlechterverhältnis (abgeschl.) Promotionen 2021–2023

Frauenanteil Promotionen 
Bei Betrachtung der Studienjahre 2021-2023 sind 
41,4% der erfolgreich abgeschlossenen Promotio-
nen an der RUB-Wissenschaftlerinnen zuzuordnen. 
Beim Vergleich zu den vorhergehenden Studien-
jahren 2015-2017 kann allerdings kein Zuwachs 
und somit keine Parität festgestellt werden (42,1% 
weibl. abgeschlossene Promotionen). Hier besteht 
somit Handlungsbedarf bezüglich einer Steigerung 
des Frauenanteils bei den Promotionen. Aller-
dings handelt es sich hierbei um ein bekanntes 

bundesweites Phänomen, welches eine Stagna-
tion bei dem Anteil abgeschlossener weiblicher 
Promotionen auf ca. 40% beschreibt („Decken-
effekt“, CEWS-Hochschulranking 2023). Für 
den Vergleich von 2018-2020 mit dem Zeitraum 
2021-2023 sind deutliche Abnahmen des Frauenan-
teils in den Fächergruppen Geisteswissenschaften, 
Gesellschaftswissenschaften und der Medizin zu 
verzeichnen, wohingegen der Anteil von Frauen mit 
abgeschlossenen Promotionen in den Naturwissen-
schaften von 32,4% auf 40,2% gestiegen ist.

Frauen
41,4%

Männer
58,6%

Quelle: DWH (abgerufen am 08.10.24),  
eigene Berechnung und Darstellung
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48,9%

54,6%

100,0%

2021-2023 2018-2020 Serie 3

41,3%

40,3%

100,0%

37,7%
45,6%

100,0%

19,6%
19,7%

100,0%

40,2%

32,4%

100,0%

54,5%
57,1%

100,0%

Geisteswissenschaften

Gesellschaftswissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Naturwissenschaften

Medizin

RUB gesamt

Abb. 14 | Entwicklung des Frauenanteils bei erfolgreich abgeschlossenen  
Promotionen an der RUB in den Zeiträumen 2018-2020 und 2021-2023

Quelle: DWH  
(abgerufen am 
08.10.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung, detaillier-
te Datengrundlage im 
Anhang

Habilitationen 
Die Bedeutung der Habilitation als wissenschaft-
liche Qualifikation hin zur Professur hat in fast 
allen Fachdisziplinen unserer Universität zugunsten 
alternativer Qualifizierungswege abgenommen. 
Entsprechend ist die Anzahl der Habilitationen in 
den vergangenen Jahren deutlich gesunken. Aller-
dings stellen Habilitationen einen Übergang in 
die nächste Qualifikationsphase dar, und sind ein 

entscheidender Punkt der „Leaky Pipeline“: der 
Punkt, an dem viele Frauen im Wissenschafts-
system diese Karrierestufe nicht erreichen (CEWS 
Hochschulreport 2023). Aufgrund der geringen 
Fallzahlen lassen sich für unsere Universität 
keine belastbaren Aussagen zur Entwicklung des 
Geschlechterverhältnisses bei abgeschlossenen 
Habilitationen treffen. 
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Professuren

Geschlechterverhältnisse
Bei den Juniorprofessuren findet sich ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhältnis: 
Im Jahr 2023 waren 49,0% der Juniorprofessuren männlich und 51,0% weiblich besetzt. 
Das bereits in 2018 erreichte ausgeglichene Geschlechterverhältnis konnte demnach 
erfolgreich beibehalten bzw. entsprechend positiv fortgesetzt werden.

Frauen
51,0%

Männer
49,0%

Frauen
31,0%

Männer
69,0%

Abb. 15 | Geschlechterverhältnis Juniorprofessuren 2023

Abb. 16 | Geschlechterverhältnis Professuren 2023

Quelle: DWH (abgerufen am 
08.10.24), eigene Berechnung und 
Darstellung, detaillierte Daten-
grundlage im Anhang

Quelle: DWH (abgerufen am 
08.10.24), eigene Berechnung und 
Darstellung, detaillierte Daten-
grundlage im Anhang

Frauenanteil Professuren 
In den vergangenen Jahren ist der Anteil von weiblich 
besetzten Professuren um ca. 1% Jahr gestiegen und 
erreicht im Jahr 2023 an der RUB einen Wert von 31%. 
Somit konnte der Frauenanteil weiterhin kontinuier-
lich gesteigert werden, allerdings wird derzeit hinsicht-
lich weiblich besetzter Professuren noch keine Parität 
erreicht. 
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Eine Differenzierung der Geschlechterverhältnis-
se bei den Professuren nach Besoldungsgruppen 
im Vergleich für die Jahre 2016 und 2023 zeigt, 
dass nach wie vor der Anteil von W3-Professuren 
insgesamt am höchsten ist. Die absolute Anzahl an 
W3-Professuren ist zudem von 166 im Jahr 2016 
auf 241 im Jahr 2023 insgesamt gestiegen. Aller-
dings fällt die Steigerung des Frauenanteils für die 
W3-Professuren von 30,1% (2016) zu 32,4% (2023) 
im Vergleich beider Zeiträume relativ gering aus. 
Ein ähnliches Bild zeigt sich auch für die W2-Profes-
suren: Die absolute Anzahl ist von 117 Professuren 

(2016) auf 170 Professuren (2023) angestiegen, mit 
einer relativ geringen Steigerung des Frauenanteils 
von 33,3% auf 34,1%. Zwischen den Besoldungs-
gruppen W3 und W2 findet sich kein wesentlicher 
Unterschied, allerdings ist der Frauenanteil in der 
W2 Besoldungsgruppe geringfügig höher. Der 
Anteil der Besoldungsgruppen C4 und C3 erreicht 
in 2023 einen Anteil von 29,1% aller Professuren 
und weist mit insgesamt 46 besetzten Professu-
ren historisch bedingt die geringsten Frauenan-
teile mit 16,1% (C4) und 13% (C3) auf (2023). Im 

davon 26,3%
Frauen

Insgesamt:
415 Professuren

2016

davon 31,0%
Frauen

Insgesamt:
465 Professuren

2023

W2

W3

C3

C4

W2

W3

C3
C4

W2: 117
davon: 33,3% Frauen

W3: 166
davon: 30,1% Frauen

C3: 46
davon: 21,7% Frauen

C4: 86
davon: 11,6% Frauen

W2: 170
davon: 34,1% Frauen

W3: 241
davon: 32,4% Frauen

C3: 23
davon: 13,0% Frauen

C4: 31
davon: 16,1% Frauen

Abb. 17 | Differenzierung der Professuren an der RUB gemäß den  
Besoldungsgruppen W2, W3, C3 und C4 im Zeitvergleich (2016 und 2023)

Quelle: DWH  
(abgerufen am 08.10.24), 
eigene Berechnung und  
Darstellung
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Zeitverlauf von 2016 bis 2018 zeigt der Anteil der 
erfolgreich neu berufenen W2-/W3-Professorinnen 
eine steigende Tendenz und betrug im Jahr 2020 
sogar 57,1%, gefolgt von Werten über 30% in den 
Jahren 2021-2023 (2021: 35,3%, 2022: 37,5%) und 
einem geschlechtsbezogen nahezu ausgeglichenem 
Verhältnis im Jahr 2023:  hier betrug der Anteil 
neu berufener W2 und W3-Professorinnen 47,2%. 
Durchschnittlich wurden in den letzten 4 Jahren 

nahezu 50% Frauen neu berufen, was die erfolg-
reiche Berufungspolitik der RUB der vergangenen 
Jahre weiter fortsetzt und jüngstens im Jahr 2023 im 
CEWS Hochschulranking bestätigt worden ist. Die 
RUB reiht sich wiederholt in der Spitzengruppe der 
Universitäten ein, die die höchste Steigerungsrate 
bei Berufungen von Professorinnen für sich ver- 
buchen können. 

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
0%

10%

20%

30%

40%

50%

29,2% 28,2% 29,9% 30,2% 31,3% 32,3% 50,0%

20,0%

28,0%

47,8%

33,3%

37,0%

42,9%

Professorinnenanteil Anteil berufener Frauen

Abb. 18 | Frauenanteil an Berufungen und Professuren der RUB
im Zeitverlauf (2018 bis 2023)

Quelle: DWH  
DWH (abgerufen am 
08.10.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung

Anmerkung:  
Es gab in Gegen-
überstellung zum 
vorangehenden 
Rahmenplan eine 
Änderung der 
Bezugsgröße:  
Die Zahlen ab
2018 umfassen nun 
nicht mehr zusätz-
lich auch Beurlaubte, 
Vertretungen und 
Leeprofessuren.
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Die Gleichstellungsquoten nach § 37a des 
Hochschulgesetzes NRW legen Gleichstellungsziele 
für einen Zeitraum von 3 Jahren fest und bilden 
fakultätsspezifisch die geplanten Gleichstellungs-
ziele der RUB ab. Für den Zeitraum 2023-2025 kann 
RUB-weit und im Bundesvergleich hinsichtlich des 
Professorinnenanteils insgesamt eine deutliche 
Verbesserung zum Zeitraum 2020-2022 festgestellt 
werden: Von 21 Fakultäten haben im Jahr 2023 
insgesamt 8 Fakultäten die Gleichstellungsquo-
ten erreicht und liegen mit dem Anteil weiblicher 
Professuren über dem Bundesdurchschnitt (Evang. 

Theologie, Geschichtswissenschaften, Elektrotech-
nik und Informationstechnik, Informatik, Physik 
und Astronomie, Medizinische Fakultät), weitere 6 
Fakultäten erreichen zwar die RUB-Gleichstellungs-
quoten nicht, liegen allerdings mit den erreichten 
Professorinnenanteil über dem Bundesdurch-
schnitt. Insgesamt liegen 7 Fakultäten unter der 
Gleichstellungsquote und dem Bundesdurchschnitt 
(Kathol.-Theol. Fakultät, Philosophie und Erzie-
hungswissenschaft, Sportwissenschaft, Wirtschafts-
wissenschaften, Mathematik, Geowissenschaften, 
Biologie und Biotechnologie). 

Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Medizin

un
te

r
Bu

nd
es

du
rc

hs
ch

nit
t,

un
te

r
Gl

eic
hs

te
llu

ng
sq

uo
te

üb
er

Bu
nd

es
du

rc
hs

ch
nit

t,
un

te
r

Gl
eic

hs
te

llu
ng

sq
uo

te

un
te

r
Bu

nd
es

du
rc

hs
ch

nit
t,

üb
er

Gl
eic

hs
te

llu
ng

sq
uo

te

üb
er

Bu
nd

es
du

rc
hs

ch
nit

t,
üb

er
Gl

eic
hs

te
llu

ng
sq

uo
te

x
x

x

x

x

x

x

x

x
x

x
x

x

x

x

x
 
 
x
 
 
 
 
 
 
 
 
 
x
x
 
x
 
 
 
x

Abb. 19.1 | Verortung des Professorinnenanteils der Fakultäten (2023)
im Vergleich zum Bundesdurchschnitt und der Gleichstellungsquote (2023-2025)

Quelle: DWH 
(abgerufen 
am 11.10. und 
23.10.24) sowie 
Statistischer 
Bericht Destatis 
(23.10.24), eigene 
Berechnung und
Darstellung, detail-
lierte Datengrund-
lage im Anhang

Anmerkung:  
In Bundesdaten 
sind immer auch 
Juniorprofessuren 
miteingerechnet, 
was die Vergleich-
barkeit mindert.
In allen Daten sind 
C-Professuren 
berücksichtigt.
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7

6

2

6

unter Bundesdurchschnitt, 
unter Gleichstellungsquote

über Bundesdurchschnitt, 
unter Gleichstellungsquote

unter Bundesdurchschnitt, 
über Gleichstellungsquote

über Bundesdurchschnitt, 
über Gleichstellungsquote

Fakultäten

Fakultäten

Fakultäten

Fakultäten

Abb. 19.2 | Verteilung der Fakultäten hinsichtlich ihres Professorinnenanteils (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 11.10. und 23.10.24) sowie Statistischer Bericht Destatis (23.10.24), 
eigene Berechnung und Darstellung, detaillierte Datengrundlage im Anhang

Anmerkung: In Bundesdaten sind immer auch Juniorprofessuren miteingerechnet, was die Vergleichbarkeit 
mindert. In allen Daten sind C-Professuren berücksichtigt.

Frauen
57,8%

Männer
42,2%

Wissenschaftsstützende Strukturen:  
Beschäftigte in Technik und Verwaltung

Abb. 20 | Geschlechterverhältnis Mitarbei-
tenden in Technik und Verwaltung 2023

In den Bereichen Technik und Verwaltung (Mitarbei-
tende aus Technik und Verwaltung, MTV) kann an 
der RUB im Jahr 2023 ein mehrheitlicher Frauenan-
teil von 42,2% Männern zu 57,8% Frauen festgestellt 
werden. 

Quelle: DWH (abgerufen am 28.10.24), eigene  
Berechnung und Darstellung

Anmerkung: Unter MTV fallen Bibliotheksbeschäftigte, 
Beschäftigte in der Verwaltung, in der Datenverarbeitung 
sowie im technischen Bereich und Auszubildende.
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Der Beschäftigungsumfang für Mitarbeitende aus 
dem MTV-Bereich an der RUB für das Jahr 2023 
zeigt auf, dass Frauen zwar  in der Mehrzahl sind, 
aber insgesamt einen geringeren Stellenumfang als 
Männer aufweisen (ca. 15% geringerer Stellenum-
fang bei Frauen, Männer arbeiten außer im Biblio-
theksbereich mit einem Stellenumfang von 90% 
und höher, wohingegen Frauen lediglich bei den 
Auszubildenden einen Stellenumfang von über 90% 
aufweisen, in anderen Bereichen liegt der Stellen-

umfang zwischen 80% und 90%). Zudem ist das 
Geschlechterverhältnis bei den Auszubildenden und 
Beschäftigten in der Datenverarbeitung nicht ausge-
glichen (ca. 30% Frauen vs. 70% Männer), diese 
Situation besteht bereits seit 2018. Bei Betrachtung 
der Vollzeitäquivalente auf RUB-Gesamtebene ist 
der Frauenanteil deutlich gestiegen (2018: 56% 
Frauen in Vollzeitäquivalenten, 2023: 83% Frauen  
in Vollzeitäquivalenten, s. Anhang). 

Abb. 21 | Geschlechterverhältnis und Stellenumfang (in %) der
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an der RUB (2023)

78,5% 21,5%

30,0% 70,0%

34,1% 65,9%

30,5% 69,5%

MTV gesamt 

Bibliothek

Verwaltung

Datenverarbeitung

Technischer Bereich

Auszubildende

57,8% 42,2%

Ø Stellenumfang: 96,3%Ø Stellenumfang: 82,8%

81,8% 18,2%

80,0% 85,0%

81,9% 91,9%

89,2% 97,9%

83,5% 97,9%

98,2% 99,8%

Frauen Männer

Quelle: DWH 
(abgerufen am 
28.10.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung, 
Detaillierte Daten-
grundlage im 
Anhang
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Insgesamt überwiegt an der RUB im Jahr 2023 
der Anteil von Vollzeitbeschäftigten gegenüber 
Teilzeitbeschäftigten: Innerhalb der Vollzeitbeschäf-
tigungen ist das Geschlechterverhältnis nahezu 
ausgeglichen, bei den Teilzeitbeschäftigungen 

besteht ein deutlich höherer Frauenanteil (86%), 
wobei bei den unbefristeten Teilzeitbeschäftigten 
ein noch höherer Frauenanteil (90%) vorliegt. Bei 
befristeten Teilzeitbeschäftigten ist dieses Ungleich-
gewicht etwas abgeschwächt (75% Frauenanteil). 

Teilzeit
29,0%

Vollzeit
71,0%

Abb. 22.1 | �Anteil der Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten am
hauptamtl. Personal in Technik und Verwaltung an der RUB (2023)

Abb. 22.2 | Geschlechterverteilung nach Beschäftigungsumfang
bei den hauptamtl. MTV der RUB (2023)

Quelle: DWH (abgerufen 
am 08.10. sowie 23.10.24), 
eigene Berechnung und 
Darstellung

Quelle: DWH (abgerufen am 08.10. sowie 23.10.24),  
eigene Berechnung und Darstellung

Frauen Männer Serie 3

41,6%

58,4%

100,0%

50,6%

49,4%

100,0%
34,5%

65,5%

100,0%

hauptamtl. wiss. Personal gesamt 

hauptamtl. wiss. Personal (Teilzeit) 

hauptamtl. wiss. Personal (Vollzeit) 
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Abb. 22.3 | Geschlechteranteil nach Befristungsstatus an den
Teilzeitbeschäftigten der hauptamtl. MTV (2023)

Frauen Männer

74,7% 25,3%

89,7%

Teilzeit befristet 

Teilzeit unbefristet 89,7% 10,3%

Quelle: DWH 
(abgerufen am 
08.10. sowie 
23.10.24), eigene 
Berechnung und 
Darstellung

Quelle: DWH (abgeru-
fen am 09.12.24), 
eigene Berechnung und 
Darstellung, detaillierte 
Datengrundlage im 
Anhang

Anmerkung: Folgende 
Kategorisierung liegt 
zugrunde: Einfacher 
Dienst: E2-E4 | Mittle-
rer Dienst: E5-E9/ 
A7-A9 | Gehobener
Dienst: E9-E13/ A9-A13 
| Höherer Dienst: 
E13-E15/ A13-A16 
sowie W3 und AT

Bei Betrachtung der insgesamt 59,2% beschäftigten 
Frauen und 40,8% beschäftigten Männer finden 
sich hinsichtlich der Besoldungsgruppen folgen-
de Geschlechterverteilungen: Im höheren Dienst 
finden sich ausgeglichene Geschlechteranteile 
(13,7% Frauen und 13,2% Männer). Im gehobenen 
Dienst sind 22,2% Frauen und 25,9% Männer, im 
mittleren Dienst 59,9% Frauen zu 56,7% Männer 
und im einfachen Dienst 4,2% Frauen vs. 4,3% 

Männer beschäftigt und spiegelt eine relativ ausge-
glichene Geschlechterverteilung in den Besoldungs-
gruppen wider. Eine detaillierte Aufstellung nach 
Fächergruppen / Einrichtungen ist in der Abbildung 
bzw. Anhang aufgeschlüsselt. Insgesamt findet sich 
bzgl. der Besoldungsgruppen im Verlauf eine leichte 
Umverteilung hinsichtlich höherer Besoldungs-
gruppen statt (weniger Beschäftigte im einfachen 
Dienst). 

höherer D
ienst

gehobener D
ienst

mittl
erer D

ienst

einfac
her D

ienst
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

höherer D
ienst

gehobener D
ienst

mittl
erer D

ienst

einfac
her D

ienst
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%
Männer
40,8%Insgesamt:

2.517Frauen
59,2%

4,2% 4,3%

56,7%

25,9%

13,2%

59,9%

22,2%

13,7%

Abb. 23 | Geschlechterverhältnis der MTV sowie Anteil der Frauen und Männer 
differenziert nach Entgelt- und Besoldungsgruppen (2023)
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Bei den Auszubildenden findet sich im Jahr 
2023 ein geringerer Frauenanteil (30,5% Frauen 

Frauen
30,5%

Männer
69,5%

Abb. 24 | Geschlechterverhältnis Auszubildende 2023

zu 69,5% Männer) und entspricht somit den 
Geschlechterverhältnissen im Jahr 2018. 

Quelle: DWH (abgerufen am 
28.10.24), eigene Berechnung und 
Darstellung

Bei Betrachtung der Ausbildungsbereiche, zeigt 
sich ein differenziertes Bild im Jahr 2023. Frauen 
sind in den Bereichen Bibliothek (100% Frauen), 
Verwaltung (73,3% Frauen), im kreativen Bereich 
(80% Frauen) und Garten- und Landschaftsbau 

(66,7% Frauen) überrepräsentiert, weisen allerdings 
im technischen Bereich (11,1% Frauen) sowie in der 
Datenverarbeitung (3,6% Frauen) eine starke Unter-
repräsentanz auf.
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Abb. 25 | Geschlechterverhältnis der Auszubildenden an der RUB
getrennt nach Ausbildungsbereichen (2023)

Quelle: Bereitstellung durch Dez. 2 (05.12.24)

Anmerkung: Bibliothek: Fachangestellte*r für Medien- und Informationsdienste, Bibliothek und  
Kommunikation | Verwaltung: Kaufmann bzw. -frau im Büromanagement, Sport- und Fitnesskaufmann bzw. -frau, 
Eventmanagement | Datenverarbeitung: IT System-Elektroniker*in, Fachinformatiker*in | Technischer Bereich: 
Feinmechaniker*in, Feinwerkmechaniker*in, Tischler*in, Elektroniker*in für Geräte und Systeme, Metallbauer*in, 
Mikrotechnologe*in, Baustoffprüfer*in, Werkstoffprüfer*in, Biologielaborant*in, Chemielaborant*in, Physiklabo-
rant*in, Glasapparatebauer*in, Technische*r Produktdesigner*in, Bauzeichner*in | Garten- und Landschaftsbau: 
Gärtner*in | Tierpflege und -betreuung: Tierpfleger*in | Kreativer Bereich: Mediengestalter*in, Buchbinder*in

davon 28,2%
Frauen

Insgesamt:
103

Technischer Bereich: 45
11,1% Frauen
88,9% Männer

Datenverarbeitung: 28
3,6% Frauen
96,4% Männer

Verwaltung: 15
73,3% Frauen
26,7% Männer

Bibliothek: 4
100,0% Frauen
0,0% Männer

Garten- und
Landschaftsbau: 6
66,7% Frauen
33,3% Männer

Kreativer Bereich: 5
80,0% Frauen
20,0% Männer

Tierpflege und 
-betreuung: 0
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Medizinische Fakultät
Informatik
Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen
Weitere übergreifende Einrichtungen

RUB gesamt

Wintersemester 2020/ 2021

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Wintersemester 2023/ 2024

673
542

3.497
4.920
9.931
4.270
3.682
2.470
1.947
1.200
1.351

1.792,0
3.311,0
1.904
2.099
1.001
1.798
1.393
1.657
3.084

 
747
130

41.880

383
254
2.139
2.515
6.960
2.576
1.702
1.478
1.285
307
1.022
624,0
605,0
272
671
253
743
613

1.010
1.845

418
53

20.676

56,9%
46,9%
61,2%
51,1%
70,1%
60,3%
46,2%
59,8%
66,0%
25,6%
75,6%
34,8%
18,3%
14,3%
32,0%
25,3%
41,3%
44,0%
61,0%
59,8%

 
56,0%
40,8%

49,4%

460
327

3.477
4.110
8.523
4.251
3.280
2.194
1.315
1.118
1.398
1.889
2.752
818
911
925
1.624
1.268
1.632
3.243
1.949
472
31

38.062

262
161

2.248
2.074
6.054
2.590
1.482
1.330
906
312
1.061
622
482
134
350
261
687
593
1.013
1.973
333
250
19

18.987

57,0%
49,2%
64,7%
50,5%
71,0%
60,9%
45,2%
60,6%
68,9%
27,9%
75,9%

17,5%

38,4%
28,2%
42,3%
46,8%
62,1%
60,8%
17,1%

53,0%
61,3%

49,9%

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

34,8% 32,9%

16,4%

APPENDIX B:  
Ergänzende Tabellen des Datenmonitorings

Tabelle 1 (zu Abb. 2) | Studierende an der RUB (WS 20/21 & WS 23/24)

Quelle: DWH (abgerufen am 30.11.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Farblich hervorgehoben sind die Daten, die für die jeweiligen Fächer im Bundesvergleich (CEWS 
Hochschulranking) deutlich positiv hervorstechen
Auf Fakultätsebene sind Fälle dargestellt, auf Ebene der RUB sind es Köpfe.
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizinische Fakultät

RUB gesamt

Studienjahre 2019-2020

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Studienjahre 2021-2022

58
55

660
437

1.202
100
183
238

2.931
296
644
319

1.258
252
498
263

 
1.013
186
103
293
148
238
968
273

4.974

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

41
39
457
240
913
65
59
186

1.998
170
328
200
698
87
84
35

206
69
25
128
71

149
441
154

2.500

70,4%
70,9%
69,2%
55,0%
76,0%
64,8%
32,0%
78,3%
68,2%
57,5%
50,9%
62,8%
55,5%
34,6%
16,9%
13,3%

 
20,3%
36,8%
23,8%
43,8%
48,0%
62,6%
45,6%
56,2%

50,3%

54
53

649
427
1.172
109
180
287

2.929
282
618
338

1.238
229
493
183
117

1.022
187
119
258
172
231
966
287

4.989

37
27

436
247
909
79
57

233
2.024

181
300
216
696
95
90
25
21

231
74
32
128
87
155
475
170

2.620

68,5%
50,5%
67,1%
57,9%
77,5%
72,8%
31,8%
81,3%
69,1%
64,3%
48,5%
63,8%
56,2%
41,4%
18,1%
13,7%
17,9%
22,6%
39,4%
26,9%
49,7%
50,3%
67,1%
49,2%
59,2%

52,5%

Tabelle 2a (zu Abb. 4) | Studienabschlüsse (ohne Promotionen)  
an der RUB (2019-20 & 2021-22)

Quelle: DWH (abgerufen am 31.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Auf Fakultätsebene sind Fälle dargestellt, auf Ebene der RUB sind es Köpfe.
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizinische Fakultät

RUB gesamt

2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

61
72

730
444
1.286
98
183
228

3.102
298
629
338

1.265
263,5
504,5
273

 
1.041
204
116
324
169
267

1.080
258

5.121

44
48
515
255
975
71
59
179

2.146
175
324
213
712
91,5
84,5
32

208
76
31
147
85
169
508
129

2.566

72,1%
66,7%
70,5%
57,4%
75,8%
72,4%
32,2%
78,5%
69,2%
58,7%
51,5%
63,0%
56,3%
34,7%
16,7%
11,7%

 
20,0%
37,3%
26,7%
45,4%
50,3%
63,3%
47,0%
50,0%

50,1%

2020

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

54
38

589
429
1.118
101
183
247

2.759
293
658
299

1.250
240
492
252

984
168
90
261
127
209
855
288

4.826

37
30
398
225
851
58
58
193

1.850
165
331
187
683
82,5
83,5
38

204
61
18

109
57
129
374
178

2.434

68,5%
78,9%
67,6%
52,4%
76,1%
57,4%
31,7%
78,1%
67,1%
56,3%
50,3%
62,5%
54,6%
34,4%
17,0%
15,1%

20,7%
36,3%
20,0%
41,8%
44,9%
61,7%
43,7%
61,8%

50,4%

Quelle: DWH (abgerufen am 31.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Auf Fakultätsebene sind Fälle dargestellt, auf Ebene der RUB sind es Köpfe.

Tabelle 2b (zu Abb. 4) | Studienabschlüsse (ohne Promotionen) an der
RUB (2019 und 2020)
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizinische Fakultät

RUB gesamt

2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

61
72

730
444
1.286
98
183
228

3.102
298
629
338

1.265
263,5
504,5
273

 
1.041
204
116
324
169
267

1.080
258

5.121

44
48
515
255
975
71
59
179

2.146
175
324
213
712
91,5
84,5
32

208
76
31
147
85
169
508
129

2.566

72,1%
66,7%
70,5%
57,4%
75,8%
72,4%
32,2%
78,5%
69,2%
58,7%
51,5%
63,0%
56,3%
34,7%
16,7%
11,7%

 
20,0%
37,3%
26,7%
45,4%
50,3%
63,3%
47,0%
50,0%

50,1%

2020

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

54
38

589
429
1.118
101
183
247

2.759
293
658
299

1.250
240
492
252

984
168
90
261
127
209
855
288

4.826

37
30
398
225
851
58
58
193

1.850
165
331
187
683
82,5
83,5
38

204
61
18

109
57
129
374
178

2.434

68,5%
78,9%
67,6%
52,4%
76,1%
57,4%
31,7%
78,1%
67,1%
56,3%
50,3%
62,5%
54,6%
34,4%
17,0%
15,1%

20,7%
36,3%
20,0%
41,8%
44,9%
61,7%
43,7%
61,8%

50,4%

Tabelle 2c (zu Abb. 4) | Studienabschlüsse (ohne Promotionen)  
an der RUB (2021 und 2022)

Quelle: DWH (abgerufen am 31.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Auf Fakultätsebene sind Fälle dargestellt, auf Ebene der RUB sind es Köpfe.
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2023
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizinische Fakultät

RUB gesamt

50,0%
15,4%
42,4%
54,3%
54,1%
45,5%
16,7%
52,9%
47,3%
28,6%
19,0%
42,1%
29,4%
17,6%
14,3%
19,0%
19,2%
17,4%
12,5%
30,8%
18,2%
18,5%
26,1%
21,3%
42,4%

32,8%

‘um
ge

dr
eh

te
r’

GC
I

58,1%
53,1%
45,3%
62,6%
56,1%
62,5%
38,0%
64,3%
56,0%
47,4%
44,4%
58,1%
49,2%
31,4%
21,7%
20,7%
19,9%
23,0%
23,5%
19,2%
36,5%
35,7%
51,0%
34,0%
59,2%

40,2%

1,16
3,45
1,07
1,15
1,04
1,38
2,28
1,22
1,18
1,66
2,33
1,38
1,67
1,78
1,52
1,09
1,03
1,32
1,88
0,62
2,01
1,93
1,95
1,59
1,40

1,22

0,86
0,29
0,94
0,87
0,96
0,73
0,44
0,82
0,85
0,60
0,43
0,72
0,60
0,56
0,66
0,92
0,97
0,75
0,53
1,60
0,50
0,52
0,51
0,63
0,72

0,82

Tabelle 3 (zu Abb. 7) | Glasdeckenindizes (GCI) der Fakultäten
an der RUB (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 22.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
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2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2023

21
363
381
765

7
124
253
384

1
340
297
638

4
291
171

466

4
41

152
197

37
1159
1254
2450

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Geisteswissenschaften:

Gesellschaftswissenschaften:

Ingenieurwissenschaften:

Naturwissenschaften:

Medizin:

RUB gesamt:

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

Hilfskraft (MA)
Hilfskraft (BA)
Studentische Hilfskraft
Gesamt

14
245
235
494

5
67
142
214

1
80
75
156

2
119
72
193

2
24
96
122

24
535
620
1179

66,7%
67,5%
61,7%
64,6%

71,4%
54,0%
56,1%
55,7%

100,0%
23,5%
25,3%
24,5%

50,0%
40,9%
42,1%
41,4%

50,0%
58,5%
63,2%
61,9%

64,9%
46,2%
49,4%
48,1%

7
390
331
728

2
127
224
353

2
127
326
455

5
255
217
477

1
41

169
211

17
940
1267
2224

6
273
210
489

1
74
130
205

0
74
96
170

2
122
109
233

0
29
109
138

9
572
654
1235

85,7%
70,0%
63,4%
67,2%

50,0%
58,3%
58,0%
58,1%

0,0%
58,3%
29,4%
37,4%

40,0%
47,8%
50,2%
48,8%

0,0%
70,7%
64,5%
65,4%

52,9%
60,9%
51,6%
55,5%

Tabelle 4 (zu Abb. 8) | studentische und wissenschaftliche Hilfskräfte
an der RUB (2019 und 2023)

Quelle: Bereitgestellt von Dez. 2 am 05.12.2024
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2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2023

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

41
32
113
517
703

Geisteswissenschaften:

Gesellschaftswissenschaften:

Ingenieurwissenschaften:

Naturwissenschaften:

Medizin:

RUB gesamt:

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

wiss. Beamt*innen - unbefristet
wiss. Beamt*innen - befristet
Tarifbeschäftigte - unbefristet
Tarifbeschäftigte - befristet
Gesamt

12
14
62
294
382

29,3%
43,8%
54,9%
56,9%
54,3%

7
13
27
281
328

3
5
13
137
158

42,9%
38,5%
48,1%
48,8%
48,2%

36
n.a.
39

654
729

38
7

59
724
828

4
3

36
145
188

138
58
366

2.509
3.071

6
n.a.
13

135
154

16,7%
n.a.

33,3%
20,6%
21,1%

14
3
16

253
286

36,8%
42,9%
27,1%
34,9%
34,5%

0
1
21
82
104

0,0%
33,3%
58,3%
56,6%
55,3%

38
23
184
987
1.232

27,5%
39,7%
50,3%
39,3%
40,1%

42
29
139
575
785

14
17
77

332
440

33,3%
58,6%
55,4%
57,7%
56,1%

9
9
32

255
305

2
3
17

128
150

22,2%
33,3%
53,1%
50,2%
49,2%

41
n.a.
46
754
841

10
n.a.
14

170
194

24,4%
n.a.

30,4%
22,5%
23,1%

39
14
76

704
833

16
6
19

242
283

41,0%
42,9%
25,0%
34,4%
34,0%

5
2

49
172
228

1
1

24
109
135

20,0%
50,0%
49,0%
63,4%
59,2%

150
60
449

2.626
3.285

47
29
222
1.067
1.365

31,3%
48,3%
49,4%
40,6%
41,6%

Tabelle 5 (zu Abb. 11) | wiss. Personal der Fächergruppen und  
gesamten RUB (2019 und 2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 22.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizin

RUB gesamt

Studienjahre 2018-2020

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Studienjahre 2021-2023

5
3
8
8
19
2
1

16
62
30
25
6

60
15
65
26

106
14
20
17
75
33
159
134

522

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

3
0
4
4
11
1
0
10
34
12
13
3
27
4
15
2

21
3
3
6
22
17
52
77

210

53,3%
10,0%
45,8%
54,2%
58,9%
66,7%
33,3%
63,8%
54,6%
40,4%
51,4%
47,1%
45,6%
23,9%
23,2%
8,9%

 
19,7%
18,6%
16,7%
37,3%
29,5%
52,0%
32,4%
57,1%

40,3%

4
4
2
14
16
5
2
14
60
23
18
5

46
10
51
29

90
7
18
18
64
37
143
140

480

1
1
1
3
9
3
0
11
29
7
6
4
17
3
10
5

18
2
4
6
23
22
58
76

198

23,1%
18,2%
80,0%
24,4%
53,1%
57,1%
20,0%
81,0%
48,9%
31,9%
34,0%
75,0%
37,7%
31,0%
18,8%
17,0%

 
19,6%
35,0%
22,6%
32,1%
36,5%
59,8%
40,2%
54,5%

41,3%

 ------------ Daten  nicht  vorliegend -------------

Tabelle 6 (zu Abb. 14) | Abgeschlossene Promotionen an den Fakultäten
der RUB (Studienjahre 2018-2020 & 2021-2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 23.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
Anmerkung: Es werden komplett Köpfe dargestellt.
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Geisteswissenschaften
Gesellschaftswissenschaften
Ingenieurwissenschaften
Naturwissenschaften
Medizin

RUB gesamt

13
4
2
2

23

50,0%
66,7%
40,0%
25,0%

 

46,9%

26
4
6
6
4

51

13
2

2
3

26

50,0%
50,0%
0,0%
33,3%
75,0%

51,0%

20232015 2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in % Gesamt davon 

Frauen
Frauen 

in % Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

26
6
5
8

49

54,5%
80,0%
72,7%
33,3%
36,4%

54,5%

12
4
8
4
4

36

22
5
11
12
11

66

Tabelle 7 (zu Abb. 15) | Juniorprofessuren an der RUB  
(2015, 2019 & 2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 23.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
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2015 2023

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in % Gesamt davon 

Frauen
Frauen 

in %

C4-Professuren 
W3-Professuren
C3-Professuren 
W2-Professuren

RUB gesamt

5
78
3

58

144

16,1%
32,4%
13,0%
34,1%

31,0%

31
241
23
170

465

11,8%
27,9%
22,9%
28,3%

23,7%

11
43
11
30

95

93
154
48
106

401

Tabelle 8 (zu Abb. 16) | Professuren an der RUB (2015 & 2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 23.10.24), eigene Berechnung und Darstellung
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Medizin

RUB gesamt

2015

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2023

10
13
18
28
50
8
6
11
28
19
17
15
27
22
 

25
17
23
23
23
36

419

5
2
6
11
22
3
3
4
7
4
8
2
5
5

4
2
2
4
4
12

115

50,0%
15,4%
33,3%
39,3%
44,0%
37,5%
50,0%
36,4%
25,0%
21,1%
47,1%
13,3%
18,5%
22,7%

16,0%
11,8%
8,7%
17,4%
17,4%
33,3%

27,4%

6
2
13
16
29
4
1
9
7
3
8
3
3
4
5
3
8
3
5
6
14

152

54,5%
18,2%
40,6%
50,0%
51,8%
40,0%
16,7%
52,9%
25,9%
15,8%
42,1%
17,6%
14,3%
21,1%
19,2%
12,5%
36,4%
14,3%
18,5%
27,3%
43,8%

32,3%

11
11
32
32
56
10
6
17
27
19
19
17
21
19
26
24
22
21
27
22
32

471

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Gleich-
stellungsquote 
(2023 - 2025)

38,7%
23,3%
51,2%
49,2%
58,1%
61,3%
28,6%
59,3%
36,2%
31,8%
41,7%
21,4%
19,6%
12,3%
16,1%
22,9%
24,9%
36,7%
26,3%
36,3%
41,3%

Quelle: DWH (abgerufen am 23.10.24), eigene Berechnung und Darstellung 

Tabelle 9 (zu Abb. 16) | Professuren der Fakultäten an der RUB
(2015 & 2023)
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Medizin

RUB (2023)

54,5%
18,2%
40,6%
50,0%
51,8%
40,0%
16,7%
52,9%
25,9%
15,8%
42,1%
17,6%
14,3%
21,1%
19,2%
12,5%
36,4%
14,3%
18,5%
27,3%
43,8%

38,7%
23,3%
51,2%
49,2%
58,1%
61,3%
28,6%
59,3%
36,2%
31,8%
41,7%
21,4%
19,6%
12,3%
16,1%
22,9%
24,9%
36,7%
26,3%
36,3%
41,3%

31,3%
22,9%
48,8%
43,4%
49,9%
42,0%
29,7%
43,6%
21,5%
23,1%
42,9%
14,3%
13,1%
10,2%
15,8%
20,7%
14,3%
30,1%
12,2%
31,2%
23,2%

Bund  (2023)
Gleich-

stellungsquote 
(2023 - 2025)

Tabelle 10 (zu Abb. 19) | Professorinnenanteil der Fakultäten an der
RUB (2023) im Vergleich zum Bundesdurchschnitt und
zur aktuellen Gleichstellungsquote (Laufzeit 2023-2025)
der Gleichstellungsquote (2023-2025)

Quelle: DWH (abgerufen am 23.10. und 09.12.24) sowie Statistischer Bericht Destatis (23.10.24),  
eigene Berechnung und Darstellung, detaillierte Datengrundlage im Anhang
Anmerkung: In Bundesdaten sind immer auch Juniorprofessuren miteingerechnet, was die  
Vergleichbarkeit mindert. In allen Daten sind C-Professuren berücksichtigt.
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Evangelische Theologie
Katholische Theologie
Philosophie und Erziehungswissenschaft
Geschichtswissenschaft
Philologie
Ostasienwissenschaften
Sportwissenschaft
Psychologie
Geisteswissenschaften
Juristische Fakultät
Wirtschaftswissenschaft
Sozialwissenschaft
Gesellschaftswissenschaften
Bau- und Umweltingenieurwissenschaften
Maschinenbau
Elektrotechnik und Informationstechnik
Informatik
Ingenieurwissenschaften
Mathematik
Physik und Astronomie
Geowissenschaften
Chemie und Biochemie
Biologie und Biotechnologie
Naturwissenschaften
Medizin

RUB gesamt

2016-2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2020-2023

2
1
13
3
11
3
1
4

38
5
5
2
12
4
6
5
 

15
7
3
8
11
4

33
4

102

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2
0
4
1
6
2
0
2
17
1
1
1
3
2
1
2

5
2
1
2
3
0
8
1

34

100,0%
0,0%
30,8%
33,3%
54,5%
66,7%
0,0%

50,0%
44,7%
20,0%
20,0%
50,0%
25,0%
50,0%
16,7%
40,0%

33,3%
28,6%
33,3%
25,0%
27,3%
0,0%
24,2%
25,0%

33,3%

1
3
6
9
6
1
1
6
33
2
5
5
12
1
3
7
10
21
9
7
1
6
4
27
8

101

0
2
4
3
3
0
0
3
15
1
2
3
6
0
1
3
2
6
2
4
0
1
2
9
5

41

0,0%
66,7%
66,7%
33,3%
50,0%
0,0%
0,0%

50,0%
45,5%
50,0%
40,0%
60,0%
50,0%
0,0%
33,3%
42,9%
20,0%
28,6%
22,2%
57,1%
0,0%
16,7%
50,0%
33,3%
62,5%

40,6%

Quelle: DWH (abgerufen am 11.11.24), eigene Berechnung und Darstellung

Tabelle 11 (zu Abb. 19) | Berufungen auf W2/W3-Professuren der  
Fakultäten an der RUB (2016-19 & 2020-23)
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Bibliothek

Verwaltung

Datenverarbeitung

Technischer Bereich

Auszubildende

Gesamt

2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Köpfe 
Vollzeitäquivalente
Köpfe 
Vollzeitäquivalente
Köpfe 
Vollzeitäquivalente
Köpfe 
Vollzeitäquivalente
Köpfe 
Vollzeitäquivalente
Köpfe 
Vollzeitäquivalente

66
0,81
1.370
0,84

54
0,80

81,8%
80,0%

207
0,95
874
0,93
128
0,99

2.645
0,89

1.075
0,82
62

0,89
298
0,84
39

0,98
1.528
0,83

78,5%
81,9%
30,0%
89,2%
34,1%
83,5%
30,5%
98,2%
57,8%
82,8%

Tabelle 12 (zu Abb. 21) | Personal im MTV-Bereich an der RUB (2023)

Quelle: DWH (abgerufen am 28.10.24), eigene Berechnung und Darstellung 
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2019

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

2023

23
164
26
9

222

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

Geistes-
wissenschaften

Gesellschafts-
wissenschaften

Ingenieur-
wissenschaften

Natur-
wissenschaften

Medizin

Zentrale 
Verwaltung

Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt

Entgeltgruppen (TVL) bzw. Besoldungsgruppen

Zentrale 
wiss.
Einrichtungen

Übergreifende
wiss.
Einrichtungen

Sonstige
Einrichtungen

RUB gesamt

Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt
Einfacher Dienst (E1 - E4 / A2-A4)
Mittlerer Dienst (E5 - E9 / A6 - A8)
Gehobener Dienst (E9 - E12 / A9 - A10)
Höherer Dienst (E13 - E15 / A13)
Gesamt

4
72
8
1

85
48
218
48
11

325
51

296
59
6

412
21

129
55
 

205
66

420
169
129
784
20

206
95
68
389

19
4
12
35

2
2
1
5

233
1.507
464
235

2.439

9
138
19
6

172

39,1%
84,1%
73,1%
66,7%
77,5%

7
170
38
10

225

4
139
28
7

178

57,1%
81,8%
73,7%
70,0%
79,1%

2
67
7
1

77

50,0%
93,1%
87,5%
100,0%
90,6%

70
8
3
81

62
7
1

70

88,6%
87,5%
33,3%
86,4%

5
94
15
7

121

10,4%
43,1%
31,3%
63,6%
37,2%

1
202
75
20
298

1
107
25
13

146

100,0%
53,0%
33,3%
65,0%
49,0%

16
191
24
4

235

31,4%
64,5%
40,7%
66,7%
57,0%

4
269
62
19

354

2
179
21
12
214

50,0%
66,5%
33,9%
63,2%
60,5%

14
114
47

175

66,7%
88,4%
85,5%

 
85,4%

16
135
58
10
219

11
116
50
8

185

68,8%
85,9%
86,2%
80,0%
84,5%

20
194
97
83
394

30,3%
46,2%
57,4%
64,3%
50,3%

68
414
245
160
887

37
189
146
105
477

54,4%
45,7%
59,6%
65,6%
53,8%

5
115
53
40
213

25,0%
55,8%
55,8%
58,8%
54,8%

11
165
160
102
438

7
101
53
52
213

63,6%
61,2%
33,1%
51,0%
48,6%

18
1

10
29

94,7%
25,0%
83,3%
82,9%

24
8
11
43

19
2
7

28

79,2%
25,0%
63,6%
65,1%

2
1
1
4

50,0%
100,0%
80,0%
80,0%

1
2
1
4

1
1
1
3

100,0%
50,0%
100,0%
75,0%

71
914
263
150

1.398

30,5%
60,7%
56,7%
63,8%
57,3%

107
1.426
653
331

2.517

62
892
331
204
1.489

57,9%
62,6%
50,7%
61,6%
59,2%

Quelle: DWH (abgerufen am 12.11.24), eigene Berechnung und Darstellung

Tabelle 13 (zu Abb. 23) | Entgelt- und Besoldungsgruppenstatistik
für den MTV-Bereich (2019 & 2023)
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Auslandsaufenthalt
Auslandsstudium
Beurlaubte mit Prüfungsberechtigung
Elternzeit
Freiwillingendienst
Krankheit
Mutterschutz/ Schwangerschaft
Praktikum
Sonstige Gründe
Verspätete Beurlaubung

gesamt

WS 16/17

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

WS 23/24

60
268

3
101
2
76
67
53
238
6

874

Gesamt davon 
Frauen

Frauen 
in %

32
187
3

95
1

47
67
28
119
4

583

53,3%
69,8%
100,0%
94,1%
50,0%
61,8%

100,0%
52,8%
50,0%
66,7%

66,7%

46
193
34
172
4
73
41
11

153
9

736

33
115
22
135
3

40
41
9
70
5

473

71,7%
59,6%
64,7%
78,5%
75,0%
54,8%
100,0%
81,8%
45,8%
55,6%

64,3%

Tabelle 14 | Beurlaubte Studierende (2016/17 und 2023/24)

Quelle: DWH (abgerufen am 12.11.24), eigene Berechnung und Darstellung



Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Senats vom 30.10.2025.
Bochum, den 17. Dezember 2025
 
Der Rektor
der Ruhr-Universität Bochum
Universitätsprofessor Prof. Dr. Dr. h. c. Martin Paul
 


	DeckblattAB_1722
	AB-1722

