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Vorwort

Das vorliegende Gleichstellungskonzept formuliert die zentralen Zielsetzungen der Justus-Liebig-Uni-
versitat GieRen (JLU) in den Bereichen Frauenférderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat fur die
kommenden zehn Jahre.

Das Gleichstellungskonzept 3.0 ist ein Resultat aus bereits erzielten Erfolgen und dem Anspruch, hoch-
schulweit Chancengleichheit zu erreichen. Mit dem Gleichstellungskonzept aus dem Jahr 2008 und
dem Gleichstellungskonzept 2.0, das 2017 aufgestellt wurde, ist die Gleichstellungsstrategie der Hoch-
schule kontinuierlich weiterentwickelt worden. Durch die stetige Auseinandersetzung mit gleichstel-
lungspolitischen Herausforderungen konnte die JLU unter anderem in allen bisherigen Ausschrei-
bungsrunden des Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander erfolgreich sein. Aufgrund der
stringenten Umsetzung der Gleichstellungsstrategie ist es zudem gelungen, den Frauenanteil auf Pro-
fessuren seit 2008 von 14% auf knapp 34% (Stand 2022) zu steigern. Damit nimmt die JLU den Spitzen-
platz unter den hessischen Hochschulen ein und liegt in Bezug auf den Professorinnenanteil auch bun-
desweit liber dem Durchschnitt. Das gute Abschneiden ist ein direktes Ergebnis der engen Zusammen-
arbeit zahlreicher engagierter Akteur*innen. Dieses Engagement zeigt sich auch im Bereich Familien-
gerechtigkeit durch eine seit 2005 kontinuierlich bestehende Zertifizierung mit dem audit familienge-
rechte hochschule. Ein positives Signal im Bereich Diversitat hat die JLU 2022 mit der Zeichnung der
Charta der Vielfalt fiir Diversity in der Arbeitswelt gesetzt. Mit der Aktualisierung ihres Gleichstellungs-
konzepts strebt die JLU an, die Chancengerechtigkeit an der Universitat weiter zu starken.

Zu den wichtigsten Weichenstellungen der Gleichstellungspolitik der JLU gehoren die Etablierung zent-
raler Strukturen und MalRnahmen zur Verbesserung von Chancengleichheit im Wissenschaftssystem.
Gleichstellung ist an der JLU auf Leitungsebene verortet und wird durch ein kontinuierliches Qualitats-
management gestarkt. Gleichstellungsaspekte sind als Querschnittsaufgabe etabliert und werden bei
allen Prozess- und Strategieentwicklungen beriicksichtigt. In den letzten Jahren ist es gelungen, Exper-
tise auszubauen und die Gleichstellungspolitik weiter zu professionalisieren.

Das aktualisierte Gleichstellungskonzept fiihrt die Entwicklungsprozesse in den Handlungsfeldern
Frauenférderung und Familiengerechtigkeit konsequent fort und verankert Diversitat systematisch als
eigenstandiges Handlungsfeld. Es adressiert Studierende, wissenschaftliche und kiinstlerische sowie
administrativ-technische Beschiftigte und die Gaste der JLU. Nachdem sich die JLU in den letzten funf-
zehn Jahren schwerpunktmaRig auf die Schaffung und den Ausbau zentraler Strukturen konzentriert
hat, sind nun die Voraussetzungen dafiir geschaffen, in den kommenden zehn Jahren verstarkt dezent-
rale GleichstellungsmaBnahmen einzubinden, die in den elf Fachbereichen und den vier Graduierten-
zentren entwickelt werden. Jeder Fachbereich hat MaRnahmen in den drei Handlungsfeldern Frauen-
forderung, Familiengerechtigkeit und Diversitdt konzipiert, um bereichsspezifische Bedarfe im The-
menfeld in die Gesamtstrategie der JLU zu integrieren. Gleiches gilt fiir die interdisziplindren und fach-
bereichslibergreifenden Graduiertenzentren der JLU, welche zentral fir die Nachwuchsférderung sind
und strukturierte Unterstltzungsangebote und zielgruppenspezifische Férderangebote fir alle Fach-
disziplinen anbieten. Sie tragen im Sinne der Forderung aller Wissenschaftler*innen an der JLU we-
sentlich dazu bei, Gleichstellung zu fordern. Die GleichstellungsmaBnahmen in den Fachbereichen und
Graduiertenzentren erweitern die zentralen Angebote um passgenaue UnterstiitzungsmalRnahmen fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler von der Promotion lber die Postdoc-Phase bis
hin zur (Tenure-Track-)Professur.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept der JLU wurde in gemeinsamer Abstimmung mit den zentralen
und dezentralen Entscheidungstrager*innen erstellt und nach Beflirwortung durch den Senat am
13.09.2023 sowie Zustimmung des Hochschulrats am 12.10.2023 durch das Prasidium der Justus-Lie-
big-Universitat am 23.01.2024 beschlossen.

Die Verwirklichung von Gleichstellung ist eine Aufgabe, der wir uns an der JLU nur stellen knnen,
wenn alle in ihrer taglichen Arbeit einen Beitrag dazu leisten, indem sie bei ihren Entscheidungen die
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Forderung der Chancengleichheit als durchgéngiges Leitprinzip zugrunde legen und somit bewusst fir
einen Kulturwandel hin zu gelebter Chancengerechtigkeit eintreten. Ich bedanke mich im Namen des
gesamten Prasidiums fir das langjahrige, hochschulweite gleichstellungspolitische Engagement. Dar-
Uber hinaus danke ich den Verantwortlichen fiir die Unterstiitzung bei der Konzeption und Erstellung
des vorliegenden Gleichstellungskonzepts.

Prof. Dr. Katharina Lorenz

Erste Vizeprasident der Justus-Liebig-Universitat Giellen



1. Leitbild und Zielsetzungen

Die JLU versteht es als ihre Aufgabe, allen Mitgliedern, Angehorigen und Gasten ein Studieren, For-
schen, Arbeiten und Leben unter chancengleichen Bedingungen zu erméglichen. Dieser Herausforde-
rung stellt sich die Universitat Gielen vor dem Hintergrund gesetzlicher Regelungen mit JLU-spezifi-
schen Zielsetzungen und MaRRnahmen. Gleichstellung gehort zu den strategischen Kernaufgaben der
universitaren Entwicklungsplanung und wird von der JLU als ethisches Grundprinzip und kontinuierli-
cher Prozess und damit als eine dauerhafte Querschnittsaufgabe begriffen.

Aus ihrer Vielfalt bezieht die JLU einen Grof3teil ihrer Innovationskraft und Attraktivitat. Exzellente For-
schung und Lehre sind nur moglich, wenn die Potenziale aller Mitglieder, Angehdrigen und Gaste der
JLU in den wissenschaftlichen Diskurs eingebracht werden und eine wertschatzende Arbeits- und Stu-
dienatmosphare dazu einladt, die Universitat als Ort der gemeinschaftlichen Pflege und Entwicklung
der Wissenschaften anzunehmen. Dafiir sind bei allen Unterschieden und Individualitaten der Perso-
nen im Hochschulkontext gemeinsame Werte zentral, auf denen das Zusammenwirken mafigeblich
aufbaut. Dazu gehdren die Freiheit von Wissenschaft und Forschung, die Meinungs- und Redefreiheit,
die Gleichheit aller Menschen und die Achtung der Menschenwiirde, unabhangig von Herkunft, Reli-
gion, sozialem Status, Alter, Geschlecht und sexueller Orientierung. Die JLU setzt sich deshalb aktiv
dafiir ein, diese Werte zu schiitzen. Damit folgt sie nicht nur dem gesetzlichen Auftrag, sondern tber-
nimmt auch als Akteurin bewusst inneruniversitar wie gesellschaftlich Verantwortung. Davon zeugen
eine gelebte Praxis durch das Engagement einer Vielzahl von Akteur*innen an der JLU sowie der kon-
tinuierliche Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse zur Gleichberechtigung und Beteiligung von
Frauen, Foérderung und Sichtbarkeit von Menschen mit Familienaufgaben und zum Umgang mit Diver-
sitét in Gesellschaft, Wirtschaft, Politik und Kultur.

Vielfalt in einer Organisation zu leben, bedeutet, in Lehre und Forschung ebenso wie in Arbeitskontex-
ten divergierende Interessen auszuhandeln. Diversitat anzuerkennen, beinhaltet fir die JLU neben der
Forderung von Vielfalt sowie der Akzeptanz und Toleranz fiir vielfaltige Lebensentwiirfe und Kompe-
tenzen auch den Schutz vor Diskriminierung. Hochschulen bergen strukturspezifische Diskriminie-
rungsrisiken, die es ernst zu nehmen und denen es zu begegnen gilt: ein Status- und Hierarchiegefille
ihrer Mitglieder, Angehdrigen und Gaste sowie Betreuungs- und Abhangigkeitsverhaltnisse. Es gilt,
eine Arbeits-, Lern- und Forschungskultur zu entwickeln, die Konflikte sicht- und besprechbar macht,
um Riickschlisse fiir die Verbesserung des Diskriminierungsschutzes zu ermoglichen. Gleichzeitig mis-
sen im Falle von Diskriminierungen die zur Verfligung stehenden Sanktionierungsmdglichkeiten voll
ausgeschopft werden. Regelhafte Prozesse, ein mehrstufiges Konfliktmanagement und diversitatssen-
sible MaRnahmen starken den Schutz vor Diskriminierung und férdern die Vielfalt an Hochschulen.
Jeder einzelnen Person die Chance zu ermoglichen, ihre Kompetenzen und Potenziale bestmdoglich zu
entwickeln und dabei stets die gesamtuniversitdre Perspektive im Blick zu behalten, sind zentrale An-
liegen der JLU.



Vor dem Hintergrund dieses Leitbildes verfolgt die JLU eine Reihe von Uibergeordneten Zielen, an de-
nen sich ihre Gleichstellungspolitik ausrichtet:

Férderung der Vielfalt der Menschen im Hochschulsystem

Die JLU als Arbeitgeberin verpflichtet sich, ihren Mitgliedern, Angehérigen und

Gasten ein Umfeld zu bieten, in dem Vielfalt gelebt und aktiv in die Organisation '
eingebracht werden kann. Sie fordert die Unterschiede und Gemeinsamkeiten ih- &8 <

rer Mitglieder, Angehdrigen und Gaste und strebt an, chancengleiche Teilhabe in . .
Forschung, Studium und Lehre sowie in der Verwaltung zu ermdglichen. An der . I
JLU wird die gleichberechtigte Zusammenarbeit aller Mitglieder, Angehorigen

und Gaste auf allen Funktionsebenen gestarkt.

Abbau von mehrdimensionaler Benachteiligung

Um Teilhabe zu ermdglichen, setzt sich die JLU dafiir ein, bestehende strukturelle
und fachkulturelle Barrieren abzubauen. Zum Ausgleich bestehender Nachteile
und zum Schutz vor Diskriminierung stellt die JLU Ressourcen bereit, um gleich-

stellungsfordernde MaRRnahmen anbieten zu kdnnen sowie Unterstitzungsstruk- I
turen zu starken, die zur Professionalisierung im Umgang mit (mehrdimensiona-

ler) Diskriminierung beitragen sowie Ausgrenzungen, ggf. durch Sanktionierun-

gen, entgegenwirken.

Starkung des Wettbewerbsfaktors

Die gleichstellungspolitischen Angebote und Zielsetzungen der JLU tragen zur ho- y N

hen Attraktivitat der Universitat bei, wortiber exzellente Studierende, Wissen-

schaftler*innen und Mitarbeitende fiir eine Karriere an der JLU gewonnen und AR

langerfristig gehalten werden. Durch den Einbezug vielfaltiger Talente und Fahig- .
keiten wird eine Steigerung der Leistungen und der Qualitat in Forschung, Lehre

und Verwaltung erzielt und die (internationale) Wettbewerbsfahigkeit gestarkt.

Wandel durch Organisationsentwicklung

Alle zentralen und dezentralen Entscheidungstrager*innen an der JLU Gberneh-
men Verantwortung fiir die Verwirklichung von Chancengleichheit. Um die Aner-
kennung marginalisierter Gruppen sicherzustellen, wird der gleichstellungsorien-
tierte Kulturwandel weiter vorangetrieben. Damit ihre Mitglieder und Angehori-
gen gleichstellungssensibel agieren und potentiellen Diskriminierungen entge-
genwirken kénnen, setzt die JLU auf die Vermittlung von Wissen liber Ungleich-

heitsdimensionen sowie deren intersektionale Verschrankungen.

Professionalisierung durch Forschung und Lehre

Gender-, Familien- und Diversitatswissen tragt zur Steigerung der Qualitat und I

Originalitat von Forschung und Lehre bei und ermaoglicht es, Forschungsperspek-
tiven zu erweitern. Zusatzlich leistet die kritische Auseinandersetzung mit den
Ergebnissen der Gender Studies und der Diversitatsforschung einen wichtigen
Beitrag zur weiteren Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an der JLU.

[/

Die JLU starkt den hochschulinternen Diskurs liber gleichstellungspolitische
Grundsatze und Ziele und den Transfer von Wissen in die Offentlichkeit hinein.




2. Hochschulsteuerung und Qualitatsmanagement
Akteur*innen der gleichstellungspolitischen Hochschulsteuerung

Gleichstellung ist an der JLU Leitungsaufgabe, weshalb die Sicherung von Chancengleichheit auf obers-
ter Fihrungsebene verortet ist. Die Handlungsfelder Frauenférderung und Diversitdat werden vom Pra-
sidenten und das Handlungsfeld Familiengerechtigkeit von der Kanzlerin verantwortet. Die Hochschul-
leitung wird bei der Umsetzung der Gleichstellungspolitik von einer zustandigen Stabsabteilung, Kom-
missionen und gesetzlich Beauftragten unterstiitzt. Die Fachbereiche, wissenschaftlichen Zentren und
zentralen Einrichtungen gestalten die Gleichstellungspolitik der JLU aktiv mit und stehen im Austausch
mit den zentralen Akteur*innen.

GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

Beschwerdestelle

gemiR AGG / Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU

‘ Frauen- & Gleichst ’ ‘ Antidiskriminierungsbeauftragte/r

Ressortverantwortung gemal HGIG / HessHG / Grundordnung gemalk HessHG /AGG
Gleich- S— N

stellungs-

kommission Y Dezentrale
3 Gleichstellung

Unterstiitzung der zentralen

b

Bilro fiiF Chancenglg Frauen- und Gleichstellungs-
Umsetzung der beauftragtein den Fachbereichen,
Gleichstellungsstrategie Zentren und zentralen Einrichtungen

Fachbereiche, wissenschaftliche Zentren und zentrale Einrichtungen

FRAUENFORDERUNG - DIVERSITAT

Die zustandige Fachabteilung des Prasidiums fiir die Umsetzung der Gleichstellungspolitik der JLU ist
die Stabsabteilung Biiro fir Chancengleichheit. Das Biro fir Chancengleichheit verantwortet die in-
haltliche und administrative Umsetzung des Gleichstellungskonzepts, das Gender- und Diversitatscon-
trolling bzw. -consulting zur Weiterentwicklung der Gleichstellungspolitik der JLU sowie das gleichstel-
lungsorientierte Berichtswesen. Die Geschaftsfiihrungen der Gleichstellungskommission, der AG Audit
familiengerechte Hochschule und der Diversitatskommission werden vom Biiro fiir Chancengleichheit
administriert.

In der Gleichstellungskommission, der AG Audit familiengerechte Hochschule und der Diversitatskom-
mission treffen die zentralen Akteur*innen der JLU in den gleichstellungspolitischen Handlungsfeldern
Frauenférderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat zusammen, um das Prasidium bei der Umset-
zung und Weiterentwicklung von entsprechenden MalRnahmen zu beraten und zu unterstiitzen. Die
Gleichstellungskommission und die Diversitatskommission werden vom Prasidenten geleitet, die Lei-
tung der AG Audit familiengerechte Hochschule obliegt der Kanzlerin. In den Kommissionen arbeiten
Gleichstellungsexpert*innen, Vertreter*innen aus den verschiedenen Statusgruppen der Fachbereiche



sowie aus Stabsabteilungen, Dezernaten, Zentren und zentralen Einrichtungen und der Personalver-
tretung zusammen. Bei Bedarf wird externe fachliche Beratung in die Kommissionsarbeit hinzugezo-
gen.

Im Rechtsdezernat ist die Beschwerdestelle der JLU gemaR Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) angesiedelt, an die sich alle Mitglieder und Angehorigen der JLU in Diskriminierungsfallen wen-
den kénnen. Die Beschwerdestelle kann ein offizielles Beschwerdeverfahren einleiten und umsetzen.
Der Beschwerdeprozess folgt einer verbindlichen Systematik, die in der Antidiskriminierungsrichtlinie
der JLU im Detail festgehalten ist. Die Beschwerdestelle berat die Hochschulleitung zu MaBnahmen zur
Sanktionierung sowie Unterbindung von Benachteiligung. Dazu kdnnen u.a. Dienstgesprache und Be-
lehrungen, Um- und Versetzungen sowie Kiindigungen, Abmahnungen, Strafanzeigen und Hausver-
bote zdhlen.

Daneben sind dem Prasidium qua gesetzlichem Auftrag zwei weisungsungebundene Amter zur Seite
gestellt, die im engen Austausch miteinander stehen: die zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte und die/der Antidiskriminierungsbeauftragte.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) weist der hauptamtlichen Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten Beratungs- und Kontrollfunktionen zu (HGIG § 17, Abs. 1 ff.). Zu den Aufgaben zih-
len neben der Unterstiitzung und der Uberwachung des Gesetzes insbesondere der Schutz vor Diskri-
minierungen (HGIG § 4). AuRerdem gehoren die Begleitung in Konfliktfallen sowie die Férderung und
Starkung der Autonomie aller Mitglieder der Universitat zu den gesetzlichen Kernaufgaben der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten. Zur Wahrung dieses Auftrags ist sie an allen personellen und organi-
satorischen MalRnahmen zu beteiligen (HGIG § 17, Abs. 1 ff.) und von fachlichen Weisungen frei (HGIG
§ 21, Abs. 1). Die zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte wird bei der Umsetzung ihrer Auf-
gaben sowohl durch das Biiro der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten als auch durch das ehren-
amtliche Engagement von etwa 80 dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in allen Fach-
bereichen, Zentren und zentralen Einrichtungen unterstiitzt. Die Zusammenarbeit der zentralen mit
den dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist durch eine hochschulinterne Satzung ge-
regelt.

Die/der Antidiskriminierungsbeauftragte ist gemalR Hessischem Hochschulgesetz (HessHG) die An-
sprechperson aller Mitglieder und Angehorigen der JLU fiir ein diskriminierungssensibles Umfeld in
Studium und Beruf. Sie wirkt, beispielsweise durch Gremienarbeit, darauf hin, dass die Hochschule bei
der Erflllung ihrer Aufgaben gemal Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Antidiskriminie-
rungsaspekte beachtet und bestehende Benachteiligungen abgebaut werden (AGG § 6). Die/der Anti-
diskriminierungsbeauftragte begleitet Mitglieder und Angehorige der JLU in Konfliktfdllen und bietet
vertrauliche Beratung an.



Internes Qualitatsmanagement

Die gleichstellungspolitischen Akteur*innen interagieren in strategischer Abstimmung miteinander,
um Chancengleichheit gesamtuniversitdar umzusetzen. Die Qualitatssicherung erfolgt tGber ein konse-
qguentes internes Qualitdtsmanagement.

Présidium Gleichstellungskonzept 3.0

CONTROL

Zentrale Frauen- & Gleichstellungs-
beauftrage gemaR HessHG & HGIG

Antidiskriminierungsbeauftragte
gemdR HessHG

%

Beschwerdestelle gemiR AGG und

\29 Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU
Gleichstellungskommission Biiro fiir Chancengleichheit
Diversitdtskommission Dekanate
AG familiengerechte Hochschule Leitungen der Graduiertenzentren

PLAN: Das Gleichstellungskonzept 3.0 ist das Planungsdokument der JLU fiir die strategische Quer-
schnittsdimension Gleichstellung. Es konkretisiert und erganzt die im Entwicklungsplan der JLU darge-
legten, libergeordneten strategischen Linien sowie die Zielvereinbarungen zwischen Prasidium und
Fachbereichen im Bereich Gleichstellung. Das Gleichstellungskonzept definiert die gleichstellungspoli-
tischen Handlungsfelder der JLU, formuliert die profilbildenden Entwicklungsziele der Hochschule in
diesem Bereich und hilt die konkreten Mallnahmen und Qualitatskriterien zu deren Umsetzung fest.
Das Gleichstellungskonzept wurde iber den Gremienweg sowie in den gleichstellungspolitischen Kom-
missionen erdrtert und vom Prasidium beschlossen. Es ist universitatsweit in deutscher und englischer
Sprache veroffentlicht und somit allen Mitgliedern und Angehdorigen der JLU zugénglich.

DO: Das Biiro fiir Chancengleichheit ist als Stabsabteilung des Prasidiums zustandig fir die Umsetzung
der zentralen Entwicklungsziele und Mallnahmen des Gleichstellungskonzepts. Die Stabsabteilung un-
terstiitzt auch die Fachbereiche bei der Durchfiihrung ihrer spezifischen und individuellen Fachbe-
reichsmalnahmen, die im Zuge der Erstellung des Gleichstellungskonzepts von den Dekanaten und
Leitungen der Graduiertenzentren entwickelt wurden.

CHECK: Die Erreichung der Ziele und die Umsetzung der MalRnahmen des Gleichstellungskonzepts wer-
den in der Gleichstellungskommission, in der AG familiengerechte Hochschule sowie in der Diversitats-
kommission Gberprift. Die Kommissionen sind eng in die Strategieentwicklung eingebunden und be-
raten das Prasidium sowie die Fachbereiche bei der Umsetzung sowie Weiterentwicklung des Gleich-
stellungskonzepts. Sie konnen externe Unterstiitzung hinzuziehen.



ACT: Das Prasidium verantwortet die Umsetzung und regelmaRige Evaluation der Gleichstellungsstra-
tegie der JLU. Uber regelmiRige Monitoringberichte in den zentralen Gremien wird ein kontinuierli-
ches Controlling der Gleichstellungszahlen sichergestellt, auf deren Grundlage eine gezielte Nachsteu-
erung der Gleichstellungsziele durch das Prasidium und ein hochschulweiter Austausch tiber die gleich-
stellungspolitischen Entwicklungen erfolgt. Die Ergebnisse zur Zielerreichung und Wirksamkeit der
Gleichstellungsziele und MaRnahmen in der Zentrale und in den Fachbereichen bilden die Grundlage
flr die Aktualisierung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts.

CONTROL: Die zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und die/der Antidiskriminierungsbe-
auftragte Gberwachen gemaR ihren gesetzlichen Zustdndigkeiten das gleichstellungspolitische Quali-
tatsmanagement der JLU. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte kontrolliert die Umsetzung der
Handlungsfelder Frauenférderung und Familiengerechtigkeit, wahrend die/der Antidiskriminierungs-
beauftragte diese Funktion fiir das Handlungsfeld Diversitat ibernimmt. Zudem sind beide Ideen- und
Impulsgeberinnen fiir die gleichstellungspolitische Strategieentwicklung. Die Amter werden von der
Hochschulleitung tiber alle Angelegenheiten, die mit ihren Funktionen in Zusammenhang stehen, in-
formiert und berichten in den zentralen Gremien regelmaRig zu den gleichstellungspolitischen Ent-
wicklungen an der JLU. Eine weitere Kontrollinstanz im gleichstellungspolitischen Qualitatsmanage-
ment stellt die Beschwerdestelle der JLU dar. Sie berichtet dem Prasidium mindestens einmal jahrlich
Uber die Erfullung ihrer Aufgaben und konkrete Diskriminierungsfalle. Zudem steht sie im Austausch
zu den Beratungsstellen der JLU, um das Beschwerdeverfahren kontinuierlich weiterzuentwickeln und
die Kooperation beziglich Beratungen, Beschwerden und PraventionsmaBnahmen sicherzustellen.
Dieser Austausch erfolgt nicht auf Einzelfille bezogen und in anonymisierter Form. Die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte, die/der Antidiskriminierungsbeauftragte und die Mitarbeitenden der Be-
schwerdestelle sind in landes- wie bundesweiten Kooperationen vernetzt, bilden sich regelmaRig im
Handlungsfeld fort und stellen ihre Expertise zur Professionalisierung und Erweiterung des Gleichstel-
lungswissens zur Verfligung.

Dariber hinaus wird das interne Qualitdtsmanagement Uber externe Qualitatssicherungsinstrumente
ergdnzt. Die JLU richtet sich an den Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards
der Deutschen Forschungsgemeinschaft aus und beteiligt sich am entsprechenden Berichtswesen zur
kontinuierlichen Reflexion und Weiterentwicklung ihrer Gleichstellungspolitik. Gezielt im Handlungs-
feld Familiengerechtigkeit lasst sich die JLU Gber das audit familiengerechte hochschule der berufund-
familie Service GmbH bei der Aufstellung von Entwicklungszielen und der Umsetzung von MaRnahmen
von externen Gutachtenden begleiten und regelmaRig evaluieren. Uber den Frauenférderplan gemaR
Hessischem Gleichbehandlungsgesetz (HGIG) werden wiederum gleichstellungspolitisch relevante
Kennzahlen erhoben, ausgewertet und mit dem Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst
(HMWK) abgestimmt. Die Zielerreichung des Entwicklungsplans der JLU im Handlungsfeld Gleichstel-
lung werden zudem (iber externe Zielvereinbarungen mit dem Land Hessen Uberpriift.
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4. Handlungsfelder

Die Gleichstellungspolitik der JLU umfasst mit Entwicklungszielen in der Frauenférderung, der Famili-
engerechtigkeit und der Diversitat drei gleichstellungspolitische Handlungsfelder:

GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

DIVERSITAT
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Die Handlungsfelder erganzen und komplementieren sich. Sie unterscheiden sich in ihren Schwer-
punktsetzungen und Zielgruppen, gesetzlichen Rahmenvorgaben, Entwicklung ihrer Institutionalisie-
rung sowie Instrumentarien zu ihrer Umsetzung. Die Handlungsfelder werden tber unterschiedliche
Malnahmen adressiert. In ihrer Gesamtheit tragen die Handlungsfelder zur Verwirklichung von Chan-
cengleichheit bei.

4.1 Frauenférderung

Frauenforderung bedeutet fir die JLU, ihre weiblichen Mitglieder und Angehorigen in Studium und
Beruf bestmaoglich zu unterstiitzen und ihnen gleichberechtigte Partizipation im Wissenschaftssystem
zu ermoglichen. Fir das Handlungsfeld trégt die JLU eine besondere Verantwortung, da sie zu den
klassischen Volluniversitdten mit dem bundesweit héchsten Anteil von Studentinnen (rd. 64%) und
Wissenschaftlerinnen (rd. 51%) gehort und als eine der groRten Arbeitgeberinnen der Region rund 66%
technisch-administrative Mitarbeiterinnen im Bereich Hochschulverwaltung und Hochschulmanage-
ment beschaftigt.

Gesetzliche Bestimmungen zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern geben
die dulReren Rahmenbedingungen vor, in denen Frauen an Hochschulen geférdert werden. Von beson-
derer Bedeutung fir die JLU sind dabei die Bestimmungen im Hessischen Hochschulgesetz (HessHG)
sowie die Regelungen des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG). Referenz und Grundlage
flr die Frauenforderung an der JLU bildet dabei die seit vielen Jahren etablierte Gleichstellungspraxis,
die regelmaRig intern wie extern evaluiert und weiterentwickelt wird. Dies geschieht in dem Bewusst-
sein, dass erfolgreiche Frauenforderung an der JLU (iber die politischen Rahmenbedingungen hinaus
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nur dann moglich ist, wenn die spezifischen Umsetzungsstande in Fachbereichen und Verwaltung Be-
ricksichtigung finden und kontextorientiert auf sie reagiert wird.

Um die Partizipation von Frauen an der JLU zu erhéhen, missen Unterreprdsentanzen im wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen sowie administrativ-technischen Bereich auf verschiedenen Qualifikations-
stufen (Studium, Promotion, Postdoc-Phase, Professur) und in Leitungspositionen, in den hohen Ent-
geltgruppen und in den unterschiedlichen Fachdisziplinen, u.a. durch die aktive Rekrutierung und Qua-
lifizierung von Frauen fir eine Karriere an der Hochschule, abgebaut werden. Strukturelle und fachkul-
turelle Barrieren miissen erkannt und weiterhin reduziert werden.

Einerseits dient Frauenférderung dazu, den Frauenanteil an der JLU intern zu erhéhen, andererseits
erfolgt Frauenforderung an der JLU auch im Wissen darum, dass jede Frau, die an der JLU eine exzel-
lente Ausbildung und Unterstiitzung erhalten hat, den Frauenanteil im Wissenschaftssystem insgesamt
erhoht. Die JLU arbeitet an der Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen mit externen Koope-
rations- und Netzwerkpartnern zusammen und beteiligt sich an Initiativen und Drittmittelprogrammen
im Handlungsfeld.

4.2 Familiengerechtigkeit

Familiengerechtigkeit bedeutet fiir die JLU die Anerkennung der Herausforderungen und der Pluralitat
von Familienaufgaben und die entsprechende Hinwirkung auf ein Arbeits- und Lernumfeld, das die
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie berlicksichtigt. Die JLU versteht Familie dabei in einem
weitgefassten Sinne als Lebensgemeinschaften, in denen die Mitglieder und Angehérigen der Univer-
sitdt in ihrem privaten und gesellschaftlichen Umfeld langfristig soziale Verantwortung fir andere
wahrnehmen. Es ist im Interesse der JLU, exzellente Beschaftigte und Studierende mit Familienaufga-
ben flr die eigene Universitat zu gewinnen. Ein familiengerechtes Umfeld erhdht die Attraktivitat der
JLU als Arbeitgeberin bzw. als Studienort. Dariiber hinaus dient die Umsetzung von Familiengerechtig-
keit dazu, einerseits die Zufriedenheit der Beschéaftigten mit Familienverpflichtungen zu erhalten und
damit die Bindung an die JLU langfristig zu starken und andererseits Studierenden mit Familienaufga-
ben einen Abschluss in der Regelstudienzeit zu ermdglichen und damit eine gute Basis fiir ihre weitere
Karriere zu schaffen.

Es stellt einen gesamtgesellschaftlichen Konsens dar, dass Personen mit Familienaufgaben aufgrund
von Doppelbelastungen im Privat- und Berufsleben besondere Unterstiitzung erfahren sollten. Die Ver-
antwortung fir diese Aufgabe liegt bei allen Personen und Institutionen. Bundesweite Unterstiitzungs-
angebote und gesetzliche Regelungen bilden dafiir die duleren Rahmenbedingungen. Dariliber hinaus
greifen an der JLU auf institutioneller Ebene sowohl interne MaRnahmen zur Unterstiitzung als auch
externe Evaluationen zur kontinuierlichen Reflexion im Handlungsfeld Familiengerechtigkeit. Die JLU
tragt das Zertifikat audit familiengerechte hochschule der berufundfamilie Service GmbH seit seiner
bundesweiten Einfihrung in 2005 und ldsst sich seitdem alle drei Jahre reauditieren. Mit der kontinu-
ierlichen Reauditierung geht eine stetige Weiterentwicklung familienfreundlicher Arbeits- und Stu-
dienbedingungen einher.

Um die Work-Life-Balance und die Zufriedenheit von Beschaftigten und Studierenden mit Familienauf-
gaben angemessen aufzugreifen und deren Belastungen gering zu halten, missen institutionelle Ent-
lastungen sowie (Nachteils-)Ausgleiche fiir die Ubernahme von Familienaufgaben geschaffen, evaluiert
sowie weiterentwickelt und eine hochschulweite Sensibilisierung, gerade bei den Personen mit Lei-
tungsverantwortung, herbeigefiihrt und unterstitzt werden.
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Die JLU wird als offentliche Arbeitgeberin auch weiterhin eine familiengerechte Anerkennungskultur
bewusst fordern. Die JLU engagiert sich dafir, dass ihre Mitglieder und Angehdrige eine ausgewogene
Balance zwischen ihren beruflichen und privaten Entscheidungen leben kénnen.

4.3 Diversitat

Diversitat bedeutet fir die JLU die Anerkennung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede der ihr zu-
gehorigen Personen, der Strukturen, in denen sie verankert sind, sowie der Fach- und Organisations-
kulturen, in denen sie sich bewegen. Als zweitgréSte Hochschule Hessens gehéren zur JLU rund 26.500
Studierende und rund 5.700 Beschaftigte sowie rund 5.300 weitere Beschaftigte am Universitatsklini-
kum GielRen und Marburg. Diesen Menschen und ihrer Individualitat vor dem Hintergrund der gesamt-
universitaren Perspektive bestmoglich gerecht zu werden, sie in ihrer Vielfalt zu férdern und vor Be-
nachteiligung zu schiitzen, sind zentrale Anliegen der JLU.

Das Handlungsfeld Diversitat wird rechtlich iber das Aligemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) defi-
niert. Dementsprechend verpflichtet sich die JLU, ihre Mitglieder, Angehérigen und Géste vor Diskri-
minierung aufgrund von Geschlecht, Alter, Rassismus, ethnischer Herkunft, Religion und Weltanschau-
ung sowie sexueller Identitdt und Behinderungen zu schiitzen. Die JLU erweitert diese Kerndimensio-
nen von Diversitdt aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) um die Dimension soziale
Herkunft, welche im Hochschulkontext besondere Relevanz besitzt. Durch eine Antidiskriminierungs-
richtlinie hat die JLU zudem die Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), das
nur fiir Beschéaftigte der JLU gilt, auf alle Personen an der Hochschule ausgeweitet, die bisher nicht im
Rahmen des Gesetzes vor Diskriminierung geschiitzt waren. Damit konnte insbesondere fiir Studie-
rende und Géste der JLU eine Rechtsliicke geschlossen werden.

Wissenschaftsfremde Faktoren diirfen keine Benachteiligung fiir wissenschaftliche Karrieren darstel-
len. Dennoch bergen Hochschulen strukturspezifische Diskriminierungsrisiken, die es ernst zu nehmen
und denen es zu begegnen gilt. Eine besondere Herausforderung stellt dabei die Intersektionalitat, die
Verschrankung und Verflochtenheit einzelner Diversitatsdimensionen, dar, deren individuumsspezifi-
schen Auswirkungen gesondert in den Blick genommen werden miissen.

Das Handlungsfeld Diversitat riickt an deutschen Hochschulen in den letzten Jahren zunehmend in den
Fokus. Die JLU setzt sich deshalb zum Ziel, als Akteurin bewusst inneruniversitar wie gesellschaftlich
Verantwortung fiir diese gleichstellungspolitische Herausforderung zu tGibernehmen. Davon zeugen
eine gelebte Praxis durch das Engagement einer Vielzahl von Akteur*innen an der JLU sowie der kon-
tinuierliche Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse zum Umgang mit Diversitat in Gesellschaft, Wirt-
schaft und Politik hinein.
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5. Zentrale GleichstellungsmaBBnahmen

Die Umsetzung der gleichstellungspolitischen Handlungsfelder der JLU erfolgt (iber personelle, struk-
turelle und kulturelle MaBnahmen zur Forderung der Chancengleichheit. Die Handlungsebenen geben
den Rahmen fiir die operative Umsetzung der Gleichstellungspolitik vor, auch wenn sie sich in ihren
Effekten nicht immer trennscharf voneinander abgrenzen lassen, da sie in enger Wechselbeziehung
zueinanderstehen:

HANDLUNGSEBENEN DER GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

PERSONEN
(personell}

CHANCEN-
GLEICHHEIT

STRUKTUREN KULTUREN
(strukturell) (kulturell)

Die JLU bietet folgende personelle, strukturelle und kulturelle GleichstellungsmaRBnahmen in den drei
gleichstellungspolitischen Handlungsfeldern Frauenférderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat
an:

Handlungsfeld 1.1 Frauenforderung

Kulturelle MaBnahmen

Teilziel / MaRnahme

Ziel HF 11 MaRnahme HF 1 1.1 Indikator HF 1 1.1

Bekenntnis in Stellenausschreibun- Die JLU veroffentlicht jede Stel-
Die JLU appelliert gen, Frauen in Bereichen, in denen lenausschreibung in der Wis-
konsequent an die sie unterreprasentiert sind, bevor- senschaft mit einem Aufruf an
Notwendigkeit zur zugt einzustellen Frauen, sich zu bewerben.
Frauenférderung.

MaRnahme HF 1 1.2 Indikator HF 1 1.2

Sensibilisierung fiir die Notwendig- Die Berufungsordnung der JLU
keit zur Erhhung des Professorin- enthalt verbindliche Regelun-
nenanteils in Berufungsverfahren  gen zur Frauenférderung in Be-
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Ziel HF 1 2

Die JLU fordert die
Sichtbarkeit von
Frauen im Wissen-
schaftssystem.

Ziel HF 13

Die JLU fordert die
Genderkompetenz
ihrer Mitglieder und
Angehorigen.

Ziel HF 1 4

MaBnahme HF 1 1.3
Offentlichkeitsarbeit
Frauenforderung

im Bereich

MaRnahme HF | 2.1

Generierung und Vermittlung von
Wissen Uber Frauen im Wissen-
schaftssystem

MaRBnahme HF | 2.2
Universitatsweite Sichtbarkeit
weiblicher Rollenvorbilder

MaRnahme HF | 3.1

Vermittlung von Genderkompe-
tenz fur Flihrungskrafte, Entschei-
dungstrager*innen und Dozent*in-
nen

MaBnahme HF | 3.2

Vermeidung von und Sensibilisie-
rung flr Stereotypen in Sprache
und Darstellung

MaRnahme HF | 3.3
Wissensvermittlung Giber Theorien
und Anfeindungen, die sich gegen
die Gleichstellung der Geschlech-
ter richten

MaBnahme HF 1 4.1
Entlastung von Professorinnen, die
aufgrund der Unterreprasentanz

rufungsverfahren. Ein Leitfa-
den zur Berufungsordnung er-
ganzt diese Regelungen um
weiterflihrende Hinweise.

Indikator HF 1 1.3

Die JLU organisiert Veranstal-
tungen, bspw. zum Internatio-
nalen Frauentag, und verof-
fentlicht Informationen, um
das bisher Erreichte zu reflek-
tieren, Frauenfordererfolge zu
feiern und weiterfiihrende
Ziele zu eruieren.

Indikator HF | 2.1

Die JLU fordert die Gender Stu-
dies sowie Forschung, Lehre
und Offentlichkeitsarbeit zu
Frauen im Wissenschaftssys-
tem.

Indikator HF | 2.2

Die JLU entwickelt Malnah-
men zum Abbau von Stereoty-
pen und Rollenklischees durch
weibliche Rollenvorbilder.

Indikator HF 1 3.1
Die JLU bietet zielgruppenspe-
zifische Trainings zur Vermitt-
lung von Genderkompetenz
und zur Sensibilisierung fir Un-
conscious Bias an.

Indikator HF | 3.2

Die JLU starkt die gendersen-
sible Kommunikation in Wort
und Bild.

Indikator HF 1 3.3

Die JLU bietet Trainings zum
Umgang mit Antifeminismus
an.

Indikator HF 1 4.1
Die JLU richtet einen Hilfskraft-
fonds fir Professorinnen ein,
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Die JLU gleicht
Mehrbelastung von
Frauen in der akade-
mischen Selbstver-
waltung aus.

von Frauen in ihrem Bereich hohes
Engagement in Gremien und Kom-
missionen aufbringen

Strukturelle MaRnahmen

Ziel HF 15

Die JLU entwickelt
ihre Frauenforderpo-
litik durch ein syste-
matisches Qualitats-
management konse-
quent fort.

Teilziel / MaBnahmen

MaBnahme HF 1 5.1
Evaluation der Entwicklung der
Frauenanteile an der JLU

MaBnahme HF | 5.2
Monitoring der Geschlechterver-
teilung innerhalb der Universitat

MaBnahme HF | 5.3
Einwerbung von Drittmitteln zur
Frauenforderung

MaRBnahme HF | 5.4
Evaluation und Sichtbarkeit der
Frauenfoérdererfolge

MaRnahme HF 1 5.5

Aufstellung von zentralen und de-
zentralen Zielen, messbaren Indi-
katoren und Quoten zur Frauen-
forderung im Rahmen der exter-
nen Zielvereinbarungen mit dem
Land und der internen Zielverein-
barungen zwischen Prasidium und
Fachbereichen

die mindestens drei Aufgaben
in der akademischen Selbstver-
waltung Gbernehmen.

Indikator HF 1 5.1

Die JLU fiihrt ein konsequentes
Controlling der Geschlechter-
verteilung durch und nutzt die
Daten als Grundlage fir die
weitere Strategie- und Mak-
nahmenplanung.

Indikator HF 1 5.2

Die JLU veroffentlicht Zahlen,
Daten und Fakten zu Frauenan-
teilen in Form eines Gender
Monitoring Berichts.

Indikator HF 1 5.3

Die JLU beteiligt sich an Dritt-
mittelprogrammen zur Frauen-
forderung, um das Malnah-
menangebot  weiterzuentwi-
ckeln und auszuweiten (u.a.
Professorinnenprogramm des
Bundes und der Lander).

Indikator HF | 5.4

Die JLU beteiligt sich an bun-
desweiten Wettbewerben und
Rankings zur Frauenforderung.

Indikator HF 1 5.5

Die JLU stellt Frauenforderziele
im Rahmen der externen Ziel-
vereinbarungen mit dem Land
und der internen Zielvereinba-
rungen zwischen Prasidium und
Fachbereichen auf.

16



Ziel HF 1 6

Die JLU schafft An-
reizsysteme zur
Frauenférderung.

Ziel HF 17

Die JLU baut Struktu-
ren im Bereich Frau-
enférderung aus.

MaBnahme HF | 5.6
Starkung des Dialogs mit der Ziel-

gruppe

MaRnahme HF 1 6.1

Finanzierung von innovativen Pi-
lotprojekten zur Frauenférderung
in den Fachbereichen und zentra-
len Einrichtungen

MaRnahme HF 1 6.2
Forderung von Einzelprojekten zur
Frauenforderung

MaBnahme HF | 6.3

Etablierung von finanziellen An-
reizsystemen zur Honorierung von
Frauenfoérdererfolgen

MaRnahme HF | 6.4
Gender Consulting fiir koordi-
nierte Forschungsprogramme

MaBnahme HF | 6.5
Beriicksichtigung von Frauenfor-
derzielen in Berufungszielverein-
barungen mit Tenure-Track-Pro-
fessor*innen

MaRnahme HF 1 7.1

Starkung der Frauenférderung und
Unterstltzung des Kulturwandels
in der Universitatsmedizin

Indikator HF 1 5.6

Die JLU fuhrt Gesprachsrunden
zur  Weiterentwicklung der
FrauenfordermaBnahmen mit
weiblichen Mitgliedern und An-
gehorigen der JLU durch.

Indikator HF 1 6.1

Die JLU fiihrt den seit 2008 ein-
gerichteten Ideenwettbewerb
zur Frauenforderung fort.

Indikator HF 1 6.2

Die zentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte
vergibt Uber Frauenférdermit-
tel finanzielle Zuschiisse fir
Projekte zur Frauenforderung.

Indikator HF 1 6.3

Die JLU berticksichtigt die Errei-
chung von Frauenforderzielen
bei der Leistungsorientierten
Mittelvergabe.

Indikator HF 1 6.4

Das BfC unterstitzt und beglei-
tet Forschungsgruppen bei der
Einwerbung von Drittmitteln
fir den Ausbau von Frauenfor-
derstrukturen in Forschungs-
projekten.

Indikator HF 1 6.5

Die JLU verankert Frauenfor-
derziele in den Evaluationsver-
fahren von Tenure-Track-Pro-
fessor*innen.

Indikator HF 1 7.1

Die JLU prift die Moglichkeit
eine hauptamtliche Frauen-
und Gleichstellungsbeauftrag-
ten mit Zustandigkeit fiir die
Medizin zu bestellen und diese
entsprechend mit Sach- und
Personalmitteln auszustatten.

17



MaBnahme HF | 7.2
Weiterbildungsformate und Stra-
tegietreffen der zentralen Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten
fiir dezentrale Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte

MaBnahme HF | 7.3
Erhohung der Transparenz von Be-
rufungsverfahren und Ausweitung
des Controllings der Frauenanteile
bei den Professuren

MaRnahme HF 1 7.4

Aufbau und Starkung von Koope-
rationen zur weiteren Professiona-
lisierung der Frauenférderung

MaBnahme HF | 7.5

Erhohung der Sichtbarkeit der
Frauenférdermallnahmen und An-
gebote im Handlungsfeld

Personelle MaBnahmen

Ziel HF 1 8

Die JLU bietet
MaRBnahmen fiir
Schiilerinnen an,
um sie insbeson-
dere fir ein Stu-
dium von Fachern,
in denen Frauen
unterrepradsentiert
sind, zu gewinnen.

Teilziel / MaBnahme

MaBnahme HF | 8.1

Ermutigung von Schiler*innen fir
eine Berufs- bzw. Studienwahl un-
abhangig von geschlechterstereo-
typen Zuschreibungen

MaRBnahme HF | 8.2

Personliche Ansprache und Moti-
vation flr wissenschaftliche Lauf-
bahn fernab von Geschlechterste-
reotypen

Indikator HF 1 7.2

Die zentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte bie-
tet Vernetzungs- und Fortbil-
dungsangebote zur kollegialen
Beratung flr dezentrale
Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte an.

Indikator HF 1 7.3

Die JLU wertet die Vergabe von
Vertretungs- und Honorarpro-
fessuren, auBerplanmaRigen
Professuren und Gastprofessu-
ren unter Gleichstellungsas-
pekten aus.

Indikator HF 17.4

Die JLU fordert die Vernetzung
mit bundes- wie landesweiten
Organisationen und Arbeits-
gruppen zur Frauenférderung.

Indikator HF 1 7.5

Die JLU verstarkt die Online-
Kommunikation zur Frauenfor-
derung.

Indikator HF | 8.1

Die JLU beteiligt sich mit Veran-
staltungsangeboten am bun-
desweiten Girls‘ bzw. Boys’
Day.

Indikator HF | 8.2
Die JLU bietet eine gendersen-
sible Studienberatung an.
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Ziel HF 19

Die JLU bietet
Frauenférdermal-
nahmen fir Stu-
dentinnen und
Nachwuchswissen-
schaftlerinnen an.

MaBnahme HF | 8.3

Schaffung von Informationsmate-
rial zur Gewinnung von Schilerin-
nen fur ein MINT-Studium an der
JLU

MaBnahme HF | 8.4

Prasenz auf Fachmessen zur Gewin-
nung von Schilerinnen fir ein
MINT-Studium an der JLU

MaBnahme HF | 8.5

Angebot von Veranstaltungen zur
Gewinnung von Schilerinnen fiir
ein MINT-Studium an der JLU

MaRBnahme HF 1 9.1
Offnung von Fichergrenzen zur Er-
moglichung einer Studienwahl un-
abhangig von geschlechterstereoty-
pen Zuschreibungen

MaRBnahme HF 1 9.2
Zielgruppenspezifische Unterstiit-
zung von Studentinnen, Doktoran-
dinnen und Postdoktorandinnen
durch Mentoring

MaBnahme HF 1 9.3

Sicherung von (internationalen)
Wissenschaftskarrieren durch tem-
pordre Ubergangsfinanzierung und
kurzfristige Hilfestellung

MaRBnahme HF 1 9.4

Integration  von  gefliichteten
Frauen ins deutsche Hochschulsys-
tem

Indikator HF 1 8.3

Die JLU stellt ihr Angebot in den
MINT-Fachern in einer Bro-
schiire fur Schilerinnen vor.

Indikator HF | 8.4

Die JLU richtet einen MINT-In-
fostand fiir Schilerinnen bei
den Hochschulinformationsta-
gen ein.

Indikator HF | 8.5
Die JLU bietet ein MINT-Ferien-
programm fir Madchen an.

Indikator HF 1 9.1
Die JLU bietet den Studiengang
Liberal Arts & Sciences an.

Indikator HF 1 9.2

Die JLU beteiligt sich am hes-
senweiten Projekt ,,Mentoring
Hessen. Frauen in Wissenschaft
und Wirtschaft”.

Indikator HF 1 9.3

Die JLU bietet Ubergangsstipen-
dien fur Doktorandinnen und
Postdoktorandinnen bei auslau-
fenden Drittmittelprojekten
und Stipendien an.

Indikator HF 1 9.4

Die JLU bietet Stipendien und
Sachmittelfonds fiir gefliichte-
ten Wissenschaftlerinnen zur
Erméglichung der Ubersetzung
von Zeugnissen, Anschaffung
von Arbeitsmaterialien und Fi-
nanzierung von Deutschkursen
an.
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Ziel HF 1 10

Die JLU bietet
Frauenférdermal-
nahmen fir Profes-
sorinnen an.

Ziel HF 1 11

Die JLU bietet
Frauenférdermal-
nahmen fur alle
Zielgruppen an.

MaBnahme HF 1 9.5

Schaffung von Zusatzqualifikations-
moglichkeiten zur Standortbestim-
mung und Karriereplanung

MaRnahme HF 1 10.1

Gewinnung von Frauen fiir Profes-
suren, insbesondere in Fachern, in
denen sie unterreprasentiert sind

MaRBnahme HF | 10.2
Intensivierung der systematischen
Suche nach qualifizierten Wissen-
schaftlerinnen

MaBnahme HF 1 10.3

Abbau des Gender Pay Gap und Er-
héhung der Transparenz der Mittel-
vergabe

MaBBnahme HF | 11.1
Austausch- und Weiterbildungsfor-
mate mit Fokus auf weiblicher Ziel-

gruppe

MaBnahme HF | 11.2

Vermittlung von Wissen zu Karrier-
ewegen an der Hochschule neben
der wissenschaftlichen Laufbahn

MaRBnahme HF 1 11.3

Ideelle und materielle Aufwertung
der Arbeit von Hochschulsekre-
tar*innen

Indikator HF 1 9.5

Die JLU bietet ein Seminar- und
Coachingprogramm fiir Post-
doktorandinnen und Frauen auf
befristeten Professuren an.

Indikator HF 1 10.1

Die JLU entwickelt ihre Strate-
gien zur aktiven Rekrutierung
bei Berufungsverfahren tber ei-
nen Leitfaden und eine Web-
seite mit Verlinkung von Daten-
banken weiter.

Indikator HF 1 10.2

Die JLU stellt Rekrutierungsmit-
tel zur Gewinnung von Profes-
sorinnen bereit (Hilfskraftmittel
fiir Recherchetatigkeiten, Rei-
semittel zur Talentsuche, Be-
auftragung einer Personalagen-
tur).

Indikator HF 1 10.3

Die JLU erganzt die Richtlinie
fiir die Vergabe von Leistungs-
beziligen fiir Professorinnen
und Professoren um Gleichstel-
lungsaspekte.

Indikator HF 1 11.1

Die JLU bietet Fortbildungen
speziell fur Frauen im Rahmen
des Veranstaltungsprogramms
der Personalentwicklung an.

Indikator HF 1 11.2

Die JLU bietet Karriereberatung
fiir Frauen mit Interesse an
Wissenschaftsmanagement,
dem administrativ-technischen
Bereich oder Karrierewegen ab-
seits der Professur an.

Indikator HF 1 11.3

Die JLU wirkt darauf hin, das
Entgelt und den Stellenwert
dieser meist weiblichen Ziel-
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Kulturelle MaRnahmen

Ziel HF Il 1

Die JLU vertritt ein
familiengerechtes
Leitbild und erkennt
damit die Pluralitat
von Familienaufga-
ben an.

Ziel HF 11 2

Die JLU verpflichtet
sich zur Umsetzung
einer familiengerech-
ten Lern-, Lehr- und
Arbeitskultur und

MaBnahme HF | 11.4

Schaffung von Anreizen fir Frauen
in niedrigen Entgeltgruppen zum
Erwerb weiterfihrender Bildungs-
abschlisse

Teilziel / MaRnahme

MaBnahme HF 11 1.1
Hochschulweite Kommunikation
eines weitgefassten Familienbe-
griffs

MaBnahme HF 11 1.2

Ausweitung von MalRnahmen zur
Familiengerechtigkeit auf Mitglie-
der und Angehorige der JLU, die im
Sinne des weitgefassten Familien-
begriffs Fursorge fiir andere tra-
gen

MaRnahme HF 1l 2.1

Fortfiihrung des audits familienge-
rechte hochschule der berufundfa-
milie Service GmbH

MaBnahme HF Il 2.2
Einwerbung weiterer Zertifikate
im Bereich Familiengerechtigkeit

gruppe an veranderte Arbeits-
bedingungen und gestiegene
Anforderungen anzupassen.

Indikator HF 1 11.4

Die JLU entwickelt ihr Personal-
entwicklungskonzept weiter,
um Frauen in niedrigen Entgelt-
gruppen zum Erwerb weiter-
flihrender Bildungsabschliisse
zu motivieren.

Indikator HF 11 1.1

Die JLU kommuniziert den
weitgefassten Familienbegriff
Uber geeignete Kommunikati-
onswege, wie z. B. auf der
Homepage, in Forderrichtlinien
sowie Uber Informationsmate-
rial.

Indikator HF 1l 1.2

Die JLU bewilligt in begriinde-
ten Ausnahmefédllen Antrage
auf familiengerechte MaRnah-
men von Personen, die im
Sinne des weitgefassten Famili-
enbegriffs  Familienaufgaben
Ubernehmen.

Indikator HF Il 2.1

Die JLU I3asst sich alle drei Jahre
von der berufundfamilie Ser-
vice GmbH extern evaluieren.

Indikator HF 1l 2.2
Die JLU hat weitere Zertifikate
erfolgreich eingeworben und
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|asst diese extern
Uberprifen.

Ziel HF 11 3

Die JLU fordert die
interne und externe
Vernetzung im Be-
reich Familienge-
rechtigkeit.

Ziel HF 11 4

Die JLU sensibilisiert
ihre Mitglieder und
Angehorige fir die
Belange von Perso-
nen mit Familienauf-
gaben.

MaRBnahme HF Il 2.3
Selbstverpflichtungen im Bereich
Pflege

MaBnahme HF 11 3.1

Forderung interner Initiativen, die
der (zielgruppenspezifischen) Ver-
netzung von Mitgliedern und An-
gehorigen mit Familienaufgaben
dienen

MaBnahme HF I 3.2

Beteiligung an kommunalen sowie
landes- und bundesweiten Netz-
werken zum Thema Familienge-
rechtigkeit

MaRBnahme HF 11 4.1
Sensibilisierung von Fiihrungskraf-
ten fiir Mehrfachbelastungen bei
Beschaftigten durch Familienauf-
gaben und Hinwirken auf eine
ricksichtsvolle Arbeitskultur

MaBnahme HF 11 4.2

Erh6hung von Angeboten zur Kin-
derbetreuung wahrend Veranstal-
tungen und damit einhergehend
Steigerung der Teilhabemdglich-
keiten von Personen mit Kindern

MaRBnahme HF 11 4.3
Ermoglichung der Teilhabe von
Personen mit Familienaufgaben an
Gremien und Kommissionen

wird von weiteren externen In-
stitutionen ausgezeichnet.

Indikator HF II. 2.3

Die JLU zeichnet die Charta zur
Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege.

Indikator HF Il 3.1
An der JLU existieren zielgrup-
penspezifische Netzwerke, die
entsprechend ihrer Schwer-
punkte die Interessen der Ziel-
gruppen vertreten.

Indikator HF II 3.2

Die JLU ist aktives Mitglied in
unterschiedlichen Netzwerken,
die dem Erfahrungsaustausch
sowie der Informationsgewin-
nung zu Familiengerechtigkeit
dienen.

Indikator HF 11 4.1

Die JLU bietet Trainingsfor-
mate fir die Forderung einer
familienfreundlichen Flh-
rungskultur an.

Indikator HF Il 4.2

Die JLU hat eine Handreichung
zur Kinderbetreuung wahrend
Veranstaltungen an der JLU
veroffentlicht, um Veranstal-
ter*innen Hinweise zur Umset-
zung einer Kinderbetreuung zu
geben.

Indikator HF 11 4.3

Die JLU hat in Abstimmung mit
den Fachbereichen Hinweise
fir eine Forderung familienge-
rechter Sitzungszeiten verof-
fentlicht.
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MaBnahme HF Il 4.4
Ermoglichung der Teilhabe von
Studierenden mit Familienaufga-
ben an Lehrveranstaltungen inner-
halb der regularen Kinderbetreu-
ungszeiten

Strukturelle MaRnahmen

Teilziel / MaBnahmen

Ziel HF II 5

Die JLU bietet Kin-
derbetreuung fur
Kinder von Mitglie-
dern und Angeho-
rigen an.

Ziel HF 11 6

Die JLU schafft fa-
miliengerechte
Orte an den Cam-
pusbereichen.

MaBnahme HF 11 5.1

Entlastung von Mitgliedern und An-
gehorigen der JLU mit Kindern
durch die Bereitstellung einer Kon-
tingents an Regelbetreuungsplat-
zen

MaBnahme HF 11 5.2

Entlastung von Mitgliedern und An-
gehorigen mit Kindern in den Fe-
rien- und SchlieRzeiten von Schulen
und Kitas

MaBnahme HF 11 5.3

Entlastung von Postdocs und Ten-
ure-Track-Professor*innen mit Fa-
milienaufgaben in akuten Projekt-
und Qualifikationszeiten durch
temporare Betreuung der Kinder
auBerhalb der Regelbetreuung

MaBnahme HF 11 5.4

Entlastung von Studierenden mit
Familienaufgaben durch temporare
Betreuung der Kinder

MaBnahme HF 11 6.1

Bereitstellung von Rickzugsorten
zur Mitnahme von Kindern an die
Campusbereiche

MaBnahme HF 11 6.2
Erhohung der familiengerechten
Riickzugsorte

Indikator HF 11 4.4

Die JLU sensibilisiert regelma-
Rig Uber Rundschreiben Do-
zent*innen und Dekanate fir
den bevorzugten Zugang der
Zielgruppe zu Lehrveranstal-
tungen.

Indikator HF 1 5.1

Die JLU bietet in Kooperation
mit dem Studierendenwerk und
der Stadt GielRen reguldre Be-
treuungsplatze fur Kinder von
Studierenden und Beschaftigten
an.

Indikator HF 11 5.2

Die JLU bietet in Kooperation
mit dem Studierendenwerk die
Ferienbetreuung  JUSTUSkids
an.

Indikator HF 1 5.3

Die JLU bietet eine Kurz- und
Ubergangsbetreuung fiir Kinder
von Postdocs und Tenure-Track-
Professor*innen an.

Indikator HF 11 5.4

Das Studierendenwerk bietet in
Kooperation mit der JLU das Kin-
dertagespflegenetz an.

Indikator HF 11 6.1

Auf den Campusbereichen sind
Eltern-Kind-Raume, Stillrdume
sowie Wickelmoglichkeiten vor-
handen.

Indikator HF 11 6.2
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Ziel HF 11 7

Die JLU kommuni-
ziert zu und infor-
miert Gber fami-
liengerechte MaR-
nahmen und Ange-
bote.

Ziel HF 11 8

Die JLU bezieht
zielgruppenspezifi-
sche Bedarfe in die
Konzeption und
Weiterentwicklung
von MaRnahmen
ein.

Ziel HF 119

Die JLU setzt sich
fir die Schaffung
von planbaren Kar-
rierewegen ein.

MaRBnahme HF 11 6.3
Forderung der Work-Life-Balance
durch Familiensportkurse

MaBnahme HF 11 7.1
Orientierungshilfe zu MaRnahmen
im Bereich Familiengerechtigkeit
durch schnelle und Ubersichtliche
Sichtbarmachung samtlicher inter-
ner und externer Angebote

MaBnahme HF 11 7.2

Information fiir und Vernetzung
von Beschaftigten mit akuten oder
absehbaren Pflegeaufgaben

MaRBnahme HF Il 8.1
Regelmaliige Bedarfserhebung in
den Zielgruppen

MaBnahme HF 11 9.1

Umgang mit Verlustzeiten aufgrund
von Familienaufgaben bei drittmit-
telfinanzierten Projektstellen oder
Stipendien

MaBnahme HF 11 9.2

Erleichterung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fir Personen in
Leitungsfunktionen

Die JLU beriicksichtigt familien-
gerechte Rickzugsort bei allen
Bauprojekten.

Indikator HF 11 6.3

Die JLU bietet im Rahmen des
Allgemeinen Hochschulsports
(ahs) Sportprogramme fiir Mit-
glieder und Angehorige der JLU
und deren Kinder zur Férderung
der Work-Life-Balance an.

MaBnahme HF 11 7.1

Die JLU informiert Uber die
Landingpage Familiengerechtig-
keit auf der Homepage, die
Webseiten des BfC sowie iber
die App My JLU und weitere
hochschuleigene Social-Media-
Kanale.

Indikator HF 1l 7.2

Die Pflegeseminarreihe ist im
Rahmen des Fort- und Weiter-
bildungsprogramms der JLU
dauerhaft etabliert.

Indikator HF 11 8.1
Die JLU flUhrt Befragungen zur
Familiengerechtigkeit durch.

Indikator HF 11 9.1

Die JLU hat Regelungen zum
Umgang mit Verlustzeiten ent-
wickelt und diese hochschulweit
kommuniziert.

Indikator HF 11 9.2

Die JLU prift die Moglichkeit
der Teilzeitprofessuren in Ein-
zelfallen.

24



Ziel HF 11 10

Die JLU setzt sich
flr die Entlastung
von Studierenden
mit Familienaufga-
ben ein

MaBnahme HF 11 10.1
Gewahrung von Nachteilsausglei-
chen

MaBnahme HF Il 10.2

Ermoglichung von Teilzeitstudium
und Beurlaubung gemals der Hessi-
schen Immatrikulationsverordnung

MaBnahme HF 11 10.3
Mutterschutzregelungen flr
schwangere und stillende Studen-
tinnen

Personelle MaBnahmen

Ziel HF 11 11

Die JLU unterstitzt
ihre Mitglieder und
Angehorige indivi-
duell und lebens-
phasengerecht.

Teilziel / MaRnahme

MaBnahme HF 11 11.1

Begleitung von Neuberufenen und
deren Familien beim (Neu)Start in
GieRRen und der Umgebung

MaBnahme HF Il 11.2
Unterstlitzung von Einzelpersonen
mit Familienaufgaben in akuten
Notsituationen

Indikator HF 11 10.1

Die JLU kommuniziert die Mog-
lichkeit von Nachteilsausglei-
chen auf unterschiedlichen
Kommunikationswegen und
bietet ein entsprechendes Bera-
tungsangebot in der Zentralen
Studienberatung an.

Indikator HF 11 10.2

Die JLU kommuniziert die Mog-
lichkeit von Beurlaubungen und
Teilzeitstudium  auf  unter-
schiedlichen Kommunikations-
wegen und bietet ein entspre-
chendes Beratungsangebot in
der Zentralen Studienberatung
an.

Indikator HF 11 10.3

Die JLU hat ein systematisches
Verfahren fir die Gefahrdungs-
beurteilung etabliert und kom-
muniziert dies hochschulweit
auf unterschiedlichen Kommu-
nikationswegen. In der Zentra-
len Studienberatung ist ein Be-
ratungsangebot zum Thema
Mutterschutz etabliert.

Indikator HF 1l 11.1
Die JLU bietet einen Dual Career
Service an.

Indikator HF 11 11.2

Die JLU hat einen Feuerwehr-
fonds zum Abbau struktureller
Barrieren und Unterstiitzung in
akuten Notsituationen von Ein-
zelpersonen eingerichtet.
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Ziel HF 11 12

Die JLU entlastet
Studierende und
Beschaftigte mit
Familienaufgaben
in intensiven Stu-
dien-, Projekt- und
Qualifikationspha-
sen.

MaBnahme HF 11 11.3

Orientierung und Unterstltzung fir
Personen mit zukilnftigen oder
akuten Pflegeaufgaben

MaRBnahme HF 11 11.4

Zielgruppenspezifische Information
und Unterstltzung zur Vereinbar-
keit von Beruf/Studium und Familie

MaBnahme HF 11 11.5

Klarung von Prozessen zur Wahr-
nehmung von Familienauszeiten fir
Professor*innen und Wiederein-
steiger*innen

MaBnahme HF Il 11.6
Flexibilisierung von Arbeitszeitmo-
dellen zur Verbesserung der Verein-
barkeit und der Work-Life-Balance

MaRBnahme HF 11 12.1

Ausgleich von Verlustzeiten durch
die Ubernahme von Erziehungs-
und Pflegeaufgaben

MaBnahme HF Il 12.2.
Unterstlitzung bei Fortfilhrung von
Projekten, in denen spezielle
SchutzmaBnahmen frih in der
Schwangerschaft greifen, sowie
Entlastung von Personen im
Schichtdienst

MaRnahme HF 11 12.3

Erhohung der wissenschaftlichen
Mobilitdat von Personen mit Erzie-
hungsaufgaben

Indikator HF Il 11.3
An der JLU ist ein Pflege-Guide-
Angebot etabliert.

Indikator HF 1l 11.4

An der JLU wird zielgruppenspe-
zifische Beratung fir Beschaf-
tigte und Studierende angebo-
ten.

Indikator HF Il 11.5

Die JLU hat eine Handreichung
fir Vereinbarkeit von Beruf und
Familienauszeiten  entwickelt
(u.a. fir Professor*innen und
Wiedereinsteiger*innen nach
Familienauszeit).

Indikator HF 11 11.6
An der JLU sind die Moglichkei-
ten des Mobilen Arbeitens und
der Gleitzeitoptionen fir Be-
schaftigte durch Dienstverein-
barungen geregelt.

Indikator HF 11 12.1

Die JLU bietet Promotionsab-
schlussforderstipendien fiir Per-
sonen mit Familienaufgaben an.

Indikator HF 11 12.2

Die JLU hat ein Angebot zur La-
borunterstiitzung fir schwan-
gere und stillende Mutter in den
Natur- und Lebenswissenschaf-
ten eingerichtet, Gber das Hilfs-
krafte, MTAs oder PTAs finan-
ziert werden.

Indikator HF 11 12.3

Die JLU bietet einen Reisekos-
tenfonds fir Dienstreisen mit
Kindern fiir Postdocs und Ten-
ure-Track Professorinnen und
-Professoren an.
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Handlungsfeld 3.3 Dive

Kulturelle MaBnahmen

Ziel HF Il 1

Die JLU fordert die
Sichtbarkeit des
Handlungsfelds
Diversitat.

MaBnahme HF Il 12.4

Temporare Unterstitzung von Wis-
senschaftler*innen mit Familien-
aufgaben in intensiven Projekt- und
Qualifikationsphasen

MaBnahme HF 11 12.5
Bezuschussung von zusatzlicher
Kinderbetreuung in intensiven Stu-
dien-, Projekt- oder Qualifikations-
phasen

rsitat

Teilziel / MaBnahme

MaBnahme HF 111 1.1
Durchfiihrung von Veranstaltungen
im Zuge der Zeichnung der Charta
der Vielfalt

MaBnahme HF 111 1.2
Kontinuierliches Monitoring des
Handlungsfelds Diversitat innerhalb
der Universitat

MaBnahme HF 111 1.3

Wirdigung von Best-Practice Pro-
jekten an der JLU im Bereich Diver-
sitat

MaRBnahme HF lll 1.4

Transfer von diversitatssensiblem
Wissen in die Hochschule und die
Gesellschaft hinein

Indikator HF 11 12.4

Die JLU bietet einen Hilfskrafte-
fonds zur Unterstiitzung von
Postdocs und Tenure-Track-Pro-
fessorinnen und -Professoren
mit Familienaufgaben an.

Indikator HF 1l 12.5

Die JLU vergibt Babysitterzu-
schisse (bei Studierenden in Ko-
operation mit dem Studieren-
denwerk).

Indikator HF 111 1.1

Die JLU beteiligt sich im Rahmen
der Charta der Vielfalt fiir Diver-
sity in der Arbeitswelt am bun-
desweiten Diversity Day.

Indikator HF 111 1.2

Die JLU veroffentlicht Zahlen,
Daten und Fakten zu Diversitat
in Form eines Monitoring Be-
richts.

Indikator HF 111 1.3
Die JLU hat einen Preis zur For-
derung der Vielfalt eingerichtet.

Indikator HF 11 1.4

Die JLU fuhrt 6ffentliche Veran-
staltungen im Handlungsfeld
Diversitat in Zusammenarbeit
mit den Fachbereichen der JLU
durch.
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Ziel HF 111 2

Die JLU sensibili-
siert ihre Mitglie-
der und Angehori-
gen fir Diversitat.

MaBnahme HF 111 1.5
Systematische Erfassung bestehen-
der Strukturen und Akteur*innen
im Handlungsfeld Diversitat

MaBnahme HF 111 2.1
Beteiligung an Zertifikaten und Au-
dits im Handlungsfeld

MaBnahme HF Il 2.2

Vermeidung von und Sensibilisie-
rung fir Stereotype in Sprache und
Bild

MaBnahme HF 111 2.3
Verbesserung der Zuganglichkeit
von Angeboten und MaRnahmen
fir alle Mitglieder und Angehdorigen
der JLU

Strukturelle MaRnahmen

Ziel HF 11 3

Die JLU entwickelt
ihre Diversitats-
strategie durch ein
systematisches
Qualitatsmanage-
ment konsequent
fort.

Teilziel/MaRnahme

MaBnahme HF 111 3.1
Schaffung einer Grundlage fir das
interne Qualitdtsmanagement

MaBnahme HF Il 3.2
Einwerbung von Drittmitteln fir das
Handlungsfeld Diversitat

MaBnahme HF 111 3.3

Indikator HF 11l 1.5

Die JLU hat eine Bestandsauf-
nahme bestehender Strukturen
und Akteur*innen im Bereich
Diversitat veroffentlicht und
pflegt diese kontinuierlich fort.

Indikator HF Ill 2.1

Die JLU hat ihre MalRnahmen im
Handlungsfeld Diversitat durch
die Teilnahme an Zertifikaten
und Audits weiterentwickelt.

Indikator HF il 2.2

Die JLU starkt eine diversitats-
sensible Sprache in Wort und
Bild.

MaBnahme HF 111 2.3

Die JLU stellt neben deutsch-
sprachigen Informationen fir
Studierende und Beschaftigte
auch Ubersetzungen in die eng-
lische Sprache bereit. Alle Infor-
mationen werden barrierearm
zur Verfligung gestellt.

Indikator HF il 3.1
Die JLU hat ein Diversity Con-
trolling aufgebaut.

Indikator HF 111 3.2

Die JLU beteiligt sich an Dritt-
mittelprogrammen im Hand-
lungsfeld Diversitat, um das
Malnahmenangebot weiterzu-
entwickeln und auszuweiten.

Indikator HF il 3.3

Die JLU hat einen Meldebogen
fir Diskriminierungsfalle etab-
liert.
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Ziel HF Il 4

Die JLU schafft An-
reizsysteme zur In-
tegration von

Diversitatsthemen
in allen Bereichen.

Ziel HF Il 5

Die JLU baut ihre
Strukturen im Be-
reich Diversitat
aus.

Qualitatssicherung durch die Er-
moglichung von Feedback und Aus-
tausch zum Handlungsfeld Diversi-
tat

MaRnahme HF Il 3.4
Evaluation und Sichtbarkeit der
Diversitatserfolge

MaBnahme HF 111 4.1
Forderung von innovativen Projek-
ten im Handlungsfeld Diversitat

MaBnahme HF 111 4.2
Starkung des weiteren Ausbaus de-
zentraler DiversitatsmaBnahmen

MaBnahme HF Il 5.1
Kommunikation von diversitatssen-
siblem Wissen innerhalb der JLU

MaBnahme HF 111 5.2

Abbau von Diskriminierungsrau-
men an der JLU fir nicht-binar iden-
tifizierte Personen

MaRBnahme HF Il 5.3
Erfahrungsaustausch zu Best Prac-
tice im Handlungsfeld Diversitat mit
anderen Hochschulen und Organi-
sationen

MaBnahme HF 111 5.4
Evaluation und Weiterentwicklung
der Antidiskriminierungsrichtlinie

Indikator HF 111 3.4
Die JLU beteiligt sich an bundes-
weiten Wettbewerben und Ran-
kings zur Diversitat.

Indikator HF Il 4.1

Die JLU finanziert Pilotprojekte
in den Fachbereichen und zent-
ralen Einrichtungen im Rahmen
einer Diversity Challenge.

Indikator HF IIl 4.2

Die JLU starkt dezentrale Diver-
sitdtsmaRnahmen durch einen
systematischen Austausch zwi-
schen dem BfC und den Fachbe-
reichen.

Indikator HF 111 5.1

Die JLU baut das Fort- und Wei-
terbildungsangebot im Bereich
Diversitat aus.

Indikator HF Il1 5.2

Die JLU hat neben Herren- und
Damentoiletten auch Toiletten
ohne Geschlechtszuschreibung
eingerichtet.

Indikator HF Il1 5.3

Die JLU vernetzt sich bundes-
und landesweit im Handlungs-
feld Diversitat.

Indikator HF 11l 5.4

Die JLU richtet eine Arbeits-
gruppe zur Evaluation der in der
Beschwerdestelle gemeldeten
Diskriminierungsfalle ein.
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Personelle MaBnahmen

Ziel HF 1l 6

Die JLU sensibili-
siert Filhrungs-
krafte flr Diversi-
tat.

Ziel HF I 7

Die JLU bietet spe-
zifische Beratung
flr Studierende
und Beschiéftigte
an.

Teilziel/MaBnahme

MaBnahme HF 111 6.1
Sensibilisierung von Fihrungskraf-
ten zu Diversitatskategorien und
deren intersektionalen Verschran-
kungen

MaBnahme HF Il 6.2
Sensibilisierung von Fiihrungskraf-
ten im Umgang mit sexualisierter
Gewalt am Arbeitsplatz bzw. im
Studienumfeld

MaRnahme HF 1l 7.1
Unterstlitzung von Studierenden
und Beschaftigten in Konflikt- und
Diskriminierungssituationen

Indikator HF Il 6.1

Die JLU bietet Trainings zur
Sensibilisierung im Umgang mit
Diskriminierung speziell fiir
Flihrungskrafte an.

Indikator HF 111 6.2

Die JLU bietet Trainings zum
Umgang mit sexualisierter Ge-
walt speziell fir Fiihrungskrafte
an.

Indikator HF 1l 7.2

Die JLU fuhrt ihr umfangreiches
Beratungsangebot fort und
wirkt darauf hin, bestehende
Beratungsliicken im Bereich
rassistische Diskriminierung zu
schlieBen.
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5. Dezentrale GleichstellungsmalRnahmen

Die folgenden dezentralen GleichstellungsmalRnahmen wurden von den Fachbereichen eigenstandig
konzipiert. Der Entwicklung der MaBnahmen ging eine Bedarfsanalyse voraus, auf deren Grundlage
von den Fachbereichen Handlungsbedarfe identifiziert wurden. Wie umfangreich auf diese Hand-
lungsbedarfe reagiert wurde, lag in der Verantwortung der einzelnen Dekanate.

Fachbereich 01 — Rechtswissenschaft

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 62%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 43% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Die Datenlage flir Habilitationen ist zu gering, um Riick-
schlisse zuzulassen. 2019-2021 wurde eine Habilitation am Fachbe-
reich von einem Mann abgeschlossen. Der Professorinnenanteil lag
2021 bei 34,8% und somit im Durchschnitt des Professorinnenanteils
der JLU (34%). Im Zeitraum 2019-2022 wurden am Fachbereich in drei
abgeschlossenen Verfahren zwei Frauen berufen (75%). In den inter-
nen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium 2022-2025 hat sich der
Fachbereich zum Ziel gesetzt, den Frauenanteil bei Promotionen sowie
Professuren zu erhohen.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaRnah-
men setzt der Fachbereich 01 einen Fonds zur Forderung der Vernet-
zung von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen um.

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

Trotz der hohen Zahl an Studentinnen und Absolventinnen am Fachbe-
reich 01, sinkt der Frauenanteil am Fachbereich mit steigender Qualifi-
kationsstufe (Leaky Pipeline).

Der Fachbereich mochte alle Zielgruppen mit gleichstellungs- und ver-
einbarkeitsférdernden MaRnahmen ansprechen und férdern, beson-
ders jedoch Personen in der Promotions- und Post-Doc-Phase. Gezielt
sollen Hemmungen, die einer Wissenschaftskarriere (vermeintlich) ent-
gegenstehen, abgebaut, Vereinbarkeitsbarrieren gemindert und ziel-
gruppenspezifisch auf die Erreichung hoherer Qualifizierungsziele hin-
gewirkt werden (Ursachenerhebung; Information, Rekrutierung und
flankierende UnterstitzungsmaRnahmen in Bedarfssituationen). Hier-
bei sollen insbesondere auch die besonderen Beeintrachtigungen
durch Care-Arbeit (Firsorgeaufgaben) sowie Aspekte der Herkunft mit
einbezogen werden (soziale Aspekte, sog. , Arbeiterkinder”; Migra-
tion).
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MaRnahmen

MaRnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehdorigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Programm zur Forderung der
wiss. Vernetzung von wissen-
schaftlichen  Mitarbeiter*in-
nen

Unterstitzung von wissen-
schaftlichen Mitarbeiter*in-
nen in ihrer weiteren Qualifi-
kation

Ausweitung des Forderfonds fiir
die Teilnahme an Fortbildungen
fir wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen um Belange von Perso-
nen mit Familienaufgaben. Die
Forderung soll hierbei mit bis zu
dem doppelten des reguldren Sat-
zes ermoglicht werden.

Die Hohe des Gesamtfonds be-
tragt 5.000 Euro pro Jahr.

Strukturelle MaRnahme

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Bereitstellung von Informatio-
nen zu Gleichstellung auf der
Homepage des Dekanats

Abbau von Informationsbar-
rieren durch gezieltes und
leicht auffindbares Zusam-
menfihren zentraler und de-
zentraler Informationen un-
ter Einbindung der dezentra-
len Gleichstellungsbeauf-
tragten

Erstellung und Veroffentlichung ei-
ner Homepage mit Informations-
angeboten im Bereich Gleichstel-
lung

Breitere Darstellung der Angebots-
vielfalt (zentral/dezentral), z.B.
zum wissenschaftlichen Karriere-
weg und zu speziell geeigneten
Programmen und Veranstaltungen
sowie Kontakten
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MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

Malnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Spezifische Forder- und Bera- | Interdisziplindrer Abbau von | Konzeption und Durchfiihrung von
tungsangebote zum (wissen- | Hemmungen und Barrieren | Veranstaltungen zum (wissen-
schaftlichen) Karriereweg fir | durch Vernetzung mit weite- | schaftlichen) Karriereweg, beson-
Frauen in der Einstiegs- und | ren Ansprechpartner*innen. | ders fiir Frauen in der Einstiegs-
Abschlussphase der Qualifizie- | Hierdurch ist niedrigschwel- | und Abschlussphase der Qualifika-
rung lige, direkte Ansprache, Be- | tion, in Kooperation mit dem GGS.

ratung und Rekrutierung | pie Angebote des GGS werden ak-
méglich (,Empowerment®). | iy eingebunden und genutzt, um
interdisziplinare Frauenfoérderung
und das produktive Zusammenwir-
ken mit anderen Nachwuchwissen-
schaftler*innen zu unterstiitzen.
Gleichzeitig erfolgt die Anbindung
an Ubergreifende Kooperationszu-
sammenschliisse wie z.B. die Infor-
mations- und Diskussionsreihe ,,Fa-
milie und Karriere”.

Engere Verzahnung mit Informa-
tions-Homepage und weiteren
Info-Materialien

Interview-Projekt (Video) mit | Vorstellung von Role-Models | Planung und Umsetzung mehrerer

Wissenschaftlerinnen des | in einer wissenschaftlichen | Interviews mit Wissenschaftlerin-
Fachbereichs Karriere fiir Frauen am Fach- | nen des Fachbereichs
bereich

Publikation der Interviews anlass-
lich des internationalen Frauen-
tags auf zentralen sowie dezentra-
len Kanalen
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Verstetigung des Drittmittel-
Expert*innenprogramm  des
GGS

Forderung der Kompetenz
zur  Drittmitteleinwerbung
und  Projektantragsverfas-
sung fiir Nachwuchswissen-
schaftler/innen durch eine 8-
monatige Intensiv-Weiterbil-
dung

Finanzielle Forderung des Drittmit-
tel-Expert*innenprogramm des
GGS fur PostDocs und Promovie-
rende

Fortflihrung des UniRep-Pro-
gramms

Unterstlitzung von Studie-
renden bei der Examensvor-
bereitung

Abbau von Hirden im Ab-
schluss des Studiums beson-
ders flir Personen, bei denen
Aspekte der Herkunft (z.B.
soziale / ethnische Herkunft,
Migrationsgeschichte) eine
Rolle spielen

Angebot von kostenfreien Vorbe-
reitungskursen auf das 1. Juristi-
sche Staatsexamen fir Studie-
rende in der Endphase des Studi-
ums

Das Programm umfasst Vorlesun-
gen und Crashkurse in allen exa-
mensrelevanten Gebieten, beglei-
tende Kleingruppentutorien sowie
einen wochentlichen Examens-
klausurenkurs, ein halbjadhrliches
Probeexamen und Veranstaltun-
gen zur Lerndidaktik.
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Fachbereich 02 — Wirtschaftswissenschaften

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei insge-
samt 40,24%. Der Anteil weiblicher Studierender ist dabei im Bachelor-
studiengang Wirtschaftswissenschaften mit 36,6% am geringsten und
Masterstudiengang Betriebswirtschaftslehre mit 48% am hochsten. Im
Masterstudiengang Volkswirtschaftslehre belauft sich der Frauenanteil
auf 40%. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 24,24% der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden keine Habilitatio-
nen am Fachbereich abgeschlossen. Der Professorinnenanteil lag 2021
bei 21,1% und somit unter dem Professorinnenanteil der JLU (34%). Im
Zeitraum 2019-2022 wurde am Fachbereich in vier abgeschlossenen
Verfahren zwei Frauen berufen (50%). Zusatzlich konnte eine Honorar-
professorin fiir den Fachbereich gewonnen werden. Der Professorin-
nenanteil konnte dadurch auf 31,81% im Jahr 2023 gesteigert werden.
Aktuell belduft sich der Anteil weiblicher wissenschaftlicher Mitarbei-
terinnen auf einen Anteil von 33,33%. Im Jahr 2019 betrug er noch le-
diglich 28,90%. In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium
2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt den Frauenanteil
im Bereich des wissenschaftlichen Personals weiter zu erhéhen.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MalRnah-
men setzt der Fachbereich 02 das Fordernetzwerk Women@FBO02 fiir
Wissenschaftlerinnen um.

Identifikation potentieller | Fiir den FBO2 ergeben sich drei potentielle Handlungsbedarfe:

Handlungsbedarfe

- Attrahierung von mehr weiblichen Studierenden, insbesondere im
Bachelor

- Gewinnung von mehr Doktorandinnen

- Férderung von Promotionsabschliissen von Frauen und Personen mit
Kindern

35



MaRnahmen

MaRnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Verbesserung der Studien-
gangsstrukturen und -bedin-
gungen

Erhéhung der Attraktivitat
der Studiengange fiir weibli-
che Studierende:

Mehr Frauen entscheiden
sich fur ein Studium im Fach
Wirtschaftswissenschaften
und schlielen dieses auch er-
folgreich ab. Durch einen ho-
heren Anteil von Studentin-
nen, steigt auch die Wahr-
scheinlich weibliche Promi-
vierende gewinnen zu kon-
nen.

-Flexibilisierung der Studiengangs-
strukturen (z. B. Ermoglichung ei-
nes Teilzeitstudiums, hohe Anzahl
von Wahlmoglichkeiten, digitale
Lehrangebote)

-Praxisorientierte Lehre
-Interdisziplindre Studienelemente

-Neue Studienangebote, welche
verstarkt Frauen ansprechen (z. B.
im Bereich BWL, Nachhaltigkeit,
Management)

-Proaktive Kommunikation von
Forderinstrumenten und Unter-
stltzungsangeboten fiir weibliche
Studierende und Studierende mit
Kindern

-Férderung von besonders guten
Studierenden (z. B: Deanslist, Busi-
ness Talents FB 02, Wo-
men@FB02)

MaRnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Jahrliche Informationsveran-
staltung ,,Promotion in den
Wirtschaftswissenschaften”
flr interessierte Studierende

Die Moglichkeit der Promo-
tion soll den Studierenden
starker aufgezeigt werden:

Wie lauft eine Promotion am
FB 02 ab? Welche Jobper-
spektiven bietet die Promo-
tion? Was spricht fiir eine
Promotion und was dage-
gen? Diese und andere Fra-
gen sollen im Austausch mit
Professorinnen und Profes-
soren beantwortet werden.
Die Moglichkeit einer wis-
senschaftlichen Karriere wird
so sichtbarer und Studie-
rende koénnen eine infor-
mierte Entscheidung treffen.

Wechselnde Mitglieder der Profes-
sorenschaft bieten jedes Jahr eine
Veranstaltung fir interessierte
Studierende an. Im Rahmen der
Veranstaltung wird insbesondere
auch die Vereinbarkeit von Promo-
tion und Familie sowie die Jobper-
spektiven nach der Promotion ein-
gegangen. Das Dekanat unterstiitzt
bei der Organisation der Veranstal-
tung und Einladung der Studieren-
den. Frauen werden hier nochmal
ganz gezielt angesprochen und zur
Teilnahme ermuntert.
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Forderfonds fir Konferenzrei-
sen und der Wahrnehmung
von Weiterbildungsangeboten
fir Promovierende mit Kin-
dern

Die Teilnahme an Konferen-
zen und an Weiterbildungen
soll fiir Promovierende mit
Kindern erleichtert und so
der erfolgreiche Abschluss
der Promotion gefordert
werden.

Der FBO2 stellt jedes Jahr, solange
die Finanzausstattung des FB 02
dies zuldsst, ein Budget in Hohe
von 10.000 Euro zur Verfligung.
Dieses kann von Promovierenden
mit Kind (bis 14 Jahre) beantragt
werden.

Die Mittel kdnnen fir die folgen-
den Dinge verwendet werden:

1. Mitnahme von Kindern un-
ter 14 Jahren und einer Be-
gleitperson auf Dienstrei-
sen oder zu Weiterbildun-
gen, wenn vor Ort durch
den Veranstalter keine ge-
eignete Kinderbetreuung
angeboten wird.

2. Kinderbetreuungskosten
(Babysitter) fir Kinder un-
ter 14, die wahrend der
Dienstreise oder der Wei-
terbildung zu Hause be-
treut werden.

In einem ersten Schritt werden die
Forderrichtlinien konkretisiert und
auf geeignete Weise bekannt gege-
ben.
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Fachbereich 03 — Sozial- und Kulturwissenschaften

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 73%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 63% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden vier Habilitationen von
Mannern abgeschlossen, hingegen keine Habilitationen von Frauen.
Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 61,1% und somit iber dem Pro-
fessorinnenanteil der JLU (34%). Im Zeitraum 2019-2022 wurde am
Fachbereich in acht abgeschlossenen Verfahren vier Frauen Berufen
(50%). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium 2022-
2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt die Paritat in allen Sta-
tusgruppen beizubehalten.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaRnah-
men bietet der Fachbereich Gefahrdungsbeurteilungen im praktischen
Bereich der Kunstpadagogik an.

Identifikation potentieller | -
Handlungsbedarfe -

starkere Vernetzung v.a. fir Postdoktorandinnen

verstarkte Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen mit Familien-
aufgaben

- Sensibilitat fur Diversitats- und Diskriminierungsaspekte

MaRnahmen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahme

Malnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Netzwerkveranstaltungen fir
Doktorandinnen und Postdok-
torandinnen

Forderung des Austauschs
zwischen Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, Abbau von
Hirden und Bedenken ge-
genlber einer wissenschaft-
lichen Karriere

Durchfiihrung einer Veranstaltung
pro Semester in Anwesenheit min-
destens einer Professorin

Durchfiihrung in Abhangigkeit von
den budgetdren Spielraumen des
Fachbereichs; daher zunachst un-
ter Finanzierungsvorbehalt

Forderfonds fir Dienstreisen
mit Kind

Unterstitzung von Wissen-
schaftler*innen mit Fami-
lienaufgaben auf Dienstrei-
sen (z.B. Tagungen, Netz-
werkveranstaltungen, For-
schungsreisen)

Bereitstellung von bis zu 300€ pro
Person und Haushaltsjahr fir For-
schende mit Familienaufgaben

Durchfiihrung in Abhangigkeit von
den budgetdren Spielrdumen des
Fachbereichs; daher zunachst un-
ter Finanzierungsvorbehalt

38



MaRnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Etablierung von regelmaRigen
Antidiskriminierungstrainings
flr alle Statusgruppen

Sensibilisierung aller Mit-
glieder und Angehdériger des
Fachbereichs, Abbau von
Diskriminierungserfahrun-
gen

Durchfiihrung eines Schulungspro-
gramms zu Diversitatsaspekten

Durchfiihrung in Abhangigkeit von
den budgetdren Spielrdumen des
Fachbereichs; daher zunachst un-
ter Finanzierungsvorbehalt
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Fachbereich 04 — Geschichts- und Kulturwissenschaften

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil in den vom Fachbereich 04 verantworteten Studien-
gangen lag im Wintersemester 2022/23 bei 50%. Im Zeitraum 2019-
2022 wurden 66% der Promotionen von Frauen abgeschlossen. Im Zeit-
raum 2019-2021 wurden zwei Habilitationen von Mannern abgeschlos-
sen, eine Habilitation von einer Frau. Der Professorinnenanteil lag 2021
bei 45,5% und somit tiber dem Professorinnenanteil der JLU (34%). Im
Zeitraum 2019-2022 wurde am Fachbereich in finf abgeschlossenen
Verfahren drei Frauen berufen (60%). In den internen Zielvereinbarun-
gen mit dem Prasidium 2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel
gesetzt den Professorinnenanteil noch weiter zu steigern. Der Zugang
von Studierenden mit Erziehungs- und Pflegeaufgaben zu Veranstaltun-
gen wird im Fachbereich durch die Studienkoordination in allen ange-
zeigten Fallen gewahrleistet.

Identifikation potentieller | Die Analyse des Ist-Stands zeigt, dass der Fachbereich 04 in allen Kenn-
Handlungsbedarfe zahlen eine liberdurchschnittlich hohe Quote an Frauen aufweist. Vor
dem Hintergrund dieser bereits positiven Bilanzierung zielt der Fachbe-
reich auf MaBnahmen, welche die Attraktivitat des Fachbereichs fir
Studentinnen und Wissenschaftlerinnen nach auBen sichtbar machen
und diese Attraktivitat durch zusatzliche Informations- und Beratungs-
angebote weiter zu steigern suchen.

MaRnahmen

MaRnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaBRnahme

MalRknahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Darstellung der Kennzahlen | Aufzeigen der Attraktivitdt | Erstellung und Veroffentlichung ei-
und der Mallnahmen zur Frau- | der Geisteswissenschaften | ner Webseite ,,Frauen am Fachbe-
enférderung am Fachbereich | fir Studentinnen und Nach- | reich 04“ (Arbeitstitel)

auf einer eigenen Webseite wuchswissenschaftlerinnen
auch zur Attrahierung weite-
rer Bewerberinnen aus die-
sen Personenkreisen
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Angebot einer Sprechstunde
zur Stundenplanung fiir Eltern
durch die Studienkoordination
und Bewerbung des Angebots
auf der Homepage

Verbesserung der Betreuung
von Studierenden mit Ver-
einbarkeitsbedarfen

Angebot einer regelmaRigen
Sprechstunde durch die Studienko-
ordinatorin unter Ermoglichung in-
dividueller Sprechstundentermine
zur besseren Vereinbarkeit mit Er-
ziehungsaufgaben

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehor

Strukturelle MaBRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Informationen zu Themen wie
,Vereinbarkeit von Familie
und Beruf” und , Moglichkei-
ten der Forderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen”
im Rahmen des regelmaligen
Austauschformats  zwischen
Dekanat und akademischen
Mittelbau

Verbesserung des Informa-
tions- und Beratungsange-
bots fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

Mind. einmal pro Jahr Aufnahme
eines entsprechenden Informati-
onspunkts in den zweimal jahrlich
stattfindenden  Austauschtreffen
zwischen Dekanat und wissen-
schaftlichem Mittelbau
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Fachbereich 05 — Sprache, Literatur, Kultur

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 71%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 82% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden flinf von acht Habilitationen
von Frauen abgeschlossen (62,5%). Der Professorinnenanteil lag 2021
bei 48,9% und somit Giber dem Professorinnenanteil der JLU (34%). Im
Zeitraum 2019-2022 wurde am Fachbereich in sechs abgeschlossenen
Verfahren drei Frauen berufen (50%). In den internen Zielvereinbarun-
gen mit dem Prasidium hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt Sen-
sibilisierungsmaRnahmen in den Bereichen Gleichstellung, Familienge-
rechtigkeit und Diversitat zu ergreifen.

Der FB hat ein fortlaufend hohes Lehrangebot im Bereich Gender und
bietet den Erwerb eines Zertifikats an.

Identifikation potentieller | - Fehlende Vernetzung der dezentralen Frauen- und Gleichstellungs-

Handlungsbedarfe beauftragten

- Familiengerechtes Angebot im Fachbereich teilweise unbekannt

- Fehlende Fort- und Weiterbildungsangebote fiir die dezentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (z.B. individuelles
Coaching), idealerweise von zentraler Stelle

- Unterstitzung des Netzwerks ,,Mothers in Academia” (MiA)

MaRnahmen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBRnahme

Malnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Bereitstellung von Informatio- | Aktuelles gebiindeltes Infor- | Verlinkung von der Homepage des
nen auf der Homepage des De- | mationsangebot fiir alle Mit- | Fachbereichs zu allen wichtigen
kanats zu Themen Vereinbar- | glieder des Fachbereichs Webseiten zu diesen Themen

keit (inkl. Pflege), Fordermog-
lichkeiten, Diversitat sowie zu
Angeboten/Initiativen wie z.B.
Mothers in Academia (MiA)
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MaBnahmen zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Jour fixe der dezentralen
Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten und der An-
sprechperson im Dekanat

Bessere Vernetzung und Aus-
tausch zu aktuellen Themen

Ansprechperson im Dekanat ladt
einmal pro Semester dezentrale
Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte ein

Fortflihrung des Kinderbetreu-
ungsfonds

Unterstitzung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissen-
schaftlern in der Qualifikati-
onsphase

Der FBO5 stellt jedes Jahr, solange
die Finanzausstattung des FB 05
dies zuldsst, ein Budget in Hohe
von 3.000 Euro fiir Betreuungskos-
ten bei wissenschaftlichen Veran-
staltungen zur Verfligung. Der
Fonds wird regelmaRige im Fach-
bereich bekannt gegeben.

Der FB plant die Termine fir
Gremiensitzungen in der Kern-
arbeitszeit von 8 bis 16 Uhr
(einschl. deren Ende)

Teilnahme an der Gremien-
arbeit ermoglichen

Die Sitzungen sollten um 16 Uhr
enden; ggf. ist die Tagesordnung
anzupassen.
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Fachbereich 06 — Psychologie und Sportwissenschaft

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 65%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 61% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Die Datenlage fiir Habilitationen ist zu gering, um Riick-
schliisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden zwei Habilitationen am
Fachbereich abgeschlossen, eine davon von einer Frau (50%). Der Pro-
fessorinnenanteil lag 2021 bei 31,7% und somit unter dem Professorin-
nenanteil der JLU (34%). Im Zeitraum 2019-2022 wurde am Fachbereich
in acht abgeschlossenen Verfahren drei Frauen berufen (37%). In den
internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium 2022-2025 hat sich der
Fachbereich 06 das Ziel gesetzt, den Professorinnenanteil bis 2025 auf
36% zu erhohen.

Identifikation potentieller | - Die Gewinnung von Promovierenden und PostDocs gestaltet sich zu-

Handlungsbedarfe nehmend schwieriger

- Der Fachbereich soll fiir einen diverseren Personenkreis interessant
werden

- Wissenschaftler*innen mit Familienaufgaben stoRen auf erschwerte
Bedingungen bei der Vereinbarkeit von Familie und Karriere

MaRnahmen

Lehreinheit Sportwissenschaft

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaRnahme

Malnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator
Bildung einer Planungsteams | Schaffung von Unterstt- Organisation und strukturierte
Diversity aus den Statusgrup- | zungsstrukturen fiir Perso- Einleitung des Planungsprozesses
pen des Instituts nen mit diversen Hinter- mit den Mitarbeitern*innen des
griinden am Fachbereich Biros fur Chancengleichheit der
JLU.

Rekrutierung von Ansprechperso-
nen fur Diversitat durch aktive An-
sprache und Rundmails an die
Mitarbeiter*innen und Studieren-
denvertreter*innen

Kickoff-Meeting zu Beginn des WS
2023/2024.
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MaBnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Sammeln/Analysieren von re-
levanten Daten zu unter-
schiedlichen Aspekten von
Gleichberechtigung, Diversitat
und Integration am Institut fur
Sportwissenschaften (IfS)

Entwicklung eines besseren
Verstandnisses fur den aktu-
ellen Stand in den Bereichen
Gleichberechtigung, Integra-
tion und Vielfalt am IfS

Anforderung relevanter Daten von
der Universitatsleitung und aus
den Studierendenbefragungen,
gef. Entwicklung zielgruppenspezi-
fischer Fragebogen bis Ende 2024

MaRnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Entwicklung eines Mission
Statement des IfS zum Thema
Diversitat

Klarung relevanter Dimensi-
onen und Finden einer ge-
meinsamen Grundlage fir
Identifikation von Hand-
lungsfeldern und MaRnah-
men

Workshop mit allen Stakeholdern
des IfS zum Thema Diversitat, be-
gleitet von einer externen Agentur,
z.B. Stifterverband (--> Diversity
Audit)

MaRnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische Fordermalnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Netzwerkveranstaltung zum
Thema Gleichstellung, Integra-
tion und Vielfalt im Rahmen
des Karrieretags Sportwissen-
schaft

Forderung des Austauschs
zwischen Studierenden und
Nachwuchswissenschaftler*
innen der in der Wissen-
schaft unterreprasentierten
Gruppen

Eine Veranstaltung pro Studien-
jahr im Rahmen des Karrieretags
am IfS
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Individuelle FordermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Abmilderung von Erschwernis-
sen bei der Partizipation am
Wissenschaftsbetrieb flir Wis-
senschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern mit erhéhten fa-
milidren Versorgungsver-
pflichtungen

Dienstreisen  (Tagungsteil-
nahmen, Lab-Visits, sonstige
Arbeitstreffen) stellen fir
Wissenschaftler*innen, die
in besonderem Malle Sorge
fur Kinder, aber auch andere
pflegebedirftige Erwach-
sene, tragen, eine besondere
Herausforderung dar. Die
Schaffung einer erhohten
zeitlichen Flexibilitdt sowie
finanzielle Unterstltzung
sollen hierbei Erleichterun-
gen schaffen.

Eine flexibilisierte Handhabung
von Arbeitszeiten wahrend der re-
guldren Tatigkeit am Dienstort, soll
es Mitarbeiter*innen ermoglichen,
Abwesenheitszeiten wahrend der
Dienstreisen im Vorfeld, bzw. im
Nachgang kompensieren zu kon-

nen.

Es wird ein Fonds geschaffen (jahr-
lich bis zu 5.000€), liber den per
Antrag eine Forderung abgerufen
werden kann, wenn die Durchfiih-
rung einer wichtigen Dienstreise
fiir eine Person aus dem genann-
ten Personenkreis nur mit einem
erhohten finanziellen Aufwand
moglich ware, dieser aber von der
Person alleine nicht bewaltigt wer-
den kann. Die Halfte der Unterstuit-
zungssumme wird Uber zentrale
Mittel des IfS bereitgestellt, die an-
dere Halfte liber die Kostenstelle
des jeweiligen Arbeitsbereichs.

Lehreinheit Psychologie

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermalRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Einflhrung eines Studieneig-
nungstests fiir den Bachelor-
Studiengang Psychologie
(BaPsy-DGPs)

Der Anteil der Menschen mit
diversem Hintergrund unter
den Studierenden soll erhéht
werden, mit dem Ziel der
Verbesserung der Chancen-
gleichheit und einer besse-
ren Reprasentativitat der Ab-
solvent*innen (z.B. in Bezug
auf die Geschlechtervertei-
lung). Durch den Eignungs-
test soll der Fokus von der
Abiturnote gelenkt werden.

Der Studieneignungstest fiir den
Bachelor-Studiengang Psychologie
(BaPsy-DGPs) ist implementiert
und wird fur die Zulassung einge-
setzt.
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MaRnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Umfragen unter den drei Ziel-
gruppen Studierende, Promo-
vierende und Post-Docs durch-
fihren

Die Bedirfnisse in den drei
Zielgruppen soll in Bezug auf
Gleichstellungsfragen eruiert
werden, um ggf. weiter Mal3-
nahmen abzuleiten.

Erstellung von Fragebogen bis
Ende 2024, Wiederholung der Um-
frage alle zwei Jahre

MaRnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FérdermaBnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Regelmalige Veranstaltungen
fir Masterstudierende zum
Berufsweg in der Wissenschaft

Gewinnung von Promovie-
renden und Post-Docs, um
langfristig die Diversitat auf
Ebene der Professuren zu er-
héhen

Durchfiihrung einer Vortragsreihe
im SoSe (iber Frauen in Leitungspo-
sitionen in der Psychologie und im
WiSe in der Sportwissenschaft;
ein*e PostDoc berichtet Uber die
Griinde, sich fiir die Wissenschaft
entschieden zu haben, welche Er-
folge oder Hirden schon erlebt und
ggf. iberwunden wurden.

MaRnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FérdermaBnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Vortragsreihe zum Themenge-
biet ,Frauen & Finanzen”

Sensibilisierung von (jungen)
Frauen in Bezug auf Finan-
zen, da aufgrund der sich
verandernden gesellschaftli-
chen Rahmenbedingungen
eine finanzielle Versorgung
durch eine*n Lebens-
partner*in nicht mehr zwin-
gend gegeben ist; Aufbre-
chen von Geschlechterrollen.

Das Dekanat wird die Personalent-
wicklung bitten, eine entspre-
chende Vortragsreihe gesamtuni-
versitar anzubieten.




MaBnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angehoérigen

Individuelle FordermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Forderfonds fiur Dienstreisen
mit Kind(ern)

Unterstitzung von Wissen-
schaftler*innen mit Fami-
lienaufgaben auf Dienstrei-
sen (z.B. Tagungen)

Bereitstellung von jahrlich 5.000€
fiir Forschende mit Familienaufga-
ben; der Zuschuss wird je hilftig
von der jeweiligen Professur und
der Lehreinheit Psychologie getra-
gen und bezieht sich auf die Mehr-
kosten fir die Betreuung/Unter-
bringung von Kindern.

Das Vergabesystem soll antragsba-
siert im Windhund-Verfahren er-
folgen.
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Fachbereich 07 — Mathematik und Informatik, Physik, Geographie

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 56%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 23% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Die Fallzahl von Habilitationen ist zu gering, um Riick-
schliisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden drei Habilitationen am
Fachbereich von Mannern abgeschlossen, keine von Frauen. Der Pro-
fessorinnenanteil lag 2021 bei 10,1% und somit unter dem Professorin-
nenanteil der JLU (34%). Der Fachbereich 07 hat den geringsten Profes-
sorinnenanteil aller Fachbereiche. Im Zeitraum 2019-2022 wurde am
Fachbereich in fliinf abgeschlossenen Verfahren eine Frau berufen
(20%). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium 2022-
2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, ein Verfahren zur akti-
ven Rekrutierung geeigneter Wissenschaftlerinnen bei der Besetzung
von wissenschaftlichen Dauerstellen zu etablieren.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaRnah-
men wird am Fachbereich 07 ein Fonds zur Vereinbarkeit von wissen-
schaftlicher Weiterbildung und familidaren Aufgaben zur Vereinbarkeit
umgesetzt.

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

Bedingt durch den geringen Anteil an Frauen im Fachbereich, steht im
Vordergrund, zundchst mehr Frauen fir naturwissenschaftliche Fach-
richtungen zu begeistern. Da bereits zu Beginn des Studiums der Frau-
enanteil deutlich geringer ist, missen gezielte MaBnahmen getroffen
werden, um die Einschreibungen von Studienanfangerinnen zu erh6-
hen. Gleichzeitig sollte der Verbleib von Frauen im Universitatssystem
gezielt durch UnterstiitzungsmalRnahmen angeregt werden.

MaRnahmen

MaRnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaBRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung Indikator

tat fr Diskriminierung

Steigerung der Diversitats- | Sensibilisierung aller Mitglie- | Einrichtung einer Website mit Hin-
kompetenz und der Sensibili- | der und Angehdrigen fiir | weisen, Beispielen und Anleitun-

Diversitat und Diskriminie- | gen; Aufbereitung von Informatio-
rung nen
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Individuelle FordermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Information des Fachbereichs
Uber Gleichstellungsthemen,
Programme und Fordermog-
lichkeiten

Erhéhung der Teilnahme an
Programmen und Forder-
moglichkeiten zur Gleichstel-
lungsthematik

Einrichtung von regelmaRigen In-
formationsterminen zwischen BfC
und Gremien des Fachbereichs (z.
B. Fachbereichsrat; Dienstbespre-
chung mit den GDs)

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Teilnahme am Girls‘Day

Interesse von Madchen fir
naturwissenschaftliche Fa-
cher wie Mathematik, Phy-
sik, Geographie und Informa-
tik wecken und somit lang-
fristig den Anteil an Studien-
anfangerinnen erhéhen

Regelmidlige Teilnahme aller
Lehreinheiten des Fachbereichs
am Girls‘Day

MaBnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angehoérigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Angebot eines Seminars zur
Thematik Frauen in den Natur-
wissenschaften

Sensibilisierung von Studie-
renden des Fachbereichs im
Bereich Rolle von Frauen in
Naturwissenschaften und im
Wissenschaftssystem

Im jahrlichen Turnus wird ein Se-
minar im Rahmen der AuBerfachli-
chen Kompetenzen fir die Ziel-
gruppe aller drei Lehreinheiten
angeboten. Der Fachbereich stellt
dazu einen Lehrauftrag im Umfang
von 2 SWS zur Verfligung.
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Fachbereich 08 — Biologie und Chemie

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 57%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 51% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Die Datenlage fiir Habilitationen ist zu gering, um Riick-
schllisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden drei Habilitationen am
Fachbereich von Mannern abgeschlossen, keine von Frauen. Der Pro-
fessorinnenanteil lag 2021 bei 22,3% und somit unter dem Professorin-
nenanteil der JLU (34%). Im Zeitraum 2019-2022 wurden am Fachbe-
reich in zehn abgeschlossenen Verfahren sechs Frauen berufen (60%).
In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium 2022-2025 hat
sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, die Paritit bei Neuberufungen
halten zu wollen. AuRerdem soll die Zahl der Nachwuchsgruppenleite-
rinnen ausgebaut werden.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen Malinah-
men setzt der Fachbereich 08 einen Férderfonds fiir Frauen mit dem
Qualifikationsziel Habilitation oder vergleichbarer wissenschaftlicher
Leistungen um. Familiengerechtigkeit wird am Fachbereich Gber Ersatz-
angebote fiir schwangere Studierende sowie die Festlegung familien-
freundlicher Gremienzeiten adressiert.

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

In der Post-Doc-Phase sind Frauen in den naturwissenschaftlichen Fa-
chern deutlich unterreprasentiert (Habilitandinnen, Nachwuchsgrup-
penleiterinnen etc.). Da in diese Qualifikationsphase neben dem Auf-
bau eines eigenstandigen Forschungsprofils hdufig die Phase der Fami-
liengriindung fallt, mdchte der Fachbereichs 08 dazu beitragen, Nach-
teile von Wissenschaftlerinnen aufgrund von Familien- und Betreu-
ungspflichten ausgleichen. Vor diesem Hintergrund férdert der Fachbe-
reich jahrlich ein Schreib-Retreat flir Frauen mit Kindern in der Post-
Doc-Phase. Langfristig sollen damit attraktive Arbeits- und Forschungs-
bedingungen flir Wissenschaftlerinnen in den Naturwissenschaften un-
terstitzt werden. Die Schreib-Retreats sollen jahrlich fiir 8 Wissen-
schaftlerinnen des Fachbereichs mit Kindern angeboten werden. Die
Idee des Schreib-Retreats geht zuriick auf das Projekt ,,Mehr Zeit zum
Schreiben”, das im Rahmen des Ideenwettbewerbs zur Frauenforde-
rung an der JLU gefordert wurde.

MafRnhahme

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FérdermaBnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung Indikator

Angebot von Schreib-Retreats | Forderung von  Wissen- | Jdhrliches Angebot eines Schreib-
flir Wissenschaftlerinnen mit | schaftlerinnen mit Kindern in | Retreats fiir 8 Frauen (mit Kosten
Kindern in der Post-Doc-Phase | der Post-Doc-Phase von ca. 3.000 Euro pro Jahr)

51



Fachbereich 09 — Agrarwissenschaften, Okotrophologie und Umweltmanagement

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 67%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 53% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden am Fachbereich 5 Habilita-
tionen abgeschlossen, alle von Frauen. Der Professorinnenanteil lag
2021 bei nur 22,3% und somit unter dem Professorinnenanteil der JLU
(34%). Im Zeitraum 2019-2022 wurde am Fachbereich in neun abge-
schlossenen Verfahren eine Frau berufen (11%).

Der Fachbereich 09 setzt bereits dezentrale GleichstellungsmaRnah-
men um, die auch in den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasi-
dium 2022-2025 festgeschrieben sind. So vergibt der Fachbereich fi-
nanzielle Férderung an Postdoktorandinnen fiir deren Habilitationsvor-
haben sowie fiir die Antragsstellung flir Forschungsprojekte. Zur Férde-
rung der Familiengerechtigkeit stellt der Fachbereich eine Modulliste
fiir Schwangere und Stillende zur Vermeidung von Risiken bereit. Dar-
Uber hinaus bevorzugt der Fachbereich Studierende mit Familienpflich-
ten bei der Vergabe der Modulplatze in teilnehmerbeschrankten Pro-
filmodulen

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

Individuelle Problemlagen von Frauen innerhalb des Fachbereichs er-
kennen, besprechen und bearbeiten. Erarbeitung und Bereitstellung ei-
nes Netzwerks aus Expert*innen (fachbereichsintern und -extern).

Maflhahmen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FérdermaRnahmen

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Grindung eines Frauennetz-
werks (mit regelmaRig statt-
findenden und angeleiteten
Treffen)

Ansprache aller interessier-
ten Mitarbeiterinnen des
Fachbereichs

Benennung und Abbildung
bestehender Schwierigkei-
ten und Problemlagen

Aufbau eines Netzwerks zur indivi-
duellen und gegenseitigen Unter-
stutzung.

Erstellung eines Portfolios mit The-
men und Kontaktdaten von Ex-
pert*innen, um dies beispielsweise
auch zur aktiven Rekrutierung
weiblicher Bewerberinnen zu nut-
zen.

Ab Beginn Sommersemester 2024

Forderfonds fir den erfolgrei-
chen Abschluss der Promotion
flr Wissenschaftler*innen mit
Care-Aufgaben

Gezielte Unterstitzung fir
Promovierende in der Ab-
schlussphase der Promotion

Einrichtung eines zusatzlichen For-
derfonds fir Promovierende mit
Care-Aufgaben (25.000€)
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Abbildung der MaRnahmen
von Fordermoglichkeiten und
Kontaktdaten des Fachbe-
reichs auf der Homepage

Ubersicht (iber FérdermaR-
nahmen

Zuordnung von Ansprech-
personen des Fachbereichs

Erarbeitung und Bereitstellung von
MafRnahmen zur Frauenférderung
sowie Kontaktmoglichkeiten auf
der Homepage

Verlinkung zu weiteren MaRnah-
men der Universitat

Beratungsangebot in Form ei-
ner Sprechstunde

Gezielte und individuelle Be-
ratung flir Wissenschaftlerin-
nen des Fachbereichs zu For-
der- und Unterstlitzungs-
malnahmen

Moglichkeit der Inanspruchnahme
einer individuellen Beratung mit
der dezentralen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten sowie
der Referentin fiir Forschungs- und
Wissenschaftsmanagement
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Fachbereich 10 - Veterindrmedizin

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 86%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 78% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden von sechs Habilitationen
flinft von Frauen abgeschlossen (83%) Der Professorinnenanteil lag
2021 bei 43,3% und somit Uber dem Professorinnenanteil der JLU
(34%). Im Zeitraum 2019-2022 hat der Fachbereich in sieben abge-
schlossenen Verfahren drei Frauen berufen (43%). In den internen Ziel-
vereinbarungen mit dem Prasidium hat der Fachbereich festgelegt ein
Mentoren-Programm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen aufbauen zu
wollen. AuRerdem soll ein Férderfonds zur Umsetzung von MaRnah-
men zur Familiengerechtigkeit durchgefiihrt werden.

Neben der im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen Mal3-
nahme setzt der Fachbereich 10 MaRnhahmen zur Vereinbarkeit um, in-
dem ein Forderfonds zur Familiengerechtigkeit eingerichtet wurde. Au-
Rerdem wurde eine Befragung zu Diskriminierungserfahrungen am
Fachbereich durchgefihrt.

Anfang 2022 wurde auf Initiative der dezentralen FGB eine Personal-
und Studierendenbefragung zum Thema Diskriminierungserfahrungen
an Hochschulen in Kooperation mit der StL 5.1 - Servicestelle Lehreva-
luation durchgefiihrt. Wie die Ergebnisse der Umfrage gezeigt haben,
besteht mit Blick auf beide Zielgruppen Handlungsbedarf Diskriminie-
rung offen zu benennen und entsprechende Gegenmalinahmen in die
Wege zu leiten.

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

MaRknahme

MaRnahmen zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaBRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung

Indikator

Falle von Diskriminierung

Unterstltzung von Mitarbei-
tenden und Studierenden im

Sensibilisierung gegeniber
Diskriminierung sowohl auf
Seite der Diskriminierenden
als auch auf Seite der Diskri-
minierten

Bewusstseinsschaffung ge-
geniber Diskriminierung auf
allen Hierarchieebenen

Offener Umgang mit Diskri-
minierung

Durchfiihrung von Informations-
veranstaltungen zum Thema Dis-
kriminierung. Insbesondere durch
Vortragende, die auf diese Thema-
tik spezialisiert sind

Benennung einer zentralen An-
sprechperson am Fachbereich, die
sich den Betroffenen annimmt und
sie professionell betreut bzw. be-
rat
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Fachbereich 11 — Medizin

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022/23 bei 63%.
Im Zeitraum 2019-2021 wurden 54% der Promotionen von Frauen ab-
geschlossen. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 25% der Habilitationen
von Frauen abgeschlossen. Der Professorinnenanteil lag 2021 bei
16,7% und somit unter dem Professorinnenanteil der JLU (34%). Im
Zeitraum 2019-2021 haben in 27 abgeschlossenen Berufungsverfahren
neun Frauen einen Ruf an den FB11 angenommen (33%). In den inter-
nen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium hat der Fachbereich festge-
legt den Professorinnenanteil bis 2025 auf 25% steigern zu wollen.

Der Fachbereich Medizin nimmt in jedem Semester 15-35 auslandische
Studierende auf. Trotz formal ausreichender Sprachkenntnisse treten
haufig Schwierigkeiten bei der Sprachanwendung auf, welche zu einem
vermehrten Verschieben und/oder Nichtbestehen von Prifungen und
somit zu einer Verlangerung der Studienzeit fiihren. Es resultiert eine
zunehmende Priifungsangst. Hinzu kommt, dass nicht-muttersprach-
lich Studierende wenig Kontakt zu deutschen Mitstudierenden haben
und demnach wenig Informations- und Erfahrungsaustausch stattfin-
det. Um nicht-muttersprachlich Studierenden den Studieneinstieg zu
erleichtern und sprachliche Barrieren zu minimieren, besteht Bedarf an
zielgruppenorientierten Forderangeboten.

Identifikation potentieller
Handlungsbedarfe

- Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen nach der Promotion
- Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen mit Familienaufgaben
- Unterstiitzung nicht-muttersprachlich Studierender

MaRnahmen

MaRnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehdrigen

Individuelle FordermaRnahme

MaRnahme

Beabsichtigte Wirkung Indikator

gaben

Schreibworkshop fir Wissen-
schaftler/innen mit Care-Auf-

Zeit fiir wissenschaftliches
Schreibprojekt (Qualifikati-
onsarbeit, Drittmittelantrag,
Publikation etc.) um eigene
wissenschaftliche Karriere

Eine Veranstaltung pro Jahr, max.
15 Teilnehmer*innen

voranzutreiben, Steigerung
der Selbstwirksamkeit, Netz-
werkbildung

Tutorien fir internationale
Studierende in vorklinischen
Fachern (Biologie, Anatomie,

Forderung der Sprachkom-
petenz, Reduktion sprachli-
cher Barrieren, Prifungsvor-
bereitung

semesterbegleitendes Angebot
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Medizinische Psychologie,
Physiologie)

GAIA- Café

(Gemeinsam Aktiv fur Inter-
kulturellen Austausch)

Vorbereitung auf Anatomie-
Prifungen, Interkultureller
Austausch

Semesterbegleitendes Angebot,
gemeinsames Lernen in Kleingrup-
pen
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Graduiertenzentren

An der JLU gibt es vier Graduiertenzentren, denen im Bereich Nachwuchsférderung eine besondere
Bedeutung zukommt. Das International Giessen Graduate Centre for the Life Sciences (GGL), das GielRener
Graduiertenzentrum Kulturwissenschaften (GGK) / International Graduate Centre for the Study of Culture
(GCSC), das GielRener Graduiertenzentrum Sozial-, Wirtschafts- und Rechtswissenschaften (GGS) und das
GielRener Graduiertenzentrum Naturwissenschaften und Psychologie (GGN) bilden das Facherspektrum der
JLU ab und unterstiitzen Nachwuchswissenschaftler*innen auf ihrem Karriereweg.

Alle Graduiertenzentren der JLU engagieren sich gemeinsam im Netzwerk Familie und Karriere, in dem re-
gelmaRig wechselnde Veranstaltungen zu Vereinbarkeitsthemen durchgefiihrt werden. Das Netzwerk wird
in Kooperation mit dem Career Service des ZfbK der JLU, dem Akademischen Auslandsamt der JLU und dem
Forschungscampus Mittelhessen ausgerichtet.

AuBerdem werden an den Graduiertenzentren der JLU folgende MaRnahmen in den Handlungsfeldern Frau-
enférderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat durchgefihrt:

Frauenforderung

Art der Forderung | MaBnahme Graduiertenzentrum
Kulturell Paritatische Besetzung von Referent*innen fir | GGS

Workshops und Veranstaltungen
Kulturell Veranstaltungen zur strategischen Karrierepla- | GGN

nung auf dem Weg zur Professur fir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen

Personell Verschiedene Drittmittelprojekte zur Forde- | GGS
rung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Personell Beteiligung an einem Verbundprojekt zur Aus- | GGN
schreibung der BMBF-Forderlinie MissionMINT

Personell Mentoringprogramm fiir Masterstudentinnen | GGN

aus naturwissenschaftlichen Fachern mit Inte-
resse an einer Promotion

Personell ,PreDocs”“-Programm fiir Masterstudentinnen | GGN
mit Promotionsabsicht

Strukturell Ansprechperson fiir Nachwuchswissenschaft- | GCSC / GGK
lerinnen
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Art der Forderung | MaBnahme Graduiertenzentrum
Kulturell Wechselnde Veranstaltungen zur Vereinbar- | Alle Graduiertenzentren
keit von Karriere und Familie
Kulturell Bereitstellung  von Informationsangeboten | GCSC/ GGK
zum Thema Pflege
Personell Ubernahme von Reisekosten fiir Kinder und | GCSC
Betreuungspersonen bei Tagungen
Personell Treffen zum Erfahrungsaustausch fur Eltern | GGK
und Kinder
Strukturell Ansprechpersonen fir die Vereinbarkeit von | GCSC / GGK
Karriere und Familie
Strukturell Kinderbetreuungsmoglichkeiten bei groReren | GCSC/ GGK
Tagungen
Strukturell Optionen zur Verlangerung der Stipendien bis | GCSC
zu einem Jahr fiir Personen mit Familienaufga-
ben
Strukturell Optionen zur Verlangerung von Mitgliedschaf- | GGK
ten und Stipendien fiir Personen mit Pflegeauf-
gaben auf Einzelfallbasis
Strukturell Kinderzugschlag zum Stipendium GCSC
Strukturell Studentische Hilfskrafte zur Literaturbeschaf- | GGK
fung flr Personen mit Familienaufgaben (,El-
tern-HiWi“)
Strukturell Studentische Hilfskrafte zur Literaturbeschaf- | GCSC
fung fiir Personen mit Pflegeaufgaben
Strukturell Eltern-Kind-Arbeitsplatze Alle Graduiertenzentren

Art der Forderung | MaBnahme Graduiertenzentrum
Kulturell RegelmiRige Publikationen zu Diversitatsthe- | GCSC/ GGK
men
Personell Unterstltzungsprogramm fiir internationale | GCSC/ GGK
Promovierende
Personell Teaching Assistantship Programme ermoglicht | GGS
internationalen Mitgliedern vergiitete Lehrer-
fahrung
Strukturell Equal Opportunities Committee GCSC
Strukturell Website, Formulare, Newsletter, Beratun- GGS
gen und Mitgliederkommunikation werden
zweisprachig Englisch/Deutsch betrieben
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6. Anhang (Glossar und Historie der Gleichstellungspolitik)

Glossar

BEGRIFF ERKLARUNG

Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU
zur Anwendung der Diskriminierungs-
verbote des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes fiir alle Mitglieder
und Angehorigen der Justus-Liebig-
Universitat, insbesondere fir Studie-
rende

schriftliche Regelung der JLU, um die Anwendung der
Diskriminierungsverbote des Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) fiir Studierende sowie alle Mitglie-
der und Angehdrigen der Hochschule sicherzustellen, die
durch das AGG nicht geschiitzt werden, da sie nicht ar-
beits- oder dienstrechtlich an die Hochschule gebunden
sind. Die Antidiskriminierungsrichtlinie ist am 11. Februar
2020 in Kraft getreten und in den ,,Mitteilungen der Uni-
versitat GieRen (MUG)” veroffentlicht worden.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)

das zentrale deutsche Bundesgesetz mit dem Ziel, Be-
nachteiligungen im Arbeitsleben und im allgemeinen Ge-
schéaftsleben aus Griinden der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu
verhindern oder zu beseitigen. Das AGG ist im August
2006 in Kraft getreten und dient der Umsetzung von vier
europdischen Antidiskriminierungsrichtlinien, die seit
dem Jahr 2000 erlassen worden sind.

audit familiengerechte hochschule

strategisches Managementinstrument, das Wege auf-
zeigt, wie die Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und
Familie verbessert und langfristig in der Hochschulpolitik
verankert werden kann. Die Erteilung des Zertifikats
durch die berufundfamilie Service GmbH ist geknlipft an
einen hochschulinternen Auditierungsprozess, in dem auf
Grundlage bestehender MalBnahmen der teilnehmenden
Hochschule Zielvereinbarungen zur Optimierung der Fa-
miliengerechtigkeit flr die Zukunft erarbeitet werden.

Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten (bukof)

bundesweiter Zusammenschluss der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten an Hochschulen mit dem Ziel, allen
Gleichstellungsakteur*innen an Hochschulen eine ge-
meinsame Plattform zu hochschul- und gleichstellungs-
politischen Themen zu bieten. In Zusammenarbeit mit ei-
nem Vorstand erarbeiten thematische Kommissionen
Pressemitteilungen, Stellungnahmen und Materialien fiir
die Offentlichkeitsarbeit zu verschiedenen inhaltlichen
Schwerpunkten (siehe: https://bukof.de).

Kompetenzzentrum Frauen in Wissen-
schaft und Forschung/ Center of
Excellence Women and Science
(CEWS)

eine wissens- und forschungsbasierte Dienstleistungsein-
richtung des GESIS Leibniz-Instituts flr Sozialwissenschaf-
ten zur Forderung und Starkung von Chancengleichheit in
Wissenschaft, Forschung und Politik (siehe:
http://www.gesis.org/cews).

Diversity Management

eine Unternehmensstrategie, die durch die Wertschat-
zung der Vielfalt von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
den (wirtschaftlichen) Erfolg des Unternehmens oder der
Institution starken mochte. Ziel ist es, Personalprozesse
und Personalpolitik von Organisationen so auszurichten,
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dass einerseits die Belegschaft die demographische Viel-
falt des Geschaftsumfeldes widerspiegelt sowie anderer-
seits alle Mitarbeitenden Wertschatzung erfahren und
motiviert sind, ihr Potenzial zum Nutzen der Organisation
einzubringen.

Dual Career Service

Beratungsangebot fiir Doppelkarriere-Paare zur Unter-
stltzung bei einer beruflichen Neuorientierung. Die Part-
ner*innen von Neuberufenen werden bei der Stellensu-
che, bei der Herstellung von beruflichen Kontakten und
bei der Suche nach einer Kinderbetreuung oder einer ge-
eigneten Schule unterstiitzt.

Forschungsorientierte Gleichstellungs-
und Diversitatsstandards der DFG

personelle und strukturelle Standards der DFG fiir eine
nachhaltige Gleichstellung der Geschlechter und die For-
derung von Diversitat in der Wissenschafts- und Hoch-
schullandschaft. Sie stellen seit 2008 eine Selbstverpflich-
tung der DFG-Mitglieder dar. Der Diversitatsschwerpunkt
ist im Jahr 2022 eingeflihrt worden. Die Mitgliedshoch-
schulen beteiligen sich an der Umsetzung der Standards
u.a. durch ein qualitatives Berichtswesen.

Gender

Konzept, das die kulturelle und soziale Dimension der
Strukturkategorie Geschlecht bezeichnet und darauf ver-
weist, dass Geschlechtsidentitdt nicht angeboren, son-
dern durch Zuschreibung erworben wird.

Gender Consulting

Beratungsangebot fur koordinierte Forschungspro-
gramme (Beratung bei Konzepterstellung, Begleitung
beim Prozess der Antragsstellung, Mitwirkung bei der
Vorbereitung der Begutachtungs- und Begehungsphase
sowie Beratung bei der Entwicklung sowie Umsetzung
von gleichstellungsfordernden MaRBnahmen), sowie zur
Organisationsentwicklung.

Gender Controlling

Erhebung gleichstellungsrelevanter Zahlen, Daten und
Fakten, die systematisch aufbereitet und analysiert zur
Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und Personalpoli-
tik beitragen. Uber Gender Controlling wird aufgezeigt,
ob die Umsetzung der Gleichstellungspolitik mit den defi-
nierten Zielen libereinstimmt. Die Ergebnisse flieRen in
die weiteren Planungs- und Steuerungsprozesse der
Hochschule ein.

Gender- und Diversitatskompetenz

das Wissen Giber Mechanismen und Auswirkungen stere-
otyper, geschlechtsbezogener Zuschreibungen im jeweili-
gen beruflichen Handlungsfeld und die Fahigkeit, diese
Mechanismen im beruflichen Alltag zu erkennen, sowie
die Bereitschaft, gleichstellungsorientiert zu handeln und
potenziellen Diskriminierungen entgegenzuwirken.

Gender Mainstreaming

auf Gleichstellung ausgerichtetes Denken und Handeln in
der taglichen Arbeit einer Organisation im Sinne einer
Strategie, die die Beriicksichtigung von Gleichstellung als
Ziel auf allen Ebenen von Entscheidungsprozessen inte-
griert und Gleichstellung damit als Querschnittsaufgabe
begreift.
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Hessisches Gesetz Uiber die Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern
und zum Abbau von Diskriminierungen
von Frauen in der offentlichen Verwal-
tung (HGIG)

Landesgleichstellungsgesetz mit dem Ziel, Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern zu verwirklichen, die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner
zu verbessern sowie bestehende Unterreprasentanzen
von Frauen im 6ffentlichen Dienst zu beseitigen. Das Ge-
setz verpflichtet Dienststellen und Unternehmen des
Landes zur Einsetzung von Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten sowie zur Aufstellung von Frauenfoérder-
bzw. Gleichstellungsplanen.

Intersektionalitat

interdisziplinares, zwischen Rechts- und Gesellschaftswis-
senschaften zu verortendes Konzept zur Verdeutlichung
der Verschrankungen und Uberschneidungen unter-
schiedlicher Formen und Dimensionen von sozialer Un-
gleichheit und Differenz. Personen, die verschiedene Dif-
ferenzkriterien vereinen, bedirfen dem Schutz vor einer
moglichen mehrdimensionalen Diskriminierung.

Landeskonferenz der hessischen Hoch-
schulfrauenbeauftragten (LaKoF)

ein Zusammenschluss aller zentralen Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten der hessischen Universitaten,
Fachhochschulen, Kunsthochschulen, der kirchlichen
Hochschulen und der Klinika. Die in der LaKoF organisier-
ten Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten treffen sich
regelmaRig, um gleichstellungsfordernde MaRnahmen
und Instrumente an hessischen Hochschulen weiterzu-
entwickeln und in den politischen Aushandlungsprozess
einzubringen (siehe: http://www.lakof-hessen.de/).

Pflege Guide

Ansprechperson, um den in Verbindung mit Pflege- oder
Care-Aufgaben entstehenden besonderen Anforderun-
gen und Belastungen von Beschéftigten Rechnung zu tra-
gen. Beschaftigte konnen sich an die Pflege-Guide wen-
den, wenn sie sich in einer Pflegesituation befinden oder
wenn sie eine Pflegesituation auf sich zukommen sehen
und sich darauf vorbereiten mochten. Die Pflege-Guide
unterstltzt Personen mit Care- oder Pflegeaufgaben
durch Informationen Uber interne sowie externe An-
sprechpersonen und Unterstitzungsangebote.

Professorinnenprogramm des
Bundes- und der Lander

2008 eingefiihrte und 2022 um eine vierte Forderperiode
verlangerte MaRnahmen des Bundes und der Lander, um
die Anzahl von Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen
in Spitzenfunktionen des Wissenschaftssystems zu erho-
hen und Gleichstellung von Frauen und Mannern in
Hochschulen strukturell starker zu verankern. Hochschu-
len, die Uberzeugende Antrage vorlegen, konnen pro For-
derrunde bis zu drei Stellen fiir weiblich besetzte Profes-
suren als Anschubfinanzierung fir finf Jahre gefordert
bekommen. Die Mittel kdnnen genutzt werden, um
gleichstellungsférdernde MaBnahmen an den Hochschu-
len zu finanzieren (siehe:
https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/gleichstel-
lung-und-vielfalt-im-wissenschaftssystem/frauen-im-wis-
senschaftssystem/das-professorinnenprogramm.html)
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Ubersicht iiber die Entwicklung der Gleichstellungspolitik an Hochschulen und der JLU

Jahr Meilenstein

1989 Bericht zur Férderung von Frauen im Bereich der Wissenschaft der bundesweit
Bund-Lander-Kommission (BLK)

1989 Die erste Frauenbeauftragte der JLU wird bestellt JLU

1990 Der erste Frauenfoérderplan der JLU wird verabschiedet JLU

1993 Einflihrung des Hessischen Gleichbehandlungsgesetzes (HGIG) hessenweit

1998 Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und | bundesweit
Forschung des Wissenschaftsrats, seitdem jahrlich erschienen

1998 Bericht zur Férderung von Frauen im Bereich der Wissenschaft der bundesweit
Bund-Lander-Kommission (BLK)

2000 Einflihrung des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) hessenweit

2003 Erstes Ranking der Hochschulen nach Gleichstellungsaspekten des bundesweit
CEWS

2005 Erste Teilnahme der JLU am audit familiengerechte hochschule der JLU
Berufundfamilie Service GmbH

2006 Einfihrung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) bundesweit

2006 Empfehlung Frauen férdern der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) bundesweit

2006 | Gemeinsamer Beschluss zur Gleichstellung der Allianz der Wissen- bundesweit
schaftsorganisationen

2006 Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wis- bundesweit
senschaftlern des Wissenschaftsrats

2007 Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und bundesweit
Wissenschaftlern des Wissenschaftsrats

2007 Bund-Lénder-Vereinbarung (iber das Professorinnenprogramm des bundesweit
Bundes und der Lénder zur Férderung der Gleichstellung von Frauen
und Mdnnern in der Wissenschaft der Gemeinsamen Wissenschafts-
konferenz (GWK)

2008 Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 12. Fortschrei- bundesweit
bung, erstmals als Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK)

2008 | Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung (AV-Glei) zum GWK-Abkom- | bundesweit
men Uber die Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der ge-
meinsamen Forschungsforderung

2008 Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG bundesweit

2008 Bundesbericht zur Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses bundesweit
(BUWiN)

2008 Erstes Gleichstellungskonzept der JLU JLU

2009 Die standige Gleichstellungskommission der JLU tagt erstmalig JLU

2010 | Frauen in der Medizin — Ausbildung und berufliche Situation von Me- | bundesweit
dizinerinnen — Umsetzung und Empfehlungen aus dem Jahr 2004
(GWK)

2011 Evaluation der HRK-Empfehlungen zur Frauenforderung Frauen fér- bundesweit
dern

2011 Hessenweite Qualitdtskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfah- | hessenweit
ren — Empfehlungen der Konferenz hessischer Universitétsprdésidien
(KHU)

2012 Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen | bundesweit
und Wissenschaftlern — Bestandsaufnahme und Empfehlungen des
Wissenschaftsrats

2012 Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung | bundesweit
von Richtlinien zur Umsetzung des Professorinnenprogrammes des
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Bundes und der Lénder zur Férderung der Gleichstellung von Frauen
und Mdnnern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hoch-
schulen — Professorinnenprogramm Il

2012

Bericht zur Evaluation des Professorinnenprogrammes des Bundes und
der Ldnder des Instituts fir Hochschulforschung (HoF)

bundesweit

2012

Offentliche Anhérung Frauen in Wissenschaft und Forschung des
Bundestagsausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenab-
schatzung

bundesweit

2013

Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statistische Da-
ten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in
Deutschland

bundesweit

2013

Abschlussbericht Frauen in der Spitzenforschung — zum Verhdltnis
von Geschlechterungleichheit und Exzellenz

bundesweit

2017

Gleichstellungskonzept 2.0 der JLU

JLU

2018

Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung
von Richtlinien zur Umsetzung des Professorinnenprogrammes des
Bundes und der Lénder zur Férderung der Gleichstellung von Frauen
und Mdnnern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hoch-
schulen — Professorinnenprogramm |l

bundesweit

2020

Forschungsorientierte Gleichstellungs- und Diversitétsstandards der
DFG

bundesweit

2021

Novellierung des Hessischen Hochschulgesetzes (HessHG) bringt
Neuerungen im Themenfeld Diversitdt / Antidiskriminierung

hessenweit

2022

Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung
von Richtlinie zur Umsetzung des Professorinnenprogramms des Bun-
des und der Ldnder zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Mdnnern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen
— Professorinnenprogramm 2030

bundesweit
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