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1. Gesetzliche und Hochschulpolitische Rahmenbedingungen
Gemäß Artikel 3 Absatz 2 (Art 3 (2)) des Grundgesetzes (GG) fördert der Staat die staatliche Durchsetzung der 
Gleichberechtigung  von  Frauen  und  Männern  und  wirkt  auf  die  Beseitigung  bestehender  Nachteile  hin.  Zur 
Verwirklichung dieser Ziele verankert das Brandenburgische Hochschulgesetz (BbgHG) den Gleichstellungsauftrag,  
nach welchem die Universität Potsdam zur tatsächlichen Gleichstellung von Frauen und Männern und zum Abbau 
der Unterrepräsentanz von Frauen in den einzelnen Bereichen verpflichtet ist (§7 BbgHG). Nach §7 (3) müssen für 
jede Hochschule ein Gleichstellungskonzept und gegebenenfalls dezentrale Gleichstellungspläne erstellt werden,  
die den Abbau von Unterrepräsentanz von Frauen zum Gegenstand haben.

2. Gleichstellungsarbeit an der Universität Potsdam 
(Intersektionaler Ansatz)

Die Universität Potsdam muss gemäß §7 BbgHG die tatsächliche Gleichstellung von Frauen und Männern fördern  
und bei der Wahrnehmung aller Aufgaben der Hochschule auf die Beseitigung bestehender Nachteile sowie auf  
die tatsächliche Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie hinwirken. 

Gleichstellungsarbeit  zielt  also  darauf  ab,  gleiche  Chancen  für  alle  Mitglieder  der  Hochschulgemeinschaft 
sicherzustellen und Diskriminierung aufgrund des Geschlechts so schnell wie möglich abzubauen. Zur Erreichung  
des  Ziels  soll  es  Sensibilisierungen  und  unterstützende  Maßnahmen  geben,  damit  alle  Geschlechter  
gleichberechtigt am Hochschulleben teilnehmen können.

Wir  haben  ein  vielfältiges  Verständnis  von  Geschlecht,  das  über  das  traditionelle  Modell  von  männlich  und 
weiblich  hinausgeht.  Wir  lehnen  feste  Rollenbilder  ab  und  wollen  stereotype  Geschlechtervorstellungen 
aufbrechen. Ziel ist es, eine Umgebung zu schaffen, in der alle unabhängig von ihrem Geschlecht gleiche Chancen  
haben,  sich  als  Person  wertgeschätzt  fühlen  und  niemand  aufgrund  seines  Geschlechts  oder  seiner 
Geschlechtsidentität benachteiligt wird.

Geschlechtergerechtigkeit  bedeutet  auch,  dass  wir  Geschlecht  als  wichtigen  Aspekt  in  allen  Bereichen  der 
Universität  berücksichtigen und sich  daraus  ergebenden Diskriminierungen  aktiv  entgegentreten.  Das  betrifft 
Forschung, Lehre und Personalentwicklung. Dabei sehen wir Geschlecht als einen Faktor, der auch mit anderen 
Diversitätsaspekten in Verbindung stehen kann, wie zum Beispiel Behinderung, soziale oder ethnische Herkunft.

3. Gültigkeitsbereich des Gleichstellungsplanes
Der Gleichstellungsplan tritt zum 1.4.2026 in Kraft und behält Gültigkeit bis zum 31.12.2030. 

Der Gültigkeitsbereich umfasst die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultät mit allen Instituten.

Die  im folgenden beschriebenen Zielstellungen  und  Maßnahmen gelten  ausdrücklich  für  alle  Mitglieder  und 
Angehörigen der Fakultät: Studierende, Professor*innen, wissenschaftliches Personal sowie Lehrbeauftragte und 
Mitarbeitende in Technik und Verwaltung.
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4. Beschreibung  der  Mathematisch-Naturwissenschaftlichen 
Fakultät (MNF) - Status Quo

Im Rahmen der Bestandsaufnahme soll die Geschlechterverteilung einerseits in den verschiedenen Statusgruppen  
und andererseits  in den verschiedenen Instituten bzw.  Studiengängen betrachtet  werden.  Dies  wird dadurch  
deutlich erschwert, dass insbesondere bei dem Mitarbeitenden, teilweise aber auch bei den Professuren kein 
korrektes bzw. vollständiges Datenmaterial vorliegt. Bei den vorhandenen Daten zu Mitarbeitenden traten schon  
bei  einer ersten Sichtung Fehler  zutage,  weswegen auf detailliertere Statistiken dieser Statusgruppe (die z.B. 
Informationen  wie  Befristung,  Teilzeit  u.ä.  enthalten)  verzichtet  wurde.  Alle  in  diesem  Plan  tatsächlich 
enthaltenen  Statistiken  basieren  auf  belastbaren  Daten. Die  dieser  Beschreibung  zugrundeliegenden  Daten, 
inklusive totaler Zahlen, und weitere Diagramme sind im Anhang zu finden.

4.1 Studierende

Die  hier  verwendeten  Daten  wurden  BI.UP  entnommen.  Dort  werden  weibliche,  männliche  und  diverse 
Studierende einzeln erfasst, wobei sich die Zahl der diversen Studierenden in allen Studiengängen mit Null bis  
maximal  drei  Studierenden  auf  das  Gesamtbild  kaum  auswirkt.  Wir  haben  uns  entschieden,  die  Zahlen  für 
weibliche und diverse Studierende zusammenzunehmen, um die Grafiken und Tabellen übersichtlich zu halten, 
aber alle Daten zu erfassen. Bei der Diskussion der Entwicklung eines Jahrgangs haben wir uns aber auf männliche  
und weibliche Studierende beschränkt.

4.1.1 Lehramt

In den Lehramts-Studiengängen ist das Geschlechterverhältnis, gemittelt über die Fakultät, relativ ausgeglichen. 
Der Anteil weiblicher und diverser Studierender hat vom WiSe 19/20 mit 47,4% zum WiSe 24/25 mit 45,8% leicht  
abgenommen. Dies ging einher mit einer leichten Verringerung der Studierendenzahl von 1990 (WiSe 19/20) auf  
1752 (WiSe 24/25). 

In den einzelnen Studiengängen ist die Situation sehr unterschiedlich (vgl. Abbildung 1). Während in der Geografie 
das  Geschlechterverhältnis  ungefähr  ausgeglichen  war  und  in  der  Biologie  sogar  etwa  zwei  Drittel  der 
Studierenden weiblich oder divers war, lag der Frauenanteil in der Informatik und Physik meist unter 25%. In der  
Chemie und Mathematik war dieser Anteil meist über 40%, hat sich aber über die letzten Jahre von 48% (Chemie,  
WiSe 19/20) auf 41,1% (Chemie, WiSe 24/25) beziehungsweise von 46,1% (Mathematik, WiSe 19/20) auf 39% 
(Mathematik, WiSe 24/25) verringert.

Betrachtet man den Verlauf der Studierendenzahlen für den Jahrgang, der im WS 19/20 begonnen hat (vgl. Abb. 2  
und  3),  dann  fällt  auf,  dass  in  der  Mathematik  der  Anteil  weiblicher  Studierender  von  ca.  54% (46  von  85  
Studierenden) im ersten Semester auf ca. 46% (28 von 61 Studierenden) im dritten Semester gefallen ist. In der  
Physik  sank  der  Anteil  von  ca.  30%  (20  von  67  Studierenden)  im  ersten  Semester  auf  ca.  15%  (6  von  41  
Studierenden)  im  dritten  Semester.  Offenbar  haben  also  weibliche  Studierende  in  diesen  Fächern 
überdurchschnittlich häufig das Studium früh abgebrochen oder den Studiengang gewechselt.
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Abbildung 1: Die Grafik zeigt den prozentualen Anteil von weiblichen und diversen (w/d) Studierenden zu männlichen Studierenden,  
aufgeteilt  nach  Studiengängen  der  Bachelor  of  Education (Lehramt).  Es  wird  der  Verlauf  über  die  Wintersemester  2019/2020  bis  
Wintersemester 2024/2025 dargestellt. Die Balken zeigen die Differenz zu 50%, was als Referenzwert gewählt wurde.

 

Abbildung 2 und 3: Zeitlicher Verlauf der Anzahl der Studierenden, die im Wintersemester 2019/20 angefangen haben, den B. Ed. Physik 
bzw. den B. Ed. Mathematik zu studieren. Die Anzahl ist nach männlichen und weiblichen Studierenden aufgeteilt.

4.1.2 Bachelor of Science

In den wissenschaftlichen Bachelor-Studiengängen ist die Situation ähnlich. Gemittelt über die Fakultät und die  
letzten 5 Jahre ist das Geschlechterverhältnis mit einem Anteil weiblicher und diverser Studierender von etwa 
48% ausgeglichen. 

Hier  ist  zwar  die  Anzahl  der  Studierenden  sogar  noch  deutlicher  als  in  den  Lehramtsstudiengängen 
zurückgegangen (von 2327 im WiSe 19/20 auf 1653 im WiSe 24/25), der Anteil weiblicher Studierender blieb aber 
etwa  gleich  (siehe  Abb.  4).  Der  Rückgang  der  Studierendenzahlen  fand  hauptsächlich  in  den  Studiengängen 
Chemie (von 205 auf 110), Mathematik (von 212 auf 102), Informatik (von 527 auf 252) und Geowissenschaften 
(von 266 auf 165) statt. 

Bezüglich des über die Jahre gemittelten Anteils weiblicher Studierender lässt sich feststellen, dass dieser in den  
Bio- und Ernährungswissenschaften mit etwa 66% beziehungsweise 84% deutlich über der Hälfte liegt. Eine starke  
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Unterrepräsentanz weiblicher Studierender liegt in Informatik / Computational Sciences vor, wo der Anteil auch 
noch von 25,2% (WiSe 19/20) auf 15,9% (WiSe 24/25) zurückgegangen ist. Ein starker Rückgang ist auch in der  
Mathematik zu verzeichnen (von 46,2% im WiSe 19/20 auf 36,3% im WiSe 24/25), in der Physik liegt der Anteil mit 
etwa 34% gleichmäßig auf niedrigem Niveau.

Abbildung 4: Die Grafik zeigt den prozentualen Anteil von weiblichen und diversen Studierenden zu männlichen Studierenden, aufgeteilt  
nach Studiengängen der Bachelor of Science. Es wird der Verlauf über die Wintersemester 2019/2020 bis Wintersemester 2024/2025 
dargestellt. Die Balken zeigen die Differenz zu 50%, was als Referenzwert gewählt wurde.

Im Verlauf des Studiums hat sich der Anteil weiblicher Studierender in dem Jahrgang, der im WS 19/20 mit dem  
Studium begonnen hat, insbesondere in den Fächern Chemie und Mathematik verringert (siehe Abb. 5 und 6). In  
der Chemie lag dieser im ersten Semester sogar noch bei ca. 52% (43 von 82 Studierenden) und verringerte sich 
im dritten Semester auf ca. 43% (18 von 42 Studierenden) und im fünften Semester noch einmal auf ca. 30% (7 
von 23 Studierenden). In der Mathematik sank er von ca. 44% (38 von 86 Studierenden) im ersten Semester auf 
ca. 26% (10 von 38 Studierenden) im dritten Semester.

Abbildung 5 und 6: Zeitlicher Verlauf der Anzahl der Studierenden, die im Wintersemester 2019/20 angefangen haben, den B. Sc.  
Chemie bzw. den B. Sc. Mathematik zu studieren. Die Anzahl ist nach männlichen und weiblichen Studierenden aufgeteilt.

4.1.3 Master of Science

Auch in den wissenschaftlichen Master-Studiengängen ist das über die Fakultät von WiSe 19/20 bis WiSe 24/25 
gemittelte Geschlechterverhältnis  ausgeglichen,  hier  liegt der Anteil  weiblicher und diverser Studierender mit 
etwa 52% sogar noch etwas über dem bei den Bachelor-Studiengängen (Daten und Grafiken siehe Anhang). 
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Eine deutliche Überrepräsentanz weiblicher und diverser Studierender gibt es hier in den Studiengängen Ecology,  
Evolution  and  Conservation  (ca.  70%),  Biochemistry  and  Molecular  Biology  (ca.  66%)  und 
Ernährungswissenschaften  (ca.  79%).  Eine  deutliche  Unterrepräsentanz  gibt  es  in  den  Studiengängen 
Computational Sciences (ca. 28%), Remote Sensing, Geoinformatics and Visualization (ca. 32%), Data Science (ca. 
31%), Mathematics (ca 26%), Physik (ca.27%) und Astrophysics (ca 30%), hierbei gab es eine Erhöhung des Anteils  
weiblicher und diverser Studierender in Remote Sensing von 27% auf 37%, einen Rückgang dieses Anteils von 34% 
auf 29% in Data Sciences. In der Chemie liegt dieser Anteil bei Master-Studierenden bei durchschnittlich 51%. Eine 
Graphik zu den Anteilen der weiblichen und diversen Studierenden über den oben genannten Zeitraum ist im 
Anhang zu finden.

4.2 Promotion

Bei den Promotionsstudierenden ist die Situation ähnlich wie bei den Masterstudierenden, gemittelt über die 
Fakultät  und  die  Semester  WiSe  19/20  bis  WiSe  24/25,  liegt  der  Anteil  weiblicher  und  diverser 
Promotionsstudierender bei 48%. 

Zwischen  den  einzelnen  Wissenschaftsbereichen  variiert  dieser  Anteil  stark,  wobei  hier  durch  die  teilweise 
geringe  Anzahl  von  Studierenden  starke  zeitlichen  Schwankungen  auftreten.  Auffallend  ist,  dass  das 
Geschlechterverhältnis bei den Promotionsstudierenden insgesamt etwas weniger variiert als bei den Master- 
und Bachelorstudierenden. So ist der Anteil weiblicher/diverser Studierender (jeweils zeitlich gemittelt) in der  
Mathematik (36%), Physik (39%) und Astrophysik (37%) jeweils höher als im Bachelor- oder Masterstudium. In der 
Bioinformatik hat er sich von 44% im Masterstudium auf 55% im Promotionsstudium gesteigert. Dagegen ist der 
Anteil  weiblicher  und  diverser  Promotionsstudierender  in  den  Fächer  mit  deutlicher  Überrepräsentanz  eher  
niedriger als im Masterstudium, hier lag er in Ökologie, Evolution und Naturschutz bei 59%, in Biochemie bei 53%  
und in Ernährungswissenschaften bei 79%. Sehr niedrig ist der Anteil mit 19,5% in der Informatik und mit 12% in  
der Geophysik (wobei hier die Anzahl von Promovierenden sehr gering ist).

Bei den Promotionsabschlüssen (hier unterschieden nach Instituten, siehe Abb. 7) sind die Zahlen ähnlich wie  
oben, wobei der Anteil der Promotionen von Frauen gemittelt über die Jahre 2020–24 im Institut für Informatik 
und  Computational  Science  mit  12,5%  noch  niedriger  liegt  als  der  oben  angegebene  Wert  bei  den  
Promotionsstudierenden.

Abbildung 7: Prozentualer Anteil von Promotionsabschlüssen von Frauen zu der Gesamtanzahl der Promotionsabschlüsse über den 
Zeitraum 2020 – 2024 aufsummiert, aufgetrennt nach Fächern.
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Es wäre interessant, Daten zu den jeweiligen Finanzierungvarianten von Promotionsstudierenden zu haben (z.B. 
Geldgeber,  Teilzeitanteil,  Lehrverpflichtung  u.ä.),  dies  ist  leider  aus  den  aktuell  vorhandenen  Daten  nicht  
ersichtlich.

4.3 Habilitationen

Da  die  Zahl  an  Habilitationen  sehr  niedrig  ist,  sind  statistische  Aussagen  hier  nicht  so  aussagekräftig.  Zur 
Vollständigkeit  sind  die  Zahlen  zu  den Habilitationsabschlüssen hier  dennoch angegeben.  Gemittelt  über  die  
Fakultät  liegt  der  Frauenanteil  bei  den  Habilitationsabschlüssen  mit  40%  unter  dem  bei  Studierenden  und 
Promotionen. 

Abbildung 8: Tabellarische Übersicht zu der Anzahl an Habilitationen an der MNF, aufgeteilt auf Fachbereiche und Jahre. Es wird die 
Gesamtsumme der Habilitationen gelistet und separat die Zahl der Habilitationen einer Frau. In der letzten Spalte wird der prozentuale 
Anteil der Habilitationen von Frauen zu der Gesamtzahl der Habilitationen, aufsummiert über die Jahre 2019-2024, gegeben.

4.4 Mitarbeitende

Bei den Mitarbeitenden der MNF gibt es einen klaren Trend, dass insgesamt mit steigender Entgeltgruppe (EG)  
der prozentuale Anteil an weiblich/diversen Mitarbeitenden sinkt. Im Vergleich zu den Zahlen aus 2017 (siehe 
Gleichstellungsplan 2020-2024) ist hier, bezogen auf besagten Trend, keine deutliche Änderung der Situation zu 
erkennen.
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Abbildung  9:  Prozentualer  Anteil  von  weiblich/diversen  Mitarbeitenden  zu  der  Gesamtzahl  der  Mitarbeitenden  der  MNF  in  den  
einzelnen Entgeltklassen aufgeteilt.  Zusätzlich ist  noch angegeben, wie sich der Anteil  zusammensetzt aus den weiblichen/diversen 
Mitarbeitenden der beiden Statusgruppen, Mitarbeitende der Technik und Verwaltung (MTV) und Wissenschaftliche Mitarbeitende  
(WiMi).

4.4.1 Wissenschaftliche Mitarbeitende

Während von EG 12 zu EG 13 der Anteil an weiblich/diversen Wissenschaftlichen Mitarbeitenden (w/d WiMi) 
zunimmt von 37,5% zu ca. 44,2%, so nimmt der Anteil zu höheren Entgeltklassen wiederum ab, was Abbildung 10  
entnommen werden kann. Weiterhin ist auffällig, dass der Anteil der w/d WiMi in allen Entgeltklassen unter dem 
Anteil der Universität liegt. W/d WiMi sind an der MNF in allen Entgeltklassen unterrepräsentiert und auch der 
Anteil der w/d WiMi über alle EG liegt nur bei ca. 42,6%.

Abbildung 10: Prozentualer Anteil von weiblich/diversen Mitarbeitenden nach Entgeltklassen aufgeschlüsselt. Es ist der Anteil an der  
MNF sowie zum Vergleich der Anteil über die gesamte Universität dargestellt.

4.4.2 Mitarbeitende aus Technik und Verwaltung

Insgesamt  sind  Frauen  bei  den  Mitarbeitenden  aus  Technik  und  Verwaltung  (MTV)  mit  etwa  66%  deutlich 
überrepräsentiert. Dies steht besonders im Kontrast zu den wissenschaftlichen Mitarbeitenden, wo der Anteil  
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insgesamt bei 42,6% liegt. Bei den MTV ist der Trend mit sinkendem Frauenanteil bei steigenden Entgeltgruppen 
auch eindeutig erkennbar.

4.5 Professuren

Anhand der vorliegenden Daten ergibt sich, dass der Anteil von Professorinnen sich in den vergangenen Jahren 
deutlich erhöht hat.  So ist  der Anteil  von W3-Professorinnen von 14,6% im Jahr 2016 auf 24% im Jahr 2024 
gestiegen, bei den W2-Stellen stieg er von 33,3% (2016) auf 43,6% (2024), bei den Juniorprofessuren lag er 2024  
sogar bei 55,6%. Auch bei den gemeinsam berufenen Professuren erhöhte sich der Anteil von Frauen, wenn auch  
auf deutlich niedrigerem Niveau. So stieg er von 11,1% (W3) bzw. 12% (W2) im Jahr 2016 auf 17,7% (W3) bzw.  
31,8% (W2) im Jahr 2024. 

Abbildung 11 und 12: Prozentualer Frauenanteil der W2 bzw. der W3 Professuren über die Jahre 2016-2023. Zum Vergleich ist der  
Frauenanteil der MNF und der Anteil über die gesamte Universität dargestellt.

Abbildung 13 und 14: Prozentualer Frauenanteil der gemeinsam mit externen Forschungseinrichtungen berufenen W2 bzw. der W3 
Professuren  über  die  Jahre  2016-2023.  Zum Vergleich  ist  der  Frauenanteil  der  MNF und  der  Anteil  über  die  gesamte  Universität 
dargestellt.

Im Jahr  2023 hatte das  Institut  für  Informatik mit  50% den höchsten Frauenanteil  bei  den Professuren,  den 
niedrigsten Frauenanteil hatte das Institut für Chemie mit 15,4%, nur unwesentlich höher lag er im Institut für  
Geowissenschaften mit 16,7%.
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Abbildung 15 und 16:  Dargestellt  ist  der zeitliche Verlauf des Frauenanteils aller Professuren (W1, W2, W3, inklusive gemeinsame  
Berufungen) nach Instituten aufgeteilt. Für eine bessere Übersichtlichkeit werden die Institute auf zwei Grafiken aufgeteilt, die gesamte 
MNF ist bei beiden als Referenz enthalten.

4.6 Vergleich Statusgruppen

Wie  schon  in  vorgehenden  Gleichstellungsplänen  der  MNF  festgestellt,  nimmt  der  Frauenanteil  in  den 
fortgeschrittenen  Karrierestufen  ab.  In  Abbildung  17  ist  erkennbar,  dass  dieser  Trend  weiterhin  besteht.  
Allerdings lässt sich feststellen, dass im Jahr 2024 der Abfall des Frauenanteils zu höheren Karrierestufen weniger 
steil  ist  als  2020.  Dies  ergibt  sich  einerseits  daraus,  dass  der  Frauenanteil  der  Bachelor-  und 
Masterabsolvent*innen gesunken ist, wenn er auch noch bei ca. 50% liegt, andererseits ist der Frauenanteil bei  
den Promovierten sowie den Professuren gestiegen. Auf die Daten zu der Karrierestufe der Post-Docs musste hier 
auf  Grund nicht  vorhandener  Daten leider  verzichtet  werden,  da  bei  Mitarbeitenden keine Information zum 
vorhandenen Abschluss erfasst werden.

Abbildung 17: Abgebildet ist der Frauenanteil der Absolvent*innen der jeweiligen Abschlüsse Bachelor, Master und Promotion. Als  
weitere Karrierestufe sind die Frauenanteile bei den Professuren W1, W2 und W3 dargestellt. Zum Vergleich sind die Anteile aus den 
Abschlüssen bzw. Professuren aus den Jahren 2020 und 2024 gezeigt.
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4.7 Programm zur Förderung der Chancengleichheit

Die  MNF  hat  ein  eigenes  Programm  zur  Förderung  der  Chancengleichheit  von  Wissenschaftlerinnen  und 
Wissenschaftlern  in  der  Qualifizierungsphase.  Zuständig  ist  die  Kommission  für  Gleichstellung  und 
Frauenförderung (GFK). 
Bis  2024  wurden  Studierende,  Promovierende  und  Habilitierende  mit  familiären  oder  gesundheitlichen 
Belastungen damit unterstützt, ihre Arbeiten zur Qualifizierung abzuschließen (beispielsweise durch Vertretung 
bei Labor- oder Routinearbeiten durch eine WHK). Überdurchschnittlich gute Absolventinnen und Absolventen 
konnten  zur  Überbrückung  von  Zeiten  vor  Beginn  eines  Promotionsprojektes,  bei  der  Formulierung  von 
Forschungsanträgen und Veröffentlichungen Unterstützung erhalten. Mit einer Förderhöhe von 25.000 Euro pro 
Jahr wurden seit 2020 durchschnittlich sieben Personen pro Jahr über einen WHK-Vertrag gefördert (siehe Tabelle 
im Anhang).
Ab 2025 soll das Programm als Stipendienprogramm weitergeführt werden (siehe Kapitel 6.4.3). 
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5. Handlungsbedarf

5.1 Datengrundlage und Datenauswertung

Die  Datengrundlage  zur  Geschlechterverteilung  unter  den  Mitarbeitenden  (und  teilweise  auch  bei  den 
Professuren) der Fakultät weist erhebliche Mängel auf, die die Aussagekraft der Analyse untergraben. Unsere 
Überprüfung ergab, dass die zur Verfügung gestellten Daten teilweise fehlerhaft sind und die tatsächliche Anzahl  
weiblicher  Mitarbeitender  in  verschiedenen Kategorien nicht  korrekt  abbilden (z.  B.  die  Anzahl  permanenter 
wissenschaftlicher  Mitarbeitenden  am  Institut  für  Mathematik).  Trotz  Rücksprache  mit  Dezernat  1  und  der 
zuständigen  Beauftragten  für  Genderdaten-Management  konnten  keine  verlässlicheren  Daten  bereitgestellt  
werden. Aus diesem Grund ist die Analyse für wissenschaftlichen Mitarbeitende nicht nach Instituten, Befristung,  
Geldgebern oder Teilzeitstellen aufgeschlüsselt. 

Für die Zukunft ist es entscheidend, dass die Datenlage zur Geschlechterverteilung in der Fakultät verlässlicher 
wird, um fundierte Gleichstellungsanalysen durchführen zu können. Die Fakultät sollte daher darauf hinwirken,  
dass die Datenerhebung und -aufbereitung durch die zuständigen Stellen der Universität verbessert wird. Ziel 
muss es sein, präzise und konsistente Daten für alle Karriere- und Beschäftigungsstufen zur Verfügung zu haben,  
um den Fortschritt in der Gleichstellungsarbeit nachvollziehbar darzustellen und gezielte Maßnahmen entwickeln  
zu können. Hier wären Informationen z.B. zu Befristung, Arbeitszeit (bei Teilzeit auch die Gründe), Geldgeber, 
Höhe der Lehrverpflichtung (falls vorhanden) und zum akademischen Grad von Mitarbeitenden interessant.

Es wäre außerdem interessant, Daten zu den jeweiligen Finanzierungsvarianten von Promotionsstudierenden zu 
haben (z.B. Geldgeber, Teilzeitanteil, Lehrverpflichtung u.ä.), dies ist leider aus den aktuell vorhandenen Daten 
nicht ersichtlich.

5.2 Unterstützung von Familien1

Die Vereinbarkeit von Studium, Arbeit und Forschung mit Sorgearbeit ist weiterhin schwierig. Durch den stark  
erweiterten  Einsatz  hybrider  Formate  und  die  damit  verbundene  Erleichterung  von  Home-Office  hat  es  in 
bestimmten Bereichen eine  deutliche  Verbesserung gegeben.  Begrenzt  sind  die  Unterstützungsmöglichkeiten 
unter  anderem  durch  den  Mangel  an  Räumen.  Dies  gilt  sowohl  für  Lehrräume  (Durchführung  von 
Lehrveranstaltungen zu familienfreundlichen Zeiten) als auch für spezifische Bedarfe wie Still- und Ruheräume,  
Eltern-Kind-Räume und/oder multifunktionale Familienräume. Insbesondere die Zahl und Ausstattung von Still- 
und Ruheräumen erfüllt weder die gesetzlichen Vorgaben noch den Anspruch an ein familienfreundliches Umfeld 
sowohl für Mitarbeitende als auch für Studierende. Die geringe Überschneidung der vorlesungsfreien Zeiten mit  
den Schulferien in einigen Jahren bleibt ein Problem. Solange dies nicht zentral  gelöst werden kann, müssen  
flexible Maßnahmen zur Unterstützung betroffener Personen gefunden werden.

5.3 Erhöhung der Zahl von Studentinnen

In  den Studiengängen,  die dem Institut für  Informatik zugeordnet  sind,  ist  der  Anteil  von Studentinnen sehr 
niedrig. Hier und in der Mathematik ist er in den letzten Jahren teilweise gesunken. Dieser Trend sollte möglichst  
umgekehrt  werden,  im  Sinne  einer  Vorbild-Funktion  insbesondere  auch  in  den  entsprechenden 
Lehramtsstudiengängen.  Die  hohe Abbruch-Quote  von  Studentinnen am Beginn  des  Bachelor-Studiums,  zum 
Beispiel  im Lehramt  Physik  und Mathematik sowie  in  der  Chemie,  sollte  analysiert  und ihr  entgegengewirkt  
werden. 

1 Familie wird hier in einem umfassenden Sinn verstanden und auf alle Situationen bezogen, in denen für Personen, die Unterstützung 
benötigen, Verantwortung übernommen wird.
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Bei  einigen  Studiengängen  weicht  das  Geschlechterverhältnis  der  Studienanfänger*innen  stark  von  einer 
Gleichverteilung ab.  Ziel  der Öffentlichkeitsarbeit  der MNF sollte auch sein,  verfestigte geschlechtsspezifische 
Stereotype über Fachkulturen und Studiengänge abzubauen, etwa indem Zuschreibungen wie „Genialität versus  
Fleiß“ oder die implizite Verknüpfung bestimmter Disziplinen mit gesellschaftlich tradierten Rollenbildern kritisch 
hinterfragt werden. Daher sehen wir Handlungsbedarf bei der Präsentation der Fakultät in der Öffentlichkeit und 
in der Zusammenarbeit mit Schulen.

5.4 Gleichstellungsarbeit

Das Team der Gleichstellungsbeauftragten der MNF ist durch die Fülle an Aufgaben an dieser großen Fakultät mit  
etwa 5000 Studierenden, 800 Promovierenden und 1000 Beschäftigten überlastet. Die Aufgaben ergeben sich 
einerseits durch den gesetzlichen Auftrag (Begleitung von Einstellungs- und Berufungsverfahren, Beratung von 
Gremien)  und  andererseits  aus  den  Gleichstellungszielen  der  Universität  und  der  Fakultät  (Umsetzung  von 
Maßnahmen zur Chancengleichheit, Einzelfallberatung bei Konflikten und Diskriminierung sowie zu Fragen der 
Vereinbarkeit). Eine Vergrößerung des Teams wäre dringend nötig.

5.5 Verbesserung der Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren

Ein großes Hindernis für Frauen und Menschen mit Familie (oder Familienwunsch) in der Wissenschaft ist die  
mangelnde  Planbarkeit  der  beruflichen  Karriere.  Ein  wesentlicher  Grund  sind  befristete 
Beschäftigungsverhältnisse über lange Zeiträume und die gleichzeitige Erwartung von örtlicher Flexibilität. Die 
Lebensphase  der  Familienplanung  fällt  hierbei  (insbesondere  für  Frauen)  zusammen  mit  der  Erwartung  von  
überdurchschnittlichem  (auch  zeitlichem)  Einsatz  und  mit  Auslandsaufenthalten  verbundenen  Wechseln  der 
Arbeitsstelle.  Handlungsbedarf  sehen  wir  daher  einerseits  bei  der  Unterstützung  von  Maßnahmen  zur 
Verbesserung der Planbarkeit, andererseits bei den Kriterien zur Bewertung wissenschaftlicher Karrieren. 
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6. Maßnahmenkatalog

6.1 Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Um  den  Anforderungen  an  die  dezentralen  Gleichstellungsbeauftragten  gerecht  zu  werden  und  die 
Gleichstellungsarbeit zu unterstützen und zu professionalisieren, werden folgende Maßnahmen beschlossen:

 Individuelle  Kompensationsmöglichkeiten  für  die  Gleichstellungsbeauftragten,  z.B.  angemessene 
Reduktion des Lehrdeputats bzw. der zugewiesenen Aufgaben (gegebenenfalls in Kombination mit der 
Aufstockung  von  Stellen)  oder  Bereitstellung  von  personeller  Unterstützung  werden  angestrebt. 
Insbesondere  bemüht  sich  die  Fakultät,  §  2  Absatz  5,  Satz  5  des  Wissenschaftszeitvertrags-Gesetzes 
(WissZeitVG) durch Freistellung von mindestens 20% der Arbeitszeit konsequent anzuwenden.

 Gleichstellungsmaßnahmen (Stipendien, Öffentlichkeitsarbeit, Workshops, Veranstaltungen) werden nach 
Möglichkeit finanziell abgesichert.

 Die Gleichstellungsarbeit wird durch qualitativ hochwertige und zuverlässige Daten professionalisiert. Für 
die  Zukunft  ist  es  entscheidend,  dass  die  Datenlage  zur  Geschlechterverteilung  in  der  Fakultät 
verlässlicher  wird,  um  fundierte  Gleichstellungsanalysen  durchführen  zu  können.  Das  Dekanat  der 
Fakultät wirkt darauf hin, dass die Datenerhebung und -aufbereitung durch die zuständigen Stellen der  
Universität verbessert wird. 

 Eine Umfrage zu den Karrierewegen unter Personen, die eine Zeit lang an der MNF tätig waren, wird  
angestrebt und wenn möglich unterstützt. Ziel ist es, den Erfolg von Maßnahmen zur Gleichstellung zu 
evaluieren.

 Konsequente  Umsetzung  der  gesetzlichen  Regelungen  zur  Information  und  Beteiligung  der 
Gleichstellungsbeauftragten, insbesondere bei Einstellungsverfahren.

Verantwortlich: Dekanat / Fakultätsgeschäftsführung
Zeithorizont: Gültigkeitszeitraum des Gleichstellungsplans

6.2 Benennung von Familienbeauftragten an der MNF

Ein  spezifischer  Bedarf  an  Beratung  und  Information  an  der  MNF  zu  Fragen  von  Schwangerschaft  und 
Vereinbarkeit von Fürsorgeverantwortung mit Arbeit oder Studium ist vorhanden. Hierbei liegt ein besonderer 
Fokus auf den speziellen Anforderungen an der MNF (Labore,  Exkursionen,  Forschungsreisen,  ...).  Um diesen 
Bedarf zu decken, benennt der Dekan/ die Dekanin eine*n Familienbeauftragte*n und eine Stellvertretung, sofern  
sich Personen finden, die bereit sind, diese Position zu übernehmen. 

Die Position beinhaltet folgende Aufgaben:

 Verstetigung des Wissensmanagements zum Themenkreis Schwangerschaft, Erziehungszeiten, Pflege 
und  Familie,  z.B.  durch  die  Erstellung  von  Checklisten  und  Leitfäden,  sowie  durch  individuelle 
Beratung.

 Kooperation mit dem Service für Familien der UP.
 Aufbau  und  Pflege  einer  familienfreundlichen  Infrastruktur.  Hierzu  gehören  unter  anderem  ein 

zusätzlicher Familienraum am Campus Golm, die Ausweisung von Ruhe- und Stillräumen, der Aufbau 
weiterer Wickelmöglichkeiten, sowie Co-Working-Spaces für Mitarbeitende mit Kindern.

Verantwortlich: Institute, Dekan*in

Zeithorizont: Umsetzung baldmöglichst
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6.3 Labore / Praktika / Exkursionen

Konkrete Maßnahmen zur Unterstützung der (effizienten) Durchführung des Studiums an der MNF für Personen 
mit  Einschränkungen,  auch  in  Form  von  Behinderungen,  und/oder  Familienaufgaben  sind  notwendig.  
Insbesondere  soll  die  Chancengleichheit  in  Studiengängen  mit  Praktika  und  Exkursionen  verbessert  werden. 
Weiterhin  sollen  Mitarbeitende,  die  einen  Unterstützungsbedarf  haben,  Informationen  zu  gesetzlichen 
Regelungen,  Unterstützungsprogrammen  und  gegebenenfalls  finanzielle  Unterstützung  erhalten.  Dies  soll  
umgesetzt werden durch folgende Maßnahmen:

 Faire und flexible (und damit effiziente und nachhaltige) Gestaltung von Laborpraktika für Studierende 
durch  die  Möglichkeit,  in  begründeten  Fällen einzelne  Experimente  in  einem  späteren  Semester 
nachzuholen, sofern organisatorisch möglich und didaktisch sinnvoll, damit nicht das gesamte Praktikum 
wiederholt  werden  muss.  Eine  Ablehnung  muss  durch  den/die  Modulverantwortliche*n  schriftlich 
begründet werden.

 Erstellung von Simulationsexperimenten und Ausbau von Gruppenarbeit soweit fachlich sinnvoll.
 Umfassende Aufklärung schon zum Studienbeginn im Rahmen der Einführungsveranstaltungen über den 

Umgang mit Schwangerschaft in den entsprechenden Studiengängen. Besonders erwähnenswert sind das 
Betretungsverbot  von  bestimmten  Gebäuden  oder  Laborbereichen  und  erschwerte  Teilnahme  an 
Exkursionen.

 Die  Einrichtung  eines  Unterstützungsfonds  für  Exkursionen  und  Forschungsreisen  für  benachteiligte 
Studierende und Mitarbeitende (körperliche Einschränkungen oder  Behinderungen,  Familienaufgaben, 
finanzielle Einschränkungen etc.) wird angeregt.

Verantwortlich: Dekanat / Fakultätsrat / Studienkommissionen
Zeithorizont: kontinuierlich

6.4 Weitere Maßnahmen

6.4.1 Internationales

Durch den Abbau von Sprachbarrieren soll allen Mitgliedern der MNF der Zugang zu den Informationsangeboten 
und Veröffentlichungen der MNF ermöglicht werden, insbesondere durch:

 Bereitstellung von Informationen in englischer Sprache für Studierende zu Kursangeboten mit Einordnung 
in Module sowie rechtlichen Grundlagen (z.B. Nachteilsausgleiche, Studienordnungen, unbezahlte 
Praktika).

 Bereitstellung von On-Boarding Dokumenten und fachbezogenen rechtlichen Grundlagen (z.B. 
Arbeitsschutz, Mutterschutz) in englischer Sprache für Mitarbeitende.

Verantwortlich: Internationalisierungsbeauftragte der MNF, Dekanat
Zeithorizont: kontinuierlich

6.4.2 Öffentlichkeitsarbeit des Gleichstellungsteams

Für  eine  besser  Kommunikation und  Sichtbarkeit  von  Angeboten  und  Maßnahmen zur  Gleichstellung  ist  ein 
Ausbau der Öffentlichkeitsarbeit notwendig. Dies soll unter anderem geschehen durch:

· Erstellung  eines  Öffentlichkeitsarbeit-Konzeptes  unter  Berücksichtigung  der  verschiedenen 
Statusgruppen der MNF und Erhöhung der Social-Media Präsenz.
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· Zusammenarbeit  des  Gleichstellungsteams  mit  den  Fachschaftsräten  und  GL  der  Institute  zur 
Verbesserung der Reichweite.

· Erweiterung der Kommunikations- und Kontaktmöglichkeiten für bessere Ansprechbarkeit.
· Organisation  regelmäßiger  informeller  Treffen  zur  Vernetzung  und  zum  Austausch  zum  Thema 

Gleichstellung  an  der  MNF,  auch  zu  spezifischen  Themen  wie  Inklusion,  Care-Arbeit  und 
Antirassismus, und die Bewerbung dieser Treffen.

Verantwortlich: Dekanat, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Fachschaftsräte, GL der Institute
Zeithorizont: kontinuierlich

6.4.3 Sensibilisierungsmaßnahmen

Um ein  Umfeld  zu  schaffen,  in  dem  sich  alle  Personen sicher-  und  wohlfühlen,  muss  ein  respektvoller  und 
diskriminierungsfreier Umgang gewährleistet werden, der die persönlichen Grenzen aller wahrt. Dies soll durch  
folgende sensibilisierende Maßnahmen unterstützt werden:

 Bereitstellung  von  Informationsmaterial,  welches  von  den  Arbeitsgruppenleitungen  neuen 
Promovierenden und Mitarbeitenden zum On-Boarding ausgehändigt wird.

 Die Fakultät bemüht sich, finanzielle Mittel für einen Active-Bystander-Workshop2 bereitzustellen. Das 
Schulungsangebot soll allen Fakultätsangehörigen offenstehen. 

 Ermöglichung der Teilnahme für Mitarbeitende an sensibilisierenden Weiterbildungen in der Arbeitszeit,  
wie z.B. Workshops zu Unconscious-Bias3, Diversität und sexualisierender Gewalt. 

 Awareness-Konzepte4 für Fachschaften, die sie bzw. die Fachschaftsräte sich selbst geben.

Verantwortlich: dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Arbeitsgruppenleitungen, Fachschaftsräte
Zeithorizont: kontinuierlich

6.4.4 Nachwuchsförderung

Das  eigene  Programm  der  MNF  zur  Förderung  der  Chancengleichheit  von  Wissenschaftlerinnen  und 
Wissenschaftlern in der Qualifizierungsphase (siehe 4.7) soll weitergeführt werden.  Mit der Novelle des BbgHG 
vom April  2024 ist  die Förderung dieses Personenkreises über WHK-Verträge mit einer Laufzeit  von wenigen 
Monaten nicht mehr möglich.  Daher wird die Förderung in Abstimmung mit dem Kanzler der UP nun über einen 
Stipendienvertrag mit einem monatlichen Betrag von mindestens 1.500 Euro erfolgen. Die Zuständigkeit für die 
Umsetzung liegt bei der Kommission für Gleichstellung und Frauenförderung (GFK), wobei:

 Promovierende  sowie  Postdocs  mit  dem  Qualifikationsziel  Habilitation  für  einen  Förderzeitraum  von 
jeweils  drei  bis  sechs  Monaten  Anträge  auf  eine  Abschlussförderung  stellen  können,  wenn  ihr 
Arbeitsverhältnis  oder  Stipendium  aufgrund  von  Geburt  und  Kinderbetreuung  unterbrochen  oder 
vorzeitig ausgelaufen ist und nicht auf anderen Wegen verlängert werden kann.

 Als Vergabekriterien die wissenschaftliche Qualität der Arbeit, überdurchschnittliche Leistungen und die 
individuelle Dringlichkeit der Förderung gelten.

2 Ein „Active Bystander“-Programm bezeichnet eine Präventions- und Sensibilisierungsmaßnahme, die Teilnehmende dazu befähigt, bei 
beobachteten Grenzverletzungen, Diskriminierung oder übergriffigem Verhalten verantwortungsvoll und unterstützend einzugreifen, 
anstatt passiv zu bleiben.
3 Unconscious Bias sind unbewusste Vorurteile, die durch gesellschaftlich gefestigte Stereotypen und diskriminierende 
Gesellschaftsstrukturen entstehen. Sie resultieren in einem unfairen und diskriminierenden Umgang, ohne dass es als solches beabsichtigt 
ist von der Person mit dem Bias.
4 Awareness kommt aus dem Englischen und bedeutet in etwa Bewusstsein. Es soll ein kritisches Bewusstsein geschaffen werden für 
Machtverhältnisse, Diskriminierungsformen und persönlichen Grenzen. Awareness-Konzepte halten Regeln zum respektvollen Umgang fest 
und Handlungsmöglichkeiten, falls es zu einem übergriffigen Vorfall, auch in Form von Diskriminierung, kommt, oder sich eine Person aus 
anderen Gründen unwohl fühlt.
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 Die Fakultät wird nach Möglichkeit die Fördersumme des Programms beibehalten und ggf. erhöhen.

Verantwortlich: Kommission für Gleichstellung und Frauenförderung der MNF, Dekanat
Zeithorizont: kontinuierlich

6.4.5  Zusammenarbeit mit Schulen

Zum Ausgleich des Geschlechterverhältnisses in den Studiengängen der MNF unterstützt die Fakultät folgende 
laufende Programme weiterhin:

 Zukunftstag
 Schülerlabor
 Kinderuniversität und Schnupperstudium
 Potsdamer Tag der Wissenschaften
 tasteMINT
 Ausrichtung von Wettbewerben und Preisverleihungen für Schüler*innen wie dem Dr. Hans Riegel-

Fachpreis

Bei der Zusammenarbeit mit Schulen und der Öffentlichkeitsarbeit der MNF sollen die Repräsentierenden von 
ausgeglichenem Geschlechterverhältnis sein.

Verantwortlich: Arbeitsgruppen und ZeLB
Zeithorizont: kontinuierlich
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7. Anhang: Daten und Diagramme

7.1 Studierende nach Studiengängen
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  Kohorte der Studierenden ab WS 19/20 

Biowissenschaften Ba-Science                                         Geoökologie Ba-Science 

  

            Informatik Ba-Science                                              Geowissenschaften Ba-Science

  

            Ernährungswissenschaften Ba-Science                             Physik Ba-Science

  

                     Biologie Ba-Lehramt                                                        Chemie Ba-Lehramt

                 Geographie Ba-Lehramt                                                       Informatik Ba-Lehramt
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7.2 Promovierende

Promotionsstudierende
WS 19/20 WS 20/21 WS 21/22

Fach Ges. w/d % w/d Ges. w/d % w/d Ges. w/d % w/d

Biologie 13 9 69 9 7 78 9 7 78

Biowissenschaften 22 12 55 26 14 54 31 15 48

Ökologie/Evolution/Naturschutz 41 24 59 51 29 57 51 30 59

Bioinformatik 8 6 75 10 7 70 10 6 60

Biochemie 145 87 60 146 83 57 140 74 53

Chemie 127 51 40 112 44 39 104 41 39

Ernährungswissenschaft 71 55 77 70 56 80 63 52 83

Geographie 6 2 33 8 3 38 11 6 55

Geoinformatik 2 1 50 1 0 0 2 1 50

Geoökologie 59 19 32 54 19 35 56 18 32

Geowissenschaften 120 57 48 120 59 49 107 52 49

Geologie 4 3 75 2 1 50 2 1 50

Geophysik 4 1 25 2 0 0 2 0 0

Informatik 36 5 14 39 8 21 38 9 24

Mathematik 32 12 38 27 9 33 32 12 38

Physik 139 54 39 136 50 37 142 50 35

Astrophysics 5 2 40 4 2 50 4 2 50

Fakultät 834 400 48 817 391 48 804 376 47

WS 22/23 WS 23/24 WS 24/25

Fach Ges. w/d % w/d Ges. w/d % w/d Ges. w/d
% w/d

Biologie 9 8 89 6 5 83 8 8 100

Biowissenschaften 26 16 62 27 18 67 36 22 61

Ökologie/Evolution/Naturschutz 59 34 58 58 35 60 49 31 63

Bioinformatik 12 6 50 14 7 50 18 8 44

Biochemie 133 66 50 107 56 52 70 32 46

Chemie 79 30 38 79 33 42 63 27 43

Ernährungswissenschaft 54 43 80 55 42 76 52 40 77

Geographie 11 6 55 11 7 64 12 8 67

Geoinformatik 1 1 100 1 1 100 0 0

Geoökologie 66 27 41 65 30 46 55 27 49

Geowissenschaften 102 47 46 87 45 52 65 34 52

Geologie 0 0 1 1 100 0 0

Geophysik 2 0 0 3 0 0 4 1 25

Informatik 30 4 13 28 6 21 29 7 24

Mathematik 38 14 37 36 13 36 28 9 32

Physik 138 53 38 140 61 44 116 51 44

Astrophysics 4 2 50 4 1 25 6 1 17

Fakultät 764 357 47 722 361 50 611 306 50
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7.3 Mitarbeitende

EG 3 EG 5 EG 6 EG 7 EG 8 EG 9A EG 9B EG 10 EG 11 EG 12 EG 13 EG 14 EG 15 EG 13Ü

MTV weiblich 1 5 57 8 13 37 18 7 5 7 3 1 0 0

MTV männlich 0 1 9 4 2 18 9 6 17 18 2 0 0 0

WiMi weiblich 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9 249 4 0 3

WiMi männlich 0 0 0 0 0 0 0 0 0 15 315 22 4 10

WiMi divers 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0
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7.4 Professuren
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7.5 Programm zur Förderung von Chancengleichheit
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