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Vorwort

Dieser Leitfaden soll die vielfaltigen Aufgaben, Herausforderungen und Spannungsfelder des an-
spruchsvollen Amtes der Gleichstellungsbeauftragten an unserer Universitat abbilden und Sie bei der
Ubernahme und Ausiibung lhrer Tatigkeit unterstitzen.

Informieren Sie sich Gber die Anforderungen an eine Gleichstellungsbeauftragte. Nutzen Sie die Er-
fahrungen all derjenigen Frauen, die diese Aufgabe in den vergangenen Jahren ausgelibt haben oder
immer noch dieses Amt bekleiden.

Die Umsetzung der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern liegt in der Verantwortung
der Hochschule. Deshalb verantwortet der Vizeprasident fiir Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs im Auftrag des Prasidenten diesen Bereich.

Es ist uns gemeinsam gelungen, verlassliche Strukturen zu schaffen, die die Ubernahme dieser Auf-
gabe flankieren. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre beiden Stellvertreterinnen unter-
stiitzen Sie dabei. In der Senatskommission fiir Chancengleichheit (CGK) ist Ihre Mitwirkung gefragt.
Klausurtagungen der Gleichstellungbeauftragten machen Sie fit flr dieses Amt. Externe Referentin-
nen begleiten diesen Prozess im Bedarfsfall mit ihrer Fachkompetenz.

Gehen Sie schrittweise an die Umsetzung der Aufgaben heran und geben Sie dem Amt lhr ganz per-
sonliches Profil.

Wir brauchen Ihr Engagement und |hre Erfahrungen fir ein gemeinsames Anliegen.

Barbara Schrul

zentrale Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Potsdam



Checkliste bei Amtsantritt

¥ Machen Sie sich mit den gesetzlichen Rahmenbedingungen fir die Ausiibung des Amtes der
Gleichstellungsbeauftragten vertraut.

“ Informieren Sie sich, wer bisher dieses Amt in lhrem Bereich ausgelibt hat. Vereinbaren Sie
ein Gesprach und lassen Sie sich aktuelle Dokumente und Literatur tGbergeben.

v Stellen Sie sich in lhrem Zustdndigkeitsbereich vor (Dekanat und Fakultdtsrat / Verwaltung /
Zentrale Einrichtungen / Bibliothek). Veranlasssen Sie die Aktualiserung der Homepage |hres
Bereichs. Senden Sie zu Semesterbeginn eine Rundmail Gber den internen Verteiler und an
die dazugehdorigen Fachschaften. Nutzen Sie die Moglichkeit eines Informationsbretts in
Ihrem Arbeitsbereich.

¥ Vereinbaren Sie mit Ihrer Fakultat / Ihrer Einrichtung Unterstiitzungs- und
Entlastungsmoglichkeiten fir die Austiibung des Amtes der Gleichstellungsbeauftragten.
Denken Sie daran: Sie nehmen dieses Amt als dienstliche Aufgabe wahr. Eine schriftliche
Vereinbarung ist von beiden Seiten zu unterzeichnen (siehe auch Seite 17).

» Ubernehmen Sie langfristige Termine (Sitzung des Fakultitsrates, der Senatskommission fiir
Chancengleichheit (CGK) u.a.) in Ihre Semesterplanung.

¥ Machen Sie sich mit den bereits initiierten gleichstellungspolitischen MaBnahmen |hrer
Fakultat / Ihres Bereichs vertraut. Hierzu gibt es Unterlagen (Zielvereinbarungen,
Mittelverteilungsmodell, Gleichstellungsplan u.a.), die das bisher Erreichte dokumentieren.
Vergegenwartigen Sie sich die aktuellen gleichstellungsrelevanten Probleme an |hrer Fakultat
/ in lhrem Bereich und berticksichtigen Sie diese bei lhrer Arbeitplanung (Sprechzeiten,
Erreichbarkeit, Zeit und Raum fir Gesprache u.a.).

@ Verschaffen Sie sich einen Uberblick tiber die aktuellen Berufungs- und Einstellungsverfahren
in der Fakultit / in Ihrem zustdndigen Bereich. Kontaktieren Sie die Fakultdtsgeschéafts-
flhrerin und bei Bedarf die Vorsitzenden der Berufungskommissionen. Nehmen Sie Einsicht
in die Unterlagen und Protokolle, wenn Sie in ein laufendes Verfahren einsteigen sollen.

v Klaren Sie, ob weitere Berufungs- oder Einstellungsverfahren anstehen und stimmen Sie die
Teilnahme mit lhrer Vertretung ab.

@ Suchen Sie sich Verbilindete und Gleichgesinnte. Nutzen Sie den Informations- und
Erfahrungsaustausch mit den anderen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten. Auch bei der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen finden Sie
Unterstiitzung. Im Koordinationsbiiro flir Chancengleichheit (KfC) finden Sie weiterflihrende
Informationen zu gleichstellungsrelevanten Themen.



Mitwirkung in Gremien

Die Mitwirkungspflicht der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ist gesetzlich geregelt, aber der
Ausgestaltungsraum ist erheblich und Gberschreitet oft die Ressourcen, die fiir dieses Amt zur Verfi-
gung stehen. In einigen Fakultdten haben sich eigenstandige Kommissionen etabliert, die sich in Zu-
sammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten fir Gleichstellung und Frauenférderung einbrin-
gen.

Den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten wird die Wahrnehmung der Aufgaben gemaRR § 7 des
BbgHG fir die jeweilige Fakultdt bzw. der Verwaltung oder den verschiedenen zentralen Einrichtun-
gen Ubertragen. Die Gleichstellungsbeauftragten haben die Aufgabe, den Prasidenten und die Orga-
ne und Einrichtungen der Hochschule in allen die Gleichstellung von Frauen und Mannern betreffen-
den Angelegenheiten zu beraten und zu unterstiitzen, insbesondere bei Zielvereinbarungen, Struk-
tur- und Personalentscheidungen sowie bei der Erstellung und Kontrolle des Gleichstellungskonzepts
und der dezentralen Gleichstellungsplane. * Sie sollen die Mitglieder und Angehérigen lhres Bereichs
Uber gleichstellungspolitische Prozesse informieren, aber auch Anregungen und Beschwerden entge-
gen nehmen. Sie werden als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in allen Gremien lhrer Fakultat
bzw. lhrem Zustandigkeitsbereich bei gleichstellungsrelevanten Fragestellungen eingeladen und ha-
ben dort Informations-, Rede- und Antragsrecht. Ist die Entscheidung eines Organs oder eines Gre-
miums der Hochschule in lhrem Zustdndigkeitsbereich gegen lhre Stellungnahme getroffen worden,
so kdnnen Sie innerhalb einer Woche nach Kenntnis widersprechen. Naheres dazu regelt das Hoch-
schulgesetz (§ 68).

Um lhre Teilnahme an den verschiedenen Gremien zu ermdoglichen, wurde an der Hochschule ein
Gremienzeitfenster eingefiihrt. Dies ermdglicht eine bessere Abstimmung zwischen zentralen Gremi-
enterminen und denen in lhrer Fakultadt. In diesem Zeitraum (mittwochs ab 14.00 Uhr) finden auch
keine obligatorischen Lehrveranstaltungen statt. Bei Bedarf kdnnen Sie das Angebot des Service fir
Familien fiir die Betreuung lhrer Kinder auRerhalb der Kita-Offnungszeiten in Anspruch nehmen.

Manchmal wird lhnen als Gleichstellungsbeauftragte die alleinige Zustdndigkeit fiir das Thema
Gleichstellung in lhrem Bereich zugeschrieben. Denken Sie daran, Gleichstellung ist eine Quer-
schnittsaufgabe. Manch einer muss immer wieder mal daran erinnert werden. Fordern Sie konse-
quent die Mitwirkung aller ein. Die Hochschule ist als Ganzes der Gleichstellung verpflichtet, jedoch
bedarf es nicht selten des AnstoRes durch die Gleichstellungsbeauftragten.

' vgl. Grundordnung der Universitat Potsdam



Mitwirkung bei Berufungsverfahren

Den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der flinf Fakultaten ist die Aufgabe Ubertragen worden,
an allen Berufungsverfahren zur Besetzung von Professuren im jeweiligen Bereich mitzuwirken und
Stellungnahmen zu den Berufungsvorschlagen zu formulieren. In diesen Verfahren haben Sie als be-
ratendes Mitglied wiederum Informations-, Rede- und Antragsrecht. Ihnen ist Einsicht in alle bewer-
bungsrelevanten Unterlagen zu gewahren. Achten Sie darauf, dass die gemeinsame Terminfindung
der Berufungskommission lhre Zeitressourcen und Einschrankungen beriicksichtigt. Ein Berufungs-
verfahren verlauft in zahlreichen Etappen und nur eine davon zu vernachldssigen, kann fir die
Gleichstellungsbeauftragte bedeuten, dass ihre Bemiihungen im Sande verlaufen.

Die Begleitung von Berufungsverfahren gehort zu den wichtigsten und anspruchsvollsten Aufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten. Machen Sie sich mit der Berufungsordnung® der Universitit Pots-
dam vertraut und suchen Sie ggf. Rat bei erfahrenen Gleichstellungsbeauftragten. Transparenz und
Nachvollziehbarkeit von Berufungsverfahren erhéhen die Chancen von Frauen. Sie konnen lhren Teil
dazu beitragen. Bestarken Sie Frauen, sich auf die ausgeschriebenen Stellen zu bewerben. Verweisen
Sie die Mitglieder der Berufungskommissionen auf die Moglichkeit, geeignete Wissenschaftlerinnen
zur Bewerbung aufzufordern. Die CGK hat Empfehlungen zur genderspezifischen Qualitatssicherung
in Berufungsverfahren definiert (vgl. Seite 120).

Bei der Sichtung der eingegangenen Bewerbungsunterlagen ist die folgende Checkliste hilfreich:

B Angaben zur Person: Name, email, Alter, Familienstand/Kinder

B Werdegang: Diplom, Promotion, Habilitation (Angaben zu Jahr, Hochschule, Betreuung,
Titel), Auslandsaufenthalte, Pausen im Lebenslauf

Forschung: Arbeitsgebiet, Schwerpunkt, Ankniipfung an bestehene Forschungsgruppen
Auszeichnungen: Stipendien, Preise, Drittmitteleinwerbungen

Veroffentlichungen

Gutachtertatigkeit

Lehrerfahrung

sonstige Qualifikationen

Bemerkung

E Eindruck

In der Regel wird eine Synopse aller Bewerbungen durch ein Mitglied der Berufungskommission er-
stellt. Diese Ubersicht wird auch der Gleichstellungsbeauftragten zur Verfiigung gestellt.

Mischen Sie sich ein. Stellen Sie Fragen, wenn lhnen etwas nicht deutlich wird. Die Stellungnahme
der Gleichstellungsbeauftragten ist Bestandteil der Berufungsakte. Ohne diese wird das Verfahren
nicht weitergefiihrt.

’ Die derzeitig giiltige Berufungsordnung ist in der Uberarbeitung. Bitte achten Sie auf die aktualisierte Fassung.
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Mitwirkung bei Einstellungsverfahren

Gegenwartig werden jahrlich etwa 100 Haushaltsstellen und ca. 150 Drittmittelstellen an der Univer-
sitdt Potsdam neu besetzt. Bei Auswahlverfahren in lhrem Zustandigkeitsbereich sind bei Unterre-
prasentanz von Frauen in der maligeblichen Besoldungsgruppe Bewerbungen von Frauen unter Be-
teiligung der Gleichstellungsbeauftragten mit konkreten MaRBnahmen aktiv zu férdern. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten haben ein Teilnahmerecht an allen Bewerbungsverfahren, aber immer dann,
wenn sich Frauen und Manner auf die ausgeschriebene Stelle beworben haben, sind Sie zur Teilnah-
me verpflichtet. > Sie erhalten Einsicht in alle Akten, die das jeweilige Einstellungsverfahren betref-
fen. Dies gilt auch fiir Personalakten.

Bei Einstellungen ist auf eine Erhéhung des Frauenanteils hinzuwirken und die Situation von Perso-
nen mit besonderen familidren Belastungen zu berlicksichtigen. Achten Sie darauf, dass Bewerberin-
nen bei der Auswahl fiir Vorstellungsgesprache ausreichend berlicksichtigt werden, sofern sie die fir
die Stelle erforderliche Qualifikation besitzen. Es sind immer mindestens ebenso viele Frauen wie
Manner zur personlichen Vorstellung einzuladen und bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung bevorzugt bei der Vergabe der Stellen zu berticksichtigen, sofern nicht in der Per-
son eines Mitbewerbers liegende Griinde tGberwiegen.

Zur Qualitatssteigerung und -sicherung bei Stellenbesetzungsverfahren wurde an der Universitat
Potsdam von der Arbeitsgruppe Personalentwicklung unter Mitwirkung der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten ein strukturiertes Auswahlverfahren entwickelt und eingefiihrt. Das Verfahren
dient der Erhéhung der Transparenz von Einstellungsverfahren und wird fur Verwaltungs- und fach-
nahes wissenschaftliches Personal angewandt. Es wird empfohlen, dieses auch flir Dauerbeschafti-
gungen im Bereich des wissenschaftlichen Personals anzuwenden. Die ausfiihrliche Beschreibung
dieses Verfahrens ist im Intranet einsehbar.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird nicht immer Gber laufende Verfahren informiert. Dies trifft be-
sonders bei durch Drittmittel finanzierten Projektstellen zu. Nutzen Sie lhr Mitwirkungsrecht im
Rahmen lhrer Moglichkeiten und Ressourcen, denn gerade in diesem Bereich sind Frauen oft benach-
teiligt, wenn es um die Besetzung lukrativer Stellen geht.

Bei der Vergabe von Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau, bei Lehrauftragen und Lehrstuhlvertre-
tungen und der Einladung zu Gastvortragen ist auf die Ansprache von qualifizierten Frauen hinzuwir-
ken. Die Ausschopfung dieser Moglichkeit sollten Sie in Ihrer Fakultdt /in lhrem Bereich immer wie-
der zum Thema machen.

> vgl. BbgHG § 68 Abs. 4



10

Zielvereinbarungen
und Mittelvergabe

In dem 2014 erstmals verabschiedeten Hochschulvertrag zwischen der Universitdt Potsdam und dem
MWEFK aber auch in den hochschulinternen Steuerungsinstrumenten wie Zielvereinbarungen der
Fakultdten mit dem Prasidium, fakultatsinternen Anreizsystemen und unterschiedlichen Modellen
der leistungsorientierten Mittelvergabe sind Vergabekriterien unter Gleichstellungsaspekten zu be-
ricksichtigen. Es werden Vereinbarungen getroffen, worin konkrete Verantwortlichkeiten fir das
Erreichen der Ziele nach dem Prinzip von Leistung und Gegenleistung niedergelegt werden. Damit
dies immer wieder Beachtung findet, sollte die jeweilige Gleichstellungsbeauftragte beratend diesen
Prozess begleiten und bei Nichtbeachtung ihr Mitwirken gemaR § 7 (5) BbgHG einfordern.

Vor Beginn der neuen Amtsperiode der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten werden in Gespra-
chen mit den Fakultatsleitungen die aktuellen Fragestellungen zur Mitwirkung der gewahlten Frauen
in ihrem Bereich thematisiert. Ebenfalls wird auf die gesetzlich geregelten Rechte und Pflichten aller
Beteiligten verwiesen. Dies soll insbesondere die erstmalige Amtstibernahme unterstiitzen.

Die Einflihrung der leistungsorientierten Mittelverteilung ist ein unverzichtbarer Bestandteil in der
Anwendung der neuen Steuerungsmodelle zwischen Hochschule und Land, aber auch innerhalb der
eigenen Hochschule. Insbesondere die vermehrte Einbeziehung von Leistungsindikatoren tragt der
wachsenden Eigenverantwortung der Hochschulen Rechnung, setzt Anreize fiir eine Erhéhung der
Leistungen auf allen Ebenen und foérdert die Wettbewerbsorientierung der Hochschule. Eine leis-
tungsbezogene Zuweisung fir den Indikator Chancengleichheit ist Bestandteil beider Mittelvertei-
lungsmodelle. Die Steigerung des Frauenanteils auf verschiedenen Stufen der wissenschaftlichen
Karriere wird zur Berechnung herangezogen. Es soll hiermit belohnt werden, wenn der Frauenanteil
in den einzelnen Qualifikationsstufen steigt. Jede Fakultdt hat ein eigenes internes Mittelvertei-
lungsmodell, um einen Teil der zugewiesenen Mittel aus dem Jahreshaushalt nach einem Leistungs-
prinzip innerhalb der Fakultat an die Lehrstihle weiterzugeben. Machen Sie sich mit diesem Modell
vertraut, denn bei der Uberpriifung und Weiterentwicklung der internen Vergabeverfahren sind die
Gleichstellungsbeauftragten gefordert, insbesondere Leistungsindikatoren unter Gleichstellungsas-
pekten zu priifen.

Die Universitdt Potsdam nutzt interne Leistungs- und Zielvereinbarungen als Instrument ihrer strate-
gischen Steuerung und gewahrleistet damit eine konsequente Umsetzung ihrer Profilbildung in For-
schung und Lehre. 2014 werden zwischen dem Prasidenten und den Dekanen der finf Fakultaten
neue Leistungs- und Zielvereinbarungen abgeschlossen, in denen konkrete Ziele und MaRnahmen
der Fakultadten zur Umsetzung des Hochschulentwicklungsplans fiir die nachsten fiinf Jahre festge-
schrieben werden. Die bis zum Sommersemester 2014 gewahlten dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten waren in deren Erarbeitung involviert. Informieren Sie sich (iber den aktuellen Stand und die
Vorabsprachen bei Ihrer Vorgédngerin oder ggf. bei der Fakultatsgeschaftsfiihrerin. Gleichstellungsbe-
auftragte haben in diesem Bereich eine beratende Rolle, deshalb scheuen Sie sich nicht und diskutie-
ren mit um die Verteilung der Mittel innerhalb der Fakultdt. Fordern Sie Ihr Mitwirkungsrecht ein.
Noch besser: suchen Sie sich Verbiindete und Gleichgesinnte.



Gleichstellungsplan

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Arbeits- und Controllinginstrument der einzelnen Fakul-
titen oder der Bereiche® zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und dient der
Personalplanung und -entwicklung unter Gleichstellungsaspekten. Ausgehend von einer Analyse der
Ist-Situation werden Handlungsziele definiert und entsprechende geeignete MalRnahmen verbindlich
festgeschrieben. Die Hauptzielstellungen sind je nach aktueller Ausgangslage den folgenden Schwer-
punkten zuzuordnen:

— ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in allen Statusgruppen des jeweiligen Bereichs erzie-
len,

— bestehende Diskriminierungen wegen des Geschlechts beseitigen und kiinftige Benachteiligun-
gen verhindern,

— die erforderlichen Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie, Studium, wissenschaftli-
cher Karriere und Beruf schaffen sowie
— fir die Verwendung einer gendergerechten Sprache sensibilisieren.

Je konkreter die Ziel- und Zeitformulierungen sind, umso besser kann der Grad der Zielerreichung
festgestellt werden. Es sollte aber immer das Spezifische des jeweiligen Bereichs bericksichtigt wer-
den, um nicht am realen Bedarf vorbei zu planen und liberzogene Prognosen und Zielstellungen auf-
zustellen. Auch sind die vorhandenen personellen, finanziellen und zeitlichen Ressourcen genau ab-
zuklaren, um die Umsetzung der beabsichtigten MaBnahmen abzusichern. Die Kriterien des Gleich-
stellungsplans sind gleichzeitig die Grundlage fiir das angestrebte Gleichstellungscontrolling.

Die Verwirklichung von Geschlechtergerechtigkeit ist eine zentrale Querschnittsaufgabe der Universi-
t4t Potsdam. Basierend auf dem Gleichstellungskonzept der Hochschule® und einer kritischen Selbst-
reflektion werden fiir einen Zeitraum von vier Jahren zielfilhrende MaRnahmen® zu mehr Chancen-
gerechtigkeit initiiert. Frauenférderung und Familienférderung sind dabei zwei wesentliche Indikato-
ren auf dem Weg zur Gleichstellung von Frauen und Mannern. Die Zustdndigkeit der Erarbeitung,
Verabschiedung, Umsetzung und Fortschreibung liegt in der Verantwortung der jeweiligen Fakultats-
leitungen und Fakultatsrate, fur die zentralen Einrichtungen und die Verwaltung ist dies analog der
Kanzler, in der Bibliothek die Direktorin. In allen Phasen ist die friihzeitige Beteiligung der dezentra-
len Gleichstellungsbeauftragten’ zu sichern.

* Die zentrale Verwaltung einschlieRlich ihrer zugeordneten Strukturbereiche, die zentralen/wissenschaftlichen Einrichtungen und die
Hochschulbibliothek erstellen eigene Gleichstellungsplane.

> siehe Gleichstellungskonzept der Universitit Potsdam
® siehe Instrumentenkasten der DFG zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards

” BbgHG § 68 (2) ,Die Gleichstellungsbeauftragten beraten und unterstiitzen die Présidentin oder den Présidenten und die iibrigen Organe
und Einrichtungen der Hochschule in allen die Gleichstellung von Frauen und Mannern betreffenden Angelegenheiten,... insbesondere bei
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Das folgende Vorgehen zur Erarbeitung des Gleichstellungsplans wird von der Senatskommission fir
Chancengleichheit (CGK) empfohlen®:

A.
B.

Beschluss zum Erstellen des Gleichstellungsplans im Fakultatsrat herbeifiihren

Bildung einer Arbeitsgruppe unter Beteiligung aller Statusgruppen und Hinzuziehung der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten

Beauftragung der Arbeitsgruppe zur Erarbeitung des Gleichstellungsplans durch den Fakultatsrat
unter Angabe eines realistischen Zeitfensters fir die Vorlage des Entwurfs, dabei wird fir den
Gleichstellungsplan die folgende Struktur empfohlen:

— Gesetzliche und hochschulpolitische Rahmenbedingungen
—  Gultigkeitsbereich®

— Ausgangssituation/Ist-Analyse

— Handlungsbedarf

— Zielstellung

— Malknahmenkatalog

— Controlling

Analyse der Ist-Situation (siehe Personalstatistik (D1), dabei Unterreprasentanz von Frauen der
verschiedenen Statusgruppen betrachten, Auswertung der statistischen Angaben®®, Hinzuziehung
der Ergebnisse im internen Mittelverteilungsmodell (strukturpolitische Komponente Frauenfor-
derung), Evaluation der Umsetzung der bisherigen MaRBnahmen aus dem vorangegangenen
Gleichstellungsplan

Ermittlung des differenzierten Handlungsbedarfs** zur Fortschreibung des Gleichstellungsplans
auf der Grundlage der Evaluationsergebnisse, dabei unterschiedliche Informationszugédnge nut-
zen (Diskussion im Fakultatsrat, in Fakultatskommissionen und Fachschaften, Durchfiihrung und
Auswertung von Befragungen, Impulse durch die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten)

Zielstellungen fir einen Zeitraum von vier Jahren definieren, auch Teilziele und kiirzere Umset-
zungszeitraume konnen sinnvoll sein.

auf der Grundlage einer Ideensammlung geeignete realistische zielgruppenorientierte MaRnah-
men ableiten, die das eigene Profil scharfen, aber auch an Bewahrtes anknlipfen; dabei ist auch
die Verschrankung von zentralen und dezentralen MaRnahmen zu erwagen

Zielvereinbarungen, Struktur- und Personalentscheidungen sowie bei der Erstellung und Kontrolle von ... Gleichstellungskonzepten und
Gleichstellungsplanen mit.”

& Das hier exemplarisch beschriebene Vorgehen in den Fakultiten ist fiir die anderen Bereiche anzupassen. Dabei sind die Mitwirkung des
zustandigen Personalrates und dessen rechtzeitige Einbeziehung zu beachten.

® In der Regel vier Jahre, jetzt aber erstmals nur fiir den Zeitraum bis zum SoSe 2014, um nachfolgend ab WiSe 2014 Deckungsgleichheit
mit den Wahlen der dezentralen Gleichstellungbeauftragten zu erzielen.

® hierbei Unterstiitzung der AG durch die Referentin der Zentralen GBA nutzen/Schnittstelle zu D 1

" zielgruppenspezifisch, bereichsintern, iibergreifend



Erstellung eines MalRnahmenkatalogs unter Beriicksichtigung der nachfolgenden Gliederung:

— Bezeichnung der MalRnahme
— Zielformulierung

— Beschreibung der MalRnahme
— Methodische Umsetzung

—  Zustandigkeit, Ressourcen™
— Termine, Controlling

Fakultatsinterne Veroffentlichung und Diskussion des Entwurfs des Gleichstellungsplans unter
Einbeziehung aller Statusgruppen, anschliefende Verabschiedung des Gleichstellungsplans im
Fakultatsrat™ und Veréffentlichung im Internet auf der jeweiligen Homepage der Fakultit, Ver-
linkung mit den Seiten der zentralen Gleichstellungsbeauftragten, zur besseren Kommunikation
eine Kurzversion abfassen, drucken und an alle Beschaftigten verteilen.

Begleitung und Unterstiitzung der Umsetzung sowie Controlling des Gleichstellungsplans durch
die Arbeitsgruppe / fakultatsinterne Kommission und die Gleichstellungsbeauftragten

Jeweils zum Ende des Sommersemesters erfolgt jahrlich eine miindliche Berichterstattung zum
Umsetzungsstand des Gleichstellungsplans in der CGK durch das beauftragte Fakultatsmitglied.
Alle zwei Jahre wird eine schriftliche Zwischenbilanz durch die Arbeitsgruppe / fakultatsinterne
Kommission dem Fakultétsrat vorgelegt. Im vierjahrigen Turnus'® legt der Dekan / die Dekanin
Rechenschaft im Prasidialkollegium zum Erfiillungsstand des Gleichstellungsplans ab. Bei Bedarf
ist eine zusatzliche Berichtspflicht im Rahmen von genderspezifischen Evaluationen (TEQ, DFG,
Professorinnen-Programm u.a.) erforderlich. Die kontinuierliche Berichterstattung dient der Ana-
lyse des Umsetzungsgrades und der Uberpriifung, ob und inwieweit die Ziele des vorliegenden
Gleichstellungsplanes erfiillt wurden bzw. ob sie in der festgelegten Form noch angemessen er-
scheinen. Gegebenenfalls werden neue Ziele und MaRnahmen erarbeitet, verdanderte Schwer-
punktsetzung definiert und die Verstetigung von MalRnahmen angestrebt. Die Fortschreibung /
Verstetigung des Gleichstellungsplans der Fakultat erfolgt im Zeitraum Juli-Dezember vor Auslau-
fen der Giiltigkeit.

Die Erstellung und Kontrolle der Gleichstellungsplane ist ein zielorientiertes strategisches Instrument,
um das Thema Chancengleichheit als durchgéngiges Leitprinzip bei der Weiterentwicklung der Uni-
versitat Potsdam zu platzieren und hochschulweit nachhaltig fiir Gleichstellung und Chancengleich-
heit zu sensibilisieren.

2 pusschépfung der Méglichkeit der hochschulinternen Gleichstellungsplidne und Zielvereinbarungen beachten

1

1

* erstmals im Wintersemester 2011

* erstmals im Wintersemester 2014
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Beratungen

Oft ist die Gleichstellungsbeauftragte die erste Ansprechpartnerin bei einer Vielzahl von ganz unter-
schiedlichen Problemen. Es suchen Studentinnen, die ihr erstes Kind bekommen, Rat und Informati-
on, ausldndische Promovierende fragen nach einer finanziellen Unterstitzung, Sorgen um die Ver-
langerung des befristeten Arbeitsvertrags werden vorgebracht, aber auch Betroffene von Mobbing
und sexueller Belastigung wenden sich an Sie. Alle erwarten, dass man sofort Zeit flir ein Gespréach
findet und moglichst schnell das Problem klart.

Wenn Sie Kenntnis von Mobbing und sexuellen Ubergriffen erhalten, sollten Sie den Kontakt zur
zentralen Gleichstellungsbeauftragten, ebenso zum Dekan / zur Dekanin lhrer Fakultdt und zur zu-
standigen Personalvertretung suchen. Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt richtet sich in der
Regel gegen Frauen. Werden Manner davon betroffen, so ist ihnen der gleiche Schutz zu gewahren,
der flr Frauen vorgesehen ist. Seien Sie einfiihlsam im Erstgesprach mit den Betroffenen, aber halten
Sie sich zuriick mit einer spontanen Bewertung des Geschilderten. Es empfiehlt sich, so schnell wie
moglich mit anderen, auf die jeweilige Problemlage spezialisierten Einrichtungen zusammen zu arbei-
ten, vorausgesetzt, das Einverstandnis der Rat Suchenden liegt vor. Erwecken Sie dabei aber nicht
den Eindruck, das Problem ,,weiter zu schieben”. Machen Sie deutlich, dass Sie professionelle Unter-
stltzung hinzuziehen wollen. Informieren Sie Sich Uiber das umfangreiche Beratungsangebot an unse-
rer Hochschule und dariiber hinaus.

Mobbing und sexuelle Ubergriffe kénnen sich sehr unterschiedlich darstellen. Nicht immer sind wir
die Expertinnen zu diesem Thema. Es scheint auch vermessen zu glauben, dass jedes angezeigte
Problem zu I3sen ist. Hier noch ein paar grundsatzliche Anmerkungen® dazu:

Unter Mobbing am Arbeitsplatz ist jede Verhaltensweise zu verstehen, die durch das bewusste Uber-
schreiten von Grenzen — in Benehmen, Handlungen, Gesten, miindlichen oder schriftlichen AuRerun-
gen — die Personlichkeit, die Wiirde oder die physische bzw. psychische Unversehrtheit einer Person
beeintrachtigen, deren Anstellung gefahrden oder das Arbeitsklima verschlechtern kann. Dazu zah-
len:

— standiges Kritisieren der Arbeit

— Verbreiten von Gerilichten oder MutmaRBungen

— systematisches Vorenthalten von Informationen

— Behinderung des Arbeitsablaufes oder Schadigung von Arbeitsgerdten

— Nichtrespektieren des Arbeitsplatzes, Verschwindenlassen von Unterlagen
— Verweigerung von Kommunikation und Kontakt

—  Zuteilung von sinnloser Arbeit oder Uberhdufung mit Arbeit

— abwertende oder anziigliche Bemerkungen

> Eine Dienstvereinbarung zum Umgang mit Mobbing und Vorfillen sexualisierter Diskriminierung gibt es an der Universitdt Potsdam
derzeit noch nicht.



— unsachliche und verletzende Austragung von Konflikten
— Infrage stellen der Qualifikation oder pl6tzliche ungenligende Einstufung.

Frauen und Manner jeden Alters, unabhangig von Aussehen, Herkunft, Bildungsstand oder berufli-
cher Position kdnnen betroffen sein. Es trifft auch selbstsichere, qualifizierte und kreative Menschen.
In einer gespannten Arbeitsatmosphére kénnen sich kleine, alltdgliche Konflikte leicht zu einem dau-
ernden Psychoterror am Arbeitsplatz ausweiten. Oftmals suchen die Betroffenen erst Rat, wenn sie
gesundheitliche Beeintrachtigungen feststellen. Starken Sie die Betroffenen darin, dass sie sich gegen
die Ubergriffe klar und unmissverstandlich positionieren. Regen Sie die Dokumentation der Vorfille
und das Vorgehen in einem Mobbing-Tagebuch an, denn Mobbing muss nachgewiesen werden. Su-
chen Sie auch hier Verbilindete und sprechen Sie mit vertrauten Personen, Kolleginnen und Kollegen
Uber die Vorfalle. Ansprechpersonen sind neben der zentralen Gleichstellungsbeauftragten auch die
Personalverantwortlichen der einzelnen Bereiche, die Vorgesetzten sowie die Ombudsperson der
Hochschule.

Sexuelle Belastigung und andere Formen sexualisierter Gewalt bestehen in verbalem und nonverba-
lem Verhalten. Neben sexuellen Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen
Vorschriften unter Strafe gestellt sind, zdhlen auch folgende diskriminierende Verhaltensweisen zu
sexuellen Ubergriffen:

— sexuell herabwiirdigender Sprachgebrauch

— sexuell herabwiirdigende Kommentare tber das Intimleben und den Korper

— sexuell herabwiirdigende Schmierereien in 6ffentlichen Raumen

— die verbale und bildliche Prasentation sexuell herabwirdigender Darstellungen im dienstlichen
oder Ausbildungszusammenhang. Die Freiheit von Forschung und Lehre sowie des Studiums
bleibt davon unberiihrt.

— das Kopieren, Anwenden oder Nutzen sexuell herabwirdigender Computerprogramme auf EDV-
Anlagen in Dienstrdumen, Gebduden oder auf dem Universitdtsgelande

— Aufforderung zu sexuellem Verhalten

—  korperliche Ubergriffe und sexuell herabwiirdigende Beriihrungen.

Bei Vorfallen sexualisierter Diskriminierung sollten je nach Schwere des Einzelfalles und unter Wah-
rung der Anonymitdtswiinsche und Schutzbediirfnisse der betroffenen Person ein personliches Ge-
sprach der Betroffenen unter Heranziehung einer Person ihres Vertrauens mit dem Beschuldigten
oder ein personliches Gesprach der jeweiligen Vorgesetzten mit der beschuldigten Person unter
Hinweis auf das Verbot sexualisierter Diskriminierung gefiihrt werden. Wenn diese Malinahmen er-
folglos bleiben, sind je nach Einzelfall, unter Einschaltung des Prdsidenten oder des Kanzlers Sanktio-
nen zu ergreifen. Diese konnen sein:

— Durchfihrung eines formellen Dienstgespraches, mindliche oder schriftliche Belehrung

— schriftliche Abmahnung, Einleitung eines Disziplinarverfahrens

— Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz innerhalb oder auRerhalb der Universitat

— fristgerechte oder fristlose Kiindigung

— Ausschluss von einer Lehrveranstaltung, Ausschluss von der Nutzung universitdrer Einrichtungen
— Hausverbot, Exmatrikulation und ggf. Strafanzeige durch den Prasidenten.

2012 wurde an der Universitat Potsdam ein Konzept zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz verab-
schiedet, um fir alle Hochschulangehorigen die Arbeits- und Studienbedingungen zu verbessern. An
allen drei Universitatsstandorten stehen geschulte Vertrauenspersonen zur Verfiigung, die unkompli-
ziert, anonym und vertraulich ein offenes Ohr fiir Hilfesuchende haben. Suchen Sie im Bedarfsfall hier
Unterstlitzung, um lhre eigenen Beratungskompetenz zu erweitern.
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Weiterbildung

Als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte konnen Sie durch lhre Tatigkeit sehr viel Gber universitare
Strukturen, Wissenschaftskulturen, Hochschul- und Wissenschaftspolitik erfahren. Dies geschieht
meist in der alltdglichen Bewaltigung der Aufgaben einer Gleichstellungsbeauftragten. Dennoch wol-
len wir Sie bei der Ubernahme dieses Amtes nicht allein lassen.

Neben der Moglichkeit des intensiven Erfahrungsaustauschs mit anderen Gleichstellungsbeauftrag-
ten in der CGK werden vom Koordinationsbiiro fiir Chancengleichheit (KfC) Klausurtagungen zu
gleichstellungsrelevanten Fragestellungen initiiert. Den Wiinschen der meisten Gleichstellungsbeauf-
tragten entsprechend, stehen hier Verhandlungsfiihrung und Argumentationstechnik in Berufungs-
verfahren am haufigsten auf dem Programm. Die Themen Gleichstellung, Frauenférderung, Diskrimi-
nierung von Frauen und sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz sind ebenfalls Gegenstand der hoch-
schulinternen Weiterbildung fir Gleichstellungsbeauftragte. Sie kénnen auch selbst Vorschlage fir
weitere Themen unterbreiten. Diese Angebote sind auch fiir andere interessierte Personen offen.

Fragen des Berufungsmanagements stehen regelmaRig im Mittelpunkt der Weiterbildungen. Neben
der Verstandigung liber die Rolle der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommis-
sionen werden in Rollenspielen besonders konflikthafte Situationen in Berufungsverfahren erprobt.
Auch Herausforderungen und Grenzen des Amtes der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungsver-
fahren werden reflektiert. Aktuelle Literatur wird lhnen regelmaRig liber die CGK zugeleitet. Fragen
Sie in lhrem Bereich nach, was an Materialien vorliegt und wenden Sie sich im Bedarfsfall an das KfC.
Die Handouts der letzten Klausurtagungen kdnnen bei Interesse zur Verfligung gestellt werden.

Die Klausurtagungen im Umfang von ein bis zwei Werktagen finden in der Regel im Zwischensemes-
ter an der Hochschule statt. Die Angebote sind fiir die Teilnehmenden kostenlos. Die Finanzierung
erfolgt Gber eingeworbene Mittel der zentralen Gleichstellungsbeauftragten. Bei Bedarf wird eine
Kinderbetreuung durch den Service fiir Familien organisiert. Die Teilnahme und lhr Mitwirken an den
Klausurtagungen werden zertifiziert. Informieren Sie sich lber die ndchsten geplanten Veranstaltun-
gen und bringen Sie eigene Wiinsche und thematische Vorschlage fir kommende Schulungsinhalte
ein. Die Teilnahme an diesen Veranstaltungen ist im dienstlichen Interesse und somit Teil der Aus-
Ubung Ihres Wahlamtes.

Neben diesem hochschulinternen Weiterbildungsangebot stehen Ihnen zahlreiche online-Veréffent-
lichungen zur eigenen Qualifizierung im Amt zur Verfligung. Auf den Internetseiten der Bundeskonfe-
renz der Gleichstellungsbeauftragten finden Sie unter http://www.bukof.de/ zahlreiche gleichstel-
lungsrelevante Dokumente, die Ihnen insbesondere aus der Bundesperspektive Informationen und
Argumentationshilfen bereitstellen.



http://www.bukof.de/
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Entlastungsregelungen fiir

Gleichstellungsbeauftragte

Verbindliche Regelungen der Universitat Potsdam zur Entlastung der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten (Prisidiumsbeschluss 2004)"°

Frauenpolitik und Gleichstellungsarbeit haben an der Universitdt Potsdam eine gute Tradition. Be-
reits seit der Grindungsphase gibt es eine Gleichstellungsbeauftragte der Universitat sowie dezen-
trale Gleichstellungsbeauftragte. Gemeinsam wirken die Gleichstellungsbeauftragen im Gleichstel-
lungsrat an der Erflllung der Aufgaben zur Herstellung von Chancengleichheit fiir Frauen.

Seit Bestehen der Universitat Potsdam sind viele positive Veranderungen im Sinne der Frauenforde-
rung und Gleichstellung von Frauen und Mannern initiiert und begleitet worden. Am 27. Mai 2004
erhielt die Universitat Potsdam das Pradikat Total-E-Quality. Eine erneute Bewerbung ist fir 2011
geplant. Diese Auszeichnung ist nicht zuletzt auch ein Ergebnis der Kooperation der zentralen sowie
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten mit den Gremien der akademischen Selbstverwaltung.

Dennoch bedarf es noch vieler Schritte bis die Verwirklichung geschlechtergerechter Strukturen in
allen Ebenen der Universitdt Potsdam erreicht ist. Eine zentrale Rolle spielen dabei die Gleichstel-
lungsbeauftragten in den Fakultdten und zentralen Struktureinheiten, die Gleichstellungsarbeit als
Querschnittsaufgabe in ihren Zustandigkeitsbereichen leisten. Zu dem Aufgabenspektrum gehdren
insbesondere:

— Mitwirkung in Auswahl- und Berufungskommissionen zur Herstellung geschlechtergerechter Per-
sonalstrukturen

— Entwicklung und Begleitung von Konzepten zur Frauenférderung und Gleichstellung

— Information und Beratung der Frauen in Angelegenheiten des Studiums, der Karriereplanung
sowie der Férdermoglichkeiten fiir Frauen

Fiir die sachgerechte Wahrnehmung der Aufgaben ist die Entlastung von hauptamtlichen Aufgaben
einer Hochschulangehorigen zum Zwecke der Gleichstellungsarbeit eine unabdingbare Vorausset-
zung. Die Aufgabenwahrnehmung erfordert einen erheblichen Zeitaufwand, der in der Regel ca. 4-6
Stunden / Woche entspricht. Ebenso unabdingbar ist ein Minimum an sichlichen Rahmenbedingun-
gen wie ein eigenes Bliro oder mindestens einen Arbeitsplatz, der garantiert, dass auch die weniger
offentlichen Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten wahrgenommen werden kdnnen.

'® GemiR des BbgHG § 68 (9) kénnen dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in angemessenem Umfang von ihren Dienstaufgaben freige-
stellt werden. Entsprechend der Grundordnung der Universitat Potsdam Artikel 16 (2) sind fur die wirksame Erfillung der Aufgaben der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten Regelungen zur angemessenen Entlastung von Dienstaufgaben schriftlich zu vereinbaren.
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Diese Rahmenbedingungen sind gegenwartig nicht in dem erforderlichen Umfang gegeben. In der
Konsequenz fiihrt dies dazu, dass die Gleichstellungsarbeit in den Fakultaten und Einrichtungen nicht
umfassend wahrgenommen werden kann und Frauen nicht gerade ermutigt werden, das Amt der
Gleichstellungsbeauftragten zu Glbernehmen.

Wenn Studentinnen an der Universitat Potsdam das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten ausiiben®, erhalten sie eine Aufwandsentschidigung in Anlehnung an die Entschadigung fiir
Gremienarbeit. Darliber hinaus werden Zeiten im Umfang von hochstens zwei Semestern bis zur
Zwischenprufung / Abschlussprifung nicht auf die Regelstudienzeit angerechnet. Zur sachgerechten
Entfaltung der institutionalisierten Gleichstellungspolitik an Hochschulen fordert der Gleichstellungs-
rat die Universitatsleitung auf, allen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten eine angemessene Res-
sourcenausstattung zu gewahrleisten.

Fir die Sicherstellung der Tatigkeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten werden vom Gleich-
stellungsrat der Universitat die folgenden Grundséatze vorgeschlagen:

Verbindliche, dem jeweiligen Status der Amtsinhaberin angemessene Rahmenbedingungen sind
Grundlage fiur eine akzeptierte Gleichstellungsarbeit in den Struktureinheiten. Allgemeine Grundsat-
ze der Regelungen sind Bestandteil des Gleichstellungsplans der Fakultdten und zentralen Einrichtun-
gen und somit entscheidungsleitend. Die Regelungen werden bei der Ausschreibung des Amtes be-
kannt gemacht.

Die Wahrnehmung dieses Amtes wird durch die Leitungen der jeweiligen Struktureinheiten unter-
stltzt, indem die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten eine 6ffentliche Wertschatzung und Aner-
kennung ihrer Tatigkeit erfahren. Bei der Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten schlieRen die
Leitungen und die Amtsinhaberin eine personenbezogene Vereinbarung tber die zu treffenden Kom-
pensationsmoglichkeiten ab. Geregelt werden die Entlastung und die Ausstattung. Mogliche Rah-
menbedingungen kénnen sein:

— Fir Studentinnen sind angemessene Arbeitsplatze flr die Auslibung ihrer Tatigkeit zur Verfi-
gung zu stellen.

— Die Wahrnehmung der Aufgaben der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten durch Mitar-
beiterinnen aus der Gruppe der MTV ist auf der Basis individueller schriftlicher Vereinbarun-
gen zu regeln. Sie werden bis zu 3 Stunden pro Woche von ihrer Arbeit freigestellt.

— Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in einem befristeten Arbeitsverhaltnis wird eine Ver-
langerung der Befristung als Kompensation fiir die Tatigkeit im Amt ermdoglicht. Der zeitliche
Umfang ist individuell zu vereinbaren und richtet sich nach dem anzurechnenden Zeitvolu-
men in Bezug auf eine Legislaturperiode. Die Regelung ist schriftlich festzuhalten.

— Fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis werden Re-
gelungen zur Entlastung / Reduzierung von Aufgaben in Lehre und Forschung getroffen (Re-
duzierung der Lehrverpflichtungen; Entlastung / Unterstlitzung durch den Einsatz einer Stell-
vertreterin (Aufgabensplittung), Ubernahme von primédren Aufgaben des Amtes durch stu-
dentische Hilfskrafte). Diese Vereinbarungen sind schriftlich festzuhalten.

— Professorinnen erhalten bei Ausiibung dieses Amtes eine Stundenermafigung des Lehrdepu-
tats von 2 SWS.

7 Nach Novellierung des BbgHG kénnen seit 2014 auch Studentinnen wieder das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten oder
einer ihrer Stellvertreterinnen Gibernehmen.
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Cﬁ Gleichstellungsrelevante Dokumente

der Universitat Potsdam

Leitbild der Universitat Potsdam

Die Universitat Potsdam als groRte Universitat Brandenburgs orientiert sich an ausgepragten inter-
disziplindaren Forschungsprofilen in Verbindung mit einer Vielzahl auReruniversitarer Forschungsein-
richtungen in den Natur-, Human-, Geistes- und Sozialwissenschaften. Forschung und Lehre gewin-
nen durch ihre wechselseitige Verschrankung hohe Qualitdt und Attraktivitat. Sie bilden die Basis fur
einen Wissens- und Technologietransfer sowie Griinderservice, die sich an den Bedirfnissen von
Gesellschaft und Arbeitsmarkt orientieren.

Die Universitat Potsdam wird ihre Starken konsequent weiter ausbauen, um national wie internatio-
nal noch deutlicher als Universitdt mit eigenem Profil wahrgenommen zu werden:

In enger Vernetzung zwischen den Fakultaten, fakultdtsiibergreifenden Einrichtungen und
Dienstleistungsbereichen der Universitat, den auferuniversitaren Forschungseinrichtungen
und den kulturellen Institutionen der Region entsteht eine international wettbewerbsfahige
Forschungsuniversitat mit Exzellenz- und Profilbereichen.

Die Lebens- und Berufsperspektiven unserer Studierenden sind Grundlage fiir die Vermitt-
lung fachibergreifender Schliisselkompetenzen und forschungsbasierten Wissens in interna-
tional anschlussfahigen Studien- und Promotionsprogrammen. Der Wissens- und Kompe-
tenzerwerb ist der Antrieb unserer Studierenden. Die Universitat eréffnet daher Freirdume
fir das Studium in eigener Verantwortung und gestaltet das Studienangebot unter Berlick-
sichtigung der Lebenswirklichkeit der Studierenden.

Eine umfassende hochschuldidaktische Aus- und Weiterbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und der Professorenschaft, sowie unbiirokratische Evaluationsverfahren sind
Kernpunkte eines Konzepts zur Verbesserung der Qualitat einer forschungsbasierten Lehre.

Eine besondere Herausforderung sieht die Universitdt Potsdam in der Vernetzung von wis-
senschaftlicher Forschung und Lehrerbildung. Die an der Realitdt von Schule und Unterricht
aber auch am aktuellen Forschungsstand orientierte Lehrerbildung mit einem hohen Anteil
an Praxisphasen ist profilbildend fir die Universitat.

Die Universitiit steht fiir Chancen- und Familiengerechtigkeit, Internationalitéit, Toleranz und Nach-
haltigkeit. Dies wird auch weiterhin durch innovative, iiberregional sichtbare Konzepte und Pro-
gramme deutlich zum Ausdruck kommen.

19



20

Gleichstellungskonzept der Universitdt Potsdam (2008)

1. Vorbemerkungen

Die Universitat Potsdam (UP) wird nicht nur in Brandenburg als eine Hochschule wahrgenommen, wo
Chancengleichheit mit konkreten Projekten und MalRnahmen gefordert und geférdert wird. Chan-
cengleichheit ist fir die Universitat Potsdam ein wesentliches Element strategischer Entscheidungen
und gelebte Kultur. Junge Frauen erhalten hier durch vielféltige FérdermaRBnahmen auch Gber die
Studienzeit hinaus die Moglichkeit fiir eine wissenschaftliche Laufbahn. Im letzen Jahr haben 179
Promovierende ihre Arbeit erfolgreich verteidigt. Der Frauenanteil liegt derzeit bei 42 Prozent, bei
den Habilitierenden dieses Jahrgangs bei 26 Prozent. Haushaltsmittel und die Forderung durch
Drittmittelprojekte ermoglichen jungen Wissenschaftlerinnen, sich fiir eine wissenschaftliche Karrie-
re zu entscheiden. In den von der Hochschule geférderten Promotionsprogrammen sind mindestens
40 Prozent der Promovierenden Frauen. Die wurde als ein Qualitatskriterium vereinbart.

Wir sehen uns als groRte Hochschule des Landes in der Verantwortung, bei der Entwicklung neuer
Steuerungsinstrumente und Programme zur Forderung des eigenen wissenschaftlichen Nachwuchses
mitzuwirken. Dabei gilt es nicht nur aus 6konomischen Zwadngen heraus auch regionale Ressourcen
zu bindeln und die Erfahrungen anderer Hochschulen zu nutzen. Die unmittelbare Nachbarschaft zu
den Berliner Universitaten und den im Umfeld der Hochschule etablierten auBeruniversitdaren For-
schungseinrichtungen sehen wir als Standortvorteil im bundesweiten Wettbewerb der Hochschulen,
der bei der derzeit aktuellen hochschulweiten Diskussion zum Struktur- und Entwicklungsplan eine
entscheidende Rolle spielt. Eine Vielzahl von Modulen zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft
in verschiedenen Qualifizierungsstufen ist erfolgreicher Bestandteil eines strategischen Gesamtkon-
zepts der Universitat Potsdam zur Chancengleichheit.

Die Universitat Potsdam nimmt in der ostdeutschen Hochschullandschaft eine Vorreiterrolle hinsicht-
lich ihres Bemiihens um Chancengleichheit ein. Auch im aktuellen Ranking des CEWS nach Gleichstel-
lungsaspekten ist die Universitdt Potsdam im bundesweiten Vergleich im vorderen Feld zu finden,
nicht zuletzt durch den vergleichsweise hohen Frauenanteil von 22 Prozent bei den Professuren.

Dass sich die Universitdt Potsdam im Mai 2008 nun schon zum dritten Mal das Pradikat TOTAL E-
QUALITY erworben hat, zeigt, dass sich die Bemiihungen um Chancengleichheit zum Anliegen der
gesamten Hochschule entwickelt haben, angefangen bei der Hochschulleitung tber die Fakultidten
bis hin zur Verwaltung und dem wissenschaftsstiitzenden Bereich.

Ein zentrales Ziel innerhalb der Hochschule ist das Bemiihen um Chancengleichheit als Querschnitts-
aufgabe in allen universitdren Bereichen ganz im Sinne des Gender Mainstreaming.

In der Rickschau kann die Universitdt Potsdam generell auf eine Vielzahl von Aktivitdten (neu entwi-
ckelten und bewahrten) um Chancengleichheit verweisen, was fiir Kontinuitdt auf der Grundlage
eines langfristigen Gleichstellungskonzepts spricht. Das Pradikat TOTAL E-QUALITY mit seinen Evalua-
tionsschwerpunkten setzt fir uns den Rahmen fiir unsere Anstrengungen um mehr Chancengleich-
heit. Das Marketing-Instrument haben wir zum Steuerinstrument weiterentwickelt. Die sieben Akti-
onsfelder bilden den Handlungsrahmen fiir die Gleichstellungsarbeit an der Hochschule. TOTAL E-
QUALITY hat fiir uns Prozesscharakter.



2. Hochschulspezifische Situations-(Defizit)-Analyse

Die Universitat Potsdam wirbt offensiv um die Erhéhung des Frauenanteils in allen Bereichen. Dies
dokumentiert sich dadurch, dass der Frauenanteil an der Hochschule in allen vergleichbaren Katego-
rien deutlich Giber dem Bundesdurchschnitt liegt.

Im Zusammenhang mit der Selbstevaluation zur dritten Bewerbung um das TOTAL E-QUALITY-
Pradikat konnte nachgewiesen werden, dass es uns gelungen ist, den seit Jahren angestrebten hohen
Frauenanteil an der Universitat Potsdam in den verschiedenen Statusgruppen zu halten und in eini-
gen Positionen sogar weiter auszubauen. Auch die erneute, nicht unwesentliche Steigerung des
Frauenanteils bei den Promotionen um 9 Prozent und Habilitationen um etwa 8 Prozent sei hier her-
vorgehoben.

2007 war an der Universitat Potsdam ein Jahr groRer Personalverdnderungen in der Hochschullei-
tung. Die von den elf Senatoren einstimmig gewahlte Pradsidentin formierte das Prasidium neu, es
wurde ein hauptamtlicher Vizeprasident fiir Lehre und Studium eingesetzt, und im November kam
dann noch die Neubesetzung des Amtes der Kanzlerin hinzu.

Frauenanteil: Vergleich Universitat Potsdam 2006 -
Bundesdurchschnitt 2006
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Abb. 1: Frauenanteil UP im Vergleich zum Bundesdurchschnitt im Jahr 2006 (in Prozent)

Die Erhéhung der Einstellungschancen von Frauen in allen Statusgruppen wird an der Universitat
Potsdam durch gezielte MaRnahmen unterstiitzt. In den Berufungsrichtlinien der Hochschule sind
geschlechtsspezifische Regelungen festgeschrieben. Die in der bisherigen Verfahrensweise geltender
Regelungen sind auch in die im Jahr 2007 an der Hochschule neu erarbeitete Berufungsordnung ein-
geflossen. Es sind hierin auch Regelungen festgelegt, dass die Berufungsverfahren noch transparen-
ter und struktureller gestaltet werden. Die Zustimmung des Ministeriums flir Wissenschaft, For-
schung und Kultur des Landes Brandenburg steht noch aus.

Die Gleichstellungsbeauftragten (GBA) der Universitdt nehmen entsprechend des § 69 des Branden-
burgischen Hochschulgesetzes als beratendes Mitglied an allen Berufungsverfahren teil. Um die
Frauen fir diese Aufgabe zu qualifizieren, wurde ein Reader erarbeitet, den jede dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte bei Amtsiibernahme erhalt. Eine Klausurtagung im Herbst 2005 zum Themen-
kreis rund um das Berufungsverfahren hat sich als sehr hilfreich fur alle erwiesen. Diese Schulungs-
malnahme muss regelmaRig wiederholt werden, da immer wieder andere Frauen dieses Amt ausi-
ben. Nach der Ubertragung des Berufungsrechts an die Hochschule ist erneut eine solche Klausurta-
gung unter Mitwirkung der wissenschaftlichen Referentin der Prasidentin fiir das Berufungsmanage-
ment mit allen Gleichstellungsbeauftragten fiir 2008 geplant.
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Die Besetzungsverfahren in den anderen Bereichen sind an der Universitdt Potsdam nicht in dieser
Form geregelt, aber auch hier werden die Interessen der weiblichen Kandidaten von den Gleichstel-
lungsbeauftragten vertreten. Der dafiir entwickelte Leitfaden fir Vorstellungsgesprache wird regel-
maRig aktualisiert. Alle Stellenbesetzungen sind der GBA zur Kenntnis zu geben. Sie hat zu priifen, ob
die Grundsatze der Frauenférderung und die Vorgaben der Frauenforderrichtlinien in jeder Phase des
Verfahrens Beachtung und Anwendung finden. Die Mitwirkung der GBA an den Berufungsverfahren
und Einstellungsgesprachen wird dokumentiert.

Bei der Besetzung der Stellen wird darauf Wert gelegt, dass der eigene wissenschaftliche Nachwuchs
bericksichtigt und geférdert wird. Auch im Bereich des wissenschaftsstiitzenden Personals werden
verstarkt Hausbesetzungen vorgenommen. Dabei werden gezielt Frauen angesprochen, sich auf die
zumeist ressort- und landesverwaltungsintern ausgeschriebenen Stellen zu bewerben.

72 Prozent der Auszubildenden an der Universitat sind weiblich. Insbesondere bei jungentypischen
Ausbildungsberufen werden die eingegangenen Bewerbungen von Madchen bei gleicher Eignung
bevorzugt, umgekehrt werden auch Jungen fir frauentypische Berufsfelder geworben. Bei den Che-
mielaboranten haben wir im letzten Jahr zwei mannliche Bewerber aufgenommen. Bei der Fachkraft
fiir Veranstaltungstechnik ist es eine weibliche Bewerberin, die den Zuschlag bekam. Der Universitat
Potsdam ist es gelungen, einen GroRteil der Auszubildenden in befristete oder unbefristete Anstel-
lungen zu Gbernehmen.

Die Personaldatenerhebung an der Hochschule wird grundsatzlich geschlechterdifferenziert vorge-
nommen. Die statistischen Jahresberichte weisen in einem Kapitel gesondert den Frauenanteil in
verschiedenen Kategorien aus. Als Messzeitpunkte fiir die folgende Darstellung des Frauenanteils in
den einzelnen Statusgruppen wurden die drei Bewerbungen fir TOTAL E-QUALITY (2001-2004-2007)
herangezogen.

In Brandenburg hat sich der Anteil der Studienanfangerinnen im Durchschnitt der letzten Jahre auf
50,6 Prozent (aktueller Wert des Wintersemesters 2006/2007) eingepegelt. Dieser Trend ist bundes-
weit festzustellen. Als Problem stellt sich fiir die nachsten Jahre, dass die Zahl der Studierwilligen in
der Tendenz bundesweit ricklaufig ist und auch die geburtenschwachen Jahrgdnge der Wendezeit
jetzt wirksam werden. Dies zeigt sich derzeit noch nicht an den Studierendenzahlen an der Universi-
tat Potsdam (aktuell: 18.800 Studierende mit einer Steigerung um 4,5 Prozent zum Vorjahr). Um die-
se Zahlen zu halten, wird derzeit an der Hochschule unter der Leitung des Vizeprasidenten fur Studi-
um und Lehre ein Marketingkonzept fiir die Gewinnung von Studierwilligen entwickelt. Dass sich der
Frauenanteil bei den Studienanfangern in den letzten Jahren an der Universitdat Potsdam weiter er-
hohte, ist hauptsachlich darin begriindet, dass der Anteil der Madchen der brandenburgischen Abitu-
rienten aktuell bei 58 Prozent liegt und die Studierneigung bei Madchen deutlich héher ausgepragt
ist.
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Abb. 2: Frauenanteil bei Studienanfangern -1. HS (in Prozent)



Bei einer Binnenbetrachtung ist aber kritisch anzumerken, dass zwischen den einzelnen Fakultdten
und noch differenzierter zwischen den einzelnen Studienrichtungen deutliche Unterschiede zu ver-
zeichnen sind. Besonders auffillig sind diese in den naturwissenschaftlichen Disziplinen Informatik
(19 Prozent), IT-Systems Engineering (8 Prozent) und Physik (19 Prozent). In den Fachergruppen
Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Musik und Kunst liegt der Frauenanteil Gberproportional
hoch.

Bereich Studienanfinger (gesamt) Frauenanteil (in Prozent)
Juristische Fakultat 429 64
Philosophische Fakultat 1.042 72
Humanwiss. Fakultat 466 68
Wirtsch.- Sozialw. Fakultat 582 51
Math.- Nat. Fakultat 946 45
gesamt 3.465 60

Tab. 1: Studienanfanger 1. FS = Sommersemester 2006 und Wintersemester 2006/2007 (in Prozent)

Insgesamt ist der Frauenanteil bei den Studierenden der Universitdt Potsdam analog des Anteils bei
den Studienanfangern zu betrachten.

Vergleich Studierende - Absolventen
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Fachergruppe Frauenanteil bei Studierenden (in Prozent) Frauenanteil bei Absolventen (in Prozent)
Sprach- und Kulturwiss. 70,3 81,5
Rechts-, Wirtschafts-, Sozialwiss. 51,8 48,2
Mathematik, Natur- u. Erndhrungswiss. 44,5 40,7
Sport 40,7 51,9
Musik, Kulturwiss. 66,7 81,5

Tab. 2: Vergleich Frauenanteil Studierenden / Absolventen im Vergleich 2006/2007 (in Prozent)

Die Frauenquotierung (mindestens 40 Prozent) in den hochschulinternen Promotionsprogrammen
hat sich fordernd auf die Steigerung des Frauenanteils ausgewirkt. Um die strukturellen Bedingungen
fir eine wissenschaftliche Karriere zu verbessern, wurde 2007 die Potsdam Graduate School (PoGS)
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gegrindet, die die Promotionsprogramme der einzelnen Fakultdten unter einem Ubergreifenden
Dach vernetzt und unterstiitzt.
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Abb. 4: Frauenanteil bei Promotionen (in Prozent)

Die Erfolge der einzelnen Fakultaten bei der Gewinnung von Frauen fiir eine Promotion werden in
dem hochschulinternen Mittelverteilungsmodell bei der strukturpolitischen Zuweisung fiir Ergebnisse
in der Frauenforderung bericksichtigt. Bei der jahrlichen Zuweisung von Haushaltsmitteln werden
die erzielten Erfolge auch monetar in der Fakultat sichtbar.

Bereich Promotionen 2006 (in Prozent) abgeschlossene Promotionen 2006 (in Prozent)
Juristische Fakultat 42,6 28,6
Philosophische Fakultat 61,8 55,6
Humanwiss. Fakultat 60,6 61,1
Wirtsch.- Sozialw. Fakultat 38,8 15,0
Math.- Nat. Fakultat 46,4 44,1
Durchschnitt 50,0 40,8

Tab. 3: Vergleich Frauenanteil Promotionen / abgeschlossene Promotionen im Vergleich 2006/2007 (in Prozent)

Um die Defizite bei den Frauenanteilen in den verschiedenen Qualifikationsstufen auszugleichen,
wurden von den Fakultdten verschiedene Anreizsysteme und fakultdtseigene Forderprogramme
entwickelt. Der Erfolg dieser Instrumente muss gepriift werden. Hier ist die Mitwirkung der dezentra-
len Gleichstellungsbeauftragten wichtig, um positive Erfahrungen transparent zu machen.

Im Vergleich zwischen den Fakultaten ist augenfallig, dass in der Juristischen Fakultdt und in den
Wirtschaftswissenschaften der angestrebte Frauenanteil bei den abgeschlossenen Promotionen nicht
erreicht wird. Die Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultdt hat im letzten Jahr deshalb er-
héhte Anstrengungen unternommen, um dieser Entwicklung gegenzusteuern. Eine fakultatsinterne
Frauenférderkommission wurde gebildet, die den Frauenférderplan der Fakultdt neu aufstellte und
auBerdem Vorschlage fiir die Implementierung der Komponente Frauenférderung in den verschiede-
nen Qualifikationsstufen in das interne Mittelverteilungsmodell entwickelte. Die Wirksamkeit dieser
Steuerinstrumente gilt es, in den nachsten Jahren zu prifen. Positive Ergebnisse sollen hochschulweit
diskutiert werden. Die Bedingungen in jeder Fakultat sind anders, deshalb sind auch die Wege dahin
unterschiedlich. Noch ganz am Anfang steht eine Initiative der beiden dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten der Juristischen Fakultdt. Durch die Schaffung eines Mentoring-Programms sollen enga-
gierte und motivierte Jurastudentinnen bei der individuellen Planung und Gestaltung ihres Studiums
und Referendariats sowie ihres weiteren Berufswegs Unterstiitzung finden. Der Schwerpunkt des
Programms liegt dabei auf der langfristigen personlichen Verbindung zu einer alteren, als Mentorin
fungierenden Fachkollegin, dem frihzeitigen Aufbau von Netzwerken sowie der Auseinandersetzung
mit spezifisch weiblichen Problemen bei der Berufs- und Karriereplanung. Dariiber hinaus soll durch
die Vermittlung von Lerntechniken und sogenannten , Soft-Skills“ wie Auftreten oder Rhetorik sowie



die Vorstellung von Berufsbildern dazu beigetragen werden, die Studienplanung sinnvoll an den ei-
genen Zukunftsvorstellungen auszurichten. Auch wenn die MaBnahmen in den einzelnen Fakultdten
vielfaltig und unterschiedlich sind, ist es entscheidend, dass auf der konkreten Bedarfsanalyse auf-
bauend erreichbare Ziele formuliert werden und geeignete Instrumente zu deren Erreichung genutzt
werden.

Im Rahmen der Bund-Ldnder-Vereinbarung zur ,Realisierung der Chancengleichheit fir Frauen in
Forschung und Lehre (HWP)“ wurden im Zeitraum 2004 bis 2006 drei Lise-Meitner-
Forscherinnengruppen an der Universitat Potsdam geférdert. Durch den Wegfall dieser Forderung
muss die Hochschule eigene neue Forderinstrumente entwickeln, die zielfiihrend fiir die Forderung
von Frauen in den hoheren Qualifikationsstufen genutzt werden.
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Abb. 5: Frauenanteil bei Habilitationen (in Prozent) Abb. 6: Frauenanteil bei Juniorprofessuren (in Prozent)
Bereich Habilitationen/Juniorprofessuren. 2004-2006 (in Prozent)
Juristische Fakultat 50,0
Philosophische Fakultat 46,2
Humanwiss. Fakultat 38,1
Wirtsch.- Sozialw. Fakultat 14,3
Math.- Nat. Fakultat 17,9
Durchschnitt 28,0

Tab. 4: Vergleich Frauenanteil Habilitationen und Juniorprofessuren nach Fakultaten 2006-2007 (in Prozent)

Hervorzuheben sind die Bemihungen der Hochschule, den Frauenanteil bei den Professorenstellen
weiter zu erhéhen. Die erste Riege der mit der Griindung der Universitat Potsdam berufenen Profes-
sorinnen und Professoren geht in den nachsten Jahren in den Ruhestand. Deshalb steht erneut eine
Reihe von Berufungsverfahren an. Um deren Qualitdt weiter zu verbessern, wurde eine wissenschaft-
liche Referentin der Prasidentin fiir das Berufungsmanagement eingestellt, die in enger Abstimmung
mit der Hochschulleitung die Verfahren begleitet. Auch der regelméaRige Austausch zu den durch die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten begleiteten Berufungsverfahren ist wichtig. Deshalb sind
auch weitere Klausurtagungen dafiir geplant.
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Abb. 7: Frauenanteil bei Professuren (in Prozent)

Der Frauenanteil bei den Neuberufenen liegt in den letzten drei Jahren bei 28 Prozent. Aktuell be-
[auft er sich inklusive der Lehrstuhlvertretungen auf 22 Prozent.

Wenn man Frauen- und Manneranteile in den einzelnen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen
vergleicht, ergibt sich immer noch die bekannte ,,Schere”. Hier wird noch mal graphisch verdeutlich,
wo Férderinstrumente greifen missen. Dieser Herausforderung muss sich auch die UP stellen.

920
80 -
70 4
60 -
50 -
40 -
30 4
20 4
10

o

[ —*— Manneranteil —=— Frauenanteil |

Abb. 8: Gesamtvergleich Frauen- und Manneranteil in den einzelnen Qualifikationsstufen (in Prozent)

Neben den bisherigen Bemiihungen, dieser Entwicklung entgegenzuwirken, ist es erforderlich, dass
besondere Anstrengungen unternommen werden, damit mehr Frauen in den héheren Qualifikations-
stufen ankommen. Dazu wurden Konzepte entwickelt, fir deren Umsetzung die entsprechenden
Rahmenbedingungen an der Hochschule noch geschaffen werden miissen. Andere erfolgreich evalu-
ierte Projekte sind fur die kommenden Jahre nachhaltig zu verstetigen.

Die Akzeptanz von berufstatigen Frauen ist aus einer langen Tradition heraus an der Universitat
Potsdam gegeben und gehort zum Profil der Hochschule. In den Frauenférderrichtlinien § 12 sind
Arbeitszeit und Arbeitsorganisation so geregelt, dass flexible Gestaltungsmoglichkeiten fir Frauen
ermoglicht werden, um Erwerbsleben und Familienaufgaben besser abzustimmen und auch bei einer
Teilzeitbeschaftigung gleiche berufliche Chancen zu erhalten. Individuelle Vereinbarungen variabler
Arbeitszeiten, Wechsel von Voll- in Teilzeit und umgekehrt bzw. Gleitarbeitszeit und eine zeitweilige
Telearbeit werden insbesondere von Frauen zur Betreuung von Kleinkindern wahrend bzw. im An-
schluss an die Elternzeit in Anspruch genommen. Stellen, die wegen Wahrnehmung von Elternzeit
freiwerden, werden grundsatzlich in dieser Zeit vertreten. Sowohl im wissenschaftlichen Mittelbau
als auch bei den Gber Drittmittel Beschaftigten, liegt der Frauenanteil in einem vertretbaren Rahmen.
Auch im wissenschaftsstlitzenden Bereich ist dieser seit Jahren konstant hoch. Hier liegen die Hand-
lungsschwerpunkte vorrangig bei neuen Regelungen zu Arbeitszeit und -ort, Gesundheitsschutz und
Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege von Angehdorigen. Hier soll es durch die Zielvereinba-
rung im Rahmen des audit familiengerechte hochschule weitere Verbesserungen geben. Die in der
Verwaltung durchgefiihrte Befragung von 2007 wird bezlglich der Ausschépfung der Dienstvereinba-



rung zur Arbeitszeitflexibilisierung ausgewertet. In einer Dienstvereinbarung sollen generelle Freistel-
lungsregelungen fir Beschaftigte mit akuter Pflegeherausforderung beriicksichtigt werden.
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Abb. 9: Frauenanteil Beschaftigte (in Prozent)
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Abb. 10: Frauenanteil Gesamtuberblick (in Prozent)

Die Gesamtiibersicht fasst noch einmal die Entwicklung des Frauenanteils in den einzelnen Status-
gruppen (ber den Zeitraum der drei Bewerbungszeitpunkte fir TOTAL E-QUALITY zusammen. Auch
wenn eine positive Entwicklung zu verzeichnen ist, wird deutlich, wo weiterer Handlungsbedarf ist.
Der Vergleich zeigt, dass der Frauenanteil insbesondere in den niedriger dotierten Bereichen bzw. in
befristeten Arbeitsverhaltnissen steigt
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Abb. 11: Frauenanteil in Filhrungspositionen (in Prozent)
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Dass Frauen es geschafft haben, auch in den Flihrungspositionen der Hochschule erfolgreich zu sein,
kann an mehreren Einzelbeispielen nachgewiesen werden. Bestes Beispiel ist die einstimmige Wahl-
entscheidung fiir eine Prasidentin im Sommer 2006. Uber zwei Wahlperioden war eine Frau als Vize-
prasidentin fiir Lehre und Studium zustandig. Immer wieder engagieren sich Professorinnen als De-
kaninnen. Das Amt der Kanzlerin hat nun schon acht Jahre eine Frau inne. Auch in der Verwaltung
stehen Frauen einzelnen Dezernaten vor. Um auch fiir diese Amter den eigenen wissenschaftlichen
Nachwuchs zu entwickeln und Frauen in ihrer Karriere zu unterstitzen, wird ein schon seit vielen
Jahren eingefordertes Personalentwicklungskonzept nun endlich unter der Leitung der Kanzlerin fiir
den wissenschaftlichen und wissenschaftsstiitzenden Bereich entwickelt.

Die quantitative Mitwirkung von Frauen in den zentralen und dezentralen Gremien der Universitat
wird in der nachfolgenden Ubersicht dargestellt. Hier wird deutlich, dass es immer noch keine Selbst-
verstandlichkeit ist, dass Frauen in Gremien reprasentativ vertreten sind.

Frauenanteil
Gremien

(in Prozent)
Senat 36 Prozent
Fakultatsrate (gesamt) 28 Prozent
Kommission fiir Entwicklungsplanung und Finanzen (EPK) 36 Prozent
Kommission flr Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs (FNK) 15 Prozent
Kommission fiir Lehre und Studium (LSK) 29 Prozent
Kommission fiir Chancengleichheit (CGK) 70 Prozent
Vergabekommission (Stipendien) 33 Prozent
Satzungskommission 25 Prozent
Ethikkommission des Senats 0 Prozent
Verkehrskommission des Senats 50 Prozent
Personalréte (gesamt) 59 Prozent
Gleichstellungsrat 100 Prozent
Schwerbehindertenvertretung 100 Prozent
Studierendenvertretungen (gesamt) 38 Prozent
gesamt 54 Prozent

Tab. 5: Frauenanteil in Gremien der Hochschule 2007 (in Prozent)

Das Brandenburgische Hochschulgesetz orientiert auf eine 40prozentige Beteiligung von Frauen an
der Gremienarbeit. Die Realisierung ist nicht immer gegeben und scheitert teilweise auch an der
Bereitschaft der Frauen, in Gremien mitzuwirken. Frauen zu motivieren, sich in diesen Gremien zu
engagieren, muss durch veranderte Rahmenbedingungen der Gremienarbeit verbessert werden,
beispielsweise durch angemessene Gremienzeiten. Die Bericksichtigung familidgrer Belange in der
Terminierung der Gremienarbeit und Berufungsverfahren wurde durch die Senatskommission fir
Chancengleichheit mehrfach thematisiert, weil es immer noch Bereiche gibt, in denen die Sitzungs-
termine auf die Wochenenden gelegt werden, was bei den weiblichen Hochschulangehdorigen aller
Statusgruppen in einzelnen Fachdisziplinen, in denen Frauen immer noch unterreprasentiert sind, zu
eine enormen Mehrfachbelastung kommt.

Die Universitit wirbt verstirkt um Frauen fiir die Ubernahme karriererelevanter Funktionen und die
Mitwirkung in universitdren Gremien. Geeignete Frauen werden gezielt angesprochen, sich durch die
Ubernahme von karriererelevanten Funktionen bzw. die Mitwirkung in universitiren Gremien zu



profilieren. Erfahrungen haben gezeigt, dass Frauen eher bereit sind, eine Funktion zu ibernehmen,
wenn sie von Vorgesetzten direkt darauf angesprochen werden, zum Beispiel bei der Ubernahme des
Amtes als Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat. Die Frauen fiihlen sich dann gestarkt. Auch unter
den Studierenden hat sich die Bereitschaft von Frauen, sich in verschiedene hochschulpolitische
Gremien einzubringen im letzen Jahr deutlich erhéht, was sicherlich auch auf den derzeitigen und
leider hadufig wechselnden Koalitionsvoraussetzungen unter den studentischen Gruppierungen be-
ruht. Die Beteiligung von Studentinnen in den Gremien der verfassten Studierendenschaft liegt der-
zeit bei etwa 46 Prozent. 33 Prozent der studentischen Vertreter im Senat und den einzelnen Senats-
kommissionen sind Frauen und auch im Netzwerk der interdisziplindren Geschlechterforschung en-
gagieren sich acht Studentinnen aktiv.

Die fur das Sommersemester 2008 geplante Befragung in den Fakultaten zeigt moglicherweise weite-
re Ursachen hierfiir auf. Die Mitwirkung von Frauen in den Berufungskommissionen (etwa 40 Pro-
zent) ist dagegen einfacher zu realisieren und hat sich zwischenzeitlich zum Selbstverstandnis entwi-
ckelt, weil diese Forderung gesetzlich definiert ist. Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der
Fakultdten nehmen an allen Sitzungen ihres Fakultatsrates teil.

3. Gleichstellungsziele und ihr Beitrag zur Profilbildung

Die in der Analyse dargestellte Entwicklung zeigt einerseits die erzielten Erfolge der Universitat Pots-
dam bei der Gewinnung von Frauen auf allen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen auf, weist aber
auch darauf hin, in welchen Bereichen ein besonderer Handlungsbedarf in den kommenden Jahren
ist. Durch geeignete Konzepte sollen die aufgezeigten Defizite abgebaut werden. Zahlreiche MaR-
nahmen zur gezielten Férderung von Frauen und zur Implementierung eines Genderprofils wurden in
den vergangenen Jahren an der Hochschule erfolgreich verankert und trugen nicht unwesentlich zur
Profilbildung der Hochschule bei. Dazu zdhlen die Bewerbung der Universitdt um das audit ,familien-
gerechte hochschule’, die Weiterentwicklung von Programmen zur Férderung von Frauen, wie Brl-
SaNT und Mentoring fiir Frauen, die Etablierung des Elternnetzwerks an der Universitat oder die Ver-
besserung der Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit, wissenschaftlicher
Karriere und Familienverantwortung z.B. durch die Erweiterung der Kinderbetreuungsangebote.

Neben der Schaffung entsprechender fordernder Rahmenbedingungen fir die Gewinnung des weib-
lichen wissenschaftlichen Nachwuchses tragen auch MaRnahmen um die nachhaltige Integration der
Frauen- und Geschlechterforschung in Forschung, Lehre und Studium zur weiteren Profilbildung der
Hochschule bei. Die Entwicklung und Vernetzung interdisziplindrer Forschungszusammenhange der
Frauen- und Geschlechterforschung wurde durch die Einflihrung des Zusatzzertifikats ,Interdiszipli-
nare Geschlechterstudien” im Wintersemester 2005/2006 und die Entwicklung eines facheriibergrei-
fenden Angebots fiir alle an Frauen- und Geschlechterfragen interessierten Studierenden aller BA-
und MA- Studiengdngen unter der Federfliihrung der Frauenforschungsprofessur weiter vorangetrie-
ben. Das im Jahr 2006 an der Hochschule neu gegriindete Netzwerk Interdisziplindre Frauen- und
Geschlechterforschung/Geschlechterstudien férdert die Vernetzung zwischen allen Akteurinnen der
Geschlechterstudien an der Universitat Potsdam und unterstlitzt den Prozess der Implementierung
dieses Angebots in die Lehre. Auch beim Erwerb von Schliisselqualifikationen werden Lehrangebote
zum Erwerb von Genderkompetenz iber das Fachstudium hinaus integriert. Die an der Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftlichen Fakultat angesiedelte Professur fiir Frauenforschung wurde 2007 als
W3 Professur fiir Soziologie der Geschlechterverhaltnisse wieder ausgeschrieben. An das bislang
Erreichte gilt es dann anzuknipfen.

Die Universitat Potsdam will sich als eine der 20 fiihrenden deutschen Hochschulen profilieren. Es ist
ein anspruchsvolles Ziel. Diese enorme Leistungssteigerung gelingt der Universitat als Ganzes jedoch
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nicht allein auf der Grundlage des gegenwartigen Status Quo. Deshalb wird seit Ende des letzten
Jahres ein Grundsatzpapier zur Struktur- und Entwicklungsplanung zur Profilierung in der Forschung
und Umsetzung der Studienreform hochschulweit diskutiert. Ein wichtiger Bestandteil des Papiers
sind die strategische Positionierung zur Gleichstellung von Frau und Mann als immanentes Prinzip.
Chancengleichheit und Geschlechtergerechtigkeit sind Bestandteil aller Entscheidungsprozesse an
der Hochschule. Im Ergebnis dieser Struktur- und Entwicklungsdiskussion soll das Leitbild fir die
Hochschule definiert werden.

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Herstellung von Chancengleichheit ist gelebter
Teil des Selbstverstandnisses unserer Universitat. Unsere Anstrengung um mehr Chancengleichheit
schlieRt die Beseitigung von Benachteiligungen von Frauen in der Wissenschaft, die individuelle For-
derung von Menschen mit Behinderungen und die Unterstiitzung von Eltern und damit insbesondere
von jungen Frauen mit Familie ein.

Die dritte Bewerbung um das Pradikat TOTAL E-QUALITY fir vorbildlich umgesetzte Chancengleich-
heit, verbunden mit einer kritischen Selbstevaluation unter Beteiligung der Fakultdten, hat gezeigt,
dass auch im zuriickliegenden Bewertungszeitraum vielfaltige Anstrengungen zur Erreichung gleich-
stellungspolitischer Zielstellungen unternommen wurden. Chancengleichheit und Geschlechterge-
rechtigkeit sind Bestandteil aller Entscheidungsprozesse an der Hochschule, sei es die Implementie-
rung in der derzeit 6ffentlich diskutierten Struktur- und Entwicklungsplanung, die Erarbeitung der
Berufungsordnung oder dem Marketingkonzept der Universitdt, um nur einige Beispiele anzufiigen.

Die nachfolgenden Schwerpunkte fiir den weiteren Abbau von Gleichstellungsdefiziten basierten auf
den Handlungsempfehlungen, die aus der Selbsteinschatzung zur erneuten Bewerbung um das Pra-
dikat TOTAL E-QUALITY abgeleitet wurden. Dieses ist:

— die Entwicklung und Verstatigung von MaBnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit
in der Nachwuchsférderung;

— die Nutzung und Weiterentwicklung moderner Steuerungsinstrumente fir die Herstellung
von Chancengleichheit;

— die Starkung der Rolle der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten;
— die Weiterentwicklung familiengerechter Studien- und Arbeitsstrukturen;

— die Entwicklung und Vernetzung interdisziplindrer Forschungszusammenhange der Frauen-
und Geschlechterforschung und deren Implementierung in der Lehre und

— die Erarbeitung eines Personalentwicklungskonzepts fiir den wissenschaftlichen und fiir den
wissenschaftsstiitzenden Bereich.

4. Mafinahmepaket der Universitiit Potsdam zur Durchsetzung von Chancengleichheit

Das Konzept wird von der Idee getragen, langfristig und friihzeitig die Grundlagen zu legen fiir eine
nachhaltige Verbesserung der Situation von Frauen in der Wissenschaft, wobei es meist mehrere
Module® sind, die auf die Erreichung einer iibergeordneten zentralen Zielstellung abzielen. Diese
sind:

— Erhohung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen (lila) mit den Modulen
Berufungsmanagement, Coaching fiir Neuberufene,

' siehe hierzu auch Abb. 12 und Tab. 6



— Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen (gelb) mit den Modulen
ProFiL - Programm (in Kooperation mit den Berliner Universitdten), Potsdam Graduate School
(PoGS), Beratung fiir Existenzgriinderinnen , Mentoring flir Frauen — Gemeinsam Zukunft gestal-
ten, Lise Meitner-Programm, Briickenprogramm,

— Gender in Lehre und Studium (rot) mit den Modulen Lehrstuhl flr Frauenforschung, Netzwerk
der interdisziplindren Frauen- und Geschlechterforschung, Gender als Schlisselkompetenz, Gen-
der-Zusatz-Zertifikat, Genderaspekte bei Akkreditierung von Studiengéangen,

— Akquirierung von Studentinnen fir Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind (griin) mit
den Modulen Zukunftstag fiir Jungen und Méadchen, BriSaNT, Studium lohnt,

— Schaffung von Rahmenbedingungen fiir Vereinbarkeit von Beruf und Familie (blau) mit den Mo-
dulen Grundzertifikat audit familiengerechte hochschule, Elternnetzwerk, flexible Kinderbetreu-
ung, Eltern-Kind-Raume auf dem Campus, Welcome Center der Universitdt Potsdam fir auslandi-
sche Wissenschaftler und ihre Familien,

Eine Reihe dieser MaRnahmen haben sich seit einigen Jahren erfolgreich etabliert wie das Mento-
ringprogramm (seit 2004), andere stehen erst am Start wie zum Beispiel PoGS oder befinden sich in
der Antragstellung (ProFiL). Es gibt aber auch MaRnahmen, die aufgrund der ausgelaufenen Forde-
rung wie JUWEL, ein Landesprogramm zur Gewinnung von Madchen in naturwissenschaftlichen Stu-
dienrichtungen, oder das Lise-Meitner-Programm (liber HWP finanziert) zu Ende gingen.

Durch eine Neuausrichtung der Férderschwerpunkte und -instrumente im Land Brandenburg und
dem in diesem Jahr zu erwartenden gemeinsam mit dem CHE erarbeitenden Landesprogramm zur
Chancengleichheit und Familienférderung an Brandenburger Hochschulen gibt es derzeit eine groRe
Unsicherheit, ob, fir welchen Zeitraum und in welcher Hohe die MaRnahmen weitergefiihrt werden
kénnen, wobei immer (in einigen Teilen ausschlielRlich) Haushaltsmittel der Hochschule flieRen.

Die Defizitanalyse hat gezeigt, in welchen Bereichen es verstarkter Anstrengungen bedarf. Da im
Rahmen dieses Konzepts nicht auf alle Module ausfiihrlich eingegangen werden kann, sei auf die
Homepage der Universitat Potsdam verwiesen (http://www.uni-potsdam.de). Bei der Beschreibung
des MaRnahmepakets erfolgt deshalb eine Konzentration auf die Projekte, die weiterentwickelt,
nachhaltig verstetigt oder zusétzlich eingefiihrt werden sollen. Hier sollen neue Teilprojekte imple-
mentiert werden, einige Mallnahmen sind ganz neu.

4.1 Maf3nahmen zur Erhéhung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

(1) Eine wesentliche Liicke, die u.a. auch durch das Wegfallen von Férdermaoglichkeiten lGber gemein-
sam von Bund und Landern finanzierten Programmen entstanden ist, soll durch ein neu zu etablie-
rendes Projekt zur Qualifizierung von Wissenschaftlerinnen nach dem erfolgreichen Abschluss der
Promotion auf dem Weg zur Professur geschlossen und weiterentwickelt werden. Die Universitat
Potsdam beabsichtigt, ab 01. Juli 2008 dieses Projekt mit dem hochschuliibergreifenden Programm
der drei Berliner Hochschulen "ProFiL - Professionalisierung fiir Frauen in Forschung und Lehre“ zu
vernetzen, um vorhandene Synergien zu nutzen sowie regionale Ressourcen zu biindeln. Ziel des
Programmes ist es, junge Wissenschaftlerinnen nach der Promotion bei der Planung und Entwicklung
ihrer Karriere intensiv zu unterstiitzen, um sie auf kiinftige Flihrungs- und Managementanforderun-
gen einer Professur vorzubereiten.

Fiir die Durchfiihrung des Projekts werden Personalkosten fiir die Projektkoordination und eine SHK-
Stelle anfallen sowie Sachkosten fiir die Planung, Durchfiihrung und Evaluation des Programmes. Es
wurden Mittel des Europdischen Sozialfonds (ESF) im Forderbereich ,Lebenslanges Lernen — Familien-
gerechte Hochschule” beim MWFK beantragt. Der Eigenanteil (25 Prozent) soll durch die anteilige
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Bereitstellung von Personal-, Sach- und Reisekosten aus Haushaltsmitteln, durch Geldwerte Eigenleis-
tungen, die Teilnehmerbeitridge und durch die finanzielle Beteiligung der Fakultéiten entsprechend der
entsandten Projektteilnehmerinnenzahl erbracht werden. Die Projektkoordinatorin des Potsdamer
Moduls wird dem Verantwortungsbereich der Gleichstellungsbeauftragten der Universitidt Potsdam
zugeordnet.

(2) Zur Professionalisierung des Berufungsmanagements werden derzeit an der Universitidt Potsdam
verschiedene Anstrengungen unternommen. Die Ubertragung des Berufungsrechts an die Hochschu-
le, eine neue Berufungsordnung, ein hochschuleigenes Berufungsmanagement und nicht zuletzt der
zunehmende Wettbewerb um die qualifiziertesten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler stellt
auch die an allen Berufungsverfahren beteiligten Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten vor
neue Herausforderungen. Deshalb sind Klausurtagungen fiir die dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten zur Qualifizierung fiir diese Aufgabe unter Einbeziehung der wissenschaftlichen Referentin
fiir das Berufungsmanagement geplant. Diese Malnahme dient auch der gegenseitigen Information
und bietet eine gute Gelegenheit zum Erfahrungsaustausch im Gleichstellungsrat. Eingedenk der
Tatsache, dass diese Funktion sehr zeitintensiv ist und von den Frauen ehrenamtlich wahrgenommen
wird, ist es wichtig, fir eine intensive Qualifizierung auch ausreichend Zeit, Raum und Personal zur
Verfligung zu stellen. Es ist geplant, die Klausurtagung einmal jahrlich im Zwischensemester durchzu-
flihren. Der fir diese Aufgabe benétigte fachliche und politische Input wird auch durch einen Reader
unterstiitzt, der regelmaRig vom Koordinationsbiiro fiir Chancengleichheit zu aktualisieren ist.

Fiir die Planung und Durchfiihrung der Klausurtagung ist die Gleichstellungsbeauftragte in Zusam-
menarbeit mit der wissenschaftlichen Referentin fiir das Berufungsmanagement verantwortlich. Es ist
geplant, anteilige Sachmittel aus dem Haushalt der GBA bereitzustellen und die Personalkosten durch
Geldwerte Eigenleistungen zu erbringen.

(3) Im Zeitraum 2005 bis April 2007 wurden an der Universitat Potsdam insgesamt 24 Professorinnen
und Professoren neu berufen, davon allein sieben Frauen. Fir viele von ihnen, insbesondere bei den
Jliingeren, ist es eine Erstberufung auf eine derartige Position an einer Hochschule. Damit verbunden
sind ein neues Arbeits- und Lebensumfeld, eine Neuorientierung fiir die Familie und zahlreiche Her-
ausforderungen im Hochschulalltag. Das Programm Coaching fiir Neuberufene soll ein Angebot sein
fir alle Neuberufene, einschlieRlich der Juniorprofessorinnen und —professoren, zur Verbesserung
der Integration in ihr neues Arbeitsumfeld mit dem Ziel, schnell die Hiirden des Unbekannten zu
Uberwinden, um effektiveres und zufriedeneres Arbeiten zu ermdglichen. Zugleich hoffen wir auf
einen Imagegewinn fir die Hochschule im bundesweiten Wettstreit um die Besten. Fiir viele Neube-
rufene haben zur Annahme des Rufs auch die Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von wissen-
schaftlichem Wirken und Familie an der Hochschule und in der Stadt beigetragen. Das Programm soll
neben einem ,BegriRungspaket” mit vielen Infomaterialien tiber die Hochschule und die Stadt Pots-
dam insbesondere Angebote zur schnellen Integration im Fachbereich und an der gesamten Hoch-
schule sowie Raum fir Information, Austausch und Kennenlernen bieten. Unterstiitzung bei der Su-
che nach Wohnraum und Betreuungsmaglichkeiten fiir die Kinder in der Stadt sind ebenfalls geplant.

Je schneller sich die Neuberufenen angenommen fiihlen, umso effizienter ist ihr Wirken fiir die Hoch-
schule. Wichtig ist dieses positive Ankommen auch deshalb, weil es oft einen groRen Einfluss auf den
Verbleib an der Hochschule hat. Fiir Frauen soll dieses Programm auch ein Signal sein, dass Karriere
und Familie vereinbar sind.

Das Projekt wird in enger Abstimmung zwischen der Kanzlerin, der Gleichstellungsbeauftragten und
der Referentin fiir das Berufungsmanagement entwickelt. Zur Umsetzung des Programmes ist geplant,
Stellenanteile der wissenschaftlichen Referentin einzubringen und die erforderlichen jéhrlichen Sach-
kosten aus den ggf. freiwerdenden Mitteln aus dem Professorinnenprogramm bereitzustellen.



4.2 Maf3nahmen zur Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

(1) Mit dem Projekt Mentoring fiir Frauen - Gemeinsam Zukunft gestalten legten die Landesregie-
rung Brandenburg und die Europdische Union gemeinsam mit den drei Universitdten des Landes
Brandenburg am 1. Dezember 2004 ein Forderprogramm auf, das sich speziell an Studentinnen und
Doktorandinnen richtet, um dem zunehmenden weiblichen Fiihrungs- und Fachkraftemangel im Land
Brandenburg zu begegnen. Das Projekt wird seit (iber drei Jahren in enger Zusammenarbeit mit regi-
onalen Unternehmen erfolgreich durchgefiihrt. Es richtet sich an Studentinnen und Doktorandinnen
aller Brandenburgischen Hochschulen und zielt darauf, ihnen eine Perspektive der beruflichen Chan-
cengleichheit im Land Brandenburg zu bieten, damit der vermehrten Abwanderung junger Frauen
aus der Region entgegenzuwirken und die hiesige Wirtschaft, auch vor dem Hintergrund des bevor-
stehenden Fachkraftemangels, zu starken. Durch das Sichtbarmachen von Potenzialen weiblichen
Fach- und Fiihrungskraftenachwuchses fir Brandenburger Unternehmer/innen und von Arbeitsmog-
lichkeiten fuir Absolvent/innen im Land Brandenburg durch die/den Mentor/in soll die Abwanderung
von weiblicher akademischer Elite aus der Region eingeschrankt werden. Wahrend des einjahrigen
Programms wird je einer Mentee eine beruflich erfahrene Person (Mentor/-in) an die Seite gestellt,
die sie fur diesen Zeitraum berat, unterstiitzt und in ihrer Entwicklung begleitet. Darliber hinaus er-
halten die jungen Frauen individuell auf die Bedirfnisse von Berufseinsteigerinnen zugeschnittene
Trainings sowie viele Moglichkeiten, Kontakte in die Brandenburger Wirtschaft zu kniipfen.

Das Projekt wird durch den ESF und Eigenmittel der drei beteiligten Universitdten finanziert. Der An-
teil der Universitidt Potsdam (25 Prozent) wird lber Mittel der Zielvereinbarung erbracht. Unsere
Hochschule zeichnet seit Projektbeginn fiir die administrativen Aufgaben des Gesamtprojekts verant-
wortlich (3/4 Stelle). Weitere personelle Ressourcen fiir den Standort Potsdam sind 1/2 Stelle Projekt-
koordination und 1/2 Stelle fiir die Standortmanagerin sowie eine studentische Hilfskraft/10 Wochen-
stunden. Zusdtzlich zu den Personalkosten kommen pro Durchgang (12 Monate) standortiibergrei-
fend Sachmittel fiir Trainingsmafinahmen, Raumkosten, Evaluation, éffentlichkeitswirksame Materia-
lien, Biiromittel, Reise- und Ubernachtungskosten hinzu. Handlungsbedarf und damit zusétzliche per-
sonelle und sdchliche Ressourcen werden fiir die Vernetzung der einzelnen Jahrgdnge des Mentoring-
Programms und einer Verbleibstudie benétigt.

(2) An der Universitat Potsdam gibt es derzeit 20 teilweise fakultdtsiibergreifende strukturierte Dok-
torandenprogramme, die seit 2007 unter einem gemeinsamen Dach koordiniert werden. Die Pots-
dam Graduate School (PoGS) unterstiitzt die Fakultdten in ihren Bemihungen um Qualitatssiche-
rung. Darliber hinaus unterbreitet die PoGS den Fakultdten Angebote fiir ihre Promotionsprogramme
und sorgt fiir eine ansprechende AuBBendarstellung der Universitat. Sie will dazu beitragen, national
und international exzellente Doktorandinnen und Doktoranden anzusprechen. Im 2002 verabschie-
deten Konzept fir die Entwicklung und Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses an der Uni-
versitat Potsdam ist die gleichberechtigte Beteiligung von Frauen an den wissenschaftlichen Qualifi-
zierungen festgeschrieben.

Um Frauen die Beteiligung auf allen Ebenen der wissenschaftlichen Qualifikation zu ermdglichen,
sind strukturelle Hindernisse zu beseitigen. Es ist inzwischen Standard geworden, dass als Vorausset-
zung fiur die Vergabe von Haushaltsmitteln fir die Promotionsprogramme sowohl der prozentuale
Nachweis der Beteiligung von Frauen (mindestens 40 Prozent) als auch MaRnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie ausgewiesen werden. Erschwerend fiir den erfolgreichen
Abschluss einer Promotion ist in Einzelfallen immer wieder, dass aus unterschiedlichen Griinden die
finanzielle Férderung vor Fertigstellung der Arbeit auslduft. Davon sind insbesondere Frauen betrof-
fen, wenn sie zeitgleich auch noch familiare Verpflichtungen haben. An der Universitdt Potsdam
wurde im Wintersemester 2007 erstmalig ein Briickenprogramm aufgelegt, das gerade fiir die Falle,
wo eine kurzfristige Abschluss- oder Briickenfinanzierung erforderlich wird, zielfiihrend und erfolg-
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reich eingesetzt wird. Die Anschluss- oder Uberbriickungsfinanzierung in Form eines Stipendiums
erhielten:

— Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Beendigung ihrer Promotion,

— auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen nach Auslauf der bisherigen Forderung zur Been-
digung ihres Qualifikationsvorhabens,

— Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Kind/ern und zum Ausgleich von familiar
bedingten Hartefallen, Antragsteller knnen auch Vater sein,

— Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Post-doc-Phase zwischen auslaufender Férderung und
Wiedereinstieg in ein Forderprogramm,

— Studentinnen zwischen erfolgreichem Abschluss ihres Studiums an der Universitdt Potsdam und
Ubernahme in ein Promotions-, Forschungsprojekt.

Neben einem monatlichen Stipendium in Héhe von 1.000 € fiir max. sechs Monate soll eine zusdtzli-
che finanzielle Unterstiitzung gewdhrt werden, wenn die Antragstellerin / der Antragsteller Kinder zu
versorgen hat (160 € / Monat bei einem Kind; 220 € / Monat bei zwei Kindern, 280 € / Monat bei
mehr Kindern). Im Rahmen dieses Programms konnten 2007 16 Promovendinnen erfolgreich gefér-
dert werden. Es ist geplant, das Briickenprogramm mit Landes-, Fakultdts- und ggf. Mitteln aus dem
Professorinnenprogramm fortzuschreiben. Die Senatskommission fiir Chancengleichheit ist fiir die
Umsetzung des Programmes in enger Abstimmung mit PoGS und den Fakultédten verantwortlich.

4.3 Maf3inahmen zur Akquirierung von Studentinnen fiir Féicher, in denen Frauen unterreprésentiert
sind

(1) Der Zukunftstag fiir Madchen und Jungen im Land Brandenburg findet im Rahmen des bundes-
weiten Girls’ Days im gesamten Land Brandenburg statt. Der Zukunftstag bietet einmal im Jahr Mad-
chen die Moglichkeit, ,typische Mannerberufe” kennen zu lernen, und Jungen kdnnen sich in ,typi-
schen Frauenberufen” ausprobieren. Die Universitdt Potsdam beteiligt sich mit einem eigenstandigen
Angebot an diesem Tag. Madchen kénnen den Beruf der Mediengestalterin fir Bild und Ton und das
Berufsbild der Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik kennen lernen. Beide Berufe kénnen an der Uni-
versitat gelernt werden. AuRerdem kdnnen sie einen Einblick in das Physikstudium gewinnen. Die
Jungen werden flr typische Frauenberufe und entsprechende Studienrichtungen (Biologie-Laborant,
Chemielaborant, Psychologiestudium) sensibilisiert. Im Jahr 2008 werden erstmals drei Jungen in die
Kita des Studentenwerks gehen, um den Beruf eines Erziehers zu erleben. Eine Schilerin wird die
Prasidentin tagstliber begleiten.

Die Schiilerinnen und Schiler werten am Ende des Tages das Angebot aus und erhalten die Gelegen-
heit, Anregungen und Kritik zu duBern. Die beteiligten Institutionen und Bereiche der Hochschule
geben eine Rickmeldung zum Verlauf der Veranstaltung an das Koordinationsbiro. Im Koordinati-
onsbiiro wird auf der Grundlage dieser Einschitzungen und einer Auswertung im Ministerium fir
Arbeit, Soziales, Gesundheit und Familien eine jahrliche Anpassung und Modifizierung des Moduls
vorgenommen. Die geschlechtsdifferenzierten Angebote wurden von den Schiilerinnen und Schiilern
angenommen. Angebote fir Klassenverbande haben sich als nicht praktikabel erwiesen.

Der Zukunftstag wird vorrangig aus den personellen und séichlichen Ressourcen des Koordinationsbii-
ros fiir Chancengleichheit vorbereitet und durchgefiihrt. Eine Mitarbeiterin des Koordinationsbiiros
libernimmt die Organisation und Koordination. Dariiber hinaus werden weitere Hochschulangehérige
gewonnen, die einzelnen Programmteile an diesem Tag mit den Schiilerinnen oder Schiilern durchzu-
flihren. Zur Erweiterung des Angebots bedarf es zusdtzlicher Sachmittel.



(2) BriSaNT (Brandenburger Initiative Schule und Hochschule auf dem Weg zu Naturwissenschaft und
Technik) ist ein Gemeinschaftsprojekt von sechs Brandenburger Hochschulen fir Madchen und Jun-
gen der Jahrgangsstufen 10-13 zur Studien- und Berufswahlorientierung im Bereich der MINT- Stu-
dienfacher. Die Module SommerMINTCollege und HerbstMINTCollege an der Universitdt Potsdam
werden in enger Kooperation mit den Fachhochschulen Potsdam, Brandenburg und Eberswalde rea-
lisiert. Die Semesterakademie ist ein Angebot der Universitdt Potsdam, und das fiir 2008 erstmals
geplante Modul Girls-Projekt wird an allen sechs Hochschulen durchgefiihrt.

Im Jahr 2007 ist BrISaNT mit dem SommerMINTCollege und HerbstMINTCollege gestartet. Die Mad-
chen und Jungen konnten an reguldaren Vorlesungen und experimentellen Projekten teilnehmen,
einen Studienfeldberatungstest durchzufiihren, sich zum BAf6G und zu Auslandsaufenthalten wah-
rend des Studium informieren und in einer Tutorinnenwerkstatt direkt in die naturwissenschaftlichen
Studienrichtungen hineinschnuppern. In dieser Pilotphase wurden insbesondere geschlechtsdifferen-
zierte Angebote gepriift im Vergleich zu Angeboten fiir koedukative Gruppen. Im Ergebnis dessen
wurden fir die Konzipierung des weiterfihrenden Programms ab April 2008 wiederum verstarkt
geschlechtsspezifische Differenzierungen beriicksichtigt, so u.a. wieder eine reine Schiilerinnen-
Woche (Girls-Projekt).

In der Semesterakademie erhalten leistungsstarke und forderungsfahige Schiilerinnen und Schiiler
die Gelegenheit, als Frihstudierende ausgewdhlte und geeignete Lehrveranstaltungen innerhalb der
MINT- Studiengdnge an der Universitat Potsdam zu belegen. Die persdnliche Betreuung erfolgt durch
jeweils eine studentische Tutorin bzw. einen studentischen Tutor aus dem jeweiligen MINT-
Fachbereich.

Das Projekt zeichnet sich dadurch aus, dass es ein Angebot zur geschlechtsspezifischen Berufs- und
Studienorientierung ist und den Studieninteressierten auch den Vergleich zwischen Fachhochschulen
und Universitdten ermoglicht. Durch die inhaltliche Konzentration auf den MINT-Bereich werden
insbesondere Schiilerinnen fiir ein Studium in den naturwissenschaftlichen Fachdisziplinen interes-
siert. Die Kooperation zwischen den beteiligten Hochschulen und der dadurch maogliche Abgleich der
Studienneigungen ist ein nennenswerter Vorteil des Projekts.

Pro Modul kénnen jahrlich 60-70 Schiilerinnen und Schiiler teilnehmen. Ein Verhaltnis von 50:50 wird
angestrebt. Das Modul Girls-Projekt ist in Anlehnung an die Gber HWP-Mittel geférderte Sommeruni-
versitat JUWEL (jung — weiblich - Lust auf Technik) ausschlieflich fiir Madchen vorgesehen. Das An-
gebot zur Hochbegabtenférderung richtet sich an Madchen und Jungen. In einem ersten Durchgang
haben drei Jungen ein Semester lang ein Studienangebot am Hasso-Plattner-Institut belegt und mit
hervorragenden Leistungen abgeschnitten. Die Bewerbung von Madchen scheiterte daran, dass sie
zu weit vom Hochschulstandort entfernt wohnten.

Das Projekt BriSaNT wurde durch das Koordinationsbliro fiir Chancengleichheit der Universitit Pots-
dam initiiert und koordiniert. Die Projektleiterin der Universitidt Potsdam wird von einer Projektkoor-
dinatorin und einer studentischen Mitarbeiterin sowie studentischen Tutorinnen (ehemalige Juwelin-
nen) wdhrend der Mafinahmen unterstiitzt. Die Finanzierung des Projekts erfolgt durch die Einwer-
bung von ESF-Mittel (75 Prozent), Eigenmittel der Hochschulen und Teilnehmerinnenbeitrdge. Fiir die
Erweiterung des Angebots durch die Neuorientierung auf die Jahrgangsstufen 7-10 sind weitere Per-
sonal- und Sachkosten einzuwerben.

4.4 Mafinahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von wissen-
schaftlicher Karriere und Familie

(1) Im April 2008 hat die Hochschule das Grundzertifikat audit familiengerechte hochschule der Her-
tie-Stiftung erhalten. Hierzu wurde ein anspruchsvolles Programm zur weiteren Verbesserung der
Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit mit allen Statusgruppen entwickelt. Die Universitat Pots-
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dam unternimmt erhebliche Anstrengungen, um dem Profil einer familiengerechten Hochschule zu
entsprechen. Als attraktiver Arbeitgeber unterstiitzt die Hochschule die Beschaftigten, ihre Tatigkei-
ten im Rahmen des Moglichen und entsprechend der Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplatzes
flexibel zu gestalten und auch zunehmend verstarkt fiir Studierende mit Kindern angemessene Stu-
dienbedingungen zu schaffen. Die initiierten MaRnahmen beziehen sich einerseits auf die Verbesse-
rung der strukturellen und gesetzlichen Rahmenbedingungen fiir Studierende und Hochschulangeho-
rige mit Kindern, aber auch auf die Verbesserung der Offentlichkeitsarbeit unter Ausnutzung vorhan-
dener Kommunikationsstrukturen und Instrumente. Als besonders hervorzuhebenden Erfolg ist die
Er6ffnung der ersten Kita des Studentenwerks im vergangenen Jahr (...nach der SchlieBung von finf
solchen Einrichtungen am Universitdtsstandort Potsdam in der Wendezeit...). Die Sprechstunde fir
Studierende mit Kind im Koordinationsbiiro fiir Chancengleichheit (seit 2004) findet regen Zuspruch.
Inzwischen nutzen auch junge Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler das Beratungs-
angebot.

Junge Eltern benétigen eigene Strukturen innerhalb der Hochschule, um Studium und Familie zu
schultern. Es bedarf geeigneter Instrumente, um Studierende mit Kindern zu erreichen, ihnen eine
Informationsplattform zur Verfligung zu stellen und mit konkreten Angeboten im Bereich der Famili-
enbildung, aber auch bei der Thematisierung ganz pragmatischer Alltagsstrategien Unterstiitzung fur
die Bewadltigung der Mehrfachbelastung wahrend des Studiums zu geben.

Das 2006 gegriindete studentische Elternnetzwerk wurde beim Aufbau eines eigenen Internetforums
und der Organisation und Durchfiihrung von Netzwerktreffen durch eingeworbene Landesmittel und
die fachliche Beratung des Koordinationsbiiros fiir Chancengleichheit unterstiitzt. Ellinet, das Mas-
kottchen des Elternnetzwerkes, moderiert das Netzwerk. Um die Arbeit des Elternnetzwerkes weiter-
hin zu férdern, reichen die vorhandenen Ressourcen nicht aus. Es werden Mittel fiir eine SHK-Stelle
bendtigt, die die Arbeit des Netzwerkes koordiniert.

(2) In enger Zusammenarbeit mit dem Akademischen Auslandsamt der Universitdt und den in Pots-
dam ansassigen Hochschulen und auReruniversitaren Forschungsinstitutionen wurde 2007 das Wel-
come Center der Universitdt Potsdam fiir die in Potsdam tatigen auslandischen Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler und ihre Familien aufgebaut. Hierin werden auch Angebote fir Familienan-
gehorige integriert, wie beispielsweise der Zugang zu Sprachkursen, Weiterbildungs- und Sportange-
boten der Hochschule oder die Hilfe bei der Wohnungssuche oder Suche nach einem Kitaplatz.

Wahrend des Aufenthalts in einem Gastland machen Wissenschaftler und Studierende spezifische
Integrationserfahrungen. Diese Erfahrungen sollen fiir neu ankommende ausldandische Wissenschaft-
ler und Wissenschaftlerinnen nutzbar gemacht werden. Dazu wird derzeit ein offenes Netzwerk der
an den Potsdamer Hochschulen und Forschungseinrichtungen tatigen auslandischen Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen aufgebaut. Das Netzwerk dient als Plattform fiir den Interessen- und Er-
fahrungsaustausch der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Es kooperiert mit dem Welcome
Center der Stadt Potsdam sowie dem Internationalen Begegnungszentrum und kann von diesen als
Multiplikator fiir die institutionellen Unterstiitzungsangebote genutzt werden. Uber das Netzwerk
soll zudem der Bedarf an weiteren Betreuungs- und Unterstiitzungsangeboten, insbesondere fiir
Familien ermittelt werden.

Ein besonderer Bedarf hat sich fiir Angebote fiir die zu integrierenden Familien herausgestellt. Hier
sind es vor allem der Zugang fiir Angehérige zu den von den Partnern und an den Hochschulen ange-
botenen Veranstaltungen (z.B. Sprachkurse, Weiterbildungs- und Sportangebote), zusdtzlichen Bil-
dungs- und Betreuungsangeboten fiir Familien (Infoveranstaltungen/Themenabende, Stammtisch,
Familiennachmittage) und gemeinsame Veranstaltungen mit dem Familien- und Elternnetzwerk der
Universitdt Potsdam. Hierzu gab es sehr positive Eindriicke vom ersten gemeinsamen Familienfest



zum Jahresausklang 2007, das gemeinsam organisiert und durchgefiihrt wurde. Um dieses Angebot in
enger Kooperation zwischen dem Akademischen Auslandsamt und dem Koordinationsbiiro fiir Chan-
cengleichheit bereitzustellen, sind neben den Eigenmitteln zusdtzliche Personal- und Sachmittel erfor-
derlich.

5. Strukturelle Verankerung

Die Aufgabe der Gleichstellung und Frauenférderung ist auch weiterhin in der Leitungsstruktur der
Hochschule durch einen Vizeprasidenten fiir Frauenforderung und Gleichstellung prominent veran-
kert. Er unterstitzt sehr engagiert die initiierten MalRnahmen der Gleichstellungsbeauftragten. Den
Schwung der Veranderungen ausnutzend haben wir auch die Arbeit der Senatskommission fir
Gleichstellung und Frauenférderung und des dazu oft parallel arbeitenden Gleichstellungsrates auf
den Prifstand gestellt. Nach griindlicher Diskussion und kritischer Reflexion haben wir uns entschlos-
sen, die Zusammenarbeit durch eine bessere Verschrankung beider Bereiche zu optimieren. Die neu
gegriindete gemeinsame Kommission zur Chancengleichheit an der Universitat Potsdam ermdoglicht
schnellere Informationswege und gemeinsame Entscheidungen in Fragen der Chancengleichheit. In
der CGK sind aus jeder Fakultat je eine Gleichstellungsbeauftragte und ein weiteres Mitglied der Fa-
kultat vertreten, aulerdem die Studierenden und der beauftragte Vizeprasident, Vertreterinnen und
Vertreter der Zentralen Verwaltung und neuerdings auch der zentralen Einrichtungen. Auch Manner
sind in diesem Gremium zur Mitarbeit aufgefordert. Auch die Arbeit im Biro der Gleichstellungsbe-
auftragten hat sich entwickelt. Die Einwerbung von Mitteln flir gleichstellungsrelevante Projekte hat
auch eine personelle Aufstockung zur Folge. In unserem Selbstverstandnis fiir die anstehenden Auf-
gaben haben wir den Arbeitsbereich in Koordinationsbiro fiir Chancengleichheit umbenannt und
werden in deren Konsequenz auch vermehrt von mannlichen Hochschulangehérigen nachgefragt.

Die Gleichstellungspolitik ist in den Strukturen der Hochschule fest etabliert. Es gibt eine zentrale
Gleichstellungsbeauftragte, die entsprechend des noch giiltigen Brandenburgischen Hochschulge-
setztes (BbgHG § 69) zur Halfte fiir dieses Amt freigestellt ist. Ihre Stellvertreterin bt diese Funktion
ehrenamtlich aus. Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt in allen Entscheidungsgremien der Hochschu-
le aktiv mit und hat Informations-, Antrags- und Rederecht entsprechend des BbgHG. Sie verfiigt im
Rahmen des in Brandenburg Ublichen liber eine angemessene Infrastruktur. Die Mitwirkung der
Gleichstellungsbeauftragten in den Gremien der akademischen Selbstverwaltung ist ausreichend
gegeben. Zudem hat die GBA grundsatzlich die Moglichkeit, an den Beratungen des Prasidiums und
des Kollegiums teilzunehmen und Vorschlage fiir die Tagesordnung zu unterbreiten. Die GBA erhalt
regelmaRig Einladung und Protokolle dieser Beratungen. In den monatlichen Senatssitzungen hat sie
einen eigenen Berichtspunkt. Informations-, Antrags- und Rederecht in allen Gremien regelt das
BbgHG. Dieses Recht wird auch im Alltag der Hochschule anerkannt.

Dariiber hinaus nimmt die Gleichstellungsbeauftragte als Interessenvertreterin der weiblichen Hoch-
schulangehorigen Aufgaben in zeitweilig thematisch bestimmten Arbeitsgruppen wahr. Dies sind
derzeit die Mitwirkung in der AG Hochschulmarketing, im Satzungsausschuss und in der Steuerungs-
gruppe fiir die Durchfiihrung einer externen Evaluation der Einflihrung von PULS durch die HIS
GmbH. Sie war beteiligt an der Erarbeitung der Berufungsordnung und ist Mitglied der AG Personal-
entwicklung sowie der Findungskommission und wird jetzt auch in die Erarbeitung der neuen Grund-
ordnung einbezogen. Durch diese Aufzdhlung, die sicher noch nicht vollstandig ist, soll deutlich wer-
den, dass die Gleichstellungspolitik als Querschnittsaufgabe an der Hochschule strukturell und per-
sonell fest verankert ist. Die Projektleitung fir das audit familiengerechte hochschule und das neue
Post-doc-Wissenschaftlerinnen-Programm (ESF-Antragstellung lauft) wird ebenfalls durch die GBA
wahrgenommen.

37



38

Eine zentrale Rolle bei der Durchsetzung der Gleichstellungsaufgaben haben die Gleichstellungsbe-
auftragten in den Fakultdten, in der Verwaltung und in den zentralen Struktureinheiten, die eine
aktive Gleichstellungsarbeit als Querschnittsaufgabe in ihren Zustandigkeitsbereichen leisten. Zu
ihrem Aufgabenspektrum gehoéren insbesondere die Mitwirkung in Auswahl- und Berufungskommis-
sionen zur Herstellung geschlechtergerechter Personalstrukturen, die Entwicklung und Begleitung
von Konzepten zur Frauenférderung und Gleichstellung, die Information und Beratung der Frauen in
Angelegenheiten des Studiums, der Karriereplanung sowie der Fordermoglichkeiten flr Frauen.

Fiir diese umfangreiche ehrenamtliche Aufgabe werden in der Regel mehrere Frauen in einer Fakul-
tat gewahlt. Allein die Begleitung von oft drei bis vier parallel laufenden Berufungsverfahren macht
dies erforderlich. Da es immer wieder notwendig wurde, auf der Grundlage der bisherigen Regelun-
gen in der Wahlordnung stéandig Nachwahlen fiir das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten durchzufihren (Grund dafiir waren befristete Arbeitsvertrage, die Geburt von Kindern, ein Hoch-
schulwechsel u.a.), wurden Vorschlage zur Anderung der Wahlordnung in der CGK erarbeitet und
inzwischen amtlich bestatigt. Weitere verbindliche Regelungen zur Gleichstellungspolitik sind in der
Grundordnung der Universitdat Potsdam Art. 23 und in den Frauenférderrichtlinien der Hochschule
festgeschrieben.

Die bereits im November 2004 getroffenen Entlastungsempfehlungen werden bei der Ubernahme
dieses Amtes vertraglich zwischen dem Dekan / der Dekanin und den Gleichstellungsbeauftragten
der Fakultat verbindlich vereinbart. Darin wird auch die personelle, finanzielle und sachliche Ausstat-
tung der GBA geregelt.

Es ist gelungen, dass sich die Bemiihungen um mehr Chancengleichheit zum Anliegen der gesamten
Hochschule entwickelt haben, angefangen bei der Hochschulleitung, Gber die Fakultaten bis hin zur
Verwaltung und dem wissenschaftsstiitzenden Bereich.

6. Qualititsmanagement zur Uberpriifung der gleichstellungspolitischen Aktivitéiiten

Seit 2002 zahlt die Universitat Potsdam zu den inzwischen 31 Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen der Bundesrepublik Deutschland, die das Pradikat TOTAL E-QUALITY tragen. Nachdem wir
2005 zum zweiten Mal erfolgreich nachweisen konnten, dass sich unsere Hochschule mit personal-
und institutionspolitischen MaBnahmen um die Durchsetzung von Chancengleichheit bemiiht und
dabei auch Erfolge erzielt, haben wir nach neuen Wegen gesucht, dieses Pradikat noch mehr als
Steuerungsinstrument zu nutzen. Neben der Neuausrichtung der Frauenférderplane der Fakultaten
an den sieben Handlungsfeldern haben wir das Pradikat auch dafiir genutzt, hochschuloffentlich die
Selbstevaluation in mehreren Etappen und kontinuierlich zu betreiben. Im Sommersemester 2006,
ein Jahr nach der erneuten Pradikatsiibergabe, haben wir in einer erweiterten Rektoratssitzung o6f-
fentlich Zwischenbilanz gezogen und die weiteren Mallnahmen zur Umsetzung anspruchsvoller Ziele
definiert. Auch die Selbstevaluation in Vorbereitung der dritten Bewerbung wurde unter Beteiligung
der Fakultdaten und des wissenschaftsstiitzenden Bereichs im Dezember 2007 durchgefiihrt.

Gleichstellungspolitik gehort an unserer Hochschule zum gelebten Selbstverstandnis, ist Bestandteil
von Grundsatzbeschliissen der Hochschule und wird auch in die gerade diskutierte Hochschul- und
Entwicklungsplanung, die nach einer hochschulweiten Beteiligung im Sommersemester 2008 abge-
schlossen wird, als immanenter Bestandteil der Profilscharfung der Hochschule integriert. Auch in
den jahrlichen Berichterstattungen wird dem Thema Chancengleichheit an unserer Universitat Auf-
merksamkeit geschenkt, ob in den Berichten des Prasidiums oder bei der Ansprache der Prasidentin
zum Neujahrsempfang. Es ist immer auch ein Priifkriterium bei allen von der Hochschule getroffenen
hochschulrelevanten Entscheidungen.



Die seit dem Wintersemester 2003/04 eingefiihrte internetgestiitzte Durchfiihrung der Lehrevaluati-
on ermoglicht den Lehrenden, ihre Lehrveranstaltungen von den Studierenden beurteilen zu lassen.
Bei der Erfassung wird neben demografischen Merkmalen ebenso das Geschlecht abgefragt, um eine
geschlechtsspezifische Auswertung vornehmen zu kénnen.

7. Fazit

Dieses Konzept kann nur die Richtung fiir die nachsten Jahre angeben. Einerseits ist es eingebettet in
die Zielstellungen und MalRnahmen der letzten Jahre, andererseits andern sich Rahmenbedingungen,
Bedarfe und Férdermdglichkeiten immer mal wieder, sodass bei den konzeptionellen Uberlegungen
auch Veranderung, Entwicklung oder Neuorientierung bis zum Jahr 2015 maoglich und wahrscheinlich
sind.
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Dokumentation der Umsetzung und Fortschreibung des Gleichstellungskon-
zepts der Universitat Potsdam (2013)

A. Wiederbewerbung der Universitit Potsdam an der Ausschreibung des
Professorinnenprogramms |l

Auch wenn sich die Universitat Potsdam als eine der ersten Hochschulen bereits 2002 erstmals der
Zertifizierung flr das Total E-Quality-Pradikat unterzogen und bislang zum vierten Mal erfolgreich
verteidigt hat, erzielte die Hochschule erst in den letzten Jahren einen deutlichen Qualitatssprung in
Sachen Chancengleichheit. Im Rahmen der Begutachtung der DFG zur Umsetzung der forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards wurde die Universitdat Potsdam 2011 nach Einschatzung der Ar-
beitsgruppe im oberen Bereich von Stadium 3 eingeordnet. Auch dies belegt unser standiges Bemu-
hen um Weiterentwicklung.

Nicht nur, dass bereits bestehende Angebote weiter ausgebaut wurden; es wurden vielmehr nach-
haltige Strukturen geschaffen, um diese Aktivitaten verstetigen zu kdnnen. Prinzip dabei ist die In-
strumentenvielfalt: Genderaspekte in der Forschung und Lehre, Coaching und Mentoring, leistungs-
orientierte Mittelvergabe und (individuelle) finanzielle Forderungen fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs, Kinderbetreuungsangebote, Networking, Organisationsentwicklung, Implementierung
von Chancengleichheit in die erfolgreich absolvierte Systemakkreditierung, das Offentlichmachen von
Vorbildern, Weiterbildungsangebote, Angebote zur Work-Life-Balance u.a.m.. Diese Entwicklung lasst
sich sowohl auf innere als auch duBere Faktoren®? zuriickfihren. Zu den Letztgenannten gehdren
insbesondere die Bereitstellung von Mitteln fiir Gleichstellung durch Zielvereinbarungen mit dem
Land, die Beantragung von Mitteln fur GleichstellungsmalBnahmen bei der DFG oder die Wirksamkeit
des Professorinnen-Programms I. Aber auch innere Faktoren bedingen das bisher Erreichte in puncto
Gleichstellung. So haben die Diskussion um das Leitbild der Universitat Potsdam und die Akkreditie-
rungsvorbereitungen zu einem differenzierten Selbstverstandnis beigetragen. Das erfolgreich bewer-
tete Gleichstellungskonzept der Universitat wurde durch neu strukturierte Gleichstellungsplane der
Fakultdten und Bereiche untersetzt, Ordnungen (z.B. Wahl-, Grund-, Berufungsordnung) wurden
unter dem Aspekt der Chancengleichheit neu (iberdacht und gedndert. Auch die Ressourcenzuwei-
sung orientiert sich an den Prinzipien der Gleichstellung. Die genderorientierte Organisationsentwick-
lung an der Universitat Potsdam hat einen weiteren Schritt nach vorne getan. So tragen beispielswei-
se die in 2010 eingefiihrte, durch eine Dienstvereinbarung abgesicherte Durchflihrung von systemati-
sierten Vorgesetzten-Mitarbeiter-Gesprachen und die Erarbeitung und Anwendung strukturierter
Auswahlverfahren fir bestimmte Berufsgruppen an der Universitat zur einer gleichstellungsorientier-
ten Personalentwicklung bei.

Zu den grofRen strukturellen und personellen Erfolgen der Universitdt Potsdam zahlt die bedarfsge-
rechte Bereitstellung von genderspezifischen Angeboten auf allen Qualifikationsstufen; angefangen
vom Werben um den studentischen Nachwuchs, die Beriicksichtigung von Genderthemen in Lehre
und Forschung, die hochschulweite Sensibilisierung von Studierenden fiir Genderfragen durch Zu-
satzangebote im Studium, iber die Unterstlitzung von Studentinnen und Promovendinnen beim Be-

*® Die Meilensteine zur Chancengleichheit sollen die zeitliche Abfolge der eingefiihrten strukturellen und personellen Gleichstellungsaktivi-
taten an unserer Hochschule seit seiner Griindung (1991) abbilden


http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Bewertung_DFG_Zwischenbericht.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Bewertung_DFG_Zwischenbericht.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Flyer/Meilensteine.pdf
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen.html

rufseinstieg oder in der Qualifizierungsphase bis hin zur Unterstiitzung von Postdoktorandinnen auf
dem Weg zur Professur bzw. die Begleitung von Neuberufenen und Gastwissenschaftlern / Gastwis-
senschaftlerinnen in fachlicher und sozialer Hinsicht (Coaching fir Neuberufene, DCC, Welcome Cen-
ter, Service fur Familien). All diese MalRnahmen sind mittlerweile erprobt, und eine langfristige Etab-
lierung dieser Angebote wird seitens der Hochschule angestrebt. Bei all ihren Angeboten zur Chan-
cengleichheit sowie zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie kann sich die Universitdt Potsdam auf
ein breit aufgestelltes Netz an kompetenten Kooperationspartnerinnen und -partnern stiitzen.

Gute Griinde fiir die erneute Beteiligung der Universitat Potsdam am Professorinnenprogramm

B Mit der Ausschreibung des Professorinnenprogramms | hat sich die Hochschule systematisch mit
der Definition eigener Gleichstellungsstandards auseinander gesetzt und in ihrem Konzept struk-
turell und personell untersetzt.

B Die Entwicklung des Gleichstellungskonzepts war AnstoB fiir die Neu- und Ausgestaltung der
Gleichstellungsplane der Fakultaten und Einrichtungen.

B Eine kritische Auseinandersetzung mit dem bisher Erreichten ist das entscheidende Antriebsmo-
ment fir die Weiterentwicklung in diesem Bereich.

B Durch die Implementierung des Themas Chancengleichheit als Querschnittaufgabe wurde das
Profil unserer Hochschule gescharft.

B Wir wollen, dass sich erfolgreiche Wissenschaftlerinnen fiir unsere Hochschule und fir Potsdam
entscheiden.

B Durch die Verwendung der freiwerdenden Haushaltsmittel fiir die Ausgestaltung zusatzlicher
GleichstellungsmalRnahmen konnten wir die Rahmenbedingungen fiir die Forderung des weibli-
chen wissenschaftlichen Nachwuchses an unserer Hochschule deutlich verbessern.

Ausgestaltung des Prozesses der Wiederbewerbung

Ausgehend von den Erfahrungen aus der Phase der Vorbereitung auf die Bewerbung in der ersten
Runde war es unser Bestreben, den Erarbeitungsprozess der Antragstellung strukturiert, transparent
und hochschuléffentlich zu gestalten. Von der Ausschreibung Ende Dezember 2012 ausgehend wur-
de nach Abstimmung mit der Hochschulleitung dem Senat ein ambitionierter Zeit- und MaBRnahmen-
plan zur Verabschiedung vorgelegt, der vorsah, das die Bilanzierung der bisher realisierten MalSnah-
men und die Diskussion innovativer Ansatze zur Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts in
den folgenden thematischen Workshops erfolgen sollte:

B Gleichstellung im System der Hochschulsteuerung

B Komplexitat und Differenziertheit der Nachwuchsférderung
B Chancengleichheit in Lehre und Studium

B Eine Hochschule fiir alle

Wichtig war uns bei der zielgerichteten Aufforderung zur gemeinsamen Diskussion die aktive Einbe-
ziehung aller Bereiche der Hochschule, die thematisch involviert sind. Die jeweils fur die vier The-
menbereiche zustandigen Mitgliedern der Hochschulleitung waren ebenfalls beteiligt. Nur durch die
Vernetzung, Zusammenarbeit und gegenseitige Unterstiitzung zwischen Hochschulleitung, Fakulta-
ten, fakultatstibergreifenden Einrichtungen und Dienstleistungsbereichen kénnen bedarfsorientierte
und statusgruppenspezifische Gleichstellungsmallnahmen entwickelt und umgesetzt werden. Dabei
sollten insbesondere auch die positiven Erfahrungen bei der Umsetzung dezentraler Gleichstel-
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lungsmallnahmen in den Fokus gerlickt werden, die fiir die anderen Fakultaten ggf. Modellcharakter
haben und aufgegriffen werden. Ein weiterer Schwerpunkt der Diskussion mit den Entscheidungstra-
gern war, sich tber die Notwendigkeit und Moglichkeit der Verstetigung erfolgreicher MaBnahmen
zu verstandigen.

In Vorbereitung auf den Entscheidungsprozess zur Identifizierung moglicher vorgezogener oder Re-
gelberufungen, deren Forderung bei erfolgreicher Verteidigung unserer Gleichstellungserfolge im
Rahmen des Professorinnenprogramms Il beantragt werden soll, wurden die Fakultdtsgeschéaftsfih-
rerinnen in der Dienstberatung der Kanzlerin Giber die Férderkriterien informiert. In der abschlieRen-
den Diskussion im Prasidialkollegium standen insbesondere Fragen der Erbringung des Eigenanteils
aus Hochschulmitteln im Mittelpunkt, da das Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur des Landes
Brandenburg (MWFK) - wie bereits in der ersten Runde - keine zusatzlichen Landesmittel fur die Ge-
genfinanzierung bereitstellt. In der Marzsitzung des Senats wurde die fristgerecht eingereichte Do-
kumentation der Umsetzung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts zustimmend zur
Kenntnis genommen.

B. Die Wirkung des Professorinnenprogramms an der Universitdt Potsdam

Zielgruppen des Professorinnenprogramms

Unser langfristiges Ziel ist die weitere Erhdhung des Frauenanteils auf der Ebene der Professuren.
Deshalb mussen wir uns erneut kritisch mit den hochschulinternen Prozessen auseinander setzten,
wie hervorragende Wissenschaftlerinnen fiir unser Hochschule gewonnen werden und wie die Rah-
menbedingungen so ausgestaltet werden, dass diese auch bleiben.

Im Zeitraum 2009 bis 2012 wurden an der Universitat Potsdam insgesamt 100 Professorinnen und
Professoren (W1-W3) neu berufen, davon insgesamt 38 Frauen. Dieses Ergebnis verdeutlicht ein
gewachsenes Selbstverstandnis in der gesamten Hochschule, hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen
nach Potsdam zu holen. Insgesamt hat sich diese Steigerung aber noch nicht signifikant auf die Erho-
hung des Frauenanteils ausgewirkt, da natirlich auch Frauen die Hochschule inzwischen verlassen
haben. Die Beteiligung der jeweiligen Gleichstellungsbeauftragten als beratende Mitglieder in den
Berufungsverfahren und die Quotierung der Zusammensetzung der Kommission bezliglich der weibli-
chen Mitglieder der Kommission sind zwei MaRBnahmen zur aktiven Rekrutierung von geeigneten
Bewerberinnen.

Auch im Zusammenhang mit der Nachbesetzung von Flihrungspositionen streben wir ein ausgewo-
genes Geschlechterverhaltnis an. Das aktuelle nicht ganz proportionale Verhiltnis liegt zum einen
darin, dass erfolgreiche Frauen fiir hoherwertige Aufgaben abgeworben wurden (siehe ehemalige
Prasidentin und Kanzlerin), aber auch darin, dass jingeren Wissenschaftlerinnen noch nicht systema-
tisch und frithzeitig die Ubernahme von Verantwortung in der akademischen Selbstverwaltung iiber-
tragen wird. Dieses Defizit wurde von der jetzigen Hochschulleitung erkannt und zur Chefsache er-
klart.

In den fakultdtsspezifischen Gleichstellungsplanen sind ebenfalls MaBnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils bei Unterreprdsentanz in den einzelnen Qualifikationsstufen benannt. Uber die Umset-
zung dieser Zielstellungen ist sowohl im Fakultatsrat, in der Senatskommission fiir Chancengleichheit
(CGK) und im Prasidialkollegium zu berichten. Die Steigerung oder Minderung der jeweiligen Frauen-
anteile flieBt auch in die jahrliche hochschulinterne Mittelzuweisung an die Fakultdten ein.


http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/neuberufene.html

Auch wenn die Hochschule ein vielbeachtetes Konzept zur Férderung des eigenen wissenschaftlichen
Nachwuchses erstellt und durch qualifizierte Angebote unterlegt hat, ist deren Wirkung immer wie-
der durch die prekaren Beschaftigungsverhaltnisse des wissenschaftlichen Nachwuchses beschrankt.
Mit Senatsbeschluss vom 11.07.2012 wurden deshalb Mindest- und Regellaufzeiten fiir befristete
Arbeitsvertrage beschlossen. Nur durch eine konsequente Anwendung dieser Regelung konnen wir
die Rahmenbedingungen verbessern und einem friihzeitigen Ausstieg von qualifizierten Frauen aus
der Wissenschaft entgegenwirken.

Die Gewinnung von Schiilerinnen fir die sog. ,MINT“-Facher ist an der Universitat Potsdam im Koor-
dinationsbiiro flir Chancengleichheit (KfC) angesiedelt. Die Brandenburger Initiative Schule und
Hochschule auf dem Weg zu Naturwissenschaft und Technik (BrISaNT) ist ein Verbundprojekt zur
Studien- und Berufswahlorientierung im Bereich der MINT*-Studiengange. Erste Module des Projekts
BrISaNT sind bereits nachhaltig verankert. Fir das langjahrige Engagement der Universitdt Potsdam
bei der Mitgestaltung des Zukunftstags fiir Jungen und Madchen des Landes Brandenburg erhielt die
Hochschule 2012 eine Auszeichnung vom zustandigen Landesministerium.

Neben diesen durch das Professorinnenprogramm schwerpunktmaRig definierten drei Zielgruppen
greift unser Gleichstellungskonzept aber weiter und bericksichtigt natlrlich auch die Studierenden
und die Beschaftigten im nichtakademischen Bereich.

Wo stehen wir heute?

Auf welche neuen Erfolge kdnnen wir seit der Verabschiedung des Gleichstellungskonzepts im Jahre
2008 verweisen? Wo zeigt sich weiterer Handlungsbedarf? Ein komprimierter Blick auf das Erreichte
soll in kurzen Schlaglichtern unsere Bemiihungen deutlich machen, aber auch Optionen zur innovati-
ven Weiterentwicklung des MalRnahmenpakets aufzeigen. Die seitliche Begrenzung der einzu-
reichenden Unterlagen erfordert unsererseits eine Konzentration und Schwerpunktsetzung in der
Darstellung. Ein Gesamtbild vermittelt die jahrlich erscheinende Chronik der Chancengleichheit.

Soll-Ist-Vergleich

Die Universitdt Potsdam hat sich bereits bei der ersten Bewerbung kritisch mit den damals erzielten
Frauenanteilen auseinander gesetzt. Wenn man diese im Bundesvergleich sieht, zahlte die Universi-
tat Potsdam schon 2008 zu den Universitaten, die (iber dem Bundesdurchschnitt lagen. Dieser Vor-
sprung wurde gehalten, dennoch missen wir uns der Frage stellen, warum es zu keiner signifikanten
Erh6hung gekommen ist, obwohl wir die im Gleichstellungskonzept ausgewiesenen MalRnahmen mit
den uns zur Verfligung stehenden Moglichkeiten und Mitteln umgesetzt haben. Auf der Suche nach
Ursachen dafiir gab es innenhalb der Hochschule verschiedene Interpretationsversuche:

B die Wirkung der MaBnahmen wird sich zeitlich versetzt auf der nachsthéheren Qualifikationsstu-
fe zeigen,

B die geférderten Nachwuchswissenschaftlerinnen miissen in der Regel die Hochschule verlassen,
um in der Wissenschaft Karriere zu machen,

B insbesondere Frauen entscheiden sich gegen eine wissenschaftliche Karriere, um Beruf und Fami-
lie zu vereinbaren.

Die Einschatzung der Entwicklung seit Einreichung des Gleichstellungskonzepts kann deshalb nicht
ausschlieBlich an den nachfolgend aufgezeigten statistischen Daten festgemacht werden. In den ers-
ten beiden Abbildungen werden die jeweiligen Bundesstatistiken zum Vergleich herangezogen.
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Die folgende Ubersicht stellt diese Entwicklung detaillierter dar. Es ist zu erkennen, dass der Frauen-
anteil in den verschiedenen Karrierestufen gehalten wurde. In Anwendung des Kaskadenmodells
werden wir im Rahmen der zwischen Land und Hochschule noch in 2013 abzuschliefenden Hoch-
schulvertragen realistische Zielquoten fiir die kommenden fiinf Jahre diskutieren.
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Die Bemiihungen zur Umsetzung eines anspruchsvollen Gleichstellungskonzepts spiegeln sich nicht
immer sofort in messbaren Daten wider. Deshalb mdchten wir an dieser Stelle auf die positive Ent-
wicklung des Frauenanteils bei den Neuberufenen (W1, W2, W3) auf durchschnittlich 38% fiir den
Zeitraum 2009 bis 2012 verweisen.
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Auch hier muss kritisch angemerkt werden, dass bei der zahlmaRig gréRten Gruppe der Professoren-
schaft, den hoéher dotierten C4/W3 -Professuren, der Frauenanteil im direkten Vergleich abfillt.
Durch die aktive Auseinandersetzung mit den Empfehlungen des Wissenschaftsrates und der DFG zur
Qualitatssicherung in Berufungsverfahren hat sich die Berufungspraxis auch an der Universitat Pots-
dam unter Gleichstellungsaspekten positiv entwickelt. Trotzdem ist festzustellen, dass der Anteil von
Frauen im wissenschaftlichen Karriereverlauf (iberproportional abnimmt und sie in Flihrungspositio-
nen auch an unserer Hochschule etwas unterreprasentiert sind. In der Wissenschaft gilt immer noch:
Je hoher und besser dotiert die Position ist, desto weniger Frauen sind darin zu finden.

Die Bemiihungen der Fakultdten um die Erfillung ihrer selbstformulierten Zielvorgaben zur Steige-
rung des Frauenanteils in den verschiedenen wissenschaftlichen Karrierestufen sind an unserer
Hochschule gangige Berufungspraxis. Um die personellen Ressourcen fiir die Beteiligung der dezen-
tralen Gleichstellungsbeauftragten an allen Berufungs- und Einstellungsverfahren zu erhéhen, haben
sich insbesondere die Fakultatsleitungen fiir die gezielte Gewinnung von Frauen ihrer Fakultat flr
dieses Amt engagiert. Flr die neu amtierenden Gleichstellungbeauftragten wurde der Reader in der
Reihe , Potsdamer Berichte zur Gleichstellung” erneut aktualisiert. Die regelmaRig durchgefiihrten
Klausurtagungen und die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in der Kommission fiir Chan-
cengleichheit (CGK) tragen dazu bei, gemeinsam erarbeitete Qualitdtsstandards fiir ihre beratende
Mitwirkung bei Personalentscheidungen zugrunde zu legen. 2013 wurde erstmals ein vom Personal-
dezernat organisierter Workshop zum Beobachtungstraining zur Begleitung der Verfahren der Struk-
turierten Personalauswahl durchgefihrt.

Es ist unbestritten, dass sich die Universitat Potsdam fiir eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
in der Hochschule engagiert. Deshalb ist es erforderlich, bei jedem neuen Berufungsverfahren stets
gleichstellungsrelevante Qualitatskriterien zu Gberprifen. Voraussetzung dafir ist einerseits, dass die
beratend teilnehmenden Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten fir die Wahrnehmung ihres
Amtes entsprechend qualifiziert werden, dass aber auch alle Angehorigen der jeweiligen Berufungs-
kommissionen die Gleichstellungskriterien in jeder Phase des Verfahrens bericksichtigen und ihre
Entscheidungen daraufhin kritisch Gberprifen.

C. Gleichstellung an der Universitat Potsdam

Gleichstellungsziele und ihr Beitrag zur Profilbildung

Die in unserem Gleichstellungskonzept definierten Zielstellungen haben auch weiterhin ihre Giiltig-
keit. Dies sind:

Erh6hung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
Gender in Lehre und Studium

Akquirierung von Studentinnen fiir Facher, in denen Frauen unterreprasentiert
B Schaffung von Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

In der hochschuloffentlich gefiihrten Diskussion liber ein Leitbild der Universitdat Potsdam bevorzugte
die damalige Hochschulleitung die Strategie, zunachst eigene Schwerpunkte zu generieren und im
Ergebnis daraus dann ein Leitbild zu entwickeln. Transparenz in diesem Prozess wurde durch die Dis-
kussion im Senat, in den verschiedenen Gremien sowie auf einer fiir alle Statusgruppen zuganglichen
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Online-Plattform gewahrleistet. Das Leitbild wurde schlieRlich im Senat 2010 beschlossen, die The-
men Chancen- und Familiengerechtigkeit sind darin als Querschnittsaufgabe verankert.

Um die wissenschaftliche Karriere von Frauen gezielt zu férdern, gibt es an der Universitdt Potsdam
ein Gesamtkonzept, das mit verschiedenen zielgruppenspezifischen Projekten und Initiativen ent-
sprechend der wissenschaftlichen Karrierestufen untersetzt ist. Die Vernetzung und Zusammenarbeit
der jeweiligen Verantwortlichen hat dazu gefiihrt, dass Prozesse der eigenen Projektentwicklung
optimiert, Optionen zur nachhaltigen Implementierung in bestehende Strukturen geprift und Res-
sourcen fir gemeinsame Aktivitdten gebiindelt werden.

Umsetzung des MaBRnahmenpakets aus dem Gleichstellungskonzept

Unsere GleichstellungsmalBnahmen zielen auf die verschiedenen Statusgruppen innerhalb der Hoch-
schule ab. In der nachfolgenden Ubersicht sind zunichst noch einmal die 2008 benannten Schwer-
punktmaBnahmen und deren Entwicklung tabellarisch zusammengefasst. Es zeigte sich in kurzer Zeit,
dass die Projekte im Umsetzungsprozess eine eigenen Dynamik entwickelten und sehr schnell von
innen heraus weiter ausgestaltet, verandert, modifiziert wurden.

Die MalRnahmen fir die Gewinnung von Schiilerinnen (BrlSaNT), die frauenspezifischen Programme
der Postdocférderung, die Schulung der Gleichstellungsbeauftragten fiir das Berufungsmanagement,
das Brickenprogramm zur Abschlussqualifizierung und der Service fir Familien mit seinem Konzept
der flexiblen Kinderbetreuung wurden aus Mitteln des Professorinnenprogramms ko-finanziert. Dar-
Uber hinaus haben wir groRe Anstrengungen unternommen, die fiir die im Gleichstellungskonzept
verankerten MaRRnahmen erforderliche Finanzierung sicher zu stellen. Neben den uns von unserer
Hochschule bereitgestellten Haushaltsmitteln haben wir vom MWFK im Rahmen der Zielvereinba-
rungen zusatzliche Landesmittel fiir den Bereich Chancengleichheit / familiengerechte Hochschule
erhalten. Auch eingeworbene Drittmittel, insbesondere aus dem Europaischen Sozialfonds haben die
Finanzierung unserer MalRnahmen abgesichert.



http://www.uni-potsdam.de/leitbild/leitbild-uni-potsdam.pdf
http://www.brisant.uni-potsdam.de/
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Aussagen zur Umsetzung individueller und struktureller MaBnahmen — Personelle / finanzielle
Ausstattung - Wirkungsgrad®

MaRBnahme: Zukunftstag fiir Madchen und Jungen

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Berufs- und studienorientieren-
des Angebot in Bereichen, in
denen ein Geschlecht unterrepra-
sentiert ist

Angebot wird durch das KfC koordi-
niert und greift auf Ressourcen
verschiedener Fachbereiche der
Hochschule zurtick

Auszeichnung der Hochschule
durch das Arbeitsministerium
(MASF) fur ihr langjahriges
Engagement

Einbeziehung weiterer Studienfa-
cher und Ausbildungsberufe an
der UP

MaRnahme: BriSaNT —

Brandenburger Initiative Schule und Hochschule auf dem Weg zu Naturwissenschaft und Technik

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Verbundprojekt zur Studien- und
Berufswahlorientierung im
Bereich der MINT*-Studiengange

Insgesamt ca. 800.000 € (Haus-
haltsmittel, ESF-Forderung, Hoch-
schulpakt 2020, Bundesmittel, BA
fir Arbeit)

Von 2007-2012 haben fast 3.000
Madchen an BrISaNT teilgenom-
men,

der Studentinnenanteil in den
MINT-Fachern hat sich signifikant
erhoht.

Kooperation mit mstfemNet —
mata Entwicklung weiterer
Projektmodule

HS-Leitung hat Bereitstellung von
Mitteln zur Ko-Finanzierung
zugesagt.

MalRnahme: Mentoring fiir Frauen

— Gemeinsam Zukunft gestalten

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Verbundprojekt der drei bbg.
Universitaten mit dem Schwer-
punkt Mentoring, um hoch
qualifizierten Studentinnen und
Promovendinnen den Weg in
addquate Fach- und Fiihrungspo-
sitionen zu ebnen

ESF-Férderung wird mit 25% durch
die beteiligten Universitaten ko-
finanziert,

Auslaufen der ESF-Forderung
angezeigt

Seit 2005 haben insgesamt 233
Studentinnen und Promovendin-
nen teilgenommen (siehe Ver-
bleibstudie im Anhang)

2013 startet der letzte Mento-
ring-Durchgang. Erarbeitung
eines Nachhaltigkeitskonzepts,
um Bestandteile des Programms
dauerhaft in die bestehenden
Hochschulstrukturen zu integrie-
ren.

MaRBnahme: PoGS — Potsdam Graduate School

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Aufbau einer zentralen wiss.
Einrichtung zur Karriere- und
Personalentwicklung. PoGS ist
vernetzende Dach- und Férder-
einrichtung fur alle Promovieren-
den und Postdocs sowie fir
strukturierte Graduiertenpro-
gramme

Die personelle Ausstattung variiert
und liegt aktuell bei 6,9 Vollzeit-
dquivalenten. Die Finanzierung wird
aus Haushaltsmitteln und Mitteln
der Zielvereinbarungen mit dem
Land abgesichert

Universitatsweite verbindliche
Qualitatskriterien in der Promo-
tion etabliert

50 % Frauenanteil in den Pro-
grammen gesichert

Bundelung der Weiterbildungs-
angebote im Programm ,,Com-
plementary Profile Development”
(CPD) zum Erwerb tberfachlicher
berufsrelevanter Kompetenzen,
Konsequente Integration aller
Promovierenden in PoGS

MaBnahme: Pos

tdocférderung

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Einstieg in die Postdoc-Férderung
durch Beteiligung am Berliner
ProFiL-Programm bis 2011,
seitdem eigene Angebote (Karrie-
re-Kompass) initiiert

ESF-Forderung wird mit 25% durch
die Universitat ko-finanziert, z.T.
aus PrP |

Karriere-Kompass setzt am
festgestellten Bedarf an (unmit-
telbar nach der Promotion),
positive Evaluation durch Teil-
nehmerinnen

Integration des Programms in
PoGS

?° Die elektronische Datei enthilt in den Anlagen zu den in der Tabelle aufgefiihrten MaBnahmen Kurzberichte mit weiterfiihrenden Infor-

mationen.
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MaBnahme: Berufu

ngsmanagement |

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Strategische Ausrichtung des
Berufungsmanagements auf der
Grundlage der Hochschulentwick-
lungsplanung und unter Bertick-
sichtigung der Profilbereiche der
Universitat

Referentin fur Berufungsmanage-
ment ist im Prasidialamt verankert,
Zusammenarbeit mit der Service-
stelle Coaching fir Neuberufe-
ne/DCC

Die Hochschule hat das Beru-
fungsrecht. Die Berufungsverfah-
ren sind transparent. In allen
Etappen des Verfahrens sind
Gleichstellungsaspekte integriert.

Uberarbeitung der Berufungs-
ordnung unter Gleichstellungsas-
pekten, regelméaRige Schulung
der GBA’s, audit ,,Internationali-
sierung”: Karriereperspektiven
fur intern. Postdocs (Juniorpro-
fessuren oder tenure track-
Optionen).

MafBnahme: Coaching fiir Neuberufe

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Serviceangebot fir Neuberufene
und ihre Familien, Erweiterung
durch Personalentwicklungspro-
gramm fur DCC

finanzielle Grundausstattung
65.000€/Jahr aus Zielvereinbarun-
gen fuir Chancengleichheit, zusatzli-
che Einwerbung von Landes- und
ESF-Mitteln,

Frauenanteil bei Neuberufenen
liegt durchschnittlich bei
38 % / Jahr

Fachliche Zustandigkeit beim
Prasidenten, Integration der
Stelle ins Prasidialamt, geplante
Entfristung, audit , Internationali-
sierung”: Weiterentwicklung DCC
Angebote

MaBnahme: Welcome Center Potsdam

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Serviceangebote fiur auslandische
Gastwissenschaftler/innen und
ihre Familien

Finanzielle Grundausstattung
60.000€/Jahr aus Zielvereinbarun-
gen fir Chancengleich-
heit/Haushaltsmitteln Ko-
Finanzierung durch koop. For-
schungseinrichtungen,

Betreuungsbedarf auf das Vierfa-
che gestiegen, hohe Akzeptanz in
den Fakultaten und koop. For-
schungseinrichtungen

Entfristung beantragt, audit
,Internationalisierung”: Perso-
nalkapazitaten und Angebote
ausbauen, Sichtbarkeit verbes-
sern

Malnahme: Briickenprogramm

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

orderung von Frauen auf allen
Qualifizierungsstufen mit beson-
derem Forderbedarf durch
Einstiegs-, Abschlussstipendien

Angebot wird tiber KfC koordiniert;
insgesamt bisher 371.000 € aus
Zielvereinbarungen und PrP |

Forderung seit 2009 fur

69 Frauen, davon 27 mit Kindern,
32 Ausldnderinnen

Forderung von max. % Jahr hat zu
erfolgreichen Abschlissen der
Qualifikation gefiihrt

Steigender Bedarf, insbesondere
bei auslandischen Promovendin-
nen und Promovendinnen mit
Kindern, soll im Hochschulvertrag
als weiterfihrende Manahme
verankert werden

MaRBnahme: Serv

ice fiir Familien

Inhaltlicher Schwerpunkt

Personelle/finanzielle Ausstattung

Wirkungsgrad

Vertiefung / Weiterentwicklung

Serviceangebot des KfC - umfang-
reiches Angebot zur flexiblen
Kinderbetreuung wird durch
Beratung, Informationstools und
finanzielle Unterstiitzung ergénzt

Finanzielle Grundausstattung
67.000€/Jahr aus Zielvereinbarun-
gen fiir Chancengleichheit
Ko-Finanzierung aus Haushaltsmit-
teln (25.000 €/Jahr) und PP |

Bbg. Qualitatsstandards zur
Familienfreundlichkeit umge-
setzt, hohe Sichtbarkeit bundes-
weit

Entfristung beantragt, Weiter-
entwicklung des Gesamtkonzepts
auf der Grundlage von regelma-
Rigen Befragungen

Im Zuge neuer hochschulpolitscher Herausforderungen haben wir in den letzten beiden Jahren die
Schwerpunkte und Fortschritte unserer gleichstellungsrelevanten Bemihungen weiter auf den kon-
kreten Bedarf ausgerichtet. Die folgende Zusammenfassung soll verdeutlichen, in welchen Bereichen
eine splrbare Weiterentwicklung zu verzeichnen war.




B So war fir die Studierenden insbesondere die Umsetzung der Ordnung zur Regelung des Teilzeit-

studiums ein entscheidender Schritt zur Verbesserung der Studienbedingungen, um Mehrfachbe-
lastungen durch Erwerbstatigkeit, Familienverantwortung, gesundheitliche Einschrankungen,
aber auch gesellschaftliches Engagement oder die Mitarbeit in Gremien der studentischen und
akademischen Selbstverwaltung mit den Studienanforderungen zu vereinbaren. Bisher wird die-
ses Angebot aber kaum in Anspruch genommen.

Dass das Querschnittsthema Chancengleichheit als Qualitatskriterium durchgangig in den Prozess
der Systemakkreditierung implementiert wurde, fihrte ebenfalls zur Verbesserung der Rahmen-

bedingungen fiir Studierende an unserer Hochschule. In der bundesweiten Marketingkampagne
»Studieren in Fernost” hat die Universitdt Potsdam ihren inhaltlichen Fokus auf den erfolgreichen
Studienstart und -verlauf gerichtet. Auch hier ist Gleichstellung ein zentrales Element der inhaltli-
chen Ausgestaltung der MalBnahmen.

Bei der weiteren Umsetzung gleichstellungsrelevanter Programme fir alle Qualifikationsstufen
ist insbesondere auf die erfolgreiche Durchfiihrung eines neuen Elements zur Ausgestaltung des
Postdoc-Konzepts zu nennen: KARRIERE-KOMPASS ist ein Coaching-Programm zur bedarfsge-

rechten Forderung der (wissenschaftlichen) Karriere von von Frauen in der Postdoc-Phase, das
2011 erstmals gestartet ist. Durch Bereitstellung von zusatzlichen Mitteln aus dem Innovations-
fonds des Prasidenten konnte 2012 neben dem ESF-geforderten Karriere-Kompass ein weiteres
Coaching-Angebot fiir Postdocs (diesmal fiir Frauen und Manner) realisiert werden. Unser Pro-
jektteam hat seine Projekterfahrungen in die Ausgestaltung des Angebots einbringen kdnnen.
Gleichzeitig wurden gemeinsam mit anderen fir die Postdoc-Férderung zustdndigen Bereichen
der Hochschule (PoGS, pearls, Dezernat fir Forschungsangelegenheiten) weitere Formate fir
diese Zielgruppe erarbeitet (Postdoc-Lunch, Workshops, Mailingliste). Auch ein gemeinsam erar-
beiteter ESF-Antrag war 2012 erfolgreich. Das Programm "KaP - Karriereentwicklung fiir Postdocs
im Netzwerk pearls" blindelt verschiedene Angebote zur Qualifizierung und Personalentwicklung
der Zielgruppe Postdocs sowie fiir fortgeschrittene Promovierende. Unser Ziel ist es fur 2014, das
Modul Karriere-Kompass innerhalb von KaP strukturell und personell zu verstetigen.

Das Coachingangebot fir Neuberufene hat sich als ein Markenzeichen unserer Hochschule eta-
bliert. Auch hier kann auf eine Weiterentwicklung auf die Bereiche Dual Career Couples (DCC)
und des transnationalen Wissens- und Erfahrungsaustausches zur Gewinnung von hochqualifi-
zierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und ihren Lebenspartnerinnen oder -
partnern mit Hilfe von weichen Standortfaktoren (MagNets) verwiesen werden.

Handlungsbedarf haben wir auch bei der Beriicksichtigung von Gleichstellung im Kontext von
Forschung ausgemacht. Um den sehr ausdifferenzierten und diversen Forschungsteams Unter-
stlitzung bei der Erarbeitung und Umsetzung eigener Gleichstellungskonzepte anzubieten, wurde
innerhalb des KfC der Bereich Genderconsulting etabliert. Dieser Service rund um die Entwick-

lung und Beratung von Gleichstellungskonzepten und die Verknipfung entsprechender MaR-
nahmen mit bereits bestehenden Angeboten der Universitdat Potsdam wird besonders von den
Forschungsgruppen begriiRt, die erstmals einen Antrag bei der DFG stellen. Gleichzeitig ging von
unserer Hochschule die Initiative zur Griindung eines bundesweiten Netzwerks in diesem Aufga-
benfeld aus.
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Einen bemerkenswerten Fortschritt hat die Berlicksichtigung von Gleichstellung als Querschnitts-
thema auf dezentraler Ebene erzielt. Alle Fakultdten, aber auch die Zentralen und Wissenschaftli-
chen Einrichtungen/Verwaltung haben eigene Gleichstellungspline mit konkreten, auf den jewei-

ligen Bereich bezogenen Arbeitsschwerpunkten beschlossen, deren Umsetzung bis Ende 2014
ansteht.

Nachdem die Universitdt Potsdam als erste brandenburgische Hochschule bereits 2009 mit dem
audit familiengerechte hochschule zertifiziert wurde, wurde ein umfangreiches familienpoliti-
sches Konzept mit zielgruppenspezifischen Malnahmen umgesetzt. Unsere Hochschule hat sich
maRgeblich an der Entwicklung und Einflihrung brandenburgspezifischer Qualitdtsstandards zur

Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Karriere und beruflichem Alltag eingebracht und
wird nicht selten auch von anderen Hochschulen als Best Practice in diesem Bereich gesehen. Die
Entscheidung, auf eine weitere Zertifizierung durch die berufundfamilie gGmbH zu verzichten,
fult auf der hochschul6ffentlichen kritischen Auseinandersetzung mit deren Auditierungsverfah-
ren. Dass die Hochschule auch ohne diese Label weiterhin ihrer Verantwortung gerecht wird,
zeigt sich in den aktuellen familienfreundlichen MaRnahmen. So konnte beispielsweise die Kapa-
zitat der Kitaplatze (100) durch eine Kooperation und finanzielle Beteiligung mit einem weiteren
Trager um 20 Pldtze erhoht werden und auch die Kita des Studentenwerks Potsdam wurde
nochmals um 30 Plitze erweitert. In einem zweiten Anlauf ist gemeinsam mit der Ehren-

amtsagentur der AWO Potsdam Ende 2012 das Patenprogramm , Wir flir Euch” gestartet, das
Familien von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und Studierenden Unterstlitzung und
ein soziales Netz bieten soll. Im Patenprogramm werden Potsdamerinnen und Potsdamer ge-
sucht, die ihnen zur Seite stehen, stundenweise Kinder betreuen, vorlesen oder bei Hausaufga-
ben helfen. Aber auch fiir dltere Menschen sollen Patinnen und Paten gefunden werden, die sie
im Alltag begleiten. Eine jahrelang wahrende Auseinandersetzung der Hochschule mit dem minis-
teriell veranlassten Verfahren zur (Nicht-)Re-Finanzierung der Kosten bei Mutterschutz hat erste

Erfolge gebracht. So wird derzeit die Rickfihrung der Erstattungsbeitrage durch die Krankenkas-
sen direkt an die Drittmittelprojekte ab 2013 vorbereitet und auch fiir die Vertretung bei Mutter-
schutz auf Haushaltsstellen stellt die Hochschule neuerdings eigene Mittel zur Verfligung. Die seit
2009 jahrlich stattfindende Familienmesse hat sich im vergangenen Jahr schwerpunktmaRig dem
Thema Pflege von Angehdrigen gewidmet.

Nachdem wir als Mitglied des Blindnisses flir Familien gemeinsam mit unseren Blindnispartnern
in den vergangenen Sommerferien ein Feriencamp organisiert haben, werden wir in diesem Jahr
erstmals ein eigenstdndiges Ferienangebot fiir Kinder unserer Hochschulangehérigen durchfiih-
ren. Dies war erforderlich, weil der Zeitraum fiir die Betreuung bislang nicht an den Beddirfnissen
unserer Beschaftigten und Studierenden ausgerichtet war.

Im Ergebnis einer intensiven Diskussion mit den verschiedenen Interessenvertretungen der Uni-
versitat Potsdam wurde ein auf die Bedingungen unserer Hochschule angepasstes Konzept zur
Konfliktbewaltigung mit praventiven und kurativen Mallnahmen erarbeitet und im Dezember

2012 vom Senat verabschiedet. Die Umsetzung der MalRnahmen ist beim KfC verankert.

Die derzeitige Lehrstuhlinhaberin der einzigen Genderprofessur an der Universitdt Potsdam hat
sich seit ihrer Berufung im Jahr 2009 als hochschulweit anerkannte Wissenschaftlerin und Lei-
tungspersonlichkeit an unserer Hochschule etabliert. So hat sie die verantwortungsvolle Aufgabe
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der Dekanin in der Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Fakultdt Gbernommen und tragt
auch als eine der Antragstellenden Verantwortung in einem DFG-Forschungsprojekt (Potsdam
Center for Policy and Management). Auch die einzige vorgezogene Berufung einer Wissenschaft-

lerin im Rahmen des Professorinnenprogramms | ist in dieser Fakultdt angesiedelt. Die Fakultat
erbringt aus ihren Mitteln den Eigenanteil dieser Stelle.

B Die Sichtbarmachung der gleichstellungspolitischen Aktivitdten unserer Hochschule wurde weiter
ausgestaltet. So wurde die Homepage der Gleichstellungsbeauftragten komplett liberarbeitet.
Unser Konzept der Wanderausstellung zu verschiedenen gleichstellungspolitischen Themen wur-
de um die Module ,Mit MINT geht was“ und ,Familienfreundliche Hochschule” erweitert. Ein

Leitfaden zur Ausgestaltung einer gendergerechten Sprache wurde vom Senat verabschiedet und
liegt nun in seiner zweiten Gberarbeiteten Fassung vor.

B Ein erster entscheidender Fortschritt zur nachhaltigen Implementierung von erfolgreichen
GleichstellungsmalBnahmen ist uns im Projekt BrISaNT gelungen. Im Fokus der MaRnahmen steht
die Gewinnung von Schilerinnen und Schilern fiir ein Studium in einem naturwissenschaftlichen
Bereich (MINT). Aus der Vielzahl der Projektmodule konnten wir die Semesterakademie in ein
Juniorstudium UGberleiten, und die bis dato durch das KfC initilerten MINT-Projekttage sind seit
Januar 2013 ein stdndiges Angebot der Studienberatung. Die Verstetigung weiterer Angebote
(Servicestelle Coaching fiir Neuberufene, Welcome Center und Service fir Familien) ist nach Aus-

laufen der derzeitigen Zielvereinbarungen im Jahr 2013 geplant.

Strukturelle Verankerung in der Hochschule

Der Bereich Chancengleichheit liegt schon seit Griindung der Hochschule immer im Zustandigkeitsbe-
reich eines Vizeprasidenten, der auch gleichzeitig im Auftrag des Prasidenten Mitglied der Senats-
kommission fir Chancengleichheit (CGK) ist. Abweichend von anderen Senatskommissionen hat die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte den Vorsitz der CGK. Die Monatsgesprache zwischen der Gleich-
stellungsbeauftragten und dem Vizeprasidenten werden fiir strategische und konzeptionelle Ab-
stimmungen genutzt. Die Gleichstellungsbeauftragte erhilt Einsicht in alle Sitzungsunterlagen und
Protokolle der Prasidiums- und Kollegiums- Sitzungen und nimmt bei gleichstellungsrelevanten Ta-
gungsordnungspunkten an deren Sitzungen teil. Sie hat auch die Moglichkeit, gleichstellungspoliti-
sche Themen einzubringen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist standiges beratendes Mitglied
des Senats (auch im nichtoffentlichen Teil) und hat hier neben einem eigenen Berichtspunkt entspre-
chend des brandenburgischen Hochschulgesetztes (BbgHG) Informations-, Rede- und Antragsrecht.

Der Titel ,Chancengleichheit/familiengerechte Hochschule ist fester Bestandteil des Haushaltsplans
der Universitdt Potsdam, um die Arbeit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und des KfC per-
sonell und sachlich im Rahmen der Moglichkeiten angemessen auszustatten. Unsere Hochschule hat
die maximale Freistellungsoption (100%) fir die Auslibung dieses Wahlamtes ausgeschopft. Diese
strukturellen Voraussetzungen zeugen von der hohen Prioritdt, welche die Hochschulleitung der
Gleichstellungsarbeit zumisst.

In allen grundlegenden Dokumenten unserer Hochschule ist das Thema Gleichstellung verankert und
wird in eigenstdndigen Kapiteln explizit ausgewiesen. Als aktuelle Beispiele seien hier der neue Hoch-
schulentwicklungsplan oder das Qualitdtsmanagementhandbuch fiir Lehre und Studium, das im
Rahmen der Systemakkreditierung erstellt wurde, genannt. Es gehért zum Selbstverstandnis, dass die
Gleichstellungsbeauftragten in die Erarbeitungsprozesse einbezogen werden. Diese Beteiligung ist

51


http://www.uni-potsdam.de/geschlechtersoziologie/team/wobbe.html
http://www.uni-potsdam.de/ls-apelt/team/prof-dr-maja-apelt.html#c31583
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Broschuere_zur_Ausstellung.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Fotoausstellung/Plakatausstellung_Familienmesse2011_web.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Publikationen/Leitfaden_2013.pdf
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/schuelerinnen/brisant.html
http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/neuberufene/coaching.html
http://www.welcome-center-potsdam.de/
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/familie/service.html
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/zfq/akkreditierung/QM_Lehre_und_Studium_final.pdf

52

auf zentraler Ebene durchgangig gesichert, und auch in den Fakultaten hat sich die Einbeziehung der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den letzten Jahren splirbar gesteigert.

Die konzeptionelle Entwicklung und Umsetzung zentraler Gleichstellungsmalnahmen liegt im Ver-
antwortungsbereich des Koordinationsbliiros fiir Chancengleichheit (KfC) unter Leitung der Zentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Viele der hier verankerten Projekte werden durch Drittmittel finanziert.
Deshalb ist es unser angestrebtes Ziel, erfolgreiche und fiir die Profilbildung der Hochschule unerlass-
liche Angebote durch Entfristung oder Vernetzung dauerhaft zu etablieren.

Trotz komplexer personeller Verdanderungen in der Hochschulleitung einschlielich Prasidialamt im
vergangenen Jahr sind Kontinuitat und Fortschreibung der bislang erreichten Gleichstellungsstan-
dards gewahrleistet, da hierzu in den letzten Jahren verbindliche Grundlagen geschaffen wurden,
denen sich auch die neuen Leitungspersonlichkeiten verpflichtet flhlen. Zu den fiir die Gleichstellung
relevanten strukturellen Verdnderungen im Présidium zahlt die Neuzuordnung der Zustandigkeit fur
die Querschnittsaufgabe Chancengleichheit zum Vizeprasidenten fiir Forschung und Nachwuchsfor-
derung. Dadurch kénnen Abstimmungsprozesse vereinfacht und Synergien durch thematische Ver-
zahnung erzielt werden. Auch die Einsetzung einer Vizeprasidentin fiir Internationales hat fiir die
Bearbeitung gemeinsamer Themen wie beispielsweise im Bereich Konfliktbewaltigung / Antidiskrimi-
nierung eine strategische Weiterentwicklung und Blindelung von Ressourcen ermaoglicht.

Qualitdtsmanagement und Evaluation der personellen und strukturellen MaBnahmen

Im Semesterturnus werden vom Dezernat flir Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten und
Organisation statistische Daten zur Gleichstellungssituation® veréffentlicht. Im Rahmen der Erarbei-
tung der dezentralen Gleichstellungsplane wurde mit dem Dezernat fir Planung und Statistik konkre-
tisiert, welche Daten dariiber hinaus regelmaBig erhoben und den einzelnen Bereichen zur Auswer-
tung zur Verfligung gestellt werden sollen. Hierbei liegt der Fokus zusatzlich zu den standardmaRig
erhobenen Daten z.B. auf konkreten Zahlen zu Teilzeitbeschaftigung, Telearbeitspldatzen und Inan-
spruchnahmen von Elternzeit. Die geschlechtsspezifische Aufbereitung der Daten ist auch fiir das
noch geltende hochschulinterne Mittelverteilungsmodell wichtig, da durch die Erhéhung/Minderung
von Frauenanteilen in den einzelnen Stufen das jahrliche Budget der Fakultdt einen Aufwuchs/eine
Abschmelzung erfahrt. Durch die anteilige Zuweisung der Mittel fiir die Komponente Frauenforde-
rung stehen die Fakultdten im direkten Wettbewerb zueinander.

Im Zuge des Verfahrens der Systemakkreditierung und des Aufbaus des Zentrums fir Qualitatsent-
wicklung in Lehre und Studium (ZfQ) wurden Verfahren zur Evaluation von GleichstellungsmaRnah-
men thematisiert und als Kriterium in die Verfahren zur Qualitatssicherung aufgenommen. Signifi-
kante Merkmale eines Kulturwandels sind daran festzumachen, dass nicht mehr nur die Gleichstel-
lungsbeauftragte den Bedarf thematisiert und entsprechende Erhebungen durchfiihrt, sondern dass
diese vom ZfQ in Absprache mit dem KfC initiiert werden. Die Erfahrungen der Universitat Potsdam
zur Gendersensiblen Qualitatssicherung durch Systemakkreditierung wurden als Best Practice in ei-
nem Praxisbericht an der Universitat Duisburg-Essen im Juni 2012 vorgestellt.

*! Ein GroRteil der Daten ist nur iiber das Intranet der Hochschule einsehbar.


http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/index.html
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https://www.pep.uni-potsdam.de/
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Gleichstellungsbeauftragte/Praesentation_AkkreditierungUPHomepage.pdf

D. Vertiefung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts

In den elektronisch eingereichten Antragsunterlagen haben wir exemplarisch Evaluationsberichte
und ausgewahlte Dokumentationen (Verbleibstudie Mentoring fiir Frauen ,,Gemeinsam Zukunft ge-
stalten”, Bericht zur Online-Befragung ,Familienfreundlichkeit an der Universitdat Potsdam Ergebnis-
berichte zur Befragung von Gast-Wissenschaftlern und Gastgebern zum Angebot des Welcome Cen-
ters Potsdam) und die Kurzberichte der wesentlichen Programme beigefligt. Zur Kenntnisnahme
weiterer aussagekraftiger Belege fiir unsere Arbeit wurden die entsprechenden Textstellen in der
Dokumentation mit der Homepage der Universitat Potsdam verlinkt. Eine Einsicht in diese Materia-
lien verstarkt noch einmal den Gesamteindruck tGiber den Wirkungsgrad unserer GleichstellungsmaR-
nahmen.

AbschlieBend soll die geplante Vertiefung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts auf
der Grundlage der Diskussion in den Workshops zur Vorbereitung auf die Wiederbewerbung darge-
stellt werden. Der Handlungsbedarf wurde eher in der Vertiefung und Verstetigung als in neuen kon-
zeptionellen Uberlegungen gesehen. Hieriiber wurde Konsens erzielt.

Weiterentwicklung der MalRnahmen zur Verankerung von Gleichstellung im System der Hochschul-
steuerung

E  Umsetzung und Weiterentwicklung der Qualitdtsstandards (Hochschule, Land, DFG, HRK-
Empfehlung)

E  Berlcksichtigung von Gleichstellung als Querschnittsaufgabe (Hochschulvertrag, Zielvereinba-

rungen mit Fakultaten)

Bereitstellung von Haushaltsmitteln fiir Gleichstellungsaufgaben

Bestarkung der Forderung von Frauen durch Anreizsysteme

Langfristige Personalentwicklung zur Gewinnung von Frauen zur Ubernahme von Fithrungspositi-
onen

Erhdhung des Frauenanteils in allen Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind

Definition von realistischen Zielquoten (Kaskadenmodell)

Umsetzung und Weiterentwicklung der dezentralen Gleichstellungspldane

Implementierung eines Gendercontrolling in Berufungsverfahren

Ausgestaltung der Entlastungsregelungen fiir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Anwendung einer gendergerechten Sprache (vgl. BbgHG)

53



54

Weiterentwicklung der MaRnahmen zur Nachwuchsforderung

Weiterentwicklung der Beratungsangebote zur Karriereplanung auf allen Qualifikationsstufen
Vernetzung zur Ressourcenbiindelung (innerhalb der UP, mit auBeruniversitdren Forschungsein-
richtungen, mit Brandenburger Hochschulen)

Ausbau Gendercontrolling/Genderconsulting

Verstetigung von Servicestellen (Coaching fiir Neuberufene, Welcome Center, Service fir Fami-
lien)

Weiterentwicklung der MaRnahmen zur Chancengleichheit in Lehre und Studium

Anwendung des Nachteilsausgleichs flir Anspruchsberechtigte

Sensibilisierung von Lehrenden und Studierenden

Berlicksichtigung bei Lehrevaluation/Akkreditierung/Tutorien

Ausbau des Angebots an Teilzeitstudiengdangen

Entwicklung alternativer Lernplattformen

Bericksichtigung von Genderthemen in der Lehre (Schllsselqualifikationen, Zusatzzertifikat auch
flir Weiterbildungsangebote)

Gewinnung von Schiilerinnen fiir MINT-Facher

Weiterentwicklung der MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Hochschule und Familie

Berlicksichtigung der Diversitat der Zielgruppen

Ausbau der hochschulnahen Kinderbetreuungsangebote

Verbesserung der Informationskultur Gber Qualitatsstandards

Einfihrung einer ,,FamCard” fir Studierende mit Familienverantwortung Ausschopfung der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen fiir stabile Beschaftigungsbedingungen und berechenbare Karri-
erewege

Starkung der Zusammenarbeit von Interessenvertretungen (Personalentwicklung, Konflikt-, Ge-
sundheitsmanagement), Beriicksichtigung der Diversitdt der Zielgruppen
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Kompass in KaP -
Karriereentwicklung fiir
Postdocs

Servicestelle Gender -
consulting/Gendercon-
trolling im KfC aufbauen

Vernetzung mit anderen
Hochschulen initiiert

AQUIRIERUNG VON STUDENTINNEN FUR FACHER, IN DENEN FRAUEN UNTERREPRASENTIERT SIND

Zukunftstag fir Madchen
und Jungen

BriISaNT mit den
Modulen
*GirlsProject
*SommerMINTCollege
*HerbstMINTCollege

geplante MaRnahmen 2008

>

aktuelle Weitentwicklung

geschlechtsdifferenzierte
Workshops am
Zukunftstag

BrISaNT mit den
Modulen

* MINT-Projekttage

*Semesterakademie

*Verbleibstudie zu JUWEL und
GirlsProject

*\Wanderausstellung ,, Mit MINT
geht was”

«MATA Médchen-Technik-
Talente-Foren in MINT

*Midchen-Technik-Kogress

Verstetigung/Nachhaltigkeit

>

Semesterakademie als
Juniorstudium etabliert
MINT-Projekttage in
Studierendenmarketing
integriert

Beitritt zum mst|femNet
meets Nano and Optics
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Unser Fazit: Qualitat + Verstetigung

Die erfolgreiche Umsetzung des Gleichstellungskonzepts beruht auch auf den Prinzipen, Ressourcen
zu bindeln, Zustandigkeiten an die vorhandenen Strukturen zu binden und sich mit anderen zu ver-
netzen. Deshalb haben wir uns im Diskussionsprozess um die Fortschreibung des Konzepts auf die fur
unsere Hochschule notwendigen und profilbildenden Schwerpunkte fokussiert. Die vorangestellte
Grafik? fasst die aus unserer Sicht entscheidenden MaRnahmen firr die Umsetzung und Fortschrei-
bung unseres Gleichstellungskonzepts noch einmal zusammen. Unsere Schwerpunktsetzung in der
Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts sehen wir in Qualitat und Verstetigung.

AbschlieBend soll noch einmal hervorgehoben werden, dass sich die Rahmenbedingungen fiir die
Umsetzung unseres Gleichstellungskonzepts durch die Beteiligung am Professorinnenprogramm |
maRgeblich verbessert haben. Aber auch die Verankerung des Themas Chancengleichheit/Familien-
gerechte Hochschule in den bilateralen Vereinbarungen zwischen unserem Land und der Hochschule
und nicht zuletzt die aktivierende Wirkung der Selbstverpflichtung zur Umsetzung der forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards haben dazu beigetragen. Entlang der Zielstellungen in der innova-
tiven Weiterfiihrung der bisher erfolgreichen Angebote wurde in den vergangenen Jahren viel be-
wegt und auf die Beine gestellt, also Gber das Gleichstellungskonzept hinaus aktiv das Thema Gleich-
stellung vorangetrieben. Fiir die Zukunft sollen nun die begonnenen MaRBnahmen und bisherigen
Errungenschaften , gepflegt” und weiterentwickelt werden.

Diese Dokumentation zur Umsetzung unseres Gleichstellungskonzepts hat Sie hoffentlich davon
Uberzeugt, dass die Universitat Potsdam grofle Bemiihungen unternommen hat, die personellen und
strukturellen Rahmenbedingungen fiir die Verwirklichung gleichstellungspolitischer Zielsetzungen zu
schaffen. Der Prozess der Selbsteinschatzung hat aber auch gezeigt, dass es weiterer innovativer
Uberlegungen und Initiativen bedarf, um Gleichstellung nachhaltig und auf allen Ebenen an der Uni-
versitat Potsdam zu verankern. Dieser Herausforderung wollen wir uns stellen, indem wir uns an der
erneuten Ausschreibung des Professorinnenprogramms beteiligen.

?2 siehe Seite 55 des Readers



Stellungnahme zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG (2008)

Selbstverpflichtung der Universitat Potsdam fir die Steigerung der Reprasentanz von Frauen auf den
verschiedenen Stufen des wissenschaftlichen Qualifizierungsprozesses unter Beriicksichtigung der
spezifischen Bedingungen

1. Vorbemerkungen

Der Wettbewerb um die besten Kopfe lduft. Bei der Einwerbung von Forschungsmitteln aus nationa-
len und internationalen Fordertdpfen wird schon in der Antragsphase und in den Ausschreibungstex-
ten darauf geachtet, dass das Kriterium der Gleichstellung zur Profilbildung integraler Bestandteil ist.
Forschungsressourcen, sowohl im eigenen Land als auch national und international, sind entschei-
dend fir die Entwicklungsmoglichkeiten, aber auch Entwicklungschancen einer Hochschule.

Die Universitdt Potsdam (UP) wird nicht nur in Brandenburg als eine Hochschule wahrgenommen, in
der Chancengleichheit mit konkreten Projekten und MalRnahmen untersetzt ist und geférdert wird.
Chancengleichheit ist fiir die Universitat Potsdam ein wesentliches Element strategischer Entschei-
dungen und gelebte Kultur. Frauen erhalten hier durch vielfaltige FordermaRnahmen auch Uber die
Studienzeit hinaus die Moglichkeit fiir eine wissenschaftliche Laufbahn. Als einzige ostdeutsche
Hochschule ist Potsdam schon zum dritten Mal mit dem Total E-Quality Award ausgezeichnet wor-
den. Auch im aktuellen Ranking nach Gleichstellungsaspekten ist die Universitat Potsdam im bun-
desweiten Vergleich im vorderen Feld zu finden, nicht zuletzt durch den vergleichsweise hohen Frau-
enanteil von 22 Prozent bei den Professuren.

Im Rahmen der Beteiligung der Universitdt Potsdam am vom BMBF ausgelobten Professorinnen-
Programm wurde das Gleichstellungskonzept® positiv begutachtet. Das Konzept wird von der Idee
getragen, langfristig und friihzeitig die Grundlagen zu legen fiir eine nachhaltige Verbesserung der
Situation von Frauen in der Wissenschaft. Das Gesamtkonzept zielt darauf ab, Chancengleichheit als
Querschnittsaufgabe in allen universitdaren Bereichen zu verstehen. Hier sind MaBnahmen zur Férde-
rung von Frauen auf allen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen verankert. Einige davon haben sich
seit Jahren erfolgreich etabliert, wie z. B. das Mentoring-Programm fiir Studentinnen ,,Gemeinsam
Zukunft gestalten”. Bei anderen MaRnahmen muss immer wieder um die Weiterflihrung moglicher
Forderprogramme gerungen werden, was Ressourcen bindet, die eigentlich fir die konzeptionelle
Weiterentwicklung und Umsetzung bendtigt werden. Die Suche nach Ressourcen fihrte so auch zu
einer Kooperationsvereinbarung mit dem Berliner ProFiL-Programm, in dem die Universitat seit
Sommer 2008 ,,Juniorpartnerin“ ist.

Die Hochschule stellt sich der Herausforderung, die Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von
Studium, wissenschaftlicher Karriere und Familie zu verbessern und nachhaltig weiter zu entwickeln.
So wurde im letzten Jahr die Grundauditierung ,familiengerechte Hochschule” erfolgreich umgesetzt.
Derzeit wird ein anspruchsvolles MaRnahmenpaket realisiert.

% Siehe: http://www.uni-potsdam.de/u/gleichstellung/Gleichstellungskonzept-Uni-Potsdam.pdf
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Als groRte Hochschule des Landes ist die UP in der Verantwortung, die Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses als eine wichtige Ressource zu forcieren. Die unmittelbare Nachbarschaft zu den
Berliner Universitaten und den im Umfeld der Hochschule etablierten auReruniversitaren For-
schungseinrichtungen sehen wir als Standortvorteil im bundesweiten Wettbewerb der Hochschulen.

Die konkreten Zahlen belegen es: Noch immer ist die Gleichstellung der Geschlechter an deutschen
Hochschulen ein fernes Ziel, dem naher zu kommen nur gelingt, wenn die EinzelmaRnahmen zu ei-
nem Systemansatz verknipft werden, in dem die Gleichstellung als Querschnittsaufgabe verankert
ist. Der hohe Anteil von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen muss als Qualitatsstandard
einer Hochschule akzeptiert werden.

Forschung und Lehre an der Hochschule stehen dabei im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit, aber es
gibt viele Aufgabengebiete, die diese flankieren. Im vergangenen Jahr wurde der neue Struktur- und
Entwicklungsplan der Universitdt Potsdam verabschiedet. Hierin wurde die Gleichstellung von Frau
und Mann als immanentes Prinzip integriert. Chancengleichheit und Geschlechtergerechtigkeit mus-
sen Bestandteile aller Entscheidungsprozesse an der Hochschule sein. Zur Umsetzung bedarf es einer
Unternehmenskultur, in der die gleichberechtigte Mitwirkung von Frauen und Mannern gelebt wird.
Klare Zielstellungen, das Festlegen von Zustandigkeiten und Verantwortung sowie ein zielorientier-
tes, aber realistisches Mallnahmepaket sind die Grundlagen fiir eine erfolgreiche Gleichstellungsstra-
tegie, deren Umsetzung in der Verantwortung der gesamten Hochschule liegt.

2. Vorgehen zur Erarbeitung der Selbstverpflichtung

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) hat im Sommer 2008 alle Hochschulen aufgefordert,
durch Selbstverpflichtung konkrete ZielgrofRen fiir einen Zeitraum von flinf Jahren zu benennen, um
die der Frauenanteil in den verschiedenen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen erhéht werden
soll.

Hochschulleitung und die Vertreterinnen und Vertreter der flinf Fakultdten haben sich dariber ver-
standigt, dass der Erarbeitung einer Selbstverpflichtung eine griindliche Analyse und eine hoch-
schulweite Diskussion vorangestellt werden. Die beiden zustdndigen Vizeprasidenten (Bereich Wis-
sens- und Technologietransfer/Gleichstellung, Bereich Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs)
haben gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten der Universitdt und der Senatskommission
Chancengleichheit (CGK) diesen Prozess begleitet.

Die Fakultaten wurden aufgefordert, eigene Zielstellungen bei signifikanten Abweichungen des Frau-
enanteils zwischen aufeinander folgenden Qualifikationsstufen fur ihren Bereich zu definieren. Dar-
Uber hinaus wurden in den Fakultiaten geeignete MalRknahmen festgelegt, wie diese Ziele erreicht
werden sollen. Diese Selbstverpflichtungen sind Bestandteil der Stellungnahme der Hochschule?*.

Voraussetzung fiir die Umsetzung forschungsorientierter Gleichstellungsstandards sind neben den
zentralen MalRnahmen die bereits bestehenden und noch zu entwickelnden Initiativen der einzelnen
Fakultdten zur Etablierung dieser Standards. Jede Fakultat hat entsprechend der eigenen Bedarfe
und Rahmenbedingungen und unter Berlicksichtigung der bereits vorhandenen Angebote Malinah-
men zur Etablierung der vereinbarten Gleichstellungsstandards konzipiert, die bis 2013 realisiert
werden sollen. Die Gleichstellungsbeauftragten werden den Prozess der Realisierung begleiten.

Auf der Grundlage dieser Riickmeldungen und einer Diskussion im Prasidialkollegium am 11.02.2009
wurde eine Stellungnahme erarbeitet und in der Senatskommission fir Chancengleichheit (CGK) dis-

** siehe Selbstverpflichtungen der Fakultiten



kutiert. AbschlieBend wurde vom Prasidialkollegium am 08.04.2009 die Selbstverpflichtung der Uni-
versitat Potsdam verabschiedet.

3. Selbstverpflichtung

Die Universitat Potsdam wirbt offensiv um die Erhéhung des Frauenanteils in allen Bereichen. Ein
Ergebnis ist der Gber dem Bundesdurchschnitt liegende Anteil von Frauen in vielen Bereichen der
Universitat.

Es ist erklartes Ziel unserer Hochschule, den erreichten hohen Frauenanteil in den verschiedenen
Qualifikationsstufen auf diesem Niveau mindestens zu halten und bei den signifikanten Defiziten,
insbesondere bei den Habilitationen den Bundesdurchschnitt anzustreben. Ein entscheidender Weg
dahin ist, wie auch von der DFG eingefordert, die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wis-
senschaft als Querschnittsaufgabe zu verstehen.

Frauenantell

70

in Prozent

Studierende Promotionen Habilitationen Juniorprof. Professuren
M Universitat Potsdam 58 47 17 31 25
M Ziel 2013 UP 60 55 30 40 30
Bundesdurchschnitt 48 42 24 35 16

Die Universitdt Potsdam wird auch weiterhin durch gleichstellungsrelevante MaRnahmen die Quali-
tat der Forschung und somit die Wettbewerbsfahigkeit der Hochschule erhéhen.

Eine Aufstellung der ZielgréRen zur Steigerung des Frauenanteils ist der beiliegenden Ubersicht zu
entnehmen, die auf der Grundlage der Selbstverpflichtungen der Fakultaten erarbeitet wurde.

4. Bisherige MaBnahmen und neue Ziele

4.1 Welche strukturellen und personellen Gleichstellungsstandards kennzeichnen die Ausgangssitua-
tion an der Universitét Potsdam im Friihjahr 20097

An der Universitat Potsdam ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern seit Griindung der Uni-
versitat im Jahre 1991 ein erklartes Ziel und kann ganz konkret an dem bisher Erreichten gemessen
werden. Seit Einflihrung des Total E-Quality Awards fiir Hochschulen unterzieht sich die Universitat
Potsdam kontinuierlich (2001, 2005, 2008) einer kritischen Selbstreflexion und Analyse der ausge-
wiesenen Handlungsfelder, in deren Ergebnis jedes Mal eine Weiterentwicklung nachgewiesen wur-
de.
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Die nachfolgend aufgefiihrten MaBnahmen zur Gewahrleistung von Chancengleichheit sind derzeit
initiilert und dokumentieren unsere Bemiihungen, Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern an
der Universitat Potsdam durchgangig zu verankern und diese transparent erlebbar, zukunftsweisend
und wettbewerbsfahig zu gestalten.

1.

Chancengleichheit unter Berlicksichtigung der sozialen Belange der Mitglieder der Universitat ist
als strategisches Ziel im Struktur- und Entwicklungsplan verankert.

Der Vizeprasident fur Wissens- und Technologietransfer ist flir das Ressort Gleichstellung zustan-
dig. Monatliche Arbeitsgesprache mit der Gleichstellungsbeauftragten und seine Mitarbeit in der
CGK sowie in der Steuerungsgruppe audit familiengerechte hochschule sind fest verankert. In den
monatlich stattfindenden Senatssitzungen sind der Bericht des Vizeprasidenten aus der CGK und
der Bericht der Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsalltag. Die Gleichstellungsbeauftragte hat zu-
dem Informations-, Rede- und Antragsrecht in allen Gremien der Hochschule. Sie ist beratendes
Mitglied in verschiedenen Arbeitsgruppen zur Erarbeitung von Grundsatzentscheidungen und
Ordnungen. Die Senatskommission fiir Chancengleichheit erarbeitet Stellungnahmen und Emp-
fehlungen fiir die Umsetzung der Gleichstellungsstrategien der Hochschule und begleitet die
gleichstellungsbezogenen MaRnahmen und Projekte, die durch das Koordinationsbiiro fir Chan-
cengleichheit und die Fakultaten initiiert und durchgefiihrt werden. Sie ist einerseits Schnittstelle
zwischen der zentralen und dezentralen Ebene zur Optimierung der GleichstellungsmaRBnahmen,
dient aber auch dazu, zwischen den Fakultaten Austausch und Transparenz zu ermdglichen.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden in den Fakultaten, der
Verwaltung und in den zentralen Einrichtungen von dezentralen Gleichstellungsbeauftragten (14)
in den Berufungs- und Einstellungsverfahren der Bereiche sowie in den Fakultdtsgremien vertre-
ten. In der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultdt und in der Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftlichen Fakultdt arbeiten Frauenférderkommissionen. Zwischen den Fakultatsleitun-
gen und den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten werden schriftliche Vereinbarungen zur
Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten bei Ubernahme des Amtes getroffen. RegelmiRig
stattfindende Klausurtagungen des Gleichstellungsrates (z.B. zur Arbeit mit den Frauenférderpla-
nen sowie zur neuen Berufungsordnung oder die Vorbereitung der Akkreditierung unter
Genderaspekten) dienen der Qualitdtssicherung der Arbeit der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten.

Das Mittelverteilungsmodell des Landes Brandenburg (2 Prozent der Zuweisung werden fir die
nachweisliche Steigerung des Frauenanteils zwischen den Hochschulen des Landes verteilt) wird
auch in den internen Mittelzuweisungen der Universitdat Potsdam fiir Forschung und Lehre fiir die
Fakultaten abgebildet. Hier werden 5 Prozent der Zuweisung fiir die erreichten Steigerungen des
Frauenanteils in den verschiedenen Qualifikationsstufen vergeben. Die Verwendung dieser Mittel
wird fakultatsintern gesteuert. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Potsdam
wurde bisher zu 50 Prozent von ihren Dienstaufgaben freigestellt. Im Universitatshaushalt sind
Personal- und Sachmittel fiir Gleichstellung eingestellt. Dariiber hinaus stehen durch eingewor-
bene Drittmittel projektbezogene Personal- und Sachkosten zur Verfiigung. Fir die Ko-
Finanzierung von ESF-geférderten Projekten (z.B.: BrISaNT, Mentoring flir Frauen, ProFil) zur
Férderung von Frauen stellt die Hochschule Mittel aus Zielvereinbarungen zur Verfiigung. Uber
ein Brickenprogramm werden Stipendien fiir Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen
nach Auslauf der bisherigen Férderung zur Beendigung ihrer Promotion/ihres Qualifikationsvor-
habens oder zur Erarbeitung eines Projekt-/Forschungsantrags fiir eine weitere wissenschaftliche
Qualifikation bereitgestellt. Die Stipendien werden auch an Studierende und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen mit Kind/ern zum Ausgleich von familidr bedingten Hartefillen fir eine kurzfristi-
ge finanzielle Unterstiitzung vergeben. Hier liegen noch ungenutzte Ressourcen fiir die dezentra-



len Gleichstellungsbeauftragten, denn nur wenn diese Uber die in der Fakultdt zur Verfiigung
stehenden Mittel informiert sind, kdnnen sie gezielt Unterstlitzung anbieten.

5. Seit 2006 gibt es an der Universitdt Potsdam ein Netzwerk , Interdisziplindre Geschlechterfor-
schung”, das 2008 eine Ringvorlesung “Geschlecht in Alltag und Wissenschaft” im Rahmen von
StudiumPlus und zum Erwerb eines Zusatzzertifikats , Interdisziplindre Geschlechterstudien” fiir
Interessierte initiierte. Die Ringvorlesung stellte verschiedene disziplindre Zugange zur Analyse
von 'Gender' vor und bot die Moglichkeit, einen Einblick in die Arbeit der Netzwerk-Mitglieder zu
bekommen.

6. Die Personaldatenerhebung an der Hochschule wird grundsatzlich geschlechterdifferenziert vor-
genommen. Die durch die UP veroffentlichten statistischen Jahresberichte weisen in einem Kapi-
tel gesondert den Frauenanteil in verschiedenen Kategorien aus. Bei Bedarf, beispielsweise zur
Vorbereitung der Bewerbung um das Total E-Quality Pradikat werden auch ergdnzende ge-
schlechtsspezifische Auswertungen vorgenommen. Das durch die Servicestelle fiir Lehrevaluation
bereitgestellte Internetportal PEP wird auch fiir die Online-Umfragen der Gleichstellungsbeauf-
tragten (2008: geschlechtergerecht - familiengerecht - chancengleich) genutzt. Neben dem Inter-
netportal® der Universitat Potsdam ist das Thema Chancengleichheit auch in den Potsdamer
Universitatszeitungen prasent. Erganzend zu der aktuellen Berichterstattung gibt es auch Ti-
telthemen hierzu.

7. Die Hochschule ist seit 2002 Pradikatstragerin des Total E-Quality Awards. Hiermit gehort sie im
bundesweiten Vergleich zu den funf Universitdten, die dieses Pradikat fir ihre Bemihungen um
mehr Chancengleichheit zum drittenmal erringen konnten. Das fiir die Beteiligung der Hochschu-
le am Professorinnen-Programm erarbeitete Gleichstellungskonzept wurde positiv bewertet und
hat dazu gefiihrt, dass die einzelnen MaRnahmen um mehr Chancengleichheit jetzt noch konzen-
trierter und zielgerichteter unter Einbeziehung vieler Initiatoren von Projekten sowohl auf der
Fakultatsebene als auch hochschulweit umgesetzt werden. In der zweiten Fortschreibung des
bundesweiten CEWS-Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten nimmt die Universitat
Potsdam im Gesamtvergleich aller Universitdten in der Ranggruppe 5 mit 10 von 14 erreichbaren
Punkten einen vorderen Platz ein und platziert sich so vor allen anderen ostdeutschen Hochschu-
len, die dhnliche Ausgangsbedingungen hatten wie die Universitat Potsdam.

8. Die Universitat Potsdam unternimmt erhebliche Anstrengungen, um ihr Profil als eine familien-
gerechte Hochschule weiter zu entwickeln. Die erfolgreiche Grundauditierung und auch die Be-
teiligung an der Ausschreibung zur Teilnahme am Programm ,,Familie in der Hochschule” haben
dazu gefiihrt, dass die bisherigen Initiativen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in einem entwicklungsorientierten, strukturierten und ver-
bindlichen Konzept gebilindelt wurden und zu einer deutlichen Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen geflihrt haben. Die finanziellen Mittel hierfiir werden derzeit aus dem Landesprogramm
»Kind und Karriere“ und dem Hochschulhaushalt bereitgestellt. Der von der Universitat angebo-
tene Service fiir Familien®® schlieRt flexible Kinderbetreuung, Beratung und Vernetzung ein. Die
in dem vom Land Brandenburg initiierten Qualitatsversprechen , Kinder und Karriere“*’ definier-
ten Mindeststandards zur Familienfreundlichkeit werden durch die Universitdt Potsdam erfullt
und sind beispielgebend fiir die anderen Brandenburger Hochschulen.

% Siehe: http://www.uni-potsdam.de/u/gleichstellung/

2 Siehe: http://www.uni-potsdam.de/u/gleichstellung/service.html

%7 Siehe: http://www.studium-in-brandenburg.de/index.php?kuk
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9. Frauen sind an der Universitat Potsdam durchschnittlich zu 58 Prozent in den verschiedenen
Gremien der Hochschule vertreten. Die Universitit wirbt verstarkt um Frauen fiir die Ubernahme
karriererelevanter Funktionen und die Mitwirkung in universitaren Gremien. Geeignete Frauen
werden gezielt geworben, da Erfahrungen gezeigt haben, dass Frauen eher bereit sind, eine
Funktion zu Gibernehmen, wenn sie direkt von Vorgesetzten angesprochen werden. Auch unter
den Studierenden hat sich die Bereitschaft von Frauen, sich in verschiedenen hochschulpoliti-
schen Gremien einzubringen, deutlich erhéht. Der Frauenanteil in den Berufungskommissionen
betragt mindestens 40 Prozent und entspricht damit dem §38 (2) des Brandenburgischen Hoch-
schulgesetzes. Das hat allerdings zur Folge, dass Frauen in den Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind, unverhaltnismaRig mehr belastet werden, insbesondere die Gruppe der Profes-
sorinnen.

10. Wie es Frauen der Universitat Potsdam auf den verschiedenen Qualifikationsstufen dennoch
gelungen ist, ihre wissenschaftliche Karriere und Familie zu vereinbaren, wird in einer Wander-
ausstellung Uberzeugend dargestellt. Diese Prdsentation wurde seit September 2008 schon
mehrmals in Potsdam in verschiedenen gleichstellungsrelevanten Zusammenhangen gezeigt, z. B.
zur Auftaktveranstaltung der Frauenpolitischen Woche des Landes Brandenburg.

11. Ein Paket von MalRnahmen fiir die Forderung von Frauen auf den verschiedenen Karrierestufen
wurde an der Universitdt Potsdam etabliert. Das Konzept wird von der Idee getragen, langfristig
und friihzeitig die Grundlagen zu legen fiir eine nachhaltige Verbesserung der Situation von
Frauen in der Wissenschaft. Geschlechtsspezifische Angebote im Rahmen des Zukunftstages fiir
Schiilerinnen und Schiiler und ein studienorientierendes Projekt fiir Madchen in den mathema-
tisch-naturwissenschaftlichen Studienfachern, Mentoring-Programme fir Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie Unterstlitzungsangebote fir auslandische Gastwissen-
schaftler und ihre Familien, der Aufbau eines Elternnetzwerkes und ein Patenprogramm dienen
der Verbesserung der Situation von Frauen in der Wissenschaft. Ein Unterstlitzungsangebot flr
Double Career Couples und ein Coaching fiir Neuberufene werden derzeit in enger Anbindung an
das Berufungsmanagement der Hochschule entwickelt.

Als Reslimee lieRe sich zusammenfassen: Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist ein wichti-
ges Qualitatsmerkmal im Wettbewerb der Hochschulen. Die Universitat Potsdam will sich als eine der
20 fiihrenden deutschen Hochschulen profilieren. Das ist ein anspruchsvolles Ziel. Diese enorme Leis-
tungssteigerung gelingt der Universitat als Ganzes jedoch nicht allein auf der Grundlage des gegen-
wartigen Status quo. Deshalb stellt sich die Hochschule auch der anspruchsvollen Herausforderung
der DFG, ihre Profilbildung auch im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Manner durch die
Umsetzung des Konzepts der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards weiter zu entwickeln.

4.2 Durch welche strukturellen und personellen MafSnahmen sollen weitere forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards bis 2013 an der Universitit Potsdam erreicht werden?

1. Im Ergebnis dieser Struktur- und Entwicklungsdiskussion soll das Leitbild flir die Hochschule defi-
niert werden. Hierin ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern als Querschnittsaufgabe ver-
ankert. Die Diskussion zum Leitbild wird vom Prasidium initiiert und hochschuloffentlich gefiihrt.

2. Die Hochschule wirbt aktiv um die Erhéhung des Frauenanteils in allen Qualifikationsstufen und
initilert Mallnahmen zur Gewinnung von Frauen. Die Einbindung von Frauen in forschungsrele-
vante Projekte und Sonderforschungsbereiche wird forciert und nachweislich im Verantwor-
tungsbereich der Vizepréasidenten fir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs ausgewie-
sen. Auf die Steigerung des Frauenanteils bei den Habilitationen ist besonderes Augenmerk zu
legen, da hier eine signifikante Unterreprdsentanz von Frauen besteht. Das Projekt ProFilL zur
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Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen nach der Promotion ist nach Auslaufen der ESF-
Forderung im Sommer 2011 in geeigneter Form weiter zu fiihren.

Im Prasidialkollegium berichten die Fakultaten tber die Umsetzung der Gleichstellungsstandards
und die Erreichung der Zielvorgaben nach dem Prinzip der Jahrlichkeit.

Die Frauenforderpldne der einzelnen Fakultdten/Bereiche sind zu aktualisieren. MaBnahmen zur
Erreichung der Gleichstellungsstandards sind auszuweisen. Die dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten begleiten die Umsetzung der Gleichstellungsstandards auf Fakultdtsebene. In der CGK
werden Empfehlungen an die Hochschulleitung sowie an die Fakultaten erarbeitet.

Die Universitat Potsdam zieht 2011 erstmals eine Bilanz zur Umsetzung der Standards und legt
der DFG den Zwischenbericht vor. Im Friihjahr 2013 wird der abschlieRende Bericht iber die Im-
plementierung der Standards und die Erreichung der selbst gesetzten Ziele bei der DFG einge-
reicht. Die Zustandigkeit hierfiir liegt beim Prasidium und den Fakultatsleitungen. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten unterstiitzen den Prozess der Berichterstattung.

Um den Frauenanteil an Professuren signifikant zu erhéhen, sind gezielt geeignete Wissenschaft-
lerinnen in den jeweiligen Fachkulturen zur Bewerbung aufzufordern. Die Universitat Potsdam
wird im Jahr 2009 ein Konzept fir Double Career Couples und fiir die Personalentwick-
lung/Coaching von Neuberufenen erstellen und im Verantwortungsbereich der Kanzlerin realisie-
ren. Damit wird ein weiteres Markenzeichen fir die Profilbildung der Hochschule gesetzt, denn
oft sind es die weichen Faktoren, die zum entscheidenden Kriterium fur eine Rufannahme fih-
ren.

Das Personalentwicklungskonzept der Universitat Potsdam wird im Zustandigkeitsbereich der
Kanzlerin weiter ausgestaltet und in seinen einzelnen Bestandteilen sowohl im wissenschaftli-
chen als auch im wissenschaftsstitzenden Bereich umgesetzt. Der Prozess ist transparent und
unter Mitwirkung der verschiedenen Interessengruppen der Beschéaftigten zu gestalten. Fir die
Einflihrung der Mitarbeiter-Vorgesezten-Gesprache und die Einflihrung strukturierter Auswahl-
verfahren werden die Leitungsverantwortlichen qualifiziert.

Die an der Hochschule initiierten Programme zur Forderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses sollen untereinander vernetzt werden, um informellen Austausch, Durchlassigkeit
und gegenseitige Unterstiitzung zwischen den einzelnen Qualifizierungsstufen zu ermaoglichen.

Chancengleichheit ist ein immanenter Bestandteil der Zielvereinbarungen zwischen dem Land
und der Hochschule und auch in den Zielvereinbarungen zwischen der Hochschulleitung und den
Fakultaten auszuweisen. Die Verstetigung von Projekten zur Frauenférderung und zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sind durch Mittel aus den Zielvereinbarungen und das Einwerben neu-
er Fordermoglichkeiten langfristig und nachhaltig zu sichern. Das Briickenprogramm zur Unter-
stitzung von Frauen in der Qualifizierung wird weitergefiihrt und durch die Einwerbung von
Drittmitteln aufgestockt.

Die Universitat Potsdam setzt sich fiir die Bindelung der durch das Land Brandenburg zur Verfi-
gung gestellten Mittel fir die Frauenforderung und Familienférderung ein. In einem Prasidial-
fonds werden zentral zu vergebende Mittel fir Gleichstellungsmallnahmen eingestellt und im
Haushaltsplan der Hochschule ausgewiesen. Der Fonds wird durch zusatzlich eingeworbene Pro-
jektmittel aufgestockt. Die Fakultdten stellen die leistungsbezogenen Mittelzuweisungen zur
Frauenférderung im Rahmen ihrer Selbstverpflichtung zur Umsetzung der Gleichstellungsstan-
dards bedarfsgerecht zur Verfligung.

Die Arbeit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten wird durch die Ausschépfung des gesetzli-
chen Rahmens fir Freistellung von den Dienstaufgaben sowie durch die Bereitstellung von Per-
sonal- und Sachmitteln in angemessenem Umfang nach MaRgabe des Haushalts unterstitzt. In
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den Fakultdten werden die Entlastungsregelungen fiir die Arbeit der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten individuell angepasst und schriftlich vereinbart. Die Gleichstellungsbeauftrag-
ten werden fiir die Auslibung ihres Amtes in thematischen Klausurtagungen qualifiziert und in ih-
rer Arbeit von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten angeleitet. Bei Bedarf kdnnen gezielte
Weiterbildungen kostenlos in Anspruch genommen werden. Die Prasidentin und die Kanzlerin
werden zu speziellen Fragestellungen (Mittelverteilungsmodell, Berufungsmanagement) in die
CGK eingeladen. Die Zusammenarbeit mit anderen Interessenvertretungen der Hochschule (Stu-
dierende, Behindertenbeauftragte, Personalrat) wird themen- und projektbezogen weiterentwi-
ckelt.

Die Rahmenbedingungen fiir eine familiengerechte hochschule werden weiter verbessert. Der
Aufbau eines FamilienZentrums schafft Raum fiir Beratung, Begegnung und Betreuung. Hier sol-
len auch die Serviceleistungen flir Familien geblindelt und personell verankert werden. Die An-
schubfinanzierung erfolgt mit Landesmitteln, die strukturelle Verankerung in der Universitat
muss nachhaltig durch die Bereitstellung von Personal- und Sachkosten im Rahmen des Prasidial-
fonds fir GleichstellungsmalRnahmen gesichert werden. Die erstmals 2008 durchgefiihrte Fami-
lienmesse wird jahrlich stattfinden und stellt eine Plattform fiir Information, Austausch und Ver-
netzung dar. Die Kapazitat der hochschulnahen Kinderbetreuung wird weiter ausgebaut. In enger
Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk Potsdam werden weitere Betreuungskapazitdten ins-
besondere am Hochschulstandort Golm erschlossen. Gemeinsam mit der Kinderwelt Potsdam
gGmbH, Trager der Kita des Studentenwerks, wird das Modell einer flexiblen Kinderbetreuung
realisiert.

Durch die Neubesetzung der Professur fir Frauenforschung/Soziologie der Geschlechterverhilt-
nisse wird eine Starkung der Bemihungen des Netzwerkes ,Interdisziplindre Geschlechterfor-
schung” bei der Implementierung von Genderaspekten in Forschung und Lehre erreicht. Gender-
spezifische Fragestellungen in Forschungszusammenhdngen werden Uber die Ringvorlesung
thematisiert und tragen zum Erwerb von Genderkompetenz und Genderwissen bei. Die Bereit-
stellung von Mitteln fiir externe Referentinnen und Referenten ist mit dem Vizeprasidenten fir
Studium und Lehre zu vereinbaren.

Hochschulrankings, die hochschulinternen Statistiken und die Ergebnisse der Lehrevaluation
werden geschlechtsspezifisch ausgewertet. Auf der Grundlage der Datenauswertung werden ge-
eignete Mallnahmen zur Motivation und Anerkennung von Leistungen erarbeitet. Das Dezernat 1
(Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten, Organisation) entwickelt gemeinsam mit den Fa-
kultaten ein Verfahren zur Erfassung der er6ffneten Habilitationsverfahren, um mehr Transpa-
renz, Problemsicht und Unterstiitzung in der Abschlussphase zu ermdoglichen.

Die Universitat Potsdam wird sich der Herausforderung des Wettbewerbs stellen. Um dieses
Malnahmenpaket zu realisieren, missen alle unsere Ressourcen mobilisiert und neue erschlos-
sen werden. Dies liegt in der Verantwortung der Hochschulleitung. Die Selbstverpflichtung wird
der MaRstab flir das zu Erreichende sein. Die starkere Einbeziehung der Fakultdten in den Um-
setzungsprozess, die Ausschopfung der zur Verfligung stehenden oder neu zu akquirierenden Fi-
nanzierungsquellen bis hin zu neuen konzeptionellen und strategischen Uberlegungen sind ent-
scheidende Voraussetzungen fir die Erreichung der Zielstellung.

Die Gleichstellungsstandards sind ein guter Gradmesser fiir den Vergleich zwischen den Hoch-
schulen. Es ist langfristiges und erklartes Ziel unserer Hochschule, die strukturellen und personel-
len Gleichstellungsstandards umzusetzen und messbare Erfolge auszuweisen. Ob dies sich auch
schon messbar in Zahlen niederschlagen wird, muss die Entwicklung zeigen. Aus den Erfahrungen
der vergangenen Jahre ist eine deutliche Erh6hung des Frauenanteils trotz intensiver Bemiihun-
gen nur eingeschrankt moglich. Von einer vergleichsweise guten Positionierung ist eine bedeut-
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same Weiterentwicklung immer schwieriger und auSerdem gibt es doch eine Reihe innerer und
aullerer Faktoren, die hier wirken kdnnen und die nicht ausschlief3lich im Ermessen und Hand-
lungsspielraum der Hochschule liegen.

Es ist wichtig, dass alle Anstrengungen darauf ausgerichtet werden, moglichst viele Frauen fir die
Wissenschaft zu begeistern. Wir kénnen es uns nicht leisten, die wichtige Ressource ,Frauen in
der Wissenschaft” zu verschenken oder qualifizierte Wissenschaftlerinnen auf halbem Weg zu-
rick zu lassen. Viele gut ausgebildete Frauen drdangen an die Spitze und wollen Verantwortung
iibernehmen. Ein sich verdnderndes Familienverstandnis, in dem beide Elternteile Verantwor-
tung fiir die Kinder Glbernehmen, tragt dazu bei, dass sich Frauen nicht zwischen Kind und Karrie-
re entscheiden missen.

Es gilt fur unterschiedliche Lebensentwiirfe gute Bedingungen zu schaffen am Arbeits-, For-
schungs- und Studienort Universitat Potsdam. Die DFG, mit ihrer Forderung nach Gleichstellungs-
standards, gibt dafiir produktiven Riickenwind.

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtiibersicht

Zielvorgabe
Ausgangslage am 03.11.2008 fiir 2013
Anzahl % %

wiss. Karrierestufen

m w m w m
Immatrikulationen gesamt

8.313 11.581 42 58 40 60

Promovierende,
wiss. Personal auf Qualifizie-
rungsstellen gesamt
ersatzweise: Anzahl der 748 673 53 47
Promotionen im Jahr2008 122 97 56 44 45 55
Habilitierende, Leitung von
Nachwuchs- oder Arbeits-
gruppen; gesamt
ersatzweise: Anzahl der nicht erfasst | nicht erfasst nicht erfasst nicht erfasst
Habilitationen im Jahr2008 15 3 83 17 70 30
Juniorprofessuren gesamt

11 5 69 31 60 40
Professuren gesamt

139 46 75 25 70 30
Leitungspositionen - mittlere
und hochste Ebene
(z.B. Dekanate / Rektorate /
Prasidien) F:12/P:5 F:12/P:4 F:50/P:56 F:50/P:44 50 50
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Zwischenbericht der Universitat Potsdam zur Umsetzung der forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards der DFG (2011)

1. Gesamtschau liber die GleichstellungsmalRnahmen

In den letzten Jahren erlebte die Universitdt Potsdam einen deutlichen Qualitdtssprung in Sachen
Chancengleichheit. Nicht nur, dass bereits bestehende Angebote weiter ausgebaut wurden; es wur-
den vielmehr nachhaltige Strukturen geschaffen, um diese Aktivitdten verstetigen zu kdnnen. Prinzip
dabei ist die Instrumentenvielfalt: Genderaspekte in der Forschung und Lehre, Coaching/Mentoring,
leistungsorientierte Mittelvergabe und (individuelle) finanzielle Férderungen fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs, Kinderbetreuungsangebote, Networking, Organisationsentwicklung, Implementie-
rung von Chancengleichheit in das Akkreditierungsverfahren der Studienginge, Offentlichmachen
von Vorbildern, Weiterbildungsangebote, Angebote zur Work-Life-Balance u.a.m.

Diese Entwicklung lasst sich sowohl auf innere als auch duBere Faktoren zuriickfihren. Zu den Letzt-
genannten gehoren insbesondere die Bereitstellung von Mitteln fir Gleichstellung durch Zielverein-
barungen mit dem Land, die Beantragung von Mitteln fiir Gleichstellungsmallnahmen bei der DFG
oder die Wirksamkeit des Professorinnen-Programms®®. Aber auch innere Faktoren bedingen das
bisher Erreichte in puncto Gleichstellung. So haben die Diskussion um das Leitbild der Universitat
Potsdam und die Akkreditierungsvorbereitungen zu einem differenzierten Selbstverstandnis beige-
tragen. Das erfolgreich bewertete Gleichstellungskonzept der Universitdt wird derzeit durch zu ak-
tualisierende Gleichstellungsplane der Fakultdten und Bereiche untersetzt, Ordnungen (z.B. Wahl-
ordnung, Grundordnung) werden unter dem Aspekt der Chancengleichheit neu tGberdacht und geén-
dert. Auch die Ressourcenzuweisung orientiert sich an den Prinzipien der Gleichstellung. Die gender-
orientierte Organisationsentwicklung an der Universitat Potsdam hat einen weiteren Schritt nach
vorne getan. So tragen beispielsweise die 2010 eingefiihrte, durch eine Dienstvereinbarung abgesi-
cherte Durchfiihrung von strukturierten Vorgesetzten-Mitarbeiter-Gesprachen und die Erarbeitung
formalisierter Auswahlverfahren fiir bestimmte Berufsgruppen an der Universitat zur Erhéhung der
Transparenz bei.

Die nachhaltige Verankerung erfolgreicher MaRRnahmen zur Gleichstellung in die universitaren Struk-
turen ist derzeit und auch in den kommenden Jahren nur durch ein Modell der Mischfinanzierung
moglich. Eine mittelfristige Planung von gleichstellungsorientierten Strukturen wird aktuell aus Haus-
haltsmitteln, Zuwendungen aus dem Hochschulpakt bzw. Zielvereinbarungen zwischen dem Land
Brandenburg und der Universitat Potsdam sowie durch eingeworbene Drittmittel (ESF, DFG BfA u.a.)
sichergestellt.

Zu den grof3en strukturellen und personellen Erfolgen der Universitat Potsdam zahlt die bedarfsge-
rechte Bereitstellung von genderspezifischen Angeboten auf allen Qualifikationsstufen: angefangen
vom Werben um den studentischen Nachwuchs (Zukunftstag, BriISaNT/ Girls Project), die Bericksich-
tigung von Genderfragen in Lehre und Forschung, die hochschulweite Sensibilisierung von Studieren-
den fir Genderfragen durch Zusatzangebote im Studium (Genderforschung als Schliisselqualifikation
oder Zusatzzertifikat), Gber die Unterstiitzung von Studierenden und Promovendinnen beim Berufs-
einstieg (Mentoring-Programm fir Frauen) oder in der Qualifizierungsphase (Briickenstipendium) bis
hin zur Unterstlitzung von zumeist habilitierten Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur

% Derzeit betrdgt der Frauenanteil bei den Professuren an der Universitdt Potsdam 24%; von den seit dem Wintersemester 2009/2010 neu
berufenen 52 Professorinnen und Professoren sind ein Drittel Frauen.



(ProFiL) oder die Begleitung von Neuberufenen und Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaft-
lern in fachlicher und sozialer Hinsicht (Coaching fiir Neuberufene, Welcome Center, Service fiir Fa-
milien). All diese Programme sind mittlerweile erprobt, und eine langfristige Etablierung dieser An-
gebote wird seitens der Hochschule angestrebt. Es zeigt sich, dass insbesondere im Bereich der Be-
treuung der Post-Doc-Phase noch weiterer Handlungsbedarf besteht. Deshalb wurde fir die Universi-
tat Potsdam ein Post-Doc-Konzept entwickelt (unter Beteiligung des Koordinationsbiiros fir Chan-
cengleichheit), zudem wird ab Mitte 2011 ein weiteres ESF-Projekt starten: der Karriere-Kompass als
Coaching- und Weiterbildungsangebot fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen nach der Promotion. Bei
all ihren Angeboten zur Chancengleichheit sowie zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie kann sich
die Universitat Potsdam auf ein breit aufgestelltes Netz an kompetenten Kooperationspartnern stit-
zen.

Zur Vorbereitung auf die vorliegende Berichterstattung wurden in allen Fakultdten schriftliche Zwi-
schenberichte zur aktuellen Situation und zum Umsetzungsgrad der Selbstverpflichtung erstellt, die
in den fakultatsinternen Gremien diskutiert und verabschiedet wurden. Die Ergebnisse sind in den
Gesamtbericht der Hochschule eingeflossen, der vom Koordinationsbiiro fiir Chancengleichheit (KfC)
erarbeitet wurde. Der Entwurf wurde von der Senatskommission fiir Chancengleichheit (CGK), dem
Senat und dem Prasidium zustimmend zur Kenntnis genommen. Die bereits 2009 formulierten Ziel-
stellungen sind erneut bestatigt worden.

2. Strukturelle Gleichstellungsstandards

2.1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

2.1.1. Verankerung auf Leitungsebene

Gleichstellung ist an der Universitat Potsdam als Querschnittsaufgabe strukturell fest verankert. Alle
Mitglieder der Hochschulleitung, angefangen von der Prasidentin liber die Kanzlerin bis hin zu den
Vize-Prasidenten, haben sie in ihren Verantwortungsbereichen integriert. Der Bereich Chancen-
gleichheit liegt in der Zustandigkeit des Vizeprasidenten flir Wissens- und Technologietransfer. Er ist
gleichzeitig stimmberechtigtes Mitglied der CGK, die von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
geleitet wird. Monatlich durchgefiihrte Gesprache zwischen der Gleichstellungsbeauftragten und
dem Vizeprasidenten werden insbesondere fiir strategische und konzeptionelle Abstimmungen ge-
nutzt. Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt Einsicht in alle Sitzungsunterlagen und Protokolle der
Prasidiums- und Kollegiumssitzungen und nimmt bei gleichstellungsrelevanten Tagungsordnungs-
punkten an deren Sitzungen teil. Sie nutzt auch die Moglichkeit, gleichstellungspolitische Themen auf
die Tagesordnung des Prasidiums oder des Prasidialkollegiums zu setzten (implementiert).

In der hochschuloffentlich geflihrten Diskussion (ber ein neues Leitbild der Universitdt Potsdam be-
vorzugte die Hochschulleitung die Strategie, zunichst eigene Schwerpunkte® zu generieren und im
Ergebnis daraus ein Leitbild zu entwickeln. Transparenz in diesem Prozess wurde durch die Diskussi-
on im Senat, in den verschiedenen Gremien sowie auf einer fiir alle Statusgruppen zuganglichen On-
line-Plattform gewahrleistet. Das Leitbild wurde schlieRlich im Senat 2010 beschlossen, die Themen
Chancen- und Familiengerechtigkeit sind darin als Querschnittsaufgabe verankert (implementiert).

Im Zuge der Novellierung des Brandenburger Hochschulgesetzes wurden auch hochschuleigene Ba-
sisdokumente wie die Grundordnung (2009), die Berufungsordnung (2008) und die Wahlordnung
(2009) Uberarbeitet. In diesem Zusammenhang wurde auch das Wahlverfahren fiir das Amt der de-
zentralen Gleichstellungsbeauftragten optimiert und an die Gremienwahlen gekoppelt. Dadurch

*® |m 2008 beschlossenen Hochschulentwicklungsplan ist Gleichstellung/familiengerechte Hochschule als Querschnittsaufgabe definiert.

67



638

konnten geeignete Strukturen geschaffen werden, um die (neu) gewahlten dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten als Kohorte zu begreifen und eine gemeinsame Wissens- und Arbeitsbasis zu ent-
wickeln. Seit Frihjahr 2010 konnte eine volle Freistellung fiir die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
erreicht werden, zudem erfahrt diese eine weitere Entlastung durch eine zweite Stellvertreterin,
welche vorrangig Einstellungsverfahren in der Verwaltung begleitet. Diese strukturellen Vorausset-
zungen zeugen von der hohen Prioritat, welche die Hochschulleitung der Gleichstellungsarbeit zu-
misst (implementiert).

Auch in den Prozess der angestrebten Systemakkreditierung und die Erstellung des Qualitatsma-
nagement-Handbuchs (2010) ist der Aspekt Gleichstellung implementiert. Es gehort zum Selbstver-
standnis, dass die Gleichstellungsbeauftragten in die Erarbeitungsprozesse einbezogen werden. Diese
Beteiligung ist auf zentraler Ebene durchgangig gesichert (implementiert), in den Fakultaten ist dieses
Bild etwas differenzierter zu sehen.

Der Titel ,Chancengleichheit/familiengerechte Hochschule” ist fester Bestandteil des Haushaltsplans
der Universitdt Potsdam, um die Arbeit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und des KfC per-
sonell und sachlich im Rahmen der Moglichkeiten angemessen auszustatten (implementiert).

2.1.2. Beteiligung der Fachbereiche/Fakultaten/Abteilungen

Die Verzahnung und Vernetzung von zentralen und dezentralen Entscheidungsprozessen ist eine
Grundvoraussetzung fiir eine funktionierende Hochschule. Demokratische Entscheidungsstrukturen
werden dadurch gesichert, dass diese in den Basisdokumenten verankert sind. Sowohl die Besetzung
nach Statusgruppen in zentralen und fakultdtseigenen Gremien als auch Quotierungen beispielsweise
fiir den Anteil von Frauen in Berufungsverfahren, bei der Aufnahme in strukturierte Promotionspro-
gramme oder die Vergabe von Stipendien sichern die Beteiligung von Frauen an internen Entschei-
dungsprozessen (implementiert).

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte nimmt beratend an den Sitzungen des Senats teil, in dem
sowohl der Vizeprasident als auch sie einen feststehenden Berichtspunkt ,Gleichstellung” haben. In
den funf Fakultatsraten der Universitdt Potsdam sind immer auch die dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten vertreten (implementiert).

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten nehmen an allen Berufungsverfahren
durchgangig teil. Ihre schriftlichen Stellungnahmen sind Bestandteil der Berufungsunterlagen. Bei
strittigen Verfahren wird die zentrale Gleichstellungsbeauftragte involviert, die auch die Senatsent-
scheidungen von der Ausschreibung bis zur Verabschiedung der Listen begleitet (implementiert). Die
Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten an allen Einstellungsverfahren laut Brandenburgischem
Hochschulgesetz ist nicht im vollen Umfang zu leisten, da diese Ressourcen nicht zur Verfligung ste-
hen.

In der Senatskommission fiir Chancengleichheit (CGK) sind neben den Gleichstellungsbeauftragten
jeweils eine Hochschulangehorige/ein Hochschulangehoriger der jeweiligen Fakultdt/zentralen Ein-
richtung und Verwaltung sowie zwei Studiere vertreten. Das Genderreferat des AStA ist ebenfalls
beratend dabei. Zu bestimmten Themen werden die Prasidentin, die Kanzlerin, die Behindertenbe-
auftragte u.a. eingeladen, in der Regel im jahrlichen Turnus (implementiert).

In drei Fakultdten gibt es ebenfalls Kommissionen (Math.-Nat., Jur. Fak., WiSo Fak.), die die internen
Gleichstellungsplane erstellen, fakultatseigene Forderprogramme zur Nachwuchsférderung initiieren
und umsetzen sowie die internen leistungsbezogenen Mittelvergabemodelle konzeptionell mitgestal-
ten. Auch fir die anderen Bereiche (Phil. Fak., HuWi. Fak., zentr. Einrichtungen. und Verwaltung) ist
die Bildung solcher Arbeitsgruppen geplant (z.T. implementiert).



Fir die Erarbeitung und Umsetzung der Zielvereinbarungen im Rahmen der Auditierung als familien-
gerechte hochschule ist 2008 eine Steuerungsgruppe initiiert worden, in deren Zusammensetzung
die Hochschulstrukturen unter besonderer Beriicksichtigung von Studierenden mit Kindern widerge-
spiegelt werden (implementiert).

2.1.3. Kooperation mit etablierten Partnern

Alle Programme zur Foérderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses (Zukunftstag, Brl-
SaNT (Girls Project), Mentoring-Programm, Karriere-Kompass, Stipendienprogramm, ProFilL, Coaching
fir Neuberufene, Welcome Center) sind miteinander vernetzt und die Verantwortlichen standig im
informellen Kontakt miteinander, denn das Bemiihen um Chancengleichheit wird als gemeinsames
Anliegen verstanden. Durch die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in verschiedenen Pro-
jektbeiraten ist auch ein direkte Zusammenarbeit und gegenseitige Information gegeben. Da diese
Malnahmen im Zustandigkeitsbereich unterschiedlich verankert sind, ist eine enge Zusammenarbeit
mit allen Vizeprasidenten und Senatskommissionen erforderlich (implementiert).

Seit dem Wintersemester 2009/2010 ist die Professur ,Soziologie der Geschlechterforschung” neu
besetzt und bietet ein Lehr- und Forschungsangebot im Bereich Gender an. Diese Themen sind neben
der grundstdndigen Lehre in soziologischen Studiengédngen auch als ein fester Bestandteil flir den
Erwerb von Schlisselqualifikationen (,,Studium +“) anerkannt. Des Weiteren kann das Zusatzzertifikat
»Interdisziplindre Geschlechterstudien” von Studierenden aller Fachrichtungen erworben werden. Ein
hochschulweites Netzwerk ist seit 2006 aktiv und bringt sich mit genderspezifischen Fragestellungen
in Lehre und Forschung ein. Die jeweils im Sommersemester (seit 2008) vom Netzwerk initiierte
Ringvorlesung tragt ebenfalls zum Erwerb von Genderkompetenz bei (implementiert).

2.1.4. Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Die Umsetzung des im Rahmen des Professorinnen-Programms entwickelten Gleichstellungskonzepts
der Universitat Potsdam ist Anliegen der gesamten Hochschule. Nur durch die Vernetzung, Zusam-
menarbeit und gegenseitige Unterstiitzung zwischen Hochschulleitung, Fakultaten, fakultatstbergrei-
fenden Einrichtungen und Dienstleistungsbereichen kann das beschlossene Malnahmenkonzept
umgesetzt werden. Das Dezernat fiir Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten und Organisation
berat bei der Einwerbung von Drittmitteln flr Gleichstellungsprojekte, koordiniert die Antragstellung
von ESF-Mitteln, veréffentlicht regelmaRig statistische Daten zum Frauenanteil und verantwortet
auch den Abschluss der Zielvereinbarungen (implementiert). Das Personaldezernat koordiniert alle
Einstellungsverfahren unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten. Alle Stellenbesetzungsan-
derungen werden ihr schriftlich zur Kenntnis gegeben. Seit 2009 gibt es ein strukturiertes Verfahren
zur Ausschopfung der familienpolitischen Komponente im Wissenschaftszeitvertragsgesetz, das ge-
meinsam zwischen der Prasidentin, der Kanzlerin, dem Dezernenten fiir Personal- und Rechtsangele-
genheiten sowie dem Personalrat fiir das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal und der
Gleichstellungsbeauftragten vereinbart wurde (implementiert). Das Haushaltsdezernat unterstitzt
verantwortungsvoll die Mittelbewirtschaftung der Projekte (implementiert).

Ein mittelfristiges Ziel ist die Verstetigung gleichstellungsorientierter Strukturen mit Blick auf die der-
zeit noch groRtenteils Gber Drittmittel finanzierten Projekte. Hier werden die Evaluation der MafR-
nahmen und die finanziellen Méglichkeiten des Universitatshaushalts zwei entscheidende Kriterien
sein (nach 2012 geplant).

Fir die Verbesserung der Qualitdt von Lehre und Studium wurde Ende 2010 ein Zentrum fiir Quali-
tatsentwicklung gegriindet, in dem Lehrevaluation, Akkreditierung, Hochschuldidaktik, E-Learning,
berufliche Qualifikation und Nachwuchsférderung zusammengefiihrt werden. Die Berlcksichtigung
der Kategorie ,,Gender” bei der Planung, Entwicklung, Durchfiihrung und Evaluation von Studiengan-
gen ist ein unverzichtbares Qualitdtsmerkmal, das als Querschnittsaufgabe alle Bereiche betrifft.
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Deshalb wurde auch das fiir die Systemakkreditierung erforderliche Qualitdtsmanagementhandbuch
unter Genderaspekten konzipiert (implementiert).

Die Qualitat der GleichstellungsmaRnahmen wird durch verschiedene Evaluationsinstrumente abge-
sichert. Neben den projektinternen Evaluationen dienen insbesondere die Selbstevaluation des Total
E-Quality Award (2002, 2005, 2008) und der Auditierungsprozess fiir eine familiengerechte hoch-
schule (2008) der weiteren Organisationsentwicklung. Auch hier gibt es wiederum eine Verschran-
kung zwischen der zentralen und dezentralen Ebene. Bestandsaufnahme, kritische Reflexion und
Weiterentwicklung der Konzepte flieBen in die Gesamtberichterstattung ein. Zentrale strukturelle
Malnahmen dienen der Weiterentwicklung des Gesamtprofils und stehen allen Bereichen zur Nut-
zung zur Verfligung (implementiert).

Es ist fir 2011/2012 geplant, die Umsetzung der Konzepte fir gleichstellungsrelevante MaRnahmen
im Rahmen der DFG-Forschungsférderung starker zu unterstiitzen und ihre Wirksamkeit zu hinterfra-
gen. Derzeit berat die zentrale Gleichstellungsbeauftragte die antragstellenden Institutionen.

2.2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Im jahrlichen Turnus werden vom Dezernat fiir Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten und
Organisation Daten zur Gleichstellungssituation im Rahmen der Hochschulstatistik veréffentlicht, u.a.
hinsichtlich der Frauenanteile bei den Studierenden- und Beschaftigtenzahlen in den einzelnen Sta-
tusgruppen sowie der Abschliisse. Dabei wird unterschieden zum einen nach den verschiedenen
strukturellen Einheiten (Fakultdten, Fachbereiche, Studiengange), zum anderen nach verschiedenen
Hierarchiestufen (nicht-wissenschaftliche vs. wissenschaftliche Mitarbeiter, Hilfskrafte, Auszubilden-
de, Professuren in verschiedenen Besoldungsgruppen). Dariiber hinaus stellt das KfC auf Anfrage
auch Statistiken zusammen (implementiert). Dabei ist anzumerken, dass das bisherige Verfahren die
Daten zur Gleichstellungssituation immer noch unzureichend differenziert. Dies zeigte sich insbeson-
dere, wenn Datenabfragen von miteinander kooperierenden Forschungsbereichen fiir eine gemein-
same Antragstellung an die Gleichstellungsbeauftragte gerichtet wurden. Daher ist die Uberarbei-
tung der Datenerfassung und -aufbereitung notwendig, um den jeweiligen Nutzern (z.B. Forschungs-
antragstellern in den Fachbereichen) eine relativ schnelle und unkomplizierte Abfrage der relevanten
Daten zu ermoéglichen. Im Zusammenhang damit wird aktuell aber diskutiert, ob fiir bestimmte Da-
tensatze mit kleinen Stichprobenumfangen andere Betrachtungszeitraume sinnvoller waren (z.B. bei
der Anzahl von Habilitationen). Grundsatzlich ist es wiinschenswert, vermehrt auf themenspezifische
Veroffentlichungen von Statistiken zurtickgreifen zu kénnen — daher plant das KfC fiir 2011 die Erstel-
lung einer separaten Veroffentlichung mit Statistiken zur Gleichstellungssituation im Rahmen der
Potsdamer Berichte zur Gleichstellung (beschlossen).

Die Statistiken sind auf der Homepage der Universitat Potsdam eingestellt. Universitdtsangehorige
finden im Intranet weiterfihrende Informationen und detaillierte Statistiken. Neben diesen Jahres-
veroffentlichungen erhdlt die Gleichstellungsbeauftragte zweimal im Jahr zusatzliche statistische
Informationen aus dem Fachdezernat (implementiert).

Die Daten zur Gleichstellungssituation (Personal und Haushalt) werden den dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten und den CGK-Mitgliedern fiir die eigene Arbeit zur Verfligung gestellt. Die Gleich-
stellungsberichte werden auf der Grundlage der Datenanalyse erstellt. Flir die Formulierung von
gleichstellungsrelevanten Zielen sind die Personaldaten eine wichtige Voraussetzung (implementiert).

In die Selbstevaluationen fiir Total E-Quality und das audit familiengerechte hochschule sind Daten
zur Gleichstellungssituation implementiert. An der Universitdat Potsdam werden leistungsbezogene
Mittel auf der Grundlage der erreichten Steigerung von Frauenanteilen in den verschiedenen Stufen
vergeben. Bei ricklaufigen Zahlen gibt es kein oder weniger Geld fiir diese Leistungskomponente.



Der Indikator Frauenanteil dient auch als ein (aber nicht das alleinige) Kriterium fir die Definition von
GleichstellungsmalRnahmen sowohl auf zentraler Ebene wie auch in den einzelnen Bereichen (im-
plementiert).

2.3. Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

2.3.1. Flexible Arbeitszeitmodelle, familienfreundliche Arbeitsorganisation

Bereits 1995 wurde an der Universitat Potsdam zwischen dem damaligen Kanzler und dem Personal-
rat eine Dienstvereinbarung Uber die Einfliihrung und Ausgestaltung der gleitenden Arbeitszeit fir
den wissenschaftsstiitzenden Bereich getroffen, um hier den Beschaftigten der Hochschule zu er-
moglichen, Beginn bzw. Ende der taglichen Arbeitszeit innerhalb der Grenzen der gesetzlichen Vor-
schriften und der vereinbarten Regeln selbst zu bestimmen. In der Hochschulverwaltung wird insbe-
sondere der friihzeitige Beginn des Arbeitstages favorisiert. Einen Telearbeitsplatz zu beantragen ist
— abhangig vom Arbeitsbereich und der Notwendigkeit der Anwesenheit — moglich. Dieses Angebot
wird in der Regel aber nur von Mittern nach der Elternzeit zur Betreuung der Kleinkinder genutzt.
Derzeit sind es zwei Frauen, die diese Entlastung beim Wiedereinstieg in Anspruch nehmen (imple-
mentiert).

Die Arbeit in Teilzeit ist in allen Bereichen der Hochschule gangige Praxis. Die einzelnen Modelle
werden dabei flexibel gehandhabt. Es besteht die Méglichkeit, zu Gunsten der Ubernahme von fami-
lidren Aufgaben in Teilzeit zu arbeiten. Im wissenschaftlichen Bereich schafft die alternierende Tele-
arbeit Raum flr intensives konzentriertes Arbeiten/Schreiben (implementiert). Dennoch muss an
dieser Stelle auch erwdhnt werden, dass der Trend zu mehr Teilzeitstellen insbesondere bei Frauen
den Rentenanspruch reduzieren wird.

Zur besseren Planung von Lehre und Studium stellt die Zentrale Einrichtung fiir Informationsverarbei-
tung und Kommunikation (ZEIK) eine Reihe von Services bereit. Seit dem Sommersemester 2010 gibt
es hochschulweit einheitliche Vorlesungszeitrdume und eine elektronische Stundenplanung der
Pflichtveranstaltungen mit time edit. Dieses Zeitfenstermodell soll ein weitgehend tiberschneidungs-
freies Studium ermdoglichen, gleichzeitig sollen auch die Raumressourcen in den Randzeiten besser
genutzt werden. Hierzu wird aber ein Zeitraum von Montag bis Freitag 8 bis 20 Uhr abziiglich der
Gremienzeiten und eines Dies Academicus benétigt. Die Einfiihrung des Konzepts stof3t derzeit so-
wohl bei Studierenden als auch bei Lehrenden auf eine Reihe von Umsetzungsproblemen, da einige
Zeitslots kontrar zu familidren Verpflichtungen sind, der OPNV im Berufsverkehr noch starker belas-
tet wird und auch der Wechsel zwischen den Hochschulstandorten nicht in der dafiir vorgesehenen
Zeit moglich ist. Derzeit werden die Probleme analysiert, um das Planungsmodell an die Bedarfe an-
zupassen (beschlossen).

Um die Strukturierung des universitaren Alltags fir Lehrende und Studierende und die Moglichkeit
der Teilhabe zu verbessern, wurde fir die Gremienarbeit ein Zeitfenster (Mittwoch ab 14.00 Uhr)
eingefiihrt. In dieser Zeit finden keine Lehrveranstaltungen (Pflicht), statt und auch die Uberschnei-
dung verschiedener Gremientermine auf Fakultats- und zentraler Ebene wird dadurch reduziert. Die
langfristige Planbarkeit dieser Termine wird von den Teilnehmenden begrifit. Flankierend zu dieser
Umstrukturierung kann bei Bedarf begleitende zuséatzliche Kinderbetreuung auerhalb der regularen
Betreuungszeiten® in Anspruch genommen werden (implementiert).

Eine langwierige hochschulweite Diskussion zur Anwesenheitspflicht von Studierenden im Zusam-
menhang mit der Vergabe von Leistungspunkten hat im Jahr 2010 zur Anderung der allgemeinen
Ordnungen gefiihrt. V.a. bei Studierenden mit familidren Verpflichtungen bringt dies eine deutliche

*siehe Konzept der flexiblen Kinderbetreuung der Universitit Potsdam
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Entlastung mit sich (implementiert). Seit 2010 gibt es an der Universitat Potsdam eine Regelung zur
Einrichtung von Teilzeitstudiengdangen. Studierende mit Pflegeverpflichtungen, korperlichen oder
chronischen Erkrankungen, gesellschaftlichem Engagement oder einer Wochenarbeitszeit von min-
destens 14 Stunden kdnnen sich ab dem Wintersemester 2011/2012 als Teilzeitstudierende zuriick-
melden. Die Semester, die in Teilzeit studiert werden, sind dann auf dem Abschlusszeugnis auch als
diese zu kennzeichnen und verdeutlichen die zusatzlichen Belastungen wahrend des Studiums (be-
schlossen).

Zunehmend werden berufsbegleitende Teilzeitstudieneinginge an der Universitat Potsdam® konzi-
piert. Der flexible Aufbau des Masterstudiengangs Unternehmens- und Steuerrecht gewahrleistet
eine machbare und lebensnahe Verbindung von Weiterbildung, Beruf und Familie. Die Mdoglichkeiten
von Teilzeit- und Selbststudium (E-Learning-Angebote) machen den Studiengang alltagstauglich. Uber
die universititsinterne Internetplattform ,,Moodle” sind Lehrmaterialien und Tests zur Uberpriifung
der Lehrinhalte verfiigbar. Bis zu 50 Prozent der Pflichtmodule kénnen auf diese Weise von Zuhause
aus erledigt werden (implementiert).

2.3.2. Kinderbetreuungsangebote

An der Universitat Potsdam ist ein komplexes Angebot von flexiblen Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
realisiert, welches auf ein funktionierendes Netz von Kooperationspartnern zurtickgreifen kann. In
erster Linie ist die Zusammenarbeit mit dem Trager ,,Die Kinderwelt GmbH“*? zu nennen, welcher die
2007 am Campus Neues Palais eroffnete Betriebskita des Studentenwerks Potsdam betreibt. Hier in
der Kita ,klEinstein” konnten bislang 65 Kinder im Alter zwischen null und sechs Jahren betreut wer-
den, in erster Linie von Studierenden aller Potsdamer Hochschulen, aber eben auch von Beschaftig-
ten der Universitdt (unabhangig vom Wohnort). Diese Kapazitdt wurde wegen des steigenden Be-
darfs um 20 Plitze in 2010 erweitert. Die Offnungszeiten der Kita sind am Bedarf akademischer El-
tern orientiert und kénnen z.B. auch bis 20 Uhr dauern (implementiert).

Im Frithjahr 2011 soll am Campus Golm ein Betriebskindergarten der FROBEL-Gruppe fiir die am Wis-
senschaftspark Golm ansassigen Wissenschaftseinrichtungen eréffnet werden. Die Universitat betei-
ligte sich mit einer Zuwendung von 61.180,00 € und kann nun Uber 10 Kontingent-Platze fiir Hoch-
schulangehorige verfligen. Es konnten so im Zuge von Berufungsverhandlungen potentiellen Lehr-
stuhlinhabern arbeitsplatznahe Kinderbetreuungsplatze zugesichert werden, was sich als bedeutsa-
mes Argument fiir die Annahme des Rufs erwies®® (beschlossen).

Ebenfalls durch die Kinderwelt GmbH realisiert ist das vom Trager koordinierte dichte Netz von 46
Tagespflegestellen an allen drei Universitatsstandorten und im Stadtgebiet, bei denen Kinder im Alter
von 0 bis 3 Jahren in kleinen Gruppen von max. 5 Kindern betreut werden. Eine Besonderheit dieses
Angebots ist dabei die Anmietung von geeigneten Raumlichkeiten durch den Trager, in denen dann
wiederum i.d.R. mehrere kooperierende Tagespflegepersonen arbeiten. So sind zusatzliche kindge-
rechte und heterogene ,,Mini-Kitas” entstanden, die sich eines wachsenden Zuspruchs bei den stu-
dierenden und an der Hochschule beschéftigten Eltern erfreuen (implementiert).

Zur Beratung liber Kinderbetreuungsmoglichkeiten an den Potsdamer Hochschulen sowie ggf. fiir die
Anmeldung stehen die Mitarbeiter der Kinderwelt GmbH wdchentlich im Studentenwerk zur Verfi-
gung. Der Service fiir Familien (angegliedert an das KfC) berat und unterstiitzt seit 2004 ebenfalls
Studierende und Mitarbeiter zu Fragen der Kinderbetreuung sowie bei allen Fragen von (werdenden)

*hier v.a. die Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultit und die Juristische Fakultat
3 http://www.kinderweltpotsdam.de

3 Die Bewerbung um einen Kinderbetreuungsplatz in der Kommune Potsdam ist i.d.R. fiir ,,Noch-Nicht-Potsdamer” erschwert, da z.B.
oftmals bereits fir die Anmeldung in einer Einrichtung eine Rechtsanspruchspriifung gefordert wird.



Eltern im Kontext der Hochschule. Im Sinne der Kundenorientierung findet das Beratungsangebot des
Service fur Familien wochentlich an allen drei Campi statt (implementiert).

An allen Universitatsstandorten sind Eltern-Kind-Rdume eingerichtet, in denen Spielzeug, Wickel-
tisch, Babykostwarmer und Ruheplatze zur individuellen Nutzung fir Studierende, Beschaftigte oder
auch Gaste bereitstehen. In diesen Raumen kann bei Bedarf Kinderbetreuung organisiert werden.
Um besonders diese Form der Betreuung weiter zu unterstiitzen, wird derzeit die funktionelle und
padagogische Ausgestaltung dieser Rdume durch den Service fiir Familien weiter vorangetrieben
(implementiert).

Die Kinderwelt GmbH erwies sich ebenfalls als kompetente Kooperationspartnerin bei der Realisie-
rung einer flexiblen, individualisierten Kinderbetreuung einschlieRlich Notfallkinderbetreuung sowie
Veranstaltungsbetreuung. Die flexible Kinderbetreuung ist eine kurzfristige individuelle Betreuung®*
oder auf Antrag auch semesterweise. Die Kinderwelt stellt dazu padagogisch qualifizierte Betreu-
ungspersonen zur Verfligung, i.d.R. werden die Eltern-Kind-Radume innerhalb der Hochschule genutzt.
Ziel ist es, den Eltern den Wiedereinstieg ins Studium, die Teilnahme an Blockseminaren, im Krank-
heitsfall oder wahrend wissenschaftlicher Veranstaltungen bzw. Gremiensitzungen oder Tagungen,
auch in den Abendstunden sowie am Wochenende zu ermdglichen (implementiert). Darliber besteht
die Moglichkeit zur Veranstaltungsbetreuung (auf Tagungen, bei Blockseminaren) durch padagogisch
abgestimmte Betreuungsangebote, die individuell fir jede Veranstaltung geplant werden. Das KfC
stellt zudem eine mobile Kinderecke zur Verfligung, welche fiir Veranstaltungen kostenlos entliehen
werden kann (implementiert).

Fir das kommende Sommersemester ist durch die Kinderwelt GmbH eine neue Form der individuel-
len Kinderbetreuung (Blockbetreuung) geplant. Dabei kdnnen Studierende oder Hochschulangehori-
ge fir groRere Zeitblocke innerhalb des Tages eine Betreuung buchen, bei der padagogisch qualifi-
zierte Personen kleine Kindergruppen betreuen. Die finanzielle Belastung der Eltern ist vergleichbar
mit der der flexiblen Kinderbetreuung. Somit kann diese Form der nichtreguldaren Betreuung eine
praktikable Alternative fur die derzeitige flexible Kinderbetreuung bieten (v.a. zum Zwecke des Wie-
dereinstiegs), da dieses neue Modell nicht mehr wie bisher auf finanzielle Zuwendungen des KfC
angewiesen sein wird (beschlossen).

Uber Kooperationsvereinbarungen mit dem KfC werden Graduiertenkollegs und Studienginge bei
Bedarf unterstitzt durch die Organisation der Kinderbetreuung. Beispielhaft sind hier zu nennen die
Potsdam Graduate School als internationale, fakultatsiibergreifende Graduiertenschule, bei der zu
den regelmalig stattfindenden Workshops zu Schlisselqualifikationen u.a. qualifizierenden Veran-
staltungen eine kostenlose Kinderbetreuung unbirokratisch mitgebucht werden kann. Ebenso zu
nennen ist der Masterstudiengang Unternehmens- und Steuerrecht, welcher explizit mit einer Kin-
derbetreuung wirbt. Die Kinderbetreuung ist dabei kostenlos, sie bedeutet fiir die Studierenden kei-
nen finanziellen Mehraufwand, die Kosten werden vom Fachbereich getragen (Mittel dazu waren
eingeplant). Die Organisation der Betreuung Gbernimmt der Fachbereich in Kooperation mit dem KfC
der Universitat Potsdam (implementiert).

2.3.3. Unterstiitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Zur Unterstiitzung von Dual-Career Lebensgemeinschaften wird (iber das Coaching fiir Neuberufene
eine intensive Beratung der Dual Career Couples angeboten, die sich in einer Unterstiitzung bei der
Arbeitsstellensuche in der Region, der Vermittlung an Weiterbildungsinstitute und der Unterstiitzung
bei der Wohnungssuche ausdriickt. Die DCC-Frage wird immer ofter im Rahmen der Berufungsver-
handlungen gestellt. Meist sind es sehr individuelle Losungen, die letztendlich die Rufannahme be-

** anteilige Ubernahme der Finanzierung bis zu 75 % durch eingeworbene Mittel des KfC oder durch den jeweiligen Fachbereich
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einflussten. Diese Unterstlitzung hat zu ersten sichtbaren Ergebnissen gefiihrt. In diesem Bereich
besteht weiterhin ein groBer Handlungsbedarf, der nur gemeinsam mit internen und externen Part-
nern zu bewaltigen ist, gestitzt auf ein Gesamtkonzept und durch Einwerben und Bereitstellen zu-
satzlicher Mittel (fiir 2011/2012 geplant). Die Universitdt Potsdam ist nunmehr auch Grindungsmit-
glied des Dual Career Netzwerk Deutschland (DCND) (z.T. implementiert). Auch die Kooperation des
Coaching fur Neuberufene mit dem Service fiir Familien an der Universitat Potsdam hat sich bewahrt:
die Rahmenbedingungen fir die ganze Familie sind oft ein entscheidendes Kriterium fiir die Rufan-
nahme oder den Verbleib an der Hochschule.

Das gemeinsam vom akademischen Auslandsamt und der Gleichstellungsbeauftragten 2007 initiierte
Welcome Center ist ein spezielles Angebot, um internationalen Gastwissenschaftlern und ihren Fami-
lien individuelle Beratung und Service wahrend ihres Gastaufenthalts zu bieten. Allein im Jahr 2010
konnten vom Welcome Center ca. 140 neue internationale Gaste aus 20 Landern betreut werden.
Hilfestellung und Unterstitzung erhielten die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu allen
Fragen rund um ihren Aufenthalt in Potsdam und Berlin. Besonders nachgefragt waren die Vermitt-
lung von Wohnraum, die Beratung zu auslanderrechtlichen Angelegenheiten sowie die Organisation
von Kindergarten- und Schulplatzen. Eine wichtige Hilfe fiir das Einleben in der neuen Umgebung und
die soziale Integration bietet auch das Patenprogramm des Welcome Centers, das den persénlichen
Austausch zwischen den Gastwissenschaftlern und Potsdamern fordert und auf 35 erfolgreich ver-
mittelte Patenschaften verweisen kann (implementiert).

Im Rahmen der Umsetzung der Qualitdtsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern
an den Brandenburgischen Hochschulen® hat die Universitit Potsdam seit 2007 ein Briickenpro-
gramm?® eingerichtet: zur finanziellen Unterstiitzung von Studentinnen und Nachwuchswissenschaft-
lerinnen zur Uberbriickung vor dem (Wieder-)Einstieg in eine wissenschaftliche Tatigkeit oder Quali-
fikation bzw. zum Abschluss noch laufender Qualifikationsvorhaben im Kontext der Vereinbarkeit von
Beruf, Studium und Familie. Auch auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen erfahren eine befris-
tete Finanzierung nach Auslauf der bisherigen Férderung zur Beendigung ihrer Promotion oder ihres
jeweiligen Qualifikationsvorhabens. Forderfahig sind auch Wissenschaftlerinnen nach erfolgreichem
Promotionsabschluss zur Erarbeitung eines Projekt-/Forschungsantrags fir eine weitere wissen-
schaftliche Qualifikation/wissenschaftliche Tatigkeit. Im Einzelfall erhalten auch Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Kindern zum Ausgleich von familiar bedingten Harteféllen eine
kurzfristige finanzielle Unterstitzung. In 2009 wurden 16 Frauen geférdert, 2010 waren es 25 Antra-
ge, die bewilligt wurden. Die hierfiir notwendigen Mittel*” wurden tber Zielvereinbarungen und im
Rahmen des Professorinnen-Programms eingeworben. Diese befristete Form einer zusatzlichen Fi-
nanzierung hat es vielen Frauen ermoglicht, die angestrebte Qualifikation erfolgreich abzuschlieBen
(implementiert).

2.4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

2.4.1. Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen

Zur Professionalisierung des Berufungsmanagements wurden an der Universitdt Potsdam verschie-
dene Anstrengungen unternommen. Die Ubertragung des Berufungsrechts an die Hochschule, eine
neue Berufungsordnung und ein hochschuleigenes Berufungsmanagement stellt auch die an allen
Berufungsverfahren beteiligten Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten vor groRe Herausforde-

% siehe http://www.mwfk.brandenburg.de
% Zeitlich befristete Stipendien entsprechend der jeweiligen Qualifizierungsstufe einschlieRlich eines Kindergeldzuschlags

72009 - 82.375 €, 2010 — 100.950 €



rungen. Deshalb werden jahrlich zwei Klausurtagungen fiir die dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten zur Qualifizierung fir diese Aufgabe unter Einbeziehung der Referentin fiir das Berufungsma-
nagement sowie externer Referentinnen durchgefiihrt. Der fiir diese Aufgabe bendtigte fachliche
und politische Input wird auch durch einen Reader unterstitzt, der 2010 neu erarbeitet und in der
Reihe ,Potsdamer Berichte zur Gleichstellung” veréffentlich wurde (implementiert).

Um interessierte Frauen fiir die Ubernahme des Wahlamtes einer dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten zu gewinnen, wurden in Vorbereitung der Gremienwahlen 2010 mit allen Fakultatsleitungen
Gesprache geflihrt. Dabei wurde deutlich gemacht, dass es Aufgabe der Fakultdten ist, geeignete
Kandidatinnen anzusprechen. Die Rahmenbedingungen fiir die Ausibung dieser Aufgabe wurden
ebenfalls abgestimmt.

Die von der bereits 2007 gegriindeten Arbeitsgruppe Personalentwicklung erarbeiteten Instrumente
zur Personalentwicklung werden unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten®® gepriift (be-
schlossen). Das Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach (implementiert) ist ein zentrales Instrument der
Personalentwicklung. Es dient der Verbesserung der Arbeitsbedingungen, der Arbeitszufriedenheit
und damit auch der Arbeitsleistungen der Beschaftigten. Auf der Grundlage einer Dienstvereinba-
rung*® mit dem Personalrat wurde dieses Instrument entwickelt. Zur Bewertung dieses Instruments
ist nach der Einfiihrungsphase eine freiwillige Onlinebefragung der Beschéaftigten geplant (fiir Mitte
2011 geplant).

Zur Erhéhung der Transparenz bei Stellenbesetzungsverfahren und zur Qualitatssteigerung und de-
ren Sicherung hat die AG Personalentwicklung unter Leitung der Kanzlerin auch einen Leitfaden fir
strukturierte Auswahlverfahren fiir den nichtwissenschaftlichen Bereich sowie exemplarisch Anfor-
derungsprofile konzipiert. Die flaichendeckende Einfiihrung fur alle Bereiche der Hochschule ist be-
schlossen und die Einfiihrung nahezu abgeschlossen. Der Gleichstellungsaspekt ist durch die Mitwir-
kung der Gleichstellungsbeauftragten (zentral und dezentral) in allen Einstellungsverfahren und die
Mitarbeit in der AG Personalentwicklung gesichert (Einfiihrung fiir 2011 beschlossen).

Eine bessere Transparenz des Verfahrens zur Anwendung der Familienkomponente im Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) hat dazu gefiihrt, dass diese Moglichkeit bewusster fiir die
Karriereplanung genutzt wird. Ein Jahr vor Ablauf der Befristung kann der Antrag auf Verlangerung
gestellt werden. Die Gleichstellungsbeauftragte wird in den Entscheidungsprozess direkt einbezogen
(implementiert).

Die Serviceangebote des Coaching fiir Neuberufene werden derzeit durch ein Informationsportal fir
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Hochschule einschlieRRlich der Neuberufenen erweitert,
damit der Start fiir alle Neuen durch gebiindelte Online-Information erleichtert wird. Auch kénnen
sich Bewerberinnen und Bewerber bereits im Vorfeld ein Bild von der Familienfreundlichkeit der
Universitat machen (z. T. implementiert).

2.4.2. Vorkehrungen gegen personliche Abhdngigkeiten

Fiir Promovierende haben sich an der Universitdt Potsdam durch die Einrichtung der Potsdam
Graduate School (PoGS) die personellen und strukturellen Bedingungen deutlich verbessert. Die
Potsdam Graduate School hat in ihren Mindeststandards fiir alle Graduiertenprogramme und fur
Einzelpromovierende auch genderrelevante Qualitatskriterien definiert. So stehen den Promovieren-
den neben der Betreuung auch ein Mentoringangebot fiir zuséatzliche fachunabhangige (z.B. gender-

% Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist Mitglied dieser AG.
%% vom Oktober 2009

“° Die Gleichstellungsbeauftragte ist per Gesetz (siehe BbgHG § 66 (4) zur Teilnahme an allen Verfahren, in denen sich Frauen und Manner
beworben haben, verpflichtet.
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spezifische) Beratungsmoglichkeit oder zur Vermittlung bei Konflikten zur Verfligung. Strukturierte
Promotionsprogramme miussen dariiber hinaus Gleichstellungskonzepte und MaBnahmen zur Fami-
lienfreundlichkeit definieren. Diese Konzepte beinhalten konkrete und effektive PositivmalRnahmen,
die fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Promotionsphase sorgen. Abweichungen
von einer Verteilung von 50:50 % der Geschlechter innerhalb von Promotionsprogrammen beddirfen
einer schriftlichen Erlauterung (implementiert).

Auf der Grundlage einer kritischen Analyse (iber die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Postdoc-Phase wurde im Januar 2010 ein Postdoc-Konzept vom Senat der Universitat Potsdam
beschlossen. Alle darin geplanten MaRnahmen zur Verbesserung der Situation berticksichtigen die
Risikominimierung fir individuelle Lebensplanungen und Chancenverbesserung fir die Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Die Universitdt Potsdam nutzt Instrumente der Personal-
entwicklung und unterstitzt durch langerfristige Berufungsvorbereitungen eine bessere Planungs-
perspektive fir alle beteiligten Akteure. Fir die Umsetzung dieses Konzepts stehen Mittel aus den
Zielvereinbarungen zur Verflgung (implementiert).

An der Universitat Potsdam gibt es eine Ombudsperson, die zur Moderation in Konflikt- und Streitfal-
len in Anspruch genommen werden kann. Die mit dieser Aufgabe betraute Person steht auch der
Kommission zur Untersuchung von Vorwiirfen wissenschaftlichen Fehlverhaltens vor (implementiert).
Die Auslibung dieses Amtes ist in der Grundordnung der Hochschule geregelt. Obwohl bereits 2007
auch fir die Studierenden die Bestellung einer eigenen Ombudsperson vom Senat beschlossen wur-
de, ist diese Schiedsstelle, die fiir die besonderen Belange der Studierenden zustandig sein soll, noch
nicht eingerichtet. Zunehmender Beratungs- und Unterstltzungsbedarf zeigt sich sowohl in der Stu-
dierendenschaft als auch bei den Beschaftigten in Konfliktsituationen.

Im Auftrag des Steuerkreises Gesundheitsmanagement wurden 2009 alle Beschéftigten zu ihrer Ar-
beits- und Gesundheitssituation befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Beschaftigten der Hochschu-
le grundsatzlich mit ihrer Lebens- und Arbeitssituation zufrieden sind, es aber deutliche Unterschiede
in Wahrnehmung und Einschatzung zwischen unbefristet und befristet Beschaftigten gibt. Befristet
Beschéftigte dulRern sich weniger positiv zum Betriebs- und Sozialklima, dem mitarbeiterorientierten
Vorgesetztenverhalten und der sozialen Unterstitzung. Aus dieser Untersuchung sollen unterstut-
zende Mallnahmen in Zustdndigkeit des Personaldezernats abgeleitet und in die Hochschule imple-
mentiert werden (2010 beschlossen).

3. Personelle Gleichstellungsstandards

3.1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

3.1.1. Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Im Zeitraum Sommersemester 2009 bis zum Beginn des Wintersemesters 2010 wurden an der Uni-
versitat Potsdam insgesamt 53 Professorinnen und Professoren (einschlieSlich Juniorprofessuren)
neu berufen, davon insgesamt 19 Frauen. Dies ist ein Frauenanteil von 36 Prozent, wenn man nur die
Neuberufenen betrachtet. Dieses Ergebnis verdeutlicht ein gewachsenes Selbstverstiandnis in der
gesamten Hochschule, hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen nach Potsdam zu holen. Bei den Juni-
orprofessuren hat der Frauenanteil die geplante ZielgroRe deutlich Gbertroffen (von 31 auf 44 Pro-
zent). Bei den W2- und W3-Professuren ist trotz der positiven Entwicklung in den letzten zwei Jahren
insgesamt keine wesentliche Veranderung zu verzeichnen, da natirlich auch Frauen die Hochschule
inzwischen verlassen haben **. In der hochschulinternen Diskussion im Vorfeld der Selbstverpflich-

o Uberproportional durch den Eintritt von Professorinnen in den Ruhestand



tung wurde genau dies diskutiert, denn trotz vielfaltiger Bemiihungen um die besten Frauen wird sich
dies nicht immer gleich signifikant auf das angestrebte Ergebnis auswirken. Dennoch haben CGK,
Senat und Hochschulleitung beschlossen, an dem formulierten Ziel festzuhalten.

Auf der Grundlage des Hochschulentwicklungsplans und in den Zielvereinbarungen mit den Fakulta-
ten sind die vakanten Professuren identifiziert. In Strategiegesprachen zwischen der Prasidentin und
dem Dekan/der Dekanin der jeweiligen Fakultat wird der inhaltliche, personelle, strukturelle und
materielle Rahmen fiir die jeweilige Ausschreibung beschlossen. Die Beteiligung der jeweiligen
Gleichstellungsbeauftragten als beratende Mitglieder in den Berufungsverfahren und die Quotierung
der Zusammensetzung der Kommission beziiglich der weiblichen Mitglieder der Kommission sind
zwei weitere Faktoren zur aktiven Rekrutierung von geeigneten Bewerberinnen. In mehreren Verfah-
ren z.B. in den Naturwissenschaften (Physik, Informatik, Biologie) konnten exzellente Wissenschaftle-
rinnen gewonnen werden. Durch die Beteiligung der Universitdt Potsdam am Professorinnen-
Programm konnten drei Wissenschaftlerinnen berufen werden (zwei Regelberufungen und eine vor-
gezogene Berufung).

Die Gewinnung von Schilerinnen fiir die sog. ,MINT“-Facher ist an der Universitat Potsdam in zwei
Maflnahmen des KfC nachhaltig verankert. Die Universitat Potsdam beteiligt sich seit 2003 am Zu-
kunftstag fir Jungen und Madchen des Landes Brandenburg im Rahmen des bundesweiten Girls’
Days. Das Anliegen des Zukunftstages ist es, die Unterschiede bei der Berufswahl von Madchen und
Jungen bewusst zu machen und damit jungen Menschen die Moglichkeit zu geben, einen Beruf zu
wahlen, der nicht von ihrem Geschlecht bestimmt wird, sondern von ihren Fahigkeiten und Interes-
sen (implementiert).

Das Verbundprojekt zur Studien- und Berufswahlorientierung im Bereich der MINT-Studiengdnge
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik) BrISaNT soll Brandenburger Schiilerin-
nen und Schiilern den Ubergang von der Schule zur Hochschule erleichtern. Das Girls-Projekt als ein
Modul von BrISaNT richtet sich ausschlielich an Madchen, seit 2001 bietet die Universitat Potsdam
spezielle Projektwochen fir Madchen im MINT-Bereich an (implementiert). Derzeit wird in einer Ver-
bleibstudie die Wirkung dieses Angebots auf Studienwahlentscheidungen untersucht. Gleichzeitig
wird eine Portratreihe analog der Ausstellung Gber Potsdamer Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler erarbeitet, welche fiir Genderaspekte bei der Berufswahl sensibilisieren soll (fiir 2011 be-
schlossen).

3.1.2. Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Gleichstellung ist nicht zum Nulltarif zu bekommen. Die besten Konzepte taugen nichts, wenn deren
Umsetzung letztendlich an der Bereitstellung der erforderlichen personellen und materiellen Res-
sourcen scheitert. Der Universitdt Potsdam ist es nur durch die Ausschépfung aller ihr zur Verfligung
stehenden Moglichkeiten bislang gelungen, die erforderlichen finanziellen Mittel hierflir aufzubrin-
gen. Die Vielfalt und Unterschiedlichkeit der erschlossenen Finanzierungsquellen ist der Einsicht ge-
schuldet, dass es derzeit im Rahmen des zur Verfiigung stehenden Hochschulhaushalts keinen ge-
sonderten Prasidialfonds fiir GleichstellungsmaBnahmen geben wird. Dies schlieRt nicht aus, dass
sich auch unsere Hochschule in der Verantwortung sieht, mit geeigneten Instrumenten Gleichstel-
lung (mit) zu finanzieren. Durch ein Konglomerat an Finanzierungsmaglichkeiten fir dieses Aufgaben-
feld kann dieses Defizit derzeit ausgeglichen werden. Es ist uns aber bewusst, dass die Schaffung von
personellen und strukturellen Gleichstellungsstandards aus der Projektphase und -forderung sukzes-
siv in die Verstetigung Uberflihrt werden muss und wird.

Die gleichstellungsorientierte Ressourcenzuweisung erfolgt an der Universitat Potsdam durch ver-
schiedene Steuerungsmechanismen fiir eine leistungsbezogene Zuweisung vom Mitteln. Im Bran-
denburgischen Hochschulfinanzierungsmodell ist eine leistungsbezogene Zuweisung integriert, die
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auch den Leistungsindikator Chancengleichheit (prozentualer Anteil von Frauen in verschiedenen
Bereichen) bertiicksichtigt. Das erfolgreiche Bemiihen der Universitdt Potsdam um die Gewinnung
von Frauen in den verschiedenen Qualifizierungsstufen zahlt sich letztendlich in der leistungsbezoge-
nen Mittelzuweisung an die Hochschule aus (implementiert).

Mit der Ubernahme dieses Indikators in das interne Mittelverteilungsmodell der Hochschule (bereits
2004 implementiert) werden jahrlich Haushaltsmittel fir diesen Leistungsbereich an die Fakultdten
weitergegeben®. Bei der Zuweisung werden neben den Studierendenzahlen die Qualifikationsstufen
Promotion, Habilitation/Juniorprofessur und Berufung als Indikatoren herangezogen. Das interne
Mittelverteilungsmodell wurde 2010 auf den Priifstand gestellt. Sowohl das Bewertungsverfahren fir
die Leistungskomponente Chancengleichheit als auch der prozentuale Anteil der zu verteilenden
Mittel (5%) wurden bestatigt. Die einzelnen Fakultdten haben wiederum eigene Mittelzuweisungs-
Konzepte unter Bericksichtigung gleichstellungsorientierter Indikatoren. Hier werden ebenfalls er-
zielte Leistungen honoriert®, andererseits werden seitens der Fakultit Mittel fur fakultitsinterne
GleichstellungsmaRnahmen bereitgestellt (implementiert)*.

Zielvereinbarungen zur Umsetzung von hochschulpolitischen Zielstellungen® werden seit 2010 auch
im Bereich Chancengleichheit/familiengerechte Hochschule zwischen den Hochschulen und dem
Brandenburgischen Wissenschaftsministerium (MWFK) getroffen. Die hierflir zur Verfligung stehen-
den Landesmittel*®, die seit 2007 durch das Landesprogramm ,Kind und Karriere jahrlich bereit ge-
stellt wurden, konnten fiir die Weiterfithrung gleichstellungsrelevanter Vorhaben®’ der Universitat
Potsdam verwendet werden. Die in Aussicht gestellte langerfristige Finanzierung dieser vier Projekte
(immerhin drei Jahre) fihrte zu einer inhaltlichen und personellen Konsolidierung und Qualitatsstei-
gerung der MalRnahmen und sichert die Kontinuitat dieser Angebote (zundchst bis 2012 implemen-
tiert).

Das Instrument der internen Leistungs- und Zielvereinbarungen zur strategischen Steuerung und
Profilbildung der einzelnen Fakultdten wurde bislang nur unzureichend fir fakultdtsspezifische
gleichstellungsrelevante MaRnahmen®® genutzt. Die Méglichkeit der hochschulinternen Zwischene-
valuation im ersten Halbjahr 2011 bietet die Chance, hier nachzuregulieren und Anderungsbedarfe
aufzuzeigen, die Konsequenzen fiir die Ressourcenausstattung der zweiten Phase der Umsetzung der
Leistungs- und Zielvereinbarungen bis Ende 2013 nach sich ziehen. Im Vorfeld sind dazu die Gleich-
stellungspldne der einzelnen Fakultdten zu aktualisieren. Grundlage hierfir wird eine Klausurtagung
mit den Fakultdtsgeschaftsfiihrerinnen und den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sein (be-
schlossene Mafsnahmen fiir Méirz 2011).

Durch die jahrliche Bereitstellung von Haushaltsmitteln (100% Freistellung fir das Wahlamt, 1,0 Sek-
retariatsstelle, WHK-Stelle im Umfang von 19 Stunden fiir den Bereich familiengerechte Hochschule
sowie Sachmittel und die Ubernahme von Reisekosten) ist eine grundstandige Ausstattung der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten gesichert (implementiert). Die Fakultdten decken mit eigenen
Haushaltsmitteln den Bedarf fir die Arbeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ab. Dies wird

22009 waren dies insgesamt 273.218 €, 2010 betrug das Volumen der den finf Fakultiten zur Verfiigung stehenden Mittel 285.100 €

* 7.B. WiSo-Fakultit: 10% der leistungs- und strukturpolitischen Zuweisungen an die Fakultst werden fiir den Indikator Frauenanteil bei
SHK,WHK, WiMi, abgeschlossene Promotionen und Habilitationen an die Lehrstiihle weitergegeben.

44 . . . . .
Die Zwischenberichte der Fakultaten liegen vor.
* siehe Hochschulentwicklungsplan, veréffentlicht unter http://www.uni-potsdam.de/zfq/akkreditierung.html.

“¢ etwa 800.000 € jhrlich fiir alle neun Brandenburgischen Hochschulen und die Studentenwerke
7 Service fir Familien, Coaching fiir Neuberufene, Welcome Center, Briickenstipendien

“8 zwischenberichte der Fakultiten liegen vor
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immer bei Ubernahme des Amtes (2-jahrige Wahlperiode) zwischen der jeweiligen Fakultit und der
gewdhlten Gleichstellungsbeauftragten neu verhandelt und schriftlich vereinbart (implementiert).

Flr die erfolgreiche Einwerbung von Drittmittelprojekten ist oft ein Eigenanteil (mindestens 25 Pro-
zent) zu erbringen (implementiert). In den vergangenen beiden Jahren hat die Hochschule Haus-
haltsmittel in Hohe von 121.000 € fiir gleichstellungsrelevante ESF-Projekte® zur Verfiigung gestellt.
Fiir die neue Forderperiode (2011-2014) wird dieses Finanzierungsmodell auch weiterhin fiir einige
Projekte genutzt. Die Finanzierung der Beteiligung am Berliner Programm ProFiL wird fiir den nachs-
ten Durchgang ab 2011 ausschlieRlich aus Haushaltsmitteln abgesichert (beschlossen).

Durch Ausschopfung des Europdischen Sozialfonds erhalt die Hochschule die Moglichkeit, im Forder-
schwerpunkt ,Lebenslanges Lernen/Familiengerechte Hochschule” auch zukinftig Drittmittel fur
gleichstellungsbezogene Projekte®® einzuwerben (implementiert). Firr die neue Forderperiode ist ein
weiteres Projekt®" beantragt (beschlossen). Durch die erfolgreiche Beteiligung der Universitit Pots-
dam am Professorinnen-Programm® stehen der Hochschule fiir einen Zeitraum von finf Jahren (bis
2013/2014) jahrlich 150.000 € freiwerdende Haushaltsmittel fir gleichstellungsbezogene Projekte
zur Verfligung. Diese Mittel werden vorrangig zur weiteren Ausgestaltung der MaBnahmen verwen-
det, die im Gleichstellungskonzept verankert sind. Ein besonders hoher Bedarf zeichnet sich dabei fir
die Bereitstellung weiterer Mittel zur Aufstockung des Fonds fiir die Briickenstipendien ab (imple-
mentiert).

Die Moglichkeit der Forderung von ChancengleichheitsmaRnahmen in DFG-Projekten rlickt zuneh-
mend in das Bewusstsein der antragstellenden Forschungsgruppen (SFB, SPP, Graduiertenschulen
u.a.m.). In 2010 wurden vermehrt diese zusatzlichen Mittel bei der DFG beantragt. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten unterstiitzen inhaltlich den Prozess der Antragstellung. Es ist geplant, noch eine
bessere Vernetzung innerhalb der Hochschule zu entwickeln, um Informationen, Kooperation und
Nutzung vorhandener Strukturen und Ressourcen zu ermdoglichen. Die Bereiche sollen nicht nur bei
der Antragstellung beraten werden; es besteht auch ein Interesse am Austausch Uber die Umsetzung
der GleichstellungsmaRnahmen und die Verwendung der zur Verfiigung stehenden Mittel hierfir
(beschlossen).

Die Biindelung dieser zur Verfligung stehenden Mittel ermoglicht es der Universitdt Potsdam, die im
Gleichstellungskonzept ausgewiesenen MaRnahmen hochschulweit zu implementieren. Uber die
weitergehende Verstetigung der personellen und strukturellen Standards wird nach Auslaufen der
derzeitigen Forderung auf der Grundlage der dann zur Verfligung stehenden eigenen Ressourcen
oder weiterfiihrender Finanzierungsmoglichkeiten entschieden.

3.2. MaRnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Um die wissenschaftliche Karriere von Frauen gezielt zu férdern, gibt es an der Universitdt Potsdam
ein Gesamtkonzept, das mit verschiedenen zielgruppenspezifischen Projekten und Initiativen ent-
sprechend der wissenschaftlichen Karrierestufen untersetzt ist. Die Erfolge, die die Universitat Pots-
dam im bundesweiten Vergleich bei der Gewinnung von Frauen erzielt, sind auch darauf zurlick zu
flihren, dass die immanente Forderung von Frauen ein Selbstverstiandnis an der Hochschule ist.

9 ProFilL, BriISaNT, Mentoring fir Frauen
*® siehe vorhergehende FuRnote
> Karriere-Kompass

52 . .
zwei Regelprofessuren, eine vorgezogene Professur
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Fir viele der Neuberufenen, insbesondere bei den Jiingeren, ist es eine Erstberufung auf eine derar-
tige Position an einer Hochschule. Damit verbunden sind ein neues Arbeits- und Lebensumfeld, eine
Neuorientierung fiir die Familie und zahlreiche Herausforderungen im Hochschulalltag. Das Pro-
gramm Coaching flir Neuberufene ist ein Angebot fiir alle Neuberufenen einschlieBlich der Juniorpro-
fessorinnen und -professoren zur Verbesserung der Integration in ihr neues Arbeitsumfeld mit dem
Ziel, schnell die Hurden des Unbekannten zu (iberwinden, um effektiveres und zufriedeneres Arbei-
ten zu ermoglichen. Das Programm bietet neben einem ,,BegriiBungspaket” mit vielen Infomateria-
lien Giber die Hochschule und die Stadt Potsdam insbesondere Angebote zur schnellen Integration im
Fachbereich und an der gesamten Hochschule sowie Raum fiir Information, Austausch und Kennen-
lernen. Unterstiitzung bei der Suche nach Wohnraum und Betreuungsmaoglichkeiten fiir die Kinder in
der Stadt sind ebenfalls implementiert. Auch im Jahr 2010 wurden wieder mehrere Workshops zu
Themen wie ,Personalfiihrung” und ,Lehrstuhlorganisation” durchgefiihrt. Die Vermittlung individu-
eller Coachings in besonderen Konfliktfallen wird ebenfalls gerne in Anspruch genommen. Die Neu-
berufenenworkshops zu Beginn des Semesters, bei dem die Neuberufenen in die Strukturen und
Ablaufe der Uni Potsdam eingefiihrt und die relevanten Ansprechpersonen an der Uni Potsdam vor-
gestellt werden, und der jahrlich stattfindende Neuberufenenempfang der Prasidentin komplettieren
diese Angebote. Sie bieten fiir die Neuberufenen auch eine gute Gelegenheit, sich untereinander zu
vernetzen (implementiert). Je schneller sich die Neuberufenen angenommen fiihlen, umso effizienter
ist ihr Wirken fir die Hochschule.

Seit sechs Jahren wird das landesweite Projekt™ "Mentoring fiir Frauen - Gemeinsam Zukunft gestal-
ten!" erfolgreich durchgefiihrt. Auch Studentinnen der Universitdat Potsdam haben bereits vom Men-
toring-Programm profitiert. Durch die Teilnahme an einem zehnmonatigen Mentoring-Durchgang
erfahren die teilnehmenden Studentinnen (Mentees) zum einen eine individuelle, praxisreale Férde-
rung durch eine Mentorin/einen Mentor aus der Wirtschaft, Politik oder Verwaltung der Region Ber-
lin-Brandenburg. Zum anderen nehmen sie an einem intensiven berufsvorbereitenden Rahmenpro-
gramm, bestehend aus Trainings, Netzwerktreffen, Projektarbeit u.a., teil. Sie kdnnen proaktiv Ideen
fir die eigene Berufs- und Karriereplanung sammeln und Teil eines interdisziplindren, hochschul-
Ubergreifenden Netzwerkes werden. Zusammenfassend kann man sagen, dass das Programm junge
Frauen fit fir Fach- und Flihrungspositionen machen soll und auf den Berufseinstieg vorbereitet (im-
plementiert).

Auf Initiative der Gleichstellungsbeauftragten der Juristischen Fakultdt wurde im Sommersemester
2008 das fakultatseigene Mentoring-Programm JurMeP gestartet. Den Teilnehmerinnen wird eine
erfahrene Juristin als Mentorin vermittelt. Diese gibt ihr Wissen an die Mentee weiter mit dem Ziel,
sie in ihrer personlichen und beruflichen Situation zu férdern. Das Programm beruht auf drei Saulen:
der Individualbetreuung, den Gruppenangeboten und dem Austausch untereinander. Derzeit betreut
JurMeP ca. 40 solcher Tandems. Erganzend werden vielfdltige Veranstaltungen wie z.B. Bewerbungs-
trainings, Berufsbildervortrage, Besichtigungen von Kanzleien und Ministerien angeboten. JurMeP
gibt Studentinnen die Moglichkeit, sich schon wahrend ihres Studiums der Problematik der fakti-
schen Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern in Studium und Beruf bewusst zu werden und
Strategien fiir ihre berufliche und private Zukunft zu entwickeln (implementiert).

Zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wurden zwei spezielle Angebote fiir Frauen ent-
wickelt. Seit Juli 2008 beteiligt sich die Universitdat Potsdam als vierte Kooperationspartnerin an dem
hochschullibergreifenden Programm "ProFilL. Professionalisierung fiir Frauen in Forschung und Lehre:
Mentoring — Training — Networking" fir hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur
Professur. Mit dem gemeinsamen Programm engagieren sich die vier Universitaten fiir eine zugleich

> Die Projektleitung liegt in den Handen der Universitat Potsdam.



exzellenz- und gleichstellungsorientierte Nachwuchsentwicklung. Mentoring, wissenschaftsspezifisch
ausgerichtete Seminare und strategische Vernetzung sind die Bestandteile des Programms, in dem
die Teilnehmerinnen ein Jahr lang bei der weiteren Planung und Entwicklung ihrer Karriere unter-
stlitzt werden. Von der Universitat Potsdam haben bisher 20 Frauen dieses Angebot genutzt. Im Fe-
bruar 2011 startet der nachste Durchgang. Dieses Angebot wird insbesondere von den Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen gewahlt, die sich auf eine Professur bewerben wollen (implementiert).

Wir haben uns aber auch der Frage stellen missen, auf welchen Karrierepfaden sich der weibliche
wissenschaftliche Nachwuchs zwischen Promotion und Habilitation/Juniorprofessur bis hin zur Pro-
fessur bewegt, auf welche Hindernisse Frauen bei der Verfolgung ihrer urspriinglichen, oft sehr ehr-
geizigen Karriereziele stoRen und woran sie scheitern. Die beobachtete Unkenntnis Gber Férdermog-
lichkeiten und Karrierewege ist eines der Hindernisse. Deshalb bedarf es weiterer spezieller Unter-
stitzungsangebote und Entscheidungshilfen insbesondere fiir die Frauen, die nach der erfolgreichen
Promotion ihre weiteren wissenschaftlichen Karriereplane reflektieren und Entscheidungen fir die
nachfolgenden Schritte treffen wollen. Angesichts der Selektionsprozesse im Wissenschaftssystem
und des Umstandes, dass nicht jede Habilitation auch zu einer Professur fiihrt, ist es umso wichtiger,
auf alternative Berufswege im Wissenschaftssystem hinzuweisen. Flankiert werden diese Prozesse
von Fragen zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie. Diese Fragestellungen sind
in das Konzept fiir ein weiteres Angebot fiir Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase eingeflossen:
das Projekt Karriere-Kompass ist eingereicht und wird im Sommer 2011 starten (beschlossen).

Die erfolgreiche Umsetzung des Gleichstellungskonzepts beruht auch auf den Prinzipen, Ressourcen
zu biindeln, Zustandigkeiten an die vorhandenen Strukturen zu binden und sich mit anderen zu ver-
netzen. Durch die Beteiligung von Nachwuchswissenschaftlerinnen der aufleruniversitdren Potsda-
mer Forschungseinrichtungen an den Programmen der Universitdat und umgekehrt erhalten mehr
Frauen Unterstiitzung in ihrer Karriereplanung (implementiert).

3.3. MaRnahmen gegen Verzerrungseffekte

3.3.1. MaRnahmen gegen Rollenstereotypen

Die sprachliche Gleichstellung ist ein wichtiges Instrument, um die unterschiedlichen Ausgangssitua-
tionen von Frauen und Mannern sichtbar zu machen. Im Dezember 2010 wurde im Senat der Univer-
sitdt Potsdam ein Leitfaden zur Anwendung einer gendergerechten Sprache als Empfehlung der CGK
vorgestellt. Dies ist ein weiterer Schritt flir mehr Geschlechtergerechtigkeit an der Universitat Pots-
dam. Inzwischen haben alle Fachbereiche und die Studierendenschaft die kleine Broschiire zur Nut-
zung erhalten. In einem Jahr ist eine Zwischenbilanz tiber die Nutzung des Materials geplant.

3.3.2. Weiterbildungsangebote im Bereich ,,gender bias”

Im Rahmen der grundsténdigen Lehre, aber auch in zahlreichen Forschungsvorhaben sind genderre-
levante Themen impliziert. Dem Netzwerk ,Interdisziplindre Geschlechterforschung” muss es gelin-
gen, weitere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der verschiedenen Facherkulturen zur Zu-
sammenarbeit zu bewegen und neue Mitglieder fiir das Netzwerk zu rekrutieren. Dies kann sich auf
Umfang, Qualitat und Vielfalt auf die Lehrangebote auswirken (geplant).

In den hochschuldidaktischen Weiterbildungsprogrammen ,,Senior Teaching Professionals” und ,Ju-
nior Teaching Professionals” sind genderrelevante Fragestellungen implementiert. Der hochschulei-
gene Career Service unterstiitzt Studierende dabei, sich schon wahrend des Studiums auf den Uber-
gang in das Berufsleben sowie auf berufliche Anforderungen vorzubereiten. Er bietet z.B. Gender-
Kompetenztraining an, informiert Gber Karrierewege und berat bei der individuellen Karriereplanung.
Auch das Mentoring-Programm fiir Frauen ist hier seit 2004 integriert (implementiert).
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4. Fazit

Die Implementierung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards an der Universitat Pots-
dam ist nach unserer Einschatzung auf einem guten Weg. Die Zwischenberichterstattung an die DFG
war hierflir ein wichtiges Instrument fiir die eigene Positionsbestimmung. Es wurde deutlich heraus-
gestellt, in welchen Bereichen wir weiterhin verstarkt investieren miissen, um die formulierten Ziele
zu erreichen. Ein besonders positiver Effekt ist in den Fakultdten zu verzeichnen, da die Diskussionen
zur Erstellung der fakultatsinternen Zwischenberichte Impulse fiir die in diesem Jahr zu aktualisie-
renden Gleichstellungsplane gegeben haben. Die Universitat Potsdam wird an der selbstformulierten
Zielstellung entsprechend des Senatsbeschluss vom 26.01.2011 unverandert festhalten.



Abschlussbericht der Universitat Potsdam zur Umsetzung der forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards der DFG (2013)

Der vorliegende Bericht der Universitit Potsdam zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsmafinahmen der DFG kann nur eine Momentaufnahme sein, da wir uns derzeit im Diskussi-
onsprozess zur Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts im Rahmen der zweiten Runde des Pro-

fessorinnenprogrammes befinden. Dennoch hoffen wir, dass es uns gelingt, die aktuelle Situation und
die seit der Zwischenberichterstattung erzielten Erfolge aufzuzeigen, indem wir uns einer erneuten

Begutachtung der Gleichstellungserfolge und unserer Bemiihungen um die erfolgreiche Etablierung
unseres Gesamtkonzepts unterziehen.

In der zuriickliegenden Zeit haben wir unser Augenmerk besonders auf die Zusammenarbeit zwi-
schen der zentralen und dezentralen Ebene gelegt. Neben der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten
und der fir Gleichstellung zustdndigen Senatskommission fiir Chancengleichheit (CGK) waren die
flinf Fakultaten mit ihren Berichten zum Stand der Umsetzung ihrer aktuellen Gleichstellungsplane
sowie das Dezernat fir Planung, Statistik und Forschungsangelegenheiten mit der Erstellung des Ab-
schlussberichts befasst. Der Entwurf wurde in der CGK einstimmig verabschiedet und dem Prasiden-
ten der Universitat Potsdam zur Unterzeichnung vorgelegt. Der Senat nahm dem Bericht in seiner
Januarsitzung zustimmend zur Kenntnis. Wenn man noch einmal zurickblickt auf den in der 2009
formulierten Selbstverpflichtung definierten Handlungsbedarf kann eingeschatzt werden, dass wir

die damals geplanten MaBnahmen umgesetzt haben. Dies ist im Kontext mit der erfolgreichen Betei-
ligung der Universitat Potsdam an der ersten Runde des Professorinnenprogramms und der Einfiih-
rung von Qualitdtsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern an den brandenburgi-

schen Hochschulen zu betrachten. Auch die nunmehr vierte erfolgreiche Verteidigung des TOTAL E-

QUALTY-Pradikats 2011 zeugt von dem hohen Engagement der Hochschule in Sachen Chancen-

gleichheit.

Trotz komplexer personeller Verdanderungen in der Hochschulleitung einschlieflich Prasidialamt im

vergangenen Jahr sind Kontinuitat und Fortschreibung der bislang erreichten Gleichstellungsstan-
dards gewahrleistet, da hierzu in den letzten Jahren verbindliche Grundlagen geschaffen wurden,
denen sich auch die neuen Leitungspersonlichkeiten verpflichtet flihlen. Zu den fiir die Gleichstellung
relevanten strukturellen Verdanderungen in Prasidium zahlt die Neuzuordnung der Zustandigkeit fr
die Querschnittsaufgabe Chancengleichheit zum Vizeprasidenten fiir Forschung und Nachwuchsfor-
derung. Dadurch kdénnen Abstimmungsprozesse vereinfacht und Synergien durch thematische Ver-
zahnung erzielt werden. Auch die Einsetzung einer Vizeprasidentin flir Internationales hat fiir die
Bearbeitung gemeinsamer Themen wie beispielsweise im Bereich  Konfliktbewalti-
gung/Antidiskriminierung eine strategische Weiterentwicklung und Biindelung von Ressourcen er-
moglicht.

Auf welche neuen Erfolge kdnnen wir seit der Zwischenberichterstattung verweisen? Wo zeigt sich
ein weiterer Handlungsbedarf auf? Ein komprimierter Blick auf das Erreichte soll in kurzen Schlaglich-
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http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Rechtliche_Grundlagen/Gleichstellungskonzept-Uni-Potsdam.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Bewertung_DFG_Zwischenbericht.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Rechtliche_Grundlagen/Stellungnahme_Umsetzung_DFG-Gleichstellungsstandards.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Gleichstellungsbeauftragte/10-12-13_qualitaetsstandards_chancengleichheit-an-brandenburgischen-hochschulen.pdf
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/oeffentlichkeitsarbeit/auszeichnungen.html
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/oeffentlichkeitsarbeit/auszeichnungen.html
http://www.uni-potsdam.de/praesidium/
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tern die Schwerpunkte unserer Bemihungen deutlich machen, aber auch Optionen zur innovativen

Weiterentwicklung des MaRnahmepakets aufzeigen. Ein Gesamtbild vermittelt auch die jahrlich er-

scheinende Chronik der Chancengleichheit.

Unsere GleichstellungsmaRnahmen zielen auf die verschiedenen Statusgruppen innerhalb der
Hochschule ab. So war fiir die Studierenden insbesondere die Umsetzung der Ordnung zur Rege-
lung des Teilzeitstudiums ein entscheidender Schritt zur Verbesserung der Studienbedingungen,

um Mehrfachbelastungen durch Erwerbstatigkeit, Familienverantwortung, gesundheitliche Ein-
schrankungen, aber auch gesellschaftliches Engagement oder die Mitarbeit in Gremien der stu-
dentischen und akademischen Selbstverwaltung mit den Studienanforderungen zu vereinbaren.
Dass das Querschnittsthema Chancengleichheit als Qualitatskriterium durchgangig in den Prozess
der Systemakkreditierung implementiert wurde, fihrte ebenfalls zur Verbesserung der Rahmen-

bedingungen fiir Studierende an unserer Hochschule. In der bundesweiten Marketingkampagne
»Studieren in Fernost” hat die Universitdt Potsdam ihren inhaltlichen Fokus auf den erfolgreichen
Studienstart und -verlauf gerichtet. Auch hier ist Gleichstellung ein zentrales Element der inhaltli-
chen Ausgestaltung der MalBnahmen.

Bei der weiteren Umsetzung gleichstellungsrelevanter Programme fir alle Qualifikationsstufen
ist insbesondere auf die erfolgreiche Durchfiihrung eines neuen Elements zur Ausgestaltung des
Postdoc-Konzepts zu nennen; KARRIERE-KOMPASS ist ein Coaching-Programm zur bedarfsge-

rechten Forderung der (wissenschaftlichen) Karrieren von Postdoc-Frauen.

Das Coachingangebot fiir Neuberufene hat sich als ein Markenzeichen unserer Hochschule eta-
bliert. Auch hier kann auf eine Weiterentwicklung in den Bereichen Dual Career Couples (DCC)
und des transnationalen Wissens- und Erfahrungsaustausches zur Gewinnung von hochqualifi-
zierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und ihren Lebenspartnerinnen oder -partnern
mit Hilfe von weichen Standortfaktoren (MagNets) verwiesen werden.

Handlungsbedarf haben wir auch bei der Berlicksichtigung von Gleichstellung im Kontext von
Forschung ausgemacht. Um den sehr ausdifferenzierten und diversen Forschungsteams Unter-
stlitzung bei der Erarbeitung und Umsetzung eigener Gleichstellungskonzepte anzubieten, wurde
innerhalb des Koordinationsbiiros flir Chancengleichheit (KfC) der Bereich Genderconsulting

etabliert. Dieser Service rund um die Entwicklung und Beratung von Gleichstellungskonzepten
und die Verknlipfung entsprechender MaBnahmen mit bereits bestehenden Angeboten der Uni-
versitat Potsdam wird insbesondere von den Forschungsgruppen begrift, die erstmals einen An-
trag bei der DFG stellen. Gleichzeitig ging von unserer Hochschule die Initiative zur Griindung ei-
nes bundesweiten Netzwerks in diesem Aufgabenfeld aus.

Einen bemerkenswerten Fortschritt hat die Beriicksichtigung von Gleichstellung als Querschnitts-
thema auf dezentraler Ebene erzielt. Alle Fakultaten, aber auch die Zentralen und Wissenschaftli-
chen Einrichtungen/Verwaltung haben eigene Gleichstellungspline mit konkreten, auf den jewei-

ligen Bereich bezogenen Arbeitsschwerpunkten beschlossen, deren Umsetzung bis Ende 2014
ansteht. Damit ist ein wesentlicher Arbeitsauftrag aus der Selbstverpflichtung umgesetzt.

Nachdem die Universitdt Potsdam als erste brandenburgische Hochschule bereits 2009 mit dem
audit familiengerechte hochschule zertifiziert wurde, wurde ein umfangreiches familienpoliti-
sches Konzept mit zielgruppenspezifischen MalRnahmen umgesetzt. Unsere Hochschule hat sich
maRgeblich an der Entwicklung und Einfihrung brandenburgspezifischer Qualititsstandards zur


http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/gleichstellungsbeauftragten.html
http://www.uni-potsdam.de/zugang/teilzeitstudium/
http://www.uni-potsdam.de/zugang/teilzeitstudium/
http://www.uni-potsdam.de/pm/news/up/date/2012/11/19/2012-223.html
http://www.uni-potsdam.de/wegweiser/up_wegweiser_2012-2013_web.pdf
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/hochschulangehoerige/karriere-kompass.html
http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/neuberufene/familie/dual-career-couples.html
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/forschung/genderconsulting.html
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/gleichstellungsmassnahmen/gleichstellungsplaene.html

Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Karriere und beruflichem Alltag eingebracht und
wird nicht selten auch von anderen Hochschulen als Best Practice in diesem Bereich gesehen. Die
Entscheidung, auf eine weitere Zertifizierung durch die berufundfamilie gGmbH zu verzichten,
fult auf der hochschul6éffentlichen kritischen Auseinandersetzung mit deren Auditierungsverfah-
ren. Dass die Hochschule auch ohne dieses Label weiterhin ihrer Verantwortung gerecht wird,
zeigt sich in den aktuellen familienfreundlichen MaRnahmen. So konnte beispielsweise die Kapa-
zitat der Kitaplatze durch eine Kooperation und finanzielle Beteiligung mit einem weiteren Trager
um 20 Platze erhoht werden und auch die Kita des Studentenwerks Potsdam wurde nochmals
um 30 Platze erweitert. In einem zweiten Anlauf ist gemeinsam mit der Ehrenamtsagentur de
AWO Potsdam Ende 2012 das Patenprogramm , Wir flir Euch” gestartet, das Familien von Wis-

senschaftlern und Studierenden Unterstlitzung und ein soziales Netz bieten soll. Im Patenpro-
gramm werden Potsdamerinnen und Potsdamer gesucht, die ihnen zur Seite stehen, stunden-
weise Kinder betreuen, vorlesen oder bei Hausaufgaben helfen. Aber auch fir dltere Menschen
sollen Patinnen und Paten gefunden werden, die sie im Alltag begleiteten. Eine jahrelang wah-
rende Auseinandersetzung der Hochschule mit dem ministeriell veranlassten Verfahren zur
(Nicht-)Re-Finanzierung der Kosten bei Mutterschutz hat erste Erfolge gebracht. So wird derzeit

die Rickfihrung der Erstattungsbeitrdage durch die Krankenkassen direkt an die Drittmittelpro-
jekte ab 2013 vorbereitet, und auch fiir die Vertretung bei Mutterschutz auf Haushaltsstellen
stellt die Hochschule neuerdings eigene Mittel zur Verfligung. Die seit 2009 jahrlich stattfindende
Familienmesse hat sich im vergangenen Jahr schwerpunktmaRig dem Thema Pflege von Angeho-
rigen gewidmet.

Im Ergebnis einer intensiven Diskussion mit den verschiedenen Interessenvertretungen der Uni-
versitat Potsdam wurde ein auf die Bedingungen unserer Hochschule angepasstes Konzept zur
Konfliktbewaltigung mit praventiven und kurativen Mallnahmen erarbeitet und im Dezember

2012 vom Senat verabschiedet. Die Umsetzung der MalRinahmen ist strukturell und personell
beim KfC verankert.

Die derzeitige Lehrstuhlinhaberin der einzigen Genderprofessur an der Universitdt Potsdam hat
sich seit ihrer Berufung im Jahr 2009 als hochschulweit anerkannte Wissenschaftlerin und Lei-
tungspersonlichkeit an unserer Hochschule etabliert. So hat sie die verantwortungsvolle Aufgabe
der Dekanin in der Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Fakultdt ibernommen und tragt
auch Verantwortung in einem DFG-Forschungsprojekt (Potsdam Center for Policy and Manage-
ment) als eine der Antragstellenden. Auch die einzige vorgezogene Berufung einer Wissenschaft-

lerin im Rahmen des Professorinnenprogrammes ist in dieser Fakultdat angesiedelt. Die Fakultat
erbringt aus ihren Mitteln den Eigenanteil dieser Stelle.

Die Sichtbarmachung der gleichstellungspolitischen Aktivitaten unserer Hochschule wurde weiter
ausgestaltet. So wurde die Homepage der Gleichstellungsbeauftragten komplett Gberarbeitet.
Unser Konzept der Wanderausstellung zu verschiedenen gleichstellungspolitischen Themen wur-
de um die Module ,Mit MINT geht was” und , Familienfreundliche Hochschule” erweitert. Ein

Leitfaden zur Ausgestaltung einer gendergerechten Sprache wurde vom Senat verabschiedet und

liegt nun in seiner zweiten Gberarbeiteten Fassung vor.
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http://springfrosch.froebel.info/
http://www.die-kinderwelt.com/fur-familien/kindertagesstatten/kleinstein/
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/familie/service/patenprogramm.html
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Vereinbarkeit/Service/Position_der_brandenburger_Hochschulen_zum_Mutterschutz.pdf
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/familie/familienmesse.html
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Gleichstellungsbeauftragte/Konzept__Konfliktbewaeltigung.pdf
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http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Broschuere_zur_Ausstellung.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Fotoausstellung/Plakatausstellung_Familienmesse2011_web.pdf
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Publikationen/Leitfaden_2013.pdf
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B Ein erster entscheidender Fortschritt zur nachhaltigen Implementierung von erfolgreichen Gleich-
stellungsmafinahmen ist uns im Projekt BrISaNT gelungen. Im Focus der MalRnahmen steht die
Gewinnung von Schiilerinnen und Schiilern fiir ein Studium in einem naturwissenschaftlichen Be-
reich (MINT). Aus der Vielzahl der Projektmodule konnten wir die Semesterakademie in ein Juni-
orstudium Uberleiten und auch die bis dato durch das KfC initiierten MINT-Projekttage werden
seit Januar 2013 als ein standiges Angebot der Studienberatung vorgehalten. Die Verstetigung
weiterer Angebote (die Servicestelle Coaching fiir Neuberufene, das Welcome Center und der

Service fur Familien) ist nach Auslaufen der derzeitigen Zielvereinbarungen im Jahr 2013 geplant.

Diese Zusammenfassung soll verdeutlichen, wo die Schwerpunkte und Fortschritte unserer gleich-
stellungsrelevanten Bemiihungen in den letzten zwei Jahren lagen. Nicht zuletzt wird der Fortschritt
zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards aber an den signifikanten Steige-
rungsraten bei der Erhéhung des Frauenanteils auf den relevanten Karrierestufen bewertet. Die Uni-
versitat Potsdam hat sich bereits 2008 kritisch mit der Definition der anzustrebenden Steigerungsra-
ten auseinander gesetzt, da die Bemiihungen um die Umsetzung eines anspruchsvollen Gleichstel-
lungskonzepts sich nicht immer sofort in messbaren Daten widerspiegeln. Deshalb mdéchten wir an
dieser Stelle insbesondere auf die positive Entwicklung des Frauenanteils auf durchschnittlich 38%
bei den Neuberufenen (W1, W2, W3) fur den Zeitraum 2009 bis 2012 verweisen.
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70
60
50 m 2009
2010
40
m 2011
30 w2012
20
10 I
0
w1 W2 w3

eesamt

Im Nachfolgenden sollen in einer Gesamtschau die an der Universitat Potsdam erreichten strukturel-
len und personellen Gleichstellungsstandards aufgezeigt werden. Wir stehen dabei vor der Heraus-
forderung, dies kurz und dennoch (iberzeugend darzustellen. Deshalb empfehlen wir die erneute
Kenntnisnahme des Zwischenberichts vom 15.02.2011 an die DFG.

A. Strukturelle Gleichstellungsstandards

1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

Um die strukturelle Verankerung von Gleichstellung an der Universitat Potsdam deutlich zu machen,
muss man mehrere Ebenen betrachten. Gleichstellung verstehen wir als Querschnittsaufgabe. Diese
ist demzufolge in den verschiedenen Strukturen und Prozessen an unserer Hochschule implemen-
tiert.


http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/schuelerinnen/brisant.html
http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/neuberufene/coaching.html
http://www.welcome-center-potsdam.de/
http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/familie/service.html
http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/berichte_gleichstellungsstandards/gleichstellungsstandards_potsdam_uni_2011.pdf

Strukturelle Verankerung der Gleichstellung
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1.1. Verankerung auf Leitungsebene

Der Bereich Chancengleichheit liegt schon seit Griindung der Hochschule immer im Zustandigkeitsbe-
reich eines Vizeprasidenten, der auch gleichzeitig im Auftrag des Prasidenten Mitglied der Senats-
kommission fir Chancengleichheit (CGK) ist. Abweichend von anderen Senatskommissionen hat die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte den Vorsitz der CGK. Die Monatsgesprache zwischen der Gleich-
stellungsbeauftragten und dem Vizeprasidenten werden fiir strategische und konzeptionelle Ab-
stimmungen genutzt. Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt Einsicht in alle Sitzungsunterlagen und
Protokolle der Prasidiums- und Kollegiumssitzungen und nimmt bei gleichstellungsrelevanten Ta-
gungsordnungspunkten an deren Sitzungen teil. Sie hat auch die Moglichkeit, gleichstellungspoliti-
sche Themen einzubringen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist standiges beratendes Mitglied
des Senats (auch im nichtéffentlichen Teil) und hat hier neben einem eigenen Berichtspunkt entspre-
chend des brandenburgischen Hochschulgesetztes (BbgHG) Informations-, Rede- und Antragsrecht.

Der Titel ,Chancengleichheit/familiengerechte Hochschule ist fester Bestandteil des Haushaltsplans
der Universitat Potsdam, um die Arbeit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und des KfC per-
sonell und sachlich im Rahmen der Moglichkeiten angemessen auszustatten. Unsere Hochschule hat
die maximale Freistellungsoption (100%) fir die Auslibung dieses Wahlamtes ausgeschopft. Diese
strukturellen Voraussetzungen zeugen von der hohen Prioritdt, welche die Hochschulleitung der
Gleichstellungsarbeit zumisst (implementiert).

In allen grundlegenden Dokumenten unserer Hochschule ist das Thema Gleichstellung verankert und
wird in eigenstandigen Kapiteln explizit ausgewiesen. Als aktuelle Beispiele seien hier der neue Hoch-
schulentwicklungsplan oder das Qualitdtsmanagementhandbuch fiir Lehre und Studium, das im

Rahmen der Systemakkreditierung erstellt wurde, genannt. Es gehort zum Selbstverstandnis, dass die
Gleichstellungsbeauftragten in die Erarbeitungsprozesse einbezogen werden. Diese Beteiligung ist
auf zentraler Ebene durchgangig gesichert (implementiert), und auch in den Fakultdten hat sich die
Einbeziehung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den letzten beiden Jahren spiirbar ge-
steigert.
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Die konzeptionelle Entwicklung und Umsetzung zentraler GleichstellungsmalBnahmen liegt im Ver-
antwortungsbereich des Koordinationsbiiros fiir Chancengleichheit (KfC) unter Leitung der Zentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Viele der hier verankerten Projekte werden durch Drittmittel finanziert.
Deshalb ist es unser angestrebtes Ziel, erfolgreiche und fir die Profilbildung der Hochschule unerlass-
liche Angebote durch Entfristung® oder Vernetzung dauerhaft zu etablieren.

1.2. Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fakultdten / Abteilungen

Die Verzahnung und Vernetzung von zentralen und dezentralen Entscheidungsprozessen ist eine
Grundvoraussetzung fiir eine funktionierende Hochschule. Demokratische Entscheidungsstrukturen
werden dadurch gesichert, dass diese in den Basisdokumenten verankert sind. Sowohl die Besetzung
nach Statusgruppen in zentralen und fakultdtseigenen Gremien als auch Quotierungen beispielsweise
fiir den Anteil von Frauen in Berufungsverfahren, bei der Aufnahme in strukturierte Promotionspro-
gramme oder der Vergabe von Stipendien sichern die Beteiligung von Frauen an internen Entschei-
dungsprozessen (implementiert). In den flinf Fakultdtsraten der Universitat Potsdam sind immer
auch die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten vertreten. In Vorbereitung der Novellierung des
Landesgleichstellungsgesetztes (LGG) und des BbgHG haben wir Vorschlage eingebracht, welche die
Rahmenbedingungen fiir die Ubernahme dieses Amtes verbessern sollen (geplant fiir 2013). Durch
das langjahrige engagierte Wirken der gewdhlten dezentralen Gleichstellungsbeauftragten wurde
dem Thema Chancengleichheit in allen Fakultaten in den letzten Jahren mehr Beachtung geschenkt.
Bei den Gremienwahlen 2012 haben sich fiir das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
erfreulicherweise insgesamt 20 Kandidatinnen fiir die 5 Fakultdten und die Zentralen Einrichtun-
gen/Verwaltung nominieren lassen. Die intensive hochschul6ffentliche Diskussion und die Festlegung
einheitlicher Standards und Verfahrenswege hat dazu gefiihrt, dass die Fakultaten sich in 2011 eige-

ne, am jeweiligen Bedarf orientierte Gleichstellungsziele gestellt haben und diese verbindlich um-
setzten.

Die Philosophische Fakultét hat in ihrer o6ffentlichen Selbstdarstellung Chancengleichheit, Diversity

und Gender Studies im Profil verankert. Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte wirkt seit vielen
Jahren aktiv in allen Gremien und Berufungskommissionen sowie Einstellungsverfahren mit. Durch
partielle Freistellung von Lehraufgaben und die Bereitstellung von Mitteln in Hohe von jahrlich etwa
2.000 € unterstitzt die Fakultdt dieses Amt. Der neue Gleichstellungsplan wurde im Dezember 2011
verabschiedet. Um Genderthemen in Forschung und Lehre besser sichtbar zu machen hat der Fakul-
tatsrat beschlossen, alle aktuellen Studiengdnge auf die Verankerung von Gender-Theorie und -
Forschung in den Modulen zu Uberprifen. Es wird auf die Mitwirkung am Lehrangebot zum Zusatz-
zertifikat ,Interdisziplindre Genderstudien’ hingewirkt. Die Einrichtung einer Konfliktberatung zur
Vorkehrung gegen persénliche Abhangigkeiten sowie bei Konflikten am Arbeitsplatz, Konflikten um
die Vereinbarkeit von Beruf und Lebensplanung, Konflikten zwischen Studierenden und Lehrenden,
Fallen von Diskriminierung bis hin zu Mobbing und sexueller Belastigung ist in Kooperation mit uni-
versitaren Einrichtungen sowie externen Beratungsstellen fir 2013 geplant. Die Fakultdt ist auch
wegweisend in der Umsetzung personeller Gleichstellungsstandards. So haben sich die Institute mit
einem geringen Frauenanteil in den héheren Statusgruppen zu dessen Erhéhung gemall dem Kaska-

* siehe Seite 3
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denmodell verpflichtet. Im Konzept der Fakultdt zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
wird von einem Frauenanteil von mindestens 50% ausgegangen. Die geforderten MaRnahmen die-
nen der Vorbereitung und Durchfihrung von Qualifikationsarbeiten, Forschungsprojekten und Dritt-
mittelantragen sowie der Karriereplanung, z.B. durch Finanzierung von Tagungsteilnahmen, For-
schungsreisen, Organisation von Nachwuchstreffen oder Workshops, Vorbereitung von Drittmittel-
Antrdgen oder die Teilnahme an berufsvorbereitenden und karriereférdernden Weiterbildungen. Die
Moglichkeit einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung wird dabei eingerdumt. Auf Beschaftigte mit Kin-
dern oder zu pflegenden Angehérigen wird bei der Zeitplanung der Lehrveranstaltungen Ricksicht
genommen. Die Fakultat fordert aullerdem Projekte im Bereich Gender und Diversity mit einem Be-
trag von 3.000 € jahrlich. Bei der Vergabe von Lehrauftragen wird sowohl durch die Institute als auch
durch die EPK darauf geachtet, dass insbesondere die Lehrauftrage fiir Veranstaltungen mit Gender-
und Queer-Thematik vergeben werden. Die Fakultdt wirkt beispielgebend auf die Sichtbarmachung
von Gender in Lehre und Forschung hin. So wird seit 2012 jahrlich ein Preis fiir eine herausragende
studentische Abschlussarbeit zu Gender-Themen ausgelobt. Die ausgezeichneten Arbeiten werden
durch die Universitatsbibliothek elektronisch publiziert. Auch fiir eine herausragende wissenschaftli-
che Publikation oder Qualifikationsarbeit im Bereich Gender und Diversity wurde 2012 erstmals auch
ein Fakultatspreis in Form eines Druckkostenzuschusses vergeben.

Die Gleichstellungsarbeit der Humanwissenschaftlichen Fakultdt wurde mit Erstellung des Gleichstel-

lungsplanes im Jahr 2011 dem Dekanatsressort ,,Entwicklung und Planung”, derzeit unter Leitung der
Prodekanin, zugeordnet und damit strukturell in der Fakultdt verankert. Entsprechende Entlastungs-
regelungen fir die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten wurden mit dem Dekan vereinbart. Ein
Grol3teil der Ressourcen geht in die Begleitung der Berufungsverfahren sowie die Mitwirkung in den
Gremien innerhalb und aulRerhalb der Fakultdt. Der Gleichstellungsplan der Fakultdt mit einer Lauf-
zeit bis 2014 wird bereits 2013 erstmals evaluiert. Unser Schwerpunkt ist, auf eine nachhaltige Erho-
hung des Frauenanteils bei den Professuren von mindestens 50% hinzuarbeiten, junge Wissenschaft-
lerinnen (v.a. in der Familienphase) bei der Drittmitteleinwerbung gezielt zu unterstiitzen sowie fami-
lienfreundliche Arbeitsbedingungen zu schaffen. Wir wollen erreichen, dass Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler gleichermaRen Drittmittel einwerben. Dazu wurde ein kurzer Online-
Fragebogen entwickelt, mit dem der Unterstlitzungsbedarf der Promovenden und PostDocs in ver-
schiedenen Phasen der Erstellung eines Forschungsantrags analysiert werden soll. Erste Ergebnisse
zeigen, dass das Zeitmanagement (Antragsentwicklung wahrend laufender Projektarbeit) als gréRtes
Problem angesehen wird. AuBerdem werden die angestrebte Unterstiitzung, Beratung und Betreu-
ung durch auf diesem Gebiet erfolgreiche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mehrheitlich
positiv bewertet. Die endglltigen Ergebnisse werden in Kirze der EPK und beim nachsten Nach-
wuchswissenschaftlertreffen prasentiert. Die Berlicksichtigung von Erziehungszeiten im Rahmen der
Bewertung von Publikationsleistungen und Drittmitteleinwerbung wird immanent in den Berufungs-
verfahren beachtet. Die Durchdringung der Themen der Gleichstellung nimmt auf allen Ebenen in der
Fakultat breiten Raum ein und wird zunehmend von den Fihrungskraften verinnerlicht, dieser Pro-
zess findet seine konsequente Anwendung in allen Bereichen.

Die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultit sieht Gleichstellung als Chancengleichheit aller

Fakultatsangehorigen in Forschung, Lehre und Verwaltung an. Wertschatzung und Gleichbehandlung
sind oberstes Gebot fiir ein funktionierendes, produktives akademisches Zusammenleben. Die Fakul-
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tat stellt jahrlich Fakultatsmittel zur Forderung der Chancengleichheit von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und Nachwuchswissenschaftlern zur Verfligung. Das Angebot richtet sich in erster Linie an
Promovierende und Habilitierende. So geht es um Briickenfinanzierungen zu Beginn der Arbeit, wenn
beispielsweise ein Antrag bei der DFG auf Férderung gestellt wurde und die Begutachtung noch aus-
steht oder um die Arbeit auch nach dem Auslaufen einer anderweitigen Forderung zu vollenden. Teil
der Forderung ist auch die Einstellung einer studentischen Hilfskraft beispielsweise flr Laborarbeiten
wahrend der Schwangerschaft. Kriterien bei der Vergabe der Forderung sind unter anderem wissen-
schaftliche Qualitat sowie die individuelle Dringlichkeit der Férderung. Im Kalenderjahr 2012 wurden
im Rahmen dieser Férderung neun Nachwuchswissenschaftlerinnen mit WHK- bzw. SHK-Vertragen
unterstutzt.

In der Wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen Fakultét konnten mit der Neuwahl 2012 erstmals

mehrere Frauen fir dieses Amt gewonnen werden. Damit verbunden ist die Option, mehr personelle
Kontinuitat in diesem Bereich zu erwirken. Aktuell befinden sich die Gleichstellungsbeauftragten in
der Arbeitsplanung fiir die Amtszeit. Grundlage dafir bildet der 2011 von der Fakultat verabschiede-
te Gleichstellungsplan. Schwerpunkt sind hierbei die Beteiligung an den Berufungs- und Einstellungs-
verfahren sowie die Mitwirkung in den Fakultatsgremien. In der Fakultat ist die erfolgreiche Nach-
wuchsférderung von Frauen im Mittelverteilungsmodell eingebunden, d.h. Lehrstiihle werden fir
weibliche Hilfskrafte und Mitarbeiter entsprechend finanziell unterstitzt. Auch fir die Ausiibung des
Amtes stellt die Fakultat finanzielle und sachliche Ressourcen zur Verfligung.

Grundlage der Gleichstellungsarbeit in der Juristischen Fakultdt ist der aktuelle Gleichstellungsplan,

der im Juli 2011 durch den Fakultdtsrat verabschiedet wurde. In Zusammenarbeit mit der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten und einer Arbeitsgruppe der Fakultdt und unter Federfiihrung der bei-
den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten wurde eine systematische Arbeitsgrundlage fiir Gleich-
stellungsmalRnahmen an der Fakultat erarbeitet. Die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans, u.a. die
Erhéhung des Frauenanteils, Verbesserung der Studien- und Arbeitssituation, die Beseitigung von
geschlechtlichen Diskriminierungen und die Integration von Frauen- und Geschlechterforschung,
sollen bis Ende 2014 mit konkreten MalRnahmen und Verantwortlichkeiten umgesetzt werden. Dies
wird von der Fakultat als Ganzes angestrebt. Als kleinste Fakultdt mit nur 15 Professuren ist es aber
schwierig, durch neue Besetzungsverfahren den Frauenanteil signifikant zu erhéhen, zumal die Uni-
versitat Potsdam hier in Konkurrenz mit anderen finanziell besser ausgestatteten Hochschulen steht.
Es besteht ein kontinuierlicher Austausch sowohl zwischen den dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten und dem Dekanat als auch zwischen den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten, wodurch ein zielorientiertes Arbeiten moglich ist. Die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten werden regelmaRig zum Zwischenprifungsausschuss, zu
den Berufungsverfahren und zum Fakultatsrat eingeladen. Die Gleichstellung ist ein prasentes Thema
an der Fakultat und erfahrt regelmaRig Unterstlitzung durch das Dekanat. Das ,Juristinnen Mento-
ring Programm® (JurMeP) findet auch nach vier Jahren weiterhin groRes Interesse unter den weibli-
chen Studierenden und wird jahrlich durch Fakultatsmittel finanziert.

Da das derzeit glltige BbgHG keine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte fiir die Verwaltung gestat-
tet, haben wir die Dezernate und das Prasidialamt im Zustdndigkeitsbereich der Gleichstellungsbe-
auftragten der Zentralen Einrichtungen angesiedelt. Da die Strukturen sehr unterschiedlich sind, war
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die Erarbeitung eines gemeinsamen Gleichstellungsplans eine Herausforderung. Es ist aber gelungen,

den Entwurf von der noch bis Ende 2012 amtierenden Kanzlerin zu unterzeichnen und dem Senat zur
Kenntnisnahme vorzulegen. Die Umsetzung der geplanten MalRnahmen wird von einer von der Kanz-
lerin beauftragten Arbeitsgruppe unter Leitung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten initiiert.

1.3. Kooperation mit etablierten Partnern

Unsere Programme zur Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses der Universitat
Potsdam sind groRtenteils im KfC etabliert, aber auch mit den in anderen Bereichen der Hochschule
angesiedelten MalRnahmen gibt es eine enge Zusammenarbeit. Dies soll an einem Beispiel exempla-
risch belegt werden. Durch Bereitstellung von zusatzlichen Mitteln aus dem Innovationsfonds des
Prasidenten konnte 2012 neben dem ESF-geférderten Karriere-Kompass ein weiteres Coaching-
progamm fir Postdocs (diesmal fir Frauen und Ménner) realisiert werden. Unser Projektteam konn-
te seine Projekterfahrungen nutzen und in die Ausgestaltung des Programms einbringen. Gleichzeitig
wurden gemeinsam mit anderen fir die Postdoc-Férderung zustdndigen Bereichen der Hochschule
(PoGs, Pearls, Dezernat flir Forschungsangelegenheiten) weitere Formate fiir diese Zielgruppe erar-
beitet (Postdoc-Lunch, Workshops, Mailingliste). Auch ein gemeinsam erarbeiteter ESF-Antrag war
2012 erfolgreich. Das Programm "KaP - Karriereentwicklung fiir Postdocs im Netzwerk pearls" reali-

siert verschiedene Angebote zur Qualifizierung und Personalentwicklung der Zielgruppe Postdocs
sowie fur fortgeschrittene Promovierende, die die Perspektiven fiir promovierte Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler am Arbeitsmarkt verbessern sollen (implementiert). Ziel ist es flr
2014, das Modul Karriere-Kompass innerhalb von KaP strukturell und personell zu verstetigen (ge-
plant).

1.4. Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Die seit der Zwischenberichterstattung erzielten Fortschritte in diesem Bereich sind bereits eingangs
erwdhnt. Die Umsetzung unseres Gleichstellungskonzepts ist Anliegen der gesamten Hochschule.
Deshalb soll die Fortschreibung dieses Konzepts im Rahmen der zweiten Ausschreibung des Professo-
rinnenprogramms auch hochschul6éffentlich unter Einbeziehung von Kompetenz- und Entscheidungs-
tragerinnen und -tragern durchgefiihrt werden. Im Januar 2013 wird dem Senat die Empfehlung der
CGK zur erneuten Beteiligung an der Ausschreibung zur Beschlussfassung vorgelegt. Daran gekoppelt
ist ein MaRnahmenpaket, das die einzelnen Phasen der Uberarbeitung des Konzepts definiert. Es ist
geplant, in thematischen Arbeitsgruppen den zukunftsweisenden Handlungsbedarf fiir entscheiden-
de innovative Ansatze zur Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts zu diskutieren und daraus
konkrete Zielstellungen und entsprechende bedarfsorientierte und statusgruppenspezifische MaR-
nahmen abzuleiten. Dabei sollen insbesondere auch die positiven Erfahrungen bei der Umsetzung
dezentraler GleichstellungsmaRnahmen in den Fokus riicken, die fiir die anderen Fakultaten ggf. Mo-
dellcharakter haben und aufgegriffen werden. Ein weiterer Schwerpunkt der Diskussion mit den Ent-
scheidungstragern wird auch die Verstetigung der bisherigen MalRnahmen sein. Die Ergebnisse der
Workshops zu den Themen

B Eine Hochschule fur alle (Service fur Familien, Biindnispartner, Behindertenbeauftragte; AAA,
Personalrate. AStA)

B Komplexitdt und Differenziertheit der Nachwuchsférderung (Netzwerk Nachwuchsférderung,
Forschungsgruppen, D1)
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B Chancengleichheit in Lehre und Studium integrieren (ZfQ, ZfL, Zessko, Studiendekane, AStA)

E Gleichstellung im System der Hochschulsteuerung (HS-Leitung/Fakultétsleitungen, Gleichstel-
lungsbeauftragte, CGK)

werden in das Konzept einflieRen und im Marz dem Senat zur Beschlussfassung vorgelegt (geplant).

Nur durch die Vernetzung, Zusammenarbeit und gegenseitige Unterstlitzung zwischen Hochschullei-

tung, Fakultaten, fakultatsiibergreifenden Einrichtungen und Dienstleistungsbereichen kénnen dann

die beschlossenen MalRknahmen umgesetzt werden.

Im Zuge des Verfahrens der Systemakkreditierung und Aufbau des Zentrums fiir Qualitatsentwick-
lung in Lehre und Studium (ZfQ) wurden Verfahren zur Evaluation von GleichstellungsmaRBnahmen
thematisiert und als Kriterium in die Verfahren zur Qualitatssicherung aufgenommen. Signifikante
Merkmale eines Kulturwandels sind daran festzumachen, dass nicht mehr nur die Gleichstellungsbe-
auftragte den Bedarf thematisiert und entsprechende Erhebungen durchfiihrt, sondern dass diese
vom ZfQ in Absprache mit dem KfC initiiert werden. Die Erfahrungen der Universitat Potsdam zur
Gendersensiblen Qualitatssicherung durch Systemakkreditierung wurden als Best Practice in einem
Praxisbericht an der Universitat Duisburg-Essen im Juni 2012 vorgestellt (implementiert).

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation
Im Semesterturnus werden vom Dezernat fiir Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten und
Organisation statistische Daten zur Gleichstellungssituation® veroffentlicht. Im Rahmen der Erarbei-

tung der dezentralen Gleichstellungsplane wurde mit dem Dezernat fir Planung und Statistik konkre-
tisiert, welche Daten dariiber hinaus regelmaBig erhoben und den einzelnen Bereichen zur Auswer-
tung zur Verfligung gestellt werden sollen. Hierbei liegt der Fokus zusatzlich zu den standardmaRig
erhobenen Daten z.B. auf konkreten Zahlen zu Teilzeitbeschaftigung, Telearbeitsplatzen und Inan-
spruchnahmen von Elternzeit (umgesetzt). Die geschlechtsspezifische Aufbereitung der Daten (Frau-
enanteile in den einzelnen Qualifizierungsstufen) ist auch fiir das noch geltende hochschulinterne
Mittelverteilungsmodell wichtig, da durch die Erhéhung/Minderung von Frauenanteilen in den ein-
zelnen Stufen das jahrliche Budget der Fakultit einen Aufwuchs/eine Abschmelzung erfdhrt (umge-
setzt). Durch die anteilige Zuweisung der Mittel fir die Komponente Frauenférderung stehen die
Fakultaten im direkten Wettbewerb zueinander.

3. Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

3.1.Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Flexible Arbeits- und Studienzeiten sind ein wichtiges Kriterium, um in Studium, wissenschaftlicher
Karriere oder im Berufsalltag als Professorin, Laborantin oder auch Sekretarin zufrieden und erfolg-
reich zu sein. Auf die zeitlich unterschiedlichen Anforderungen der einzelnen Statusgruppen muss die
Hochschule differenziert reagieren und demensprechend angepasste Modelle umsetzen. Bereits seit
1995 wurde an der Universitdat Potsdam die Gleitzeitregelung fir die Verwaltungsbeschaftigten ein-
geflihrt. Einen Telearbeitsplatz zu beantragen ist — abhadngig von Arbeitsbereich und der Notwendig-
keit der Anwesenheit — moglich. Dieses Angebot wird in der Regel aber nur von Muttern nach der
Elternzeit zur Betreuung der Kleinkinder genutzt. Die Ausschopfung der Moglichkeiten des Familien-
pflegezeitgesetzes wird derzeit nicht in Anspruch genommen. In den jahrlich durchzufiihrenden Vor-

*® Ein Grofteil der Daten ist nur tiber das Intranet der Hochschule einsehbar.
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gesetzten-Mitarbeiter-Gesprachen und auch in aktuellen Umfragen zur Arbeitssituation wird die per-
sonenbezogene Optimierung der Arbeitszeit an den persdnlichen und dienstlichen Belangen themati-
siert und ggf. angepasst.

Durch eine softwarebasierte Planung der Lehrveranstaltungen (Time Edit) wird den Studierenden die
Moglichkeit eines lGberschneidungsfreien Studiums eingeraumt. Die Umsetzungsschwierigkeiten bei
der Einfihrung dieses Systems sind weitestgehend behoben. Im Bedarfsfall werden fir Studierende
und Lehrende Einzelfallldsungen angeboten. Das Gremienzeitfenstermodell hat sich bewahrt, den-
noch stehen wir weiter vor der Herausforderung, dass nicht alle Termine in diesem Modell unterge-
bracht werden kdnnen. Eine groRBere Planungssicherheit wird aber von allen positiv bewertet. Im
wissenschaftlichen Bereich schafft die alternierende Telearbeit Raum fiir intensives konzentriertes
Arbeiten/Schreiben (implementiert).

Die Moglichkeiten, semesterweise in Teilzeit zu studieren sind gegeben, werden aber noch nicht in
Ganze ausgeschopft, da der Wechsel zwischen Vollzeit- und Teilzeitstudium nicht in allen Phasen des
Studiums aus Kapazitatsgriinden moglich ist. Auch sind diese Optionen fiir Studierende, die BAf6G
erhalten, finanziell nicht reizvoll, da die BAf6G-Zahlung auf die Verlangerung der Studiendauer (noch)
nicht angepasst ist. Die Universitat Potsdam bietet auch komplexe Teilzeitstudiengdnge an. Diese
werden insbesondere berufsbegleitend studiert. In diesem Bereich sind optionale Erweiterungen auf
weitere Studienfacher durchaus realistisch, wenn die Zahl der Erststudierenden ricklaufig wird. Ak-
tuell stehen dafiir aber kaum Ressourcen zur Verfligung (in der Umsetzung).

3.2.Kinderbetreuungsangebote

Die Erwartungen von Studierenden und Beschaftigten mit Kindern sind in Bezug auf ein ausreichen-
des Angebot an hochschulnahen Betreuungsplatzen®® sehr hoch, da Potsdam zu den familienfreund-
lichsten Stadten bundesweit zahlt. An der Universitat Potsdam ist ein umfangreiches Angebot von
flexiblen Kinderbetreuungsmoglichkeiten realisiert, welches auf ein funktionierendes Netz von Ko-

operationspartnern zuriickgreifen kann. Die Besonderheit unseres Modells besteht darin, dass wir
mit einem auf Hochschulen spezialisierten Trager ein ganzes Paket unterschiedlicher Formate der
Kinderbetreuung anbieten, die an die Hochschulbedingungen angepasst sind. Im Jahr 2009 wurden
die Einzelantrage auf flexible Kinderbetreuung mit insgesamt 21.500€ bezuschusst. Eine kostenlose
Kinderbetreuung bei Tagungen und Weiterbildungsveranstaltungen wurde insgesamt 31mal in An-
spruch genommen. Der Bedarf steigt stindig weiter. So sind bereits die nachsten beiden Kita-
Projekte gemeinsam mit dem Studentenwerk Potsdam in Planung. Auf dem Campus Golm soll nach
der Fertigstellung eines Drittmittelgebdudes in 2013 eines der alten Lehrgebaude fir studentisches
Wohnen und eine weitere Betriebskita auf dem Campus freigezogen werden. Gemeinsam mit unse-
rem Kita-Trager , Die Kinderwelt” gGmbH ist darliber hinaus noch firr dieses Jahr die Ero6ffnung einer
24-Stunden-Kita, in der an 7 Tagen in der Woche durchgdngig Kurzzeitkinderbetreuung angeboten
wird, geplant. Dort kdnnen Studierende oder Hochschulangehorige fiir groRere Zeitblocke zusatzliche
Kinderbetreuung buchen, bei der padagogisch qualifizierte Personen kleine Kindergruppen betreuen.
Die finanzielle Belastung der Eltern ist vergleichbar mit der der flexiblen Kinderbetreuung. Einen wei-

% aktuell 120 Kita-Platze fur 0-6 Jahrige und 48 Platze fur 0-3 Jahrige bei Tageseltern
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teren Kinderbetreuungsbedarf decken wir durch das seit 2008 jahrlich stattfindende Sommercamp
ab, das wir mit Potsdamer Biindnispartnern in den Sommerferien organisieren.

3.3.Unterstltzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Die MalRnahmen zur Unterstitzung individueller Lebensentwiirfe zdhlen zu den erfolgreichsten und
genau am Bedarf orientierten gleichstellungsrelevanten Angeboten der letzten Jahre. Inzwischen hat
sich das Angebot fiir die Neuberufenen etabliert und wird von den Neuankommenden, die diesen
Prozess auch schon an anderen Hochschulen erlebt haben als sehr zielfiihrend und unterstiitzend
bewertet. Die neu Berufenen werden durch Einzelcoachings und Workshops zu Personalfiihrung und
Lehrstuhlorganisation in ihrer neuen Aufgabe unterstitzt. Gleichzeitig werden ihre
(Ehe)Partnerinnen und (Ehe)Partner im Dual Career-Service hinsichtlich der beruflichen Integration
im Raum Berlin-Brandenburg beraten und geférdert. Im Jahre 2012 wurden erfolgreich Vorarbeiten
und Bedarfsabklarungen fiir den Aufbau eines Dual Career-Netzwerks Brandenburg durchgefiihrt, um
die positiven Erfahrungen Potsdams auf die anderen Brandenburger Hochschulen zu tibertragen. Das
elektronische Informationsportal fiir Neubeschaftigte und Neuberufene ist ein weiteres Element, um

moglichst schnell die Neuen zu informieren und zu integrieren (implementiert).

Der hohe Unterstitzungsgrad des Welcome Centers fiir internationale Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler wahrend ihres Forschungsaufenthalts in Potsdam wird inzwischen von den Fakulta-
ten aber auch den in Potsdam ansassigen auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen geschatzt.
Dieses universitdare Angebot findet groBe Akzeptanz, die sich auch darin zeigt, dass ein groRes Inte-
resse an dessen Verstetigung signalisiert wird und sich insbesondere die Math.-
Naturwissenschaftliche Fakultadt, aber auch schon einige Forschungseinrichtungen finanziell beteili-
gen. (implementiert).

Die verschiedenen zentralen Stipendienformate der Universitat (Brickenprogramm, Promotionssti-

pendien, EXIST-Grinderstipendium, Frauen fur Frauen, Deutschlandstipendium), aber auch die For-

derprogramme der Fakultiten®” werden dazu genutzt, die wissenschaftliche Karriere von Frauen zu
unterstitzen. Einige dieser Programme wenden sich ausschlieBlich an Frauen, in anderen sind neben
den klassischen Leistungsparametern auch soziale Kriterien verankert. So konnten wir beispielsweise
im hochschulweiten Briickenprogramm in den Jahren 2009 bis 2012 insgesamt 64 Frauen mit einem
Abschlussstipendium fiir maximal 6 Monate fordern. 27 von ihnen haben bereits Kinder und mehr als
die Halfte der Nachwuchswissenschaftlerinnen kommen aus dem Ausland. Diese befristete Form
einer zusatzlichen Finanzierung hat es vielen Frauen ermoglicht, die angestrebte Qualifikation erfolg-
reich abzuschlieRen (implementiert).

4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensabldufe

4.1.Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen

Die Bemiihungen der Fakultdten um die Erfillung ihrer selbstformulierten Zielvorgaben zur Steige-
rung des Frauenanteils in den verschiedenen wissenschaftlichen Karrierestufen sind an unserer
Hochschule gangige Berufungspraxis. Um die personellen Ressourcen fiir die Beteiligung der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten an allen Berufungs- und Einstellungsverfahren zu erhéhen, haben
sich insbesondere die Fakultatsleitungen fiir die gezielte Ansprache von Frauen ihrer Fakultat zur

% siehe Gleichstellungsplane


http://www.uni-potsdam.de/gleichstellung/themen/familie/sommercamp.html
http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/neuberufene.html
http://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/Strukturelle_Rahmenbedingungen/Kriterien_Brueckenstipendium-2012.pdf
http://www.pogs.uni-potsdam.de/blog/posts/163/promotionsstipendien-2013/1.html
http://www.pogs.uni-potsdam.de/blog/posts/163/promotionsstipendien-2013/1.html
http://www.potsdam-transfer.de/startupmain/finanzierung
http://www.uni-potsdam.de/aaa/incoming/studierende/frauenstipendium
http://www.ceip.uni-potsdam.de/deutschlandstipendium

Bewerbung fir diese Aufgaben engagiert. Fiir die neu amtierenden Gleichstellungsbeauftragten wur-
de der Reader in der Reihe , Potsdamer Berichte zur Gleichstellung” erneut aktualisiert. Die regelma-
Rig durchgefiihrten Klausurtagungen und die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in der CGK
tragen dazu bei, gemeinsam erarbeitete Qualitatsstandards fiir ihre beratende Mitwirkung bei Per-
sonalentscheidungen zugrunde zu legen. (implementiert). Fiir das kommende Jahr sind auflerdem
vom Personaldezernat Workshops zum Beobachtertraining zur Begleitung der Verfahren der Struktu-
rierten Personalauswahl geplant.

4.2.Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

Fiir die verschiedenen Statusgruppen an unserer Hochschule gibt es zielgruppenspezifische struktu-
relle und personelle Unterstiitzungsangebote, die insbesondere bei Férderbedarf oder auch im Kon-
fliktfall aktiv werden. Die Studierenden haben ihre eigene Interessenvertretung, die insbesondere in
den Gremien der akademischen Selbstverwaltung engagiert mitwirkt. Vertrauensdozenten kénnen
bei Bedarf konsultiert werden. Fiir Promovierende haben sich an der Universitdat Potsdam durch die
Verabschiedung von Qualitatskriterien der Potsdam Graduate School (PoGS) die personellen und

strukturellen Bedingungen deutlich verbessert. Das Postdoc-Konzept wird standig durch neue karrie-

rerelevante Angebote erweitert.

Die Interessenvertretungen des Wissenschaftlichen Mittelbaus (WIMIPR) und des wissenschaftsstiit-
zenden Bereichs (PRMTV) kooperieren eng mit der Gleichstellungsbeauftragten. Drei Mitarbeiterin-
nen des KfC sind gewdahlte Mitglieder der Personalvertretungen (implementiert).

An der Universitat Potsdam gibt es eine Ombudsperson, die zur Moderation in Konflikt- und Streitfal-
len in Anspruch genommen werden kann. Nachweisbar nimmt der Beratungs- und Unterstiitzungs-
bedarf im Konfliktfall auch an unserer Hochschule zu. Deshalb wurde im Auftrag der Kanzlerin ein
Konzept zur Konfliktbewaltigung erarbeitet, dessen Umsetzung in 2013 geplant ist.

Das Gesundheitsmanagement unter Leitung der Kanzlerin wurde erfolgreich etabliert. Auf Grundlage

der Befragungsergebnisse wurden zielgerichtete und maRgeschneiderte Mallnahmen initiiert. So
werden insbesondere fir die Mitarbeiterinnen der Verwaltung Stresspraventionsseminare angebo-
ten. Die Betriebsarztin informiert regelmaRig tiber gesundheitliche Fragestellungen. Die Erweiterung
der Mensaangebote durch die Produktlinie Mensa vital wird sehr gut angenommen und auch das
Wohlfuhlprogramm im Programm des Zentrums fiir Hochschulsport wurde durch eine mobile Mas-
sage an allen Standorten sowie die neue Infrarot-Sauna und die Hot-Stone-Liegen am Standort Golm
erganzt. Das FamFit Programm und das Aqua Fitness Programm wurden ebenfalls erweitert. Fiir 2013

ist ein gemeinsam mit dem KfC organisierter Gesundheitstag geplant.

B. Personelle Gleichstellungsstandards

1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

1.1.Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Im Zeitraum 2009 bis 2012 wurden an der Universitat Potsdam insgesamt 100 Professorinnen und
Professoren (W1-W3) neu berufen, davon insgesamt 38 Frauen. Dieses Ergebnis verdeutlicht ein
gewachsenes Selbstverstdndnis in der gesamten Hochschule, hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen
nach Potsdam zu holen. Insgesamt hat sich diese Steigerung aber noch nicht signifikant auf die Erho-

95


http://www.asta.uni-potsdam.de/
http://pogs.uni-potsdam.de/media/pogs/download/Qualitaetskriterien_Universitaet-Potsdam.pdf
http://www.pogs.uni-potsdam.de/
http://www.pogs.uni-potsdam.de/article/postdocs/Postdocs.html
http://www.uni-potsdam.de/wimipr/
http://www.uni-potsdam.de/u/prmtv/
http://www.uni-potsdam.de/neue-beschaeftigte/personal/gesundheit.html
http://www.hochschulsport-potsdam.de/sportarten/aktueller_zeitraum/_FamFIT_-_Sport_und_Bewegung_fuer_Familien.html

96

hung des Frauenanteils®® ausgewirkt, da natiirlich auch Frauen die Hochschule inzwischen verlassen
haben. Die Beteiligung der jeweiligen Gleichstellungsbeauftragten als beratende Mitglieder in den
Berufungsverfahren und die Quotierung der Zusammensetzung der Kommission bezliglich der weibli-
chen Mitglieder der Kommission sind zwei MaRnahmen zur aktiven Rekrutierung von geeigneten
Bewerberinnen. Auch im Zusammenhang mit der Nachbesetzung von Fihrungspositionen streben
wir ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis an. Das aktuelle unproportionale Verhaltnis liegt zum
einen darin, dass erfolgreiche Frauen fiir héherwertige Aufgaben abgeworben werden (siehe ehema-
lige Prasidentin und Kanzlerin), aber auch darin, dass jlingeren Wissenschaftlerinnen noch nicht sys-
tematisch und frithzeitig die Ubernahme von Verantwortung in der akademischen Selbstverwaltung
Ubertragen wird. Dieses Defizit wurde von der jetzigen Hochschulleitung erkannt und zur Chefsache
erklart (geplant).

In den fakultdtsspezifischen Gleichstellungsplanen sind ebenfalls MaRBnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils bei Unterreprdsentanz in den einzelnen Qualifikationsstufen benannt. Uber die Umset-
zung dieser Zielstellungen ist sowohl im Fakultatsrat, in der CGK und im Prasidialkollegium zu berich-
ten. Die Steigerung oder Minderung der jeweiligen Frauenanteile flieBt auch in die jahrliche hoch-
schulinterne Mittelzuweisung an die Fakultdten ein (implementiert).

Die prekaren Beschaftigungsverhdltnisse des wissenschaftlichen Nachwuchses sind auch an der Uni-
versitat Potsdam ein immer wieder diskutiertes hochschulpolitisches Thema. Mit Senatsbeschluss

vom 11.07.2012 wurden deshalb Mindest- und Regellaufzeiten fiir befristete Arbeitsvertrage be-
schlossen.

Die Gewinnung von Schiilerinnen fiir die sog. ,MINT“-Facher ist an der Universitat Potsdam im KfC

angesiedelt. Erste Module des Projekts BrISaNT sind bereits nachhaltig verankert. Fiir das langjahrige
Engagement der Universitat Potsdam bei der Mitgestaltung des Zukunftstags fiir Jungen und Mad-
chen des Landes Brandenburg erhielt die Hochschule 2012 eine Auszeichnung vom zustandigen Lan-
desministerium (implementiert).

Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung zielt aus unserem Verstandnis auf Frauen und Man-
ner und die Uberbriickung von Ungleichgewichten. Im wissenschaftsstiitzenden Bereich ist bekann-
termaRen ein Uberproportional hoher Frauenanteil. Deshalb fordert die Universitdt Potsdam in ent-
sprechenden Stellenausschreibungen explizit zur Bewerbung von Mannern auf (implementiert).

1.2.Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Der Universitat Potsdam ist es nur durch die Ausschépfung aller ihr zur Verfliigung stehenden Mog-
lichkeiten bislang gelungen, die erforderlichen finanziellen Mittel fiir den Bereich Gleichstellung auf-
zubringen. Deshalb ist jeder kleine Schritt in Richtung Verstatigung als ein Erfolg zu werten, da der-
zeit das Gros der erforderlichen Mittel aus eingeworbenen Drittmitteln besteht. Im Haushaltsplan
der Hochschule ist das Aufgabengebiet Gleichstellung/familiengerechte Hochschule verankert. Fiir
die Fakultaten werden durch das interne Verteilungsmodell 5% der jahrlichen Zuweisung unter
Wettbewerbskriterien fiir die Erfolge bei der Férderung von Frauen vergeben. Die einzelnen Fakulta-
ten haben wiederum eigene Mittelzuweisungs-Konzepte unter Berlicksichtigung gleichstellungsorien-
tierter Indikatoren. Durch die intensive Diskussion um die Gleichstellungsplane in den Fakultdten

%8 siehe Tabellen im Anhang
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haben sich erstmals alle 5 Fakultdten verbindlich dazu geduRBert, welche personellen, sachlichen und
finanziellen Ressourcen fiir die Umsetzung der GleichstellungsmalRnamen bereit gestellt werden (im-
plementiert).

Bis Ende 2013 sind zwischen der Hochschule und den Brandenburgischen Wissenschaftsministerium
(MWEFK) Zielvereinbarungen zur Umsetzung von gleichstellungspolitischen MalRnahmen vereinbart
worden. In den geplanten Hochschulvertragen ab 2014 sollen ebenfalls Gleichstellungsaspekte und
die Bereitstellung entsprechender Mittel integriert werden (geplant).

2. Malnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Um die wissenschaftliche Karriere von Frauen gezielt zu férdern, gibt es an der Universitdt Potsdam
ein Gesamtkonzept, das mit verschiedenen zielgruppenspezifischen Projekten und Initiativen ent-
sprechend der wissenschaftlichen Karrierestufen untersetzt ist. Die Vernetzung und Zusammenarbeit
der jeweiligen Verantwortlichen hat dazu gefiihrt, dass Prozesse der eigenen Projektentwicklung
optimiert, Optionen zur nachhaltigen Implementierung in bestehende Strukturen geprift und Res-
sourcen flr gemeinsame Aktivitdten gebiindelt werden.

CLECHSTELLUNCSORIENTIERTE
ANCEBOTE IV
QUALIFIZIERUNC & BERUFLICHER
ORENTIERUNG

KARRIERE
KOMPASS |

Die erfolgreiche Umsetzung des Gleichstellungskonzepts beruht auch auf den Prinzipien, Ressourcen
zu biindeln, Zustandigkeiten an die vorhandenen Strukturen zu binden und sich mit anderen zu ver-
netzen. Durch die Beteiligung von Nachwuchswissenschaftlerinnen der aueruniversitdren Potsda-
mer Forschungseinrichtungen an den Programmen der Universitdt und umgekehrt erhalten mehr
Frauen Unterstiitzung in ihrer Karriereplanung (implementiert).

3. Malnahmen gegen Verzerrungseffekte
3.1. Malinahmen gegen Rollenstereotypen

Durch die immanente und hochschuléffentliche Auseinandersetzung mit dem Gebrauch einer gen-
dergerechten Sprache sind wir ein gutes Stlick vorangekommen. Es wird heute nicht mehr in Frage
gestellt, ob in Prifungsordnungen die Benennung beider Geschlechter durchgéngig bericksichtigt
wird. Die sprachliche Gleichstellung ist ein wichtiges Instrument, um die unterschiedlichen Ausgangs-
situationen von Frauen und Mannern sichtbar zu machen. Der bereits 2010 vom Senat verabschiede-
te Leitfaden zur Anwendung einer gendergerechten Sprache wurde bereits in seiner 2. Auflage mit
jeweils 1.000 Exemplaren vom KfC herausgegeben. Die nach der Einflihrung geplante Zwischenbilanz
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zur Akzeptanz dieses Materials hat zu einigen konzeptionellen und inhaltlichen Anderungen im Leit-
faden gefiihrt (implementiert).

3.2. Weiterbildungsangebote im Bereich ,gender bias”

Im Rahmen der grundstandigen Lehre, aber auch in zahlreichen Forschungsvorhaben sind genderre-
levante Themen impliziert. Durch das Zusatzzertifikat , Interdisziplindre Geschlechterstudien” haben
wir eine belastbare Aussage zu Umfang und Vielfalt der thematisch relevanten Lehrangebote zu
Genderfragen fiir jedes Semester. Im Rahmen der Schliisselqualifikationen fiir die nichtlehramtsbe-

zogenen Studiengdnge kdnnen Studierende im Themenfeld Geschlecht, Herkunft, Alter bis zu 6 Leis-
tungspunkte erwerben.

Das Netzwerk ,Interdisziplindre Geschlechterforschung” hat sich unter der Leitung der Genderpro-
fessur der Herausforderung gestellt, weitere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der verschie-
denen Facherkulturen zur Zusammenarbeit zu bewegen und neue Mitglieder fiir das Netzwerk zu
rekrutieren. Die dazu durchgefiihrten Netzwerkveranstaltungen fihrten leider nur punktuell zu der
angestrebten Aktivierung des Netzwerks. Deshalb soll (iber eine Neuausrichtung der Netzwerkarbeit
in 2013 diskutiert werden (geplant).

In den hochschuldidaktischen Weiterbildungsprogrammen ,,Senior Teaching Professionals” und ,Ju-
nior Teaching Professionals” sind genderrelevante Fragestellungen implementiert. Der hochschulei-
gene Career Service unterstiitzt Studierende dabei, sich schon wahrend des Studiums auf den Uber-
gang in das Berufsleben sowie auf berufliche Anforderungen vorzubereiten. Er bietet z.B. Gender-
Kompetenztraining an, informiert Gber Karrierewege und berat bei der individuellen Karriereplanung.
Auch das Mentoring-Programm fiir Frauen ist hier seit 2004 integriert (implementiert).

4. Fazit

Der vorliegende Abschlussbericht hat Sie hoffentlich davon (iberzeugt, dass die Universitdt Potsdam
groBe Anstrengungen unternommen hat, die in 2009 formulierte Selbstverpflichtung umzusetzen.
Der Prozess der Selbsteinschitzung hat aber auch gezeigt, dass es weiterer innovativer Uberlegungen
und Initiativen bedarf, um Gleichstellung nachhaltig und auf allen Ebenen an der Universitat Potsdam
zu verankern. Dieser Herausforderung wollen wir uns stellen, indem wir uns an der erneuten Aus-
schreibung des Professorinnenprogramms beteiligen.
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Konzept der Universitdt Potsdam zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz
(2011)

Ausgangssituation
Konflikte unter Menschen sind normal - Jede/r kann jederzeit in einen Konflikt geraten.

Konflikte gehoren zu unserem Leben. Auch an der Universitat Potsdam gibt es vielfdltige Formen von
Konflikten. Diese miissen friihzeitig erkannt und thematisiert werden, um eine einvernehmliche L6-
sung oder zumindest einen Kompromiss zu erzielen. Es ist notwendig, sich tber ein konstruktives und
I6sungsorientiertes Herangehen an Konflikte zu verstandigen, um Arbeits- und Studienbedingungen
fir alle Hochschulangehorigen zu schaffen, die deren Motivation und Leistungsfahigkeit in einem
akzeptablen Arbeitsklima gewahrleisten.

Scheinbar unlésbare Konflikte gibt es auch an unserer Hochschule. Diese kénnen zu Blockaden fiih-
ren, belasten die zwischenmenschlichen Beziehungen und haben Demotivation und den Verlust an
Effektivitat in der Arbeit und im Studium zur Folge. Daraus resultieren vermehrte Krankenstdnde,
verminderte Leistungsfahigkeit, Mobbing, Burnout und Imageverlust fir beide Konfliktparteien. Dies
kann nicht im Interesse der Hochschule liegen. Deshalb sind folgende konzeptionelle Uberlegungen
ein erster Schritt, um Konfliktberatung und Konfliktlosungsstrategien an unserer Hochschule struktu-
rell und personell zu verankern.

Die Hochschule in ihrer Arbeitgeberfunktion einerseits und als Studienort fiir mehr als zwanzigtau-
send Studierende sieht sich in der Verantwortung, begleitet von den gewahlten Interessenvertretun-
gen (Personalrdte, Gleichstellungsbeauftragte, Schwerbehinderten- und Studierendenvertretung),
MaRnahmen zur Kldrung von Konflikten und diskriminierenden Ubergriffen zu initiieren und den Be-
troffenen unterstiitzend zur Seite zu stehen. Insbesondere Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder
Ausbildungsfunktionen kommt beim Umgang mit Konflikten eine wesentliche Rolle zu. So ist die Uni-
versitat 2011 dem Kodex fiir das Studium von Ausléndern an deutschen Hochschulen beigetreten und
ist damit die Verpflichtung eingegangen, eine Beschwerdestelle im Falle der Nichteinhaltung des
Kodex einzurichten.>

Der Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf zur Losung von Konflikten und zur Abwehr von unmittel-
baren und mittelbaren Diskriminierungen in der Hochschule steigt. Dieser Entwicklung soll durch
strukturelle und praventive/kurative MaBnahmen entgegengewirkt und gleichzeitig Betroffenen Be-
ratung, Hilfe und Unterstlitzung gegeben sowie Losungsmoglichkeiten angeboten werden. Die Uni-
versitat Potsdam sieht sich in der Pflicht, geeignete institutionelle Rahmenbedingungen dafiir zu
schaffen. e -

Im Ergebnis einer intensiven Diskussion mit den verschiedenen
Interessenvertretungen der Universitdt Potsdam wurde in Anleh-
nung an das Viadrina-Komponentenmodell eines Konflikt-
Management-Systems (KMS)® ein auf die Bedingungen unserer
Hochschule angepasstes Konzept zur Konfliktbewaltigung mit
praventiven®® und kurativen®® MaRnahmen erarbeitet. Zur Um-
setzung des Konzepts werden zwei Handlungsebenen definiert:

Ver-
fahrens-
standards

Steuerungsgruppe

> siehe: http://www.hrk.de/themen/internationales/arbeitsfelder/nationaler-kodex-fuer-das-auslaenderstudium/
% siehe: PricewaterhouseCoopers; Europa-Universitit Viadrina (2011), S. 23.

®! siehe Grafik: dunkelblau

%2 siehe Grafik: hellblau

VL s N
i \  Kommu- I
nikation

99



100

Reader zur Gleichstellung
ein Leitfaden fur die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten

Eine hochschulinterne Steuerungsgruppe ist strukturell der Kanzlerin zugeordnet. Das Dezernat fir
Personal- und Rechtsangelegenheiten, die beiden Personalrdte (WiMi/MTV), und die Gleichstel-
lungsbeauftragte sowie die Schwerbehinderten- und die Studierendenvertretung benennen jeweils
ein Mitglied fir die Steuerungsgruppe und seine jeweilige Vertretung. Die Leitung der Steuerungs-
gruppe wird der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten der Universitdt Potsdam Ubertragen. Koordi-
nierende Aufgaben werden Uber das Koordinationsbiiro fiir Chancengleichheit (KfC) sichergestellt.
Die Sitzungen finden im Semesterturnus statt und dienen der Abstimmung zur Umsetzung der ge-
planten MalRnahmen und Fortschreibung des Konzepts. Bei Bedarf kénnen zusatzliche Termine ver-
einbart werden, aber auch weitere Hochschulangehérige zur Mitarbeit herangezogen werden. Die
Steuerungsgruppe unterstiitzt die Vertrauenspersonen und wird im Einzelfall aktiv, wenn ein Hand-
lungsbedarf angezeigt wird bzw. wenn die Betroffenen weitere Unterstitzung wiinschen.

Die Steuerungsgruppe wird sich mit den folgenden Themen inhaltlich auseinandersetzen, Verfah-
renswege definieren und geeignete MaRnahmen initiieren.

DEFINITION des UNTERSTUTZUNG der EVALUATION der Praventions- und

Konfliktmanagements Interventionsbemiihungen

eEntwicklung und Fortschreibung *Gewinnung geeigneter *Beriicksichtigung der Thematik
des Konzepts Hochschulangehdoriger bei hochschulinternen
sEntwicklung eines sEntlastungsmoglichkeiten Befragungen Diskussion der
Kompetenzprofils fiir die treffen Ergebnissein der
Vertrauenspersonen eWeiterbildungsangebote Steuerungsgruppen od_erim
sTransparenz der Beschwerde- vermitteln Arbeitskreis Gesundheit
und Unterstiitzungsstrukturen sjahrliche gemeinsame Reflexion *Nutzung der Vorgesetzten-
schaffen der Beratungstitigkeit Mitarbeiter-Gesprache zur

friihzeitigen Erkennung von sich

einstitutionalisierter Austausch entwickelnden Konflikten

zwischen zentraler und
dezentraler Konfliktberatung

WEITERBILDUNG zur Sensibilisierung

KOMMUNIKATION als zentrales

INFORMATION als . - von Vorgesetzten,
o - Element im Prozess zur -
Aufklarungsstrategie . o ; Personalvertretungen,
Vermeidung/Lésung von Konflikten L
Vertrauenspersonen
eBekanntmachung der *Befihigung zur sach- und *Planung und Organisation von
Strukturen, der partnergerechten spezifischen Weiterbildungs-
Ansprechpartner, der Kommunikation malnahmen
Unterstiitzungsmoglichkeiten sKonflikte im Arbeitsbereich *Bekanntmachung geeineter
*hochschuloffentliche thematisieren und nach Weiterbildungsangebote der
Sensibilisierung fir das Thema Losungen suchen LAKGV in Konigs Wusterhausen
egezielte Information der eErmutigung von Betroffenen,
Neuanstellungen und sich Unterstiitzung zu holen
Neuberufungen sBetroffenen Begleitung und

Unterstiitzung anbieten

UNIVERSITAT POTSDAM 2014
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Vertrauenspersonen

Um moglichst niedrigschwellig eine Unterstitzung im Konfliktfall anzubieten, werden geeignete
Hochschulangehorige als Vertrauenspersonen gewonnen, die im Bedarfsfall an den jeweiligen Hoch-
schulstandorten eine Erstberatung fiir betroffene Kolleginnen und Kollegen und die Studierenden in
einem vertraulichen und geschiitzten Rahmen ermdoglichen. Die Ratsuchenden erhalten auf Wunsch
weiterfiihrende Informationen und Hilfestellungen durch sie, entscheiden aber selbst, ob und durch
wen sie eine weitere Unterstiitzung wiinschen (z. B. durch die Betriebsarztin oder ein externes Medi-
ationsangebot der LaKdV). Im Bedarfsfall kann eine weitere Vertrauensperson auf Vorschlag der Be-
troffenen hinzugezogen werden.

Fiir diese verantwortungsvolle Aufgabe werden sowohl Frauen als auch Méanner verschiedener Be-
schaftigungsgruppen gewonnen, die sich durch ihre Persdnlichkeit auszeichnen und liber die erfor-
derliche Beratungserfahrungen, aber auch internationale und interkulturelle Kompetenzen verfiigen.
Um Betroffenen helfen zu kdnnen, missen sie - wie auch die Mitglieder der Steuerungsgruppe -
diesbezliglich geschult werden. Dazu ist die entsprechende Bereitschaft erforderlich. Die dafiir erfor-
derlichen Mittel sind im Haushalt einzustellen. Darliber hinaus sind auch Weiterbildungsangebote
der LaKoV zu nutzen. Unterstiitzung erhalten die Vertrauenspersonen durch die Steuerungsgruppe.
In Anbetracht der besonderen Anforderungen dieser Tatigkeit wird die Dienststellenleitung priifen,
inwieweit Entlastungen fiir diesen Personenkreis moglich sind.

Die Absolventinnen und Absolventen des weiterbildenden Zertifikatsstudiums ,,Mediation” der Uni-
versitat Potsdam konnen fiir die Mediation, aber auch als Vertrauensperson angefragt werden.

Schwerpunkte der Tatigkeit der Vertrauenspersonen sind:

ERSTBERATUNG der von einem MEDIATION zur konstruktiven INTERVENTION bei eskalierenden

Konflikt betroffenen Personen Beilegung eines Konflikts Konflikten

*Einzelgesprache *Vermittlung zwischen den svermittelnde Gesprachen mit
sWeitervermittlung Konfliktparteien mit Hilfe einer beiden Konfliktparteien auf
neutralen Person zur freiwilliger Basis
Konfliktbereinigung sWeitervermittlung an interne
*Einbeziehung von [externe Experten
Hochschulangehdrigen mit sVermittlung von Beratungs-/
qualitativ ausgewiesener Unterstiitzungsangeboten

Mediationserfahrung »Abschluss von Vereinbarungen

zur Beilegung des Konflikts

eKontrolle der Umsetzung der
Vereinbarung

Die Umsetzung des Konzepts kann nur durch die transparente Zusammenarbeit und regelmaRige
Abstimmen zwischen beiden Handlungsebenen erfolgreich sein.
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Kommunikationsstrukturen zwischen Steuerungsgruppe und Vertrauenspersonen

Dez. fur
Personal- . Schwer- .
Personal- . Gleich- . Studie-
rate == behin-
/Rechts- stellungs- renden-
— + + derten- +
angele- WiMi beauf- vertre-
enhei tragte vertre- tun
g ten MTV tung g

Die Steuerungsgruppe initiiert und kommuniziert das Konzept zur Konfliktbewaltigung.

initiiert MafRhahmen S
Organisation

jahrlich 2 Arbeitsreffen KfC

Unterstlitzung der Vertrauenspersonen

4y !

Vertrauliche Erstgesprache fiir Ratsuchende

Weitervermittlung bei Bedarf

Unterstitzung bei Eskalation

Die Vertrauenspersonen geben eine anonyme Riickkopplung iliber die auftretenden Konflikte an
die Steuergruppe, die von dieser systematisch erfasst und ausgewertet werden.

Campus Griebnitzsee Campus Neues Palais Campus Golm

2 Vertrauenspersonen 2 Vertrauenspersonen 2 Vertrauenspersonen

Im jahrlichen Turnus wird mit der Kanzlerin der Stand der Umsetzung des Konzepts ausgetauscht und
gemeinsam MalRnahmen zur Fortschreibung verabschiedet.
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a Gesetzliche Grundlagen

Auszug aus dem Brandenburgischen Hochschulgesetz — BbgHG (2014)

§ 3 Aufgaben, Verordnungsermdichtigungen

(2) Die Hochschulen stellen fur einen Zeitraum von flinf Jahren Struktur- und Entwicklungspléane auf
und schreiben sie regelmaRig fort. (Beriicksichtigung von Gleichstellung als Querschnittaufgabe)

(3) Die Hochschulen fordern den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchs. (Nachweis zur
Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses)

(4) Die Hochschulen tragen den besonderen Belangen von Hochschulmitgliedern mit Kindern oder
mit Pflegepflichten Rechnung. Sie wirken an der sozialen Férderung der Studierenden mit. Sie for-
dern in ihrem Bereich kulturelle und musische Belange sowie den Sport. Sie berticksichtigen die be-
sonderen Bediirfnisse behinderter Hochschulmitglieder und treffen in allen Bereichen die erforderli-
chen MaRnahmen zu ihrer Integration. Fir die Durchfiihrung des Studiums und der Prifungen sind
dabei geeignete MalRnahmen zu ergreifen, die unter Wahrung der Gleichwertigkeit einen Nachteils-
ausgleich und die diskriminierungsfreie und gleichberechtigte Teilhabe am Studium gewahrleisten.
(Verankerung geeigneter Mafinahmen zum Nachteilsausgleich fiir Studierende in hochschulinter-
nen Ordnungen)

(5) Die Hochschulen férdern die internationale, insbesondere die europdische Zusammenarbeit im
Hochschulbereich; sie fordern den Austausch mit ausldandischen Hochschulen und anderen wissen-
schaftlichen oder kiinstlerischen Einrichtungen. Sie berticksichtigen die besonderen Bedirfnisse der
auslandischen Studierenden. (z. B. Vergabe von Stipendien)

(6) Die Hochschulen tragen dem berechtigten Interesse ihres Personals auf angemessenen Beschafti-
gungsbedingungen Rechnung. (Work-Life-Balance)

(7) Die Hochschulen informieren die Offentlichkeit iiber ihre Vorhaben und die Erfiillung ihrer Aufga-
ben. Sie berichten regelmaRig ... Gber Ergebnisse von MalRnahmen zur Frauen- und Familienforde-
rung. (Zustdndigkeit liegt bei den Leitungen, Unterstiitzung und Beratung durch die Gleichstel-
lungsbeauftragten)
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§ 7 Gleichstellung von Frauen und Méinnern

(1) Die Hochschulen férdern die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern und
wirken bei der Wahrnehmung aller Aufgaben der Hochschule auf die Beseitigung beste-
hender Nachteile sowie auf die tatsdchliche Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie
hin.Bei allen Vorschldagen und Entscheidungen der Hochschulen sowie ihrer Organe und Gre-
mien sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen zu beachten (Gender Mainstreaming).

(2) Zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen unter Be-
achtung des Vorrangs von Eignung, Befdahigung und fachlicher Leistung gefordert. Ziel der
Forderung ist vor allem die Erh6hung des Anteils der Frauen in Wissenschaft und Kunst. Die
Hochschulen sind verpflichtet, geeignete MaRnahmen zur Zielerreichung und zur Beseitigung
bestehender Nachteile fiir Frauen nachzuweisen.

(3) Fir jede Hochschule sind ein Gleichstellungskonzept und gegebenenfalls dezentrale
Gleichstellungsplane zu erstellen, die den Abbau von Unterreprdasentanz von Frauen zum
Gegenstand haben. Unterreprdsentanz liegt dann vor, wenn in Besoldungs- oder Entgeltgrup-
pen sowie Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben weniger Frauen als Manner
beschéftigt sind. Das Gleichstellungskonzept und die dezentralen Gleichstellungspldne sind
einvernehmlich von dem der Prasidentin oder dem Prasidenten und der zustandigen Gleich-
stellungsbeauftragten zu erstellen. Der Inhalt soll sich an § 6 des LGG vom 4. Juli 1994 (GVBI. |
S. 254), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 05. Dezember 2013 (GVBI. | Nr. 35; 2014
I Nr. 1) gedndert worden ist, orientieren

(4) Bei Einstellungen, Hohergruppierungen und Beforderungen ist auf eine Erhéhung des
Frauenanteils hinzuwirken und die Situation von Personen mit besonderen familidren Belas-
tungen zu beriicksichtigen. Solange eine Unterreprasentanz von Frauen in der maligeblichen
Besoldungs- oder Entgeltgruppe oder in Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
besteht, sind Bewerberbungen von Frauen unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
mit konkreten MaRnahmen aktiv zu férdern. Weiterhin sind in diesem Fall Bewerberinnen

- grundsatzlich zur personlichen Vorstellung einzuladen, sofern sie die fiir die Stelle erforder-
liche Qualifikation besitzen (ist die Zahl der Bewerberinnen hierfir zu groR, so sind mindes-
tens ebenso viele Frauen wie Manner zur personlichen Vorstellung einzuladen), und

- bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu bericksichti-
gen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen.

§ 9 Absatz 2 bis 4 des Landesgleichstellungsgesetzes ist zu beachten.

(5) MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern kénnen auch im Rahmen von
Zielvereinbarungen berticksichtigt werden. Bei Fortbildungen ist § 11 des Landesgleichstel-
lungsgesetzes zu beachten.

(6) Frauen und Méanner flihren Funktions-, Status- und andere Bezeichnungen nach diesem
Gesetz in geschlechtsspezifischer Form. Im dienstlichen Schriftverkehr und in rechtsverbindli-
chen Dokumenten der Hochschule ist bei der Formulierung besonders auf die sprachliche



Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu achten.

(7) Die fiir die Hochschulen zustidndige oberste Landesbehdrde schlieft dem Bericht der Lan-
desregierung gemal § 26 des Landesgleichstellungsgesetzes einen Bericht zur Verwirklichung
der Gleichstellung im Hochschulbereich an.

§ 14 Immatrikulation und Exmatrikulation; Verordnungserméchtigung

(1) Studienbewerberinnen und Studienbewerber sind zu immatrikulieren, wenn die Voraussetzungen
nach § 9 erfillt sind und Versagungsgrinde fiir die Immatrikulation nicht vorliegen. Mit der Immatri-
kulation werden Studienbewerberinnen und Studienbewerber Mitglied der Hochschule. Zum Weiter-
studium haben sich die Studierenden zu jedem Semester fristgerecht anzumelden (Rickmeldung).
Nach MaRgabe der Immatrikulationsordnung kénnen Studierende von der Hochschule auf Antrag aus
wichtigem Grund von der Verpflichtung zu einem ordnungsgemaRen Studium befristet befreit wer-
den (Beurlaubung). In besonders begriindeten Fdllen ist eine Beurlaubung auch auflerhalb der
Riickmeldefristen zuldssig.

§ 18 Studiengdinge

(4) Die Hochschulen kénnen Studiengange so organisieren und einrichten, dass Studierenden, die
wegen personlicher Griinde nicht in der Lage sind, ein Vollzeitstudium zu betreiben, ein Studium
auch in Teilzeitform méglich wird. Auf Antrag von mindestens 20 Prozent der Studierenden eines
Studienganges hat die Hochschule den Bedarf fiir die Einrichtung eines Studienganges in Teilzeit zu
ermitteln. Die Hochschulen ....

§ 19 Studienordnungen

(1) Fur jeden Studiengang stellen die Fachbereiche eine Studienordnung auf. Diese regelt auf der
Grundlage der Priifungsordnung nach § 22 und der Rahmenordnung nach § 23 Inhalt und Aufbau des
Studiums einschlielRlich einer in den Studiengang eingeordneten berufspraktischen Studienphase. Die
Studieninhalte, der Studienverlauf und die Priifungen sind so zu organisieren, dass das Studium in
der Regelstudienzeit abgeschlossen werden kann. Die Belange Studierender mit Kinderbetreuungs-
und Pflegepflichten sowie von Studierenden mit Behinderung sind zu berlicksichtigen. (siehe § 7 zum
Nachteilsausgleich in den Allgemeinen Ordnungen).

§ 33 Forderung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses

(1) Zur Forderung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses werden nach Malgabe
der im Haushalt daflir vorgesehenen Mittel Stellen und Stipendien fir hochqualifizierte wissenschaft-
liche und kiinstlerische Nachwuchskrafte bereitgestellt und gewahrt. Dabei sind Frauen besonders zu
beriicksichtigen.

§ 40 Berufung von Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern; Verordnungsermdchtigung

(1) Die Stellen fur Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer (Professorinnen und Professoren und
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren) sind offentlich und im Regelfall international auszu-
schreiben. Die Ausschreibung muss Art und Umfang der zu erfiillenden Aufgaben enthalten und in
Ubereinstimmung mit einer von der fiir die Hochschulen zustiandigen obersten Landesbehérde ge-
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nehmigten Personalplanung stehen, die Bestandteil des Entwicklungsplanes (§ 3 Absatz 2) ist. Die
Ausschreibung ist der flir die Hochschulen zustdandigen obersten Landesbehérde drei Wochen vor der
Veroffentlichung anzuzeigen. Ausschreibungen im Sinne dieses Gesetzes sind auch Ausschreibungen
durch Forschungsférderungsorganisationen im Rahmen von Férderprogrammen fiir Personen, die die
Einstellungsvoraussetzungen fir Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer erfiillen. Einer erneuten
Ausschreibung und der Durchfiihrung eines Berufungsverfahrens bedarf es nicht, wenn ein befriste-
tes Angestelltenverhéltnis oder ein Beamtenverhaltnis auf Zeit mit einer Professorin oder einem Pro-
fessor nach Fristablauf fortgesetzt werden soll und die Stelle vor der befristeten Besetzung unbefris-
tet ausgeschrieben war oder die Professorin oder der Professor einen Ruf einer anderen Hochschule
auf eine hoherwertige Professur erhalten hat. Im letzten Fall ist die Genehmigung der zu-standigen
obersten Landesbehorde erforderlich; sie kann verlangen, dass die Hochschule eines oder mehrere
Gutachten von auf dem Berufungsgebiet anerkannten auswartigen Wissenschaftlerinnen oder Wis-
senschaftlern oder Kiinstlerinnen oder Kiinstlern einholt. Von einer Ausschreibung kann im begriin-
deten Einzelfall im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten auch abgesehen werden, wenn
eine Juniorprofessorin oder ein Juniorprofessor der Hochschule auf eine Professur berufen werden
soll. Wird Personen iibergangsweise bis zur endgiiltigen Besetzung einer Professorenstelle oder zur
Vertretung von Professorinnen wegen Mutterschutz oder von Professorinnen oder Professoren
wegen Elternzeit die Wahrnehmung der Aufgaben einer Professorin oder eines Professors iibertra-
gen (Professorinnen- oder Professorenstellenvertretung), sind dafiir eine vorherige Ausschreibung
und Durchfiihrung eines Berufungsverfahrens entbehrlich.

(2) Zur Vorbereitung von Berufungsvorschlagen werden Berufungskommissionen gebildet. Die Mit-
glieder der Berufungskommission werden vom zustandigen Organ des Fachbereichs gewahlt mit
Ausnahme eines stimmberechtigten Mitglieds, das die Prasidentin oder der Prasident bestimmt. ...
Mindestens 40 Prozent der stimmberechtigten Mitglieder sollen Frauen sein, darunter mindestens
eine Hochschullehrerin. ...

(3) Der Berufungsvorschlag hat mindestens die Namen von drei Bewerberinnen oder Bewerbern in
einer Rangfolge zu enthalten; er kann Nichtbewerberinnen oder Nichtbewerber beriicksichtigen.
Dem Berufungsvorschlag sollen mindestens zwei vergleichende Gutachten von auf dem Berufungs-
gebiet anerkannten, auswartigen Wissenschaftlerinnen oder Wissenschaftlern oder Kiinstlerinnen
oder Kinstlern beigefligt werden. ... Bei der Berufung auf eine Professur kénnen Juniorprofessorin-
nen oder Juniorprofessoren der eigenen Hochschule nur dann beriicksichtigt werden, wenn sie nach
ihrer Promotion die Hochschule gewechselt hatten oder mindestens zwei Jahre auRerhalb der beru-
fenden Hochschule wissenschaftlich tatig waren. Im Ausnahmefall kdnnen sie auch dann berticksich-
tigt werden, wenn sie aufgrund ausgezeichneter Lehr- und Forschungsleistungen einen Ruf an eine
andere Universitat oder Forschungseinrichtung erhalten haben. Akademische Mitarbeiterinnen oder
Akademische Mitarbeiter der eigenen Hochschule kénnen nur in begriindeten Ausnahmefallen und,
wenn zusatzlich die Voraussetzungen des Satzes 5 vorliegen, bei der Berufung auf eine Professur
bericksichtigt werden.

(4) ... Eine Bindung an die im Berufungsvorschlag genannte Rangfolge besteht nicht. Wird keine vor-
geschlagene Bewerberin oder kein vorgeschlagener Bewerber berufen, ist ein neuer Vorschlag einzu-
reichen. Die Berufung von Nichtbewerberinnen und Nichtbewerbern ist zulassig.



(6) Zur Unterstiitzung der Rechtsaufsicht kann eine Sachverstandigenkommission eingesetzt werden,
die stichprobenartig die Gesetzmaligkeit des Berufungsverfahrens und die Effektivitdt der Beru-
fungspraxis an den Hochschulen, denen das Berufungsrecht tibertragen wurde, Gberprift. ... Mindes-
tens zwei Mitglieder sollen Frauen sein.

(10) An jeder Hochschule wird mindestens eine Berufungsbeauftragte oder ein Berufungsbeauftrag-
ter bestellt. Berufungsbeauftragte wirken qualitdtssichernd und standardbildend als nicht stimmbe-
rechtigte Mitglieder der Berufungskommissionen in den Berufungsverfahren mit. Sie unterrichten
die Hochschulleitungen regelmalig tiber den Fortgang des Verfahrens und achten darauf, dass die
strategischen Ziele hinsichtlich der Hochschulentwicklung sowie die in der Ausschreibung formulier-
ten Auswabhlkriterien Bericksichtigung finden.

§ 43 Dienstrechtliche Stellung der Professorinnen und Professoren

(3) Fur die Berufung von Professorinnen und Professoren in das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit gilt
§ 3 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes vom 3. April 2009 (GVBI. | S. 26), das zuletzt durch Artikel
11 des Gesetzes vom 13. Marz 2012 (GVBI. | Nr. 16 S. 5) geandert worden ist, mit der Abweichung,
dass die Vollendung des 50. Lebensjahres maf3geblich ist.

§ 44 Dienstrechtliche Sonderregelungen

(4) Bei Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern in einem Beamtenverhéltnis auf Zeit ist das
Dienstverhaltnis, soweit dienstliche Griinde nicht entgegenstehen, auf Antrag der Beamtin oder des
Beamten aus den in Satz 2 genannten Griinden zu verlangern. Griinde fiir eine Verlangerung sind:

1. Beurlaubung nach einem Landesgesetz zur Auslibung eines mit ihrem oder seinem Amt zu verein-
barenden Mandats,

4. Inanspruchnahme von Elternzeit ... oder ein Beschéftigungsverbot nach der Mutterschutzverord-
nung ... in dem Umfang, in dem eine Erwerbstatigkeit nicht erfolgt ist.

Satz 1 gilt entsprechend im Falle einer Teilzeitbeschaftigung, einer ErmaRigung der Arbeitszeit nach
einem der in Satz 2 Nummer 1 genannten Landesgesetze oder Freistellung zur Wahrnehmung von
Aufgaben in einer Personal- oder Schwerbehindertenvertretung oder als Gleichstellungsbeauftragte,
wenn die Ermdfligung mindestens ein Fiinftel der regelmdfligen Arbeitszeit betrug. Eine Verlange-
rung darf den Umfang der Beurlaubung oder der ErmaRigung der Arbeitszeit und in den Fallen des
Satzes 2 Nummer 1 und 2 und des Satzes 3 die Dauer von jeweils zwei Jahren nicht tberschreiten.
Mehrere Verlangerungen nach Satz 2 Nummer 1 bis 3 und Satz 3 dirfen insgesamt die Dauer von
drei Jahren nicht lGberschreiten. Verlangerungen nach Satz 2 Nummer 4 dirfen, auch wenn sie mit
anderen Verldangerungen zusammentreffen, insgesamt vier Jahre nicht Gberschreiten.

§ 46 Dienstrechtliche Stellung der Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren

(1) Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren werden fiir die Dauer von bis zu vier Jahren zu Be-
amtinnen und Beamten auf Zeit ernannt. ... Eine weitere Verldngerung ist nur zulassig: ...

(2) auf Antrag der Beamtin oder des Beamten bei Betreuung eines minderjéhrigen Kindes um bis zu
zwei Jahre je betreutem Kind, soweit dienstliche Griinde nicht entgegenstehen und die Verlangerung
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notwendig ist, um die nach § 41 Absatz 1 Nummer 4 Buchstabe a erforderlichen zusatzlichen wissen-
schaftlichen Leistungen erfolgreich nachzuweisen.

§ 61 Allgemeine Grundsiitze der Mitwirkung

(1) Die Mitwirkung an der Selbstverwaltung der Hochschule ist Recht und Pflicht aller Mitglieder. Art
und Umfang der Mitwirkung der einzelnen Mitgliedergruppen und innerhalb der Mitgliedergruppen
bestimmen sich nach der Qualifikation, Funktion, Verantwortung und Betroffenheit der Mitglieder. ...

(2) Die Mitglieder eines Gremiums werden, soweit sie dem Gremium nicht kraft Amtes angehéren,
nach MaRgabe der fiir das Gremium geltenden Satzung fiir eine bestimmte Amtszeit bestellt oder
gewadhlt; sie sind an Weisungen nicht gebunden. In allen Gremien sollen mindestens ein Drittel der
stimmberechtigten Mitglieder Frauen sein.

(3) Die Hochschulmitglieder diirfen wegen ihrer Téitigkeit in der Selbstverwaltung nicht benachtei-
ligt werden.

§ 68 Zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

(1) An jeder Hochschule werden zur Wahrnehmung der Aufgaben nach § 7 Abs. 1 eine Gleich-
stellungsbeauftragte (zentrale Gleichstellungsbeauftragte) und bis zu zwei Stellvertreterinnen
von den Mitgliedern und Angehdorigen der Hochschule fiir die Dauer von vier Jahren gewahlt
und von der Prasidentin oder dem Prasidenten bestellt. In Hochschulen mit mehr als 2 000
Mitgliedern kann die Aufgabe der zentralen Gleichstellungsbeauftragten hauptberuflich
wahrgenommen werden. In diesem Fall ist die Stelle auszuschreiben. Naheres zur Wahl wird
in der Grundordnung bestimmt.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragten beraten und unterstiitzen den Prasidenten und die Ubri-
gen Organe und Einrichtungen der Hochschule in allen die Gleichstellung von Frauen und
Mannern betreffenden Angelegenheiten, insbesondere bei Zielvereinbarungen, Struktur- und
Personalentscheidungen sowie bei der Erstellung und Kontrolle von Frauenférderrichtlinien
und Frauenférderpldnen sowie von Gleichstellungskonzepten und Gleichstellungsplanen mit.
Sie informieren die Mitglieder und Angehdrigen der Hochschule und nehmen Anregungen
und Beschwerden entgegen.

(3) Fur die Wahrnehmung im Aufgabenbereich nach § 7 Absatz 1 kann in jeder organisatori-
schen Grundeinheit fiir Lehre und Forschung und in der Verwaltung sowie in den zentralen
Einrichtungen eine Gleichstellungs-beauftragte (dezentrale Gleichstellungsbeauftragte), die
die zentrale Gleichstellungsbeauftragte insbesondere bei ihren Aufgaben gemaR Absatz 4
Satz 3 berat und unterstiitzt, und jeweils bis zu zwei Stellvertreterinnen von den Mitgliedern
und Angehdorigen der jeweiligen Einrichtungen fir die Dauer von zwei Jahren gewahlt wer-
den. Auch Studentinnen sind wahlbar. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte kann die



Wahrnehmung einzelner Aufgaben auf die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten unwider-
ruflich fur die Dauer der Amtszeit Gbertragen, es sei denn, sie ist hauptberuflich tatig. In klei-
nen organisatorischen Grundeinheiten fiir Lehre und Forschung und auch in der Verwaltung,
wenn auf die Wahl einer dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nach § 66 Absatz 3 Satz 1
verzichtet wird, sind die Aufgaben nach § 7 Absatz 1 von der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten selbst wahrzunehmen. Naheres zur Wahl nach Satz 1 wird in der Grundordnung be-
stimmt.

(4) Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist Gber alle Angelegenheiten, die die Gleichstel-
lung an der Hochschule betreffen, rechtzeitig zu informieren. In diesen Angelegenheiten

macht sie Vorschlage und nimmt Stellung gegeniiber den zustandigen Stellen der Hochschule.

Sie hat Informations-, Rede- und Antragsrecht in allen Gremien und das Teilnahmerecht bei
Bewerbungsverfahren; in Verfahren, in denen sich Frauen und Manner beworben haben,
insbesondere in Bereichen, in denen eine Unterreprasentanz von Frauen besteht, ist sie zur
Teilnahme verpflichtet. Sie erhalt Einsicht in alle Akten, die MalRnahmen betreffen, an denen
sie zu beteiligen ist. Dies gilt auch fir Personalakten. Soweit dies zur Erflillung der Aufgaben
nach § 7 Abs. 1 und im Rahmen des Teilnahmerechts bei Bewerbungsverfahren erforderlich
ist, sind die zustandigen Stellen verpflichtet und berechtigt, der Gleichstellungsbeauftragten
dabei auch personenbezogene Daten zu libermitteln Die Gleichstellungsbeauftragte ist be-
rechtigt, als datenverarbeitende Stelle nach § 3 Abs. 4 Nr. 1 des Brandenburgischen Daten-
schutzgesetzes personenbezogene Daten in diesem Zusammenhang zu erheben, zu speichern
und zu nutzen, soweit und solange dies zur Erfiillung dieser Aufgaben erforderlich ist.

(5) Wird die zentrale Gleichstellungsbeauftragte nicht gemaR Absatz 4 beteiligt, so ist die
Entscheidung liber eine MalRnahme flir zwei Wochen auszusetzen und die Beteiligung nach-
zuholen. In dringenden Fallen ist die Frist auf eine Woche, bei aulRerordentlichen Kiindigun-
gen auf drei Tage zu verkirzen.

(6) Ist die Entscheidung eines Organs oder eines Gremiums der Hochschule im Aufgabenbe-
reich der zusténdigen Gleichstellungsbeauftragten gegen deren Stellungnahme getroffen
worden, so kann sie innerhalb einer Woche nach Kenntnis widersprechen. Widerspricht die
Gleichstellungsbeauftragte, so ist in einem durch Satzung naher zu regelnden Verfahren ein
Einigungsversuch zu unternehmen. Die erneute Entscheidung darf frilhestens eine Woche
nach dem Einigungsversuch erfolgen. In derselben Angelegenheit ist der Widerspruch nur
einmal zuldssig. Eine Entscheidung gemaR Satz 1 darf erst nach Ablauf der Widerspruchsfrist
oder der Bestdtigung der Entscheidung ausgefiihrt werden.

(7) Bleibt der Widerspruch erfolglos, kann die Gleichstellungsbeauftragte sich unmittelbar an
die fur die Hoch-schulen zustandige oberste Landesbehdrde wenden, um geltend zu machen,
dass die Hochschule ihre Rechte aus diesem Gesetz verletzt hat oder kein oder ein nicht den
Vorschriften dieses Gesetzes entsprechendes Gleichstellungskonzept oder einen nicht den
Vorschriften dieses Gesetzes entsprechenden Gleichstellungsplan aufgestellt hat.
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(8) Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte berichtet der Prasidentin oder dem Prasidenten
und anderen von der Grundordnung bestimmten Organen der Hochschule regelmaRig Giber
ihre Tatigkeit.

(9) Die Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertreterinnen nehmen ihre Aufgaben als
dienstliche Tatigkeit wahr. Im Rahmen ihrer rechtmaRigen Aufgabenerfillung sind sie von
Weisungen frei. Die Regelungen zur Verschwiegenheitspflicht gemaR § 37 des Beamtensta-
tusgesetzes und den tarifrechtlichen Bestimmungen gelten auch fiir die Tatigkeit als Gleich-
stellungsbeauftragte. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist mindestens mit einem hal-
ben Vollzeitdquivalent von ihren Dienstaufgaben freizustellen. Nimmt sie die Aufgabe haupt-
beruflich wahr und hat sie ein Beschaftigungsverhaltnis mit der Hochschule, so wird sie von
den Aufgaben dieses Beschaftigungsverhaltnisses freigestellt. Die dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte soll in angemessenem Umfang von ihren Dienstaufgaben freigestellt werden. Die
Hochschule stellt der zentralen Gleichstellungsbeauftragten nach MalRgabe des Haushalts der
Hochschule im angemessenen Umfang Personal- und Sachmittel zur Erflillung ihrer Aufgaben
zur Verfiigung. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen diirfen wegen
ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt werden. Das gilt auch fiir die berufliche Entwicklung. Durch
die Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte erworbene besondere Kenntnisse und Fahigkeiten
sind bei der beruflichen Entwicklung zu berlicksichtigen. Die Gleichstellungsbeauftragten und
ihre Stellvertreterinnen sind vor Versetzung und Abordnung gegen ihren Willen sowie gegen
Kiandigung in gleicher Weise geschiitzt wie Mitglieder des Personalrats.
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Weitere Dokumente

Auszug aus der Grundordnung der Universitit Potsdam (2009)°

Artikel 1 Mitglieder und Angehérige der Universitiit

(1) Mitglieder der Universitat sind:

1.

4.

die hauptberuflich an der Universitat tatigen Professorinnen und Professoren und Ju-
niorprofessorinnen und Juniorprofessoren,

die Professorinnen und Professoren, die nachgemeinsamer Berufung liberwiegend an
einer Forschungseinrichtung auBerhalb der Universitat tatig sind und Aufgaben in
Lehre und Forschung an der Universitat wahrnehmen,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen Hochschuldozentinnen und Hochschul-
dozenten,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Assistentinnen und Assistenten,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen Oberassistentinnen und Oberassisten-
ten, Oberingenieurinnen und Oberingenieure,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen akademischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen Lehrkrafte fir besondere Aufgaben,

die hauptberuflich an der Universitat tatigen sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter (Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung),

die an der Universitat eingeschriebenen Studierenden und die Promotionsstudieren-
den,

10. die Prasidentin oder der Prasident.

(2) Alle anderen an der Universitdt Tatigen sind Angehdrige. Sie haben nur aktives Wahlrecht.

6!

3 verdffentlicht in den Amtlichen Bekanntmachungen - Nr. 4/2010 - Seite 60 — 68, zuletzt gedndert am 21. Mai 2014
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Artikel 3 Mitwirkung an der Selbstverwaltung

(1) Die Mitwirkung an der Selbstverwaltung der Universitat ist Recht und Pflicht aller Mitglieder.
Funktionstrdgerinnen und Funktionstréiger in der Selbstverwaltung iiben ihr Amt bis zur Neuwahl
oder Bestellung einer Nachfolgerin oder eines Nachfolgers weiter aus.

(2) Die Mitglieder und Angehdrigen der Universitat sind zur Verschwiegenheit in jenen Angelegen-

heiten verpflichtet, die ihnen als Tragerinnen und Trager eines Amtes oder einer Funktion bekannt

geworden sind und deren Vertraulichkeit sich aus Rechtsvorschriften oder aufgrund besonderer Be-
schlussfassung des zustandigen Gremiums ergibt.

(3) Nehmen Studierende Amter in der akademischen Selbstverwaltung wahr, erhalten sie nach einer
durch den Senat zu erlassenden Satzung eine Aufwandsentschadigung. Gleiches gilt flr die studenti-
sche Gleichstellungsbeauftragte der Universitat, die studentischen Gleichstellungsbeauftragten in
den organisatorischen Grundeinheiten fir Lehre und Forschung und ihre Stellvertreterinnen.

(4) Die Wahrnehmung von Amtern in der akademischen oder studentischen Selbstverwaltung wird
im Umfang von hochstens zwei Semestern bis zur Zwischenpriifung bzw. bis zur Abschlussprifung
nicht auf die Regelstudienzeit angerechnet. Gleiches gilt fir die studentische Gleichstellungsbeauf-
tragte der Hochschule, die studentischen Gleichstellungsbeauftragten in den organisatorischen
Grundeinheiten fir Lehre und Forschung und ihre Stellvertreterinnen.

Artikel 9 Grundsditze der Gremientiitigkeit

(1) Gremien dirfen nur in einer ordnungsgemaR einberufenen Sitzung beraten und beschlielRen. Sie
werden von ihren Vorsitzenden einberufen. Gremien sind unverziglich einzuberufen, wenn mindes-
tens ein Viertel der stimmberechtigten Mitglieder, eine Gruppe oder die Prasidentin oder der Prasi-
dent - im Falle der Fakultatsrate die Dekanin oder der Dekan - dies unter Angabe des Beratungsge-
genstandes verlangt.

(2) Gremien sind beschlussféihig, wenn mehr als die Hilfte der stimmberechtigten Mitglieder anwe-
send ist.

(3) Die Beschlussfahigkeit wird vor Eroffnung der Sitzung durch die Vorsitzende oder den Vorsitzen-
den jedes Gremiums festgestellt. Das Gremium gilt als beschlussfahig, solange nicht die Beschlussun-
fahigkeit festgestellt ist. Wird vor Beginn einer Abstimmung die Beschlussfahigkeit von einem Mit-
glied bezweifelt, so ist die Beschlussfahigkeit durch Zahlung der anwesenden stimmberechtigten
Mitglieder des Gremiums festzustellen. Die oder der Vorsitzende kann die Abstimmung solange aus-
setzen.

(4) Bei Beschlussunfahigkeit hat die oder der Vorsitzende den Zeitpunkt der nachsten Sitzung be-
kannt zu geben. Ist eine Angelegenheit wegen Beschlussunfahigkeit zuriickgestellt worden, so ist das
Gremium in der zur Beratung derselben Angelegenheit einberufenen Sitzung insoweit unabhangig
von der Anzahl der erschienenen Mitglieder beschlussfahig; hierauf ist in der Ladung ausdriicklich
hinzuweisen. Ergibt die Beschlussunfdhigkeit sich bei einer Abstimmung, so wird die Abstimmung in
der nachsten Sitzung durchgefiihrt; ein Antrag auf namentliche Abstimmung bleibt in Kraft.
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(8) Wahlen in den Gremien sind grundsditzlich geheim. Gewahlt ist, wer die Mehrheit der Stimmen
erhalt. Steht im dritten Wahlgang mehr als eine Bewerberin oder ein Bewerber zur Wahl, ist diejeni-
ge Bewerberin oder derjenige Bewerber gewahlt, die oder der die meisten Stimmen erhalten hat. Mit
Zustimmung aller anwesenden Wahlberechtigten des Gremiums kénnen Wahlen auch in offener
Abstimmung erfolgen.

(9) Jedes Gremium kann zur Vorbereitung seiner Beschliisse Ausschiisse bilden. Die Zusammenset-
zung richtet sich nach dem Verhaltnis der Gruppen im jeweiligen Gremium. Mit Zustimmung aller
Gruppen kann davon abgewichen werden.

(10) Sofern sich ein Gremium keine Geschaftsordnung gibt, findet die Geschaftsordnung des Senats
entsprechende Anwendung.

Artikel 10 Offentlichkeit

(1) Die nach Gruppen zusammengesetzten Gremien tagen der Universitat tagen hochschuloffentlich.
Antrige auf Ausschluss der Offentlichkeit diirfen nur in nichtéffentlicher Sitzung begriindet, beraten
und entschieden werden. In nichtéffentlichen Sitzungen gelten die Pradsidentin oder der Prasident,
die Vizeprasidentinnen oder Vizeprasidenten, die Kanzlerin oder der Kanzler und die von der Prasi-
dentin oder dem Prasidenten - bzw. von der Dekanin oder de Dekan - als Sachkundige hinzugezogene
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Universitatsverwaltung, die Stellvertreterinnen oder Stellver-
treter der stimmberechtigten Mitglieder eines Gremiums, Personen mit Rede- und Antragsrecht fur
da betreffende Gremium sowie hinzugezogene Sachverstindige und andere zu Anhérungen geladene
Personen nicht als Teile der Offentlichkeit.

(2) Tagesordnungen und Beschliisse von Entscheidungsgremien der Universitat sind in geeigneter
Form bekannt zu geben. Protokolle von Gremiensitzungen sind den Mitgliedern der Universitat auf
Antrag zuganglich zu machen; das gilt nicht fiir Personalangelegenheiten und Entscheidungen in Pri-
fungssachen, einschlieBlich Habilitationen und Promotionen, sowie sonstige nach den gesetzlichen
Vorschriften vertrauliche Angelegenheiten.

Artikel 12 Abstimmungen

(1) Soweit gesetzlich oder in dieser Grundordnung nichts anderes geregelt ist, ist zu einem Beschluss
die Mehrheit der abgegebenen Stimmen erforderlich. Diese Mehrheit ist erreicht, wenn die Zahl der
Ja-Stimmen die der Nein-Stimmen (ibersteigt. Stimmenthaltungen und ungtiltige Stimmen gelten
nicht als abgegebene Stimmen. Bei Stimmengleichheit ist der Antrag abgelehnt.

(2) Jedes Mitglied eines nach Mitgliedergruppen zusammengesetzten Entscheidungsgremiums, das
bei einer Beschlussfassung tiberstimmt worden ist, kann verlangen, das

— seine abweichende Meinung im Protokoll vermerkt wird,
— Beschliissen, die anderen Stellen zugeleitet werden,
— sein Sondervotum beigefiigt wird.

Ein Sondervotum kénnen nur stimmberechtigte Mitglieder abgeben. Die GBA kann in einer schriftli-
chen Stellungnahme ihre abweichende Position darlegen und begriinden (vgl. BbgHG § 68 (6) und

(7).
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Artikel 13 Prdisidentin oder Préisident, Prdsidialkollegium

(1) ... An Beratungen, die die Gleichstellung von Frauen und Ménnern oder die Frauenférderung
betreffen, wird die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ... beteiligt. ...

Artikel 14 Senat

(2) Mitglieder des Senats sind ... Die Dekaninnen und Dekane sowie die zentralen Beauftragten ge-
héren dem Senat mit beratender Stimme an.

Artikel 15 Zentrale Kommissionen

Zur Vorbereitung von Beschliissen des Senats und zur Beratung des Prasidialkollegiums werden ge-
meinsam zentrale Kommissionen eingerichtet. Die Leiterinnen und Leiter der Kommissionen haben
Stimmrecht.

(4) Die Kommission fiir Chancengleichheit (CGK) ist insbesondere zustandig fur die Umsetzung
des gesetzlichen Auftrages zur tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern und zur
Beseitigung bestehender Nachteile flr Frauen an der Universitat. Sie wirkt auf die Vereinbar-
keit von Beruf, Studium und Familie hin, unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragten bei der
Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes der Universitat und initiiert MaBnahmen zur Frau-
enférderung sowie Lehr- und Forschungsvorhaben zur Frauen- und Geschlechterforschung.

Die Prasidentin oder der Prasident, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte, jede Fakultat, die
zentrale Universitatsverwaltung und die zentralen Einrichtungen benennen jeweils ein Mit-
glied der CGK; die Studierenden benennen zwei Mitglieder. Fir jedes Mitglied ist eine Vertre-
tung zu benennen. Die Mitwirkung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und die Be-
teiligung von Mannern werden angestrebt. Die Kommission wird von der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten geleitet.

Artikel 16 Gleichstellungsbeauftragte

(1) Von den Mitgliedern und Angehdérigen der Universitat werden eine Gleichstellungsbeauf-
tragte und bis zu zwei Stellvertreterinnen fiir die Dauer von vier Jahren gewahlt und von der
Prasidentin oder dem Prasidenten bestellt. Das Nahere zur Wahl regelt die Wahlordnung.
Wiederwahl und Abwahl sind moglich.

(2) In den organisatorischen Grundeinheiten fir Forschung und Lehre und in den zentralen
Einrichtungen kénnen dezentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen fir
die Amtszeit von zwei Jahren gewahlt werden. Das Nahere zur Wahl regelt die Wahlordnung.
Wiederwahl und Abwahl sind méglich. Bei Ubernahme des Amtes werden Regelungen zur
angemessenen Entlastung von Dienstaufgaben schriftlich vereinbart.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragten beraten und unterstiitzen die Prasidentin oder den Pra-
sidenten und die Gbrigen Organe und Einrichtungen der Hochschule in allen die Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern betreffenden Angelegenheiten, insbesondere bei Zielverein-
barungen, Struktur- und Personalentscheidungen sowie bei der Erstellung und Kontrolle des
Gleichstellungskonzepts.




Frauenférderrichtlinien der Universitit Potsdam (1999)°

Prdambel

Die Frauenforderrichtlinien der Universitat Potsdam bilden den Rahmen fiir Entscheidungen der Or-

gane der Universitat und der Universitatsleitung, alle rechtlichen Méglichkeiten auszuschépfen, um

Chancengleichheit der weiblichen Mitglieder der Universitat, den Abbau von Benachteiligung und

gleiche Entwicklungsmoglichkeiten zu erreichen. Die in den Forderrichtlinien verankerten Zielsetzun-

gen sind bei allen Entscheidungsprozessen zu beriicksichtigen und durch flankierende Malnahmen

zu unterstitzen. Entsprechend werden fir die Universitdt Potsdam folgende mittelfristigen Ziele fir

Frauenforderung festgelegt, die Bestandteil der Entwicklungs- und Strukturplanung der Universitat

sind:

— Bei Neubesetzungen soll eine Steigerung des Anteils der mit Frauen besetzten Professuren auf
30% erreicht werden.

— Der 1998 erreicht Frauenanteil von 50% bei Habilitationen soll gehalten werden.

— Bei Promotionen soll ein Frauenanteil von mindesten 50% erreicht werden.

§ 1 Stellenausschreibungen

(1) Stellenausschreibungen als wichtige Voraussetzung zur Wahrnehmung von Chancen erfolgen
grundsatzlich 6ffentlich.

(2) Den Gleichstellungsbeauftragten ist rechtzeitig Gelegenheit zur Stellungnahme zu Ausschreibun-
gen zu geben. Abweichungen von der Ausschreibungspflicht sind den Gleichstellungsbeauftragten
anzuzeigen.

(3) In den Stellenausschreibungen aller Universitatsbereiche muss im Anzeigentext folgende Formu-
lierung enthalten sein: "Die Universitat Potsdam strebt eine Erh6hung des Anteils von Frauen im
wissenschaftlichen Bereich an und fordert deshalb Frauen ausdriicklich zur Bewerbung auf."

(4) Wahrend der Ausschreibungsfrist, insbesondere fiir Professuren, suchen die Fakultaten nach ge-
eigneten Bewerberinnen und fordern diese zur Bewerbung auf. Um potenzielle Bewerberinnen anzu-
sprechen, werden momentan bestehende Datenbanken habilitierter Frauen genutzt.* Die Fakulta-
ten haben Uber ihre Bemihungen, Frauen zu gewinnen, Nachweis zu flihren.

(5) Bei Stellenausschreibungen fiir Professuren soll geprift werden, ob Erfahrungen in der Frauen-
und Geschlechterforschung als ein Qualifikationsmerkmal fiir die Professur mit aufgenommen wer-
den kann.

* versffentlicht in den Amtlichen Bekanntmachungen - Nr. 19/1999 vom 15.12.1999

% Beispielsweise : "Kartei habilitierter Frauen" der Zentraleinrichtung zur Férderung von Frauenstudien und Frauenforschung der Freien
Universitdt Berlin und "Infosys Verzeichnis habilitierter und promovierter Frauen" an der Universitdt Bonn.
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§ 2 Stellenbesetzungen, Berufungen und Beférderungen: Auswahlkriterien, Verfahrensregelungen

(1) Als Zielsetzung zur Erh6hung des Frauenanteils beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Perso-
nal wird eine Steigerung des Frauenanteils, orientiert an dem jeweiligen Frauenanteil der vorange-
gangenen Qualifikationsstufe (Kaskadenprinzip), angestrebt. Entsprechendes soll auch fiir das ne-
benberuflich tatige Personal gelten.

(2) In allen Bereichen der Universitat, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden Bewerberin-
nen unter Beachtung des Vorrangs von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung Bewerbern vor-
gezogen. Dies gilt unter der Wahrung der Einzelfallgerechtigkeit.

(3) Bei Entscheidungen tber Beforderungen und Hohergruppierungen gilt in Konkurrenzsituationen
von Frauen und Mannern Absatz 2 entsprechend.

(4) Zeitliche Verzogerungen bei Qualifikationsabschlissen aufgrund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftiger Angehoriger diirfen Bewerberinnen und Bewerbern nicht nachteilig angerechnet
werden.

(5) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind alle fiir die Stelle geeigneten Bewer-
berinnen zu Vorstellungsgesprachen einzuladen.

(6) Den Berufungs- und Auswahlkommissionen sollen zur Halfte Frauen angehoéren, in Berufungs-
kommissionen mindesten 40% der stimmberechtigten Mitglieder, darunter mindestens eine Profes-
sorin.

§ 3 Besetzung und Vergabe von Gastprofessuren und Lehrauftréigen

Fiir die Besetzung und Vergabe von Gastprofessuren und Lehrauftragen gelten folgende Zielorientie-
rungen: Gastprofessuren und Lehrauftrage aus Haushaltsmitteln der Universitat sollen unbeschadet

der Bestenauswahl vorrangig an Frauen vergeben werden, soweit Frauen im Lehrkdrper unterrepra-
sentiert sind. Der Dekan legt der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat jahrlich eine geschlechts-

spezifische Statistik zur Besetzung von Gastprofessuren und der Vergabe von Lehrauftragen vor.

§ 4 Ausbildungspliitze

In Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wird angestrebt, die Halfte der Aus-
bildungsplatze mit geeigneten Bewerberinnen zu besetzen..

§ 5 Studium und Lehre

(1) Zur Frauenférderung wahrend des Studiums ergreift die Universitat verstarkt MaBnahmen, um
Begabungen von Frauen starker als bisher zu férdern. Die fir Studium und Lehre zustandigen akade-
mischen Gremien und Verwaltungseinheiten entwickeln dazu geeignete MalRnahmen. Sie berichten
jahrlich den Gleichstellungsbeauftragten und der Universitatsleitung tber ihre Aktivitaten.

(2) In der Verantwortung der Studienberatung sowie der Fakultdten und Institute werden ge-
schlechtsspezifische Orientierungs- und Informationsangebote (iber Studienmoglichkeiten, Berufs-
felder und Karrieremoglichkeiten in der Wissenschaft bereitgestellt. Diese Angebote werden in Zu-
sammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat weiterentwickelt.



(3) Als studienbegleitende MaRnahmen werden in Fachern mit deutlicher Unterreprasentanz von
Frauen spezielle Studieneinfihrungen und Tutorienprogramme fiir Studentinnen entwickelt.

(4) In Fachern, in denen weibliche Lehrende zur Berufsidentifikation noch immer deutlich unterre-
prasentiert sind, wird angestrebt verstarkt Gastprofessorinnen in die Lehre einzubeziehen.

(5) Bei der Vergabe von Tutorien und SHK-Stellen gilt als Orientierungsgrofe fiir die Vergabe an Stu-
dentinnen der Frauenanteil im Hauptstudium.

(6) Die Fakultaten wirken auf eine umfassende Integration der Geschlechterperspektiven in die Fach-
ausbildung hin, soweit das sinnvoll ist.

§ 6 Frauen- und Geschlechterforschung

(1) Die Universitat fordert die Bildung von Forschungsschwerpunkten zur Frauen- und Geschlechter-
forschung und die Durchfiihrung von Projekten dieser Forschungsdisziplin. Alle Organisationseinhei-
ten und Gremien sind aufgefordert, entsprechende Vorhaben, insbesondere diszipliniiber-greifende
Projekte bei der Vergabe von Sach- und Personalmitteln, angemessen zu beriicksichtigen.

(2) Schwerpunkte zur Frauen- und Geschlechterforschung sollen bei der Entwicklungsplanung, insbe-
sondere bei Strukturentscheidungen, beriicksichtigt werden. Sie sollen durch die Zuweisung von Qua-
lifikationsstellen ausreichend unterstitzt werden.

(3) Die Universitat flhrt regelmalig eine Bestandsaufnahme lber die Ergebnisse der Frauen- und
Geschlechterforschung an der Universitat durch und dokumentiert sie in geeigneter Form in ihrem
Forschungsbericht. Sie fordert den wissenschaftlichen Austausch in diesem Bereich u.a. durch die
Veroffentlichung von Forschungsergebnissen und Durchflihrung von wissenschaftlichen Veranstal-
tungen.

(4) Die Universitat Potsdam fordert den Aufbau von Studienangeboten und Studiengéngen der Frau-
en- und Geschlechterforschung. Frauen- und Geschlechterstudien sind so im Lehrangebot zu bertick-
sichtigen, dass damit priifungsrelevante Studienleistungen erbracht werden.

(5) Solange Lehrveranstaltungen aus der Frauen- und Geschlechterforschung nicht angemessen
durch das hauptberufliche wissenschaftliche Personal angeboten werden kénnen, wird verstarkt
darauf hingewirkt, durch Gastprofessuren und Lehrauftrage das Lehrangebot zu ergdnzen.

§ 7 Stipendien und wissenschaftliche Nachwuchsférderung

(1) Die Universitat setzt sich zum Ziel, die Promotionsquote von Frauen so zu erhéhen, dass sie pro-
portional den Studienabschliissen von Frauen entspricht.

(2) Bei Ausschreibungen fir Stipendien wird in den Ausschreibungstext Gibernommen: "Die Universi-
tat strebt an, den Anteil von Frauen bei Promotionen zu erhdhen und fordert Frauen nachdriicklich
zur Bewerbung auf."

(3) Zentrale Vergabekommissionen legen der Gleich-stellungsbeauftragten nach jeder Vergaberunde
eine geschlechtsspezifische Statistik Gber Bewerbungen und Vergabe von Stipendien vor.
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(4) Um die wissenschaftliche Weiterqualifizierung von Frauen nach der Promotion nachhaltig zu un-
terstitzen, gilt als Orientierung, hochschulfinanzierte Stellen entsprechend der weiblichen Promoti-
onsrate an Frauen zu vergeben.

(5) Far Habilitationsstipendien wird ein Frauenanteil, wie er Promotionsabschliissen von Frauen ent-
spricht, angestrebt.

§ 8 Anreizsysteme

(1) An der Universitat werden fiir die Erreichung der Zielstellungen zur Frauenférderung zweckge-
bundene Finanzmittel festgelegt. Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an der Universitat sind
auf allen Ebenen Indikatoren zur Frauenforderung zu integrieren

(2) Die fiir Mittelverteilung zustandige Kommission wird das bestehende Anreizsystem zur Frauen-
forderung weiterentwickeln. Sie berichtet der Prasidentin/dem Présidenten tber ihre Ergebnisse.

§ 9 Weiterbildungsangebote

(1) In die Fortbildungsangebote der Universitdt sind Themen zur Frauenforderung sowie der Frauen-
diskriminierung aufzunehmen und in passende Veranstaltungen zu integrieren. Sie sind insbesondere
Bestandteil der FortbildungsmaBnahmen fiir Dienstkrafte mit Leitungsaufgaben.

(2) Frauen werden ermutigt, sich im Interesse ihrer beruflichen Qualifikation an Fort- und Weiterbil-
dungsmaRnahmen zu beteiligen.

(3) Das Dezernat fir Personal- und Rechtsangelegenheiten legt der Gleichstellungsbeauftragten jahr-
lich eine Statistik iber beantragte und bewilligte WeiterbildungsmalRnahmen von Frauen vor.

(4) Mitarbeiterinnen, die qualifizierende WeiterbildungsmaBnahmen mit Erfolg abgeschlossen ha-
ben, werden bei der Besetzung eines entsprechend der erworbenen Qualifikation ausgewiesenen
Arbeitsplatzes im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten bevorzugt beriicksichtigt, solange Frauen
auf den entsprechenden Arbeitspldtzen unterreprasentiert sind.

§ 10 Kinderbetreuung

(1) Die Universitat misst der Kinderbetreuung der Hochschulangehorigen mehr als bisher Bedeutung
zu. Auf der Grundlage einer Bedarfsermittlung fiir Kinderbetreuung wird ein Konzept entwickelt, das
hochschulnahe und flexible Formen und Zeiten der Kinderbetreuung, insbesondere fiir studierende
Eltern sowie flir den wissenschaftlichen Nachwuchs, bericksichtigt.

(2) Vertretungen im Erziehungsurlaub werden gewahrt. Die Kanzlerin/der Kanzler hat den Nachweis
fir unabweisbare Einschrankungen zu fihren.

§ 11 Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft

(1) Die Universitat Potsdam wirkt darauf hin, dass sich Elternschaft nicht negativ auf Studium und
Studienabschluss auswirken und ergreift dafiir in Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk geeigne-
te MalRnahmen, insbesondere zur Verbesserung des Angebotes an Kinderbetreuung und zur Schaf-
fung geeigneten und bezahlbaren Wohnraums fiir Studierende mit Kindern.

(2) Zur besseren Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft soll eine flexiblere Planung und Durch-
flihrung des Studiums ermdglicht werden. Insbesondere sollen Fristenregelungen bei der Durchfih-



rung von Praktika, bei Prifungen und anderen Leistungsnachweisen in Studien- und Prifungsord-
nungen beriicksichtigt werden. Die zeitliche Gestaltung von Offnungszeiten in den Bibliotheken und
Laboren soll den Anforderungen studierender Eltern besser entsprechen.

§ 12 Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

(1) Beschaftigungsverhaltnisse sollen so gestaltet sein, dass Elternschaft sowie Betreuung pflegebe-
dirftiger Angehoriger mit der Wahrnehmung der Dienstaufgaben zu vereinbaren sind.

(2) Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzurau-
men wie Vollzeitbeschéaftigten. Eine Teilzeitbeschaftigung soll der Besetzung einer Leitungsfunktion
nicht entgegenstehen.

§ 13 Freistellung und Beurlaubung

(1) Die Dienststelle informiert die Beschéaftigten umfassend Uber die gesetzlichen Moéglichkeiten der
Freistellung z.B. zur Betreuung eines Kindes und weist insbesondere auch Manner auf die Moglich-

keit hin, Erziehungsurlaub, Beurlaubung und Teilzeittatigkeiten aus familidren Griinden in Anspruch
zu nehmen.

(2) Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die familienbedingt ihre Tatigkeit unterbrechen, wird
durch Kontaktangebote der Anschluss an Lehre und Forschung ermoglicht.

§ 14 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragten wirken auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern hin. Sie
beraten und unterstitzen in diesem Sinne die Prasidentin/den Préasidenten und die Gbrigen Organe,
Gremien und Einrichtungen der Universitat, insbesondere bei Zielvereinbarungen, Struktur- und Per-
sonalentscheidungen sowie bei der Erstellung und Kontrolle von Frauenforderrichtlinien und Frauen-
forderplanen.

(2) Um die Interessen der weiblichen Mitglieder der Universitat zu vertreten, nimmt die Gleichstel-
lungsbeauftragte insbesondere folgende Aufgaben wahr:

- Zusammenarbeit mit den Gremien der Universitat bei der Erstellung von Zielvereinbarungen zur
Frauenférderung,

- Mitwirkung bei der Aufstellung leistungsbezogener Kennziffern des Globalhaushalts,

- Mitwirkung in Vergabekommissionen von Stipendien und Mitteln aus Sonderprogrammen,

- Mitwirkung und Stellungnahme in Berufungs- und Einstellungskommissionen,

- Mitwirkung und Stellungnahme bei Struktur- und Personalentscheidungen,

- Stellungnahme bei der Verabschiedung und Anderung von Frauenférderplinen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten, der Universitatsverwaltung sowie der Universi-
tatsbibliothek bilden den Gleichstellungsrat und unterstiitzen die Gleichstellungsbeauftragte der
Universitat. Sie vertreten sich gegenseitig bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben.

(4) Die in Absatz 3 genannten Gleichstellungsbeauftragten nehmen insbesondere folgende Aufgaben
wabhr:
- individuelle Beratung von Mitarbeiterinnen und Studentinnen,
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- Zusammenarbeit mit den Gremien und Interessenvertretungen der Fakultaten bzw. Einrichtungen
bei Struktur- und Personalentscheidungen,

- Mitwirkung und Stellungnahme in Berufungs- und Einstellungsverfahren in ihren Zustandigkeitsbe-
reichen,

- Mitwirkung und Stellungnahme bei dezentraler Mittelvergabe,

- Mitwirkung und Stellungnahme bei der Mittelverteilung aus dem Anreizsystem,

- Begleitung der Erarbeitung von Frauenforderplanen und Hinwirkung auf deren Umsetzung

§ 15 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragten haben Informations-, Rede- und Antragsrecht bei allen Sitzungen
der Gremien der akademischen Selbstverwaltung ihres jeweiligen Bereichs.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragten sind rechtzeitig Gber Mallnahmen, die ihren Aufgabenbereich
betreffen, zu unterrichten und anzuhdren. Dies hat so rechtzeitig zu erfolgen, dass ihre Initiativen,
Vorschldge, Anregungen, Bedenken oder sonstige Stellungnahmen beriicksichtigt werden kénnen.
Dafir ist ihnen innerhalb einer Frist, die eine Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zu geben.
Die Gleichstellungsbeauftragten sind liber beabsichtigte MalRnahmen (Eilentscheidungen) der Prasi-
dentin/des Prasidenten und der Dekane/Dekaninnen unverziglich zu unterrichten.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragten sind bei der Erfillung ihrer rechtmaRigen Aufgaben von Weisun-
gen frei. Sie ibernehmen im Rahmen ihrer Aufgaben Offentlichkeits- und Informationsarbeit.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte berichtet der Présidentin/dem Prasidenten und dem Senat regel-
maRig liber ihre Tatigkeit.

§ 16 Frauenforderpléne

(1) Die Frauenforderrichtlinien werden umgesetzt durch Frauenférderpldne, die die Fakultadten, die
Universitatsverwaltung sowie die Universitatsbibliothek fir jeweils vier Jahre zu erstellen haben.
Zustandig sind die jeweiligen Leitungen.

(2) Grundlagen der Frauenférderplane sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten-
und Studierendenstruktur sowie konkrete Festlegungen fiir die Erh6hung des Frauenanteils in den
jeweiligen Personalgruppen. Fiir die Zielsetzungen zur Erhohung des Frauenanteils des wissenschaft-
lichen Personals gilt das sogenannte "Kaskadenprinzip", d.h. eine Orientierung am Frauenanteil der
jeweils vorangegangenen Qualifikationsstufe.

(3) Von den jeweils Zustandigen ist festzulegen, in welcher Zeit und mit welchen personellen, organi-
satorischen und weiterbildenden MaRnahmen der strukturellen Benachteiligung von Frauen entge-
gengewirkt werden soll

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte legt nach vier Jahren dem fir die Erstellung des Frauenforderplans
zustandigen Organ oder Gremium ihres Bereichs einen Bericht iber die Umsetzung und Einhaltung
des Forderplans vor. Sie macht Vorschlage fiir die Fortschreibung oder Anpassung des Frauenforder-
plans an die aktuelle Entwicklung.
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§ 17 Berichtspflicht

(1) Die Prasidentin oder der Prasident berichtet dem Senat in Abstanden von zwei Jahren Gber die
Bemuhungen zur Erhohung der Anteile von Frauen beim wissenschaftlichen Personal, beim Personal
aus Technik und Verwaltung und bei den Studentinnen. In diesem Zusammenhang Uberpriift der
Senat die Wirksamkeit der Frauenférderrichtlinien und der Frauenforderplane in den jeweiligen Be-
reichen.

(2) Erhebungen und Untersuchungen fiir Zwecke der Hochschulstatistik werden grundsatzlich ge-
schlechterdifferenziert erstellt.

(3) Die Prasidentin oder der Prasident legen der Kommission fiir Gleichstellung und Frauenférderung
und den Gleichstellungsbeauftragen jahrlich Entwicklungsstatistiken der Beschéaftigten- und Studie-
rendenstruktur sowie der Promotions-, Habilitations- und Forschungsforderung und der absolvierten
Priafungen vor.



122

Empfehlungen der Senatskommission fiir Chancengleichheit( CGK) zur
genderspezifischen Qualitatssicherung in Berufungsverfahren (2013)

Durch die aktive Auseinandersetzung mit den Empfehlungen des Wissenschaftsrates und der DFG zur
Qualitatssicherung in Berufungsverfahren hat sich die Berufungspraxis an den Hochschulen auch
unter Gleichstellungsaspekten positiv entwickelt. Trotzdem ist festzustellen, dass der Anteil von
Frauen im wissenschaftlichen Karriereverlauf immer noch tberproportional abnimmt und sie in Fiih-
rungspositionen auch an unserer Hochschule unterreprasentiert sind. In der Wissenschaft gilt immer
noch: Je héher und besser dotiert die Position ist, desto weniger Frauen sind darin zu finden.

Es ist unbestritten, dass sich die Universitdt Potsdam fir eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
in der Hochschule engagiert. Die zentrale Zielsetzung von Berufungsverfahren ist es, die am besten
fir die Wahrnehmung der zukiinftigen Aufgaben geeignete Person festzustellen, unabhangig vom
Geschlecht. In allen Phasen des Berufungsverfahrens gibt es Moglichkeiten, durch die Beachtung der
Empfehlungen der CGK die Chancengleichheit fiir Frauen und Mannern im Auswahlprozess zu si-
chern. Es wird empfohlen, die von der Senatskommission flir Chancengleichheit formulierten Stan-
dards zu bericksichtigen:

E  Freigabe der Professur
Bei der Freigabe der Professur sind die strategischen Ziele der Hochschule und der Fakultat zur Erho-
hung des Frauenanteils zu beriicksichtigen.

E  Bildung der Berufungskommission

Nach § 40 Absatz 2 Satz 9 BbgHG sollen mindestens 40 % der stimmberechtigten Mitglieder Frauen
sein, darunter mindestens eine Hochschullehrerin. Die Frauenquote ist einzuhalten. Ein verbindlicher
Terminplan der Berufungskommission ist unter Beteiligung der GBA zu erstellen. Der Berufungs-
kommission sind die Qualitatskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren bekannt zu geben.

E  Ausschreibung der Professur und Bildung der Auswahlkriterien

Der Ausschreibungstext enthalt die Aufforderung an Frauen sich zu bewerben, wenn der Frauenan-
teil in diesem Bereich unterreprasentiert ist. Der entsprechende Fachbereich identifiziert auf natio-
naler und internationaler Ebene verfligbare hochqualifizierter Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Professorinnen und fordert diese zur Bewerbung auf. Haben sich keine Wissenschaftlerinnen bewor-
ben, sollte im Bericht des Vorsitzenden ausgewiesen werden, welche Schritte unternommen wurden,
um qualifizierte Wissenschaftlerinnen zur Bewerbung aufzufordern. Vor Sichtung der Bewerbungsun-
terlagen werden nach § 6 Abs. 1 Satz 1 BO die Auswabhlkriterien festgelegt. Nach dieser Vorschrift
missen die ndheren Auswahlkriterien auf der Grundlage des Ausschreibungstextes festgelegt wer-
den.

E  Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber

Die Auswahlkriterien sind fiir alle Bewerbenden gleichermallen und durchgangig anzuwenden. Moég-
liche Modifikationen sind zu begriinden und zu dokumentieren. Bei der Leistungsbewertung ist das
wissenschaftliche Alter im Kontext der jeweiligen Biografie zu sehen. Bei der Nichtbericksichtigung



von Bewerberinnen und Bewerbern ist ein pauschaler Verweis auf die fehlende Einschligigkeit /
Passfahigkeit oder das Nichtvorliegen der Qualifikation unzureichend.

E  Anhérung vor der Berufungskommission

Allen eingeladenen Kandidatinnen und Kandidaten sind die gleichen Informationen zu tGbermitteln.
Fiir die Bewertung der Vortrage sind zuvor Kriterien festzulegen. Die Kommission verstandigt sich
vorab auf Leitfragen flr das Gesprach.

E Einholung auswértiger Gutachten
Bei der Auswahl von Gutachterinnen und Gutachter gelten die Befangenheitsregeln der DFG.

E  Berufungsvorschlag und Abschlussbericht
Der Berufungsvorschlag sollte nochmals mit den Auswahlkriterien abgeglichen werden. Welche Krite-
rien sind ausschlaggebend fir die Auswahl und die Reihung? Ist die Entscheidung gut dokumentiert?

E  Gremienbeschlisse
Die Berufungsakte wird auch unter Gleichstellungsgesichtspunkten geprift. Die Stellungnahme der
beteiligten Gleichstellungsbeauftragten ist Bestandteil der Berufungsakte.

E  Ruferteilung und Berufungsverhandlungen
In den Berufungsverhandlungen kann die Dual-Career-Problematik aufgegriffen werden. Der Unter-
stltzungsbedarf der Hochschule zu familienrelevanten Fragen ist bei Bedarf anzuzeigen.

E  Rufannahme und Ernennung
Die Universitat Potsdam bietet den Service Coaching fiir Neuberufene an.

Beschluss der CGK:

Diese Empfehlungen werden bei der Uberarbeitung der Berufungsordnung der Universitat Potsdam
und des Berufungsmanagements der Hochschule berticksichtigt®.

% Die Verabschiedung der iiberarbeiteten Berufungsordnung soll noch in 2014 erfolgen. Die Empfehlungen der CGK sind teilweise hier
eingeflossen. Weiteren Empfehlungen werden in den nachgeordneten Leitfaden fiir die Vorsitzenden von Berufungskommissionen inte-
griert.
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	§ 18 Studiengänge
	(4) Die Hochschulen können Studiengänge so organisieren und einrichten, dass Studierenden, die wegen persönlicher Gründe nicht in der Lage sind, ein Vollzeitstudium zu betreiben, ein Studium auch in Teilzeitform möglich wird. Auf Antrag von mindestens...
	§ 19 Studienordnungen
	(1) Für jeden Studiengang stellen die Fachbereiche eine Studienordnung auf. Diese regelt auf der Grundlage der Prüfungsordnung nach § 22 und der Rahmenordnung nach § 23 Inhalt und Aufbau des Studiums einschließlich einer in den Studiengang eingeordnet...
	§ 33 Förderung des wissenschaftlichen und künstlerischen Nachwuchses
	(1) Zur Förderung des wissenschaftlichen und künstlerischen Nachwuchses werden nach Maßgabe der im Haushalt dafür vorgesehenen Mittel Stellen und Stipendien für hochqualifizierte wissenschaftliche und künstlerische Nachwuchskräfte bereitgestellt und g...
	§ 40 Berufung von Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern; Verordnungsermächtigung
	(1) Die Stellen für Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer (Professorinnen und Professoren und Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren) sind öffentlich und im Regelfall international auszuschreiben. Die Ausschreibung muss Art und Umfang der zu er...
	(2) Zur Vorbereitung von Berufungsvorschlägen werden Berufungskommissionen gebildet. Die Mitglieder der Berufungskommission werden vom zuständigen Organ des Fachbereichs gewählt mit Ausnahme eines stimmberechtigten Mitglieds, das die Präsidentin oder ...
	(3) Der Berufungsvorschlag hat mindestens die Namen von drei Bewerberinnen oder Bewerbern in einer Rangfolge zu enthalten; er kann Nichtbewerberinnen oder Nichtbewerber berücksichtigen. Dem Berufungsvorschlag sollen mindestens zwei vergleichende Gutac...
	(4) … Eine Bindung an die im Berufungsvorschlag genannte Rangfolge besteht nicht. Wird keine vorgeschlagene Bewerberin oder kein vorgeschlagener Bewerber berufen, ist ein neuer Vorschlag einzureichen. Die Berufung von Nichtbewerberinnen und Nichtbewer...
	(6) Zur Unterstützung der Rechtsaufsicht kann eine Sachverständigenkommission eingesetzt werden, die stichprobenartig die Gesetzmäßigkeit des Berufungsverfahrens und die Effektivität der Berufungspraxis an den Hochschulen, denen das Berufungsrecht übe...
	(10) An jeder Hochschule wird mindestens eine Berufungsbeauftragte oder ein Berufungsbeauftragter bestellt. Berufungsbeauftragte wirken qualitätssichernd und standardbildend als nicht stimmberechtigte Mitglieder der Berufungskommissionen in den Berufu...
	§ 43 Dienstrechtliche Stellung der Professorinnen und Professoren
	(3) Für die Berufung von Professorinnen und Professoren in das Beamtenverhältnis auf Lebenszeit gilt § 3 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes vom 3. April 2009 (GVBl. I S. 26), das zuletzt durch Artikel 11 des Gesetzes vom 13. März 2012 (GVBl. I Nr. 16 ...
	§ 44 Dienstrechtliche Sonderregelungen
	(4) Bei Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern in einem Beamtenverhältnis auf Zeit ist das Dienstverhältnis, soweit dienstliche Gründe nicht entgegenstehen, auf Antrag der Beamtin oder des Beamten aus den in Satz 2 genannten Gründen zu verlängern. ...
	1. Beurlaubung nach einem Landesgesetz zur Ausübung eines mit ihrem oder seinem Amt zu vereinbarenden Mandats,
	…
	4. Inanspruchnahme von Elternzeit … oder ein Beschäftigungsverbot nach der Mutterschutzverordnung … in dem Umfang, in dem eine Erwerbstätigkeit nicht erfolgt ist.
	Satz 1 gilt entsprechend im Falle einer Teilzeitbeschäftigung, einer Ermäßigung der Arbeitszeit nach einem der in Satz 2 Nummer 1 genannten Landesgesetze oder Freistellung zur Wahrnehmung von Aufgaben in einer Personal- oder Schwerbehindertenvertretun...
	§ 46 Dienstrechtliche Stellung der Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
	(1) Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren werden für die Dauer von bis zu vier Jahren zu Beamtinnen und Beamten auf Zeit ernannt. … Eine weitere Verlängerung ist nur zulässig: …
	(2) auf Antrag der Beamtin oder des Beamten bei Betreuung eines minderjährigen Kindes um bis zu zwei Jahre je betreutem Kind, soweit dienstliche Gründe nicht entgegenstehen und die Verlängerung notwendig ist, um die nach § 41 Absatz 1 Nummer 4 Buchsta...
	§ 61 Allgemeine Grundsätze der Mitwirkung
	(1) Die Mitwirkung an der Selbstverwaltung der Hochschule ist Recht und Pflicht aller Mitglieder. Art und Umfang der Mitwirkung der einzelnen Mitgliedergruppen und innerhalb der Mitgliedergruppen bestimmen sich nach der Qualifikation, Funktion, Verant...
	(2) Die Mitglieder eines Gremiums werden, soweit sie dem Gremium nicht kraft Amtes angehören, nach Maßgabe der für das Gremium geltenden Satzung für eine bestimmte Amtszeit bestellt oder gewählt; sie sind an Weisungen nicht gebunden. In allen Gremien ...
	(3) Die Hochschulmitglieder dürfen wegen ihrer Tätigkeit in der Selbstverwaltung nicht benachteiligt werden.
	§ 68 Zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
	Weitere Dokumente
	Auszug aus der Grundordnung der Universität Potsdam (2009)62F
	Artikel 1 Mitglieder und Angehörige der Universität
	(1) Mitglieder der Universität sind:
	1. die hauptberuflich an der Universität tätigen Professorinnen und Professoren und Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren,
	2. die Professorinnen und Professoren, die nachgemeinsamer Berufung überwiegend an einer Forschungseinrichtung außerhalb der Universität tätig sind und Aufgaben in Lehre und Forschung an der Universität wahrnehmen,
	3. die hauptberuflich an der Universität tätigen Hochschuldozentinnen und Hochschuldozenten,
	4. die hauptberuflich an der Universität tätigen wissenschaftlichen und künstlerischen Assistentinnen und Assistenten,
	5. die hauptberuflich an der Universität tätigen Oberassistentinnen und Oberassistenten, Oberingenieurinnen und Oberingenieure,
	6. die hauptberuflich an der Universität tätigen akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
	7. die hauptberuflich an der Universität tätigen Lehrkräfte für besondere Aufgaben,
	8. die hauptberuflich an der Universität tätigen sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung),
	9. die an der Universität eingeschriebenen Studierenden und die Promotionsstudierenden,
	10. die Präsidentin oder der Präsident.
	(2) Alle anderen an der Universität Tätigen sind Angehörige. Sie haben nur aktives Wahlrecht.
	Artikel 3 Mitwirkung an der Selbstverwaltung
	(1) Die Mitwirkung an der Selbstverwaltung der Universität ist Recht und Pflicht aller Mitglieder. Funktionsträgerinnen und Funktionsträger in der Selbstverwaltung üben ihr Amt bis zur Neuwahl oder Bestellung einer Nachfolgerin oder eines Nachfolgers ...
	(2) Die Mitglieder und Angehörigen der Universität sind zur Verschwiegenheit in jenen Angelegenheiten verpflichtet, die ihnen als Trägerinnen und Träger eines Amtes oder einer Funktion bekannt geworden sind und deren Vertraulichkeit sich aus Rechtsvor...
	(3) Nehmen Studierende Ämter in der akademischen Selbstverwaltung wahr, erhalten sie nach einer durch den Senat zu erlassenden Satzung eine Aufwandsentschädigung. Gleiches gilt für die studentische Gleichstellungsbeauftragte der Universität, die stude...
	(4) Die Wahrnehmung von Ämtern in der akademischen oder studentischen Selbstverwaltung wird im Umfang von höchstens zwei Semestern bis zur Zwischenprüfung bzw. bis zur Abschlussprüfung nicht auf die Regelstudienzeit angerechnet. Gleiches gilt für die ...
	Artikel 9 Grundsätze der Gremientätigkeit
	(1) Gremien dürfen nur in einer ordnungsgemäß einberufenen Sitzung beraten und beschließen. Sie werden von ihren Vorsitzenden einberufen. Gremien sind unverzüglich einzuberufen, wenn mindestens ein Viertel der stimmberechtigten Mitglieder, eine Gruppe...
	(2) Gremien sind beschlussfähig, wenn mehr als die Hälfte der stimmberechtigten Mitglieder anwesend ist.
	(3) Die Beschlussfähigkeit wird vor Eröffnung der Sitzung durch die Vorsitzende oder den Vorsitzenden jedes Gremiums festgestellt. Das Gremium gilt als beschlussfähig, solange nicht die Beschlussunfähigkeit festgestellt ist. Wird vor Beginn einer Abst...
	(4) Bei Beschlussunfähigkeit hat die oder der Vorsitzende den Zeitpunkt der nächsten Sitzung bekannt zu geben. Ist eine Angelegenheit wegen Beschlussunfähigkeit zurückgestellt worden, so ist das Gremium in der zur Beratung derselben Angelegenheit einb...
	(8) Wahlen in den Gremien sind grundsätzlich geheim. Gewählt ist, wer die Mehrheit der Stimmen erhält. Steht im dritten Wahlgang mehr als eine Bewerberin oder ein Bewerber zur Wahl, ist diejenige Bewerberin oder derjenige Bewerber gewählt, die oder de...
	(9) Jedes Gremium kann zur Vorbereitung seiner Beschlüsse Ausschüsse bilden. Die Zusammensetzung richtet sich nach dem Verhältnis der Gruppen im jeweiligen Gremium. Mit Zustimmung aller Gruppen kann davon abgewichen werden.
	(10) Sofern sich ein Gremium keine Geschäftsordnung gibt, findet die Geschäftsordnung des Senats entsprechende Anwendung.
	Artikel 10 Öffentlichkeit
	(1) Die nach Gruppen zusammengesetzten Gremien tagen der Universität tagen hochschulöffentlich. Anträge auf Ausschluss der Öffentlichkeit dürfen nur in nichtöffentlicher Sitzung begründet, beraten und entschieden werden. In nichtöffentlichen Sitzungen...
	(2) Tagesordnungen und Beschlüsse von Entscheidungsgremien der Universität sind in geeigneter Form bekannt zu geben. Protokolle von Gremiensitzungen sind den Mitgliedern der Universität auf Antrag zugänglich zu machen; das gilt nicht für Personalangel...
	Artikel 12 Abstimmungen
	(1) Soweit gesetzlich oder in dieser Grundordnung nichts anderes geregelt ist, ist zu einem Beschluss die Mehrheit der abgegebenen Stimmen erforderlich. Diese Mehrheit ist erreicht, wenn die Zahl der Ja-Stimmen die der Nein-Stimmen übersteigt. Stimmen...
	(2) Jedes Mitglied eines nach Mitgliedergruppen zusammengesetzten Entscheidungsgremiums, das bei einer Beschlussfassung überstimmt worden ist, kann verlangen, das
	 seine abweichende Meinung im Protokoll vermerkt wird,
	 Beschlüssen, die anderen Stellen zugeleitet werden,
	 sein Sondervotum beigefügt wird.
	Ein Sondervotum können nur stimmberechtigte Mitglieder abgeben. Die GBA kann in einer schriftlichen Stellungnahme ihre abweichende Position darlegen und begründen (vgl. BbgHG § 68 (6) und (7)).
	Artikel 13 Präsidentin oder Präsident, Präsidialkollegium
	(1) … An Beratungen, die die Gleichstellung von Frauen und Männern oder die Frauenförderung betreffen, wird die zentrale Gleichstellungsbeauftragte … beteiligt. …
	Artikel 14 Senat
	(2) Mitglieder des Senats sind … Die Dekaninnen und Dekane sowie die zentralen Beauftragten gehören dem Senat mit beratender Stimme an.
	Artikel 15 Zentrale Kommissionen
	Zur Vorbereitung von Beschlüssen des Senats und zur Beratung des Präsidialkollegiums werden gemeinsam zentrale Kommissionen eingerichtet. Die Leiterinnen und Leiter der Kommissionen haben Stimmrecht.
	Artikel 16 Gleichstellungsbeauftragte
	Frauenförderrichtlinien der Universität Potsdam (1999)63F
	Präambel
	Die Frauenförderrichtlinien der Universität Potsdam bilden den Rahmen für Entscheidungen der Organe der Universität und der Universitätsleitung, alle rechtlichen Möglichkeiten auszuschöpfen, um Chancengleichheit der weiblichen Mitglieder der Universit...
	 Bei Neubesetzungen soll eine Steigerung des Anteils der mit Frauen besetzten Professuren auf 30% erreicht werden.
	 Der 1998 erreicht Frauenanteil von 50% bei Habilitationen soll gehalten werden.
	 Bei Promotionen soll ein Frauenanteil von mindesten 50% erreicht werden.
	§ 1 Stellenausschreibungen
	(1) Stellenausschreibungen als wichtige Voraussetzung zur Wahrnehmung von Chancen erfolgen grundsätzlich öffentlich.
	(2) Den Gleichstellungsbeauftragten ist rechtzeitig Gelegenheit zur Stellungnahme zu Ausschreibungen zu geben. Abweichungen von der Ausschreibungspflicht sind den Gleichstellungsbeauftragten anzuzeigen.
	(3) In den Stellenausschreibungen aller Universitätsbereiche muss im Anzeigentext folgende Formulierung enthalten sein: "Die Universität Potsdam strebt eine Erhöhung des Anteils von Frauen im wissenschaftlichen Bereich an und fordert deshalb Frauen au...
	(4) Während der Ausschreibungsfrist, insbesondere für Professuren, suchen die Fakultäten nach geeigneten Bewerberinnen und fordern diese zur Bewerbung auf. Um potenzielle Bewerberinnen anzusprechen, werden momentan bestehende Datenbanken habilitierter...
	(5) Bei Stellenausschreibungen für Professuren soll geprüft werden, ob Erfahrungen in der Frauen- und Geschlechterforschung als ein Qualifikationsmerkmal für die Professur mit aufgenommen werden kann.
	§ 2 Stellenbesetzungen, Berufungen und Beförderungen: Auswahlkriterien, Verfahrensregelungen
	(1) Als Zielsetzung zur Erhöhung des Frauenanteils beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal wird eine Steigerung des Frauenanteils, orientiert an dem jeweiligen Frauenanteil der vorangegangenen Qualifikationsstufe (Kaskadenprinzip), angestreb...
	(2) In allen Bereichen der Universität, in denen Frauen unterrepräsentiert sind, werden Bewerberinnen unter Beachtung des Vorrangs von Eignung, Befähigung und fachlicher Leistung Bewerbern vorgezogen. Dies gilt unter der Wahrung der Einzelfallgerechti...
	(3) Bei Entscheidungen über Beförderungen und Höhergruppierungen gilt in Konkurrenzsituationen von Frauen und Männern Absatz 2 entsprechend.
	(4) Zeitliche Verzögerungen bei Qualifikationsabschlüssen aufgrund der Betreuung von Kindern oder pflegebedürftiger Angehöriger dürfen Bewerberinnen und Bewerbern nicht nachteilig angerechnet werden.
	(5) In Bereichen, in denen Frauen unterrepräsentiert sind, sind alle für die Stelle geeigneten Bewerberinnen zu Vorstellungsgesprächen einzuladen.
	(6) Den Berufungs- und Auswahlkommissionen sollen zur Hälfte Frauen angehören, in Berufungskommissionen mindesten 40% der stimmberechtigten Mitglieder, darunter mindestens eine Professorin.
	§ 3 Besetzung und Vergabe von Gastprofessuren und Lehraufträgen
	Für die Besetzung und Vergabe von Gastprofessuren und Lehraufträgen gelten folgende Zielorientierungen: Gastprofessuren und Lehraufträge aus Haushaltsmitteln der Universität sollen unbeschadet der Bestenauswahl vorrangig an Frauen vergeben werden, sow...
	§ 4 Ausbildungsplätze
	In Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterrepräsentiert sind, wird angestrebt, die Hälfte der Ausbildungsplätze mit geeigneten Bewerberinnen zu besetzen..
	§ 5 Studium und Lehre
	(1) Zur Frauenförderung während des Studiums ergreift die Universität verstärkt Maßnahmen, um Begabungen von Frauen stärker als bisher zu fördern. Die für Studium und Lehre zuständigen akademischen Gremien und Verwaltungseinheiten entwickeln dazu geei...
	(2) In der Verantwortung der Studienberatung sowie der Fakultäten und Institute werden geschlechtsspezifische Orientierungs- und Informationsangebote über Studienmöglichkeiten, Berufsfelder und Karrieremöglichkeiten in der Wissenschaft bereitgestellt....
	(3) Als studienbegleitende Maßnahmen werden in Fächern mit deutlicher Unterrepräsentanz von Frauen spezielle Studieneinführungen und Tutorienprogramme für Studentinnen entwickelt.
	(4) In Fächern, in denen weibliche Lehrende zur Berufsidentifikation noch immer deutlich unterrepräsentiert sind, wird angestrebt verstärkt Gastprofessorinnen in die Lehre einzubeziehen.
	(5) Bei der Vergabe von Tutorien und SHK-Stellen gilt als Orientierungsgröße für die Vergabe an Studentinnen der Frauenanteil im Hauptstudium.
	(6) Die Fakultäten wirken auf eine umfassende Integration der Geschlechterperspektiven in die Fachausbildung hin, soweit das sinnvoll ist.
	§ 6 Frauen- und Geschlechterforschung
	(1) Die Universität fördert die Bildung von Forschungsschwerpunkten zur Frauen- und Geschlechterforschung und die Durchführung von Projekten dieser Forschungsdisziplin. Alle Organisationseinheiten und Gremien sind aufgefordert, entsprechende Vorhaben,...
	(2) Schwerpunkte zur Frauen- und Geschlechterforschung sollen bei der Entwicklungsplanung, insbesondere bei Strukturentscheidungen, berücksichtigt werden. Sie sollen durch die Zuweisung von Qualifikationsstellen ausreichend unterstützt werden.
	(3) Die Universität führt regelmäßig eine Bestandsaufnahme über die Ergebnisse der Frauen- und Geschlechterforschung an der Universität durch und dokumentiert sie in geeigneter Form in ihrem Forschungsbericht. Sie fördert den wissenschaftlichen Austau...
	(4) Die Universität Potsdam fördert den Aufbau von Studienangeboten und Studiengängen der Frauen- und Geschlechterforschung. Frauen- und Geschlechterstudien sind so im Lehrangebot zu berücksichtigen, dass damit prüfungsrelevante Studienleistungen erbr...
	(5) Solange Lehrveranstaltungen aus der Frauen- und Geschlechterforschung nicht angemessen durch das hauptberufliche wissenschaftliche Personal angeboten werden können, wird verstärkt darauf hingewirkt, durch Gastprofessuren und Lehraufträge das Lehra...
	§ 7 Stipendien und wissenschaftliche Nachwuchsförderung
	(1) Die Universität setzt sich zum Ziel, die Promotionsquote von Frauen so zu erhöhen, dass sie proportional den Studienabschlüssen von Frauen entspricht.
	(2) Bei Ausschreibungen für Stipendien wird in den Ausschreibungstext übernommen: "Die Universität strebt an, den Anteil von Frauen bei Promotionen zu erhöhen und fordert Frauen nachdrücklich zur Bewerbung auf."
	(3) Zentrale Vergabekommissionen legen der Gleich-stellungsbeauftragten nach jeder Vergaberunde eine geschlechtsspezifische Statistik über Bewerbungen und Vergabe von Stipendien vor.
	(4) Um die wissenschaftliche Weiterqualifizierung von Frauen nach der Promotion nachhaltig zu unterstützen, gilt als Orientierung, hochschulfinanzierte Stellen entsprechend der weiblichen Promotionsrate an Frauen zu vergeben.
	(5) Für Habilitationsstipendien wird ein Frauenanteil, wie er Promotionsabschlüssen von Frauen entspricht, angestrebt.
	§ 8 Anreizsysteme
	(1) An der Universität werden für die Erreichung der Zielstellungen zur Frauenförderung zweckgebundene Finanzmittel festgelegt. Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an der Universität sind auf allen Ebenen Indikatoren zur Frauenförderung zu int...
	(2) Die für Mittelverteilung zuständige Kommission wird das bestehende Anreizsystem zur Frauenförderung weiterentwickeln. Sie berichtet der Präsidentin/dem Präsidenten über ihre Ergebnisse.
	§ 9 Weiterbildungsangebote
	(1) In die Fortbildungsangebote der Universität sind Themen zur Frauenförderung sowie der Frauendiskriminierung aufzunehmen und in passende Veranstaltungen zu integrieren. Sie sind insbesondere Bestandteil der Fortbildungsmaßnahmen für Dienstkräfte mi...
	(2) Frauen werden ermutigt, sich im Interesse ihrer beruflichen Qualifikation an Fort- und Weiterbildungsmaßnahmen zu beteiligen.
	(3) Das Dezernat für Personal- und Rechtsangelegenheiten legt der Gleichstellungsbeauftragten jährlich eine Statistik über beantragte und bewilligte Weiterbildungsmaßnahmen von Frauen vor.
	(4) Mitarbeiterinnen, die qualifizierende Weiterbildungsmaßnahmen mit Erfolg abgeschlossen haben, werden bei der Besetzung eines entsprechend der erworbenen Qualifikation ausgewiesenen Arbeitsplatzes im Rahmen der gesetzlichen Möglichkeiten bevorzugt ...
	§ 10 Kinderbetreuung
	(1) Die Universität misst der Kinderbetreuung der Hochschulangehörigen mehr als bisher Bedeutung zu. Auf der Grundlage einer Bedarfsermittlung für Kinderbetreuung wird ein Konzept entwickelt, das hochschulnahe und flexible Formen und Zeiten der Kinder...
	(2) Vertretungen im Erziehungsurlaub werden gewährt. Die Kanzlerin/der Kanzler hat den Nachweis für unabweisbare Einschränkungen zu führen.
	§ 11 Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft
	(1) Die Universität Potsdam wirkt darauf hin, dass sich Elternschaft nicht negativ auf Studium und Studienabschluss auswirken und ergreift dafür in Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk geeignete Maßnahmen, insbesondere zur Verbesserung des Angebotes a...
	(2) Zur besseren Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft soll eine flexiblere Planung und Durchführung des Studiums ermöglicht werden. Insbesondere sollen Fristenregelungen bei der Durchführung von Praktika, bei Prüfungen und anderen Leistungsnachw...
	§ 12 Arbeitszeit und Arbeitsorganisation
	(1) Beschäftigungsverhältnisse sollen so gestaltet sein, dass Elternschaft sowie Betreuung pflegebedürftiger Angehöriger mit der Wahrnehmung der Dienstaufgaben zu vereinbaren sind.
	(2) Teilzeitbeschäftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzuräumen wie Vollzeitbeschäftigten. Eine Teilzeitbeschäftigung soll der Besetzung einer Leitungsfunktion nicht entgegenstehen.
	§ 13 Freistellung und Beurlaubung
	(1) Die Dienststelle informiert die Beschäftigten umfassend über die gesetzlichen Möglichkeiten der Freistellung z.B. zur Betreuung eines Kindes und weist insbesondere auch Männer auf die Möglichkeit hin, Erziehungsurlaub, Beurlaubung und Teilzeittäti...
	(2) Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die familienbedingt ihre Tätigkeit unterbrechen, wird durch Kontaktangebote der Anschluss an Lehre und Forschung ermöglicht.
	§ 14 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
	(1) Die Gleichstellungsbeauftragten wirken auf die Gleichstellung von Frauen und Männern hin. Sie beraten und unterstützen in diesem Sinne die Präsidentin/den Präsidenten und die übrigen Organe, Gremien und Einrichtungen der Universität, insbesondere ...
	(2) Um die Interessen der weiblichen Mitglieder der Universität zu vertreten, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte insbesondere folgende Aufgaben wahr:
	- Zusammenarbeit mit den Gremien der Universität bei der Erstellung von Zielvereinbarungen zur Frauenförderung,
	- Mitwirkung bei der Aufstellung leistungsbezogener Kennziffern des Globalhaushalts,
	- Mitwirkung in Vergabekommissionen von Stipendien und Mitteln aus Sonderprogrammen,
	- Mitwirkung und Stellungnahme in Berufungs- und Einstellungskommissionen,
	- Mitwirkung und Stellungnahme bei Struktur- und Personalentscheidungen,
	- Stellungnahme bei der Verabschiedung und Änderung von Frauenförderplänen.
	(3) Die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultäten, der Universitätsverwaltung sowie der Universitätsbibliothek bilden den Gleichstellungsrat und unterstützen die Gleichstellungsbeauftragte der Universität. Sie vertreten sich gegenseitig bei der Wahrn...
	(4) Die in Absatz 3 genannten Gleichstellungsbeauftragten nehmen insbesondere folgende Aufgaben wahr:
	- individuelle Beratung von Mitarbeiterinnen und Studentinnen,
	- Zusammenarbeit mit den Gremien und Interessenvertretungen der Fakultäten bzw. Einrichtungen bei Struktur- und Personalentscheidungen,
	- Mitwirkung und Stellungnahme in Berufungs- und Einstellungsverfahren in ihren Zuständigkeitsbereichen,
	- Mitwirkung und Stellungnahme bei dezentraler Mittelvergabe,
	- Mitwirkung und Stellungnahme bei der Mittelverteilung aus dem Anreizsystem,
	- Begleitung der Erarbeitung von Frauenförderplänen und Hinwirkung auf deren Umsetzung
	§ 15 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten
	(1) Die Gleichstellungsbeauftragten haben Informations-, Rede- und Antragsrecht bei allen Sitzungen der Gremien der akademischen Selbstverwaltung ihres jeweiligen Bereichs.
	(2) Die Gleichstellungsbeauftragten sind rechtzeitig über Maßnahmen, die ihren Aufgabenbereich betreffen, zu unterrichten und anzuhören. Dies hat so rechtzeitig zu erfolgen, dass ihre Initiativen, Vorschläge, Anregungen, Bedenken oder sonstige Stellun...
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