WENE

M Universitit Potsdam

. '8 LD
>
° Q’am
[ )

GLEICHSTELLUNGSPLAN

der Humanwissenschaftlichen Fakultit
Laufzeit 20242030

Autorinnen: Dr. Lena Keller und Martina Harbauer

Stand: 02.06.2026



Priaambel

Die Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat (WSF) der Universitat Potsdam (UP) setzt sich
mit Nachdruck fiir Chancengleichheit, Diversitit und Inklusion in allen Arbeits- und Studienbereichen
ein. Die Cleichstellungsarbeit der Fakultat betont die zentrale Rolle von Vielfalt und Gleichberechti-

gung fur eine offene, wertschitzende und leistungsférdernde Arbeits- und Lernumgebung.

Der Cleichstellungsplan dient als Orientierung und Handlungsrahmen, um diese Grundsatze fest im
Alltag der Fakultat zu verankern. Ziel ist es, allen Mitgliedern der WSF den gleichberechtigten Zugang
zu Chancen und Ressourcen zu erméglichen. Ein besonderes Augenmerk liegt auf der tatsachlichen

Cleichstellung der Geschlechter sowie der Forderung von Familienfreundlichkeit.

Dartiber hinaus tritt die Fakultat aktiv gegen jede Form von Diskriminierung ein. Dazu zahlen
insbesondere Benachteiligungen aufgrund von ethnischer Herkunft, Geschlecht, Geschlechtsidentitat,
sexueller Orientierung, einer Behinderung, chronischen Erkrankung, sozialem Status oder sozialer
Herkunft, Alter, Religion oderWeltanschauung, Sprache, Staatsangehdrigkeit, Familienstand, Sorgearbeit
oder duferer Erscheinung. Diese Kategorien orientieren sich an der Antidiskriminierungsrichtlinie der

Universitat Potsdam aus dem Jahr 2022.

Die WSF verpflichtet sich, konkrete Mafinahmen zu ergreifen, um Chancengleichheit zu fordern,
Barrieren abzubauen und die Vielfalt der Beschaftigten und Studierenden auf allen Ebenen sichtbar
zu machen. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf der tatsichlichen Cleichstellung von Frauen und
Méannern sowie der gezielten Férderung unterreprasentierter Gruppen — insbesondere in hoheren

Qualifikationsstufen und Besoldungsgruppen.

Mit diesem Gleichstellungsplan bekréftigt die Fakultat ihr Engagement fur ein inklusives, gerechtes
und zukunftsorientiertes Arbeitsumfeld. Der Plan wird bei Bedarf tiberpruft und weiterentwickelt, um

neuen Herausforderungen und Entwicklungen gerecht zu werden.
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1 Gesetzliche und hochschulpolitische Rahmenbedingungen

Folgende Regelungen geben den gesetzlichen und hochschulpolitischen Rahmen des

Gleichstellungsplans vor:

e Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz (GG)

e §7 Abs. 3 Brandenburgisches Hochschulgesetz (BbgHG)

e Grundordnung der Universitat Potsdam (GrundO)

e Gleichstellungskonzept und Frauenforderrichtlinien der Universitat Potsdam

e Forschungsorientierte Gleichstellungs- und Diversitatsstandards der Deutschen

Forschungsgemeinschaft (DFG)

Gemal Art. 3 Abs. 2 GG fordert der Staat die staatliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. Fur die
Hochschulen im Land Brandenburg wird dieser Grundsatz in § 7 BbgHG konkretisiert. Danach
fordert die Universitat Potsdam die tatsachliche Gleichstellung der Geschlechter und wirkt bei
der Wahrnehmung aller Aufgaben der Hochschule auf die Beseitigung bestehender Nachteile
sowie auf die tatsachliche Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie hin. Nach § 7 Abs. 3
BbgHG muss die Fakultdt einen dezentralen Gleichstellungsplan aufstellen, um
Gleichstellungsziele festzulegen, Mallnahmen zur Foérderung der Chancengleichheit zu

definieren und bestehende Benachteiligungen abzubauen.

Die Universitdt Potsdam hat sich mit der Umsetzung der DFG-Gleichstellungs- und
Diversitatsstandards von 2022 verpflichtet, die Gleichstellungskonzepte der einzelnen
Fakultaten zu aktualisieren und MaRnahmen zum Erreichen der Standards zu benennen und

durchzusetzen.

Der Gleichstellungsplan der Humanwissenschaftlichen Fakultat ist als integraler Bestandteil
der umfassenden Gleichstellungspolitik der Universitat Potsdam zu verstehen. Er erganzt
insbesondere den Gender Equality Plan (2023) sowie das Gleichstellungskonzept fir Paritat
fur die speziellen Belange und Herausforderungen an der Humanwissenschaftlichen Fakultat.
Mit dem hier vorliegenden Gleichstellungsplan der Humanwissenschaftlichen Fakultat wurde

die bis Oktober 2024 gultige Fassung fortgeschrieben.



2 Gultigkeitsbereich des Gleichstellungsplans 2024-2030

Der Gleichstellungsplan der Humanwissenschaftlichen Fakultat vom 1. Oktober 2024 tritt mit

Beschluss des Fakultatsrates vom 12.11.2025 in Kraft. Die Giltigkeitsdauer betragt sechs
Jahre bis zum 31.12.2030.



3 Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultat im Zeitraum
2022 bis 2024

Im Folgenden werden die Tatigkeiten der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten im
Zeitraum zwischen 2022 und 2024 sowie die strukturellen Rahmenbedingungen ihrer Arbeit
an der Humanwissenschaftlichen Fakultat beschrieben.

3.1 Tatigkeiten

Im Rahmen der Gleichstellungsarbeit Ubernehmen die Gleichstellungsbeauftragten der
Humanwissenschaftlichen Fakultat entsprechend § 76 Abs. 3 BbgHG vielfaltige Aufgaben, die
sowohl die individuelle Beratung als auch die strukturelle Weiterentwicklung von
GleichstellungsmalRnahmen umfassen. In der Wahlperiode 2022 bis 2024 wurden folgende

Tatigkeiten durchgefluhrt:

e Beratung: Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten berieten Studierende,
Mitarbeitende und Professor®innen zu individuellen Anliegen im Bereich
Gleichstellung.

e Begleitung von Berufungs- und Einstellungsverfahren: Im Sinne einer
geschlechtergerechten Personalgewinnung begleiteten die
Gleichstellungsbeauftragten Berufungs- und Einstellungsverfahren, um auf die
Einhaltung gleichstellungsbezogener Standards zu achten.

e Erstellung des Gleichstellungsplans 2024-2030: Die Gleichstellungsbeauftragten
verfassten den Gleichstellungsplan 2024-2030, dessen Inhalte zuvor in Kooperation
mit der Fakultat erarbeitet wurden. In diesem Zusammenhang wurde u.a. die AG
,Gleichstellungsplan 2024-2030“ gegriindet und geleitet.

e Gremien- und Netzwerkarbeit: Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nahmen
regelmaflig an Sitzungen des Fakultatsrats teil und berichteten Uber aktuelle
gleichstellungsrelevante Themen. Darlber hinaus beteiligten sie sich an
universitatsweiten Gremien wie der Kommission fir Chancengleichheit und dem
Gleichstellungsrat sowie an der Klausurtagung der Gleichstellungsbeauftragten der
Universitat Potsdam. Durch diese Vernetzung brachten sie fakultatsspezifische
Anliegen in Ubergreifende Diskussionen ein und wirkten an der Weiterentwicklung
gesamtuniversitarer Gleichstellungsstrategien mit.

e Weiterbildung: Die kontinuierliche fachliche Weiterqualifizierung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten wurde durch die Teilnahme an entsprechenden
Weiterbildungen sichergestellt, um aktuelle Entwicklungen und Best Practices in die

Gleichstellungsarbeit der Fakultat einflieRen zu lassen.



Diese Tatigkeiten tragen dazu bei, Gleichstellungsaspekte auf allen Ebenen der Fakultat zu

verankern und strukturelle Veranderungen nachhaltig zu begleiten.

3.2 Strukturelle Situation

Zur Umsetzung der Gleichstellungsarbeit werden der Fakultdt finanzielle Mittel far
Gleichstellungsmalinahmen bereitgestellt. Die Gleichstellungsarbeit an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat wird von den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
neben ihren hauptberuflichen Aufgaben wahrgenommen. Grundlage hierflr ist § 76 Abs. 9
BbgHG, der festlegt, dass dezentrale Gleichstellungsbeauftragte nebenberuflich tatig sind,
jedoch dafur in einem angemessenen Umfang von ihren regulédren Dienstaufgaben freigestellt

werden.

In der Praxis bleibt jedoch unklar, was unter einem angemessenen Umfang der Freistellung
zu verstehen ist, da sich die Anstellungs- und Aufgabenkonstellationen der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten erheblich unterscheiden. Dies beeinflusst, ob und in welchem
Umfang eine Freistellung tatsachlich maéglich ist bzw. gewahrt wird. Diskutierte und teilweise
bereits umgesetzte Malnahmen zur Unterstitzung umfassen die Reduktion der
Lehrverpflichtung, die Freistellung von Aufgaben, zusatzliche Hilfskraftmittel, eine
Verlangerung der Hochstbefristungsdauer nach WissZeitVG sowie leistungsbezogene
Vergitungselemente. Allerdings liegt die Verantwortung fiir die Umsetzung der Freistellung
bzw. UnterstlitzungsmalRnahmen derzeit  weitgehend bei den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten selbst. Zudem gibt es flr einige der diskutierten MalRnahmen,
insbesondere die Erhéhung der Héchstbefristungsdauer nach WissZeitVG und die Gewahrung

leistungsbezogener Vergltungselemente, bislang keine Prazedenzfalle.

Zur Umsetzung der Gleichstellungsarbeit wurden von der Fakultat finanzielle Mittel fur einen
Lehrauftrag zur Entlastung einer dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sowie fur eine
Hilfskraftstelle (9 h/Woche) eingesetzt. Die Hilfskraftmittel wurden fir die Erstellung des
Gleichstellungsplans 2024-2030 genutzt. Die Bereitstellung dieser Ressourcen wird
ausdrucklich  wertgeschatzt, da sie eine wesentliche Unterstutzung fur die

Gleichstellungsarbeit darstellen.

Dennoch Ubersteigt die Vielzahl der Aufgaben die verfigbaren Kapazitaten der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Um den umfangreichen Bedarfen der Fakultat — wie sie auch in
der Umfrage und den Workshops deutlich wurden — gerecht zu werden und die

Gleichstellungsarbeit nachhaltig zu verankern, ware die Einrichtung einer festen Stelle mit
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einem Umfang von mindestens 25-50% wunschenswert. Dies erfordert eine entsprechende
Anpassung des gesetzlichen Rahmens.



4 Vorgehen bei der Erstellung des Gleichstellungsplans 2024-2030

Die Erstellung des Gleichstellungsplans 2024-2030 basierte auf einer umfassenden
Bestandsaufnahme und einem partizipativen Prozess, in dem die gesamte Fakultat die
Moglichkeit  zur  Mitwirkung  hatte. Als  Grundlage dienten eine  Analyse
gleichstellungsrelevanter Kennzahlen der Fakultdt sowie eine Umfrage im Juli 2024.
Erganzend dazu fanden zwei Workshops in der eigens gegrindeten Arbeitsgruppe
“Gleichstellungsplan 2024—-2030” statt.

Fir die Bestandsaufnahme wurden statistische Kennzahlen aus dem Dezernat fur Planung,
Statistik und Forschungsangelegenheiten (D1) der Universitat Potsdam aus den Jahren 2013
bis 2023 herangezogen. Die Arbeitsgruppe “Gleichstellungsplan 2024-2030” wurde von den
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Humanwissenschaftlichen Fakultat fur die
Amtsperiode 2022-2024, Martina Harbauer und Dr. Lena Keller (beide gehoéren der
Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden an), geleitet. Weiterhin waren die
Dekanin, Prof. Dr. Nadine Spoérer (als Vertreterin der Statusgruppe der Professor*innen), drei
wissenschaftliche Mitarbeitende, eine Doktorandin sowie eine Mitarbeiterin aus dem Bereich
Technik und Verwaltung, eine studentische Mitarbeiterin und eine Studentin Teil der
Arbeitsgruppe. Diese interdisziplinare Zusammenarbeit gewahrleistete eine umfassende
Perspektivenvielfalt und forderte eine ausgewogene Berlcksichtigung der Bedurfnisse aller

Statusgruppen.

Die nachfolgenden Kapitel prasentieren zunachst die Kennzahlen und ziehen daraus erste
Schlussfolgerungen (Kapitel 5), bevor die Ergebnisse der Umfrage und Workshops dargestellt
werden (Kapitel 6 und 7). Auf Grundlage der Kennzahlen, Umfrage und Workshops wurden
zentrale Handlungsfelder identifiziert, die in den kommenden sechs Jahren durch gezielte
GleichstellungsmalRnahmen besonders gestarkt werden sollen (Kapitel 8). Abschlief3end folgt
ein Fazit zur zukunftigen Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultat
(Kapitel 9).



5 Gleichstellungsrelevante Kennzahlen der Humanwissenschaftliche Fakultat

Im Folgenden werden die aktuellen gleichstellungsrelevanten Kennzahlen der
Humanwissenschaftlichen Fakultdt zu den Studierenden, den wissenschaftlichen
Mitarbeitenden, den abgeschlossenen Promotionen und Habilitationen sowie den
Professor*innen und den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung vorgestellt. Zunachst wird

erlautert, wie diese Zahlen einzuordnen sind.

5.1 Datengrundlage

Die Humanwissenschaftliche Fakultat zeichnet sich durch gelebte Geschlechtervielfalt und
Diversitat aus. Derzeit spiegelt sich diese Vielfalt jedoch (noch) nicht vollstadndig in den
standardmalig erfassten Daten der Universitdt Potsdam wider. Es liegen ausschlieRlich
Daten vor, die eine bindre Geschlechterunterscheidung (Frauen vs. Manner) ermdglichen. Der
Geschlechtseintrag “divers” wird lediglich bei Studierenden erfasst. Daher ist zu beachten,
dass die vorliegende bindre Geschlechterkategorisierung keine Reduzierung auf cis'-Frauen
und cis-Manner erlaubt. In den folgenden Ausfihrungen wird, soweit keine andere
Differenzierung mdglich ist, die Bezeichnung "Frauen/weiblich" und "M&nner/mannlich"
verwendet. Erganzend wird, sofern passend, die Schreibweise mit Genderstern verwendet,
um die Existenz weiterer Geschlechter sichtbar zu machen und das Bewusstsein fur Vielfalt

an der Humanwissenschaftlichen Fakultat zu starken.

5.1.1 Gleichstellungsrelevante Kennzahlen zur Gruppe der Studierenden

Die aktuellen Studierendenzahlen fur das Wintersemester 2023/24 weisen fur die
Humanwissenschaftliche Fakultat insgesamt 907 Studienanfanger*innen aus, von denen 72%
weiblich sind. Unter den insgesamt 3.862 immatrikulierten Studierenden betragt der
Frauenanteil 70%. Etwa ein Prozent der Studienanfanger*innen sowie der immatrikulierten
Studierenden wird mit dem Geschlechtseintrag “divers” oder “keine Angabe” erfasst. Im
Prifungsjahr 2023 wurden an der Humanwissenschaftlichen Fakultdt insgesamt 670
Studienabschlisse registriert, wobei der Anteil der von Frauen abgelegten Abschliisse 74%
betrug (siehe Abbildung 1).

" Das Wort ,cis“ bezeichnet Menschen, deren Geschlechtsidentitat mit dem bei der Geburt
zugewiesenen Geschlecht Ubereinstimmt.
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Abbildung 1. Frauenanteil bei Studienanfanger*innen, immatrikulierten Studierenden sowie
Studienabschlissen an der Humanwissenschaftlichen Fakultadt im Wintersemester 2023/24
bzw. im Prufungsjahr 2023. Aufgrund der Rundung der Prozentanteile kénnen sich diese zu
einem Wert Uber 100% summieren.

Bemerkung. k.A. = keine Angabe. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Wie aus Abbildung 2 enthommen werden kann, lasst sich eine leichte Steigerung des
Frauenanteils unter den Studierenden der Humanwissenschaftlichen Fakultat Uber die
vergangenen zehn Jahre beobachten. Wahrend der Frauenanteil im Wintersemester 2013/14
bei 66% lag, hat sich dieser bis zum Wintersemester 2023/24 stetig auf 70% erhdht.
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Abbildung 2. Entwicklung der Anzahl der Studierenden und des Frauenanteils unter den
Studierenden an der HWF zwischen dem WS 2013/14 und dem WS 2023/24.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.1.2 Gleichstellungsrelevante Kennzahlen zur Gruppe der Wissenschaftlichen

Mitarbeitenden

Im Jahr 2023 waren an der Humanwissenschaftlichen Fakultdt 357 Personen als
wissenschaftliche Mitarbeitende beschaftigt, davon 69% Frauen. Auch im gesamten Zeitraum
von 2013 bis 2023 stellten Frauen mit einem Anteil zwischen 62% und 69% die Mehrheit der

hauptberuflich angestellten wissenschaftlichen Mitarbeitenden (siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3. Ubersicht tiber die Anzahl an Wissenschaftlichen Mitarbeitenden-Stellen und den
Frauenanteil daran an der HWF zwischen 2013 und 2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Die Anzahl an Wissenschaftlichen Mitarbeitenden, die tUber Drittmittel finanziert waren, war im
Jahr 2023 hoher (218) als die, die Uber Haushaltsmittel befristet (108) und unbefristet (31)
finanziert waren. Die Uberwiegende Mehrheit der Wissenschaftlichen Mitarbeitenden (91%)
war an der Humanwissenschaftlichen Fakultat befristet beschaftigt. Der Frauenanteil war in
den befristeten Anstellungsverhaltnissen ahnlich hoch ausgepragt (71% Haushalt befristet,
70% Drittmittel), wahrend der Frauenanteil unter den unbefristet angestellten

Wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit 55% darunter lag (siehe Abbildung 4).
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Abbildung 4. Ubersicht (iber die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeitenden-Stellen an der
HWF im Jahr 2023 insgesamt sowie aufgeteilt nach befristeten und unbefristeten

Haushaltsstellen sowie Drittmittelstellen mit dem jeweiligen Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Ein Vergleich des Frauenanteils unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden, die an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat im Jahr 2023 Uber Drittmittel beschaftigt waren, mit dem
der Universitat Potsdam insgesamt zeigt, dass der Anteil an der Humanwissenschaftlichen
Fakultat mit 70% Uber dem universitatsweiten Durchschnitt von 57% lag (siehe Abbildung 5).
Ein ahnliches Muster zeigt sich bei den befristeten Haushaltsstellen: An der
Humanwissenschaftlichen Fakultat betrug der Frauenanteil 71%, wahrend er an der
Universitat Potsdam insgesamt bei 51% lag. Bei den unbefristeten wissenschaftlichen
Mitarbeitenden liegt der Frauenanteil an der Humanwissenschaftlichen Fakultadt mit 55%

jedoch nur leicht Uber dem universitatsweiten Durchschnitt von 49% (siehe Abbildung 5).
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Abbildung 5. Anteil der Wissenschaftlichen Mitarbeitenden, die an der Universitat Potsdam
und an der HWF aus Haushaltsstellen befristet und unbefristet sowie aus Drittmitteln finanziert

sind.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Betrachtet man die Teilzeitbeschaftigung unter den Wissenschaftlichen Mitarbeitenden an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat im Jahr 2023, zeigt sich, dass 65% der Haushaltsstellen
und sogar 75% der Drittmittelstellen in Teilzeit besetzt waren. Dabei ist zu bertcksichtigen,
dass Beschaftigungsverhaltnisse in der Wissenschaft haufig mit (unfreiwilliger) Teilzeit
einhergehen, wahrend der tatsachliche Arbeitsumfang oft Uber der vertraglich vereinbarten
Stundenzahl liegt (siehe z.B. Fabian et al., 2023; Norkus, 2018). Der Frauenanteil bei
Teilzeitbeschaftigung lag dabei auf Haushaltsstellen bei 68% und bei Drittmittelstellen bei 74%
(siehe Abbildung 6).
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Abbildung 6. Ubersicht (iber die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeitenden-Stellen an der
HWF im Jahr 2023, aufgeschlisselt nach Haushalts- und Drittmittelstellen sowie
Teilzeitbeschaftigung, inklusive Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.1.3 Abgeschlossene Promotionen und Frauenanteil

Insgesamt wurden zwischen 2014 und 2023 466 Personen an der Humanwissenschaftlichen
Fakultat promoviert. Pro Jahr wurden zwischen 20 und 44 Promotionen abgeschlossen, wobei
sowohl die Anzahl der abgeschlossenen Promotionen und der Anteil an von Frauen
abgeschlossenen Promotionen Uber die Zeit stark schwanken (siehe Abbildung 7). Der Anteil
an von Frauen abgeschlossenen Promotionen war im Jahr 2016 mit 83% am hdchsten und im
Jahr 2018 mit 50% am niedrigsten. Im letzten Berichtsjahr 2023 lag der Frauenanteil bei den
Promotionen bei 73%. Insgesamt kann festgehalten werden, dass der Frauenanteil an den

abgeschlossenen Promotionen Uber einen Zeitraum von 10 Jahren stets Uber 50% lag.

13



50

i
m
E 44
S a0
w 40
g
% 0%
S 30 31 3T i
2 29
o
£ 25
& 5 73% il e
& 2 20
® 64% 19 20 20 0 -
@ Fi&] i 52% --
2 14 man =
2 50% : 13
.S 10 | | | 10 1 1
@
o
)
1
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
B Gesamt | Davon weiblich

Abbildung 7. Anzahl der abgeschlossenen Promotionen und Frauenanteil an der HWF im
Zeitraum 2014-2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.1.4 Abgeschlossene Habilitationen und Frauenanteil

Zwischen 2014 und 2023 wurden an der Humanwissenschaftlichen Fakultat insgesamt 32
Habilitationen abgeschlossen. Dabei ist zu bemerken, dass in den letzten Jahren die Zahl der
abgeschlossenen Habilitationen leicht zurlickgegangen ist, was mdglicherweise die
Empfehlungen von Fachgesellschaften wie der Deutschen Gesellschaft fir Psychologie
(DGPs, 2018) widerspiegelt. Diese rat Berufungskommissionen, die Habilitation nicht mehr
grundsatzlich als Voraussetzung fiir eine Professur festzulegen. So wurde im Jahr 2023 keine

Habilitation abgeschlossen.

Betrachtet man den Zeitraum von 2014 bis 2021, zeigt sich tendenziell ein Anstieg des
Frauenanteils unter den Personen, die eine Habilitation an der HWF abgeschlossen haben
(siehe Abbildung 8). Aufgrund der insgesamt geringen Zahl an Habilitationen kommt es jedoch
zu starken jahrlichen Schwankungen. So waren in den Jahren 2020 und 2022 unter den jeweils
zwei abgeschlossenen Habilitationen keine Frauen vertreten, wahrend im Jahr 2019 alle drei

abgeschlossenen Habilitationen von Frauen verfasst wurden.
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Abbildung 8. Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen und Frauenanteil an der HWF im
Zeitraum 2014-2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.1.5 Gleichstellungsrelevante Kennzahlen zur Gruppe der Professor*innen

Die Abbildung 9 zeigt, dass die Anzahl an Professuren an der Humanwissenschaftlichen
Fakultat zwischen 2013 und 2023 von 50 stetig auf 69 angewachsen ist. Damit ist auch eine
Steigerung des Frauenanteils von 30% im Jahr 2013 auf 48% im Jahr 2023 einhergegangen.
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Abbildung 9. Entwicklung der Anzahl an Professuren an der HWF zwischen 2013 und 2023

und Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Die Geschlechterverteilung innerhalb der Besoldungsstufen an der Humanwissenschaftlichen
Fakultat zeigt, dass der Frauenanteil mit steigender Besoldungsstufe sinkt. Wahrend im Jahr
2023 in der niedrigsten Besoldungsstufe (W1) mit 67% der hdchste Frauenanteil verzeichnet
wurde, lag der Frauenanteil in der héchsten Besoldungsstufe (W3) bei 42%. Auf W2-
Professuren betrug der Frauenanteil 50%. Dabei ist zu berlcksichtigen, dass an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat deutlich mehr W2- und W3-Professuren als W1-

Professuren besetzt waren (siehe Abbildung 10).
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Abbildung 10. Anzahl an Professuren (mit Frauenanteil) an der HWF im Jahr 2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Betrachtet man die Entwicklung des Frauenanteils im wissenschaftlichen Bereich der
Humanwissenschaftlichen Fakultat Gber die Qualifikationsstufen hinweg, zeigt sich fur das
Jahr 2023 ein relativ konstanter Anteil von rund 70% — von den Studienanfanger*innen bis zur
Promotion. Im Ubergang zu den Professuren nimmt der Frauenanteil jedoch deutlich ab. Bei
den W3-Professuren dreht sich die Geschlechterverteilung, so dass mehr Manner als Frauen
W3-Professuren an der Fakultat bekleiden (siehe Abbildung 11).
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Abbildung 11. Frauenanteil an der HWF Uber die Qualifikationsstufen hinweg im Jahr 2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.1.6 Gleichstellungsrelevante Kennzahlen zur Gruppe der Mitarbeitenden in Technik

und Verwaltung

Im Jahr 2023 lag der Frauenanteil unter den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat bei 77%. Unter den befristet Uber Haushaltsmittel
angestellten Personen waren 67% weiblich, wahrend der Frauenanteil bei befristeten
Drittmittelstellen mit 90% noch hdher ausfiel. Der Frauenanteil unter den unbefristet auf
Haushaltsstellen beschaftigten Mitarbeitenden betrug 68% (siehe Abbildung 12). Dabei kann
festgehalten werden, dass etwas mehr Mitarbeitende im Bereich Technik und Verwaltung
unbefristet (56) als befristet (47) beschaftigt waren. Insgesamt waren Frauen etwas haufiger
befristet als unbefristet beschaftigt (41 vs. 38), wahrend bei den mannlichen Mitarbeitenden
der Anteil der unbefristet Beschaftigten den der befristet Beschaftigten etwas tberstieg (14 vs.
10).
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Abbildung 12. Ubersicht Gber die Anstellungsverhaltnisse von Mitarbeiter*innen in Technik und

Verwaltung an der HWF im Jahr 2023 mit Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Unter denjenigen, die Uber Haushaltsstellen im Jahr 2023 an der HWF im Bereich Technik und
Verwaltung beschéftigt waren, war die Mehrheit (79%) in Vollzeit angestellt, wahrend dieser
Anteil im Drittmittelbereich nur bei ca. 24% lag. Unter denjenigen, die in Teilzeit beschaftigt
waren, waren hauptsachlich Frauen (Haushalt: 77%, Drittmittel: 90%; siehe Abbildung 13).
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Abbildung 13. Ubersicht Uber den Anteil an Beschéaftigten in Teilzeit im Bereich Technik und
Verwaltung an der HWF im Jahr 2023 mit Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Die Abbildung 14 zeigt, dass Frauen im Bereich Technik und Verwaltung im Jahr 2023 an der
Humanwissenschaftlichen Fakultdt insbesondere im Verwaltungsbereich vertreten waren
(Frauenanteil 92%), wahrend im Technikbereich Uberwiegend Manner beschaftigt waren

(Frauenanteil: 29%).
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Abbildung 14. Ubersicht Giber die Anzahl der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung an der
HWEF im Jahr 2023, die Uber Haushaltsmittel beschéaftigt sind, insgesamt sowie aufgeschlisselt
nach den Bereichen Verwaltung und Technik mit jeweiligem Frauenanteil.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

Die Abbildung 15 zeigt die Vergutungsstatistik flir Mitarbeitende im Bereich Technik und
Verwaltung. Es zeigt sich, dass besonders in den niedrigen Gehaltsklassen E6 (und darunter)

bis E9 Uberproportional viele weibliche Mitarbeiter*innen beschaftigt sind.
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Abbildung 15. Vergutungsstatistik der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung an der HWF
fur das Jahr 2023.

Bemerkung. HWF = Humanwissenschaftliche Fakultat.

5.2 Fazit

Die Geschlechterverteilung an der Humanwissenschaftlichen Fakultat folgt UGber die
verschiedenen Qualifikations- und Karrierestufen hinweg einer klaren Kaskade. Wahrend der
Frauenanteil unter den Studienanfanger*innen und Promovierenden mit etwa 70% weitgehend
stabil bleibt, nimmt er auf der Professur-Ebene deutlich ab. Besonders bei den W3-
Professuren zeigt sich eine Umkehrung der Verhaltnisse, sodass Manner dort in der Mehrheit
sind.

Auch unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden stellen Frauen mit einem Anteil von 69%
die Mehrheit. Allerdings ist dieser Anteil in unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen niedriger
als in befristeten. Die starke Befristung in diesem Bereich — 91% der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden sind befristet angestellt — trifft Frauen und Manner gleichermalien, allerdings
sind Frauen zusatzlich haufiger in Teilzeit tatig. Insbesondere bei Drittmittelstellen sind drei
Viertel der Beschaftigten in Teilzeit angestellt, was langfristige Auswirkungen auf

Karriereperspektiven und soziale Absicherung haben kann.

Im Bereich Technik und Verwaltung sind Frauen mit einem Gesamtanteil von 77%
uberdurchschnittlich vertreten, allerdings mit deutlichen Unterschieden je nach Tatigkeitsfeld.

Wahrend Frauen vor allem in Verwaltungspositionen tatig sind, sind Manner uberwiegend im
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technischen Bereich beschéftigt. Auch hier sind Frauen haufiger befristet beschaftigt als
Manner, insbesondere auf Drittmittelstellen. Ein &ahnliches Muster zeigt sich bei der
Arbeitszeitverteilung: Frauen arbeiten deutlich haufiger in Teilzeit, insbesondere in

drittmittelfinanzierten Positionen, wo Vollzeitstellen die Ausnahme sind.

Die Vergutungsstruktur offenbart ebenfalls geschlechtsspezifische Unterschiede. Frauen sind
Uberproportional haufig in niedrigeren Entgeltgruppen vertreten, wahrend hdhere
Gehaltsklassen seltener von Frauen erreicht werden. Diese Unterschiede in Befristung,
Teilzeit und Vergltung deuten auf strukturelle Hirden hin, die sich entlang der

Beschaftigungsformen und Tatigkeitsbereiche manifestieren.

Zusammenfassend verdeutlichen die Ergebnisse, dass sich geschlechtsspezifische
Ungleichheiten sowohl im wissenschaftlichen Bereich als auch im Bereich Technik und
Verwaltung in Form von Befristung, Teilzeitbeschaftigung und Verglutung widerspiegeln. Die
Daten liefern wichtige Ansatzpunkte fir gezielte Mallnahmen, um Geschlechtergerechtigkeit

und Chancengleichheit an der Fakultat weiter zu férdern.
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6 Umfrage

Im Rahmen der Erarbeitung des neuen Gleichstellungsplans 2024-2030 fuhrten die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Humanwissenschaftlichen Fakultat eine Online-
Umfrage durch. Ziel war es, Perspektiven und Erfahrungen der Fakultdtsangehoérigen zu
Gleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung zu erfassen und Hinweise flr zukulnftige
MaRnahmen zu gewinnen. Nachfolgend wird die methodische Durchflihrung, die Stichprobe

sowie die Ergebnisse der Umfrage vorgestellt.

6.1 Methode
6.1.1 Durchfiuhrung der Umfrage

Die Umfrage wurde im Juni 2024 (Uber die Plattform Umfragen.UP durchgeflihrt und vom
Dekanat an die Mitglieder der Humanwissenschaftlichen Fakultat weitergeleitet. Die Umfrage
wurde zunachst in deutscher Sprache zur Verfliigung gestellt und einen Tag spater auch in

englischer Sprache veréffentlicht, um mdéglichst viele Fakultatsangehdrige zu erreichen.

Zu Beginn erhielten die Teilnehmenden Informationen zur Teilnahme an der Umfrage, zur
Freiwilligkeit und zur Nutzung der erhobenen Daten. Es wurde betont, dass die Teilnahme
freiwillig ist und dass die Umfrage jederzeit und ohne Angabe von Grinden abgebrochen
werden kann, ohne dass den Teilnehmenden daraus Nachteile entstehen. AuRerdem wurde
darauf hingewiesen, dass die Daten anonym sowie in Ubereinstimmung mit den Vorgaben der
Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) erhoben und verarbeitet werden. Nach diesen

Informationen wurde die Einwilligung der Teilnehmenden eingeholt.

Im weiteren Verlauf wurden die Befragten gebeten, grundlegende Angaben zu ihrer Person
wie Geschlecht, Statusgruppe sowie Erziehungs- und Pflegeverantwortung zu machen.
Danach beantworteten sie Fragen zur Einschatzung der Bedeutung der Themen
Gleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung im Allgemeinen und im universitaren
Kontext. Im Anschluss bewerteten sie bestehende MaRnahmen und machten Angaben zur
Nutzung dieser Angebote. AbschlieRend hatten die Teilnehmenden die Mdglichkeit, eigene
Vorschlage fur den Gleichstellungsplan 2024—-2030 einzubringen. Die durchschnittliche
Bearbeitungszeit betrug 6,5 Minuten (SD = 4,0).2

2 Der angegebene Wert zur Bearbeitungszeit basiert ausschlielich auf den Daten der deutschsprachigen
Version des Fragebogens, da die Anzahl der Teilnehmenden der englischsprachigen Version fiir eine verlassliche
Analyse nicht ausreichend war.
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6.1.2 Beschreibung der Stichprobe

Die Umfrage richtete sich an alle Fakultatsangehorigen. Insgesamt nahmen 153 Personen teil,
davon 148 an der deutschsprachigen und 5 an der englischsprachigen Version. Von den
Teilnehmenden identifizierten sich 64,0% als weiblich, 26,1% als mannlich und 4,6% als
divers. Ein kleiner Anteil von 0,7% gab an, genderfluid zu sein, wahrend 2,0% keine Angabe

machten. Fehlende Werte wurden bei 4,0% verzeichnet.

Hinsichtlich der Statusgruppen stellten akademische und wissenschaftliche Mitarbeitende mit
34,6% die grolte Teilnehmendengruppe dar, gefolgt von Studierenden (22,2%) und
Promovierenden (17,0%), Mitarbeitende aus Technik und Verwaltung (11,1%) sowie
Professor*innen (9,8%). Insgesamt machten 5,2% der Befragten keine Angaben zur

Statusgruppe.

Von den Befragten gaben 22,9% an, minderjahrige Kinder zu betreuen und 7,8% berichteten
aktuell Pflegeverantwortung fir Angehorige zu tragen. Von den Befragten machten 5,2%

hierzu keine Angaben.

6.2 Ergebnisse der Umfrage

6.2.1 Wahrgenommene Wichtigkeit der Themen Gleichstellung, Diversitat und

Antidiskriminierung und Einschatzung der Geschlechtergleichstellung an der Fakultat

Die Ergebnisse zeigten, dass die Themen Gleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung
von der Uberwiegenden Mehrheit der Befragten als bedeutsam wahrgenommen wurden. Von
den Teilnehmenden bewerteten 86,9% diese Themen im Allgemeinen als eher wichtig bis sehr
wichtig. Nur 5,9% der Befragten schatzten diese Themen als eher nicht wichtig bis Uberhaupt
nicht wichtig ein. Explizit auf den universitaren Kontext bezogen, nahmen 86,2% die Themen
Gleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung als eher wichtig bis sehr wichtig wahr,
wahrend 6,6% der Teilnehmenden diese Themen als eher nicht wichtig bis Uberhaupt nicht

wichtig bewerteten. Angaben fehlten bei 7,2% der Befragten.

Mehr als die Halfte der Befragten (54,9%) gaben an, dass die Gleichstellung der Geschlechter
an der Fakultdt noch nicht erreicht sei, 32,7% empfanden sie als erreicht, wahrend 12,4%

keine Angabe machten.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Umfrageergebnisse die grof’e
Bedeutung der Themen Gleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung fur die

Fakultatsangehdrigen deutlich machen. Gleichzeitig zeigen sie, dass in der Wahrnehmung der
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Teilnehmenden Handlungsbedarf in allen Bereichen besteht, sowohl bei der
Geschlechtergleichstellung als auch bei der Férderung von Diversitat und Antidiskriminierung.
Diese Rilckmeldungen bieten eine fundierte Grundlage, um bestehende MalRnahmen

weiterzuentwickeln und gezielt auf die identifizierten Bedurfnisse einzugehen.
6.2.2 Bewertung des Umfangs der aktuellen MaBRnahmen

Die Teilnehmenden wurden gebeten, den Umfang der bestehenden Malnahmen zur
Forderung der Geschlechtergleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung an der Fakultat
zu bewerten. Im Bereich Geschlechtergleichstellung empfanden 41,2% der Befragten die
Malinahmen als angemessen, wahrend 35,9% angaben, dass diese verstarkt werden sollten.
Nur 2,0% hielten eine Verringerung des Umfangs fur angebracht. Auch im Bereich Diversitat
aulerte sich eine Mehrheit fur eine Intensivierung der Mallnahmen. Etwa 54,2% der Befragten
wulnschten sich hier eine starkere Forderung. Derzeitige Malihahmen wurden von 20,3 % als
ausreichend bewertet, wahrend 4,6 % eine Reduzierung fiir angebracht hielten. Ahnlich fiel
die Einschatzung im Bereich Antidiskriminierung aus. MaRnahmen in diesem Bereich wurden
von 54,9% der Teilnehmenden als ausbaufahig wahrgenommen, 22,9% hielten den aktuellen
Umfang flr angemessen und nur 1,3% sprachen sich fur eine Reduktion der Ma3nahmen in
diesem Bereich aus. Insgesamt machten 20,9% der Teilnehmenden in allen drei Bereichen

keine Angaben.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass der derzeitige Umfang der MaRnahmen insbesondere
in den Bereichen Diversitat und Antidiskriminierung aus Sicht der Mehrheit der Teilnehmenden
verstarkt werden sollte. Im Bereich Geschlechtergleichstellung wird der Umfang von einem
grofReren Teil der Befragten als ausreichend wahrgenommen, allerdings sah auch hier ein

betrachtlicher Anteil Verbesserungspotenzial.
6.2.3 Nutzung der MaBnahmen des Gleichstellungsplans 2020-2024

Um einen Uberblick dariiber zu erhalten, welche Malnahmen des Gleichstellungsplans 2020—
2024 genutzt wurden, wurden die Teilnehmenden zu ihrer Nutzung dieser Angebote befragt.
Tabelle 1 bietet eine Ubersicht tiber die Ergebnisse. Am haufigsten wurden die Mdglichkeiten
zum Arbeiten im Homeoffice (58,8%) sowie flexible Arbeitszeitmodelle wie Gleitzeit (43,1%)
genutzt. Schulungen und Workshops zu Themen wie Gleichstellung, Diversitat und
Antidiskriminierung wurden von 10,5% der Befragten wahrgenommen. Seltener genutzt
wurden Malinahmen wie Mentoring-Programme fir Frauen in der Wissenschaft (5,9%), die
sich ausschlieBlich an diese Zielgruppe richten, sowie Beratungsangebote der

Gleichstellungsbeauftragten (6,5%), die in der Regel nur bei konkreten Problemen in Anspruch
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genommen werden — im Gegensatz zu breit genutzten MalRhahmen wie Homeoffice und

Gleitzeit.

Die Ergebnisse zeigen, dass alle MalRnahmen des Gleichstellungsplans 2020-2024 genutzt

wurden — wenn auch in unterschiedlichem Umfang. Wahrend Homeoffice und Gleitzeit haufig

in Anspruch genommen wurden, fanden auch spezifischere Angebote wie Mentoring und

Beratung ihre Zielgruppen.

Tabelle 1

Ubersicht iiber die Angaben zur Nutzung der MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung

aus dem vorangegangenen Gleichstellungsplan 2020-2024 in absoluten Nennungen und in

Prozent.

Nutzung der MaBRnahmen N | %
Méglichkeiten zum Arbeiten im Homeoffice 90 | 58,8
Flexible Arbeitszeitmodelle (z.B. Gleitzeit) 66 | 43,1
Fakultatsinterne und -externe Schulungen/Workshops zu 16 | 10,5
Gleichstellungsaspekten, Diversitat, Antidiskriminierung

MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 11 17,2
Beratungsangebote der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der 10 | 6,5
Fakultat

Fakultatsinterne und -externe Mentoring-Programme flr Frauen 9 5,9
Familien- und Betreuungsangebote fur Kinder an der Universitat Potsdam 7 4,6
Teilnahme/Durchfihrung akt. Rekrutierungsverfahren fur Frauen in der 4 2,6
Wissenschaft (z.B. Berufungsverfahren)
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Andere (bitte angeben): 2 1,3
- Nachteilsausgleich Nachteilsausgleiche flr pflegende Angehdrige (N = 1)
- Teilzeitstudium (N = 1)

6.2.4 Bewertung der bisherigen MaBRnahmen

Nach der Erhebung zur tatsachlichen Nutzung der Angebote bewerteten die Teilnehmenden
auch die Wirksamkeit der MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung im vorangegangenen
Gleichstellungsplan 2020-2024. Insgesamt wurden 25 Malnahmen aus den Bereichen
Arbeitsbedingungen, Forschung, Lehre, Personalgewinnung und Berufungsverfahren sowie
Technik und Verwaltung auf einer Skala von 1 (,Sehr wirksam“) bis 6 (,Uberhaupt nicht
wirksam®) bewertet. Die meisten Malinahmen wurden im Bereich ,wirksam® bis ,eher wirksam*
eingeordnet, wobei einige als wirksamer beurteilt wurden als andere. Die detaillierten

Ergebnisse zu den einzelnen Mallnahmen finden sich in den Tabellen A1-A6 im Anhang.

Als am wirksamsten wurden MalRnahmen im Bereich der Arbeitsbedingungen bewertet,
darunter die Mdglichkeit zum Arbeiten im Homeoffice (M = 2,1, SD = 1,2) und die Schaffung
zusatzlicher Familien- und Betreuungsangebote (M = 2,2, SD = 1,1). Im Bereich Forschung
wurden Coachings und Beratungen, etwa zu Karrierestrategien und Drittmitteleinwerbung,
ebenfalls positiv wahrgenommen (M = 2,2 bis 2,3). MalRnahmen wie die Beibehaltung des
Selbstauskunftsbogens zur fairen Bewertung von Kinder- und Pflegezeiten (M = 2,5, SD = 1,1)
sowie die Einfuhrung intersektionaler Gleichstellungsarbeit (M = 2,7, SD = 1,3) wurden im
Bereich  ,wirksam“ bis ,eher wirksam“ bewertet. Die Einflhrung einer
Blockveranstaltungsboérse zur besseren Vereinbarkeit in der Lehre wurde im Vergleich als die
am wenigsten wirksame MalRRnahme eingestuft, wobei die Wirksamkeit mit einem Mittelwert
von 3,1 (SD = 1,3) dennoch dem Bereich ,eher wirksam“ zugeordnet werden kann. Insgesamt
machten 34-35% der Befragten keine Angaben bei der Bewertung der einzelnen Malinahmen.
Die Ergebnisse zeigen, dass viele Mallhahmen als wirksam oder eher wirksam eingeschatzt

wurden.
6.2.5 Vorschlage der Teilnehmenden

Als Antwort auf die Fragen, ob die Teilnehmenden weitere (Verbesserungs-) Vorschlage
haben, wie die Gleichstellung der Geschlechter, Diversitat und Antidiskriminierung an der

Humanwissenschaftlichen Fakultat geférdert werden kdnnten, wurden von 45 Teilnehmenden
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konkrete Vorschlage eingebracht. Besonders haufig wurden allgemeine MalRnahmen zur
Forderung der Gleichstellung genannt (N = 42), wie etwa die Verbesserung der
Beschéaftigungssituation von Schwangeren und Mdittern. Daneben wurden spezifische
MaRnahmen flir bestimmte  Statusgruppen, beispielsweise Studierende oder

wissenschaftliche Mitarbeitende, vorgeschlagen (N = 8).

6.3 Fazit

Die Umfrageergebnisse unterstreichen die groe Bedeutung von Gleichstellung, Diversitat
und Antidiskriminierung fir die Fakultdtsangehorigen. Sie verdeutlichen, dass diese Themen
sowohl im Allgemeinen als auch im universitdren Kontext als zentral angesehen werden.
Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse, dass Handlungsbedarf gesehen wird, insbesondere bei
der Férderung von Diversitat, Antidiskriminierung und der Vereinbarkeit von Beruf, Studium

und Familie.

Malinahmen wie flexible Arbeitsmodelle wurden als besonders wirksam wahrgenommen,
wahrend spezifische Angebote, etwa Schulungen und Beratungen, gezielter beworben und
weiterentwickelt werden konnten. Die Ruckmeldungen zur Wirksamkeit der bisherigen
Malinahmen sowie die Verbesserungsvorschlage der Teilnehmenden liefern eine fundierte
Basis, um den Gleichstellungsplan 2024-2030 gezielt an den Bedirfnissen der

Fakultatsangehorigen auszurichten und seine Effektivitat weiter zu starken.
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7 Workshops zur Weiterentwicklung des Gleichstellungsplans 2024-2030

Im Juli 2024 fanden zwei aufeinander aufbauende Workshops mit der Arbeitsgruppe
“Gleichstellungsplan  2024-2030" (siehe  Kapitel 4) statt, die von den
Gleichstellungsbeauftragten der Humanwissenschaftlichen Fakultdt organisiert und geleitet
wurden. Ziel des ersten Workshops war es, den Teilnehmenden umfassende Informationen
zur Gleichstellungsarbeit an der Universitat Potsdam und der Fakultat zu vermitteln, um eine
gemeinsame Grundlage fur die weitere Arbeit am Gleichstellungsplan 2024—-2030 zu schaffen.
Im zweiten Workshop lag der Fokus darauf, konkrete Malinahmen fir den neuen
Gleichstellungsplan zu bewerten und zu entwickeln. Die Bewerbung der Workshops erfolgte
Uber den Fakultatsrat und die Kommission fur Lehre und Studium (LSK) im April 2024 sowie

Uber die Umfrage im Juni 2024.

7.1 Erster Workshop: Information und Bestandsaufnahme

Der erste Workshop fand am Nachmittag des 3. Juli 2024 statt und hatte das Ziel, die
Teilnehmenden mit den Grundlagen und aktuellen Entwicklungen in der Gleichstellungsarbeit
vertraut zu machen. Zundchst wurde die Gleichstellungsarbeit auf Universitats- und
Fakultatsebene vorgestellt, gefolgt von einer Bestandsaufnahme gleichstellungsrelevanter
Kennzahlen. Hierzu prasentierten die Gleichstellungsbeauftragten aktuelle Daten des
Dezernats 1 der Universitat Potsdam sowie der Fakultat. Ein weiterer Programmpunkt war die
Vorstellung der Ergebnisse der kurzlich durchgefihrten Umfrage an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat. Die Teilnehmenden erhielten so einen umfassenden
Uberblick tber den aktuellen Stand der Gleichstellungsarbeit. AbschlieRend wurde ein
Ausblick auf den zweiten Workshop gegeben. Die Teilnehmenden erhielten die Aufgabe, in
ihrem Arbeitsumfeld an der Fakultat Bereiche mit Verbesserungspotenzial zu beobachten und
Personen aus ihrem universitaren Umfeld dazu zu befragen. Die gesammelten Punkte sollten

zum nachsten Workshop mitgebracht werden.

7.2 Zweiter Workshop: MaBnahmenentwicklung und Diskussion

Der zweite Workshop fand eine Woche spater statt und konzentrierte sich auf die Entwicklung
neuer Mallnahmen fir den Gleichstellungsplan 2024-2030. Zu Beginn gaben die
Gleichstellungsbeauftragten einen RuUckblick auf die Inhalte des ersten Workshops.
AnschlieRend folgte ein ,Gallery Walk®, bei dem die bisherigen Malinahmen des
Gleichstellungsplans sowie neue Mallnahmen aus der Umfrage thematisch geordnet auf
Plakaten prasentiert wurden. Die Teilnehmenden hatten im Rahmen des “Gallery Walks” die
Méglichkeit, diese Vorschlage zu erganzen und weiter auszuarbeiten. In einer abschlielienden

Diskussion wurden die MaRnahmen gemeinsam reflektiert und weiterentwickelt. Der Fokus lag
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darauf, konkrete MaBnahmen fur die zuklnftige Gleichstellungsarbeit an der Fakultat zu

formulieren.

Insgesamt boten die Workshops den Mitgliedern der Fakultat eine strukturierte Gelegenheit,
sich aktiv in die Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit einzubringen und MafRnahmen
fur den neuen Gleichstellungsplan zu erarbeiten. Die konkreten MafRnahmen flr den

Gleichstellungsplan 2024—2030 werden im nachfolgenden Abschnitt detailliert vorgestellt.
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8 Schwerpunktsetzung und MaBnahmen des Gleichstellungsplans 2024-2030

Die Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultat fokussiert auf sechs
zentrale Schwerpunkte, die insgesamt darauf abzielen, eine gerechte, inklusive und

diskriminierungsfreie Fakultatskultur zu férdern:

1. Verbesserung der Kommunikation und Information: Transparente und leicht
zugangliche Informationen Uber Gleichstellungsma®nahmen und -angebote sollen
bereitgestellt werden, um die Sichtbarkeit dieser Angebote zu fordern.

2. Unterstiitzung von Fakultatsangehorigen mit Erziehungs- und Pflegeaufgaben:
Malinahmen zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und familidren
Verpflichtungen sollen auf eine familienfreundliche Arbeits- und Studienkultur
hinwirken.

3. Sicherstellung der Gleichstellung in Einstellungs- und Berufungsverfahren und
auf professoraler Ebene: Der Frauenanteil in Fihrungs- und professoralen Positionen
soll durch faire Verfahren und moderne Bewertungsmalistabe gesteigert bzw.
gesichert werden. Bei der Einstellung von Personal soll grundsatzlich auf eine faire,
geschlechtergerechte Auswahl geachtet werden.

4. Forderung der Nachwuchswissenschaftlerinnen: Spezifische Programme und
Unterstiitzungsangebote sollen die Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen starken
und deren Zugang zu akademischen Spitzenpositionen fordern.

5. Verbesserung der strukturellen und infrastrukturellen Verankerung von
Chancengleichheit: Die Arbeits- und Forschungsbedingungen sollen dahingehend
optimiert werden, dass eine faire und gleichberechtigte Teilhabe aller
Fakultatsangehorigen durch die Schaffung oder Etablierung entsprechender
Strukturen gewahrleistet wird und Barrieren weiter abgebaut werden.

6. Sensibilisierung fiir die Themen Geschlechtergleichstellung, Diversitat und
Antidiskriminierung: Durch Workshops, Weiterbildungsangebote und (Informations-)
Veranstaltungen sollen Fakultatsangehdrige fur Gleichstellungsthemen, Diversitat und
Antidiskriminierung sensibilisiert und dadurch ein respektvolles, inklusives Miteinander

gefordert werden.

Diese Schwerpunktthemen bilden die Grundlage fir die strategische und nachhaltige
Umsetzung der Gleichstellungsarbeit an der Fakultdt und werden durch entsprechende

Maflinahmen in den folgenden Abschnitten konkretisiert.
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8.1 Schwerpunkt 1: Kommunikation und Information

Ein zentraler Schwerpunkt der Gleichstellungsarbeit ist die sichtbare und transparente

Kommunikation von Gleichstellungsthemen auf Fakultatsebene. Ziel ist es, die Angebote und

MaRnahmen klar darzustellen und zuganglich zu machen. Um die internationale Ausrichtung

der Fakultat zu fordern, erfolgt die Bereitstellung der Informationen sowohl in deutscher als

auch in englischer Sprache. Die Mallnahmen sind in Tabelle 2 vollstandig aufgefuhrt.

Tabelle 2

GleichstellungsmalBnahmen im Bereich Kommunikation und Information

MalRnahmen

Ziele

Statusgruppe

Erhéhung der Sichtbarkeit der
Beratungsangebote:
e Aufder
Fakultatswebseite
e Im Intranet
e |n Social Media
e In
Einflhrungsveranstaltung
en fur Studierende
e |Im Newsletter des
Studiendekans
e Durch Multiplikatoren in
Teams/Arbeitsbereichen/

Gremien

Steigerung der Sichtbarkeit, um

e (Uber Rechte, bestehende
Angebote und
Unterstltzungsmaoglichkeiten
zu informieren

e Hemmschwellen abzubauen

e Zugang zu Ressourcen zu

erleichtern

Alle

Fakultatsangehori

ge

Bereitstellung aller Angebote und
Informationen sowohl auf

Deutsch als auch auf Englisch

e Sicherstellung, dass alle
Mitglieder der Fakultat —
unabhangig von ihrer
sprachlichen Herkunft —
gleichberechtigten Zugang zu
relevanten Informationen

haben

Alle

Fakultatsangehori

ge

Erstellung und Ausgabe von
Informationsbroschiiren zu

Gleichstellungsaspekten fir

e Gleichstellung als eine gelebte
Prioritat der Fakultat

e Frihzeitig Bewusstsein

Mitarbeitende,
Promovierende,

Professor*innen
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e neue Mitarbeitende, schaffen fir die zentralen
e Professor*innen, Themen der Gleichstellung,
e Promovierende Diversitat und
bei Arbeits-/Dienstantritt (z.B. mit Antidiskriminierung
den Einstellungsunterlagen) oder | ® Information Gber vorhandene
zu Beginn der Promotion Angebote, Kontaktpersonen

und Unterstitzungsstrukturen

Kommunikation von Alternativen | ¢ Anerkennung der Vielfalt der | Alle Fakultats-

zu binaren Geschlechteridentitaten angehorige, insb.
geschlechtsbezogenen Normen | e Verbesserte Sichtbarkeit Bewerber*innen
auf der jeweiligen Homepage e Abbau von Barrieren, die sich | flr sport-

(z.B. fir die aus binaren Normen ergeben | wissenschaftliche
Sporteingangsprufung) Studiengange
Erfassung und Verdffentlichung | e Sichtbarmachung Alle

geschlechts- und systematischer Ungleichheiten | Fakultatsangehori
diversitatsbezogener und Diskriminierungsmuster ge

Kennzahlen der Fakultat, innerhalb der Fakultat

insbesondere im Hinblick auf e Fundierte Analyse der

Intersektionalitat bestehenden Situation und die

Ableitung spezifischer

Handlungsbedarfe

8.2 Schwerpunkt 2: Unterstiitzung von Fakultitsangehorigen mit Erziehungs- und

Pflegeaufgaben

Ein wichtiger Schwerpunkt liegt auf der Férderung einer familienfreundlichen Arbeits- und
Studienkultur, die die Vereinbarkeit von Familie und Hochschultatigkeit bzw. Studium
erleichtern soll. Durch flexible Arbeitszeitmodelle, unterstitzende Angebote und eine
wertschatzende Organisationskultur sollen Angehérige der Fakultat mit Erziehungs- und/oder
Pflegeaufgaben bestmdglich in ihren familidren Verpflichtungen unterstutzt werden. In Tabelle

3 sind alle Malitnahmen im Bereich Familie und Care-Arbeit detailliert aufgelistet.
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Tabelle 3

GleichstellungsmalBnahmen im Bereich Familie und Care-Arbeit

MaRnahmen

Ziele

Statusgruppe

Verbesserung der Moglichkeiten,
befristete Stellen nach der

Elternzeit zu verlangern

e Sicherstellung von
Chancengleichheit und
Karrierekontinuitat fur
Wissenschaftler*innen und
Mitarbeitende mit
familidren Verpflichtungen

e Bessere Vereinbarkeit von
Familie und
(wissenschaftlicher)

Karriere

Alle Mitarbeitende

Einflhrung von gezielten
Unterstltzungsangeboten (z.B.
Information & Beratung) fir Manner
und Vater und weitere
Betreuungspersonen, um die
Inanspruchnahme von Elternzeit
und die Ubernahme familiarer

Verpflichtungen zu férdern

e Gesellschaftliche
Anerkennung der
Erziehungszeiten von
Vatern als gleichwertiger
Beitrag zur Familienarbeit

e Aufweichung traditioneller
Rollenbilder

e Gerechtere Verteilung von
Care-Arbeit

e Chancengleichheit in
(wissenschaftlichen)

Karrieren

Alle Mitarbeitende

Anpassung oder Flexibilisierung der
Arbeitsplatzbedingungen fur
Schwangere in berufsspezifischen
Risikobereichen, wie z.B. den

Sportwissenschaften

e Gesundheitsschutz fur
Schwangere in
berufsspezifischen
Risikobereichen

e Ermoglichung der
beruflichen und

wissenschaftlichen

Mitarbeiterinnen in
bestimmten

Berufsgruppen
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Teilhabe wahrend der
Schwangerschaft ohne
gesundheitliche Risiken
einzugehen oder
Karrierenachteile zu

erleiden

Erweiterung und Flexibilisierung
von Familien- und

Betreuungsangeboten durch

e ... die Schaffung weiterer
Kitaplatze,
e ... kurzfristige und flexible

Betreuungsmaglichkeiten,

e ... Kinderbetreuung bei
universitaren
Veranstaltungen,

e ... Kooperationen mit
externen
Betreuungseinrichtungen
und

Ferienbetreuungsangebote

e Schaffung
bedarfsgerechter
Betreuungsangebote

e Starkung der Attraktivitat
der Fakultat als
familienfreundliche

Arbeitgeberin

Alle
Fakultatsangehorig
e mit familidren

Verpflichtungen

Ausbau flexibler Home-Office-
Regelungen durch:

e Klare, transparente und
gerechte Richtlinien zum
Arbeiten im Home-Office

e Bereitstellen von
Informationen Uber Vorteile
von Home-Office und Best
Practices fur (Fach-)

Vorgesetzte

e \erbesserung der
Vereinbarkeit von
familiaren und beruflichen

Anforderungen

Alle Mitarbeitende
mit familiaren /
Betreuungs-

verpflichtungen

Familienfreundliche Lehre, durch
e ... eine Analyse der

Lehrplane und Identifikation

e bessere Vereinbarkeit von
Lehre und Familie

e Erhohung der Flexibilitat

Studierende und
Lehrende mit

familiaren
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von Modulen, die sich fur
kompakte Wochenendkurse
oder Blockwochen in der
vorlesungsfreien Zeit
eignen.

e ... die Abfrage und
Berucksichtigung von
familidaren Sperrzeiten bei
der Lehrplanung.

e ... die rechtzeitige
Bekanntgabe der Termine
und frihzeitige

Prafungsplanung

und Planbarkeit
Forderung der Attraktivitat
des Studiums und der

Studienerfolgsquote

Verpflichtungen

Einflhrung einer sog.
Departmentstruktur, in der mehr
unbefristete Stellen in der
Wissenschaft geschaffen werden,
basierend auf den Vorschlagen von
Sengwald et al. (2024)

Erhéhung der beruflichen
Stabilitat fur
Wissenschaftler*innen
Verbesserung der
Attraktivitat der
wissenschaftlichen
Laufbahn far
Wissenschaftler*innen mit
Erziehungs- und

Pflegeaufgaben

Nachwuchswissen-

schaftler*innen

Reduktion von
Verwaltungsaufgaben und
Bereitstellung zusatzlicher
Ressourcen, um Personen mit
Erziehungs- oder Pflegeaufgaben
mehr Zeit fur Forschung zu
ermdglichen, wie es in den
Vorschlagen von Sengwald et al.

(2024) angeregt wird.

Erhoéhung der
Forschungszeit
Vereinbarkeit von
Forschung, Familie und
Pflege durch Reduzierung
von administrativen

Belastungen

Nachwuchswissen-

schaftler*innen

Erstattung von Reisekosten flr

Partner*innen auf dienstlichen

Unterstlitzung von

Wissenschaftlerinnen mit

Nachwuchswissen-

schaftler*innen
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Reisen, um die Kinderbetreuung zu Betreuungspflichten

sichern und eine gleichberechtigte |e Ermoglichung einer

Teilnahme an Kongressen und uneingeschrankten
Veranstaltungen zu ermdglichen Teilnahme an wichtigen
beruflichen

Veranstaltungen

e Sicherung der
gleichberechtigten
Teilhabe, insbesondere fir
Frauen und
Alleinerziehende

e Erhdhung des Anteils von
Frauen auf Flihrungs- und

professoraler Ebene

Einfihrung der Option, e Familienfreundliche e Juniorprofessor®
Elternzeitvertretungen flr Karrieregestaltung innen
Juniorprofessuren einzusetzen e Elternzeit ohne Nachteile in

der wissenschaftlichen
Laufbahn

8.3 Schwerpunkt 3: Gleichstellung in Einstellungs- und Berufungsverfahren und auf

professoraler Ebene

Ein weiterer Schwerpunkt ist die nachhaltige Férderung und Sicherung des Frauenanteils in
Flhrungspositionen und auf Professuren. In Anbetracht des bereits hohen Anteils an
weiblichen Studierenden an der Fakultat soll das bisher erreichte Niveau mindestens gehalten
und weitere Fortschritte in Richtung Geschlechterparitdt und Chancengleichheit erzielt
werden. Dazu gehéren die aktive Einbindung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in
Einstellungsverfahren, die  Einflhrung bzw. Nutzung moderner und fairer
Bewertungsmalstabe fir wissenschaftliche Leistungen sowie die Standardisierung von

Prozessen. Eine Ubersicht aller MaRnahmen findet sich in Tabelle 4.
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Tabelle 4

Gleichstellungsmal3nahmen im Bereich Einstellungs- und Berufungsverfahren und auf

professoraler Ebene

MaRnahmen

Ziele

Statusgruppe

Anwendung von standardisierten
Ablaufen in Einstellungs- und
Berufungsverfahren fir eine faire
und transparente

Entscheidungsfindung durch:

Festlegung einheitlicher
Kriterien und Verfahren fur
die Auswahl von
Bewerber*innen
Beibehaltung des
Selbstauskunftsbogens in
Berufungsverfahren
Einflhrung eines
einheitlichen und
standardisierten Umgangs
mit dem akademischen
Alter und den Betreuungs-
und Erziehungszeiten der
Bewerber*innen
Bereitstellung von
Handlungsempfehlungen
fur Ausschreibende
Beteiligung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten
in allen Phasen des
Auswahlprozesses
Sensibilisierung der
Beteiligten zu Themen wie
Gleichstellung, Diversitat

und Unconscious Bias

e Chancengleichheit und

Fairness bei der

Personalauswahl

e Faire Bewertung

wissenschaftlicher
Leistungen unter
Berticksichtigung von
Erziehungs- und

Pflegezeiten

Bewerber*innen in

Einstellungs- und

Berufungsverfahren
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Etablierung moderner e Erhdhung der Bewerber*innen in

Bewertungsmalstabe fir Chancengleichheit in Berufungsverfahren
wissenschaftliche Leistungen in Berufungsverfahren

Berufungsverfahren, die der e Gerechte und differenzierte

inhaltlichen Qualitat mehr Bewertung von

Bedeutung beimessen. Bspw. wissenschaftlichen

durch die Integration der COARA- Leistungen, die die

Kriterien, um Publikationszahlen Vielseitigkeit von

und Impact-Faktoren zugunsten Forschung und die Vielfalt

von Innovation, Relevanz und an Ansatzen bericksichtigt

gesellschaftlicher Wirkung der

Forschung zu erganzen

Teilnahme der Fakultat am e Foérderung der Professor*innen

Professorinnen-Programm Gleichstellung

e Verbesserung der
Karrieremaoglichkeiten flr

Frauen in der Wissenschaft

8.4 Schwerpunkt 4: Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

In vielen Bereichen der Wissenschaft ist eine Geschlechterparitdt noch nicht erreicht,
insbesondere auf hdheren Karrierestufen und in Fihrungspositionen. Strukturelle Barrieren,
ungleiche Chancen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie geschlechtsspezifische
Biase in Einstellungs- und Berufungsverfahren fihren dazu, dass Frauen in wissenschaftlichen
FUhrungspositionen unterreprasentiert sind. Daher ist eine besondere Unterstitzung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen  insbesondere  auf  Promotions- und  PostDoc-
/Habilitationsebene unbedingt notwendig, um den Einstieg in akademische Karrieren zu
erleichtern. Durch verbesserte  Arbeits- und Forschungsbedingungen far
Nachwuchswissenschaftlerinnen  sowie  unterstitzende  MaRnahmen sollen die
Karrierechancen von Frauen verbessert und der Zugang zu wissenschaftlichen
Fiihrungspositionen ermdglicht werden. Eine vollstandige Ubersicht der MaRnahmen ist in

Tabelle 5 dargestellt.
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Tabelle 5

GleichstellungsmalBnahmen im Bereich der Nachwuchswissenschaftlerinnen

MaRnahmen

Ziele

Statusgruppe

Informations- und
Unterstutzungsangebote zur

Karriereentwicklung und -planung:

Einrichtung eines E-Mail-
Verteilers fir
frauenspezifische Inhalte
(Kongresse, Workshops,
Stipendien,
Ausschreibungen,
Forderungen usw.)
Informationsveranstaltungen
zu Promotionsthemen,
Karriere- und
Publikationsstrategien sowie
Drittmittelakquise und
rechtlichen Fragen
Angebote fir Coachings, in
denen z.B.
Publikationsstrategien
entwickelt, Co-Autoren-
Richtlinien besprochen und
Ressourcenmanagement

vermittelt wird

e Gezielte Férderung von

Frauen in der Wissenschaft

e Erhohung des Anteils von

Frauen auf Fihrungs- und

professoraler Ebene

Nachwuchswissen

schaftler*innen

Aufbau eines
Wissenschaftlerinnennetzwerks an
der Fakultat zur Férderung des
Austauschs von Erfahrungen und

Ressourcen

e Vernetzung von Frauen in

der Wissenschaft

e Austausch von Wissen,

Ressourcen und

Erfahrungen

e Erhohung des Anteils von

Frauen auf Flihrungs- und

professoraler Ebene

Nachwuchswissen

schaftler*innen
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Schaffung der Mdglichkeit, e Ermdglichung einer Nachwuchswissen
Teilzeitstellen bei Bedarf auf flexiblen Gestaltung der schaftler*innen
Vollzeitstellen aufzustocken Karrierewege

e Erhohung des Anteils von

Frauen in der Wissenschaft

8.5 Schwerpunkt 5: Verbesserungen der strukturellen und infrastrukturellen

Verankerung von Chancengleichheit

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Verbesserung der Rahmenbedingungen und
Infrastruktur. Dazu gehéren z.B. die Einrichtung einer Gleichstellungsbeauftragtenstelle,
barrierefreie Zugange, die Erhdhung des Frauenanteils in Gremien, die Bereitstellung von
Unisex-Toiletten und Prayer-Rooms sowie die Anerkennung mehrerer
Geschlechtsdimensionen z.B. auf Formularen. Zudem soll ein diskriminierungsfreies,
inklusives Arbeits- und Studienumfeld geschaffen werden, wobei die intersektionale
Gleichstellungsarbeit auch Uberschneidungen verschiedener Diskriminierungsdimensionen
berlcksichtigen soll. Eine vollstandige Liste der MalRnahmen kann Tabelle 6 enthommen

werden.

Tabelle 6
GleichstellungsmalBnahmen im Bereich der strukturellen und infrastrukturellen Verankerung

von Chancengleichheit

Maflinahmen Ziele Statusgruppe
Verbesserung der strukturellen e Starkung der Wirksamkeit | Alle
Situation der dezentralen und Nachhaltigkeit der Fakultdtsangehorige
Gleichstellungsbeauftragten durch Gleichstellungsarbeit
e eine Anpassung der e Ausbau von
Stellenstruktur Beratungsangeboten

e vordefinierte Regelungen e Institutionelle Starkung der

zur Freistellung und/oder Gleichstellungsarbeit als
e eine angemessene fester Bestandteil der
(zeitliche) Kompensation Fakultat

entsprechend des

Arbeitspensums

Erhéhung des Frauenanteils in e Gewabhrleistung einer Alle
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Gremien, in denen sie

unterreprasentiert sind

gerechteren
Mitbestimmung und
Reprasentation von Frauen
in
Entscheidungsprozessen
Abbau struktureller
Barrieren

Erhéhung der Zahl
weiblicher Vorbilder
Paritatische Beteiligung in
allen akademischen und
administrativen

Entscheidungsstrukturen

Fakultdtsangehorige

Optimierung der raumlichen und

gesundheitlichen Studien-, Lehr-

und Arbeitsbedingungen im Sinne

einer intersektionalen

Gleichstellungsarbeit, z.B. durch:

Barrierearme/barrierefreie
Zugange, PDFs sowie
Vorlesungsskripte in
digitaler Form

Einrichtung von All-
Gender-Toiletten und All-
Gender-Umkleideraumen
Verbesserung der
Luftqualitat in Lehr- und
Arbeitsraumen, z.B. durch
Anschaffung von
Raumluftreinigern,
Laftungsplane
Homeoffice-Optionen fiir
Beschaftigte mit
gesundheitlichen

Einschrankungen

Verbesserung der Lehr-
und Lernbedingungen flr
Studierende sowie die
Arbeitsbedingungen fir
Lehrende und Forschende
unabhangig von ihrer
Geschlechtsidentitat,
Religion sowie mit
sichtbaren und
unsichtbaren
Behinderungen, wie bspw.
Immunschwachen,
psychische Belastungen
oder

Mobilitatseinschrankungen

Alle

Fakultatsangehorige
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Einrichtung eines
Ruckzugsraumes zur
multifunktionalen Nutzung
(Erste-Hilfe-, Ruhe-,
Andachts- und Stillraum)

Strukturen zur Unterstiitzung und

Intervention bei Diskriminierung

und Gewalt durch...

... die Schaffung anonymer
Kontaktmoglichkeiten fur
Betroffene zur
Erstberatung

... die Entwicklung eines
Kriseninterventionsplanes
an der Fakultat, um
festzulegen, wie in Fallen
von Gewalt oder
Diskriminierung gehandelt

wird

e Opferschutz vor

Taterschutz

e Opfer ernst nehmen,

schitzen und starken

Alle

Fakultdtsangehorige

Geschlechtervielfalt in Formularen

und Sprache gerecht werden, z.B.

durch:

Integration verschiedener
Geschlechterdimensionen
in Formularen und
Antragen
Berucksichtigung der
Empfehlungen fir
geschlechterinklusiven
Sprachgebrauch an der
Universitat Potsdam in der
Kommunikation an der
Fakultat

e Sichtbarmachung von

Geschlechtervielfalt an der
Fakultat

Alle

Fakultdtsangehorige

Schaffung einer zusatzlichen

e Effizienzsteigerung durch

Assistent*innen
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Assistent*innen-Stelle (mindestens
0,5) in der Fakultat zur
Einarbeitung neuer Kolleg*innen,
Vertretung von Mitarbeiter*innen
im Krankheitsfall oder bei
unbesetzten Positionen und
Organisation von Weiterbildungen

fur Assistent*innen

optimierte Ablaufe
Reduktion von
Uberfordernden

Arbeitsbelastungen

Einflhrung flexibler Arbeitsmodelle
fur Mitarbeiter*innen aus Technik
und Verwaltung, indem neben
Prasenzzeiten auch die
Méglichkeit von Sprechzeiten und
temporarem Home-Office
geschaffen wird, sofern der Lehr-
und Studienbetrieb dies zulasst
und ein ausgewogenes Verhaltnis

sichergestellt ist

Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und einer
familienfreundlichen
Arbeitskultur an der
Fakultat

Steigerung der
Arbeitszufriedenheit und
Effizienz, indem mehr
Flexibilitat fur die
Beschéaftigten ermoglicht

wird

Beschaftigte in
Technik und

Verwaltung

Angebot und Finanzierung von

Besondere Unterstutzung

Beschaftigte in

fakultatsinternen der Statusgruppe der Technik und
WeiterbildungsmalRnahmen (z.B. nichtwissenschaftlichen Verwaltung
Englischkurse, PC-Kurse) Mitarbeiter*innen, um ihre
Karrieremaoglichkeiten
durch berufliche
Qualifizierung zu
verbessern
Schaffung von Angeboten zur Starkung der FLINTA*

Vernetzung fur FLINTA*-

Personen?® + X (weitere soziale

Chancengleichheit und

Karriereperspektiven fur

3 Begriffserklarung FLINTA*: Das Akronym steht fir Frauen, Lesben, inter, nicht-binare, trans und agender
Menschen. Das * soll alle Menschen mit einbeziehen, die sich nicht mit den genannten Begriffen identifizieren,
aber aufgrund ihres Geschlechts patriarchal diskriminiert werden.



Kategorie, z.B. FLINTA* durch einen

Zuwanderungshintergrund) auch gezielten Austausch,

auf Fakultatsebene gegenseitige Unterstutzung
und bessere Sichtbarkeit
innerhalb der Fakultat

e Abbau struktureller

Barrieren

8.6 Schwerpunkt 6: Sensibilisierung fir die Themen Geschlechtergleichstellung,

Diversitat und Antidiskriminierung

Die Gleichstellungsarbeit der Humanwissenschaftlichen Fakultdt mdchte die
Fakultatsangehorigen flr Gleichstellungsthemen, Antidiskriminierung, Geschlechtervielfalt
und Diversitat starker sensibilisieren. Ziel ist es, an der Fakultat eine Arbeits- und Lernumgebung
zu schaffen, die von Respekt, Anerkennung und Fairness gepragt ist. Die einzelnen MalRnahmen
zielen insbesondere darauf ab, Vorurteile abzubauen, ein Bewusstsein fir die
Herausforderungen marginalisierter Gruppen zu schaffen und die Bereitschaft zu férdern, aktiv
fur ein inklusives Arbeits- und Studienumfeld einzutreten. Details zu den MalRnahmen sind in
Tabelle 7 ersichtlich.

Tabelle 7
GleichstellungsmalBnahmen im Bereich Sensibilisierung fiir die Themen

Geschlechtergleichstellung, Diversitat und Antidiskriminierung

Maflinahmen Ziele Statusgruppe
Angebot von internen e Vermittlung von Wissen Alle
Workshops zu den Themen e Sensibilisierung Fakultatsangehori
Gleichstellung, Diversitat und e Entwicklung von praxisnahen | ge
Antidiskriminierung zu zentralen Strategien zur Umsetzung von
Aspekten, wie z.B. Gleichstellungs- und
e gendergerechte Antidiskriminierungsmafinahm
Kommunikation, en im universitaren Alltag
e Diskriminierung und
Machtmissbrauch
Einrichtung eines asynchronen o Wissensvermittlung und Alle
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Moodle-Kurses zu den Themen
Gleichstellung, Diversitat und

Antidiskriminierung

Sensibilisierung im Hinblick
auf Gleichstellung, Diversitat
und Antidiskriminierung
Flexible und barrierefreie
Mdglichkeit, sich kontinuierlich
oder bei Bedarf mit diesen

Themen auseinanderzusetzen

Fakultatsangehori

ge

Angebot von mehreren
Terminoptionen flr
Workshopangebote zur
Sensibilisierung fiir

Gleichstellungsthemen

Hoéhere Zuganglichkeit, so
dass mdglichst viele
Fakultdtsangehorige
Workshops wahrnehmen

kdnnen

Alle

Fakultatsangehori

ge

Regelmalige Durchfiihrung
eines ,Diversitats-Campusfestes”
mit Spielen,
Unterhaltungsangeboten und
Informationsstanden fur alle

Fakultatsangehorige

Sensibilisierung fir Vielfalt
und Gleichstellung
Starkung des
Gemeinschaftsgefihls

innerhalb der Fakultat

Alle

Fakultatsangehori

ge
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9 Fazit fiir die Gleichstellungsarbeit 2024 bis 2030 an der Humanwissenschaft-
lichen Fakultat

Die Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultdt hat im Rahmen des
Gleichstellungsplans 2020-2024 bereits zahlreiche MalRnahmen zur Foérderung der
Geschlechtergerechtigkeit und zur strukturellen Verbesserung der
Gleichstellungsbedingungen umgesetzt. Durch individuelle Beratung, die Begleitung von
Berufungs- und Einstellungsverfahren sowie eine aktive Gremien- und Netzwerkarbeit konnten
zentrale gleichstellungspolitische Ziele vorangebracht werden. Dennoch bestehen weiterhin
Herausforderungen in diesem Bereich, wie statistische ~ Analysen von
gleichstellungsrelevanten Daten der Fakultat, eine fakultatsweite Umfrage im Juni 2024 und
durchgefihrte Workshops der AG Gleichstellungsplan ergeben haben. Die Erstellung des
Gleichstellungsplans 2024-2030 war ein umfassender und partizipativer Prozess, der auf
einer fundierten Bestandsaufnahme und der aktiven Mitwirkung verschiedener Statusgruppen
der Fakultat basierte. Damit konnte eine solide Arbeitsgrundlage geschaffen werden, um die
Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultat fir die kommenden Jahre

strukturiert weiterzuentwickeln.

Die Gleichstellungsarbeit an der Humanwissenschaftlichen Fakultat verfolgt das grundlegende
Ziel, ein gerechtes Arbeits-, Forschungs- und Studienumfeld zu schaffen. Neben der
Forderung der Geschlechtergerechtigkeit gehdrt auch die Starkung der Bereiche Diversitat,

Antidiskriminierung und Intersektionalitat in das Aufgabenspektrum (siehe Abbildung 16).

Es wurden sechs Schwerpunkte herausgearbeitet und zugehdrige MalRnahmen abgeleitet. Ein
zentrales Anliegen ist die Verbesserung der Kommunikation und Information, um Transparenz
zu schaffen und alle Fakultatsangehérigen Uber Gleichstellungsmalnahmen zu informieren.
Gleichzeitig wird mit verschiedenen Unterstiitzungsangeboten eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf, Studium und familiaren Verpflichtungen angestrebt, wodurch eine familienfreundliche
Arbeits- und Studienkultur geférdert wird. Ein wichtiger Fokus liegt zudem auf der
Sicherstellung der Gleichstellung in Einstellungs- und Berufungsverfahren sowie der
Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen. MafRRnahmen zur Steigerung des
Frauenanteils in FUhrungspositionen und zur Unterstiitzung wissenschaftlicher Karrieren von
Frauen sollen langfristige strukturelle Veranderungen bewirken. Darlber hinaus werden
Verbesserungen in der strukturellen und infrastrukturellen Verankerung von
Chancengleichheit angestrebt. Die Optimierung von Arbeits- und Forschungsbedingungen,
der Abbau von Barrieren sowie die Forderung eines diskriminierungsfreien Umfelds sind

entscheidende Schritte fir eine nachhaltige Gleichstellungsarbeit. Schliefdlich sollen durch
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Sensibilisierungsmalnahmen, Workshops und Weiterbildungen das Bewusstsein fir

Geschlechtergerechtigkeit, Diversitat und Antidiskriminierung geférdert werden.

Geschlechtergleichstellung an der
Humanwissenschaftlichen Fakultat

Maflnahmen zur Forderung der Geschlechtergleichstellung

Ubergreifende
MaRRnahmen
s dMaBnahmeglzur " Antidiskriminierungs-
6rderung von Diversitét malRnahmen

Abbildung 16. Geschlechtergleichstellung als Querschnittsaufgabe an der HWF

Die Gleichstellungsarbeit verfolgt einen integrativen Ansatz, da sich Ma3nahmen in einem
Bereich oft auf andere Bereiche auswirken. Insbesondere die intersektionale Perspektive ist
zentral, da sie die Uberschneidungen verschiedener Diskriminierungsdimensionen — etwa
Geschlecht, soziale Herkunft, Alter, Behinderung oder sexuelle Orientierung — bericksichtigt.
Sie erkennt an, dass Benachteiligungen nicht isoliert auftreten, sondern sich verstarken

konnen.

Der Gleichstellungsplan 2024-2030 stellt eine umfassende und strategisch ausgerichtete
Malinahme zur Férderung der Chancengleichheit dar. Die definierten Handlungsfelder und
Malinahmen bilden die Basis fur eine gerechte und inklusive Fakultatskultur und leisten einen

wichtigen Beitrag zur nachhaltigen Verbesserung der Gleichstellung.

Der Gleichstellungsplan 2024-2030 wird dem Fakultatsrat zur Prifung und Verabschiedung
weitergeleitet. Gemal des PersVG Brandenburg §65 wird der Plan dem Gesamtpersonalrat
der Universitat Potsdam zur Mitbestimmung vorgelegt. Dieser Plan hat eine Giltigkeit bis Ende
2030. Die Fortschreibung des Plans erfolgt im Zeitraum Oktober bis Dezember vor Auslaufen

seiner Gultigkeit. Es wird zur Halbzeit (2027) eine Zwischenevaluation stattfinden.
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Anhang A

Tabelle A1

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung in allen

Gruppen

MaBnahmen fiir alle Gruppen M
Fakultatsinterne Workshops fur Fuhrungskrafte, um Mitarbeitende in der 2,3
Balance von Beruf und Privatleben besser zu unterstitzen

Erhéhung des Frauenanteils in Gremien, in denen sie unterreprasentiert sind | 2,4
Fakultatsinterne Schulungen zu Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, 2,5
Herkunft oder Religion, um Bewusstsein zu scharfen und spezifische

MafRnahmen abzuleiten und umzusetzen

Einflhrung intersektionaler Gleichstellungsarbeit in allen Fakultatsebenen, 2,7
um die Uberlagerung und Wirkung mehrfacher Diskriminierungsmerkmale zu
verhindern

Verstarkte Prasentation der Beratungsangebote der 2,8
Gleichstellungsbeauftragten auf Fakultatswebseiten, um Bekanntheit zu

steigern

Regelmalige Erfassung und Veroffentlichung relevanter Geschlechts- und 2,8
Diversitatskennzahlen in der Fakultat, um gezielte MalRnahmen auf allen

Ebenen zu entwickeln

Einrichtung eines E-Mail-Verteilers fir frauenspezifische Inhalte wie 29
Kongresse und Stipendien fur alle Interessierten

Fakultatsinterne Schulungen in Bezug auf eine gendergerechte 3,0

Kommunikation

SD

1,2

1,3

1,1

1,3

0,9

1,3

1,2

1,4



UNIVERSITAT POTSDAM

Gleichstellungsplan / Humanwissenschaftliche Fakultit

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5
= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam




Tabelle A2

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung im Bereich
Lehre

MaBnahmen im Bereich Lehre M | SD

28 | 1,2
Angebot von Lehrveranstaltungen in Form von Blockveranstaltungen, um die

Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Anforderungen zu verbessern

EinfUhrung einer Blockveranstaltungsbdrse fur Studierende und Lehrende, 31 13
um passende Blockveranstaltungen im Lehrangebot besser finden und

Kursplatze ggf. tauschen bzw. Blockveranstaltungstermine besser

koordinieren zu kdnnen

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5
= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam



Tabelle A3

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung im Bereich
Arbeitsbedingungen

MaRBnahmen im Bereich Arbeitsbedingungen M | SD

Verbesserte Moglichkeiten zum Arbeiten im Home-Office, um die 211 1,2
Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Anforderungen zu verbessern

22 |11
Schaffung zusatzlicher Familien- und Betreuungsangebote auf dem Campus
Golm

24 | 1,2
Verbindliche Abfrage und Bericksichtigung familiarer Sperrzeiten bei der

Lehrplanung, um die Vereinbarkeit von familidren und beruflichen
Anforderungen zu verbessern

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5
= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam



Tabelle A4

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung im Bereich
Forschung

MaRnahmen im Bereich Forschung M | SD

Informationsveranstaltungen zu Promotion, Karrierestrategien, Drittmittel und | 2,2 | 1,0
rechtliche Fragen flir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Coachings fur Nachwuchswissenschaftler*innen zur Entwicklung von 2,2 | 1,2
Publikationsstrategien, Diskussion von Co-Autoren-Richtlinien und
Vermittlung von zielorientiertem Ressourcenmanagement

Spezielle Beratungsangebote flir Nachwuchswissenschaftler*innen 2,3 | 1,1
besonders flir Fragen zur Drittmitteleinwerbung

Teilnahme der Fakultat am Professorinnen-Programm zur Gewinnung von 23 | 1,3
Frauen fur Nachfolgepositionen und Unterstitzung von Tenure-Track-
Verfahren durch Parallelbesetzung

Einflhrung eines E-Mail-Verteilers flir Nachwuchswissenschaftler*innen zur 24 | 11
breiten und aktuellen Verteilung wichtiger Informationen, wie
Foérderprogramme und Unterstlitzungsangebote

Erstattung von Reisekosten fur Partner*innen von 24 1.3
Nachwuchswissenschaftler*innen bei Dienstreisen (z.B. Kongresse), zur
Sicherstellung der Kinderbetreuung

Aufbau Netzwerk fir Wissenschaftlerinnen an der Fakultat zur Unterstitzung | 2,4 | 1,3
und zum Austausch von Erfahrungen und Ressourcen

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5
= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam



Tabelle A5

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung im Bereich

Personalgewinnung und Berufungsverfahren

MaRBnahmen im Bereich Personalgewinnung und Berufungsverfahren

EinfUhrung standardisierter Kriterien fir akademisches Alter und
Betreuungszeiten in Berufungsverfahren der Fakultat, um faire
Vergleichbarkeit der Bewerber*innen zu gewahrleisten

Etablierung moderner Bewertungsmalstabe in Berufungsverfahren, die
inhaltliche Qualitat wissenschaftlicher Forschung Uber quantitative
Bewertungen stellen

Beibehaltung des Selbstauskunftsbogens als standardisiertes Verfahren, um
wissenschaftliche Leistungen von Bewerber*innen in Berufungsverfahren fair
unter Berucksichtigung von Kinder- und Pflegezeiten bewerten zu kdnnen

Im Rahmen einer Prozessstandardisierung sollen verbindlich geeignete
Kandidatinnen bei Stellenausschreibungen gezielt angesprochen werde, z.B.
Uber Fachgesellschaften, Kongresse, persdnliche Kontakte

2,3

2,3

2,5

2,5

SD

1,1

1,2

1,1

1,1

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5

= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam
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Tabelle A6

Bewertung der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Férderung der Gleichstellung in der Gruppe
der Beschéftigten in Technik und Verwaltung

MaRnahmen in der Gruppe der Beschaftigten in Technik und Verwaltung | M | SD

Finanzierung von fakultatsinternen Weiterbildungsmafinahmen fir 2,3 | 1,2
Beschéftigte in Technik und Verwaltung, um die beruflichen Chancen zu
verbessern

Schaffung mind. einer halben Stelle fir eine*n zentrale*n Ansprechpartner*in | 2,5 | 1,5
der Fakultat, der/die flr Sekretar*innen und Assistent*innen zustandig ist,
Weiterbildungen organisiert, neue Mitarbeiter*innen einarbeitet, vermittelt

und in Vertretungsfallen einspringt

Anmerkung. 1 = Sehr wirksam, 2 = Wirksam, 3 = Eher wirksam, 4 = Eher nicht wirksam, 5
= Nicht wirksam, 6 = Uberhaupt nicht wirksam
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