Gleichstellungsplan der Philosophischen Fakultét

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Philosophischen Fakultét wurde in Fortfihrung und
Ergénzung des Frauenforderplans von 2003 sowie des Gleichstellungsplans von 2012 gemald
8 16 Abs. 1 Satz 1 der Frauenforderrichtlinien der Universitét Potsdam vom 11. November
1999 erstellt und auf der Grundlage des Senatsbeschlusses vom 18.05.2011 am 10.06.2015
vom Fakultétsrat der Philosophischen Fakultét verabschiedet.

I. Gesetzliche und hochschulpolitische Rahmenbedingungen

Den gesetzlichen und hochschulpolitischen Rahmen des Gleichstellungsplans geben das
Hochschulrahmengesetz (HRG), das Gesetz Uber die Hochschulen des Landes Brandenburg
(Brandenburgisches Hochschulgesetz — BbgHG) von 2014, die Grundordnung der Universitét
Potsdam (GrundO) von 2009 sowie die Frauenforderrichtlinien von 1999 vor.

Nach 8 7 Abs. 1 BbgHG férdert die Universitét Potsdam die tatséchliche Gleichstellung von
Frauen und Mannern und wirkt bel der Wahrnehmung aller Aufgaben der Hochschule auf die
Beseitigung bestehender Nachteile sowie auf die tatséchliche Vereinbarkeit von Beruf, Stu-
dium und Familie hin. Diesem Vorhaben ist der Gleichstellungsplan der Philosophischen Fa-
kultét unter Bezugnahme auf die Frauenforderrichtlinien verpflichtet. Der Gleichstellungsplan
legt Zielstellungen und Malhahmen zur Foérderung und Herstellung von Chancengleichheit
fest, soweit diese nicht bereits in anderen Vorschriften enthalten sind. Im Folgenden wird bel
der Vorstellung des Handlungsbedarfs auf einzelne gesetzliche Bestimmungen und Vorgaben
der Frauenforderrichtlinien Bezug genommen.

Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten an den universitdren Gremien der Selbstver-
waltung ist durch die Grundordnung der Universitét Potsdam (Artikel 13, Abs. 1, Artikel 15,
Satz 4 und Artikel 16) geregelt. Gemd3 GrundO Artikel 16 Abs. 2 werden an der
Philosophischen Fakultét eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte (GBA) und ihre
Stellvertreterin(nen) fir einen Zeitraum von jeweils zwei Jahren gewahit.

[. Gultigkeitsbereich

Der Gleichstellungsplan der Philosophischen Fakultét tritt rickwirkend zum 01.01.2015 in
Kraft und behadlt Glltigkeit bis zum 31.12.2019. Die Zielstellungen und Malinahmen gelten
ausdricklich fur alle Angehorigen der Fakultdt: Studierende, wissenschaftliches und
wissenschaftsstiitzendes Personal sowie Lehrbeauftragte.

[11. Analyse der Ausgangssituation

111.1 Qudlifikationsstufen und Beschéfti gungsstruktur

Im Vergleich mit den Ubrigen Fakultéten fallt die Bilanz der Philosophischen Fakultdt im
Bereich der Geschlechtergerechtigkeit und der Chancengleichheit positiv aus. Die
vorliegenden Statistiken zeigen, dass die Philosophische Fakultét in allen Qualifikationsstufen
sowie der Beschéftigtenstruktur den jeweils hdchsten Frauenanteil vorzuweisen hat. Zum
01.10.2014 betrug der Frauenanteil unter den Professorinnen 36% und lag ebenfalls deutlich
Uber dem bisher erzielten Frauenanteil der tbrigen Fakultdten. Der folgende Uberblick
konzentriert sich auf die weiter zu bearbeitenden Problemfelder, die aus den Qualifikations-
und Personal statistiken hervorgehen.

e Der Frauenanteil der UP liegt in alen genannten Bereichen Gber dem Bundesdurch-




schnitt (Erhebung 2013), besonders bel den Habilitationen (42,9-50% gegentber bun-
desweit 27% bzw. 40,5% in den Sprach- und Kulturwissenschaften).

Entwicklung der letzten Jahre an der UP (2012-2014): Bei Promotionen liegt der Frau-
enanteil zwischen 45-50%, bei den Habilitationen sind Schwankungen festzustellen,
die sich aus der geringen Gesamtzahl ergeben, so dass eine statistische Auswertung
nur in der Langzeitperspektive moglich ist.

Statistische Ubersicht Uiber den Frauenanteil in den verschiedenen
Statusgruppen an der Philosophischen Fakultat 2014/15 (D1)
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Der Vergleich mit den Erhebungen 2010/11, die dem Gleichstellungsplan von 2012 zugrunde
lagen, zeigt, dass die Gesamtzahl der Professorinnen von 14 auf 17, der Frauenanteil damit
von 32% auf 36% gestiegen ist. Der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter-
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iegt mit nunmehr 54% (zuvor 55%) nach wie vor Uber dem Durchschnitt.

An der Philosophischen Fakultét spiegeln sich trotz insgesamt hoherer Prozentanteile
die Tendenzen aller universitdtsweiten Statistiken grundsétzlich wider: In den héhe-
ren Qualifikationsstufen und Beschéftigungsgruppen nimmt der Frauenanteil stetig ab
und entspricht nicht mehr dem Geschlechterverhatnis unter Studierenden und Absol-
venten (Gesamtzahlen der Phil Fak: Studentinnen 69% > Absolventinnen 79% > wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen 54% > Professorinnen 36%). Es besteht also nach wie
vor eine deutliche Differenz zwischen dem prozentualen Anteil von Studentinnen/Ab-
solventinnen und Professorinnen an der Gesamtzahl. Bei der Besetzung von Profes-
suren ist bisher keine Ausgewogenheit erreicht.
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e Die Beschaftigungsverhéltnisse an den Instituten fir Geschichte, Philosophie und
Judische Theologie sowie im Bereich Medienwissenschaft weichen derzeit noch deut-
lich vom Durchschnitt der Fakultdt ab. Hier ist alerdings zu berticksichtigen, dass
ausstehende Berufungen auf Professuren am Ingtitut fir Geschichte sowie in der
Medienwissenschaft eine absehbare Anhebung des Frauenanteils bewirken sollten.
Am Institut far Philosophie wurde gegentiber dem Stand von 2011 durch die Berufung
einer Professorin ebenfalls eine Verbesserung erreicht. Bei kiinftigen Neubesetzungen
wird in den genannten Instituten jedoch weiterhin besonders auf eine Erhéhung des
Frauenanteils zu achten sein (s.u. VI1.2.1).

e Bei den abgeschlossenen Promotionen hat sich an der Philosophischen Fakultét seit
2004 ein insgesamt ausgewogenes Verhdltnis eingespielt (2012: 38%; 2014: 43%). Bei
den abgeschlossenen Habilitationen sind stéarkere Schwankungen zu beobachten
(2009: 2 von 4 gegeniber 2010: 1 von 4; 2012: 25%; 2014: 50%). Dieser Befund ist
durch die insgesamt geringe Gesamtzahl zu relativieren, weist jedoch darauf hin, dass
der Unterstiitzung von Habilitandinnen besondere Aufmerksamkeit gelten muss.

111.2 Interne Mittel verteilung

Die Analyse der Mittelverteilung nach Gleichstellungsindikatoren hatte 2011 deutlichen Ver-
besserungsbedarf ergeben. Diesem Befund wurde durch eine mehrschichtige Neufokussierung
der gleichstellungsbezogenen Finanzierungs- und Fordermoglichkeiten Rechnung getragen.
Das im GSP von 2012 entwickelte Modell wird fortgefthrt (s.u. VI1.1).

111.3 Gleichstellungsaspekte in Forschung und Lehre

Die Frauenforderrichtlinien (Abschnitt 2: Studium, Lehre und Forschung) sehen vor, dass
»auf eine umfassende Integration der Geschlechterperspektiven in die Fachausbildung* hinge-
wirkt wird, wobei insbesondere ,, die Bildung von Forschungsschwerpunkten zur Frauen- und
Geschlechterforschung und die Durchfihrung von Projekten dieser Forschungsdisziplin® ge-
fordert (86 Abs. 1), entsprechende Forschungsberichte veroffentlicht (86 Abs. 3) und Studien-
angebote ausgebaut werden (86 Abs. 4). Diese Ziele wurden bereits partiell redisiert (s.u.,
IV.3), wobei die einzelnen Institute unterschiedliche Schwerpunkte setzen. Voranzutreiben
und zu koordinieren sind die systematische Umsetzung in der Lehre, die Erfassung und 6f-
fentliche Darstellung von Gender-Inhalten in Lehre und Forschung sowie die fakultdtsinterne
Vernetzung.

111.4 Vereinbarkeit von Familie und L ebensplanung mit Studium, Karriereplanung und Beruf

Gemal3 BbgHG 83 Abs. 4 tragen die Hochschulen den besonderen Belangen von Hochschul-
mitgliedern mit Kindern oder mit Pflegepflichten Rechnung. Ebenso geben die Frauenforder-
richtlinien 810-13 vor, dass eine Vereinbarkeit von Familie, Studium und Wissenschaft zu
sichernist.

Angesichts durchgangig steigender Arbeitsbelastungen besteht in diesem Bereich ein beson-
ders hoher Handlungsbedarf. Dies betrifft insbesondere die Mdglichkeiten der Kinderbe-
treuung fUr Studierende, L ehrende und Beschéftigte wie auch fur Doktorandlnnen und Habili-
tandinnen sowie die Bereitstellung von Mitteln zur Familienférderung und universitétsweite
Arbeitszeitregelungen zur Entlastung von Familien und Universitétsangehorigen mit pflege-
bedirftigen Angehdrigen. Im Rahmen von Eltern- und Pflegezeiten ist zudem unbedingt eine
Vertretung zu gewdhrleisten. Entsprechende Rahmenbedingungen sind durch die Hochschul-
leitung und auf Landesebene herzustellen, die Philosophische Fakultét unterstiitzt diese Ziele
jedoch nachdrticklich und fordert zu einer Verbesserung der gegenwartigen Situation auf.
Gleiches gilt fur die Lehrplanung mit Hilfe von Time Edit, die derzeit keine strukturell veran-



kerten Kriterien fur die Vereinbarkeit von Familie und Lebensplanung mit Studium, Karriere-
planung und Beruf beinhaltet.

V. Handlungsbedarf

Das Gleichstellungskonzept der Universitédt Potsdam macht bereits darauf aufmerksam, dass
Defizite bei den Frauenanteilen in den verschiedenen Qualifikationsstufen auszugleichen, ent-
sprechende Anreizsysteme und Forderprogramme in den Fakultdten weiter zu entwickeln und
auf ihre Wirksamkeit hin zu Uberprifen sind. Welterhin kann die Vermittlung von Gender-
kompetenz im Rahmen von Lehrveranstaltungen sowie die Entwicklung eines Genderprofils
im Bereich von Lehre und Forschung einen wichtigen Beitrag zur Herstellung von Chancen-
gleichheit im Sinne eines Gender Mainstreaming leisten.

Im Folgenden wird der festgestellte Handlungsbedarf nach Ubergeordneten Themengebieten
aufgefihrt, die auch die Struktur des nachfolgenden Mal3nahmenkatal ogs bilden.

V.1 Finanzmanagement

Die Restrukturierung der gleichstellungsbezogenen Mittelverteilung ist darauf ausgerichtet,
dass

e Mittel zur Forderung des weiblichen Nachwuchses allen Angehdrigen der Fakultdt im
Rahmen eines transparenten Verfahrens mit klaren Vergabekriterien auf Antrag zu-
ganglich sind;

e Fordermittel nicht ausschliefdich personenbezogen, sondern auch inhaltsbezogen fir
solche Projekte vergeben werden, die durch eine Schwerpunktsetzung im Bereich
Gender und Diversity dazu geeignet sind, in Forschung und Lehre das Genderprofil
der Universitét, Gender Mainstreaming und Chancengleichheit voranzutreiben und zu
fordern (s.u. 1V.3);

e die vorhandenen Mittel im Rahmen eines motivationsfordernden Anreizsystems ge-
zielt und konzentriert zur Herstellung von Chancengleichheit eingesetzt werden.

Insgesamt ist groftmaogliche Transparenz des Verteilungsverfahrens anzustreben, das in der
Philosophischen Fakultét publik zu machen und Uber dessen Ergebnisse regelméaldig Bericht
Zu erstatten ist.

1.2 Personal entwicklung und Qualifikationsférderung

Die Frauenforderrichtlinien sehen vor, dass bei ,, Neubesetzungen eine Steigerung des Anteils
der mit Frauen besetzten Professuren auf 30% erreicht werden*, der , Frauenanteil von 50%
bei Habilitationen gehalten“ und ,bei Promotionen ein Frauenanteil von mindesten 50% er-
reicht werden* soll (Préambel). Die benannten Ziele sind — mit Ausnahme der Habilitationen
— im Durchschnitt der Philosophischen Fakultét zwar erreicht worden, doch waren erhebliche
Abweichungen bei einzelnen Instituten zu verzeichnen. Weiterhin gilt es, den erreichten
Frauenanteil jeweils zu halten und dafUr geeignete Mal3nahmen zu ergreifen.

Gemal den Frauenforderrichtlininien 82 Abs. 1 wird zudem als ,, Zielsetzung zur Erhdhung
des Frauenanteils beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal [...] eine Steigerung des
Frauenanteils, orientiert an dem jeweiligen Frauenanteil der vorangegangenen Qualifikations-
stufe (Kaskadenprinzip), angestrebt”. Gemessen am Kaskadenprinzip erweisen sich jedoch
die an der Philosophischen Fakultét erreichten Prozentzahlen noch als unzulénglich.

Die Analyse der Ausgangssituation zeigt, dass bezlglich der Besetzung von Professuren mit
Wissenschaftlerinnen nach wie vor der grofdte Handlungsbedarf besteht. Bei allen kiinftigen
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Berufungsverfahren ist daher die in den Frauenforderrichtlininien 82 Abs. 2 benannte Mal3-
gabe zu berticksichtigen: ,,In allen Bereichen der Universitét, in denen Frauen unterreprésen-
tiert sind, werden Bewerberinnen unter Beachtung des Vorrangs von Eignung, Beféhigung
und fachlicher Leistung Bewerbern vorgezogen. Dies gilt unter der Wahrung der Einzelfall-
gerechtigkeit.”

Allerdings spiegelt die Personalentwicklung auch die Bewerberlage bei den Berufungsver-
fahren wider, wobel festzustellen ist, dass Bewerberinnen in einzelnen Fachern deutlich unter-
représentiert sind. Dieser Befund spricht fir die Notwendigkeit einer Forderung und Unter-
stitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen insbesondere auf der letzten Qualifikationsstufe
(Habilitation, Juniorprofessur) und bei der Vorbereitung auf Bewerbungsverfahren sowie die
Einwerbung von Drittmitteln.

Mal3nahmen, die dazu geeignet sind, Doktorandinnen und Habilitandinnen wirkungsvoll zu
fordern, Karriereplanung zu erleichtern und auf Bewerbungsverfahren sowie die spétere
Berufspraxis vorzubereiten, konnen nur teilweise durch die Philosophische Fakultét realisiert
werden. Benotigt werden unter anderem Anschubfinanzierungen fur die erste Phase eines
Dissertations- oder Habilitationsvorhabens bzw. dessen Vorbereitung sowie hinreichend aus-
gestattete Promotions- und Habilitationsstipendien, die die Fakultédt derzeit nicht zur Verfi-
gung stellen kann.

Uber die schon bestehenden Angebote und Fordermdglichkeiten der Potsdam Graduate
School (PoGs) hinaus richten sich die geplanten Mal3nahmen darauf, Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

e bel der Planung, Finanzierung und Durchfihrung ihrer Qualifikationsarbeiten und der
Entwicklung von Projekten zu unterstiitzen,

e be der Karriereplanung zu unterstiitzen und zu beraten;

e Qualifizierungsmal3nahmen und Schulungen in Vorbereitung auf Berufungsverfahren
und Berufspraxis zu ermdglichen.

V.3 Gleichstellungsaspekte in Forschung und Lehre

Hinsichtlich der Présenz von Geschlechterperspektiven in Lehre und Forschung stellt sich die
Situation an der Philosophischen Fakultét dullerst heterogen dar. Die Fakultét wirkt daher ver-
stérkt darauf hin, Lehr- und Forschungsschwerpunkte im Bereich Gender und Diversity zu
bindeln, in der Fakultdt prasent zu machen und einen institutsiibergreifenden Austausch zu
fordern. Angeregt wird ferner eine systematische Auseinandersetzung mit dem Stellenwert
dieser Schwerpunkte in Lehre und Forschung in den Instituten.

K onkrete M alRnahmen richten sich darauf,

e Genderforschung in den Studienordnungen und fachertibergreifend als regelméaliigen
Bestandteil des Lehrprogramms zu verankern;

o diefakultdtsinterne Vernetzung aller mit diesen Forschungsschwerpunkten beschéftig-
ten Fakultétsangehorigen zu fordern;

e einen Anreiz fur Projekte mit dieser Ausrichtung zu schaffen und im Einzelfall For-
derung fur konkrete V orhaben und V eranstaltungen zu gewéhren (s.u. V1.1);

e das Genderprofil der Fakultét durch regelméfiige Bekanntmachungen prasent zu hal-
ten.



V.4 Gleichstellungsorientierte Fakultétskul tur

Fir eine gleichstellungsorientierte Fakultdtskultur ist die Vereinbarkeit von Familie und
L ebensplanung mit Studium, Karriereplanung und Beruf von grof3er Bedeutung. In der Philo-
sophischen Fakultét sind daher Mal3nahmen zu planen, die eine transparente und geschlech-
tergerechte Gestaltung der Arbeitszeiten sowie eine entsprechende Studienplanung férdern
und eine flexibel gestaltete Entlastung zugunsten von Kinderbetreuung und Angehdrigen-
pflege ermdglichen. Hierzu sind Stragegien fir eine ausgewogene Beteiligung an der akade-
mischen Selbstverwaltung sowie der Mitarbeit in Gremien und Kommissionen zu entwickeln
und Moglichkeiten zu Uberprifen, einen angemessenen Ausgleich fiir Uberbelastungen (bei-
spielsweise durch Abnahme von Prifungen, Betreuung von Abschlussarbeiten und Amter) zu
schaffen.

Eine fakultdtsweite Befragung hat bereits im Jahr 2007 ergeben, dass sich 22,54% der Be-
fragten von Mobbing oder sexueller Bel&stigung betroffen sahen, wobei nur 8,45% aller
Befragten, also ungeféhr ein Drittel der Betroffenen, angaben, von der Universitdt im
richtigen Mal3e bei der Problemldsung unterstiitzt worden zu sein. Diese Erhebung sowie
seither bekannt gewordene Félle zeigen, dass niedrigschwelligen Angeboten zur Konflikt-
beratung und -bewadtigung besondere Dringlichkeit zukommt. Gemal3 LGG (Landesgleich-
stellungsgesetz) § 9a gehodrt es ,,zur Dienstpflicht von Beschéftigten mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen, sexuellen Belastigungen von Beschéftigten entgegenzuwirken und
bekannt gewordenen Fallen sexueller Belastigung nachzugehen.” Handlungsbedarf besteht
ebenso auf der Grundlage des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), das sich
darauf richtet, Diskriminierung in jeder Form zu unterbinden. Neben Ubergriffen und
Benachteiligungen missen weiterhin auch jene Konflikte einer Lésung zugefihrt werden, die
Arbeitsverhaltnisse und Qualifikationsprojekte an der Philosophischen Fakultét belasten. Die
Einrichtung eines universitdtsweiten Verfahrens zum Konfliktmanagement stellt in dieser
Hinsicht einen wichtigen Schritt dar, kann eine professionelle Beratung und Mediation, die
nach wie vor geboten scheint, aber nicht ersetzen. Umso wichtiger ist es, eine Vernetzung der
Beratungsmaoglichkeiten voranzutreiben und deren Angebote in der Philosophischen Fakultat
sichtbar und leicht zugénglich zu machen.

V. Zielstellung

Die Philosophische Fakultét begreift die Sensibilisierung fir und die Herstellung von Chan-
cengleichheit in allen Arbeitsbereichen as zentrale Aufgabe und Leitprinzip, das zur Pro-
filbildung sowohl im wissenschaftlichen Bereich wie auch der Fakultatskultur der Universitat
Potsdam wesentlich beitragt. Zentrale Zielstellungen sind demnach

e die Herstellung eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses in allen Statusgruppen
nach dem Kaskadenprinzip;

e Unterstiitzung und Sichtbarmachung von Projekten und Schwerpunkten in Forschung
und Lehre, die sich dem Themenbereich Gender und Diversity widmen;

e Sensbiliserung fur ale Mechanismen der Diskriminierung und Benachteiligung
sowie Malihahmen zu deren Beseitigung;

e [Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Lebensplanung mit Studium, Karriere-
planung und Beruf.

Als Selbstverstandlichkeit hat die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache an alen
I nstituten — gemal’ dem von der zentralen GBA herausgegebenen Leitfaden — zu gelten.

Die Philosophische Fakultét strebt zudem eine Erweiterung des Konzepts von Chancengleich-
heit an, wie sie bereitsim Text der Pr8ambel ihrer Selbstdarstellung formuliert wurde:
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Die Philosophische Fakultét der Universitdt Potsdam hélt erfolgreiche Gleichstellungsstrategien in
allen Handlungsbereichen — Forschung, Lehre und akademische Selbstverwaltung — fir unerlass-
lich und bekennt sich ausdriicklich zu den von der DFG benannten forschungsorienterten Gleich-
stellungsstandards. Dies beinhaltet zum einen das stetige, aktive Bemiihen um Chancengleichheit
der Geschlechter im universitdren Betrieb, zum anderen eine Wertschétzung aller wissenschaftli-
chen Ansétze und Methoden, die das kritische Bewusstsein fir Geschlechtergerechtigkeit im Sinne
eines Gender Mainstreaming fordern. Aus dieser Zielstellung folgt, dass die Philosophische Fakul-
tat ihre viefaltigen akademischen Aktivitdten und Projekte im Bereich der Gender Studies nach-
haltig unterstiitzt. Chancengleichheit wird dariiber hinaus jedoch weiter gefasst, denn sie zielt auf
die Abwehr jedweder Diskriminierung (aufgrund von Nationalitdt, ethnischer Herkunft, Religion
oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitét) und eine enga
gierte Gestaltung von Diversity in allen Bereichen, die sich im produktiven Austausch der Vielfalt
von Lehr- und Forschungsperspektiven verwirklicht.

Auf dieser Grundlage berlicksichtigt der Gleichstellungsplan auch mdgliche Schnittstellen mit
weiteren Feldern zur Herstellung von Chancengleichheit und Diversity. Dies kann sowohl
Lehr- und Forschungsperspektiven (z.B. Queer Studies) als auch Mal3nahmen zur Abwehr
von Diskriminierung und zur Foérderung universitarer Diversitét betreffen. Die hier benannten
Leitbilder beinhalten zudem einen weit gefassten Begriff von Familie und Lebensplanung, der
eine Vielfalt von Lebensentwirfen ausdricklich einschlief3t.

Konkretisierte Zielstellungen im hier abgesteckten Rahmen, Malinahmen und Zeitraume fir
deren Umsetzung werden im folgenden Abschnitt definiert.

V1. Malihahmenkatalog

V1.1 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

In Anbetracht begrenzter Mittel kann die finanzielle Férderung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und Projekten im Bereich Gender und Diversity nicht in dem Umfang erfolgen, der
auf der Grundlage des ermittelten Handlungsbedarfs wiinschenswert wére. Die Philoso-
phische Fakultét setzt sich jedoch zum Ziel, mit einer konzentrierten, transparenten und moti-
vationsfordernden Mittelvergabe Chancengleichheit in der Wissenschaft voranzutreiben und
ihr zugleich einen sichtbar hohen Stellenwert zu verleihen.

Auf der Grundlage des Gleichstellungsplans von 2012 hat die Fakultét die Vertellung von
Mitteln nach Gleichstellungsindikatoren umstrukturiert. Diese Mittel werden in insgesamt
drei Titelgruppen vergeben, die jeweils unterschiedlichen Aufgabengebieten und Zielstel-
lungen Rechnung tragen. Neben der finanziellen Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit (1)
erfolgt eine personengebundenen Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (2) sowie
eine inhaltsgebundene Forderung fir Gender und Diversity-Projekte in Forschung und Lehre
(3). Insgesamt wird grofitmogliche Transparenz bei der Mittel vergabe nach eindeutig definier-
ten Mal3gaben und Kriterien angestrebt.

Titelgruppe (1): Etat der GBA

Finanzielle Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit mit € 2.000,-- jahrlich (gemal3 der bisheri-
gen Praxis): Der GBA wird zudem eine Lehrdeputatsminderung um 2 SWS gewahrt, wobei
die entfallende L ehrveranstaltung durch einen von der Fakultét besoldeten L ehrauftrag ersetzt
wird.

Titelgruppe (2): Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Aus dem Gesamtbetrag der Mittel zur Nachwuchsférderung wird ein Prozentsatz von mindes-
tens 50% fir die Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Verfligung gestellt.
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e Ziel: Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Vorbereitung und Durch-
fuhrung von Qualifikationsarbeiten, Forschungsprojekten und Drittmittelantrdgen so-
wie der Karriereplanung.

o Verfahrensweg: Antragstellung bei der FNK, regelméliige Berichterstattung tber die
Mittelvergabe im Fakultétsrat.

e Vergabekriterien: Personengebundene Forderung von Wissenschaftlerinnen (befristet
angestellt, Stipendiatinnen oder ohne gesicherte Finanzierung) in der Qualifikations-
phase oder wahrend der Vorbereitung einer Qualifikationsarbeit. Mehrbelastungen
durch Kinderbetreuung oder Angehdrigenpflege sind bei der Hohe der je vergebenen
Mittel zu beriicksichtigen.

e Forderzwecke: Tagungsteilnahmen, Forschungsreisen, Organisation von Nachwuchs-
treffen oder Workshops, Vorbereitung von Drittmittel-Antragen, Teilnahme an berufs-
vorbereitenden und karriereférdernden Mal3nahmen (z.B. Coaching fir Bewerbungs-
VOrtrage) usw.

Titelgruppe (3): Forderung von Projekten im Bereich Gender und Diversity

Die vormals im Rahmen der leistungsbezogenen Mittelverteilung nach Gleichstellungskrite-
rien verteilten Mittel werden in einer eigenen Titelgruppe konzentriert und auf Antrag durch
die FNK vergeben. An die Stelle eines Belohnungssystems tritt damit ein Anreizsystem, das
allen Angehorigen der Fakultét die Mdglichkeit eroffnet, Geschlechterfragen und Diversitéts-
perspektiven auf wissenschaftlichem Gebiet umzusetzen. Im Sinne einer Férderung von
Chancengleichheit as Gegenstand von Forschung und Lehre sollen diese Mittel inhaltsge-
bunden solchen Projekten zugute kommen, die Themen aus dem Bereich von Gender und
Diversity zum Gegenstand haben.

Fur diese Titelgruppe wird fir die Geltungsdauer des Gleichstellungsplans ein Betrag von
€ 3.000,-- jahrlich festgesetzt. Diese Summe entspricht dem Mittelwert der nach Gleichstel-
lungsindikatoren in den Jahren 2009 und 2010 vergebenen | eistungsbezogenen Mittel.

e Verfahrensweg: Antragsberechtigt sind alle Angehdrigen der Fakultdt. Antrage wer-
den an die FNK gerichet und unter Hinzuziehung der GBA bewilligt; regelméilige Be-
richterstattung tber die Mittelvergabe im Fakultétsrat.

e Vergabekriterien: Forderungsberechtigt sind alle Vorhaben, die sich zentral mit
Gender oder Queer Studies sowie Normierungs-, Differenzierungs- und Normalisie-
rungsprozessen in der Herstellung von Identitéts- und Gesellschaftsstrukturen (Bsp.
Nationalitdt, Alter, Klasse, Religionszugehdrigkeit) befassen. Mehrbelastungen durch
Kinderbetreuung oder Angehdrigenpflege sind bei der Hohe der je vergebenen Mittel
Zu berticksichtigen.

e Forderzwecke: Vorbereitung von Forschungsprojekten und Drittmittel antrégen, Unter-
stitzung von Qualifikationsarbeiten (z.B. durch Tagungs- und Forschungsreisen),
Durchfihrung von Workshops, Ringvorlesungen, Lehrveranstaltungen auf3erhalb des
regul@ren Lehrprogramms usw.

Das hier beschriebene Modell der Mittelverteilung ist zum 01.04.2012 in Kraft getreten. Die
Vergabe erfolgt durch die FNK der Fakultét, die von der GBA darin beraten wird. Eine
Antragstellung ist bis zum Abschluss des Haushaltsjahrs kontinuierlich moglich.

Der Vorsitzende der FNK erstattet dem Fakultétsrat regelméaldig Bericht tber die eingegange-
nen Antrége und die Vergabe der Mittel. Die Fakultét tragt dafir Sorge, dass die Modalitaten
der Antragstellung sowie die Vergabekriterien alen Instituten bekannt gemacht werden und
publiziert als transparenz- und motivationssteigernde Mal3nahme einmal im Semester die Er-
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gebnisse der Forderung.

Bei der Uberarbeitung des Gleichstellungsplans wurde besonderes Augenmerk auf die Ver-
offentlichung aller hier genannten Mal3nahmen gelegt, die zukinftig auch auf den Internet-
seiten der Fakultét leichter zuganglich und sichtbar gemacht werden sollen.

V1.2 Gleichstellungsorientierte Per sonalentwicklung

Wie die Analyse der Ausgangssituation gezeigt hat, missen sich ale Malinahmen einer
gleichstellungsorientierten Personalentwicklung darauf richten, den prozentualen Anteil der
Professorinnen in den bereits genannten Instituten zu erhéhen (1) und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in den Qualifikationsphasen und bei der Berufsvorbereitung wirksam zu for-
dern (2).

Die folgenden Mal3nahmen sollen dem Rechnung tragen:

(1) Bei der Neubesetzung von Professuren in Fachern, in denen Frauen derzeit deutlich unter-
représentiert sind, wird grundsétzlich nach BbgHG 87 Abs. 4 verfahren:

Solange eine Unterreprasentanz von Frauen in der maf3geblichen Besoldungs- oder Entgeltgruppe
oder in Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben besteht, sind Bewerbungen von
Frauen unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten mit konkreten Mal3nahmen aktiv zu
fordern. Weiterhin sind in diesem Fall Bewerberinnen

1. grundsétzlich zur personlichen Vorstellung einzuladen, sofern sie die fur die Stelle erforderliche
Qualifikation besitzen (ist die Zahl der Bewerberinnen hierfir zu grof3, so sind mindestens ebenso
viele Frauen wie Méanner zur personlichen Vorstellung einzuladen), und

2. bei gleichwertiger Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen.

Diese gesetzliche Vorgabe macht einen prazisierten Leitfaden fur Berufungskommissionen
erforderlich, da eine mechanische Erflllung der Quote in der Praxis kaum realisierbar ist und
tatséchlicher Chancengleichheit letztlich abtréaglich ware. Vorgeschlagen wird, die gesetzlich
vorgeschriebene Prifung der , erforderlichen Qualifikation® von Bewerberinnen mit den im
jewelligen Ausschreibungstext genannten Anforderungen zu verbinden: Dazu wird (voraus-
sichtlich von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten) ein juristisches Gutachten eingeholt
und in Abstimmung mit dem Justiziariat der Universitét dem Leitfaden fur Berufungskom-
missionen zugrunde gelegt.

(2) Das in V1.1 vorgestellte Finanzierungsmodell ist dazu geeignet, Nachwuchswissenschaft-
lerinnen bel der Vorbereitung und Durchfihrung von Forschungs- und Qualifikationsprojek-
ten zu unterstiitzen. Ebenso werden zusétzliche Qualifikationsmal3hahmen und berufsvorbe-
reitende Schulungen oder Weiterbildungen sowie Vernetzung gefordert. Dartiber hinaus wer-
den folgende Mal3nahmen umgesetzt:

e (gezielte Beratung Uber Stipendienmdglichkeiten, Teilnahme an Mentoring-Program-
men (PROFIL, Mentoring fur Frauen), Fordermdoglichkeiten der Potsdam Graduate
School (PoGs), Drittmittel- und Forderantrage usw. durch die GBA;

e Mitarbeiterinnen auf Qualifikationsstellen wird die Teilnahme an Tagungen, berufs-
bezogenen Schulungen und Workshops oder weiterqualifizierenden Mal3nahmen mit
Hilfe einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung ermdglicht, ohne dass daraus zusétzliche
Belastungen entstehen,;

¢ regelmaldige Bekanntmachung aller genannten MalRnahmen durch die Fakultét.

Zustandig fur die Umsetzung dieser Mal3nahmen ist das Dekanat der Philosophischen Fakul-
t&t in Zusammenarbeit mit der GBA.



V1.3 Gleichstellungsaspekte in Forschung und Lehre

Als Ziel strebt die Philosophische Fakultét an, Geschlechterforschung féchertibergreifend als
regelméaldigen Bestandteil des Lehrprogramms zu verankern, Anreizsysteme fur Projekte mit
der Ausrichtung Gender und Diversity zu schaffen, die fakultétsinterne Vernetzung in diesem
Bereich zu férdern und diesem Schwerpunkt in ihrer offentlichen Selbstdarstellung entspre-
chendes Gewicht zu verleihen. Dieser Zielvorgabe sind die folgenden Mal3nahmen gewidmet.

(1) Gleichstellungsorientierung, Gender und Diversity in der Lehre

Methoden und Modelle der Gender Studies sind mit dem Modul , Geschlecht in Text
und Kontext’ bereits in die Schlisselqualifikationen integriert worden. Zudem kann
erganzend zum Fachstudium das Zusatzzertifikat |, Interdisziplindre Geschlechter-
studien’ erworben werden.

Die Berucksichtigung von Gender Theorie und Geschlechterstudien soll als integraler
Bestandteil in allen Studienordnungen vertreten sein (kontinuierliche Uberpriifung
durch die LSK bel der Verabschiedung neuer Studienordnungen). Dies muss nicht in
Form eigens ausgewiesener Module oder Lehrveranstaltungen geschehen, doch sollte
darauf geachtet werden, dass Gender als moglicher Schwerpunkt der Lehrveranstal-
tungen aufgefuhrt wird.

Bel der Vergabe von Lehrauftragen wird sowohl durch die Institute als auch durch die
EPK darauf geachtet, dass Lehrauftrége fur Veranstaltungen mit Gender- und Queer-
Thematik besonders dort vergeben werden, wo solche Veranstaltungen durch das fest
beschéftigte Lehrpersonal nicht angeboten werden.

(2) Gleichstellungsorientierung, Gender und Diversity in der Forschung

Finanzielle Forderung von Projekten mit einem Schwerpunkt im Bereich Gender und
Diversity (s.0. VI.1).

Veranstaltung von Workshops an den einzelnen Instituten zum Austausch Uber den
Stellenwert von Ansédtzen der Genderforschung in der eigenen Lehre und Forschung
und zur Ermittlung méglichen Handlungsbedarfs (z.B. Erganzung des Lehrpro-
gramms). Mittel kénnten nach dem in V1.1 genannten Finanzierungsmodell beantragt
werden. Die Veranstaltung der Workshops wird durch das Dekanat koordiniert und
von den Instituten eigenverantwortlich durchgefihrt. Auf Wunsch der Institute steht
die GBA beratend zur Verfugung.

Auslobung eines Preises fir herausragende studentische Abschlussarbeiten zu Gender-
Themen. Die ausgezeichneten Arbeiten werden durch die Universitétshibliothek elek-
tronisch publiziert und zur Sichtbarmachung des Schwerpunkts separat aufgefuhrt.

Auslobung eines Preises in Form eines Druckkostenzuschusses fiir herausragende wis-
senschaftliche Publikationen oder Qualifikationsarbeiten im Bereich Gender und
Diversity. Beide Preise werden durch die FNK in Zusammenarbeit mit der GBA ver-
geben.

Jahrliche Veroffentlichung von Forschungsberichten (Projekte und Publikationen im
Bereich Gender und Diversity, die von Angehérigen der Fakultét veréffentlicht oder
verantwortet werden oder aus Veranstaltungen an der Philosophischen Fakultéat her-
vorgegangen sind). Nach Abfrage durch das Dekanat im Zusammenhang mit der
leistungsbezogenen Mittelvergabe erfolgt eine elektronische Verdffentlichung auf der
Homepage der Fakultét.
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(3) Vernetzung

e Die Grundung einer standigen Fachgruppe zur fakultdtsinternen Vernetzung aller
Fakultdtsangehdrigen, die sich in Forschung und Lehre mit Themen aus dem Bereich
Gender/Queer Studies und Diversity befassen, stellt weiterhin ein Desiderat dar. Die
Fachgruppe hétte zur Aufgabe, den wissenschaftlichen Austausch und die starkere Zu-
sammenarbeit und Nachwuchsférderung im Bereich Gender und Diversity zu unter-
stutzen. Zumal derzeit keine zentrale Koordination eines solchen Netzwerks gegeben
ist und die dezentralen GBA dies nicht leisten kénnen, wird sich das Dekanat darum
bemiihen, eine/n geeigneten Koordinator oder eine Koordinatorin unter den Fakultats-
mitarbeiterinnen zu finden. Die Ubernahme dieser Aufgabe wird aus Mitteln der
Fakultét und der GBA honoriert und unterstitzt.

Die Philosophische Fakultdt unterstiitzt disziplintbergreifende Projekte der Geschlech-
terforschung bel der Vergabe von Sach- und Personalmitteln in besonderem Mal%e (s.o.,
VI1.1).

V1.4 Gleichstellungsorientierte Fakultatskultur

Die Philosophische Fakultét setzt sich zum Ziel, Geschlechtergerechtigkeit und Chancen-
gleichheit als gelebte Fakultatskultur zu realisieren. Dazu gehdrt insbesondere die tatsachliche
Vereinbarkeit von Familie und Lebensplanung mit Studium, wissenschaftlicher Karriere und
Beruf. Ebenso wichtig ist die Abwehr von Benachteiligung und Diskriminierung jedweder
Art, der die Einrichtung einer gezielten Konfliktberatung entgegenwirken soll.

(1) Vereinbarkeit von Familie und Lebensplanung mit Studium, wissenschaftlicher Karriere
und Beruf

Angesichts vidlfdtiger und immer noch steigender Belastungen aller Fakultétsangehdrigen
sind nachdricklich Rahmenbedingungen einzufordern, die eine tatschliche Vereinbarkeit ge-
wahrleisten (Kinderbetreuungsmaglichkeiten, gesicherte Vertretung wahrend der Wahrneh-
mung von Eltern- und Pflegezeiten usw.). Auf der Grundlage der Frauenforderrichtlinien 812
sollen gemal? dem Gleichstellungskonzept der Universitét Potsdam

~flexible Gestaltungsmdglichkeiten fir Frauen ermdglicht werden, um Erwerbsleben und Familien-
aufgaben besser abzustimmen und auch bei einer Teilzeitbeschéftigung 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 wéhrend bzw. im Anschluss an die Elternzeit in Anspruch
genommen. Stellen, die wegen Wahrnehmung von Elternzeit frel werden, werden grundsétzlich in
dieser Zeit vertreten. [...] In einer Dienstvereinbarung sollen generelle Freistellungsregelungen fur
Beschéftigte mit akuter Pflegeherausforderung beriicksichtigt werden.”

Fakultétsintern werden die folgenden Mal3nahmen ergriffen, um unter den gegebenen Bedin-
gungen Chancengleichheit, Entlastung und Flexibilisierung zu erreichen:

e Bei der Lehrplanung verpflichten sich die Institute, den durch Kinderbetreuung und
die Pflege Angehdriger gesetzten Zeitrahmen besonders zu berticksichtigen und in ihre
Zeitplanung aufzunehmen.

e Da bislang alle Bemilhungen gescheitert sind, die Lehrplanung mit Time Edit auf die
Zielvorgaben der Universitét hinsichtlich Chancengleichheit, Familienférderung und
Vereinbarkeit abzustimmen, kénnen damit verbundene Probleme zur Zeit nur auf In-
stitutsebene gelost werden. Alle Ingtitutsleitungen sind aufgerufen, im Rahmen ihrer
Maoglichkeiten flexibel zu verfahren und bei zusétzlichen Belastungen nach Aus-
gleichsmoglichkeiten zu suchen. In Problemféllen steht die GBA as Ansprechpart-
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nerin beratend und unterstitzend zur Verfigung.

¢ |Im Rahmen einer Selbstverpflichtung der Institute wird darauf geachtet, dass — ent-
sprechend dem Nachteilsausgleich — Studierenden die Teilnahme an Lehrveranstaltun-
gen ermdglicht wird, die zum Absolvieren des Studiums notwendig sind. Bei nach-
weislichen Zeitkonflikten werden von den Lehrenden flexible L 6sungen gesucht.

e In Fallen besonderer familidrer Belastungen, die von den Pflegeregel ungen nicht abge-
deckt werden (z.B. schwere Krankheit Angehoriger oder Sterbefélle), verpflichtet sich
die Fakultét, kollegiale Losungen fur eine angemessene Entlastung zu finden.

e Die Fakultét organisiert eine gleichméafdige Verteilung der durch Mitarbeit in Kommis-
sionen und Gremien, Ubernahme von Amtern usw. entstehenden Belastungen, wobei
auch hier Vereinbarkeitskriterien Berticksichtigung finden. Im Einzelnen beinhaltet
dies:

» Eine regelmaliige Abfrage durch die Institutsleitungen, die zugleich Sorge dafir
tragen, dass Amter und Gremienarbeit gleichméaiig verteilt werden.

» Berucksichtigt werden zusétzliche Belastungen (z.B. Wohnort, Familienverhaltnis-
se, Lebensumstande usw.), fur die ein flexibler Ausgleich — z.B. durch Tele-
Arbeit — gesucht wird.

» Um die Besetzung aller Gremien mit einem Frauenanteil von 40% zu erreichen
(Zielvorgabe des BbgHG), miissen samtliche Gremientermine an der Vereinbarkeit
von Lebensplanung und Beruf orientiert sein. Termine an Wochenenden sind da-
her nur in Ausnahmefallen moglich und schriftlich zu begrinden.

> Angesichts des Abbaus von Dauerstellen wird sich die Problematik einer Uber-
belastung der Mitarbeiterinnen — insbesondere der Professorinnen — durch
Gremien- und Verwaltungstétigkeiten in absehbarer Zeit verscharfen. Auch unter
Gleichstellungsaspekten ist daher durch die Fakultét auf die Einrichtung bzw. Bel-
behaltung einer angemessenen Anzahl von Dauerstellen zu dringen.

(2) Ausgestaltung und V ernetzung der fakultdtsinternen und zentralen Konfliktberatung

Im Gleichstellungsplan von 2012 war vorgesehen, ein fakultétsinternes Konfliktberatungs-
verfahren einzurichten. Auf der Grundlage eines &hnlich gelagerten Konzepts ist auf zentraler
Ebene zwischenzeitlich ein Verfahren etabliert worden, das eine Erstberatung durch ehren-
amtliche Vertrauenspersonen an den Universitdtsstandorten ermoglicht. ES besteht daher
keine Notwendigkeit, eine zusétzliche fakultétsinterne Beratung einzurichten. Folgende De-
siderate und Aufgabenstellungen sind in der Laufzeit des Gleichstellungsplans jedoch anzu-
gehen:

1. Professionalisierung: Esist darauf zu dringen, dass die Konfliktberatung der Univer-
sitét Potsdam — insbesondere as Ansprechpartner fur die Mitarbeiterlnnen — pro-
fessionalisiert wird. Derzeit werden alle damit verbundenen Aufgaben (mit Ausnahme
der notorisch Uberlaufenen und unterbesetzten psychologischen Beratungsstelle fur
Studierende) ehren- bzw. nebenamtlich durch Angehérige der Universitét wahrge-
nommen.

2. Transparenz: Die Konfliktberatung betrifft folgende Problemfelder: Konflikte am
Arbeitsplatz sowie um Beschéftigungsverhdltnisse, Konflikte um die Vereinbarkeit
von Beruf und Lebensplanung, Konflikte zwischen Studierenden und Lehrenden,
Nachteilsausgleich, Félle von Diskriminierung bis hin zu Mobbing und sexueller Be-
lastigung. Derzeit werden solche Konfliktfdle von unterschiedlichen Stellen —
insbesondere dem Personalrat, den GBA, der Schwerbehindertenvertretung sowie der
Behindertenbeauftragten — betreut. Eine Erstberatung wird durch die Vertrauens
personen an den Standorten geleistet. Die Beratungsmoglichkeiten und Zusténdig-
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keiten sind fir die Betroffenen bislang jedoch nur schwer durchschaubar. Die
Philosophische Fakultét wird auf ihren Internetseiten sowie durch andere Mal3nahmen
der Veroffentlichung — z.B. Flyer — daflir Sorge tragen, Beratungs- und Unterstit-
zungsmaoglichkeiten transparent und leicht zugénglich darzustellen und damit auf
niedrigschwellige Angebote hinzuwirken.

3. Diversitatspolitik: Zunehmend komplexe Lebens- und Arbeitsverhaltnisse bedingen
es, dass auch bel Fragen der Chancengleichheit ein Bundel unterschiedlicher Aspekte
zu berticksichtigen ist. Zum enen gilt es, derartige Aspekte — wie Geschlechts-
identitéten, Alter, sexuelle Orientierung, Religion, ethnische Zugehdrigkeit usw. —in
ihren Wechselwirkungen wahrzunehmen und auf dieser Grundlage Beratungs- und
Ausgleichsstrategien zu konzipieren. Zum anderen fehlt der Universitdt Potsdam
derzeit ein Ubergreifendes Konzept, das neben der Sicherung eines diskriminierungs-
freien Arbeits- und Lernumfelds die positiven Potentiale von Diversitét formuliert und
die Herstellung und Forderung von Viefalt in ihre Zielstellungen integriert. Auf der
Grundlage eines Austauschs mit den an der Konfliktberatung beteiligten Gremien und
Personen wird die GBA mit einer noch zu griindenden Arbeitsgruppe ein solches
Konzept fur die Philosophische Fakultét entwickeln und bis zum Ablauf des Gleich-
stellungsplans einen Entwurf dazu vorlegen.

(3) Qualitatssicherung und Datenerhebung

Um entsprechend den Frauenforderrichtlinien (Abschnitt 2: Studium, Lehre und Forschung)
»auf eine umfassende Integration der Geschlechterperspektiven in die Fachausbildung” hin-
zuwirken, werden nach Beschluss der QSK alle Lehrveranstaltungen erfasst, die Geschlech-
terperspektiven zum Gegenstand haben. Die Erfassung erfolgt seit Beginn des Winter-
semesters 2012/13 im Rahmen der elektronischen Anmeldung von Lehrveranstaltungen als
freiwillige Selbstangabe und wird semesterweise ausgewertet. Die statistische Auswertung
wird durch das Dekanat ibernommen.

VI1I. Controlling

Die Wirksamkeit der beschlossenen Mal3nahmen wird nach Ablauf von zwei Jahren (Jan.
2017) durch die zur Erstellung des Gleichstellungsplans vom Dekanat einberufene Arbeits-
gruppe Uberprift, die Informationen tber Durchfiihrung und Erfolg der Mal3nahmen bei den
Fakultétskommissionen und der Studierendenvertretung einholt. Die Arbeitsgruppe erstattet
dem Fakultétsrat Bericht und schlagt im Bedarfsfall Modifikationen, Konkretisierungen und
zusétzliche, den Zielstellungen des Gleichstellungsplans verpflichtete Mal3nahmen vor, die
vom Fakultétsrat beschlossen werden.

Die kontinuierliche Berichterstattung dient der Analyse des Umsetzungsgrades und der Uber-
prifung, ob und in wieweit die Ziele des vorliegenden Gleichstellungsplanes erflllt wurden
bzw. ob sie in der festgelegten Form noch angemessen erscheinen. Gegebenenfalls werden
neue Ziele und Mal3nahmen erarbeitet, veranderte Schwerpunktsetzungen definiert und die
Verstetigung von Mal3nahmen angestrebt.
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