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1 Grundsitze und Ziele der Gleichstellungspolitik der Freien
Universitit Berlin

Zum Selbstverstandnis der Freien Universitit Berlin gehoren Geschlechtergerechtigkeit,
Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit. Geschlechtergerechtigkeit schliefit dabei nicht
nur eine gleichberechtigte Teilhabe ein, sondern auch die Reflexion von Geschlecht als ana-
lytische Kategorie fiir alle Handlungsfelder der Universitit, fiir Forschung und Lehre wie auch
fir Personalentwicklung. Dieser gleichstellungspolitische Ansatz reflektiert die Verschrankung
von Geschlecht mit anderen Ungleichheitsdimensionen ebenso wie ein vielfiltiges Verstind-
nis von Geschlecht jenseits des bindren Modells und wendet sich gegen eine Essentialisie-
rung von Geschlecht und Geschlechterrollen. Mit ihrer Gleichstellungsstrategie zielt die Freie
Universitat Berlin nicht allein auf die Reprisentanz aller Geschlechter in den verschiedenen
Statusgruppen und Qualifikationsstufen, sondern ebenso auf die Analyse und Verinderung
diskriminierender und exkludierender Strukturen in Bezug auf alle Geschlechter. Grundlage
ihres gleichstellungspolitischen Handelns ist das Konzept des Gender-Mainstreaming?; Ziel
ihrer Gleichstellungsstrategie ist eine geschlechtergerechte, diskriminierungsfreie Universitit.

Die Freie Universitat Berlin kann auf eine jahrzehntelange sehr engagierte Gleichstellungs-
politik zurlickschauen. Seit 2002 ist sie Tragerin des Total-E-Quality-Pradikats. Seit 2007 wird
sie regelmifig erfolgreich als ,,familiengerechte hochschule® auditiert. Nach dem Beitritt zur
Charta ,,Familie in der Hochschule“ hat sie zusitzlich im Mirz 2018 den Verein ,,Familie in
der Hochschule e. V. mitbegriindet. Seit 2005 gehért die Freie Universitat Berlin im bundes-
weiten Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten des Kompetenzzentrums Frauen in
Wissenschaft und Forschung CEWS zu den Vorreiterinnen. 2018 wurde die Freie Universitat
Berlin im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes und der Linder als eine von
zehn Hochschulen fiir ihre hervorragende Personalentwicklung und -gewinnung auf dem
Weg zur Professur mit dem Pradikat ,Gleichstellung: ausgezeichnet!“ gewiirdigt. Das Pro-
gramm war und ist ein wichtiger Katalysator fiir den Ausbau und die Weiterentwicklung der
Gleichstellung an der Freien Universitit Berlin. Gleichstellungsziele und die Férderung von
Geschlechterforschung sind zentrale Bestandteile der Entwicklungsstrategie der Freien Uni-
versitdt Berlin und des Zukunftskonzepts, mit dem sie im Rahmen der Exzellenzinitiative des
Bundes und der Lander wiederholt erfolgreich war.

Gleichstellung bildet einen integralen Bestandteil der Organisations- und Personalent-
wicklung der Freien Universitit Berlin und ist nachhaltig in die Steuerungs- und Planungs-
prozesse auf zentraler und dezentraler Ebene eingebettet. Dieses Verstindnis findet seinen
Niederschlag in der Zustindigkeit eines Prasidiumsmitglieds fiir Gleichstellung, der umfing-
lichen Beteiligung der zentralen Frauenbeauftragten und dem universitatsweiten Netz-
werk der nebenberuflich titigen dezentralen Frauenbeauftragten sowie in der Mitwirkung
von zahlreichen weitere Akteur*innen, Organisationseinheiten, Gremien, Kommissionen
und Arbeitsgruppen an gleichstellungspolitischen Prozessen. Gleichstellung im Hochschul-
alltag zu verwirklichen liegt in der Verantwortung aller Universitatsmitglieder; Fiihrungskrifte
haben hierin eine herausgehobene Rolle.

Grundsitze der Gleichstellungspolitik der Freien Universitat Berlin sind:

— Ubergreifendes Ziel ist die gleichberechtigte Teilhabe aller Geschlechter an
Wissenschaft, Forschung, Bildung und Verwaltung.

1 Gender-Mainstreaming ist darauf ausgerichtet, simtliche Entscheidungen einer Institution kritisch auf ihre Aus-
wirkungen auf geschlechterbezogene Ungleichheiten zu iiberpriifen und die Verantwortung fiir die Férderung von
Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittsaufgabe zu betrachten.



Gender-Mainstreaming wird als institutionelle Strategie verfolgt.

Uber die gleichberechtigte Reprisentanz aller Geschlechter hinaus werden
diskriminierende und exkludierende Strukturen analysiert und abgebaut.

Ein intersektionaler Ansatz wird angestrebt, der Differenzen innerhalb der Kategorie
Geschlecht beriicksichtigt.

Die Universitit versteht sich als weltoffene Institution, die ihre Gleichstellungsstrategie
an der ihrer internationalen Partner-Einrichtungen misst und sich auf der Basis von
internationalen Best Practices weiterentwickelt.

Geschlechterforschung wird als zukunftsorientiertes, profilbildendes Element der
Universitit verstanden und als wissenschaftliches Feld sowie als Lehrinhalt auf
international konkurrenzfihigem Niveau gefordert.

Die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts liegt in der Verantwortung aller
Fiihrungskrifte.

Da Diskriminierungs- und Ausgrenzungsmechanismen ebenso beharrlich wie wandlungsfihig

sind, begreift die Freie Universitat Berlin Gleichstellung als langfristigen Entwicklungsprozess

der gesamten Organisation. Dem trigt sie Rechnung, indem sie ihre Gleichstellungsziele

regelmafiig tberpriift und weiterentwickelt und daraus systematisch Teilziele, Handlungs-
felder und Mafnahmen ableitet.

In Weiterentwicklung ihres Gleichstellungskonzepts 2015-2020 strebt die Freie Universitat
Berlin die folgenden sechs tibergeordneten Gleichstellungsziele sowie Teilziele fiir den Zeit-

raum 2021-2026 an:

1.

Eine gleichstellungsorientierte, geschlechtergerechte Organisationsstruktur

— Die systematischen Anreize zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit sind
bedarfsgerecht.

— Der Gender-Pay-Gap wird abgebaut und Geschlechtergerechtigkeit bei den Beziigen
und Leistungsbeziigen sichergestellt.

— Alle Universitdtsmitglieder haben niedrigschwelligen Zugang zu Anlaufstellen und
Beratungsangeboten zu geschlechtsbezogener Diskriminierung, inkl. sexualisierter
Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt.

Eine geschlechtergerechte, respektvolle Organisationskultur, die von Gender-
Sensibilitit und -Kompetenz geprigt ist

— Die Gender-Awareness und -Kompetenz der Universitatsmitglieder wird
systematisch geférdert. Hochschulmitglieder, insbesondere Fiihrungskrafte und
Einstellungsgremien, sind befihigt, explizite und implizite Gender-Biases zu
identifizieren und abzubauen.

— Die Starkung der geschlechtlichen Selbstbestimmung von trans?*, inter* und
nichtbindren (TIN*) Universitatsmitgliedern und Sensibilisierung ihrer Beschiftigten
fiir Geschlechtervielfalt und die Bedarfe von TIN*-Personen.

— Hochschulmitglieder sind sensibilisiert fiir respektvolle Verhaltensweisen, die dem
Leitbild der Universitit entsprechen und sind iiber Anlaufstrukturen im Fall von
Verst6flen informiert.

Die gleichberechtigte Repriasentanz aller Geschlechter auf allen Qualifikationsstufen
und in allen Statusgruppen entsprechend ihrer Bevélkerungsanteile



— Berufungskommissionen und Einstellungsgremien gestalten die Personalauswahl
nach geschlechtergerechten Kriterien.

— Die Besetzung von Professuren mit Frauen in Bereichen, in denen diese
unterreprisentiert sind, wird geférdert.

— In der Personal- und Karriereentwicklung werden Gender-Aspekte beriicksichtigt.
— Die wissenschaftliche Karriereentwicklung wird systematisch unterstiitzt.

— Die Karriereméglichkeiten fiir Frauen im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich sind
sichtbar.

— Es gibt eine Datengrundlage in Bezug auf trans?*, inter* und nichtbinire Beschiftigte.

— Die Mafinahmen zur Gewinnung von Studieninteressierten in Fichern, in denen ein
Geschlecht unterreprisentiert ist, werden evaluiert und auf der Basis der Ergebnisse
angepasst.

4. Geschlechtergerechtigkeit in Studium und Lehre

— Die Integration von Gender-Aspekten respektive Geschlechterforschung in Studium
und Lehre ist nachhaltig gewahrleistet, insbesondere in den mathematisch-
naturwissenschaftlichen Fachern.

— Gender-Aspekte sind als Querschnittsthema in der hochschuldidaktischen
Weiterbildung verankert.

5. Familienfreundliche Rahmenbedingungen fiir Beschiftigte und Studierende

— Zeitlich-rdumlich flexible Arbeitsméglichkeiten fiir alle Beschiftigten, insbesondere
aber fiir Beschiftigte und Studierende mit Erziehungs- oder Pflegeverantwortung,
einschliefSlich des Ausbaus und der Flexibilisierung digitaler Lehre.

— Der Bedarf von Hochschulmitgliedern mit Familienaufgaben ist erhoben und wird
berticksichtigt

— Studierende werden bei der Vereinbarung von Studium und Familienaufgaben
unterstiitzt.

6. International vernetzte und konkurrenzfihige Geschlechterforschung

— Geschlechterforschung ist ein Profilelement der Freien Universitit Berlin. Sie
baut auf den bestehenden Stirken in den Area Studies und den Geistes- und
Sozialwissenschaften auf und definiert Alleinstellungsmerkmale der Universitat.

— Geschlechterforschung ist in Forschung und Lehre aller Fachbereiche integriert,
insbesondere auch in den Naturwissenschaften.

— Esfindet ein reger Austausch tiber Geschlechterforschung innerhalb der Universitat
sowie mit nationalen und internationalen Partnern statt.

In diesem Konzept werden die Fortschritte hinsichtlich der angestrebten Gleichstellungsziele
im Zeitraum 2015 bis 2020 bilanziert und Handlungsbedarfe identifiziert. Dargestellt sind
die bestehenden gleichstellungspolitischen Instrumente auf der Ebene der Organisations-
struktur und in den Handlungsfeldern Organisationskultur, Personal, Studium und Lehre,
Vereinbarkeit von Studium oder Beruf und Familie sowie Geschlechterforschung. Davon aus-
gehend werden fiir die einzelnen Handlungsfelder Teilziele formuliert, die zur Erreichung der
ubergreifenden Ziele in den jeweiligen Handlungsfeldern beitragen werden. Abschlieflend
richtet sich der Blick auf kiinftige gleichstellungspolitische Herausforderungen.



2 Integration der Gleichstellungsziele in die Governance-
Strukturen und die Hochschulsteuerung der Freien
Universitit Berlin

Fiir eine nachhaltige und geschlechtergerechte Organisationsentwicklung ist die Integration
gleichstellungspolitischer Ziele in die Governance-Strukturen und die Steuerung der Hoch-
schule unerldsslich. In der Umsetzung ihres Gleichstellungskonzepts und der Implementie-
rung damit verbundener Mafinahmen setzt die Freie Universitit Berlin auf die Verzahnung
von Steuerungsinstrumenten, die Verbindung von zentraler und dezentraler Ebene, die Eva-
luation und das Monitoring von Mafinahmen sowie auf einen intensiven Kommunikations-
prozess zahlreicher Akteur*innen, die qua Amt oder Engagement in Gremien und Arbeits-
gruppen mit dem Themenfeld Gleichstellung verbunden sind.

2.1 Steuerungsinstrumente

Ein gleichstellungsbezogener STEUERUNGSKREISLAUF
verbindet das Gleichstellungskonzept (GK) mit den Ziel-
vereinbarungen (ZV), der leistungsorientierten Mittel-
vergabe (LOM) und den Frauenférderplanen (FFP), d. h.
mit Instrumenten, die Steuerungsimpulse fiir die dezen-
tralen Bereiche setzen und die iibergeordneten gleich-
stellungspolitischen Ziele fiir die einzelnen Bereiche
konkretisieren. Der Steuerungskreislauf zielt darauf ab,
gesamtuniversitire Zielvorgaben des Gleichstellungs-
konzepts und dezentrale Interessen in Einklang zu
bringen. In diesem Prozess werden auf der einen Seite die iibergeordneten gleichstellungs-
politischen Ziele fach- und fachbereichsspezifisch ausgestaltet, auf der anderen Seite Bedarfe
und Impulse aus den dezentralen Einheiten in das zentrale Gleichstellungskonzept eingespeist.

Der Steuerungskreislauf wird seit 2011 von einem DIVERSITY- UND GENDER-CONTROLLING
begleitet, das auf eine stirkere Verzahnung der Steuerungsprozesse hinwirkt. Das Instrument
basiert auf dem Konzept des Gender-Mainstreaming. Mit ihm will die Freie Universitit Berlin
die Verfahren der Zieldefinition, Mafnahmenentwicklung und Umsetzungskontrolle im
Gleichstellungsbereich (sowie im Diversity-Bereich im Allgemeinen) systematisch mitein-
ander verbinden, diese kontinuierlich weiterentwickeln und die administrative Begleitung
weiter professionalisieren. Das Controlling unterstiitzt das zustidndige Prasidiumsmitglied bei
der Umsetzungsbegleitung des Gleichstellungskonzepts.

Die Umsetzung Ulbergeordneter gleichstellungpolitischer Ziele auf dezentraler Ebene ist
integraler Bestandteil der zweijahrlichen Z1ELVEREINBARUNGEN zwischen Hochschulleitung
und Dekanaten. Sie werden seit 1999 mit einem eigenstandigen Zielkomplex ,,Gleichstellung®
angewendet. In den Zielvereinbarungen fiir die Jahre 2017 bis 2019 waren 10% der
zugewiesenen Mittel fir die Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen vorbehalten. Die
Zielvereinbarungen sind eng mit dem Instrument der FRAUENFORDERPLANE verzahnt, deren
regelmiflige Aktualisierung und Fortschreibung in den Zielvereinbarungen verankert sind.
Die Frauenférderpldne sind seit 2013 in den Steuerungskreislauf eingebettet; sie bilden ein
bereichsbezogenes, gleichstellungspolitisches Steuerungsinstrument, mit dessen Hilfe die
tibergeordneten Ziele des Gleichstellungskonzepts der Universititdezentral umgesetzt werden.
Die Fachbereiche, Zentralinstitute, Zentraleinrichtungen, die Universititsbibliothek und die
zentrale Universitatsverwaltung der Freien Universitit Berlin erstellen alle zwei Jahre jeweils



einen eigenen Frauenforderplan. Darin definieren sie auf ihre spezifischen Anforderungen
ausgerichtete Zielwerte zur Erhéhung des Anteils von Frauen auf allen Qualifikations-
stufen und in allen Statusgruppen, auf bzw. in denen diese unterreprasentiert sind, und
entwickeln gemaf den geltenden gesetzlichen und universitétsinternen Vorgaben geeignete
Mafinahmen. Die Frauenférderplidne orientieren sich am zentralen Gleichstellungskonzept, an
denForschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) und den Allgemeinen Gleichstellungsstandards an den Berliner Hochschulen.2 Sie
basieren auf einer Stirken-Schwichen-Analyse des jeweiligen Bereichs und konkretisieren
neben bereichsspezifischen auch die iibergeordneten gleichstellungspolitischen Ziele.
Eine prizise Benennung der Verantwortlichkeiten am Fachbereich sowie die finanzielle
Unterlegung der Mainahmen im Frauenférderplan soll die Umsetzung sichern. Mithilfe der
Frauenférderplidne wird die Selbststeuerungsfihigkeit der dezentralen Einheiten im Hinblick
auf die gleichstellungsbezogenen Anforderungen erhéht. Die Frauenférderpline stirken die
Eigenverantwortung und Identifikation der dezentralen Einheiten mit den selbstgesetzten
Zielen und MafSnahmen und tragen so zur Umsetzung des zentralen Gleichstellungskonzepts
bei. Die Verabschiedung durch die Fachbereichsrite sowie den Akademischen Senat verleiht
ihnen hochschulweite Sichtbarkeit und eine breite Beteiligung.

Mit der universitdtsinternen LEISTUNGSORIENTIERTEN MITTELVERGABE werden Leistungen
der Fachbereiche und Zentralinstitute u. a. in der Gleichstellung seit 2006 finanziell honoriert.
20 % der jahrlichen Sach- und Personalmittel werden nach Leistungsindikatoren zugewiesen,
5 % davon in Abhingigkeit von Gleichstellungserfolgen der jeweils vergangenen zwei Jahre.
Erfolgsindikatoren sind die Zahl der Neuberufungen von Frauen sowie die Frauenanteile an
Professuren, Qualifikationsstellen und Promotionen. Die in die Haushalte der Fachbereiche
eingestellten Mittel betragen universititsweit insgesamt rund o,9 Millionen Euro jihrlich
(Stand Dezember 2020). Sie sind zweckgebunden und im Einvernehmen mit den jeweiligen
dezentralen Frauenbeauftragten fiir Frauenférdermafinahmen zu verwenden. Die leistungs-
orientierte Mittelvergabe erméglicht den Fachbereichen und Zentralinstituten, auf ihren
Bedarf zugeschnittene Gleichstellungsmainahmen zu finanzieren.

Der STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN, ein Instrument zur mittel- und langfristigen Planung
der Hochschule, integriert auch Gleichstellungsaspekte. Er beschreibt das Profil und die Ent-
wicklungsperspektiven der Hochschule, die wissenschaftlichen Schwerpunkte und legt die daftir
notwendige Struktur fest, insbesondere die unbefristeten Professuren. Geschlechtergerechtig-
keit, Diversitdt und Geschlechterforschung sind auch dort als Teil des Profils der Freien Uni-
versitat Berlin verankert, ebenso wie sieben Strukturprofessuren in der Geschlechterforschung.

2.2 Akteur*innen

Partizipation, Kommunikation und Verantwortungstibernahme sind wesentliche Elemente
einer Organisationsentwicklung, die darauf zielt, Geschlechterverhiltnisse zu reflektieren
und einen Wandel hin zu einer gleichstellungsorientierten, geschlechtergerechten Orga-
nisation zu beférdern. Eine liber Jahrzehnte etablierte Struktur an Organisationseinheiten,
Kommissionen und Arbeitsgruppen wirkt aktiv daran mit, die Gleichstellungsziele zu verwirk-
lichen und die zugehérigen Mafinahmen umzusetzen. In der Hochschulleitung ist Gleichstel-
lung tiber die Ressortzustdndigkeit eines Prasidiumsmitglieds verankert. Das Team Zentrale
Frauenbeauftragte sowie ein Netz bereichseigener dezentraler Frauenbeauftragter beraten
und begleiten die Universitat auf zentraler und dezentraler Ebene bei der Umsetzung des

2 Siehe www.lakof-berlin.de/media/AGS_A6_8_Seiten_final_Il.pdf



staatlichen Gleichstellungsauftrags.? Im Rahmen des gleichstellungsbezogenen Steuerungs-
kreislaufs sowie der Struktur- und Entwicklungsplanung treten erginzend dazu universitits-
weit zahlreiche Akteur*innen in einen Kommunikationsprozess. Wissenschaftler*innen, die
zu Gender-Themen lehren und forschen, bringen im universitiren Alltagshandeln entspre-
chende Perspektiven ein und tragen als Multiplikator*innen in besonderer Weise zur Gender-
Awareness an der Freien Universitdt Berlin bei. Der bisherige Erfolg bei der Umsetzung der
Gleichstellungsstrategie griindet mafigeblich in dem zum Teil langjihrigen Engagement
zahlreicher Akteur*innen in Wissenschaft, Administration, Studium und Lehre.

Akteur*in Einrichtungs-  Kurzbeschreibung
jahr
Dezentrale Frauenbeauftragte 1987 An allen Fachbereichen, Zentralinstituten, Zentraleinrichtungen

sowie in der zentralen Universititsverwaltung wirken
bereichseigene nebenberufliche Frauenbeauftragte auf die
Herstellung von Chancengleichheit hin.

Kommission zur Férderung von 1989 Die Kommission begleitet die Frauenférderprogramme der
Nachwuchswissenschaftlerinnen Universitit, des Landes und des Bundes und wurde vom
Akademischen Senat eingerichtet.

Plenum der Frauenbeauftragten 1989 Das Plenum dient dem Austausch und der Vernetzung aller
Frauenbeauftragten der Universitit.

Zentraler Frauenrat 1990 Das Gremium wihlt die hauptberufliche zentrale Frauenbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen, unterstiitzt sie bei der Ausiibung
ihres Amtes und spricht Empfehlungen fiir den Margherita-von-
Brentano-Preis aus. Es ist viertelparititisch besetzt und wird von
den weiblichen Mitgliedern der Universitit gewihlt.

Team der hauptberuflichen 1990/1991 Ein Team von Mitarbeiter*innen unterstiitzt die zentrale

zentralen Frauenbeauftragten Frauenbeauftragte bei der Beratung und Begleitung der
Hochschulleitung und der zentralen Gremien bei der Umsetzung
des staatlichen Gleichstellungsauftrags.

Vizeprisident¥in fiir 1999 In der Hochschulleitung sind Gleichstellung und Diversity

Gleichstellung liber die Zustindigkeit eines Prisidiumsmitglieds fiir dieses
Aufgabenfeld verankert.

Wissenschaftlicher Beirat des 2004 Der Beirat begleitet die Auswahlprozesse und die Evaluation

ProFiL-Programms des Programms. Er besteht aus jeweils zwei professoralen

Vertreter*innen und den hauptberuflichen Frauenbeauftragten
der beteiligten Universitaten.

Familienbiiro/Dual Career & 2007/2015 Die Servicestelle ist zentrale Anlauf- und Koordinierungsstelle

Family Service bei allen Fragen der Vereinbarkeit von Beruf oder Studium und
Familienaufgaben. Seit 2015 bietet sie auch einen Dual-Career-
Service an.

Expert*innenbeirat 2008 Das Gremium berét die Hochschulleitung in

Gleichstellung Gleichstellungsfragen. Es wird vom Prisidium eingesetzt; den
Vorsitz hat das zustindige Prasidiumsmitglied inne.

Diversity- und 2011 Das Controlling unterstiitzt die Integration von Diversity-

Gender-Controlling und Gender-Aspekten in die Planungs-, Steuerungs- und

Monitoringprozesse und berit die Hochschulleitung u. a. in
Gleichstellungsfragen. Es ist in der Stabsstelle Strategische
Planung und Berichtswesen angesiedelt.

Margherita-von-Brentano- 1981/2015 Das Margherita-von-Brentano-Zentrum vernetzt und

Zentrum unterstiitzt universitatsweit Lehr-, Forschungs- und
Publikationsaktivititen in der Geschlechterforschung und
entwickelt eigene Forschungsprojekte. Es setzt die Arbeit seiner
Vorgangereinrichtungen (ab 1981) fort.

Das Zentrum wird seit 2016 von einem Beirat beraten, der sich

viertelparititisch aus Mitgliedern der Freien Universitit Berlin
zusammensetzt, erginzt um vier externe Expert*innen.

Arbeitsgruppe Gegen 2016 Die Arbeitsgruppe wurde vom Prisidium eingesetzt, um fiir

sexualisierte Belistigung, das Thema zu sensibilisieren und praventive Mafinahmen zu

Diskriminierung und Gewalt entwickeln. Die Geschiftsfiihrung liegt beim Team der zentralen
Frauenbeauftragten.

3 lhre Aufgaben sind im Berliner Hochschulgesetz festgeschrieben (BerlHG {59).



2.3 Monitoring und Qualititssicherung

Die Freie Universitat Berlin erhebt ihre statistischen Daten nahezu vollstindig nach Geschlecht
differenziert und stellt sie den Bereichen tiber ZENTRALE DATEN- UND INFORMATIONSSYSTEME
mit spezifischen Zugriffsméglichkeiten zur Verfiigung. Uber den Steuerungskreislauf und die
Struktur- und Entwicklungsplanung hinaus erfolgen die Auswertung gleichstellungsbezogener
Daten sowie das Monitoring der Umsetzung von Gleichstellungszielen und -mafnahmen
regelmafiig im Zuge diverser Berichtspflichten, z. B. gegeniiber dem Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF), der DFG, dem Berliner Abgeordnetenhaus und den uni-
versititseigenen Gremien. Die Bewerbung um das Total E-Quality Pradikat im Drei-Jahres-
Turnus seit 2002 beinhaltet einen regelmifiigen Selbstbericht zur Umsetzung von Chancen-
gleichheit, differenziert nach verschiedenen Handlungsfeldern. Seit 2007 starkt die Freie Uni-
versitdt Berlin mit der regelmifigen Teilnahme am ,,audit familiengerechte hochschule® ihr
Ziel, Studien- und Arbeitsbedingungen familiengerecht zu gestalten. Seit 2020 beteiligt sie
sich erstmals am Diversity-Audit des Stifterverbands, das der Entwicklung und Implemen-
tierung einer hochschulspezifischen Diversity-Strategie dient, welche die Gleichstellung der
Geschlechter als Element einschlief3t.

Im Bereich Studium und Lehre sind Gleichstellungsziele systematisch in das QuALITATs-
MANAGEMENT eingebettet. Die Integration von Gender-Aspekten in Studium und Lehre wird
durch Prozessdokumentationen gesichert, die Abldufe und Standards definieren und prozess-
relevante Dokumente und Vorgaben festlegen. Soziale Kompetenzen, Gender-Kompetenz
und die Fihigkeit, mit Ungleichheiten und sozialer Vielfalt umzugehen, definiert die Freie
Universitit Berlin in ihrem Qualititsverstandnis als ein Qualifizierungsziel fiir ihre Absol-
vent*innen. Fiir die Studiengangentwicklung ist im Rahmen des Prozessmanagements eine
Arbeitshilfe Gender und Diversity in den Studiengéngen der Freien Universitit Berlin verfiig-
bar. Die Integration von Gender-Aspekten bildet ein formales Kriterium fiir die turnusmafige
oder anlassbezogene Uberpriifung von Studien- und Priifungsordnungen.

Auch die EVALUATIONSINSTRUMENTE flir Studium und Lehre integrieren Gleichstellungs-
aspekte, etwa durch Fragen nach dem Erwerb von Gender-Kompetenz und genderbezogenen
Lehrinhalten. Gemaf$ Evaluationsrichtlinie werden die regelmifigen Befragungen der Stu-
dierenden, Exmatrikulierten und Absolvent*innen durch die Arbeitsstelle Lehr- und Studien-
qualitdt geschlechterdifferenziert ausgewertet und in den zentralen Universititsgremien, an
den Fachbereichen und Zentralinstituten sowie im Plenum der Frauenbeauftragten vorge-
stellt. Die Erfassung und Auswertung von Geschlechterdaten auszuweiten, um auch nicht-
bindre Personen zu beriicksichtigen, ist eines der Teilziele dieses Gleichstellungskonzepts.
Mafinahmenbezogene Evaluationen, z. B. des Qualifizierungsprogramms FUTURA, des
Mentoring- und Training-Programms ProFiL und des universititsweiten Madchen-Zukunfts-
tags Girls’Day, ergdnzen das Qualititsmanagement im Gleichstellungsbereich.



3  Bestandsaufnahme und quantitative Analyse der
Beschiftigten- und Studierendenstruktur

Geschlechterverteilung nach Qualifikationsstufen, Zehnjahresvergleich
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Im Zehnjahresvergleich konnte die Freie Universitit Berlin die Frauenanteile auf den meisten
Qualifikationsstufen weiter steigern® und liegt insbesondere bei den unbefristeten Professuren
deutlich tiber dem Bundesdurchschnitts. Dennoch weist ihre Beschiftigen- und Studierenden-
struktur nach wie vor eine erhebliche vertikale Segregation zuungunsten von Frauen auf, d. h.
je hoher die Qualifikationsstufe, desto geringer der Frauenanteil (,Leaky Pipeline®). Wihrend
2019 mit 63% deutlich mehr Frauen als Minner erfolgreich ein Studium abschlossen, ist
dieses Verhiltnis auf der hochsten Qualifikationsstufe umgekehrt: Fast zwei Drittel der
unbefristeten Professuren (66%) waren 2019 mit Minnern besetzt. Die Schere zwischen
Frauen- und Minneranteil 6ffnet sich jenseits der Promotion: Wahrend der Frauenanteil an
Promotionen 2019 55% betrug, lag er auf der nichsthéheren Qualifikationsstufe Habilitation
und Juniorprofessur/W1 mit 43 % deutlich unter der Marke von 50 %. Der Frauenanteil an den
W2/C3-Professuren konnte tber die vergangenen zehn Jahre um 10 % gesteigert werden; fur
die héchstdotierte W3/C4-Professur ist ein Anstieg des Frauenteils um 6,4 % zu verzeichnen.

3.1 Studierende
Unter den Studierenden sind ebenso wie auf der vorherigen Qualifikationsstufe (Hochschul-

reife) Frauen stirker vertreten als Manner. Der Studentinnenanteil liegt seit 2015 relativ
konstant zwischen 59 % und 60%; allerdings sind an vier von elf Fachbereichen Frauen

4  Soweit nicht anders vermerkt, sind die dargestellten Daten der Hochschulstatistik der Freien Universitit Berlin ent-
nommen. Die Angaben zu den Beschiftigten beziehen sich, im Gegensatz zur Pro-Kopf-Zihlung, auf das Beschiftig-
tenvollzeitiquivalent. Die geschlechterbezogene Datenerhebung bezieht sich bis einschlieflich 2019 auf Frauen und
Minner, anderweitige Geschlechtseintrige werden nicht erfasst.

Die Angaben fiir die Qualifizierungsstellen Pradoc und Postdoc (wissenschaftliche Mitarbeiter*innen) entsprechen den
Angaben WiMi Q zur Promotion und WiMi Q promoviert der Hochschulstatistikdatenbank der Freien Universitat Berlin.

5 Das Statistische Bundesamt gibt fiir das Jahr 2018 einen bundesweiten durchschnittlichen Professorinnenanteil von
25 % an. Vgl. Statistisches Bundesamt (2019): Frauenanteil in der Professorenschaft in Deutschland im Jahr 2018 nach
Bundesldndern. Verfligbar unter: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/197898/umfrage/frauenanteil-in-der-
professorenschaft-nach-bundeslaendern/ [31.08.2020].

6  Mit dem Begriff der ,Leaky Pipeline“ wird in der Wissenschaft der sinkende Frauenanteil mit steigenden Quali-
fizierungsebenen oder Karrierestufen bezeichnet.
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weiterhin zum Teil deutlich unterreprasentiert. Im Vergleich zu 2015 weisen 2019 Mathematik
und Informatik (28 % - 32 %) sowie Physik (26 % - 29 %) 2019 leicht gestiegene Frauenanteile
auf, Wirtschaftswissenschaft (46 % - 44 %)7 und Geowissenschaften (42% - 41%) hingegen
prozentual weniger Studentinnen. Unverandert hohe Frauenanteile verzeichnen die Veterinar-

medizin (85% - 86 %) sowie Erziehungswissenschaft und Psychologie (82 % - 81%).

3.2 Absolvent*innen

Der Frauenanteil unter den Absolvent*innen liegt seit 2010 konstant bei 63% (s. Grafik

1)

und somit im Zehnjahresvergleich leicht liber dem Anteil der Studentinnen. Ausnahme bildet

einzig die Physik mit 22 % Absolventinnen (2019) gegeniiber 29 % Studentinnen (2019).

3.3 Promotionsstudierende und abgeschlossene Promotionen

L00% Frauen- und Minneranteile im Durchschnitt 2015-2019
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7  Betriebswirtschaftslehre 50 % und Volkswirtschaftslehre 35 %.
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Der Frauenanteil an den Promotionsstudierenden? liegt 2019 universitatsweit mit 55% unter-
halb des Absolventinnenanteils (63 %). Der Anteil von Promotionsstudentinnen in strukturier-
ten Programmen liegt bei 54 %. Zwischen dem Hochschulabschluss und dem Promotions-
studium ist ein erster gréflerer Drop-out zu verzeichnen. An beinahe allen Fachbereichen
zeigen sich deutlich geringere Frauenanteile an den Promotionsstudierenden im Vergleich zu
den Frauenanteilen an den Hochschulabschliissen. Auf der Ebene der gesamten Universitat
liegt diese Differenz bei -8 %. Erheblich grélere Unterschiede finden sich an den Fachbereichen
Erziehungswissenschaft und Psychologie mit einer Differenz von -10% (81% - 71%) sowie
Philosophie und Geisteswissenschaften mit -17% (72% - 55%). Am Fachbereich Geowissen-
schaften bleibt der Frauenanteil konstant, am Fachbereich Mathematik und Informatik steigt
der Anteil von Frauen um 2% (29 % - 31%) und am Fachbereich Physik um 3 % (22% - 25%).

Verhiltnis Frauenanteile
Hochschulabschliisse/Promotionsstudierende/abgeschlossene Promotionen, 2019
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Die Anteile der Promotionsstudentinnen entsprechen 2019 auf Universititsebene in etwa dem
Frauenanteil an den abgeschlossenen Promotionen. An einem Grofteil der Fachbereiche
sinken die Frauenanteile bei den abgeschlossenen Promotionen jedoch. Ausnahmen bilden
der Fachbereich Wirtschaftswissenschaft (+5 %), Politik- und Sozialwissenschaften (+7 %) sowie
Geschichts- und Kulturwissenschaften (+9 %), in denen Frauen tiberdurchschnittlich hiufig
ihre Promotion abschlieflen. Am Fachbereich Physik zeigt sich ein ausgeglichenes Verhiltnis.

Werden die Qualifikationsstufen Hochschulabschluss und abgeschlossene Promotion ver-
glichen, ergibt sich folgendes Bild: Am Fachbereich Philosophie und Geisteswissenschaften
zeigt sich die gréfite Differenz mit -23%, gefolgt vom Fachbereich Rechtswissenschaft mit
-20%. Hier fallen die Frauenanteile an den abgeschlossenen Promotionen aulerdem unter
50% und machen die ,Leaky Pipeline” besonders sichtbar. Im Mittelfeld liegen die Fach-
bereiche Erziehungswissenschaft und Psychologie mit einer Differenz von -12%, Veterinir-
medizin mit -11% und Biologie, Chemie, Pharmazie mit -10%. Geschichts- und Kultur-
wissenschaften zeigt mit jeweils 67% ein ausgeglichenes Verhiltnis von Absolventinnen im
grundstdndigen Studium und abgeschlossenen Promotionen. Einen héheren Frauenanteil an
abgeschlossenen Promotionen im Vergleich zu den grundstindigen Hochschulabschliissen
weisen die Fachbereiche Wirtschaftswissenschaft (+2%) und Physik (+3%) auf. Dies ist

8 Die Kategorie Promotionsstudierende umfasst jene Promovierenden, die mit Abschlussziel Promotion immatrikuliert
sind. Promovierende mit Qualifizierungsstelle sind nicht konsequent eingeschlossen, da ihnen erst seit 2013 die Im-
matrikulation empfohlen wird, die Voraussetzung fiir eine statistische Erfassung ist.
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insbesondere flir die Physik bemerkenswert, der es gelingt in der Qualifikationsstufe Promo-
tion den Drop-Out im Studium prozentual auszugleichen, auch wenn der Frauenanteil in der
Physik mit 25% insgesamt deutlich unter der 50 %-Marke liegt.

3.4 Wissenschaftlicher Mittelbau

Frauenanteile wissenschaftlicher Mittelbau, 2010-2019
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Der Frauenanteil im wissenschaftlichen Mittelbau zeigt sich von 2015 bis 2019 konstant bei
durchschnittlich 47%. Ebenso konstant liegt der darin enthaltene Frauenanteil an den Voll-
zeitbeschaftigten bei 43 bis 44 % und der Frauenanteil von Teilzeitbeschiftigten zwischen 51
und 52%. Im Zehnjahresvergleich (s. Grafik 1) ist der Frauenanteil an den Dauerstellen nach
einem Tief im Jahr 2011 um 8 Prozentpunkte von 36 % auf 44 % gestiegen.®

Der Frauenteil an den Qualifizierungsstellen lag 2019 bei 53 %. Bei der Analyse der Qualifizierungs-

stellen ist eine differenzierte Betrachtung erforderlich, um unterschiedliche Entwicklungen
der Frauenanteile an den Pridoc- und Postdoc-Stellen in den Blick zu nehmen.

Frauenanteile an Qualifizierungsstellen
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9  Fiir den Zeitraum 2015 bis 2019 ergibt sich eine Steigerung von 7 % (37 % > 44 %).
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Der Frauenanteil an den Pradoc-Stellen ist im Vergleich zu 2015 an den Fachbereichen
Geschichts- und Kulturwissenschaften um 15% und Biologie, Chemie, Pharmazie um 11%)
gesunken und an Letzterem unter die Marke von 50 % gefallen. Am Fachbereich Physik stieg
der Frauenanteil von 12 % auf 37%.%°

An vier von elf Fachbereichen sind die Frauenanteile an den Postdoc-Stellen gegeniiber 2015
deutlich gesunken: Geowissenschaften um 12%, Geschichts- und Kulturwissenschaften um
13% und damit unter 509%, Mathematik und Informatik um 18 % und Politik- und Sozial-
wissenschaften um 18%. Alle anderen Fachbereiche konnten den Frauenanteil auf dieser
Qualifikationsstufe halten oder steigern: Philosophie und Geisteswissenschaften (35% - 58 %),
Veterindrmedizin (65% - 77 %) und Physik (5% - 13 %).»

3.5 Habilitationen, W1-Professuren und W2-auf-Zeit-Professuren

Der Frauenanteil bei den Habilitationen lag 2019 bei 33% im Durchschnitt der Jahre 2015 bis
2019 bei 42%. Dabei ist zu beachten, dass die Habilitation zunehmend durch andere Quali-
fikationswege wie die Juniorprofessur (W1) oder die Leitung einer Nachwuchsgruppe ergéinzt
oder sogar abgel6st wird. Zudem ist die Betrachtung der Habilitationsquote einzelner Facher
aufgrund der kleinen Gesamtzahlen®> nur wenig sinnvoll. Die Wi-Professur ist als Quali-
fikationsstufe fiir eine unbefristete Professur in die Gleichstellungsstrategie der Freien Uni-
versitat integriert. Entsprechend wird auch der Frauenanteil an Juniorprofessuren in den Blick
genommen. In Zukunft wird hier insbesondere der Anteil der Frauen auf W1-Professuren mit
Tenure Track zu betrachten sein. Der Frauenanteil an den W1-Professuren und Habilitationen
insgesamt liegt 2019 bei 43 %.

Der Frauenanteil an den Wi-Professuren liegt seit 2015 relativ stabil bei 45%, ist allerdings
im Vergleich zum Durchschnitt 2011 bis 2014 um 5 Prozentpunkte gesunken und damit unter
die Marke von 50 % gefallen. Bei den W1-Professuren handelt es sich z. T. um Frauenférder-
stellen, deren Finanzierung nur bei Besetzung mit einer Frau gewdhrleistet ist. Der Anteil
der Frauenférderstellen an den mit einer Frau besetzten Wi-Professuren betragt 26 %. An
folgenden Fachbereichen liegen die Frauenanteile im Vergleich 2015 zu 2019 weiterhin oder
neu deutlich unter 50 %*: Mathematik und Informatik (29 % - 14 %) Erziehungswissenschaft
und Psychologie (75 % - 25%), Wirtschaftswissenschaft (13% - 26 %).

Auch die W2-auf-Zeit-Professuren im Berichtszeitraum sind z. T. Frauenférderstellen; daraus
ergibt sich ein relativ hoher Frauenanteil (41 % im Jahr 2019). Vor dem Hintergrund der
geinderten Rahmenbedingungen im Kontext der Einfiihrung des Tenure Track ist vorgesehen,
dieses Fordermodell zu tiberarbeiten und zukiinftig nur noch in Ausnahmefillen befristete
W2-Professuren einzurichten, z. B. im Kontext von Verbundforschungsprojekten (siehe Kap. 5).

10 Auch der Vergleich des Frauenanteils bei Promovierenden mit dem Frauenanteil bei Personen, die eine Pradoc-Quali-
fizierungsstelle haben, zeigt eine signifikante Differenz. So waren 2019 55 % der Promovierenden am Fachbereich
Biologie, Chemie, Pharmazie Frauen, wihrend nur 41 % der Pridoc-Qualifizierungsstellen von Frauen besetzt waren.

11 An den Fachbereichen Rechtswissenschaft (23 % - 64 %) und Wirtschaftswissenschaft (19 % - 68 %) sind die Frauen-
anteile gegeniiber 2015 ebenfalls stark gestiegen, allerdings gibt es an diesen Fachbereichen nur eine sehr geringe
Anzahl an Postdoc-Stellen, im Jahr 2019 insgesamt drei und sechs Stellen.

12 Fiir 2019 beliduft sich die Zahl der Habilitationen universititsweit auf 15.

13 Die Anzahl von Wa-Professuren ist in der Regel niedrig, beispielsweise ist am Fachbereich Veterinirmedizin nur eine
W1-Professur vorhanden (von einem Mann besetzt). Die Geowissenschaften weisen seit 2016 kontinuierlich einen
Frauenanteil von 100 % auf, allerdings bei zwei bis vier Stellen insgesamt, vollstindig besetzt aus Frauenférder-
programmen.
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3.6 Unbefristete Professuren: W2/C3 und W3/C4

Der Frauenanteil an den unbefristeten Professuren nahm im Verlauf der vergangenen fiinf
Jahre nicht die gewiinschte Entwicklung. Zwar konnte der Frauenanteil von 31% im Jahr 2014
auf 34% im Jahr 2019 gesteigert werden, bleibt aber hinter den Erwartungen und Méglich-
keiten weit zuriick. Die Frauen- und Mianneranteile an den W3/C4-Professuren stagnieren bei
29 % und 71%. Die eigentliche Entwicklung vollzog sich auf der Ebene der W2/C3-Professuren.
Hier stieg der Frauenanteil diskontinuierlich von 37% im Jahr 2014 auf 42% im Jahr 2019.
Die geringe Steigerung des Frauenanteils an den unbefristeten Professuren insgesamt fuihrte
zum Verlust der Spitzenplatzierung der Freien Universitit Berlin im CEWS-Ranking nach
Gleichstellungsaspekten.

Die Geschlechterverteilung stellt sich an den Fachbereichen wie folgt dar:

Unbefristete Professuren, 2019
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Einzig der Fachbereich Philosophie und Geisteswissenschaften weist mit 53 % einen Frauen-
anteil von mehr als 50 % an unbefristeten Professuren auf; alle anderen Fachbereiche liegen
darunter. Deutlich unter dem gesamtuniversitaren Durchschnitt von 34% liegen die Fach-
bereiche Wirtschaftswissenschaft mit 13 %, Mathematik und Informatik mit15 %, Rechtswissen-
schaft mit 17% — seit 2015 um fiinf Prozentpunkte gesunken — und Physik mit 19 %.

Die Fachbereiche Mathematik und Informatik sowie Wirtschaftswissenschaft weisen dariiber
hinaus mit 5% und 6% die niedrigsten Frauenanteile an den W3/C4-Professuren auf; so
war beispielsweise 2019 keine der sieben unbefristeten W3/C4-Professuren in der Volkswirt-
schaftslehre mit einer Frau besetzt. Die Veterinirmedizin konnte den Frauenanteil an W3/
C4-Professuren um 7% auf 32% steigern, aber angesichts der hohen Frauenanteile an den
Hochschulabschliissen (86 %) und den abgeschlossenen Promotionen (67 %) zeigt sich hier
ein enormer Drop-out von Frauen.

3.7 Neuberufungen

Der Frauenanteil an Neuberufungen auf unbefristete Professuren lag 2015 bis 2019 zwischen
29% und 50 %, durchschnittlich bei 37 %. Dies hat sich als nicht ausreichend erwiesen, um die
Ziele des Gleichstellungskonzept 2015—2020 zu erreichen. Von 53,6 Neuberufungen gingen
19,6 Rufe an Frauen. An den Fachbereichen Rechtswissenschaft sowie Mathematik und Infor-
matik erging von sechs und zwei Rufen kein einziger Ruf an eine Frau.
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3.8 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Wissenschaftsunterstiitzendes Personal, 2019
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Insgesamt lag der Frauenanteil beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal 2019 bei 62%,
in den Hochschulsekretariaten bei 97%, und in der Teilzeitbeschaftigung bei 85%. Unter-
reprasentiert sind Frauen vor allem beim technischen Personal (40%). In den hdochsten
Tarifgruppen A1s, A16 und E15(U) lag der Frauenanteil 2019 bei 33 %. Werden die Gehaltsstufen
A14 und E14 in die Berechnung einbezogen, erh6ht sich der Frauenanteil auf 42 %, liegt jedoch
weiterhin unterhalb der Marke von 50 %. Acht von elf Verwaltungsleitungen (73 %) und 50 %
der Fiihrungspositionen in der zentralen Universitatsverwaltung (Abt. | bis VI, eAS und UB)
sind derzeit mit Frauen besetzt.

3.9 Organe und Gremien

Das Prasidium ist seit Dezember 2020 hilftig mit Frauen besetzt; 2014 lag der Frauenanteil
bei 33%. In den iibrigen universitatsweiten Gremien konnten gegeniiber 2014 sogar Steige-
rungen auf deutlich tiber 50 % erreicht werden: 56 % im Akademischen Senat gesamt, 54 %
professorale Mitglieder im Akademischen Senat, 60 % im Kuratorium.

Auf Fachbereichsebene sind hingegen Riickginge bei den Frauenanteilen zu verzeichnen.
2019 waren keine der elf Dekan*innenpositionen mit einer Frau besetzt; im Jahr 2014 waren
es drei, unter den elf Forschungsdekan*innen sind insgesamt drei, unter den elf Studien-
dekan*innen zwei Frauen. Der Frauenanteil in den Fachbereichsriten betrigt 42 %, eine leichte
Steigerung gegeniiber 2014 (39%). Der Frauenanteil an den professoralen Mitgliedern der
Fachbereichsrite liegt mit 32% allerdings deutlich unter dem Anteil von 58 % im Jahr 2014.*

3.10 Schlussbemerkung

Die dargestellten Daten und Entwicklungen werden im Folgenden in den jeweiligen Hand-
lungsfeldern erneut aufgegriffen, zur Identifizierung von Handlungsbedarfen und zur
Formulierung von Teilzielen herangezogen. Zukiinftig ist eine nichtbinidre Datenerhebung
vorgesehen, die die Moglichkeit bietet, geschlechtergerechte Reprisentation vielfiltiger und
nicht beschrinkt auf zwei Geschlechter zu gestalten.

14 Angaben sind der Website der Freien Universitét Berlin entnommen. Stand: 07.08.2020.
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4 Handlungsfeld Organisationskultur

Ubergeordnete gleichstellungspolitische Ziele des Handlungsfelds Organisationskultur und
-struktur sind eine geschlechtergerechte, respektvolle Organisationskultur, die von Gender-
Sensibilitdt und -Kompetenz gepragt ist (Ziel 2), sowie eine gleichstellungsorientierte und
geschlechtergerechte Organisationsstruktur (Ziel 1), da Personen wie auch Strukturen die
Kultur einer Organisation prigen. Diese Ziele sind ebenso verzahnt wie die Handlungsfelder,
die zu ihrem Erreichen beitragen. So wirken beispielsweise die Férderung einer geschlechter-
gerechten Arbeitskultur, Genderkompetenz in Studium und Lehre, familienfreundliche
Arbeits- und Studienbedingungen und die Férderung der Geschlechterforschung in die
Organisationskultur hinein, werden jedoch in Zusammenhang mit anderen Handlungsfeldern
behandelt (vgl. Kap. 5-8).

4.1 Aktuelle Ausgestaltung des Handlungsfelds

Geschlechtergerechtigkeit, Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit gehéren zum
Selbstverstindnis der Freien Universitat Berlin. So sind zahlreiche MafSnahmen bereits seit
den 1980er Jahren erfolgreich etabliert, wurden teilweise modifiziert und stetig erginzt,
um dem Bedarf einer sich wandelnden Universitit gerecht zu werden. Die erfolgreiche
Bewerbung um das Total-E-Quality-Pradikat fiir Chancengleichheit 2017 und 2020 sowie das
2018 zuerkannte Pradikat ,Gleichstellung: ausgezeichnet!” im Rahmen des Professorinnen-
programms Il bestatigen die Gleichstellungserfolge der vergangenen Jahre.

Mit der Einfiihrung des GENDER-CONTROLLINGS ist die nachhaltige Integration von Gleich-
stellungsaspekten in die Planungs- und Steuerungsprozesse der Universitdt im Jahr 2011
institutionell verankert worden. Uber einen gleichstellungsbezogenen STEUERUNGSKREIS-
LAUF (vgl. Kap. 2) sind Anreize zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit systematisch
in die Organisationsstruktur integriert worden. Sie tragen dem Anspruch Rechnung, eine
Organisationskultur zu schaffen, in der alle Geschlechter gleichberechtigt an Wissenschaft,
Studium und Lehre sowie an der Verwaltung teilhaben. Frauenbeauftragte sind in allen
Bereichen in die Gleichstellungsstruktur integriert und bilden eine entscheidende Schnitt-
stelle fiir die Konzeption und Umsetzung von Mafinahmen auf zentraler und dezentraler
Ebene. Geschlechtergerechtes Handeln ist ein wichtiger Bestandteil des Alltagshandelns in
Forschung, in Studium und Lehre sowie in der Universititsverwaltung. Durch die umfassende
Erhebung von Daten und Indikatoren ist die Gleichstellungssituation in allen Bereichen
der Universitit transparent darstellbar. Diese Informationen werden unter anderem bei der
Erstellung des Gleichstellungskonzepts und fiir die Verhandlung der universititsinternen
Zielvereinbarungen sowie der Frauenférderpline herangezogen.

Die Freie Universitit Berlin setzt sich flir ein RESPEKTVOLLES UND POSITIVES MITEINANDER
aller Hochschulmitglieder ein und trégt Sorge dafiir, dass die Personlichkeitsrechte ihrer
Mitglieder und Gaste gewahrt werden. Sie hat deshalb bereits 1993 mit den Frauenférder-
richtlinien Leitlinien fiir ein gleichberechtigtes Miteinander formuliert. Diese wurden 2015
durch die Richtlinie zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt erginzt,
deren Ulberarbeitete Fassung von 2020 ausdriicklich alle Geschlechter adressiert; 2020 verab-
schiedete das Prisidium auflerdem einen Code of Conduct fiir digitale Lehrveranstaltungen.
Auf eine respektvolle Organisationskultur wirkt zudem die universititsweite Arbeitsgruppe
gegen sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt hin, etwa mit der 2017 ver-
6ffentlichten zentralen Webseite ,Nein heifit Nein® die u. a. Informationen iiber interne
und externe Anlaufstellen im Fall von sexualisierten Grenziiberschreitungen bietet. Zum
geschlechtergerechten Miteinander tragen auch zahlreiche ANLAUFSTELLEN bei, wie die
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Personalrite, die Frauenbeauftragten, der Dual Career & Family Service, die Beschwerdestelle
fiir Mitarbeitende bei Verstéflen gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, die Zen-
traleinrichtung fiir Studienberatung und psychologische Beratung sowie die Sozialberatung.

Einen Beitrag zur ERHOHUNG DER SICHTBARKEIT VON THEMEN DER GLEICHSTELLUNG und zur
Starkung der Gendersensibilitdt in der Organisationskultur leistet an der Freien Universitat
Berlin seit 1995 die Verleihung des Margherita-von-Brentano-Preises, der nun alle zwei Jahre
vom Prisidium fiir besondere Leistungen in der Geschlechterforschung oder der Gleichstellung
verliehen wird. Dariiber hinaus wird in vielfiltigen Formaten &ffentlich iiber genderbezogene
Themen und Aktuelles aus der Geschlechterforschung informiert, unter anderem im Online-
Magazin der Freien Universitit ,campus.leben“ und in der Beilage zur Tageszeitung ,,Der Tages-
spiege
vom Margherita-von-Brentano-Zentrum etablierten GENDER LuNcH TaLks und den jahrlichen
Beitragen zum Wissenschaftstag #4GenderStudies des Margherita-von-Brentano-Zentrums.

I“

, im Wissenschaftlerinnen-Rundbrief der zentralen Frauenbeauftragten, in den seit 2017

Die GENDERKOMPETENZ VON BESCHAFTIGTEN férdert die Freie Universitat Berlin im Zuge von
Weiterbildungen wie dem Zertifikatslehrgang ,,Fachbeschiftigte/r in der Hochschulverwal-
tung“ sowie in Fiihrungskraftetrainings tiber Angebote zu Arbeitsrecht und chancengerechten
Einstellungsverfahren. Dariiber hinaus bietet das Weiterbildungszentrum in Kooperation mit
der , Toolbox Gender und Diversity in der Lehre“ Seminare zur Verwendung gendergerechter
Sprache an. Die Dahlem Leadership Academy tragt in ihrem Programm zur Fiihrungskrifte-
entwicklung fiir Professor*innen zur Férderung einer gendersensiblen Vermittlung von Inhal-
ten bei. Das Programm beriicksichtigt dariiber hinaus insbesondere Gender-Aspekte bei der
Reflexion der eigenen Fiihrungsrolle. Mit dem Weiterbildungsprogramm FUTURA bietet das
Team Zentrale Frauenbeauftragte in Kooperation mit dem Weiterbildungszentrum Frauen-
beauftragten sowie weiteren Gleichstellungsakteur*innen eine umfangreiche ,Quali-
fikation fiir genderkompetentes Handeln im Beruf*. Uber die bestehenden Angebote hinaus
wurde, u. a. im Zuge der Einflihrung von ,,Future Track“, dem Tenure-Track-Programm der
Freien Universitit Berlin, die Notwendigkeit von verpflichtenden Schulungen zu geschlechter-
gerechten Berufungsverfahren flir Kommissionsmitglieder, unter anderem hinsichtlich
,Unconscious Bias® identifiziert.

Seit 2020 unterstiitzt der neu eingerichtete Welcome Service systematisch den ONBOARDING-
ProzEess neuer Mitarbeiter*innen, um eine geschlechtergerechte, respektvolle Organisations-
kultur zu férdern: Neue Mitarbeiter*innen werden durch Beratung und durch das ,,Ringbuch
fiir neue Beschaftigte” tiber Themen der Gleichstellung sowie einschlagige Anlaufstellen wie
die zentrale Frauenbeauftragte und den Dual Career & Family Service informiert.

Bislang haben sich die Gleichstellungsziele der Freien Universitit Berlin vorrangig an einem
bindren GESCHLECHTERVERSTANDNIS orientiert. Derzeit vollzieht sich jedoch gesellschaftlich
wie auch an der Freien Universitat Berlin ein Paradigmenwechsel, der der Vielfalt geschlecht-
licher Identititen Rechnung tragt (vgl. Kap. 9). Seit einem entsprechenden Beschluss des Bun-
desverfassungsgerichts ist Geschlechtervielfalt in Deutschland héchstrichterlich anerkannt.
Zur Starkung der geschlechtlichen Selbstbestimmung hat die Freie Universitit Berlin 2020 die
niedrigschwellige Anderung des Anzeigenamens von trans*, intersex und nichtbinaren (TIN¥)
Studierenden in ihre digitalen Lern- und Kommunikationsplattformen erméglicht®s und eine
Arbeitsgruppe eingerichtet, die die Anderung des Namens- und Geschlechtseintrags in der
universitatsinternen Datenerfassung sowie in den Verwaltungssystemen erleichtern soll.

15 Voraussetzung fiir die Anderung des Namenseintrags ist ein Ergidnzungsausweis der Deutschen Gesellschaft fiir
Transidentitit und Intersexualitit e. V. (dgti).
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4.2 Bilanz im Uberblick

Stirken Handlungsbedarfe
« Geschlechtergerechtes Handeln ist ein « Starkere Vermittlung von Gender-Kompetenz,
wichtiger Bestandteil des Alltagshandelns in u. a. Unconscious-Bias-Sensibilisierung

Forschung, in Studium und Lehre sowie in der

« Erarbeitung eines umfassenden Code of Conduct
Universititsverwaltung

fiir alle Universitatsmitglieder
« Ein respektvolles und positives Miteinander wird

« Stirkung und umfassende Beriicksichtigung
durch Richtlinien und Anlaufstellen gestirkt

der geschlechtlichen Selbstbestimmung von
« Systematisch Verankerung von Gleichstellung TIN*-Universititsmitgliedern

sowie von Anreizen zur Umsetzung

von Geschlechtergerechtigkeit in der

Organisationsstruktur

« Strukturell verankertes Gender-Controlling

« Vielfiltige Formate der Sichtbarmachung
und Vermittlung von Gleichstellungs- und
Genderthemen

« Stirkung der Gender-Kompetenz von
Beschiftigten durch Weiterbildungsangebote

« Berticksichtigung von Gender-Aspekten im
Onboarding-Prozess

4.3 Erreichung der Ziele des Gleichstellungskonzepts 2015-2020 im
Handlungsfeld Organisationskultur

Das Gleichstellungskonzept 20152020 beschrieb fiir das Handlungsfeld Organisationskultur
Mafinahmen mit dem Ziel, eine geschlechtergerechte Organisationskultur und Ansehen,
Akzeptanz, Sichtbarkeit und Reichweite von Themen der Gleichstellung, Geschlechterforschung
und Familienférderung zu férdern und tber diese zu informieren.

Hierzu trigt die systematische Verankerung von Gleichstellung in der Organisationsstruktur
ebenso bei wie Anreize zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit, aber auch Anlaufstel-
len und Richtlinien, die ein respektvolles Miteinander férdern. Gleichstellungsthemen werden
zudem in vielfiltigen Formaten auch uiber die Universitit hinaus sichtbar gemacht.

Auch der internationale Austausch zu Gleichstellung im Hochschulkontext, der 2015 als
zusatzliche Herausforderung identifiziert wurde, konnte durch Projekte mit internationalen
Partnern ausgebaut werden. Dazu zéhlen die ,,Indo-German Dialogues on Gender & Diversity
in Higher Education and Research” mit dem indischen IIT Bombay (2017/2018) und das DIES-
Programm ,,Equal Opportunities in Higher Education” mit der University of Cape Coast,
Ghana (2019—2021).

Beziiglich der 2015 angestrebten Erweiterung der Gleichstellungsstrategie um Diversity-
Aspekte ist mittlerweile ein eigenstindiges DIVERsITY-KONZEPT in Arbeit, das die gleich-
stellungspolitische Expertise einbezieht und Verkniipfungen zwischen beiden Feldern her-
stellen wird.

Wihrend das Ziel einer geschlechtergerechten Organisationskultur weiter vorangetrieben
wurde, sieht die Freie Universitit Berlin weiterhin Handlungsbedarf, um die Gender-
Sensibilitdt und -Kompetenz ihrer Mitglieder zu férdern und auch die Organisationsstruktur
umfassend geschlechtergerecht zu gestalten.
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4.4 Ziele im Handlungsfeld Organisationskultur fiir 2022026

Zur Schaffung einer geschlechtergerechten, respektvollen Organisationskultur, die von Gender-
Sensibilitit und -Kompetenz geprigt ist (Ziel 2), setzt sich die Freie Universitat Berlin fiir die

kommenden fiinf Jahre die folgenden Teilziele:

Als weitere Schritte zur Férderung einer gleichstellungsorientierten und geschlechtergerechten
Organisationsstruktur (Ziel 1) setzt sich die Freie Universitit Berlin fiir die kommenden fiinf

Die Gender-Awareness und -Kompetenz der Universititsmitglieder wird

systematisch gefordert. Hochschulmitglieder, insbesondere Fiihrungskrifte und

Einstellungsgremien, sind befihigt, explizite und implizite Gender-Biases zu

identifizieren und abzubauen.

— Mafinahmenbeispiel: Unconscious-Bias-Schulungen fiir Berufungskommissionen
und Tenure-Kommissionen

Die geschlechtliche Selbstbestimmung von trans?, intersex und nichtbiniren

(TIN*) Universititsmitgliedern wie auch die Sensibilisierung von Beschiftigten fiir

Geschlechtervielfalt und die Bedarfe von TIN*-Personen werden gestarkt.

— Mafnahmenbeispiel: Einfiihrung von niedrigschwelligen Verfahren zur Anderung
vom Namens- und Geschlechtseintrag in den digitalen Erfassungssystemen der
Universitat

Hochschulmitglieder sind sensibilisiert fiir respektvolle Verhaltensweisen, die dem

Leitbild der Universitit entsprechen und sind iiber Anlaufstrukturen im Fall von

Versté8en informiert.

— Mafinahmenbeispiel: Erarbeitung eines umfassenden Code of Conduct fiir alle
Universitatsmitglieder

Jahre die folgenden Teilziele:
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Die systematischen Anreize zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit sind
bedarfsgerecht.

— Mafinahmenbeispiel: Evaluation der leistungsorientierten Mittelvergabe

Alle Universititsmitglieder haben niedrigschwelligen Zugang zu Anlaufstellen und

Beratungsangeboten zu geschlechtsbezogener Diskriminierung, inkl. sexualisierter

Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt.

- Mafnahmenbeispiel: Leicht auffindbare zentrale Ubersicht aller Anlauf- und
Beratungsstellen zu geschlechtsbezogener Diskriminierung auf der Webseite der
Freien Universitit Berlin



5 Handlungsfeld Personal

Geschlechtergerechtigkeit im Handlungsfeld Personal wird durch die Verfolgung dreier tiber-
greifender Ziele gestarkt: die gleichberechtigte Reprisentanz aller Geschlechter auf allen Quali-
fikationsstufen und in allen Statusgruppen entsprechend ihrer Bevélkerungsanteile (Ziel 3),
eine geschlechtergerechte, respektvolle Organisationskultur, die von Gender-Sensibilitit und
-Kompetenz geprégt ist (Ziel 2), sowie eine gleichstellungsorientierte, geschlechtergerechte
Organisationsstruktur (Ziel 1). Im vorliegenden Kapitel wird vorrangig auf das iibergreifende
Ziel 3 eingegangen, wahrend die Aspekte von Ziel 1 und Ziel 2, die an der Schnittstelle
zwischen den Handlungsfeldern Personal sowie Organisationskultur und -struktur verortet
sind, in Kapitel 4 thematisiert werden.

5.1 Aktuelle Ausgestaltung des Handlungsfelds

Bei Personalrekrutierung und Stellenbesetzung wirkt die Freie Universitit Berlin systematisch
auf ein ausgeglichenes Geschlechterverhiltnis in allen Stellenkategorien hin. Die gesetzlich
vorgeschriebene Beteiligung der Frauenbeauftragten an jedem Besetzungsvorgang ist
integraler Bestandteil der universitatsinternen Auswahl- und Einstellungsprozesse und durch
dezentrale Frauenbeauftragte in allen Bereichen personell gewihrleistet. Eine angemessene
Beteiligung von Frauen an den Auswahlkommissionen wird in allen Einstellungs- und
Berufungsverfahren beachtet.

Die Beschiftigtenstruktur wurde in Kapitel 3 in Form einer quantitativen Bestandsaufnahme
dargelegt.*® Es hat sich gezeigt, dass die Geschlechterverteilung in den einzelnen Status-
gruppen sehr unterschiedlich ist. Wahrend der Frauenanteil unter den Studierenden seit 2015
relativ konstant bei 59 bis 60 % geblieben ist und die Freie Universitit Berlin insbesondere bei
den unbefristeten Professuren deutlich tiber dem Bundesdurchschnitt liegt, ist ein graduell
sinkender Frauenanteil in den hoheren Qualifikationsstufen zu verzeichnen. Beim wissen-
schaftsunterstiitzenden Personal ist der Frauenanteil insgesamt hoch, einzig beim techni-
schen Personal liegt er unter 50 %. (vgl. Kap. 3)

Das strategische Handlungsfeld Personalentwicklung wurde 2015 institutionell in einer Stabs-
stelle der Personalabteilung verankert und 2019 zu einem Referat erweitert. Gleichstellung
und Familienfreundlichkeit zdhlen zu den Querschnittsthemen der Personalentwicklung der
Freien Universitat Berlin. So sind beispielsweise Chancengleichheit, die individuelle berufliche
Entwicklung sowie bei Bedarf Vereinbarkeit von Familie und Beruf Bestandteile des seit 2018
verbindlichen, vertraulichen Jahresgesprichs fiir den wissenschaftsunterstiitzenden Bereich

(vgl. Kap. 8).

Wihrend Geschlechterungleichheiten in der Zusammensetzung der Personalstruktur erhoben
und diesbeziigliche Mafinahmen entwickelt werden (s. dieses Kapitel), wurden mdégliche
strukturelle Ungleichheiten in Bezug auf Entgelt (Gender-Pay-Gap) bislang nicht systematisch
betrachtet. Daten anderer Hochschulen? und der deutschlandweite Diskurs weisen darauf hin,
dass es Ungerechtigkeiten im Entgelt an Hochschulen geben kénnte, beispielsweise bei den
Leistungsbeziigen der W-Besoldung.

16 Die geschlechterbezogene Datenerhebung bezieht sich bis einschlieflich 2019 auf Frauen und Ménner, anderweitige
Geschlechtseintrige werden nicht erfasst.

17 Gender-Report 2019 veréffentlicht: Gender Pay Gap an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen vom 9. Dezember 2019:
https://www.land.nrw/de/pressemitteilung/gender-report-2019-veroeffentlicht-gender-pay-gap-hochschulen-nord-
rhein-westfalen
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5.1.1 Professuren

Sowohl das Landesgleichstellungsgesetz Berlin als auch der Hochschulvertrag 2018-2022 mit
dem Land Berlin sehen die Festlegung verbindlicher realistischer ZIELVORGABEN AUF ZEN-
TRALER UND DEZENTRALER EBENE vor, um die Frauenanteile in jenen Bereichen zu erhéhen,
in denen sie unterreprasentiert sind. Die Festlegung von Zielwerten fiir Frauen auf unbe-
fristeten Professuren ist ein zentrales Steuerungsinstrument der Freien Universitit Berlin
(vgl. Kap. 5.2.).2 Sie dienen den Fachbereichen als Orientierung fiir die mittelfristige Entwick-
lungsplanung. Zielwerte fiir die anderen Qualifikationsstufen und Statusgruppen werden auf
dezentraler Ebene von den Fachbereichen, Zentralinstituten und Zentraleinrichtungen im
Rahmen der Frauenférderpline im Zweijahresturnus bestimmt und sind somit im gleich-
stellungsbezogenen Steuerungskreislauf in die Governance-Strukturen integriert (vgl. Kap. 2).
Mit dem Instrument der leistungsorientierten Mittelvergabe setzt die Freie Universitat Berlin
fachbereichsbezogen finanzielle Anreize zur Erh6hung der Frauenanteile auf all jenen wissen-
schaftlichen Karrierestufen, auf denen Frauen unterreprasentiert sind.

Die Freie Universitit Berlin setzt bei Berufungen auf GLEICHSTELLUNGSORIENTIERTE
BEGLEITUNG UND STANDARDISIERUNG DER VERFAHREN. Alle Verfahren werden systematisch
durch das Beratungsteam Berufungen begleitet, das der Stabsstelle Berufungsverfahren und
Berufungsstrategie zugehérig ist. Das Team berit alle an Berufungsverfahren Beteiligten bei
administrativen und rechtlichen Fragen, unterstiitzt das Prasidium bei der Qualitatssicherung
und gewihrleistet die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben inklusive der darin festgelegten
Gleichstellungsstandards.

Seit 2007 informiert ein universititseigener, regelmiftig aktualisierter LEITFADEN FUR
BERUFUNGSVERFAHREN Uiber bestehende Verfahrensrichtlinien und rechtliche Rahmen-
bedingungen, u. a. hinsichtlich Chancengleichheit und der Beteiligung der Frauenbeauf-
tragten. Die Ende 2018 vom Akademischen Senat erlassene BERUFUNGSORDNUNG regelt die
Grundsitze, die Struktur, die weitere Ausgestaltung der Berufungsverfahren und die Rechte
der Verfahrensbeteiligten nunmehr in Form einer Satzung. In einem eigenen Paragrafen zu
Chancengleichheit und Diversitat wird die Erhhung des Frauenanteils an Professuren bis zum
Erreichen eines ausgeglichenen Geschlechterverhiltnisses als vorrangig festlegt (§ 6 Abs. 2).

Ein weiteres gleichstellungspolitisches Instrument ist das TALENT-ScouTING, das vor der
Ausschreibung einer Professur das Ziel verfolgt, insbesondere potenziell geeignete Kandi-
datinnen friihzeitig zu identifizieren. Im Rahmen des Freigabeverfahrens fiir eine Professur
verlangt das Prasidium grundsitzlich den Nachweis eines 50-prozentigen Frauenanteils unter
den Kandidat*innen, die der Fachbereich im Rahmen des Talent-Scouting identifiziert hat.

Die Freie Universitit Berlin nutzt dariiber hinaus FRAUENFORDERPROGRAMME DES
BUNDES UND DER LANDER als Anreiz zur Besetzung von Professuren mit Frauen. Durch den
im Berliner Chancengleichheitsprogramm 2015-2020 eingeworbenen Juniorprofessuren-
Pool wurden insgesamt elf Juniorprofessorinnen an sechs Fachbereichen und einem Zentral-
institut eingestellt. Im Professorinnenprogramm des Bundes und der Linder konnte die Freie
Universitat Berlin flir Besetzungen von Professuren mit Frauen Férdermittel zur Umsetzung

18 GemiR Kaskadenmodell orientieren sich die Zielwerte fiir die Frauenanteile jeweils an dem Ist-Wert der direkt da-
runterliegenden Karrierestufe, vgl. Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG. Die Festlegung der
Zielwerte geht von realistischen Handlungsspielrdumen aus und wird unter Beriicksichtigung des aktuellen Beset-
zungsstands der unbefristeten Professuren und der Annahme eines reguliren Ausscheidens der Stelleninhaber*innen
ermittelt.
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gleichstellungsférdernder Mafinahmen einwerben®, zuletzt durch die erfolgreiche Einrei-
chung von drei Professuren in der dritten Programmphase.

In den vergangenen rund anderthalb Jahrzehnten hat die Freie Universitit Berlin mit ihrem
W2-AUF-ZEIT-FRAUENFORDERPROGRAMM sowie der Einrichtung von zahlreichen Frauen vor-
behaltenen Juniorprofessuren sehr erfolgreich Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur unbe-
fristeten Professur geférdert. Der Frauenanteil an unbefristeten Professuren konnte dadurch
aber nicht unmittelbar in dem gewiinschten Mafle gesteigert werden, u. a. deshalb, weil
eine Entfristung der Professuren im Rahmen des Frauenférderprogramms zwar in Einzel-
fillen stattfand, jedoch nicht grundsitzlich vorgesehen war. Die geringe Verlasslichkeit und
Transparenz méglicher wissenschaftlicher Karrierewege bei befristeten Professuren bewog
das Prasidium im Sommer 2020 dazu, eine strategische Neuausrichtung der Frauenférde-
rung auf professoraler Ebene anzustreben. Befristete W2-Professuren sollen zukiinftig nur
noch in begriindeten Ausnahmefillen eingerichtet werden, etwa im Kontext der Beantragung
groferer Forschungsverbiinde. Im Sinne des Karrierewegemodells richtet sich der Fokus
auf Programme, die Wissenschaftler*innen verldsslichere Perspektiven auf eine unbefristete
Professur eréffnen.

Die Konzeption von FUTURE Track, dem 2018 aufgelegten Tenure-Track-Programm= der
Freien Universitat Berlin, bildete den Auftakt dieser neuen Strategie. Neben der bereits in der
Berufungsordnung festgeschriebenen geschlechtergerechten Durchfiihrung von Berufungs-
verfahren hat sich die Freie Universitdt Berlin in der Praambel der Tenure-Track-Ordnung
das Ziel gesetzt, die Hilfte der Tenure-Track-Professuren mit Frauen zu besetzen. FUTURE
Track sieht zudem Mentoring-Angebote vor, die allen Juniorprofessor*innen offenstehen. Da
die Freie Universitit Berlin mittelfristig anstrebt, 25 % aller Berufungen mit einer Tenure-
Zusagezu verbinden, ist die konsequente Verkniipfung des Tenure-Track-Modells mit Chancen-
gerechtigkeit ein wichtiger Baustein ihrer Gleichstellungspolitik. Besonderes Augenmerk
richtet sie auf die Vereinbarkeit dieses Karrierewegs mit Familienaufgaben; deren optimale
Férderung soll insbesondere einer méglichen zeitlichen Parallelitit von Qualifizierungsphase
und Familiengriindung Rechnung tragen.

5.2 Wissenschaftlicher Mittelbau

Die FORDERUNG VON WISSENSCHAFTLERINNEN IN EINER FRUHEN KARRIEREPHASE bildet
einen gleichstellungspolitischen Schwerpunkt der Freien Universitit Berlin. Eines ihrer
zentralen Anliegen ist, Qualifizierungsangebote so zu gestalten, dass ein erfolgreicher Wechsel
von Wissenschaftlerinnen auf weiterfiihrende Stellen an der eigenen wie auch an anderen
Hochschulen oder wissenschaftlichen Einrichtungen optimal unterstiitzt wird.

Von 2014 bis 2019 férderte die Freie Universitit Berlin Wissenschaftlerinnen durch einen
Fonds, aus dem Mittel zur wissenschaftlichen Profilbildung und zum Aufbau fachlicher Ver-
netzungen beantragt werden konnten. 2020 wurde zudem ein Fonds zur Unterstiitzung der
wissenschaftlichen Partizipation in Schwangerschaft und Stillzeit fiir Wissenschaftlerinnen
in den Laborfichern eingerichtet, zunichst als Pilotprojekt bis 2022 fiir die Ficher Biologie,
Pharmazie, Chemie und Physik. Nachwuchsférderung ist auflerdem ein strategisches Quer-
schnittsthema des Personalentwicklungskonzepts.

19 Die Manahmen wirken in unterschiedliche Handlungsfelder hinein, so z. B. der Fonds zur Unterstiitzung der wis-
senschaftlichen Partizipation in Schwangerschaft und Stillzeit, der unter 5.1.1.2 ndher beschrieben wird.

20 Eine Tenure-Track-Professur ist zunéchst befristet, jedoch verkniipft mit der verbindlichen Zusage zur Berufung auf
eine unbefristete Professur ohne erneute Ausschreibung unter der Voraussetzung, dass die vereinbarten Leistungen
erbracht wurden und die allgemeinen dienstrechtlichen Einstellungsvoraussetzungen fiir Professor*innen nach dem
Berliner Hochschulgesetz erfiillt sind.
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Die Freie Universitit Berlin, die Humboldt-Universitit zu Berlin, die Technische Universitit
Berlin und die Universitit Potsdam richteten 2004 ein hochschuliibergreifendes Mentoring-
Programm ein, um hochqualifizierte, promovierte Wissenschaftlerinnen mit dem Ziel einer
Berufung auf eine Professur zu unterstiitzen. Das ProFiL-Programm (Professionalisierung
von Frauen in Forschung und Lehre: Mentoring —Training — Networking) leistet dies bis heute
erfolgreich durch Mentoring, wissenschaftsspezifische Seminare und strategische Vernetzung
bei der Karriereplanung und entwicklung. Im Rahmen des Exzellenzverbunds Berlin University
Alliance wurde 2020 eine zusitzliche englischsprachige Programmlinie eingefiihrt.

Als Teil seines umfangreichen Qualifizierungsprogramms bietet die Dahlem Research School
seit 2011 Doktorandinnen das Dahlem Research Mentoring (DREAM) an, das eine gezielte
Unterstiitzung bei der Laufbahngestaltung, der Entwicklung und Vertiefung berufsrelevanter
Fahigkeiten sowie beim Aufbau verlésslicher Netzwerke umfasst. Das Programm fiir Post-
doktorand*innen, das die Dahlem Research School bis 2019 angeboten hat, soll zukiinftig im
erweiterten Rahmen der Berlin University Alliance realisiert werden.

Die DFG stellt den durch sie geférderten Forschungsverbiinden zusitzliche Mittel fiir die
Karriereforderung drittmittelfinanzierter Wissenschaftlerinnen — wie auch fiir Vereinbarkeits-
mafRnahmen — zur Verfiigung, die an der Freien Universitat Berlin jedoch nicht ausgeschopft
werden. Das Team Zentrale Frauenbeauftragte und der Dual Career & Family Service beraten
die Forschungsverbiinde der Freien Universitit Berlin zur Nutzung von Chancengleichheits-
mitteln fiir Karriereférderung oder Vereinbarkeitsmafnahmen und bieten seit 2017 gemein-
same Informationsveranstaltungen an.

Neben dem langen Qualifizierungsweg hin zu einem gesicherten Beschaftigungsverhiltnis
tellen die oft kurzen Arbeitsvertragslaufzeiten an deutschen Hochschulen eine hohe
STRUKTURELLE HURDE FUR DIE KARRIEREPLANUNG von Wissenschaftler*innen dar. Die
Verwaltungsvorschrift iiber die befristete Beschiftigung von wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen von 2018 stellt mit ihren konkreten Vorgaben zu Vertragslaufzeiten arbeitneh-
mer*innenfreundlichere Regelungen an der Freien Universitdt sicher und beriicksichtigt
familienpolitische Komponenten gemifl Wissenschaftszeitvertragsgesetz.

5.1.3 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich weist die Freie Universitit Berlin mit 62 % einen
hohen Frauenanteil auf. Positiv ist der hohe Frauenanteil auf Leitungsebene hervorzuheben,
jedoch liegt der Anteil von Frauen in den héchsten Tarifgruppen nur bei 33 %, in technischen
Berufen bei 40 % (vgl. Kap. 3).

Zur PERSONALGEWINNUNG im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich bietet die Freie Uni-
versitit Berlin Ausbildungsplitze in zwéIf Ausbildungsberufen an, die ausdriicklich in ihrer
Eignung fiir alle Geschlechter beworben werden. Soweit die Ausbildungsablaufe es erlauben,
werden auch familienfreundliche Ausbildungen in Teilzeit angeboten. Auf die Gewinnung
von Frauen fiir technische Berufe zielt eine Kooperationsvereinbarung mit LIFE e. V. fiir das
Programm ,,EnterTechnik® ab, das jungen Frauen ein ,Technisches Jahr* in unterschiedlichen
Unternehmen erméglicht. In Kooperation mit Hochschulen der Region ist die Freie Univer-
sitat Berlin auflerdem praktischer Ausbildungsort fiir Studierende dualer ingenieurwissen-
schaftlich-technischer Studiengénge, die gezielt geschlechtergerecht beworben werden.

Die gelingende Integration neuer Beschiftigter auch in die Kultur und Gleichstellungsphilo-
sophie der Freien Universitit Berlin ist ebenfalls ein entscheidender Bestandteil nachhaltiger
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Personalrekrutierung. Sie wird durch den 2020 eingerichteten Welcome-Service flir Beschiftigte
gefordert. Hierzu gehdrt auch ein optimaler Wissenstransfer beim Einstieg in ein neues Arbeitsfeld.

Themen wie Arbeitsbedingungen und -zufriedenheit sowie Aufstiegsméglichkeiten stehen im
Mittelpunkt INDIVIDUELLER QUALIFIZIERUNGSBERATUNGEN UND HOSPITATIONSANGEBOTE, die
hiufig von Frauen genutzt werden. Eine grofle Nachfrage von Frauen verzeichnen auch die
Praxissemester fiir Studierende verwaltungswissenschaftlicher Studienginge, die zum Ziel
haben, Interessierte fiir eine spitere Laufbahn im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich zu
gewinnen, sowie das zweijdhrige Traineeprogramm im gehobenen Verwaltungsdienst.

Die Freie Universitit Berlin bietet dem wissenschaftsunterstiitzenden Personal aufSerdem
ein breites Angebot von BERUFSBEZOGENER WEITERBILDUNG an. Der Zertifikatslehrgang fiir
Fihrungskrafte in der Verwaltung beriicksichtigt Gender-Kompetenz, u. a. in Bezug auf
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Die diskriminierungsfreie Vorbereitung und
Durchfiihrung von Personalauswahlverfahren ist Teil eines Zertifikatsprogramms in Planung
fur erfahrene Fiihrungskrifte. ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE QUALIFIZIERUNGSPROGRAMME fiir den
Verwaltungs- und Sekretariatsdienst, etwa fiir Referent*innen und Koordinator*innen oder
Sekretdr*innen sowie Fachbeschiftigte in der Hochschulverwaltung, verkniipfen aufgrund
des hohen Frauenanteils in besonderer Weise Personalentwicklung und Gleichstellung. Ein
partizipatives Projekt zur Stirkung der Hochschulsekretariate hat Vernetzungsangebote wie
den ,Tag der Hochschulsekretariate® entwickelt.

Der Verwaltungsbereich ist ein traditionell stark von Frauen geprigter Bereich und bietet
durchaus zahlreiche Entwicklungs- und Qualifizierungsmaglichkeiten.

5.2 Bilanz im Uberblick

Stirken Handlungsbedarfe

« Zielwerte fiir Frauenanteil an Professuren in « Erhéhung des Frauenanteils an unbefristeten
Steuerungsinstrumente integriert Professuren

« Standardisierung von Berufungsverfahren sowie  « Ermittlung der Situation beziiglich Entgelt-
systematische Begleitung durch die Stabsstelle gerechtigkeit
Berufungsverfahren und Berufungsstrategie « Einflihrung potenzialorientierter Auswahl-

« Beriicksichtigung von Chancengleichheit in verfahren im Bereich der Berufungen
Berufungsleitfaden, Berufungsordnung und « Entwicklung eines Mentoring-Angebots fiir
Talent-Scouting Tenure-Track-Professorinnen

« Bedarfsorientierte Unterstiitzung der wissen- . Dauerhafte Sicherstellung von Angeboten zur
schaftlichen Karriereentwicklung durch ProFil- Nachwuchsforderung

P ie einschligige F
rogramm sowie einschlagige Fonds « Erhéhung des Frauenanteils in den héchsten

+ Hoher Frauenanteil an Fiihrungspositionen Tarifgruppen im wissenschaftsunterstiitzenden
« Chancengleichheit fester Bestandteil der Jahres- Bereich

gespriche im wissenschaftsunterstiitzenden . Sichtbarmachung der Karrierewege im

Bereich

Verwaltungsbereich
« Zielgruppenspezifische Qualifizierungs-

programme fiir den Verwaltungs- und

Sekretariatsdienst

« Kooperationsvereinbarung mit LIFE e. V.
zur Gewinnung von Frauen fiir technische
Ausbildungsberufe

« Welcome-Service flir Beschiftigte
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53 Erreichung der Ziele des Gleichstellungskonzepts 2015-2020 im
Handlungsfeld Personal

Das Gleichstellungskonzept 2015-2020 schrieb das Ziel fort, den Anteil von Frauen und
Minnern auf allen Qualifikationsstufen und in allen Statusgruppen, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, zu erhdhen. Dies sollte insbesondere durch die Umsetzung einer
gleichstellungsbezogenen Personalpolitik erreicht werden.

Da der Frauenanteil beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal insgesamt relativ hoch
ist (vgl. Kap. 3), wurde Geschlechtergerechtigkeit in diesem Bereich vorrangig in Bezug auf
Weiterbildung, Qualifizierung und Personalgewinnung vorangetrieben. Mafinahmen zur
bedarfsorientierten Personalentwicklung miissen fortgefiihrt und weiter ausgebaut werden.

Auch beim wissenschaftlichen Mittelbau herrscht insgesamt eine recht ausgewogene
Geschlechterverteilung, wobei der Frauenanteil auf Qualifizierungsstellen einzelner Bereiche
rechtniedrig geblieben oder gesunkenist(vgl. Kap. 3). Zur Unterstiitzung der wissenschaftlichen
Karriereentwicklung trigt neben unterschiedlichen Fonds mafigeblich das ProFiL-Programm
bei. Viele andere Angebote in diesem Bereich sind jedoch hiufig drittmittelgeférdert und
somit befristet.

Bei den Professuren tragt die Standardisierung von Berufungsverfahren, deren gleich-
stellungsorientierte Begleitung sowie die verpflichtende Einreichung eines Talent Scoutings
mit ausgewogener Geschlechterverteilung zur Zielerreichung bei. Durch die universitats-
internen Programme konnten auflerdem zahlreiche Wissenschaftlerinnen an die Freie Uni-
versitdt Berlin berufen werden. So zeigt sich bei befristeten Professuren ein relativ ausge-
wogenes Bild (45 % Frauenanteil an Wi-Professuren und 41 % Frauenanteil an W2-auf-Zeit-
Professuren, vgl. Kap. 3). Anstelle der bisherigen Férderung von W2-auf-Zeit-Professuren
sollen neue Frauenférderprogramme entwickelt werden, die Wissenschaftlerinnen verliss-
liche Perspektiven auf eine unbefristete Professur eréffnen.

Die Erh6hung des Frauenanteils an den unbefristeten Professuren bildet seit 2008 ein Kern-
ziel der Gleichstellungsstrategie. Die bisherigen Mafinahmen haben sich jedoch als nicht aus-
reichend zur Erreichung der im Gleichstellungskonzept 2015-2020 gesetzten Zielwerte fir
unbefristete Professuren erwiesen.

Unbefristete Professuren

Frauenanteil 2020

Fachbereich Frauenanteil 2014 Zielwert 2020 (31.12.2019)

Veterindrmedizin 23 % 27 % 32%
Rechtswissenschaft 20 % 22% 17 %
Wirtschaftswissenschaft 10 % 15% 14 %
Erziehungswissenschaft und Psychologie 42 % 44 % 48 %
Geschichts- und Kulturwissenschaft 41 % 43 % 38%
Politik- und Sozialwissenschaft 44 % 48 % 43 %
Philosophie und Geisteswissenschaften 46 % 50 % 52%
Mathematik und Informatik 18 % 20 % 15 %
Physik 14 % 18 % 19 %
Biologie, Chemie, Pharmazie 29 % 32% 35%
Geowissenschaften 23% 30 % 27 %
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Trotz einer moderaten Steigerung blieb die Freie Universitdt Berlin 2019 mit einem Frauen-
anteil von insgesamt 34 % bei den Professuren hinter dem Ziel von 40 % zuriick. Knapp die
Halfte der elf Fachbereiche konnte den je eigenen Zielwert erreichen oder gar tibertreffen,
zwei ndherten sich ihm deutlich an; vier Fachbereiche haben statt einer Steigerung einen
Riickgang des Frauenanteils zu verzeichnen.

Aufgrund dieser geringen Erhéhung des Frauenanteils an unbefristeten Professuren hat die
Freie Universitdt Berlin ihre Vorreiterposition im Hochschulranking nach Gleichstellungs-
aspekten des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) eingebiifit.
Im Ranking, das sich auf Daten der amtlichen Statistik zur Geschlechterverteilung in den
verschiedenen Statusgruppen bezieht, stand die Freie Universitit Berlin 2017 deutschlandweit
an erster Position, fiel 2019 jedoch auf die vierte Position zurlick. Diese Entwicklungen ver-
deutlichen, dass im Bereich der unbefristeten Professuren noch erheblicher Handlungsbedarf
besteht.

Neben der kontinuierlichen Weiterentwicklung hin zu einer gleichstellungsorientierten,
geschlechtergerechten Organisationskultur ist in den vergangenen Jahren sowohl in der
deutschlandweiten als auch in der universitatsinternen Diskussion das Thema Entgelt-
gerechtigkeit in den Fokus geriickt. Um Geschlechtergerechtigkeit auch auf der Entgeltebene
sicherzustellen, wird sich die Freie Universitit Berlin in den kommenden Jahren mit diesem
Thema auseinandersetzen.

5.4 Ziele 2021-2026

Zur Schaffung von Geschlechtergerechtigkeit im Handlungsfeld Personal, vor allem in Bezug
auf gleichberechtigte Reprasentanz aller Geschlechter auf allen Qualifikationsstufen und in
allen Statusgruppen entsprechend ihrer Bevélkerungsanteile (Ziel 3), priorisiert die Freie Uni-
versitit Berlin fiir die kommenden fiinf Jahre die folgenden Teilziele:

— Berufungskommissionen und Einstellungsgremien gestalten die Personalauswahl nach
geschlechtergerechten Kriterien.
— Maflnahmenbeispiel: Qualifizierungsangebot fiir Flihrungskrifte zur
geschlechtergerechten Gestaltung von Auswahlverfahren
— Maflnahmenbeispiel: potenzialorientierte Auswahlverfahren
— Die Besetzung von Professuren mit Frauen in Bereichen, in denen diese
unterreprisentiert sind, wird gefordert.
— Maflnahmenbeispiel: Erarbeitung einer Strategie zur Rekrutierung von 50 % Frauen
im Tenure-Track-Programm
— In der Personal- und Karriereentwicklung werden Gender-Aspekte beriicksichtigt.
— Mafnahmenbeispiel: Uberpriifung der Manahmen zur Karriereentwicklung auf
deren Auswirkung auf Chancengleichheit und die Reprisentanz der Geschlechter
— Die wissenschaftliche Karriereentwicklung wird systematisch unterstiitzt.
— Mafinahmenbeispiel: universititsinterne Ausschreibung eines Fonds zur
Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase
— Die Karriereméglichkeiten fiir Frauen im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich sind
sichtbar.

— Mafinahmenbeispiel: Interviewprojekt zur Sichtbarmachung von weiblichen
Karrierewegen in der Universitatsverwaltung
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— Es gibt eine Datengrundlage in Bezug auf trans¥, inter* und nichtbinire Beschiftigte
— Mafinahmenbeispiel: Mapping, Biindelung, Bewertung und Aufbereitung von Daten
zu geschlechtlicher Identitit

— Der Gender-Pay-Gap wird abgebaut und Geschlechtergleichheit bei den Beziigen und
Leistungsbeziigen sichergestellt.

— Maflnahmenbeispiel: Erhebung der Ausgangssituation an der Freien Universitit
Berlin
5.5 Ziele im Handlungsfeld Personal fiir 2021-2026
Der Gesamtanteil der mit Frauen besetzten unbefristeten Professuren an der Freien Uni-

versitat Berlin soll bis zum Stichtag 31.12.2025 von 34 % auf 40 % steigen. Differenziert nach
Fachbereichen stellen sich die Zielwerte wie in folgender Tabelle dar.

Zielwerte fiir unbefristete Professuren (W2/C3 und W3/C4)

Fachbereich Frauenanteil 20202 Zielwert 20263
(31.12.2019) (31.12.2025)

Veterinirmedizin 32% 38 %
Rechtswissenschaft 17 % 26 %
Wirtschaftswissenschaft 14 % 23 %
Erziehungswissenschaft und Psychologie 48 % 53 %
Geschichts- und Kulturwissenschaften 38 % 44 %
Politik- und Sozialwissenschaften 43 % 46 %
Philosophie und Geisteswissenschaften 52% 52%
Mathematik und Informatik 15% 23 %
Physik 19% 24 %
Biologie, Chemie, Pharmazie 35% 39%
Geowissenschaften 27 % 31%

21 Die Berechnung basiert auf einer Pro-Kopf-Zihlung bzw. der Anzahl von Professuren. Damit unterscheidet sie sich
von der Datengrundlage der Bestandsanalyse der Beschiftigtenstruktur, die auf dem Vollzeitiquivalent beruht. Dies
fiihrt zum Teil zu kleinen Differenzen zu den in Kapitel 3 angegebenen Daten.

22 Stand der tatsichlich besetzten unbefristeten Professuren zum Stichtag 31.12.2019.

23 Die fiir die Berechnung zugrunde gelegten, voraussichtlich bis 2026 anstehenden Neuberufungen beziehen sich auf

die im Strukturplan festgelegten Soll-Professuren. Da an einigen Fachbereichen im genannten Zeitraum nur wenige
Professuren neu zu besetzen sind, sind dort nur kleine Steigerungen zu erwarten. Zudem ist zu beriicksichtigen,
dass die Gesamtanzahl an unbefristeten Professuren an den Fachbereichen variiert; das Spektrum reichte im Juni
2020 von 14 bis 53 besetzten unbefristeten Professuren.
Das Tenure-Track-Programm wird bislang nicht im Strukturplan abgebildet; die Besetzungsverfahren stehen 2020
noch am Anfang. Eine Tenure-Track-Professur ist zunichst befristet und wird somit derzeit statistisch als befristete
Professur erfasst. Bis zur Berechnung der Zielerreichung (2026) werden Tenure-Track-Professuren im Strukturplan
beriicksichtigt und angemessen statistisch erfasst sein.
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6 Handlungsfeld Studium und Lehre

Ubergeordnete gleichstellungspolitische Ziele fiir dieses Handlungsfeld sind die gleich-
berechtigte Reprisentanz aller Geschlechter auf der Qualifikationsstufe der Studierenden
entsprechend ihrer Bevélkerungsanteile (Ziel 3) sowie die Herstellung von Geschlechter-
gerechtigkeit in Studium und Lehre (Ziel 4). Im Einzelnen fasst die Freie Universitit Berlin
darunter einerseits die Gewinnung von Studierenden fiir Ficher, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, andererseits die Integration von Geschlechterforschung und Gender
-Aspekten in Studium und Lehre sowie die Férderung der Gender-Kompetenz von Studie-
renden und Lehrenden. Ein intersektionaler Ansatz, der Differenzen innerhalb der Katego-
rie Geschlecht beriicksichtigt, wird in allen Mafinahmen angestrebt. Im Sinne ihres demo-
kratischen Bildungsauftrags will die Universitit Studierende dazu befahigen, Zuschreibungen,
Hierarchisierungen und Ausschliisse zu reflektieren und Diskriminierung aktiv entgegen-
zuwirken. Zusitzliche Aspekte wie die Schaffung einer diskriminierungsfreien Lehr- und Lern-
umgebungsowie familiengerechter Studienbedingungen und die Férderung der Geschlechter-
forschung werden in weiteren Handlungsfeldern (vgl. Kap. 4, 7, 8) thematisiert.

6.1 Aktuelle Ausgestaltung des Handlungsfelds

Wie die quantitative Bestandsaufnahme der Studierendenstruktur (s. Kap. 3) gezeigt hat, ist
der Geschlechteranteil bei den Studierenden in den einzelnen Fichern sehr unterschiedlich.
Der Frauenanteil unter den Studierenden ist seit 2015 relativ konstant bei 59 bis 60 %
geblieben, wobei Frauen weiterhin an den Fachbereichen Geowissenschaften, Mathematik
und Informatik, Physik sowie Wirtschaftswissenschaft unterreprasentiert sind. Manner sind an
den Fachbereichen Veterindrmedizin sowie Erziehungswissenschaft und Psychologie unter-
reprasentiert.

Zur GEWINNUNG VON STUDIENINTERESSIERTEN werden, u. a. im Zentrum fiir Schulkooperation,
vielfaltige Projekte erfolgreich durchgefiihrt und sind stark nachgefragt. Neben facheriiber-
greifenden Veranstaltungen wie dem Girls’Day seit 2002 und der SchiilerUni Nachhaltigkeit
+ Klimaschutz seit 2011 fokussieren sich die Angebote vor allem auf die mathematisch-natur-
wissenschaftlichen Ficher, z. B. NATiirlich — Schiilerinnen treffen Naturwissenschaftlerinnen
(seit 2008) und das Programm MINToring fiir Madchen* seit 2011. Von 2021 an wird das
MINToring-Programm Uiber die Fachbereiche Mathematik und Informatik sowie Physik hin-
aus auf den Fachbereich Geowissenschaften ausgeweitet.

GESCHLECHTERFORSCHUNG ist als Profilelement etabliert und durch Professuren mit entspre-
chenden Teildenominationen strukturell im Lehrangebot verschiedener Studienginge veran-
kert; befristete Professuren und vom Margherita-von-Brentano-Zentrum (MvBZ)* vergebene
Lehrauftrige im Feld Frauen- und Geschlechterforschung erginzen das Angebot.

Die INTEGRATION VON GENDER-ASPEKTEN in Studium und Lehre ist seit 2003 systematisch
in Studien- und Priifungsordnungen verankert und in das interne Qualititsmanagement
eingebettet. Ihre Ausprigung variiert jedoch je nach Fach®. Das MvBZ hat sein stark nach-
gefragtes Angebot im Kompetenzbereich Gender- und Diversity-Kompetenz des Studien-
bereichs Allgemeine Berufsvorbereitung (ABV) seit 2015 erheblich ausgebaut. Im Studienbereich

24 Das Margherita-von-Brentano-Zentrum und seine Arbeit werden in Kapitel 8 niher erlutert.

25 Das MvBZ wertet 2020/2021 dieLehrveranstaltungsangebote der vergangenen Jahrzehnte im Bereich Gender/
Diversity/Queer aus, um die tatsichliche Integration von Gender- und Diversity-Aspekten respektive Geschlechter-
forschung in Studium und Lehre zu reflektieren.
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Lehramtsbezogene Berufswissenschaft sind Gender-Aspekte mit der Studienordnung von
2015 in Module integriert. Dariiber hinaus gibt es fiir viele Ficherkombinationen im freien
Wahlbereich weitere Angebote.

Der Arbeitsbereich Gender Studies in der Mathematik wurde 2015 nach einer dreijahrigen
Pilotphase dauerhaft etabliert. Er widmet sich insbesondere der Integration von Gender
(-Kompetenz) in die Lehramtsausbildung. 2018 wurden eine wissenschaftliche Koordination
»Gender und Diversity im Fachbereich Biologie, Chemie, Pharmazie® als zweijahrige Projekt-
stelle sowie eine Gastprofessur fiir Wissenschafts- und Geschlechterforschung der Physik ein-
gerichtet. Mit der Professur flir Anthropogeographie, Schwerpunkt Globalisierung, Transfor-
mation, Gender sind Geschlechterperspektiven seit 2019 strukturell in den Geowissenschaften
verankert. Der Arbeitsbereich ,,Gender and Diversity“ am Otto-Suhr-Institut fiir Politik-
wissenschaft bietet seit dem Wintersemester 2019/20 den konsekutiven Masterstudiengang
,Gender, Intersektionalitit und Politik” an.

Lehrende werden bei der Entwicklung und Durchfiihrung von GENDER- UND DIVERSITATS-
BEWUSSTER LEHRE durch die ,Toolbox Gender und Diversity in der Lehre” unterstiitzt, die im
Jahr 2015 aus dem Arbeitskreis ,,Gender in der Lehre* hervorgegangen ist. Sie bietet einen
digitalen Instrumentenkasten mit fachspezifischen sowie fachiibergreifenden Anregungen.
Fiir die Lehrkraftebildung wurde mit Toolbox@School eine zielgruppenspezifische Erweite-
rung konzipiert, die die Projektmitarbeiter*innen — drittmittelfinanziert und befristet bis 2023
— seit August 2020 realisieren. Lehrende kénnen zudem in Workshops und Webinaren, bei-
spielsweise im Rahmen des Aufbaumoduls des hochschuldidaktischen Zertifikatsprogramms
»SUPPORT fiir die Lehre®, die Nutzung der Toolbox naher kennenlernen.

Auch die Gestaltung geschlechtergerechter Studienbedingungen ist schon lange als Selbst-
verpflichtung der Freien Universitit Berlin etabliert. So wurden beispielsweise im Rahmen
der Zertifizierung als familiengerechte Hochschule Vereinbarungen zur Unterstiitzung einer
flexiblen Ausgestaltung des Studiums getroffen und umgesetzt (vgl. Kap. 8).

6.2 Bilanz im Uberblick

Starken

« Vielfiltige Mafinahmen zur Gewinnung von
Studieninteressierten in Fichern, in denen ein
Geschlecht unterreprisentiert ist

« Geschlechterforschung in Studium und Lehre

strukturell verankert, erweitert durch befristete
Professuren und regelméflige Lehrauftrige

« Integration von Gender-Aspekten in Studienginge
strukturell verankert (Rahmenstudien- und
Prifungsordnung, Qualititsmanagement)

« Gender-Kompetenz als fachiibergreifender ABV-
Kompetenzbereich fiir Studierende etabliert

« Unterstlitzung genderbewusster Lehre durch die
Toolbox Gender und Diversity in der Lehre
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Handlungsbedarfe

« Verstirkung der Integration von Gender-
Aspekten respektive Geschlechterforschung in
einzelnen Fichern

« Erfassung der Effektivitit von MafSnahmen zur
Gewinnung von Studierenden, vor allem in
Féchern, in denen ein Geschlecht unterreprésen-
tiert ist

« Ausbau der Unterstiitzung von Lehrenden in der
Integration von Gender-Aspekten



6.3 Erreichung der Ziele des Gleichstellungskonzepts 2015-2020 im
Handlungsfeld Studium und Lehre

Mit dem Gleichstellungskonzept 2015-2020 wurden fiir das Handlungsfeld Studium und
Lehre die Erhéhung des Anteils von Frauen und von Minnern unter Studierenden in Fachern,
in denen ein Geschlecht unterreprisentiert ist, als Ziel festgesetzt. Ubergreifend sollte die
Geschlechterforschung angemessene Beriicksichtigung in der Entwicklung und Umsetzung
von Curricula finden ebenso wie Gender-Aspekte in der Gestaltung der Studienbedingungen.

Zur Erh6hung des Studentinnenanteils in Fachern, in denen sie unterreprasentiert sind, wurden
die bestehenden Mafinahmen weitergefiihrt und ausgebaut.

Die Gestaltung von geschlechtergerechten Studienbedingungen wurde durch die Zertifizie-
rung als familiengerechte Hochschule vorangetrieben; die Integration von gendersensiblen
Lehr- und Lernmethoden hat mafigeblich die Toolbox Gender und Diversity in der Lehre
gefordert. Die Integration von Aspekten der Geschlechterforschung in die Curricula ist in den
Geistes- und Sozialwissenschaften umgesetzt und wurde insbesondere in den mathematisch-
naturwissenschaftlichen Fachern vorangetrieben.

Im Handlungsfeld Studium und Lehre soll zukiinftig auf diese Entwicklungen aufgebaut
werden, um die Studienbedingungen stirker geschlechtergerecht zu gestalten und die
gleichberechtigte Reprasentanz aller Geschlechter unter den Studierenden, auch jenseits des
biniren Verstindnisses von weiblich und minnlich, zu erreichen.

6.4 Ziele im Handlungsfeld Studium und Lehre fiir 2021-2026

Zur Forderung von Geschlechtergerechtigkeit in Studium und Lehre (Ziel 4) setzt sich die
Freie Universitit Berlin fiir die kommenden fiinf Jahre die folgenden Teilziele:

— Die Integration von Gender-Aspekten respektive Geschlechterforschung in Studium
und Lehre ist nachhaltig gewihrleistet, insbesondere in den mathematisch-
naturwissenschaftlichen Fichern.

— Mafinahmenbeispiel: Besetzung einer W2-auf-Zeit-Professur fiir Wissenschafts- und
Geschlechterforschung in der Physik?*

— Gender-Aspekte sind als Querschnittsthema in der hochschuldidaktischen
Weiterbildung verankert.

— MaRnahmenbeispiel: konzeptionelle Uberpriifung der bestehenden Angebote auf
Ausbaufihigkeit

Als Beitrag zur Erreichung des Ziels der gleichberechtigten Reprisentanz aller Geschlechter
auf der Qualifikationsstufe der Studierenden entsprechend ihrer Bevélkerungsanteile (Ziel 3)
setzt sich die Freie Universitit Berlin fiir die kommenden fiinf Jahre das folgende Teilziel im
Handlungsfeld Studium und Lehre:

— Die Malnahmen zur Gewinnung von Studieninteressierten in Fichern, in denen ein
Geschlecht unterreprisentiert ist, werden evaluiert und auf der Basis der Ergebnisse
angepasst.

— Maflnahmenbeispiel: Projektevaluation des Programms MINToring bis 2023

26 Bei dieser Stelle handelt es sich um die geplante Fortsetzung einer bisherigen Gastprofessur durch eine W2-auf-
Zeit-Professur aus dem Frauenférderprogramm der Freien Universitit, das 2019 erneut ausgeschrieben wurde.
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7  Handlungsfeld Vereinbarkeit von Studium,
Beruf und Familie

UbergeordnetesgleichstellungspolitischesZieldiesesHandlungsfeldsistdie Schaffungfamilien-
freundlicher Rahmenbedingungen fiir Beschiftigte und Studierende (Ziel 5). Die Verein-
barkeit von Studium oder Beruf und Familie bildet ein Profilelement der Freien Universitit
Berlin. Familie sieht die Freie Universitit tiberall dort, wo langfristig soziale Verantwortung
wahrgenommen wird. Dies umfasst neben Erziehenden von Kindern auch Menschen, die
ihre Angehérigen pflegen. Mit familienfreundlicher Personalpolitik und Organisationskultur
unterstiitzt sie ihre Mitglieder darin, Beruf, Studium und wissenschaftliche Qualifizierung
besser mit Familienaufgaben vereinbaren zu kénnen.

7.1 Aktuelle Ausgestaltung des Handlungsfelds

Die Freie Universitat war 2018 Griindungsmitglied des Vereins ,,Familie in der Hochschule®,
durch den die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie geférdert werden soll. Bereits seit
2007 ist sie regelmifig im Rahmen des AUDIT FAMILIENGERECHTE HOCHSCHULE zertifiziert
worden. In der letzten Re-Auditierung 20172020 wurde als Schlussfolgerung formuliert, dass
die familienfreundlichen Studien- und Arbeitsbedingungen auf hohem Niveau institutionali-
siert sind und bedarfsorientiert weiterentwickelt werden.

Auf die Griindung des Familienbiiros 2007 folgte 2015 die Verstetigung als DuAL CAREER &
FAmILY SERVICE mit erweitertem Aufgabenbereich. Die Serviceeinrichtung bietet Information,
Beratung und Vernetzung fiir alle Universititsmitglieder mit Familienaufgaben, sowohl hin-
sichtlich Kinderbetreuung als auch Pflegeverantwortung.

Ein Schwerpunkt familienfreundlicher Mainahmen fiir Beschiftigte liegt in der Unterstiitzung
bei Kinderbetreuungsbedarf durch die Vermittlung von KONFERENZBETREUUNG und NoOT-
BETREUUNG. Mit seinem SERVICE FUR DOPPELKARRIEREPAARE sowie KONTIGENTPLATZEN in
der Kita an der Freien Universitdt unterstiitzt der Dual Career & Family Service neuberufene
Professor*innen und ihre Lebenspartner*innen bei ihrem beruflichen Einstieg in Berlin.
Fiir Kinder von Neuberufenen, nationalen und internationalen Gastwissenschaftler*innen
sowie Stipendiat*innen von Graduiertenschulen verfligt die Freie Universitit Berlin tiber ein
Kontingent von Plitzen, die der Dual Career & Family Service vergibt. Sofern hier Kapazitat
frei ist, kénnen die Kinder vorerst schnell und unbiirokratisch ohne Kita-Gutschein ab
einem Alter von acht Wochen bis Schuleintritt aufgenommen werden. Mit ihren rund 180
Plitzen und den erweiterten Offnungszeiten von 7.30 Uhr bis 18.30 Uhr unterstiitzt die Kita,
die vom Studierendenwerk getragen wird, die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere
und Familienverantwortung. Die familienfreundliche Infrastruktur wird durch ELTERN-KIND-
ZIMMER sowie STILL- UND WICKELRAUME an verschiedenen Standorten der Freien Universitat
Berlin ergénzt. Neu ist seit 2017 auch ein SOMMERFERIEN-CAMP fiir Kinder von Studierenden
und Beschiftigten, das gemeinsam mit der Zentraleinrichtung Hochschulsport angeboten
wird.

Um den Mutterschutz auch fiir Studierende sicherzustellen, hat die Freie Universitit Berlin
einen Verfahrensablauf entwickelt und BEREICHSSPEZIFISCHE ANSPRECHPERSONEN benannt.
Neben dem Dual Career & Family Service beraten auch die Frauenbeauftragten, die
zentrale Studienberatung und die Fachstudienberatungen zu Fragen der Vereinbarkeit von
Studium und Familienaufgaben. An der Dahlem School of Education gibt es seit 2018 eine
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STUDENTISCHE STUDIENFACHBERATUNG zU DIVERSITY, die insbesondere von Studierenden mit
Familienaufgaben in Anspruch genommen wird.

Wihrend es keinen rechtlichen Anspruch auf Nachteilsausgleich fiir Studierende mit Kindern
gibt, konnen schwangere Studierende sowie jene mit Familienverantwortung in ein TEILZEIT-
sTubIUM wechseln oder eine BEURLAUBUNG in Anspruch nehmen (SfS {f 9 (3)). Konnen sie nicht
regelmifig an Lehrveranstaltungen mit Anwesenheitspflicht teilnehmen, kénnen ErsaTz-
STUDIENLEISTUNGEN mit den Lehrenden vereinbart werden (RSPO { 9 (4)). Fiir teilnahme-
beschrinkte Lehrveranstaltungen und Praktika isteine BEVORZUGTE VERGABE von 10 % der Plitze
FUR STUDIERENDE MIT FAMILIENAUFGABEN vorgesehen (SfS (j 11 (3)). Online verfiigbare, INTER-
AKTIVE PRAKTIKUMSEXPERIMENTE ermdglichen es schwangeren und stillenden Studierenden,
unter Einhaltung des Gesundheitsschutzes Laborexperimente virtuell und zeitlich flexibel
vom Heimarbeitsplatz aus nachzuvollziehen. Durch teilweise Umstellung auf modellbasierte
Lehre wird das Infektionsrisiko in einigen klinischen Lehrveranstaltungen des Veterinir-
medizinstudiums gesenkt, sodass schwangere, stillende und immunsupprimierte Studierende
diese Veranstaltungen unter Wahrung des Gesundheitsschutzes besuchen kénnen.

Mit einer PFLEGESPRECHSTUNDE, einer NEUROPSYCHOLOGISCHEN SPRECHSTUNDE sowie WEITER-
BILDUNGEN ZUM THEMA PFLEGE entspricht der Dual Career & Family Service einiger Bedarfe
pflegender Angehériger.

Im Personalentwicklungskonzept von 2018 ist Familienfreundlichkeit als handlungsleitendes
Prinzip formuliert. So ist das Thema Vereinbarkeit in die 2018 eingefiihrten Jahresgesprache
integriert, die einmal jahrlich zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter*innen stattfinden. Sie
haben zum Ziel, strukturiert und zusammenfassend unter vier Augen Bilanz der Zusammen-
arbeit zu ziehen, sich liber die Arbeitssituation und ihre Erwartungen auszutauschen, gemein-
sam die Arbeitsbedingungen zu reflektieren, einander Riickmeldung zur Zusammenarbeit zu
geben und Personalentwicklungsbedarfe und -méglichkeiten zu besprechen. Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ist ein Thema, das auf Wunsch der Mitarbeiter*innen im Jahres-
gespriach besprochen werden kann.

Eine Neufassung der DIENSTVEREINBARUNG UBER DIE ALTERNIERENDE TELEARBEIT/MOBILES
ARBEITEN vom September 2015 hat das kurzzeitige mobile Arbeiten erméglicht. Wahrend des
pandemiebedingten Notbetriebs wurden Méglichkeiten und Grenzen sowie Bedarfe hinsicht-
lich des flexiblen Arbeitens deutlich. Der Dual Career & Family Service hat 2020 als Unter-
stiitzung ein Wiki mit Tipps und Informationen fiir Universitatsmitglieder mit Familien-
aufgaben bereitgestellt.

2020 wurde zur Unterstiitzung der WISSENSCHAFTLICHEN PARTIZIPATION WAHREND SCHWAN-
GERSCHAFT UND STILLZEIT ein Pilotprogramm initiiert, das Nachwuchswissenschaftlerinnen in
Laborfichern — Doktorandinnen, Postdocs, Wi-Professorinnen, W2-auf-Zeit-Professorinnen
— des Fachbereichs Biologie, Chemie, Pharmazie und des Fachbereichs Physik iiber einen
Fonds bedarfsorientiert Sach- und Personalmittel zur Verfiigung stellt, um sie bei der Weiter-
flihrung ihrer wissenschaftlichen Arbeit in dieser Phase zu unterstiitzen.

Der Dual Career & Family Service berdt DFG-finanzierte Forschungsverbiinde bei Fragen zur
Nutzung von Chancengleichheitsmitteln fiir VereinbarkeitsmafSnahmen und bietet hierzu
seit 2017 regelmafig eine Informationsveranstaltung in Kooperation mit dem Team Zentrale
Frauenbeauftragte an.

33



7.2 Bilanz im Uberblick

Stirken Handlungsbedarfe

« Familienfreundlichkeit ist fest in der Personal- « Erméglichung zeitlich-raumlicher Flexibilitat
politik sowie der Organisationsstruktur verankert. ~ Beschiftigter im Normalbetrieb

» Umfassendes Service- und Beratungs-Angebot « Verbesserung der Rahmenbedingungen zur
mit zentraler Koordination und Steuerung durch Unterstiitzung von Studierenden mit Familien-
den Dual Career & Family Service verantwortung

« Gezielte Angebote fiir neuberufene Professor*
innen und ihre Partner*innen

« Flexibilitit in der Studiumsgestaltung fiir
schwangere Studierende und jene mit
Familienverantwortung

« Ausgebautes Angebot zum Thema Pflege

7.3  Erreichung der Ziele des Gleichstellungskonzepts 2015-2020 im
Handlungsfeld Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Im Gleichstellungskonzept 20152020 wurde bereits die Schaffung familienfreundlicher Rah-
menbedingungen fiir Beschiftigte und Studierende als tibergreifendes Ziel formuliert. Bis
2020 wurden, wie oben erljutert, bestehende Mafinahmen fort- und diverse neue Mafnahmen
eingefiihrt und haben dazu beigetragen, sich dem uibergreifenden Ziel anzunahern.

Erginzend zu diesen Mafinahmen stellt sich die Freie Universitit Berlin seit 2015 verstarkt
der zentralen Herausforderung, familienbewusste Fiihrung und die Pflege von Angehérigen
starker in das Gesamtkonzept der Freien Universitdt Berlin zu integrieren. Dies gelang ins-
besondere durch den Ausbau von Beratungs- und Weiterbildungsangeboten des Dual Career
& Family Services sowie durch die Verankerung von Familienfreundlichkeit als handlungs-
leitendes Prinzip im Personalentwicklungskonzept von 2018.

Die Unterstiitzung von Doppelkarrierepaaren wurde durch die Einfiihrung des Dual Career
Service und die direkte Zuordnung der Zustindigkeit zu einem Prasidiumsmitglied 2015
gestarkt. Aulerdem hat die Freie Universitat Berlin ihre Vernetzung mit anderen Hochschulen
durch die Mitgriindung des Vereins ,Familie in der Hochschule® im Jahr 2018 ausgebaut
und damit gleichzeitig einen wertvollen Rahmen fiir den weiteren Ausbau ihrer Kontakte zu
Partnern aus der Wirtschaft und Politik geschaffen.

Bei dem Pilotprogramm zur Unterstiitzung der wissenschaftlichen Partizipation wahrend
Schwangerschaft und Stillzeit sind bislang insbesondere Post-Doktorand*innen berticksichtigt
worden, fiir die hiufig berufliche Weiterentwicklung und familidre Aufgaben zusammenfallen.

Trotz dieser Fortschritte bei der Schaffung von familienfreundlichen Rahmenbedingungen
besteht weiterer Handlungsbedarf, um dieses Ziel sowohl fiir Beschiftigte als auch Studie-
rende zu erreichen. Er gilt deshalb weiterhin als eines der tibergreifenden Gleichstellungsziele
der Freien Universitat Berlin.

34



7.4 Ziele im Handlungsfeld Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie
fiir 2021-2026

Unter dem Ubergreifenden Ziel, familienfreundliche Rahmenbedingungen fiir Beschaftigte
und Studierende zu erreichen, fiihrt die Freie Universitit Berlin bestehende Mafinahmen
fort und priorisiert fiir die kommenden fiinf Jahre folgende Teilziele fur das Handlungsfeld
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie:

— Zeitlich-raumlich flexible Arbeitsméglichkeiten fiir alle Beschiftigten, insbesondere
aber fiir Beschiftigte und Studierende mit Erziehungs- oder Pflegeverantwortung,
einschliefllich des Ausbaus und der Flexibilisierung digitaler Lehre.

— Maflnahmenbeispiel: Dienstvereinbarung zur Flexibilisierung der Arbeitszeit
— Der Bedarf von Hochschulmitgliedern mit Familienaufgaben ist erhoben und wird
beriicksichtigt.
— Maflnahmenbeispiel: geplante Arbeitsgruppe zu bedarfsgerechten
Kinderbetreuungsangeboten im Kontext von Internationalisierung
— Studierende werden verstirkt bei der Vereinbarung von Studium und Familienaufgaben
unterstiitzt.

— Mafinahmenbeispiel: Coaching-Seminarreihe fiir Studierende zu Themen wie
Stressbewiltigung

35



8 Handlungsfeld Geschlechterforschung

Ubergeordnetes gleichstellungspolitisches Ziel fiir dieses Handlungsfeld ist die nachhaltige
Etablierung einer international vernetzten und innovativen Geschlechterforschung (Ziel 6).
lhre Férderung an der Freien Universitdt Berlin ist bereits seit den 198oer Jahren institutionell
verankert.

8.1  Aktuelle Ausgestaltung des Handlungsfelds

Grundlegend fiir die VERANKERUNG VON GESCHLECHTERFORSCHUNG an den Fachbereichen
und Zentralinstituten sind 18 Professuren mit einer entsprechenden Teildenomination (Stand
September 2020): acht im Strukturplan verankerte Professuren, zwei weitere W2-Professuren,
eine davon befristet, sowie acht Juniorprofessuren. Das breite Spektrum der Geschlechter-
forschung reprasentieren 85 Professor*innen und rund 180 Nachwuchswissenschaftler®
innen, die in diesem Themenfeld tatig sind, sowie rund go laufende Forschungsprojekte (Stand
September 2020). Diese Vielfalt wird im Portal ,Datensammlungen Geschlechterforschung®
des Margherita-von-Brentano-Zentrums zusammengefasst und zuginglich gemacht,
wodurch der Aufbau und die Koordination von interdisziplindren und internationalen Netz-
werken und Strukturen geférdert wird.

Die dezentrale Verankerung von Geschlechterforschung an der Freien Universitit Berlin
ermdglicht es Studierenden, sich in vielen sozial- und geisteswissenschaftlichen Studien-
fachern mit Abschlussarbeiten in der Geschlechterforschung zu qualifizieren. Seit 2019
bietet der Masterstudiengang ,Gender, Intersektionalitit und Politik“ zusatzlich einen struk-
turierten politikwissenschaftlichen Qualifizierungsweg. Geschlechterforschung ist auch in die
mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachbereiche integriert und teilweise, z. B. durch die
Arbeitsstelle ,,Gender Studies in der Mathematik®, lingerfristig verankert. Zusétzliche Pro-
jekte und Mafnahmen zum weiteren Ausbau der Geschlechterforschung in diesen Fichern,
etwa eine Gastprofessur fiir Wissenschafts- und Geschlechtersoziologie der Physik und eine
wissenschaftliche Koordination Gender und Diversity am Fachbereich Biologie, Chemie,
Pharmazie, wurden initiiert. Es finden dariiber hinaus bereits vereinzelt interdisziplinare
Forschungskooperationen der Geschlechterforschung zwischen Geistes- und Sozialwissen-
schaften und den naturwissenschaftlichen Fachern statt.

Die 2012 im Zuge der Exzellenzinitiative eingerichtete INTERNATIONALE GASTPROFESSUR
FUR GESCHLECHTERFORSCHUNG wurde von 2013 bis 2019 im jahrlichen Rotationsprinzip
jeweils fiir ein Semester vergeben. 2019 beschloss das Prasidium deren Fortfiihrung nach
Auslaufen der Exzellenzinitiative mit Erweiterung um den inhaltlichen Schwerpunkt Diversity.
Die Gastprofessur soll zukiinftig insbesondere zur Lehre im neuen Masterstudiengang
»Gender, Intersektionalitdt und Politik“ beitragen.

Mit der Griindung des MARGHERITA-VON-BRENTANO-ZENTRUMS (MVBZ) 2015 wurden die
drei fachiibergreifenden Einrichtungen — Zentraleinrichtung zur Férderung von Frauen- und
Geschlechterforschung, Interdisziplindres Zentrum Geschlechterforschung, GenderNet — in
einem Zentrum mit breitem Aufgabenprofil zusammengefiihrt. Das MvBZ hat die Aufgabe?,
die INSTITUTIONALISIERUNG DER GESCHLECHTERFORSCHUNG voranzutreiben und zu sichern.
In den Arbeitsfeldern Vernetzung, Forschung, Lehre sowie digitales Publizieren unterstiitzt
und vernetzt das MvBZ die in den Fichern verankerte Geschlechterforschung mit geeigneten
Mafinahmen. Es regt Lehrangebote und Forschungsprojekte an, dokumentiert Ergebnisse

27 Vgl. Ordnung des MvBZ vom 18.11.2015.
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und Perspektiven der Geschlechterforschung, entwickelt und realisiert eigene Forschungs-
projekte und Lehrangebote, erméglicht wissenschaftlichen Austausch und entwickelt inno-
vative infrastrukturelle Unterstiitzung der Geschlechterforschung (Publikationsférderung,
Literaturversorgung, digitale Medien- und Vernetzungsangebote).

Das MvBZ unternimmt vielfiltige FORSCHUNGSAKTIVITATEN und hat mit dem Forschungs-
schwerpunkt ,,Sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt im Hochschulkontext*
ein breites internationales Forschungsnetzwerk etabliert. Dartiber hinaus hat es sich zu einem
deutschlandweit fiihrenden KOMPETENZZENTRUM FUR OPEN ACCESS UND DIGITALES PUBLIZIEREN

in der Geschlechterforschung entwickelt. Ergebnisse in diesem Arbeitsfeld sind die 2019
aktivierte ,Open Gender Platform® sowie das seit 2017 verfligbare Open-Access-Reposito-
rium ,GenderOpen“. Weiterhin realisierte das MvBZ einen Relaunch der ,,Datensammlungen
Geschlechterforschung®, die Informationen zu Forschungsprojekten und Forschenden an der
Freien Universitit Berlin sowie Daten zu Professuren mit Gender-Denomination und Gutachter
*innen mit entsprechenden Schwerpunkten fiir den gesamten deutschsprachigen Raum
bereitstellen.

Im Rahmen des jihrlichen Wissenschaftstags #4GenderStudies stirkt das MvBZ die
VERNETZUNG UND SICHTBARKEIT von Aktivititen in der Geschlechterforschung, auch um anti-
feministischen Strémungen und Anfeindungen gegen die Geschlechterforschung entgegen-
zutreten. Dariiber hinaus unterstiitzt das MvBZ inter- und transdisziplindre Forschungs-
vorhaben, Verbund- und Vernetzungsprojekte®. Die Vortragsreihe ,Gender Lunch Talks,
bei der Projekte und Neuerscheinungen prasentiert und diskutiert werden, sowie die Reihe
sTransnational Feminist Dialogues“ tragen zur Sichtbarmachung der Geschlechterforschung
sowie zur internationalen Vernetzung bei.

Als Mitglied verschiedener Fachvereinigungen ist das MvBZ regional und bundesweit ver-
netzt; international kooperiert es mit diversen Institutionen der Geschlechterforschung, u. a.
im Rahmen des transnationalen Forschungsprojekts ,,Perspectives and Discourses on Sexual
Harassment in International Higher Education Contexts“ mit Partneruniversitaten in Costa
Rica, Ecuador, Indien, Japan, Kolumbien, Mexiko, Peru und Stidkorea.

2020 wurden im Rahmen eines MvBZ-Strategietags Perspektiven flir die Geschlechter-
forschung an der Freien Universitdt Berlin und Méglichkeiten fiir die weitere universitits-
interne Vernetzung entwickelt. Eine Profilierung, die auf den bestehenden Stirken aufbaut
und Alleinstellungsmerkmale definiert, wird dadurch vorangetrieben.

28 Z.B. die internationale Konferenz ,Ecologies of Gender. Contemporary Nature Relations and the Nonhuman Turn
(2018), die Erkenntnisse der sozial- und kulturwissenschaftlichen Forschung zu Nachhaltigkeit und Okologie ver-
band.
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8.2 Bilanz im Uberblick

Stéarken

« MvBZ als interdisziplindr ausgerichtete und
international sichtbare Zentraleinrichtung fiir
Geschlechterforschung in Forschung und Lehre

« MvBZ als deutschlandweit fiihrendes Kompetenz-
zentrum fiir Open Access und digitales Publizie-
ren in der Geschlechterforschung

« Forschungsschwerpunkt ,,Sexualisierte Belasti-
gung, Diskriminierung und Gewalt im Hoch-
schulkontext” mit internationalen Verkniipfungen
in den globalen Siiden

Handlungsbedarfe

« Stirkere Profilierung der Geschlechterforschung
an den Fachbereichen und Zentralinstituten
als dezentrale Forschung mit Schwerpunkt
in den Area Studies und den Geistes- und
Sozialwissenschaften

« Schaffung von weiteren Qualifizierungsméglich-
keiten mit Schwerpunkt Geschlechterforschung
fiir Studierende in den Naturwissenschaften

« Ausbau der interdisziplindre Geschlechter-
forschung zwischen Geistes- und Sozialwissen-

- Systematische Verankerung der Geschlechterfor- schaften und den Naturwissenschaften

schung tiber Strukturprofessuren sowie befristete
Professuren

« Férderung der Vernetzung von
Geschlechterforschungsaktivititen

« Politikwissenschaftlicher Masterstudiengang
,Gender, Inter-sektionalitit und Politik*

« Studierende kénnen in vielen sozial- und geistes-
wissenschaftlichen Studienfichern Geschlechter-
forschung kennenlernen und sich mit entspre-
chenden Abschlussarbeiten qualifizieren

8.3 Erreichung der Ziele des Gleichstellungskonzepts 2015-2020 im

Handlungsfeld Geschlechterforschung

Das Gleichstellungskonzept 2015-2020 legte das Ziel der Férderung und des Ausbaus inter-
national konkurrenzfihiger Forschung auf den Gebieten der Geschlechterforschung fest.

Es verband mit der institutionellen Umstrukturierung der Geschlechterforschung und der
Griindung des MvBZ das Ziel, die disziplindre Forschung um inter- und transdisziplinare
Perspektiven zu erweitern sowie intersektionale Forschungsperspektiven zu stirken und
internationale Kooperationsprojekte zu konzipieren und durchzufiihren. Unter anderem
konnten hierzu die Einrichtung von Gastprofessuren (z. B. zu Wissenschafts- und Geschlechter-
soziologie der Physik) sowie vielfiltige Projekte (z. B. das transnationale Forschungsprojekt
»Perspectives and Discourses on Sexual Harassment in International Higher Education
Contexts“) beitragen.

Dariiber hinaus wurde die Entwicklung von Lehrangeboten zu Geschlechterforschung
angeregt und unterstiitzt. Der ABV-Bereich Gender- und Diversity-Kompetenz des MvBZ
wurde vom Wintersemester 2018/2019 an um zwei neue Module (eines davon englischsprachig)
erweitert; der seit dem Wintersemester 2019/2020 angebotene Masterstudiengang ,Gender,
Intersektionalitat und Politik“ stellt hier einen Meilenstein dar. Fiir die nachhaltige Verankerung
von Geschlechterforschung in den Naturwissenschaften und deren Lehrangeboten wurden
erste Grundsteine gelegt.

In den ersten fiinf Jahren seines Bestehens hat sich das MvBZ mit seinen vielfiltigen Aktivi-
taten, Kooperationen und Open-Access-Angeboten als Ort des wissenschaftlichen Austauschs
zu Geschlechterforschung universititsintern und im gesamten wissenschaftlichen Feld fest
etabliert.
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Zukiinftig giltes, die Position des MvBZ auch international auszubauen und neue Kooperations-
moglichkeiten zu eréffnen sowie die Geschlechterforschung an den einzelnen Fachbereichen
der Freien Universitit Berlin nachhaltig zu etablieren.

8.4 Ziele im Handlungsfeld Geschlechterforschung fiir 2021-2026

Um das weiterhin giiltige tibergreifende Ziel einer international vernetzten und innovativen
Geschlechterforschung nachhaltig zu etablieren (Ziel 6), setzt die Freie Universitit Berlin
bestehende Maffnahmen fort und priorisiert fiir die kommenden fiinf Jahre folgende Teilziele
fir das Handlungsfeld Geschlechterforschung:

— Geschlechterforschung ist ein Profilelement der Freien Universitit Berlin. Sie
baut auf den bestehenden Stirken in den Area Studies und den Geistes- und
Sozialwissenschaften auf und definiert Alleinstellungsmerkmale der Universitit.
— Mafinahmenbeispiel: Verbundprojekt zur internationalen inter- und transdisziplinaren
Geschichte von Geschlechterforschung als akademischer Disziplin, Arbeitstitel:
»Historicizing Gender in Transnational Perspectives”

— Geschlechterforschung ist in Forschung und Lehre aller Fachbereiche integriert,
insbesondere auch in den Naturwissenschaften.
— Mafinahmenbeispiel: Besetzung einer W2-auf-Zeit-Professur fiir Wissenschafts- und
Geschlechterforschung in der Physik

— Es findet ein reger Austausch iiber Geschlechterforschung innerhalb der Freien
Universitit Berlin sowie mit nationalen und internationalen Partnern statt.

— Mafnahmenbeispiel: Aufbau eines Diversity and Gender Equality Network im
Rahmen der Berlin University Alliance und aktive Beteiligung Forschender der Freien
Universitit Berlin
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9 Kiinftige Herausforderungen und Perspektiven fiir die
Gleichstellungsstrategie der Freien Universitit Berlin

Die Freie Universitat Berlin schaut auf eine jahrzehntelange engagierte Gleichstellungspolitik
in allen Handlungsfeldern zuriick. Die Verbindung von zentraler und dezentraler Ebene wird
durch einen gleichstellungsbezogenen Steuerungskreislauf sowie durch die strukturierte
Kooperation vielfiltiger Gleichstellungsakteur*innen gewihrleistet. So ist Gleichstellung an
der Universitat beispielsweise durch die Zustindigkeit eines Prasidiumsmitglieds zentral
verankert und wird durch das Diversity- und Gender-Controlling in der Stabsstelle Strategische
Planung und Berichtswesen und den Expert*innenbeirat Gleichstellung unterstiitzt. Sowohl
auf zentraler als auch auf dezentraler Ebene leisten die Frauenbeauftragten professionalisierte
Gleichstellungsarbeit; der Frauenrat berdt und unterstiitzt sie dabei strategisch. Mittels dieser
Strukturen wurden bereits zahlreiche Steuerungsinstrumente und hochschuliibergreifende
Mafinahmen zur Gleichstellung der Geschlechter eingefiihrt und erfolgreich umgesetzt.

Die in diesem Konzept erarbeiteten Ziele wird die Freie Universitét Berlin tiber die kommenden
funf Jahre konsequent verfolgen, um die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit weiter
voranzutreiben.

Den iibergreifenden Zielen sieht sich die Freie Universitat Berlin auf lange Sicht auch tiber die
Laufzeit dieses Gleichstellungskonzepts hinaus verpflichtet. Die Formulierung von Teilzielen
fir die nichsten fiinf Jahre bildet einen ersten wichtigen Schritt zu ihrer Verwirklichung.
Bei der Erarbeitung und Umsetzung der Mafinahmen, die zur Erreichung dieser Teilziele
entwickelt werden, steht die Universitit Herausforderungen und Risiken gegeniiber, erkennt
aber auch Chancen.

Im Folgenden werden sich abzeichnende hochschul- und gesellschaftspolitische Entwick-
lungen skizziert, die die Freie Universitat Berlin aktiv aufgreifen will, um ihre Gleichstellungs-
strategie weiterzuentwickeln.

9.1 Neue Wege in der Nachwuchsférderung

Mit dem Tenure-Track-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses verfol-
gen Bund und Lander das Ziel, einen neuen Karriereweg an deutschen Hochschulen zu eta-
blieren. Dieser richtet sich an Wissenschaftler*innen in einer frithen Karrierephase und sieht
nach erfolgreicher Evaluierung den unmittelbaren Ubergang in eine unbefristete Professur
vor. Die Freie Universitdt Berlin war 2019 mit ihrem Antrag im Rahmen des Bund-Linder-
Programms erfolgreich und erhielt eine Férderzusage fiir 22 Tenure-Track-Professuren. Die
Tenure-Track-Professur soll dem wissenschaftlichen Nachwuchs eine verlissliche berufliche
Perspektive bieten, indem sie eine friihe Entscheidung tiber den Verbleib im Wissenschafts-
system erméglicht.

Bislang hat die Freie Universitit Berlin Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur unbefristeten
Professur beispielsweise liber vorgezogene Nachfolgeberufungen auf unbefristete Professu-
ren, Juniorprofessuren ohne Tenure-Option und befristete W2-Professuren ein Stiick weit
erfolgreich begleitet. Dafiir hat sie umfangreiche Eigenmittel sowie Mittel des Berliner Pro-
gramms zur Férderung der Chancengleichheit flir Frauen in Forschung und Lehre (BCP) ein-
gesetzt. Diese Programme miissen vor dem Hintergrund des neu eingefiihrten Tenure Track
tiberarbeitet und an die neuen Rahmenbedingungen angepasst werden.

40



Gegeniiber befristeten Professuren bieten die neuen Tenure-Track-Professuren einen deutlich
besser planbaren Karriereweg. Um mit ihren Frauenférderprogrammen weiterhin attraktive
Karriereoptionen zu bieten, plant die Freie Universitit Berlin eine partielle Neuausrichtung
der bestehenden Programme zur professoralen Frauenférderung. Vorgesehen ist u. a., in der
Frauenférderung noch stirkere Anreize als bisher fiir vorgezogene Nachfolgeberufungen zu
setzen und dabei die Méglichkeiten, die das Berliner Chancengleichheitsprogramm einrdumt,
strategisch zu nutzen.

Das Tenure-Track-Programm des Bundes und der Lander ist ausdriicklich mit dem Ziel ver-
knuipft, Chancengleichheit und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern. Die Freie
Universitit Berlin trigt dem Rechnung, indem sie anstrebt, die Hilfte der Professuren mit
Frauen zu besetzen sowie die Einrichtung der Tenure-Track-Professuren mit gleichstellungs-
férdernden Mafinahmen zu flankieren. Da die Freie Universitit Berlin mittelfristig anstrebt,
25 % aller Berufungen mit einer Tenure-Zusage zu verbinden, ist die konsequente Ver-
kntipfung des Tenure-Track-Modells mit Chancengerechtigkeit ein wichtiger Baustein ihrer
kiinftigen Gleichstellungspolitik, insbesondere fiir das Handlungsfeld Personalpolitik.

Gleichzeitig ist geplant, Wissenschaftlerinnen mit einer etwa fiir den Aufbau von Verbund-
forschungsprojekten relevanten, spezifischen Expertise auch tber andere, zeitlich befristete
Mafnahmen zu férdern, wenn kein Tenure Track méglich ist.

9.2 Universititsweite strategische Entwicklungen

In der Laufzeit des Gleichstellungskonzepts 20212026 finden verschiedene strategische
Prozesse statt, die als Chance fiir die Umsetzung der Gleichstellungsziele verstanden werden.
Im Sinne des Gender-Mainstreaming stellt sich dabei die Herausforderung, tiber einzelne
Schnittstellen und Kooperationen hinaus Gleichstellung systematisch und nachhaltig in
tibergreifende Strategien und Prozesse zu integrieren.

Der Prozess zur Erstellung des nachsten Struktur-und Entwicklungsplans der Freien Universitat
Berlin ist von wesentlicher Bedeutung fiir die Gleichstellungsarbeit der Universitit wie auch
fur das Handlungsfeld Geschlechterforschung, da er die wissenschaftlichen Schwerpunkte
der Universitat und die daflir notwendige Struktur festlegt, insbesondere die Zahl und die
Denominationen der unbefristeten Professuren. Hier gilt es zudem, die Geschlechterforschung
als profilbildendes Element durch entsprechende Schwerpunktsetzungen strukturell zu
verankern.

Die FortschreibungderInternationalisierungsstrategie flir 2021 bis 2025 umfasst Kooperationen
mit Partneruniversititen, die Optionen flir eine Zusammenarbeit im Gleichstellungsbereich
bieten. Gleichstellungsrelevante Impulse kann auch die Beteiligung an der 2019 gegriindeten
europdischen Hochschulallianz Una Europa geben, die sich eine intensivierte Zusammen-
arbeit in Studium und Lehre wie auch in der Forschung sowie der Governance der Partner-
universitaten zum Ziel gesetzt hat. Im Rahmen des Pilotprojekts 1Europe ist die Freie Univer-
sitat Berlin im Diversity Council aktiv, der diversitatsbezogene Aktivititen der beteiligten Uni-
versititen wie auch der Allianz stirken will. Best-Practice-Beispiele der Partneruniversitdten
und gemeinsam innerhalb der Universititsallianz erarbeitete Strategien und Mafinahmen
werden in die Freie Universitat Berlin hineingetragen und kénnen zur Weiterentwicklung und
strategischen Schirfung der Gleichstellungsarbeit der Freien Universitit Berlin beitragen.

Bedeutsam fiir das Handlungsfeld Studium und Lehre ist der 2020 begonnene Strategie-
prozess, der in Vorbereitung der System-Reakkreditierung 2021 stattfindet und ein Leitbild fiir
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Studium und Lehre an der Freien Universitit Berlin in der kommenden Dekade entwickeln soll.
Im Rahmen dieses Leitbild- und Strategieprozesses ,,Studium und Lehre 2030: Zukunft gemein-
sam gestalten® reflektieren Mitglieder der Freien Universitit Berlin tiber die grundlegenden
Zieleder Hochschulbildung in den néchsten Jahren. Hierbei nimmt die Ausbildung von Gender-
und Diversitykompetenz eine wichtige Rolle ein. Diese umfasst die Definition von Primissen
und den Aufbau von Erméglichungsstrukturen fiir eine gendersensible Lehre ebenso wie die
Scharfung von Qualifikationszielen und Kompetenzprofilen. Durch die Verankerung von
Gender- und Diversity-Themen im Leitbild Lehre wird deren Stellenwert fiir Studium und
Lehre an der Freien Universitit nach innen und auflen sichtbar.

Zeitgleich macht sich die Freie Universitit Berlin auf den Weg, ihr Qualititsmanagement-
system einer Reakkreditierung zu unterziehen. Dieses Verfahren ist nicht nur Anlass,
die Qualititskriterien fiir Studiengidnge — und damit nicht zuletzt die Sicherstellung von
Chancengleichheit und Nachteilsausgleich — erneut innerhalb der Universitat zu erértern.
Dariiber hinaus ist es eine Chance, deutlich zu machen, wie sehr die an der Freien Universitit
Berlin verankerten Prinzipien der Teilhabe, Partizipation und Kommunikation tiber alle Status-
gruppen hinweg zur erfolgreichen Weiterentwicklung von Studium und Lehre beitragen.

9.3 Kooperation im Exzellenzverbund

Die Freie Universitat Berlin gehort zu den elf deutschen Universititen, die in der Exzellenz-
initiative des Bundes und der Linder in allen drei Forderlinien erfolgreich abschnitten; seit
2007 hilt sie den Status einer Exzellenzuniversitit. In der dritten Férderrunde haben sich
die Freie Universitit Berlin, die Humboldt-Universitit zu Berlin, die Technische Univer-
sitat Berlin und die Charité — Universititsmedizin Berlin als Verbund erfolgreich um eine
Férderung beworben. Seit 2019 wird die Berlin University Alliance (BUA)* zundachst fiir sieben
Jahre durch die Exzellenzstrategie des Bundes und der Linder geférdert. Die BUA verfolgt
das Ziel, ausgehend von der universitdren Forschung am Standort Berlin einen integrierten
Forschungsraum zu schaffen, in den auferuniversitare Einrichtungen ebenso eingebunden
sind wie aulerakademische Akteur*innen.

Daneben haben sich die Verbundpartnerinnen darauf verstindigt, gemeinsame Policies und
Qualititsstandards flir wissenschaftlich-strategisch bedeutsame Querschnittsthemen zu
entwickeln, darunter Diversitit und Gleichstellung. In diesem Kontext hat sich die Berlin
University Alliance zum Ziel gesetzt, einen kulturellen Wandel hin zu einer vielfiltigeren und
geschlechtersensibleren Forschungsumgebung vorantreiben.?® Hier bietet sich die Chance,
ausgehend von den inhaltlichen Uberschneidungen mit dem iibergreifenden hochschul-
eigenen Gleichstellungsziel fiir das Handlungsfeld Organisationskultur Synergien zu schaffen.

Zentrales Vorhaben der Berlin University Alliance fiir das Querschnittsthema ist das verbund-
weite ,,Diversity and Gender Equality Network“ (DiGENet). Das Netzwerk soll die Diversitits-
forschung der Verbundpartner biindeln und den akademischen Austausch wie auch die Sicht-
barkeit von Diversitits- und Geschlechterforschung férdern. Geplant sind dariiber hinaus
vier Nachwuchsgruppen, die u. a. die Wirkungsweisen von Gleichstellungs- und Diversitits-
strategien sowie die dazu gehérigen Mafinahmen der Verbundpartnerinnen erforschen sollen.
Um die Forschungsergebnisse fiir die gleichstellungspolitische Weiterentwicklung produktiv

29 Siehe www.berlin-university-alliance.de.

30 Die langfristigen Ziele bestehen im Ausbau der bereits derzeit fiihrenden Position der Berliner Universititen im
Bereich Chancengleichheit, in der verstirkten Férderung von Diversitét sowie in der Etablierung nachhaltiger,
diversititsbezogener und international wettbewerbsfihiger Standards innerhalb des Verbundes.
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zu machen, gilt es, eine wirksame Kommunikationsstruktur aufzubauen, auf deren Basis eine
gute Kooperation zwischen Wissenschaft und Gleichstellungspolitik entstehen kann.

9.4 Geschlechtergerechtigkeit erweitern

In Deutschland vollzieht sich ein Paradigmenwechsel von einem bindren Geschlechtermodell
zu einem vielfiltigen Verstiandnis von Geschlecht, das trans*, inter* und nichtbinére Personen
einbezieht. Das Bundesverfassungsgericht hat klargestellt, dass die geschlechtliche Identitat
von Menschen, die sich dauerhaft weder dem minnlichen noch dem weiblichen Geschlecht
zuordnen lassen, als Teil der Personlichkeitsrechte wie auch vor Diskriminierung grund-
gesetzlich geschitzt ist.>* Geschlechtervielfalt jenseits der Binaritat mannlich/weiblich ist seit
der Anderung des Personenstandsrechts 2018 in Deutschland auch rechtlich verankert.>

Dieser Paradigmenwechsel hat auch Implikationen fiir den hochschulischen Gleichstellungs-
auftrag: Als offentlich-rechtliche Einrichtung trigt die Hochschule Verantwortung dafiir,
diskriminierungsfreie Arbeits- und Studienbedingungen fiir alle Hochschulangehérigen zu
schaffen. Hochschulische Gleichstellungspolitik ist daher aufgefordert, nicht mehr ausschlief-
lich auf Zweigeschlechtlichkeit zu rekurrieren, sondern einem Verstindnis von Geschlecht
gerecht zu werden, das auch trans*, inter* und nichtbindre Geschlechtsidentititen beriicksich-
tigt. Dem trigt die Freie Universitit Berlin in der Zielsetzung dieses Gleichstellungskonzepts
Rechnung, indem sie die gleichberechtigte Teilhabe aller Geschlechter an Wissenschaft, For-
schung, Bildung und Verwaltung als tibergeordnetes Ziel formuliert.

Zukiinftig gilt es, Gleichstellungsstrukturen und -instrumente so weiterzuentwickeln, dass
sie alle Geschlechter férdern, die strukturelle und individuelle Diskriminierung erfahren. Da
der gesetzliche Gleichstellungsauftrag der Hochschulen sich nach wie vor auf ein binéres
Geschlechtermodell bezieht, fehlt dafiir bislang ein verbindlicher rechtlicher Rahmen. Es
bleibt abzuwarten, inwieweit die 2021 bevorstehende Novellierung des Berliner Hochschulge-
setzes die Gleichstellungsvorgaben ergidnzen oder erweitern wird, um der Geschlechtervielfalt
gerecht zu werden. Auch beziehen sich die meisten Férderprogramme bislang ausschlieflich
auf den Abbau der Benachteiligung von Frauen. Die Freie Universitit Berlin stellt sich der Auf-
gabe, Geschlechtervielfalt verstirkt in den Blick zu nehmen und systematisch in ihr Bestreben
um Geschlechtergerechtigkeit einzubeziehen.

9.5 Intersektionalitit und Diversity

Das beschriebene vielfiltige Verstindnis von Geschlecht steht im Kontext einer umfassenden
Diskussion um die Bedeutung von Diversitit und Mehrfachdiskriminierung fiir die Gleich-
stellung. Vor diesem Hintergrund strebt die Freie Universitat Berlin an, ihre Gleichstellungs-
strategie starker aus intersektionaler Perspektive zu reflektieren und weiterzuentwickeln, d. h.
die Kategorie Geschlecht in ihrer Verwobenheit mit anderen Ungleichheitsdimensionen wie
soziale Herkunft oder Behinderung in den Blick zu nehmen (vertikaler Ansatz). Fiir die hoch-
schulische Gleichstellungspolitik bedeutet das z.B. sicherzustellen, dass ihre Férdermafinah-
men auch diejenigen Frauen erreichen, die im akademischen Betrieb mehrfach marginalisiert

31 BVerfG, Beschluss des Ersten Senats vom 10. Oktober 2017 - 1 BVR 2019/16 -, Rn. 1-69, www.bverfg.de/e/
rs20171010_1bvr201916.html

32 Vorgesehen sind nun die Geschlechtseintrige mannlich, weiblich, divers, keine Eintragung.

33 Laut Berliner Hochschulgesetz haben die Hochschulen die Aufgabe, auf gleiche Entwicklungsméglichkeiten fuir
Frauen und Minner hinzuwirken und die fiir Frauen bestehenden Nachteile zu beseitigen (§ 4 (8) BerlHG).
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sind, etwa aufgrund von Rassismus. Eine wesentliche Herausforderung besteht darin, eine
intersektionale Perspektive innerhalb der Kategorie Geschlecht zu entwickeln, Konsequenzen
fur die Gleichstellungspraxis zu erarbeiten und diese systematisch umzusetzen.

Grundlegend fiir die Freie Universitat ist ein Diversititsverstandnis, das mehrdimensionale
Unterschiede zwischen Menschen entlang sozialer Kategorien in den Blick nimmt und das
Zusammenwirken verschiedener Ungleichheitsverhiltnisse und Diskriminierungsstrukturen
beriicksichtigt. In ihrem Mission Statement Diversity hat die Freie Universitit Berlin 2013
wesentliche Elemente ihres Diversititsverstindnisses formuliert.>* Der zentrale Ansatz der
Diversity-Strategie besteht darin, die gleichberechtigte Teilhabe aller Hochschulmitglieder
zu férdern und zugleich diskriminierende Strukturen und abzubauen. Seit 2020 treibt die
Freie Universitdt die Entwicklung und Umsetzung ihrer Diversity-Strategie und den Aufbau
einer mehrstufigen, hochschulweiten Governance-Struktur verstirkt voran, insbesondere im
Rahmen ihrer Teilnahme am Diversity Audit ,Vielfalt Gestalten“ des Stifterverbands.

Das Engagement im Gleichstellungsbereich wird als eigenstindiges Element innerhalb der
tibergreifenden Diversity-Strategie der Freien Universitat Berlin weiterverfolgt. Um Synergien
zu erzeugen, gilt es, die Gleichstellungs- und Diversity-Arbeit produktiv zu verbinden. Das
realisiert die Freie Universitit Berlin, indem sie Kompetenzen und Wissensressourcen der
Gleichstellungspolitik und praxis fiir die Diversity-Strategie nutzbar macht und die Gleich-
stellungsakteur*innen systematisch in die Diversity-Governance-Struktur einbindet. Dies
er6ffnet zugleich die Méglichkeit, Erfahrungen aus der (intersektionalen) Diversity-Praxis in
die Weiterentwicklung der Gleichstellung einflielen zu lassen, welche die Freie Universitat
Berlin als ein zentrales Ziel weiterverfolgt.

Die Freie Universitat Berlin wird die skizzierten Entwicklungen aktiv aufgreifen, um ihre
Gleichstellungsstrategie weiterzuentwickeln und ihre Gleichstellungsziele zu verwirklichen.
Dafiir wird sie ihre erfolgreiche Gleichstellungspolitik engagiert fortsetzen, zielorientierte
Mafinahmen konzipieren und umsetzen sowie weitere Innovationspotenziale erschliefen.

34 www.fu-berlin.de/universitaet/profil/gesellschaft/diversity
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10 Informationen zu Gleichstellung an der Freien Universitit
im Internet

Allgemeine Informationen

Gleichstellung an der Freien Universitit Berlin
www.fu-berlin.de/universitaet/profil/gleichstellung

Mission Statement Diversity der Freien Universitit Berlin
www.fu-berlin.de/universitaet/profil/diversity/mission-statement-diversity

Frauenférderrichtlinien der Freien Universitét Berlin
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/media/frauenfoerderrichtlinien.pdf

Frauenférderpline
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/instrumente

Richtlinie zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt der Freien Universitit Berlin
www.fu-berlin.de/service/zuvdocs/amtsblatt/2015/abo42015.pdf 71427295807

Berufungsordnung
www.fu-berlin.de/sites/tenuretrack/BerufO_ab422018.pdf

Code of Conduct fiir digitale Lehrveranstaltungen
www.fu-berlin.de/universitaet/profil/studium_lehre/code-of-conduct

Qualitdtsmanagement Studium und Lehre
www.fu-berlin.de/sites/qm

Hochschulvertrige zwischen den Hochschulen und dem Land Berlin
www.berlin.de/sen/wissenschaft/politik/hochschulvertraege

Allgemeine Gleichstellungsstandards an den Berliner Hochschulen
www.lakof-berlin.de/_media/AGS_A6_8_Seiten_final_Il.pdf

Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards

Berliner Hochschulgesetz
www.gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-HSchulGBE20o11rahmen

Landesgleichstellungsgesetz Berlin
www.berlin.de/sen/frauen/recht/landesgleichstellungsgesetz/lgg

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
www.gesetze-im-internet.de/agg

Berliner Programm zur Férderung der Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre
www.hu-berlin.de/de/einrichtungen-organisation/leitung/praesidialbereich/pb3/chancen

Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander
www.dlr.de/pt/desktopdefault.aspx/tabid-9471/19680_read-43918w
www.bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html|

Gleichstellungsakteur*innen an der Freien Universitit Berlin

Vizeprisidentin mit Zustidndigkeit fiir Gleichstellung
www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/praesidium/vp2

Zentrale Frauenbeauftragte
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte
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https://www.fu-berlin.de/universitaet/profil/gleichstellung
https://www.fu-berlin.de/universitaet/profil/diversity/mission-statement-diversity
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/media/frauenfoerderrichtlinien.pdf
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/instrumente
https://www.fu-berlin.de/service/zuvdocs/amtsblatt/2015/ab042015.pdf?1427295807
https://www.fu-berlin.de/sites/tenuretrack/BerufO_ab422018.pdf
https://www.fu-berlin.de/universitaet/profil/studium_lehre/code-of-conduct
https://www.fu-berlin.de/sites/qm
https://www.berlin.de/sen/wissenschaft/politik/hochschulvertraege/
https://www.lakof-berlin.de/_media/AGS_A6_8_Seiten_final_II.pdf
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards/
https://www.gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-HSchulGBE2011rahmen
https://www.berlin.de/sen/frauen/recht/landesgleichstellungsgesetz/lgg/
http://www.gesetze-im-internet.de/agg/
https://www.hu-berlin.de/de/einrichtungen-organisation/leitung/praesidialbereich/pb3/chancen
https://www.dlr.de/pt/desktopdefault.aspx/tabid-9471/19680_read-43918w
https://www.bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html
https://www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/praesidium/vp2
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte

Dezentrale Frauenbeauftragte
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/ueber-uns/df

Margherita-von-Brentano-Zentrum fiir Geschlechterforschung
www.mvbz.fu-berlin.de

Stabsstelle Berufungsverfahren und Berufungsstrategie
www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/praesidium/bbs

Stabsstelle Strategische Planung und Berichtswesen, Diversity- und Gender-Controlling
www.fu-berlin.de/sites/bws/gender_co

Referat Personalentwicklung, Welcome Service und Ausbildungsangelegenheiten
www.fu-berlin.de/sites/abt-1/referate/1c/personalentwicklung

Zentraleinrichtung Studienberatung und Psychologische Beratung
www.fu-berlin.de/sites/studienberatung

Dual Career & Family Service
www.fu-berlin.de/sites/abt-1/stabsstellen/dcfam-service

Expert*innenbeirat Gleichstellung
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen

Kommission zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/gremien-kommissionen/kfn

Arbeitsgruppe Gegen sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt
www.fu-berlin.de/sites/nein-heisst-nein/kontakt

Plenum der Frauenbeauftragten
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen

Zentraler Frauenrat
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen

Programme, MaBnahmen und Projekte an der Freien Universitit Berlin (Auswahl)

Datensammlung Geschlechterforschung
www.mvbz.fu-berlin.de/vernetzung/datensammlungen

Fonds fiir Wissenschaftlerinnen in Laborfichern in Schwangerschaft und Stillzeit
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/frauenfoerderung

FUTURA — Quialifikation fiir genderkompetentes Handeln im Beruf
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/angebote/futura

Gender Studies in der Mathematik
www.mi.fu-berlin.de/math/groups/genderstudies

Girls'Day — Miadchen-Zukunftstag
www.fu-berlin.de/sites/zfs/angebote/girls-day

Kindertagesstitte
www.stw.berlin/kitas

Leitfaden fiir Berufungsverfahren
www.fu-berlin.de/service/zuvdocs/weitere-fu/berufungsleitfaden.pdf

Margherita-von-Brentano-Preis
www.mvbz.fu-berlin.de/ueber-uns/ueber-margherita-von-brentano/margherita-von-brentano-preis

Masterstudiengang Gender, Intersektionalitat und Politik
www.ma-gip.polsoz.fu-berlin.de
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https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/ueber-uns/df
https://www.mvbz.fu-berlin.de/
https://www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/praesidium/bbs
https://www.fu-berlin.de/sites/bws/gender_co
https://www.fu-berlin.de/sites/abt-1/referate/1c/personalentwicklung
https://www.fu-berlin.de/sites/studienberatung
https://www.fu-berlin.de/sites/abt-1/stabsstellen/dcfam-service
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen
https://www.fu-berlin.de/einrichtungen/organe/gremien-kommissionen/kfn
https://www.fu-berlin.de/sites/nein-heisst-nein/kontakt
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/gleichstellungsstrukturen
https://www.mvbz.fu-berlin.de/vernetzung/datensammlungen
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/frauenfoerderung
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/angebote/futura
http://www.mi.fu-berlin.de/math/groups/genderstudies
https://www.fu-berlin.de/sites/zfs/angebote/girls-day
https://www.stw.berlin/kitas.html
https://www.fu-berlin.de/service/zuvdocs/weitere-fu/berufungsleitfaden.pdf
https://www.mvbz.fu-berlin.de/ueber-uns/ueber-margherita-von-brentano/margherita-von-brentano-preis
https://www.ma-gip.polsoz.fu-berlin.de/

MINToring
www.fu-berlin.de/sites/mintoring

NATurlich
www.bcp.fu-berlin.de/natlab/schueler_innen/NATuerlich

ProFiL ,,Professionalisierung fiir Frauen in Forschung und Lehre: Mentoring — Training — Networking*
www.profil-programm.de

Studentische Studienfachberatung Diversity der Dahlem School of Education
www.fu-berlin.de/sites/dse/service-beratung/diversity

Talent-Scouting
www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/instrumente

Toolbox Gender und Diversity in der Lehre
www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox

Wahlpflichtbereich Gender- und Diversity-Kompetenz der Allgemeinen Berufsvorbereitung in Bachelorstu-
diengdngen
www.mvbz.fu-berlin.de/lehre/abv-gender-und-diversitykompetenz

Webseite ,,Nein heifit Nein“
www.fu-berlin.de/sites/nein-heisst-nein

Wissenschaftliche Koordination Gender und Diversity am Fachbereich Biologie, Chemie, Pharmazie
www.bcp.fu-berlin.de/fachbereich/zentr-fb-verw/gender_diversity
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