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1 Einleitung

Die Europa-Universitét Viadrina Frankfurt (Oder) (im Folgenden: EUV) — gegrindet als internationale und
interdisziplindre Reformuniversitat — strebt im Sinne ihres Grindungsauftrages ein breites Verstandnis von
Gleichstellung an. Die 2011 vom Prasidium der Viadrina beschlossene Diversitypolitik ,Vielfalt als
Chance” gibt den Rahmen des Gleichstellungskonzepts vor und definiert die strategische Ausrichtung der
Viadrina in diesem Bereich. Die EUV setzt sich damit zum Ziel, die vielfdltigen Lebenssituationen und
Hintergrinde ihrer Mitglieder und Angehdrigen zu bericksichtigen, die sich neben dem Geschlecht
zunehmend nach Alter, sozialer und ethnischer Herkunft, Religion, sexueller Orientierung und
Behinderungen ausdifferenzieren, um qualifizierten Personen aus Gruppen, die bisher in der Wissenschaft
und in Leitungspositionen unterrepradsentiert sind, die Etablierung zu erleichtern.

Mit dem hier vorgelegten Konzept kommt die EUV ihrer Aufgabe nach, ,die tatsachliche Gleichstellung
von Frauen und Mannern” zu fordern und ,bei der Wahrnehmung aller Aufgaben der Hochschule auf die
Beseitigung bestehender Nachteile sowie auf die tatsachliche Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familie” hinzuwirken®. Gender Mainstreaming und Diversitypolitik verstehen wir als Querschnittsaufgaben
der gesamten Universitat: Geschlechtsspezifische und andere Ungleichheiten wie auch bestehende
Nachteile in allen Bereichen der Universitat und bei allen Ablaufen in Forschung, Lehre und Studium sowie
in den wissenschaftsstitzenden Einheiten sollen analysiert und reflektiert werden, um ggf. ausgleichend
handeln zu konnen. Das Gleichstellungskonzept bildet damit die Grundlage fir eine systematische und
professionalisierte Gleichstellungsarbeit an der EUV. Ausgehend von einer umfassenden Analyse
identifiziert die EUV Stdrken und Schwachen der aktuellen Gleichstellungssituation und der bisherigen
Gleichstellungsarbeit und leitet daraus universitatsibergreifende Ziele ab. Diese werden durch eine
Festlegung von Zielzahlen durch das Prasidium konkretisiert (vgl. Anhang 4) und mit einer Vielzahl von
EinzelmalRnahmen mit konkreten Zeitvorgaben, Zustandigkeiten und finanzieller Absicherung unterlegt.

DariUber hinaus beteiligt sich die EUV mit ihrem Gleichstellungskonzept an bundes- und landesweiten
Benchmarkingprozessen wie den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG und den
Qualitatsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern an den brandenburgischen Hoch-
schulen des Ministeriums fir Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg (im Folgenden:
MWFK) und der Brandenburgischen Landesrektorenkonferenz. Das Konzept bildet aufRerdem eine
Voraussetzung fur die Beteiligung an verschiedenen Forderprogrammen von Bund und Landern, wie
etwa die Bewerbung fir die Exzellenzinitiative 2011/12 und die erfolgreiche Antragstellung im
Professorinnenprogramm Il des Bundes und der Lander, wobei das Gleichstellungskonzept der EUV als
eines von zehn bundesweit herausragenden Konzepten gewirdigt wurde.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept wurde im Dezember 2013 vom Prasidium und vom Senat der EUV
fur den Zeitraum von 2014-2017 beschlossen und bericksichtigt den Umsetzungsstand bis Ende 2013.
Rechtzeitig vor Ablauf ist eine Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts durch die
Gleichstellungsbeauftragte, das Prasidium und den Senat der EUV unter Einbezug des
Gleichstellungsrates vorzubereiten.

Im Folgenden verwendete Abkirzungen:

AGG-B - AGG-Beauftragte QM — Qualitatsmanagement

BB — Behindertenbeauftragte St. Div. —Stabsstelle Diversity

FB — Familienbeauftragte VCGS - Viadrina Center for Graduate Studies
FK — Fakultaten VP FWN - Vizeprasident/-in fir Forschung und

GB —zentrale Gleichstellungsbeauftragte Wissenschaftlichen Nachwuchs

dez. GB — dezentrale Gleichstellungsbeauftragte VP PRGF - Vizeprasident/in fir Personal, Recht

IB — Internationales Biro Gleichstellung und Familie

K/SK - Kommission / Senatskommission ZSE — Zentrum fir Strategie und Entwicklung

*Vgl. § 7, Abs. 1-2 Brandenburgisches Hochschulgesetz.



2 Gleichstellung in der universitaren Strukturentwicklung

2.1 Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit

An der Viadrina sind eine zentrale Gleichstellungsbeauftragte und dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte sowie Stellvertreterinnen an allen Fakultdten sowie in den Zentralen Einrichtungen und der
Verwaltung eingesetzt. Gemal3 den gesetzlichen Bestimmungen sind sie in verschiedenen universitaren
Gremien und Gremien der Stiftung (Senat, Stiftungsrat) und ggf. in entsprechenden Kommissionen
beteiligt. Auf Ebene der Fakultdten nehmen sie an Berufungsverfahren und Stellenbesetzungsverfahren
teil. DarUber hinaus sind Gleichstellung und Diversity wichtige Bestandteile der Entwicklungsplanung der
EUV. In strategische Prozesse, die Gleichstellungs- und Diversityaspekte berihren, wird die
Gleichstellungsbeauftragte aktiv einbezogen. Dazu gehéren u.a.:

- Zielvereinbarungen, einschldgige Landesgesetzgebung

- Kompetitive Verfahren (Exzellenzinitiative, Professorinnenprogramm, EU-Programme etc.)
- Struktur- und Entwicklungsplanung inklusive der Personal- und Haushaltsplanung

- Interne Mittelvergabe, Qualitdtsmanagement / Systemakkreditierung

Auf Ebene der Hochschulleitung sind Gleichstellung und Familie seit 2011 dem Zustandigkeitsbereich ei-
nes Vizeprasidenten zugeordnet (Vizeprasident fir Personal, Recht, Gleichstellung und Familie). Um auch
die Umsetzung der Diversitypolitik an der EUV aktiv zu fordern und spezifische Beratungs- und
Betreuungsangebote fir weitere diskriminierungsgefahrdete Gruppen zu entwickeln, existiert seit 2013 die
bei der Hochschulleitung angesiedelte Stabsstelle Diversity.

Die Koordination und Kontrolle der im Gleichstellungskonzept vorgesehenen MafRnahmen und Ziele
Ubernimmt der seit 2011 bestehende Gleichstellungsrat der EUV.

Abb.: Verankerung der Gleichstellungspolitik in der Struktur der Viadrina
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*Delegation durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Der Gleichstellungsrat tagt ca. zweimal pro Semester und setzt sich wie folgt zusammen:

- standige Mitglieder: zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Familienbeauftragte,
Stabsstelle Diversity, ein vom der Prasidentin / dem Prasidenten entsandtes Mitglied

- nichtstéandige Mitglieder: je ein von den Fakultdten benanntes Mitglied, ein Mitglied des Referats
fur Forschung und Wiss. Nachwuchs, ein studentisches Mitglied

- Bei Bedarf kdnnen weitere Vertreter/-innen eingeladen werden, bspw. die Personalrdte und Ver-
treter/-innen der zentralen Einrichtungen und der Verwaltung.

Die Gleichstellungsarbeit an den drei Fakultaten der EUV sowie in der Verwaltung und in den zentralen
Einrichtungen konnte seit 2011 deutlich ausgebaut und professionalisiert werden. Alle Fakultdten und Be-
reiche haben erstmals in 2012 dezentrale Gleichstellungsplane verabschiedet, die parallel zum Gleichstel-
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lungskonzept fortgeschrieben werden. Die Zustandigkeit fir die Umsetzung liegt bei den Fakultatsraten
und Dekan/-innen bzw. bei Kanzler/-in und Prasident/-in. Ziel der dezentralen Gleichstellungsplane ist es,
die Ubergeordneten Ziele des Gleichstellungskonzepts fortlaufend auf Basis der Strukturplanung der Fa-
kultdten und fachspezifischer Besonderheiten zu konkretisieren sowie mit dezentralen Malinahmen und
Verantwortlichkeiten zu untersetzen.

Die gesetzliche Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten mit Personal- und Sachmitteln wurde in den
letzten Jahren ausgebaut und somit landesweiten Standards angeglichen sowie die durchgehende Umset-
zung gesetzlicher Vorgaben gesichert. Ab der Wahl 2014 wird die EUV auf Beschluss des Prasidiums, die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte im Umfang von 75% TV-L 13 hauptberuflich beschaftigten. Seit 2013
verfigt die EUV Uber ein dauerhaft eingerichtetes Gleichstellungsbiro sowie die Stabsstelle Diversity.
Ein Familienbiro existiert bereits seit 2008. Rdumliche Kapazitaten fir das neu eingerichtete Mentoring-
Programm fUr alle Qualifikationsstufen sind kurzfristig bereitzustellen bzw. zu stabilisieren.

Die EUV stellt ein Budget fir Gleichstellungsarbeit aus Haushaltsmitteln zur Verfigung, aus dem u.a. eine
wissenschaftliche Hilfskraft, Reisekosten, Gender-Trainings, Literatur, Weiterbildungsangebote und Ver-
anstaltungen finanziert werden. Zusdtzlich stehen Mittel aus Zielvereinbarungen mit dem Land
Brandenburg und eingeworbene Drittmittel aus dem Europaischen Sozialfonds (Mentoring und Coaching
fur Nachwuchswissenschaftlerinnen) sowie aus dem Professorinnenprogramms des Bundes und der
Lander zur Verfigung. Weitere Fordermdoglichkeiten werden angestrebt.

Die Gleichstellungsbeauftragten der EUV sind Ansprechpartnerinnen fir alle Hochschulmitglieder und -
angehodrigen und bieten Sprechstunden, eine Internetprasenz und Informationsmaterialien an. Die
fortlaufende Professionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten wird gewahrleistet durch eine
Schulung zu Beginn der Amtsibernahme und bedarfsgerechte externe Weiterbildungen. Wichtige
Beratungsfunktionen Gbernehmen seit 2008 zudem die Familienbeauftragten. Aufgrund der dauerhaften
Nachfrage fir Angebote der familienfreundlichen Hochschule wird die Funktion der Familienbeauftragten
ab 2014 aus Haushaltsmitteln der EUV unbefristet finanziert. Zusatzlich zur Verankerung des Amtes der
Gleichstellungsbeauftragten in den Basisdokumenten der EUV wurde auch die Funktion der Familien-
beauftragten 2010 in die Grundordnung aufgenommen. Eine Verankerung des nunmehr etablierten
Gleichstellungsrats in der Grundordnung soll geprift werden.

Spezifische Beratungsmaoglichkeiten in Fdllen von Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, Alter, Na-
tion, Ethnie, Konfession und Weltanschauung, sexueller Orientierung und Behinderungen werden von den
Gleichstellungs- und den Familienbeauftragten, den Behindertenbeauftragten und der Stabsstelle
Diversity angeboten. Im Rahmen der Diversitypolitik plant die EUV zudem ein Beschwerdemanagement
und ein Konfliktmanagement, die gendersensibel konzipiert werden sollen. Fir sexualisierte
Belastigungen und Gewalt bieten die psychologischen Beratung der Universitat sowie die
Gleichstellungsbeauftragte Beratungen an und es wurden eine Broschire und Internetangebote fir
Betroffene sowie ein Leitfaden fir Berater/-innen entwickelt.

Systematisch gehen Gleichstellungsaspekte bereits in die Arbeit folgender weiterer Abteilungen ein:

Personaldezernat: Stellenbesetzungen, Berufungen, Personalstatistiken, Weiterbildung, Befor-
derungen, Arbeitsbedingungen, anonymisierte Bewerbungen, Entgeltgleichheit

Referat fur Forschung und Wissenschaftlichen Nachwuchs: Stipendien und Weiterbildungsan-
gebote, Beratung bei der Beantragung von Drittmittelprojekten

Beratungsangebote: Studienberatung, psychologische Beratung, Behindertenbeauftragte, Inter-
nationales Biro, Studentenwerk, Personalrdte, Stabsstelle Diversity, Familienbeauftragte

Career Center: Gender- und Diversity-Schlisselkompetenzen

Hochschuldidaktik: Weiterbildungen zu Gender und Diversity fir Lehrende

Presse- und Offentlichkeitsarbeit: geschlechtergerechte Offentlichkeitsarbeit

Immatrikulations- und Prifungsamt: anonymisierte Prifverfahren (in Planung)
Universitatsbibliothek: Literatur zu Gender- und Diversityschwerpunkten

Dekanate: Fakultatsorganisation, Stellenbesetzungen

Fakultatsrate: Berufungen, Gremienbesetzung, Studiengdnge, Prifungen, Strukturplanung
Stabsstelle Qualitdtsmanagement: Systemakkreditierung, Evaluationen, Statistiken.
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2.2 Hochschulsteuerung und Qualitatsmanagement

Die EUV strebt an, die durchgangige Implementierung von GleichstellungsmalRnahmen nachhaltig zu
sichern und als Querschnittsziel der Organisationsentwicklung zu etablieren sowie eine durchgehende
Sensibilisierung fir Gender- und Diversity-Aspekte bei allen Hochschulmitgliedern und -angehérigen zu
erreichen. Durch die Anwendung interner und externer Steuerungsinstrumente sowie eines
gendersensiblen  Qualitdtsmanagements werden die Erfolge wie die Defizite der Or-
ganisationsentwicklung Gberprift und Anreize zur Weiterentwicklung durch eine Auszahlung von Mitteln
an die erfolgreichen Fakultaten oder Einheiten verstarkt.

In der externen Steuerung des Landes sind Gleichstellung und Familienfreundlichkeit in den
Zielvereinbarungen fir 2014-2018 enthalten, die die EUV aktiv zur Verbesserung der Familienfreund-
lichkeit und fur einzelne GleichstellungsmalRinahmen nutzen wird. Die 2010 vom Prasidenten
verabschiedete, anreizorientierte interne Mittelvergabe wurde 2012 und 2013 auf Grundlage der
Entwicklung des jeweiligen Vorjahres indikatorenbasiert ausgeschittet. Dabei stellte die Berufung von
(Junior-)Professorinnen den hochsten Einzelwert im Indikatorenset dar, der an die jeweils berufende Fakul-
tat weitergegeben wurde. Fir 2014 ist eine Evaluierung der anreizkompatiblen Mittelvergabe vorgesehen.
Dabei soll geprift werden, ob weitere Gleichstellungsindikatoren (z.B. abgeschlossene Promotionen von
Fraven) aufgenommen werden koénnen, d.h. ob eine Ausdifferenzierung der Gleichstellungsziele im
Verteilungsmodell sinnvoll ist oder ob es — wie bislang — bei einer Steuerung mit wenigen ausgewdhlten
Parametern bleibt, um eine starkere Steuerungswirkung zu erreichen. Um einen Gender-Bias in der
internen Ressourcenverteilung an die Forschenden zu vermeiden, hat die EUV ein Pilotprojekt im Bereich
Gender-Budgeting durchgefihrt und dazu Reisekosten und W-Zulagen bei Professuren analysiert. Eine
vertiefte WeiterfGhrung des Projekts mit Fokus auf einzelne Aspekte ist geplant.

Durch verschiedene Evaluationen und Berichtspflichten und ein bis 2014 aufzubauendes Qualitats-
management der EUV wird regelmaf3ig die Gleichstellungssituation Uberprift sowie moglicher Hand-
lungsbedarf ermittelt. Die Daten zur Gleichstellungssituation an der EUV werden seit 2011 (beginnend
mit Daten von 2009, teils von 2003) jéhrlich differenziert nach Fakultat, Statusgruppen, wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen und Beschéftigungsverhéltnissen erhoben und im bundes- und landesweiten
Vergleich analysiert (vgl. Schema zur Datenerhebung Anhang 17). Die Uberprifung der im
Gleichstellungskonzept der EUV festgehaltenen Zielvorgaben und MafRnahmen wird durch den
Gleichstellungsrat koordiniert. Berichte zur Gleichstellungssituation und zum Umsetzungsstand des
Konzepts liegen dem Senat und dem Prasidium vor und die Informationen stehen fir alle
Hochschulmitglieder zudem auf den Webseiten des Gleichstellungsburos zur Verfigung. Die Uberprifung
der dezentralen Gleichstellungspléne erfolgt im jahrlichen Bericht der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten. An der EUV bestehende Programme und Fordermalinahmen werden ebenfalls kontinuierlich
evaluiert, insbesondere das externe Auditierungsverfahren familiengerechte hochschule (seit 2009).

Als zentrales Instrument der Hochschulsteuerung fihrt die EUV bis 2014 ein umfassendes Qualitatsmana-
gementsystem ein, um eine kontinuierliche Verbesserung der Qualitdt von Studium und Lehre sowie eine
optimale Studierbarkeit zu erreichen. Dies geschieht auf Grundlage von Befunden externer und interner
Evaluationen und einer daraus folgenden befundbasierten Verbesserung sowie einer sich anschliel3enden
erneuten Evaluation (Follow-Up). Die EUV hat dazu 2013 die Stabsstelle Qualitatsmanagement
eingerichtet, welche fir die Konzeption und Umsetzung von internen Evaluationsverfahren, die
Berichterstellung und Kommunikation mit den jeweiligen Beteiligten verantwortlich ist. Sie stellt dariGber
hinaus eine zentrale Grundlage zur dauerhaften Sicherung der hochschulinternen Qualitat fir eine
Systemakkreditierung dar. Dabei werden Gleichstellungs- und Diversityaspekte integriert und die
Gleichstellungsbeauftragten sowie die Stabsstelle Diversity aktiv eingebunden.

Ergdnzend bereitet das Institut fir Konfliktmanagement der EUV — in Umsetzung eines entsprechendes
Mandats der Hochschulleitung — ein Konfliktmanagementsystem vor, das bei Zielkonflikten innerhalb der
EUV genutzt werden kann und gendersensibel konzipiert wird.

Geschlechtergerechte Formulierungen — als wichtiges Instrument zur gezielten Ansprache qualifizierter
Frauen — werden in Stellenausschreibungen bereits durchgangig verwendet. Die EUV hat sich das Ziel
gesetzt, durch eine sukzessive Anwendung geschlechter- und diversitygerechter Offentlichkeitsarbeit



aktuelle Standards umzusetzen. Webseiten und Dokumente der Universitat wurden an den Fakultaten, in
der Verwaltung und in der Presse- und Offentlichkeitsarbeit bereits Gberarbeitet oder befinden sich in der

Uberarbeitung und es werden Handreichungen bereitgestellt.

2.3 Ziel: Verankerung von Gleichstellungspolitik in der Universitatsstruktur

Maf3nahmenkatalog

Ziel: Verankerung von Gleichstellungspolitik in der Universitdtsstruktur

| MaBnahme ]It ]Sol [ Verantwortliche | Zeitraum |

Dezentrale Forderplane
(inkl. Kompensationen
bei Nichterreichen)
Prifung einer Veranker-
ung des Gleichstellungs-
rats in der Grundordnung
Gleichstellungsbeauf-
tragte laut BbgHG

Ressourcen fir Gleich-
stellungsarbeit

Gleichstellungsmalinah-
men in externen Steu-
erungsinstrumenten
Anreizkompatible interne
Mittelvergabe
Genderbudgeting

FUhrungskrafteprofessio-
nalisierung zu gleichstell-
ungsorientierter Stra-
tegie und Recruitment
Gleichstellungsbericht
inkl. Onlineangebot
Geschlechtergerechte
Sprachregelungen und
Offentlichkeitsarbeit
Integration von Gender-
u. Diversity-Dimensionen
in Qualitdtsmanagement
u. Systemakkreditierung
Beschwerdemanagement
und Konfliktmanagement
der EUV

Handreichung und
Schulungen zu Belangen
von Trans-Personen
Leitfaden zu Diskriminie-
rungsschutz an Hoch-
schulen d. Antidiskrimini-
erungsstelle des Bundes

Fakultaten seit
2011; Verwaltung:
seit 2012
Einrichtung auf
Grundlage von Pra-
sidiumsbeschluss
Zen.: Freistellung
20h TVL13

Dez.: teilweise
kompensiert
Gleichstellungs-
biro sowie Sach-
und Personalmittel
Bisher teilw. in Ziel-
vereinbarungen
enthalten

In 2012 erstmalig
angewendet
Pilotprojekt zu
Reisekosten und
W-Besoldung

fortlaufend aktuali-
siertes Angebot
Umsetzung
aktueller Standards
begonnen

Stabst. Diversity u.
Qualitdtsmanage-
ment eingerichtet,
interne Evaluation
Konzeptionierung
in Vorbereitung

Beratungsangebot
insb. zu Personen-
standsanderung

Umsetzung fakultats-
spezifischer, dezen-
traler MalRnahmen
Prifung einer weiter-
gehenden Veranke-
rung, ggf. Umsetzung
Zen: ab Wahl 2014 30h
TVL 13, hauptberuflich
Dez.: angemessen
kompensiert
Beibehaltung

Integration in
Zielvereinbarungen
2014-2018
Evaluation,

ggf. Anpassung
Weiterfihrung und
vertiefte Analyse

Angebote fir
Hochschulleitung und
Hochschllehrer/-innen

Ausbau zum Gender-
Informationssystem
Weitere Implementie-
rung in der Universitat,
Leitfaden
Qualitatssicherung
durch geschlechts- u.
zielgruppenspezifische
Auswertungen
Einbezug von
Gleichstellungs- und
Diversityaspekten
Schulung und Ver-
netzung der Berater/-
innen u. Beschéftigten
Prifung der
Umsetzung des
Leitfadens an der EUV

Dekan/Dekanin,
Fakultatsrate,
dez. GB

GB, D2, Senat

Prasident/in,
Kanzler/in,
Dekan/in

Prasident/in,
Kanzler/in

Prasidium, GB,
ZSE

Prasidium, GB

VP Finanzen,
GB, stellv. GB,
Kanzler/in

GB, Kanzler/in,
VP PRGF

GB, Verwaltung

Prasidium, GB,
FK, Dezernate,
Pressereferat
QM, GB,

SK Qualitats-
sicherung

IKM, GB

St. Diversity,
(0]

GB,

AGG-B

St. Diversity
GB,

AGG-B

St. Diversity

2014-17
(Fortschrei-
bung)

2014

ab 2014

ab 2014

2014

2014

2014-2017

2014/15

dauerhaft

dauerhaft

Ab 2014
dauerhaft

2014-16

2014

2014-15



3 Studierende und Wissenschaftlicher Nachwuchs

3.1 Studierende und Absolvent/-innen

Eine Starke und Chance der Viadrina liegt im bundesweit Gberdurchschnittlichen Frauenanteil sowohl
bei den Studienanfdnger/-innen als auch bei den Studierenden und Absolvent/-innen (Vgl. Anhang 2). Dies
ist z. T. durch die Facherstruktur bedingt, denn an der Viadrina mit ihren drei Fakultdten fir Kultur-,
Rechts- und Wirtschaftswissenschaften gibt es keine traditionell von Frauen weniger nachgefragten
Facher wie Natur- oder Ingenieurswissenschaften. An der Kulturwissenschaftlichen Fakultat liegt der
Studentinnenanteil mit Gber 70% am hochsten. Auch im Vergleich zum Bundesdurchschnitt liegt die EUV
Uber den Referenzzahlen der jeweiligen Facher, die in den Sprach- und Kulturwissenschaften 70,3% und in
den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 51,2% betragen®. Die EUV analysiert fach- und
geschlechtsspezifische Grinde fir die Studienfachwahl und Studienabbriche und entwickelt zusammen
mit den Fakultaten und der Studienberatung passende Ansprache- und Beratungsmoglichkeiten.
Informationsangebote fir Studieninteressierte sollen dabei so angelegt sein, dass Sie traditionelle
Rollenmuster nicht verstarken und unterreprasentierte bzw. in der Wissenschaft weniger etablierte
Personengruppen aktiv ansprechen (Tag der offenen Tir, ,Sch(L)au-Tage” fir Schiler/-innen, zweimonati-
ges Schnupperstudium).

Die an der Stabsstelle Qualitdtsmanagement angesiedelten internen Evaluationsverfahren (u.a.
Studierenden-, Exmatrikulierten- und Promovierendenbefragung jeweils seit 2013, kompetenzorientierte
Lehrevaluation seit 2005) sind durch eine umfassende Erhebung von Gender- und Diversityaspekten
charakterisiert — etwa durch soziodemographische, soziodkonomische und weitere kontextuale
Bedingungen sowie Probleme in der Vereinbarkeit des Studium mit Familie, Berufstatigkeit oder
Krankheit. Diese Evaluationsverfahren finden in regelméaf3igen Intervallen zur Sicherung der Qualitdt im
Bereich Studium und Lehre Anwendung.

Durch die Teilnahme der EUV am bundesweiten Pilotprojekt ,Vielfalt als Chance” in Zusammenarbeit
mit dem CHE liegen fir die EUV bereits zwei Vollerhebungen unter der Studierendenschaft unter der
Bericksichtigung von Diversity-Aspekten vor. Die Befunde des Projektes stellen zentrale Kennzahlen einer
externen Evaluation dar und finden Bericksichtigung in internen Evaluationsverfahren sowie in den
Stabsstellen Qualitdtsmanagement und Diversity, etwa in Hinblick auf Planung und Evaluierung von
Studiengdngen und Analysen von Ubergangs- und Absolvent/-innenquoten sowie der Studienabbriche.

Ergdnzend plant die EUV ab 2014 die EinfGhrung eines Beschwerdemanagements, das primar bei der
Stabsstelle Diversity verortet und in das Qualitatsmanagement der EUV eingebunden ist. Es soll
Funktionen einer kontinuierlichen Evaluation im weiteren Sinne erfillen, indem einerseits zwischen den
zweijahrigen Evaluationsintervallen Ruckmeldungen ermdglicht werden und andererseits mit der
Stabsstelle Diversity mogliche Interventionen abgeleitet werden konnen.

Im Hinblick auf einen méglichen Einstieg in eine wissenschaftliche Laufbahn setzen an der EUV bereits
wahrend des Studiums und in dessen Abschlussphase MalRnahmen ein. Im Rahmen des universitdren
Qualitdtsmanagements wird auch der Ubergang zwischen den verschiedenen Qualifikationsstufen,
darunter auch vom Bachelor- in ein Masterstudium mittels interner Evaluationen stdrker in den Blick
genommen und ggf. verbessert werden. Neben der gezielten Ansprache qualifizierter Absolventinnen
durch Prifer/-innen oder potenzielle Betreuer/-innen, soll die Option eines Masterstudiums bzw. einer
Promotion durch das Mentoring und spezifische Veranstaltungsformate niedrigschwelliger als bisher
kommuniziert werden, um qualifizierte, in der Wissenschaft aber bisher unterreprasentierte Gruppen
anzusprechen und dem Phanomen der homosozialen Kooptation vorzubeugen. Durch das von 2004-2013
von den drei brandenburgischen Universitdten erfolgreich getragene Forderprogramm Mentoring fir
Frauen hat die EUV langjahrige Erfahrungen zur Sensibilisierung fir geschlechtsspezifische Bedarfe und
Problematiken beim Einstieg in das Berufsleben aufRerhalb der Wissenschaft gesammelt und Netzwerke
aufgebaut. Das Programm wird seit Herbst 2013 aus Haushaltsmitteln finanziert und ausgeweitet. Es soll
sich an Studentinnen und Promovendinnen richten, die eine Karriere in oder aufRerhalb der Wissenschaft
anstreben (Vgl. S. 8) Teil des integrierten Viadrina Mentorings fir alle Qualifikationsstufen werden.

* Stand 2012, vgl.: http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/statistiken/o7_d.gif
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In Bezug auf die Bewertung von Prifungsleistungen hat die EUV eine Machbarkeitsuntersuchung fir eine
Teilanonymisierung  bestimmter Prifungsformen durchgefihrt und dies in einzelnen
Lehrveranstaltungen erprobt. Im Staatsexamen (Jura) sowie bei einem Teil der Klausuren an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt wird bereits eine anonymisierte Bewertung mittels Chiffren
durchgefihrt. Ziel ist es, weiteres Anonymisierungspotenzial aufzuzeigen und die praktische Umsetzung
(Software, Notenausstellung etc.) wo moglich auszuweiten (Vgl. auch Gender im Studium S. 16).

In den Gremien der studentischen Selbstverwaltung (Vgl. Anhang 13-14) zeigt sich trotz des hohen Frau-
enanteils unter Studierenden, dass Frauen im Durchschnitt nur etwa ein Drittel der Sitze im Studie-
rendenparlament und nur zwischen einem Drittel und der Halfte der Referate im Allgemeinen Stu-
dentischen Ausschuss besetzen. Der AStA-Vorsitz war in zwei Dritteln der Falle mit Mannern besetzt, beim
Studierendenparlament gab es im Berichtszeitraum eine Prasidentin. In den letzten Wahlperioden hat die
Studierendenschaft eine Reihe von GleichstellungsmalRnahmen initiiert, u.a die Einfihrung eines Gleich-
stellungsreferats 2010, die Beteiligung an der Auszahlung eines finanziellen WillkommensgruRRes fir
neugeborene Kinder von Studierenden (seit 2010) in Kooperation mit dem Studentenwerk sowie eine
gendersensible Projektforderung und Sprachregelungen.

3.2 Wissenschaftlicher Nachwuchs

Wahrend sich der Studentinnenanteil auf dem Weg zum Studienabschluss nicht oder nur unwesentlich
verringert, ist der Rickgang in den weiterfUhrenden Qualifikationsphasen ein Schwachpunkt in der
aktuellen Gleichstellungssituation an der Viadrina (Vgl. Anhénge 1,2,3,5). Der vor allem auf die Facher-
struktur zurUckzufthrende Frauenanteil ist bei den immatrikulierten Promovierenden mit 53,2% noch
hoch. Bis zum Abschluss der Promotion sinkt der Frauenanteil auf 45,9%. Er liegt damit leicht Uber dem
bundesweiten Wert von 45,4% 3. Die nach Fakultdten aufgeschlisselte Entwicklung der Promotionen Gber
mehrere Jahre hinweg (Vgl. Anhang 6) zeigt dabei, dass in den Kulturwissenschaften der Anteil der Frauen
bei ~den  Promovierenden deutlich  Uberwiegt, wahrend an der Juristischen und
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt mehr Manner promovieren. Grinde fir einen moglichen Dropout*
von qualifizierten Frauen sowie von Personen mit Familienaufgaben werden im Rahmen einer Evaluation
der Promotionsbedingungen (Umsetzung begonnen in 2013) erhoben und durch die MaRnahmen des
geplanten Viadrina Mentorings fir alle Qualifikationsstufen (Vgl. S. 8) adaquat aufgegriffen.

Bei den von Wissenschaftlerinnen abgeschlossenen Habilitationen schneidet die EUV mit einem Wert von
47,2% (2003-2012) im Vergleich zum Bundesdurchschnitt von 27,0%° wiederum sehr gut ab, es liegen
allerdings nur geringe Fallzahlen zugrunde. Eine Aufschlisselung nach Fakultaten (vgl. Anhang 7) zeigt,
dass die Kulturwissenschaften mit einem Frauenanteil von Uber 50% bei den Habilitationen gegeniber
39,6% bundesweit in den Sprach- und Kulturwissenschaften sehr hohe Werte erzielen. Verbesserungswir-
dig ist die Situation der Rechts- und Wirtschaftswissenschaften: hier stehen an der EUV 14% habilitierter
Frauen dem bundesweiten Wert von 24,6%° gegeniiber. Den Entwicklungsverlauf Uber die
Qualifikationsphasen hinweg verdeutlicht umfassend das typische Scherendiagramm (vgl. Anhang 1).

Die Beschaftigungsstruktur fir wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen an der EUV (vgl. Anhang 8-9) ist
dadurch gekennzeichnet, dass kaum unbefristete Stellen und wesentlich seltener Vollzeit- als Teil-
zeitstellen vergeben werden. Dabei sind deutlich mehr Frauen als Manner in Teilzeit und etwas mehr
Frauen als Manner befristet angestellt. Beide Aspekte sind als Risiko auf dem Weg in hohere
Qualifikationsstufen zu interpretieren, denn in deren Verlauf scheiden mehr Frauen als Manner aus der
wissenschaftlichen Laufbahn aus. Die Frauenanteile an den wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen liegen an
allen drei Fakultaten leicht unter denen der Manner.

Die EUV trifft Vorkehrungen gegen personliche Abhdngigkeiten bei Stellenbesetzungen, indem bei Be-
setzungs- und Vergabeverfahren die zustandige Gleichstellungsbeauftragte einbezogen und ein standar-
disiertes und transparentes Verfahren angestrebt wird. Das seit 2012 im Personaldezernat eingerichtete

3 Stand 2012, siehe http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/statistiken/12_t.gif.

* Das Absinken des Frauenanteils zwischen Beginn und Abschluss der Promotion kann nur als bedingt aussagekréftig angesehen
werden, da nicht alle Promovierenden immatrikuliert und somit erfasst werden (bundesweit liegen diese Daten gar nicht vor).

5 Stand 2012, siehe http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/statistiken/12 t.gif.

® Stand 2012, siehe http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/statistiken/12_t.gif.
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Bewerbungsmanagement Ubernimmt die bisher teils dezentral von den Fakultdten umgesetzten Verfah-
rensschritte und sorgt fir eine frihzeitige Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten. Zusatzlich ist die
Vertrauensperson der EUV zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis zustandig fir Ombudsverfahren
zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG.

Um eine Verzahnung von Gleichstellung, Familienfreundlichkeit, Wissenschaftlicher Nachwuchsférderung
und Personalentwicklung zu erreichen, hat sich die EUV das Ziel gesetzt, die individuellen Pla-
nungsperspektiven von Nachwuchswissenschaftler/-innen in den Blick zu ricken und so dem Ausstieg von
qualifizierten Frauen oder Personen mit Familienaufgaben aus einer wissenschaftlichen Karriere
entgegenzuwirken. Dabei soll etwa die Anwendung der familienpolitischen Komponente im
Wissenschaftszeitvertragsgesetz optimiert und ausgeweitet werden und die Dauer von Qualifikations- und
Projektstellen im Rahmen der Mdglichkeiten planbar und familienfreundlich gestaltet werden (vgl.
ausfihrlicher S. 16 sowie Zielvereinbarungen audit). Zu diesem Zweck soll das Personalentwicklungskon-
zept der EUV auf den wissenschaftlichen Bereich erweitert und gleichstellungsorientiert gestaltet. Im
Rahmen der Zielvereinbarungen und ggf. durch eine entsprechende Dienstvereinbarung an der EUV ist
dabei geplant, auch Tenure-Track-Modelle fir Postdocs, Dauerstellenkonzepte fir wissenschaftliches
Personal und Empfehlungen fir den Umgang mit Teilzeit zu prifen und zu entwickeln.

Zur gleichstellungsorientierten Forderung von Nachwuchswissenschaftler/-innen setzt die EUV Stipen-
dien, Weiterbildungsangebote und ein Mentoringprogramm ein. Die bisher aus Zielvereinbarungsmitteln
vergebenen Promotionsabschlussstipendien fir Frauen und Brickenstipendien fir Promovierende mit
Familienaufgaben (seit 2011) werden ab 2014 aus Haushaltsmitteln finanziert. Das erfolgreiche
Pilotprojekt wurde damit im Umfang von mindestens 4 Stipendien jahrlich verstetigt. Auch das bisher aus
ESF-Mitteln finanzierte Mentoringprogramm wurde ab Herbst 2013 in die Grundfinanzierung
Ubernommen (Mentoring fir Studentinnen und Promovendinnen) und soll sukzessive erweitert werden
(Mentoring und Coaching fir Nachwuchswissenschaftlerinnen; Angebote fir Neuberufene). Auch bei den
Nachwuchsférderungsmafinahmen des Viadrina Center B/ORDERS IN MOTION wird auf eine
gleichstellungsorientierte Praxis bei der Rekrutierung und der Mittelvergabe geachtet werden.

Dieser Prozess wird begleitet durch eine gleichstellungsorientierte Neufassung der Vergaberichtlinien
nach Landesgraduiertenverordnung und Vergabekriterien fir Stipendien und Sachkosten aus Mitteln der
EUV. Damit verbunden ist die Neuvausrichtung der Graduiertenkommission durch eine Satzung (geplant
Anfang 2014) mit erweitertem Zustandigkeitsbereich fir Forschung und Wissenschaftlichen Nachwuchs,
einem Frauenanteil von mindestens einem Drittel sowie der Gleichstellungsbeauftragten als beratendem
Mitglied. Auch die Stipendienrichtlinien fir Brickenstipendien und Promotionsabschlussstipendien von
Frauen wurden gleichstellungsorientiert konzipiert.

Das seit 2004 von den drei brandenburgischen Universitaten getragene und aus Mitteln der EU und des
Landes sowie aus Eigenmitteln der Hochschulen finanzierte Programm Mentoring fir Frauen, das Frauen
beim Ubergang von der Universitat ins auBeruniversitare Berufsleben unterstitzte, wird ab Herbst 2013
anlasslich des Auslaufens der ESF-Foérderung im Marz 2014 als Viadrina Mentoring fir Studentinnen und
Promovendinnen, die eine Karriere in oder aufRerhalb der Wissenschaft anstreben, aus Haushaltsmitteln
finanziert. Fir die Konzeption, Durchfihrung einer Pilotphase und die Evaluation stehen zundchst fir zwei
Jahre eine halbe Stelle TV-L 13 und Sachmittel zur Verfigung, eine Verstetigung und Anpassung an den
tatsachlichen Bedarf ist geplant.

Fur Wissenschaftlerinnen mit dem Berufsziel Professur hat die EUV eine ESF-Forderung zur Entwicklung
eines Mentoring- und Coachingprogramms fir Nachwuchswissenschaftlerinnen eingeworben. Seit
Herbst 2013 hat eine Koordinatorin ihre Tatigkeit aufgenommen. Einzelne Schritte sind die Konzipierung
des Programms, die Durchfihrung eines ersten Durchlaufs, die Evaluierung und Entscheidung Uber eine
Verstetigung bis Frihjahr 2015. Perspektivisch strebt die EUV eine landesweite Vernetzung oder
Kooperation mit anderen Hochschulen in Brandenburg an.

Eine essenzielle Rolle in der Beratung und Unterstitzung von Doktorand/-innen, Postdocs und
fortgeschrittenen Masterstudierenden spielt das Viadrina Center for Graduate Studies (VCGS). Es vergibt
u.a. regelmaflig Abschlussstipendien fir Doktorand/-innen, Habilitand/-innen oder Postdoc-Projekte
sowie Stipendien fir Postdocs zur Antragstellung. Des Weiteren werden Konferenzzuschisse und
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Reisebeihilfen fir Nachwuchswissenschaftler/-innen sowie Publikationsbeihilfen fir Promovierende
vergeben. Bei allen Forderlinien wird auf eine geschlechtergerechte Vergabe geachtet und
genderrelevante Themen finden BerUcksichtigung. AufRerdem bietet das VCGS Workshops wie
~Promovieren mit Kind” an (seit 2010). Spezielle Angebote fir Frauen und Eltern, sowie auch fir die
zunehmende Anzahl ausléandischer Nachwuchswissenschaftler/-innen mit Kindern, werden bei Bedarf
aufgenommen und durchgefihrt.

Die EUV verfolgt fir die ndchsten Jahre zudem das Ziel, Angebote der strukturierten Promotion
auszubauen und wird die hierbei zu entwickelnden Strukturen und Instrumente, wie etwa die Allgemeine
Promotionsordnung und Promotionsvereinbarungen gleichstellungs- und familienorientiert ausgestalten.
Eine Ausweitung und Vertiefung von Elementen der strukturierten Promotion dient auch dazu,
transparente Verfahren der Betreuung zu entwickeln und somit Chancengleichheit zu gewahrleisten.

3.3 Ziel: Gender- und diversitygerechte Forderung der Studierenden und des Wiss. Nachwuchs
MalRnahmenkatalog

Zjel: Gender- und diversitygerechte Forderung der Studierenden und des wissenschaftlichen Nachwuchses

| MaGnahme ________]ist ________]Sol ] Verantwortliche || Zeitraum |

Anreizkompatible interne 2012 erstmalig Prifung der Erweiterung Prasidium, 2014
Mittelvergabe angewendet auf weitere Gleich-

Qualifikationsphasen stellungsrat
Viadrina Mentoring fir Seit Okt. 2013 aus  Konzeptentwicklung, Pilot- VP Lehre 2013-15
Studentinnen und HH-Mitteln phase, Evaluation, Entschei- VP PRGF
Promovendinnen eingerichtet dung U. Verstetigung bis Career Center,

2014 Prasidium, GB
Viadrina Mentoring und Seit Okt. 2013 aus  Konzeptentwicklung, Pilot- VP FWN 2013-15
Coachingprogramm fir ESF-Mitteln phase, Evaluation, Entschei- VP PRGF
Nachwuchswissenschaft- eingerichtet dung Uber Verstetigung bis ~ VCGS,
lerinnen 2014 Prasidium, GB
Weitere Standardisierung Bewerbungsma-  Standardisiertes, gleich- GB, D2, Kowa, 2014-15
und. ggf. (Teil-)Anonymi- nagement, Pilot-  stellungsorientiertes Kanzler/in
sierug der Stellenvergabe projekt Online / Online-Verfahren, Prifung ~ Personalrate
im Mittelbau Anonymisierung  einer (Teil-)Anonymisierung
Vergabe von Stipendien, Frauvenanteil in gleichstellungsorientierte VP FWN 2014
Graduiertenprogrammen,  Vergabegremien  Vergaberichtlinien bzw. VCGS, GB
Doktorandenkonferenzen  eingefihrt Auswahlkriterien Graduierten-K
Gleichstellungsorientierte ~ Angebote Promotionsordnung und - GB, VCGS, 2014-15
Ausgestaltung der befinden sich in vereinbarungen, Angebote VP FWN
strukturierten Promotion der Konzeption des VCGS
Evaluation der Erstbefragungin  Entwicklung einer QM, GB, VCGS, 2014-17
Promotionsbedingungen 2013 gleichstellungsorientierten  SK Qualitatssich-

Promovierendenforderung  erung, FB
Gezielte Ansprache von Teilw. vorhanden =~ Workshopangebote, Ent- GB, VCGS, FK, 2014-17
Absolventinnen zur wicklung neuer Ansprache-  Mentoring
Promotion formen, Mentoring
Etablierung diskriminie- Quest-Projekt, Integrierte Beratung, GB, St. Diversity,  2014-17
rungsgefahrdeter Gruppen  Stab. Diversity Empowermentmalinahmen QM, FB, BB, IB,
in der Wissenschaft eingerichtet Einbezug in QM-System Studienberatung
Anonymisierte Prif- und teilw. vorh. Prifung der EinfGhrung in FK, GB, dez. GB, 2014-15
Bewertungsverfahren (Staatsexamen) weiteren Bereichen, D1

Pilotprojekt Handreichung fur Prifende,
umgesetzt ggf. zusatzliches HIS-Modul

Gender- & Diversity- Angebot jedes Ausweitung des Angebots Career Center, dauer-
kompetenztrainings Semester und der Anrechenbarkeit FK, GB haft
Beschwerdemanagement ~ Konzept in Diversity- u. gleichstellungs- ~ St. Diversity ab 2014
fir Studierende der EUV Vorbereitung orientierte Qualitatssiche- QM
(verschrankt mit QM) rung und -entwicklung GB
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4 Professuren und Juniorprofessuren

4.1 Frauenanteil auf Professuren

Die Erhéhung des Frauenanteils auf Professuren und Juniorprofessuren stellt fir die EUV das wichtigste
und dringlichste Ziel fir die kommenden Jahre dar, da der hohe Frauenanteil in den vorhergehenden Qua-
lifikationsstufen nicht gehalten wird. Die 2010 erstmals vom Prasidium verabschiedeten Zielvorgaben fur
die Erhohung des Professorinnenanteils bis 2013 werden mit dem vorliegenden Konzept fir den Zeitraum
von 2014-2017 aktualisiert. Demnach soll der Frauenanteil auf Professuren von 20,6% (2012) auf 30,2%
erhoht werden. Um dieses Ziel zu unterstitzen, zahlt die Berufung von Professorinnen in der anreiz-
kompatiblen internen Mittelvergabe zu den wichtigsten Einzelindikatoren. Der Frauenanteil von 45,9%
(2012) bei den Promotionen soll mdglichst etwa auf Hohe der Anzahl der Promovierenden bei 55%
gehalten und somit wieder erhéht werden (Vgl. Anhang 4). Diese Zielvorgaben basieren auf der vor-
aussichtlichen Anzahl der regular zu besetzenden Professuren. AufgeschlUsselt auf die einzelnen Bereiche
finden sie in den dezentralen Gleichstellungsplanen Anwendung in der Personalplanung der Fakultaten.

Der Anteil von Frauen auf Professuren’ hat sich seit Verabschiedung des ersten Gleichstellungskonzepts
bereits sehr positiv entwickelt. Lag er 2009 mit 12,3% noch deutlich unter dem Bundesdurchschnitt von
17,4% (2009), stieg es bis Ende 2012 jedoch auf 20,6% an und liegt nunmehr leicht Gber dem Bundesdurch-
schnitt von 20,4% (2012). Der Anteil von 50% Juniorprofessorinnen konnte gegeniber 2010 gehalten wer-
den. Die EUV hat den Umstand, dass in den vergangenen Jahren Uberproportional viele W3- und Wa-
Professuren zu besetzen waren, fir eine aktive Rekrutierung genutzt und eine deutliche Erhéhung
hochqualifizierter weiblicher Bewerbungen erreicht (Vgl. Anhang 3). Insgesamt ldsst sich zwar noch immer
feststellen, dass Professorinnen seltener in den hochsten Besoldungsgruppen W3 bzw. C4 zu finden sind,
die Frauenanteile auf C4/w3 und C3/W2-Professuren haben sich in den vergangenen Jahren jedoch ange-
ndhert, dabei ist insbesondere die Steigerung des Frauenanteils bei den C4/W3-Professuren von 5,5%
(2009) auf 19,6% (2012) als Erfolg zu werten (vgl. Anhang 10).

Der Frauenanteil bleibt zudem auch weiterhin fachabhdngig. Eine Stérke zeigt sich an der Kulturwissen-
schaftlichen Fakultat, an der 7,5 Stellen mit C4/W3-Professorinnen besetzt sind. Inklusive einer weiteren
W2-Stelle sind hier neun Professuren mit Frauen besetzt. An der Juristischen Fakultat sind derzeit eine W3-
und eine W2-Professorin tatig. Besonders hervorzuheben ist, dass in den Wirtschaftswissenschaften in den
vergangenen Jahren die ersten drei W3-Professorinnen gewonnen werden konnten. Die EUV strebt fur
anstehende Berufungen eine Forderung Uber das Professorinnenprogramm, maglichst an allen drei
Fakultaten, an.

Die Berufungsverfahren sind an der EUV Ansatzpunkt fur verschiedene Maf3nahmen zur Erhohung des
Frauenanteils auf Professuren. Um die Gleichstellungsbemihungen hier weiter zu professionalisieren,
wurde ein Leitfaden fUr Berufungsverfahren erstellt (2009), der kontinuierlich weiterentwickelt werden
soll. Hierfir soll in 2104 eine Arbeitsgruppe eingesetzt werden und die EinfUhrung eines
Berufungsmanagements befindet sich in Prifung. Seit 2012 gibt es dariber hinaus einen Prifbogen fir
Berufungsverfahren fir die/den Kommissionsvorsitzende/n in Bezug auf Gleichstellungsaspekte wahrend
des gesamten Auswahlprozesses, der Teil des Berufungsberichtes ist und den beteiligten Gremien der
akademischen Selbstverwaltung und dem Stiftungsrat vorliegt. Im Vorfeld von Ausschreibungen fir
Professuren streben die Fakultaten fur alle Verfahren eine aktive Rekrutierung an, um sicherzustellen,
dass durch eine gezielte Ansprache geeigneter Wissenschaftlerinnen ein ausreichender Pool qualifizierter
Bewerberinnen und Bewerber zur Verfigung steht und haben dafir Regelungen in ihren dezentralen
Gleichstellungsplanen getroffen. Fir externe Gutachten wird darauf geachtet, paritdtisch Gutachterinnen
und Gutachter zu benennen.

7 Die Beschaftigtenkategorie ,Professuren” bezieht sich laut Einteilung des Statistischen Bundesamtes auf das hauptberufliche
wissenschaftliche und kinstlerische Personal; dazu zdhlen keine Gastprofessuren und Emeriti (nebenberufliches Personal).
Lehrstuhlvertretungen zdhlen zu den Professuren, wenn sie nach denselben Besoldungsgruppen eingruppiert sind wie die
Professor/-innen, die sie vertreten (W1-W3). AuBerordentliche Professuren zahlen zu der Beschaftigungskategorie, in der sie ihre
Besoldung erhalten. An der Stiftung sind einige Professuren mit halben Stellen besetzt. An dieser Stelle sind daher die halben
bzw. ganzen Stellen pro Person auf einer Professur angegeben.

Bundesweite Daten: http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/wwwy/statistiken/18_t.gif.
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Seit EinfUhrung des Gleichstellungskonzepts ist der gesetzlich vorgeschriebene Frauenanteil von 40% in
Berufungskommissionen inkl. des vorgeschriebenen Anteils von Hochschullehrerinnen bei allen
Verfahren eingehalten und dokumentiert worden. Dariber hinaus plant die EUV weitere
Professionalisierungsangebote fir Hochschullehrer/-innen in Auswahlverfahren und in FGhrungspositionen
zu geschlechtergerechter Rekrutierung und Personaluswahl. Die Kulturwissenschaftliche Fakultdt und die
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat prifen in regelmafdigen Abstdanden die Auslastung der Lehrenden
bspw. durch Lehre, Prifungsaufkommen und Mitwirkung in der akademischen Selbstverwaltung, um im
Falle erhohter Belastung ggf. ausgleichend wirken zu konnen, insbesondere bei den durch die ge-
setzlichen Vorschriften zur Beteiligung von Frauen in Gremien bedingten strukturellen Mehr-
fachbelastungen.

Um auf die spezifische Situation von mobilen Forschenden und Dual-Career-Paaren einzugehen und
somit auch das Ziel zu unterstitzen, starker Professorinnen fir die EUV zu gewinnen, plant die EUV die
Konzeption eines integrierten Unterstitzungsangebotes fir mobile Wissenschaftler/-innen, die neu an die
Universitat kommen. Ziel ist es, Beratungsangebote fir Neuberufene, fir internationale Wissenschaftler/-
innen oder auch fir Dual Career Paare aus einer Hand unter Bericksichtigung der jeweiligen Bedarfe
anbieten zu koénnen. Hierfir werden die Einwerbung eines Pilotprojekts aus Drittmitteln und die
Verschrankung mit bereits vorhandenen Angeboten der EUV angestrebt.

Auch Mutterschutz und Elternzeit bzw. eine Teilzeitbeschaftigung auch auf Professuren und in Fih-
rungspositionen sollen an der EUV erleichtert werden, daher sind Informationen fir die jeweiligen
Zielgruppen aufbereitet worden. Eine rechtliche Prifung der Ausschreibung von Teilzeit- oder Tandem-
professuren ist derzeit im Ministerium fir Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg
anhangig.

Weitere Maf3nahmen mit unterstitzender Wirkung fur das Ziel, den Frauenanteil auf Professuren zu er-
hohen, sind die anreizkompatible Mittelvergabe, die die Berufung von Professorinnen honoriert (S. 4),
Forderprogramme wie das geplante Mentoring und Coaching fir Nachwuchswissenschaftlerinnen (S. 8)
und ausgleichende bzw. kompensierende MalRnahmen wie das geplante Genderbudgeting (S. 4) und die
gleichstellungsorientierte Gremienbesetzung (S. 12).

4.2 Ziel: Erhohung des Professorinnen- und Juniorprofessorinnenanteils
Maf3nahmenkatalog

Ziel: Erhéhung des Professorinnen- und Juniorprofessorinnenanteils

| MaBnahme st ]Sol [ Verantwortliche ] Zeitraym |

Anreizkompatible interne 2012 erstmalig Evaluation, Prasidium, Gleich- 2014
Mittelvergabe angewendet ggf. Anpassung stellungsrat
Gleichstellungsorientierte Berufungsleitfa- ~ Arbeitsgruppe GB, VP PRGF, VP Seit 2011
Berufungsverfahren den, Prifbogen, zur weiteren Pro-  FWN, Berufungs-

akt. Rekrutierung  fessionalisierung ~ management (n.n.)
FUhrungskrafteprofessionali- Angebote fir GB, Kanzlerfin, VP 2014/15
sierung zu gleichstellungs- Hochschulleitung  PRGF
orientiertem Recruitment u.Professor/innen
Sicherstellen des Frauenanteils ~ eingehalten Erhebung, ggf. FK, Berufungs- daverhaft
in Berufungskommissionen Erhohung management, GB
Prifung der Option von Teilzeit-  Prifung lauft Ggf. Erprobung FK, D2, FB 2014-17
oder Tandemprofessuren neuer Modelle
Mentoring- und Coaching fir Seit Okt. 2013 Konzeptentwick-  GB, 2013-15
Nachwuchswissenschaftlerinnen  aus ESF-Mitteln lung, Umsetzung VP FWN

eingerichtet einer Pilotphase
Integriertes Unterstitzungsan- ~ Welcome Center, Konzeptentwick-  GB, Kanzler/in, 2015-2017

gebot fir mobile Forschende
und Neuberufene (Dual Career,
Internationalisierung)

Angebote im
Einzelfall bei Dual
Career Paaren

lung, Einwerben
von Drittmitteln
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5 Fuhrungspositionen und Gremien

5.1 Akademische Selbstverwaltung und Hochschulleitung

Fir eine gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung ist neben strukturellen Maf3nahmen auch
eine starkere Beteiligung bisher unterreprasentierter Gruppen in den universitdren Gremien, an Ent-
scheidungsprozessen und auf Fihrungspositionen notwendig. Daher legt die EUV Wert auf eine Stei-
gerung des Frauenanteils in Gremien und die Vergabe akademischer Leitungspositionen an Frauen.
Dies soll bei der Erstellung von Wahlvorschlagen und Entsendungen bericksichtigt werden.

Auf Ebene der Hochschulleitung waren und sind Frauen an der Viadrina Gberdurchschnittlich vertreten® —
so hatte vor dem amtierenden Prasidenten eine Frau dieses Amt inne, und unter den vier Vizeprasident/-
innen waren jeweils eine oder derzeit sogar zwei Frauen. Auf der Leitungsebene der Fakultdten gibt es
derzeit an der EUV keine Dekanin. An der kulturwissenschaftlichen Fakultat gab es bisher eine Dekanin,
aufgrund der (vormals) fehlenden Professorinnen an der Wirtschaftswissenschaftlichen und an der
Juristischen Fakultat waren dort noch keine Dekaninnen im Amt. Als Leiterin des im Mai 2013 gegrindeten
interdisziplindren Viadrina Center BIORDERS IN MOTION konnte eine Professorin gewonnen werden.

Der Frauenanteil in der akademischen Selbstverwaltung der Wirtschaftswissenschaftlichen und
Juristischen Fakultdten liegt noch unter dem Manneranteil, dies ist u.a. auf die geringere Anzahl von
Professorinnen zurickzufhren (vgl. Anhang 11). Im Senat ist der Frauenanteil mit derzeit 45% (darunter 2
Professorinnen) nahezu ausgewogen, im Stiftungsrat betrdgt er 33,3% (Vgl. ebd.).Der gesetzlich vor-
geschriebene Frauenanteil von 40% in den Berufungskommissionen konnte seit EinfUhrung des
Gleichstellungskonzepts konsequent eingehalten werden.

5.2 Wissenschaftsstitzender Bereich

Die Besetzung nichtakademischer Fihrungspositionen in der Hochschulverwaltung durch Frauen ist fir
eine Anderung der Organisationsentwicklung zentral. Im wissenschaftsstitzenden Bereich Ubersteigt der
Frauenanteil den Manneranteil zwar bei weitem, jedoch sind Frauen Uberproportional haufig in Teilzeit
und in befristeten Beschaftigungsverhdltnissen angestellt, und der Frauenanteil nimmt in den héheren
Laufbahnen ab (vgl. Anhang 15-16). Hierzu plant die EUV eine geschlechtsspezifische Analyse der
Beschéftigungsbedingungen und einen Entgeltcheck. Weiterhin zeigt sich noch Verbesserungsbedarf bei
den FuUhrungspositionen (Dezernent/-innen, Leiter/-innen zentraler Einrichtungen, Behdrden- und
Dienststellenleiter/-innen), da nur drei von elf Stellen mit Frauen besetzt sind, darunter zwei
Dezernentinnen und eine Leiterin einer zentralen Einrichtung®.

Um den Frauenanteil in FUhrungspositionen im nichtwissenschaftlichen Bereich zu erhdhen, wird die
zustandige Gleichstellungsbeauftragte bei der Neubesetzung von Fihrungspositionen frihzeitig ein-
bezogen, und es findet eine aktive Rekrutierung statt. Auf3erdem wird eine enge Verknipfung von
Gleichstellungsarbeit und Personalentwicklung angestrebt. Die Grundsatze fir Ausschreibungen an der
EUV sollen zukinftig starker gleichstellungs- und personalentwicklungsorientiert weiterentwickelt
werden. FUr Fihrungskrafte mit Personalverantwortung und mit Auswahlverfahren befasste Mitarbeiter/-
innen sind Weiterbildungen zu Gender-, Diversity- und Familienkompetenz geplant.

Moglichen  Verzerrungseffekten bei der Besetzung von Stellen soll durch standardisierte,
(teil)anonymisierte Bewerbungsverfahren mittels Online-Bewerbung entgegengewirkt werden. Hierzu
fand seit Dezember 2012 zunachst eine Konzeptionierung gefolgt von einem Pilotprojekt und einer
Testphase im Bewerbungsmanagement unter Einbezug der Kooperationsstelle Wissenschaft und
Arbeitswelt an der EUV (kowa) statt. Dabei flossen Erkenntnisse aus dem Projekt ,, Diskriminierungsfreie
Hochschule” der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein. Ziel ist es, nach abgeschlossener Testphase
passende Losungen fir nicht-wissenschaftliche Mitarbeiter/-innenstellen anzubieten und die
Anwendungsmdglichkeiten im wissenschaftlichen Bereich zu prifen.

® Die Angaben beziehen sich auf den Zeitraum von 2003 bis 2012.
9 Stand vom 1.2.2013; im Anhang ist der Stand vom 31.12.2012 widergegeben, seitdem ist eine weitere Stelle mit einer Frau
besetzt worden.
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5.3 Ziel: Erhohung des Frauenanteils in FGhrungspositionen und Gremien
Maf3nahmenkatalog

Zjel: Erh6hung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen

| MaBnahme _____fstatss ] Sol | Verantwortliche

Verzahnung von Konzept fir den Konzepterweiterung aufden  GB, Kanzler/in 2014
Personalentwicklung / nicht-wissenschaft-  wiss. Bereich, Prifung von VP PRGF, D2,
Gleichstellung lichen Bereich Tenure-Optionen Personalrate
Weiterqualifizierungzu  Einbezugin Leitfaden / Schulung GB, FB, D2 2013
Fihrungs-, Gender-und  FUhrungskrafte-

Diversitykompetenz Feedback

Geschlechtsspezifische Expertise und Entgeltcheck, GB, D2 2014
Analyse d. Beschafti- ggf. daraus abzuleitende

gungsbedingungen Handlungsempfehlungen

Weitere Standardisie- Bewerbungsma- Standardisiertes, gleich- GB, D2, Kowa, 2014-15
rung und. ggf. nagement, Pilot- stellungsorientiertes Online-  Kanzler/in,
(Teil-)Anonymisierug projekt Online / Verfahren, Prifung einer Personalrate

der Stellenvergabe Anonymisierung (Teil-)Anonymisierung

Weitere Standardisie- Gleichstellungs- u. personal-  Kanzler/in, 2014
rung der Grundsatze entwicklungsorientierte Leit-  Personalrate,

von Ausschreibungen linien o. Dienstvereinbarung  GB, D2

Aktive Ansprache von Frauenanteil in Ber- ~ Erhdhung des Frauenanteils Prasident/in, 2015und
Frauen bei Neuwahlen ufungs- und Verga-  bei Fihrungspositionen der GB, dez. GB, 2017
von Gremien u. Amtern  bekommissionen akad. Selbstverwaltung Gremien

Aktive Rekrutierung bei Leitlinien for Auswahlver- GB, Kanzlerfin, 2014
freiwerdenden Fihr- fahren, Einbezug in Personal-  Prasident/in,
ungspositionen entwicklungskonzept VP PRGF,

6 Familie und Hochschule

6.1 Studium, Wissenschaft, Beruf und Familienaufgaben

Die EUV hat im August 2009 das Zertifikat audit familiengerechte hochschule erhalten und wurde im De-
zember 2012 re-auditiert. Seit 2008 gibt es Familienbeauftragte an der EUV, die Beratung und Hilfestel-
lungen anbieten. Die umfangreichen Unterstitzungsmaoglichkeiten der EUV in Bezug auf die Ver-
einbarkeit von Studium, Wissenschaft und Beruf mit Familienaufgaben stellen eine besondere Stérke dar.
Seit 2013 ist Familie als ein Zustandigkeitsbereich eines Vizeprdsidenten in der Hochschulleitung
verankert. Die Funktion der Familienbeauftragten wurde 2010 zuséatzlich zur Gleichstellungsbeauftragten
in die Grundordnung der EUV aufgenommen.

Die Familienbeauftragten bieten seit 2008 fir Studierende und Angehdrige der Universitat mit Familien-
aufgaben Beratung und Unterstitzungsleistungen an und stellen Informationen zur Vereinbarkeit von
Familie und Studium bzw. Beruf zur Verfigung. Bereits im Rahmen der Re-Auditierung hat die EUV sich
das Ziel gesetzt, diese Angebote dauerhaft an der Viadrina beizubehalten. Fir die Funktion der
Familienbeauftragten wurde eine unbefristete Stelle (2/2 TV-L 11) aus Haushaltsmitteln vom Prasidium
eingerichtet, die ab 2014 an die auslaufende Finanzierung aus Zielvereinbarungsmitteln ansetzt. Eine
Anpassung an den aktuellen Bedarf soll ggf. geprift werden.

Mit der Re-Auditierung im Dezember 2012 wurde die EUV erneut fir ihre Bemihungen um familien-
gerechte Arbeits- und Studienbedingungen =zertifiziert. Wahrend der Schwerpunkt der ersten
Auditierungsphase 2009-2012 auf der Etablierung von Betreuungsangeboten und familienfreundlicher In-
frastruktur sowie flexibler Studien- und Arbeitsbedingungen v.a. im nichtakademischen Bereich lag, rickt
mit der zweiten Zielvereinbarungen des audits fir 2012-2015 nun starker die Kompatibilitat der
Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals mit Familienaufgaben (v.a. des
wissenschaftlichen Nachwuchses) sowie die Vereinbarkeit von Pflegeaufgaben und Beruf in den Fokus. Es
ist zu klaren, ob eine erneute Re-Auditierung der EUV fir 2015-2017 erfolgen soll.

Teilzeitbeschaftigung und Verlangerungen befristeter Qualifikationsstellen im Rahmen der familienpo-
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litischen Komponente werden bereits individuell genutzt und familienbedingte Auszeiten werden bei der
Anrechnung der Hochstbefristungsdauer so weit wie moglich bericksichtigt. Die EUV hat sich das Ziel
gesetzt, die Wissenschaftler/-innen noch intensiver Uber diese Mdglichkeiten zu informieren, und ist
bestrebt, die familienpolitische Komponente des WissZeitVG mdglichst allen Wisenschaftler/-innen, fur
die diese Regelung in Frage kommt, anzubieten. Auléerdem soll geprift werden, wie die Vertrags- und
Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses verbessert werden koénnen, um die
Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Qualifizierung und Familie zu unterstitzen. Hierzu befindet sich die
EinfUhrung einer Dienstvereinbarung in Prifung, mit dem Ziel, die Planbarkeit wissenschaftlicher
Karrieren zu erhohen und die Rahmenbedingungen wissenschaftlicher Arbeit gleichstellungs- und
familienfreundlicher zu gestalten. Dariber hinaus wird dieses Ziel durch weitere Einzelmafinahmen in den
audit-Zielvereinbarungen untersetzt und soll zukinftig auch in der wissenschaftlichen
Personalentwicklung Bericksichtigung finden. Die kulturwissenschaftliche Fakultdt hat im Rahmen ihres
dezentralen Gleichstellungsplans im Juli 2013 bereits einen Malinahmenkatalog fir familienfreundliche
und gleichstellungsorientierte Rahmenbedingungen fir den wissenschaftlichen Mittelbau und die
Erhohung  der  Planbarkeit  wissenschaftlicher ~ Karrieren  verabschiedet  (u.a.  durch
Mindestvertragslaufzeiten und das Ausnutzen familienbedingter Verlangerungsoptionen).

Ab 2014 ist zudem die Einrichtung eines Fonds geplant, aus dem auf Antrag Verlangerungen der
Arbeitsvertrage fur wissenschaftliche Mitarbeitende aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit (ggf. auch
Verlangerungen entsprechend der sog. familienpolitischen Komponente) nach Auslaufen von
Drittmittelprojekten finanziert werden kénnen. Eine Finanzierung im Rahmen der Zielvereinbarungen der
EUV mit dem Land Brandenburg von 2014-2018 befindet sich in Prifung, ggf. sollen auch weitere
Finanzierungsmdglichkeiten eruiert werden.

Fir die Phase des Wiedereinstiegs nach der Elternzeit, die gerade fir Wissenschaftlerinnen eine kritische
Schwelle darstellt und oftmals Uber zukinftige Karrierechancen in der Wissenschaft entscheidet, wurden
2011 erstmals in einer Pilotphase Brickenstipendien fir Promovierende mit Familienaufgaben vergeben.
Die Vergabe wurde 2012 evaluiert, und es erfolgten Neuausschreibungen in 2012 und 2013. Die EUV wird
die bisher aus Zielvereinbarungsmitteln finanzierten Brickenstipendien nach der erfolgreichen
Anlaufphase ab 2014 aus Haushaltsmitteln weiterfinanzieren.

Auf Dual-Career-Konstellationen (vgl. S. 11) sowie Elternzeit auf Professuren und in Leitungspositionen
geht die EUV im Einzelfall bei Bedarf ein und plant perspektivisch, Dual-Career-Belange im Rahmen einer
Neukonzeption der Unterstitzungsangebote fir mobile bzw. internationale Forschende, die an die EUV
kommen, einzubeziehen.

Um die Vereinbarkeit von Pflegeaufgaben und Beruf zu unterstitzen, wird die EUV eine Regelung zu
pflegebedingten  Auszeiten erarbeiten und den Beschaftigten die Inanspruchnahme des
Familienpflegezeitgesetzes grundsatzlich ermdglichen. Die Beschaftigten werden mit einer Infomappe
zum Thema Beruf und Pflege Uber die Flexibilisierungs- und Unterstitzungsmaoglichkeiten an der
Hochschule informiert.

In folgenden Bereichen konnten seit 2008 bereits Erfolge erzielt werden:

- Umfassendes Beratungsangebot der Familienbeauftragten fur Studierende und Beschéftigte der
EUV mit Kindern und pflegebedirftigen Angehorigen

- Flexibilisierung der Arbeitszeit (Gleitzeit, Telearbeit): seit 2004 flichendeckend angeboten

- Infomappe fir Beschaftigte und Vorgesetzte zum familienbedingten Aus-/Wiedereinstieg

- Sensibilisierung von Vorgesetzten und Prifungsausschissen zu Vereinbarkeitsfragen

- Nachteilsausgleiche in Studien- und Prifungsordnungen

- Erlass der Teilzeitstudienordnung (Mai 2012) und fachspezifischer Ordnungen inkl. Teilzeitoption
in Erganzung der Allgemeinen Studien- und Prifungsordnung der EUV. Ein Teilzeitstudiums ist
damit in allen teilzeitgeeigneten Bachelor- und konsekutiven Masterstudiengangen maoglich™.

** Ausnahmen bilden hierbei die Studiengénge der gemeinsamen deutsch-polnischen Juraausbildung (BA/MA German and Polish
Law und Magister Polnisches Recht), da die Teilzeitoption mit dem polnischen Hochschulrecht derzeit nicht vereinbar ist. Die
weiterbildenden Masterstudiengénge bis auf den Studiengang International Rights and Humanitarian Law werden berufs-
begleitend und damit per se in Teilzeit angeboten.
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- Umgehende Unterstitzung durch die Familienbeauftragten bei der Suche nach einem passenden
KiTa- oder Schulplatz fur Kinder studierender oder arbeitender Eltern*

- Kooperation der EUV mit einer Kindertagesstatte, um Betreuungskapazitdten vorzuhalten

- Kinderbetreuungsangebote der EUV fir Angehérige aus allen Statusgruppen:

0 Flexibles, kurzfristiges Angebot der Viadrina-Notfallbetreuung: stundenweise Betreu-
ungsmaglichkeit fir Mitarbeiter/-innen und Studierende bspw. zur Teilnahme an Kol-
loquien, studienrelevanten Terminen, Prifungen und Seminaren

0 Kostenerstattung der Notfallbetreuung bis zu einer festgelegten Hohe fir Kinder von
Promovierenden und Studierenden fir studienrelevante Veranstaltungen

0 Kinderbetreuung ist bei allen Veranstaltungen und Konferenzen an der EUV auf Wunsch
moglich und wird von den Familienbeauftragten zusammen mit den Veranstaltenden
organisiert und teils finanziert.

- Familienfreundliche Infrastruktur: Eltern-Kind-Raum, Still- und Ruheraum, Wickelplatze in allen
Gebduden sowie Spielecken und Hochstiihle in den Mensen und eine Spielecke in der Bibliothek,
Kinderspielzimmer im Collegium Polonicum, kindgerechte Einrichtung in den Stu-
dierendenwohnheimen, Campusspielplatz

- Angebote im Bereich Pflege und Studium oder Beruf: Informationsmaterialien und Weiterbil-
dungen, BerUcksichtigung fir Telearbeit und Teilzeitstudium

- Ferienangebot in den Sommerferien in Kooperation mit den Berliner Hochschulen

6.2 Ziel: Vereinbarkeit von Studium, Wissenschaft und Beruf mit Familienaufgaben

Maf3nahmenkatalog

Ziel: Vereinbarkeit von Studium, Wissenschaft und Beruf mit Familienau

Verantwortliche | Zeitraum |

audit Re-Zertifizierung Umsetzung der Zielver-  Prasidium, FB 2014-15
familiengerechte 2012-2015 erfolgt einbarungen, Entschei-
hochschule dung U. Re-Auditierung
Familienbeauftragte,  Bis 2013 aus Ziel- Dauerhafte Beibehal- FB dauerhaft
Beratung und vereinbarungsmitteln, tung der Angebote inkl.
Workshops fir Elitern ~ Verstetigung ab 2014 des Budgets und
und Pflegende aus HH beschlossen rdumlicher Ressourcen
Brickenstipendien fir  Pilotphase 2011-13, ab Dauerhafte Beibehal- FB, GB, dauerhaft
promovierende Eltern 2014 HH-Finanzierung tung des Angebots K Forschung
Notfallkinderbetreu-  Vorhanden, Erstattung Weiterfihrung, FB Dauerhaft
ung fur Studierende / Ausweitung der

Promovierende Erstattungsmdglichkeit
Kinderbetreuung bei ~ Angebot vorhanden Regelmaliges Angebot  FB daverhaft
Konferenzen etc. bei allen Konferenzen
Verbesserung der Prifung lauft, Entwurf Prifung, ggf. Einflhrung ~ Prasident/in, 2014/2015
Planbarkeit und Ver- einer Dienstverein- d. Dienstvereinbarung, FB, GB, wiss.
einbarkeit insbes. im barung liegt vor Informationsangebote, Personalrat, D2
wissenschaftl. Bereich Personalentwicklung
Pflegebedingte Prifung lauft Ermdglichung pflegebe- D2, FB, 2014
Auszeiten, Nutzung d. dingter Auszeiten, Infor- VP PRGF
Familienpflegezeit mation d. Beschéftigten
Teilzeitstudien- Umgesetzt in 2012 Information der Studie-  FK, FB, GB, D1 2014
optionen renden, Evaluation der

Anlaufphase

Fonds fur familien- Beantragt im Rahmend.  Prifung der Umsetzung  FB, GB, Ab 2014
bedingte Verlange- Zielvereinbarungen im Rahmen der Zielver-  Prasidium,
rungen bei Dritt- einbarungen oder bei VP PRGF

mittelfinanzierung

Bedarf anderweitig

** Die Betreuungssituation in Frankfurt (Oder) und Berlin ist im Vergleich zu anderen Bundesléndern gut bis sehr gut.
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7 Forschungund Lehre

7.1 Forschung und Lehre mit Gender- und Diversity-Bezug

Die Viadrina strebt an, Gender und Diversity starker als fachUbergreifende Kompetenz sowie als einen
Fokus in Forschung und Lehre zu etablieren. Dies ist auch als Chance zu sehen, die der Viadrina vielfaltige
Moglichkeiten erdffnet, ihre Gleichstellungssituation auf der Basis eigener Forschungen zu reflektieren
und zu verbessern. Gerade im Forschungskontext einer Universitat erscheint es wichtig, Gleichstellung
nicht nur auf einer Maf3nahmenebene anzugehen — und damit letztlich eher den Umgang mit Symptomen
als die Erforschung der Ursachen der faktischen Ungleichheit in den Fokus zu riicken. Ein explizites Ziel der
EUV ist es daher, die Hintergrinde und Wirkmechanismen der Gleichstellungssituation wissenschaftlich
auszuleuchten und die Forschungstatigkeit zu gleichstellungs- und diversityrelevanten Themen zu
intensivieren.

Bereits jetzt ist eine der beiden im Land Brandenburg existierenden Professuren mit einer Teildenomi-
nation im Bereich der Geschlechterforschung an der Viadrina angesiedelt: die Professur fur Deutsch-
Polnische Kultur- und Literaturbeziehungen und Gender Studies an der Kulturwissenschaftlichen Fakultat.
Eine weitere Starkung von Gender als Forschungs- und Lehrprofil konnte in den letzten Jahren durch eine
Integration in die Stellenprofile einer W3-Professur fur Betriebswirtschaftslehre (Human Ressource
Management), einer W3-Professur fir Schlisselqualifikationen, Lernprozesse und Wissensproduktion
sowie einer Juniorprofessur fir Kultur- und Sozialanthropologie (bereits besetzt) erreicht werden.
Weiterhin konnte an der kulturwissenschaftlichen Fakultat fir 2014 eine Gender-Gastprofessur Uber den
DAAD eingeworben werden, die Impulse fir die Integration von Genderforschung, insbesondere in der
Mittel- und Osteuropaforschung an der EUV setzen soll. Ziel ist der EUV ist es, perspektivisch eine
Verankerung von Gender- und Diversity-Profilen oder (Teil-)Denominationen an allen Fakultdten zu
erreichen. DarUber hinaus sollen Gender und Diversity-Aspekte auch in der Lehre stdrker als bisher durch
stabile Lehrangebote an allen Fakultdten, bspw. durch eine Verankerung in den Studien- und
Prifungsordnungen, in  Wahlmodulen oder  SchlUsselqualifikationen  intensiviert — werden.
Anerkennungsmaglichkeiten und zielgruppenspezifische Angebote sollen ausgeweitet werden.

Um die Beteiligung von Frauen an Forderverfahren zu erhéhen, hat die EUV ein Modul zur Gender- und
Diversityberatung inkl. einer begleitenden Handreichung entwickelt und in das Antragsmanagement fir
Drittmitteleinwerbung integriert (seit 2012), das Wissenschaftler/-innen bei der Erstellung von
Drittmittelantragen und beim Einwerben von Nachwuchsférderprogrammen z.B. bei EU, BMBF, DFG etc.
in Anspruch nehmen kdnnen. Gender-Mainstreaming in der Forschung soll dazu beitragen,
geschlechtsbezogene Verzerrungen bei der Konzipierung von Forschungsprojekten zu vermeiden. Die
Forderchancen der jeweiligen Projekte konnen durch die Integration Uberzeugender
GleichstellungsmaRnahmen erhoht werden. Die EUV strebt dabei in den nachsten Jahren insb. eine
Erhéhung des Frauenanteils bei europdischen Forschungsprojekten an, etwa im Rahmen des
Forschungsférderprogramms Horizon 2020. Gender- und Diversityaspekte sollen dabei in internationale
und transdisziplindre Projekte eingebettet werden, um die Diffusion wissenschaftlicher Erkenntnisse und
best practices nicht nur in der nationalen, sondern auch in der europdischen Forschung zu erreichen.

Das bereits 2010 gegrindete und zundachst von Prof. Dr. Eva Kocher (Lehrstuhl fur Birgerliches Recht,
Arbeitsrecht und Zivilverfahrensrecht) koordinierte ,,Netzwerk Gender und Diversity in Forschung und
Lehre” an der EUV wird seit Herbst 2012 von Prof. Dr. Bozena Chotuj (Professur fir Deutsch-Polnische
Literatur- und Kulturbeziehungen und Gender Studies) geleitet. Es wird seit Beginn durch das
Gleichstellungsbiro organisatorisch unterstitzt und vernetzt Uber einen Verteiler, eine Webseite und
Veranstaltungen Mitglieder aus allen drei Fakultdten. Dariber hinaus finden verschiedene interfakultare
Veranstaltungen zum Thema Gender an der EUV statt (Ringvorlesung gender matters an der
Kulturwissenschaftlichen Fakultat 2013, made@viadrina — gender lectures 2013, Workshop ,Geschlecht
und Gender” 2012/13, Studientag ,Geschlecht und Recht” 2010).

Das seit 2007 in der Masterausbildung der kulturwissenschaftlichen Fakultat verankerte Modul Transdisci-
plinary Gender Studies wurde 2013 im Rahmen der Neuausrichtung der Masterstudiengange im Master
Soziokulturelle Studien integriert und als Wahlmodul Transdisziplinare Geschlechterstudien und Queer
Theory neu konzipiert und erweitert. Zukinftig wird es von zwei Lehrstihlen getragen und ist als
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Optionsmodul in allen anderen Masterstudiengdngen der Fakultat wahlbar und somit im Sinne einer Quer-
schnittskompetenz an der Fakultdt implementiert. Auf3erdem kann das Modul auch von Studierenden der
Wirtschaftswissenschaften und Rechtswissenschaften belegt werden.

Weitere Gender-Bezige in Lehre und Forschung finden sich in den Wirtschaftswissenschaften in den
Bereichen Marketing sowie Wirtschafts- und Sozialpolitik und Human Ressources. An der Juristischen Fa-
kultdt werden Genderaspekte insbesondere im Bereich des Arbeitsrechts, der Rechtsethik und
Rechtsphilosophie sowie im Themenfeld Mediation und Konfliktmanagement bearbeitet. Im
weiterbildenden Masterstudiengang Mediation existiert zudem seit 2005 das Vertiefungsmodul
Mediation und Gender. In den Forschungsprojekten des Viadrina Center BIJORDERS IN MOTION werden
geschlechtsbezogene Grenzziehungsprozesse ebenfalls Beriicksichtigung finden.

Bereits seit 2011 wird auf den Webseiten der zentralen Gleichstellungsbeauftragten das Gender-Vor-
lesungsverzeichnis veroffentlicht. AufRerdem werden die Schwerpunkte von Wissenschaftler/-innen der
EUV, die zu Gender und Diversity forschen und lehren, prasentiert.

Gender- und Diversitykompetenz findet regelmaf3ig auch in die Ausbildung von Schlisselqualifikationen
Eingang, etwa im Kontext des wissenschaftlichen Arbeitens oder als Reflexion von (wissenschaftlichen)
Karriereoptionen sowie als Gruppen- und Fihrungskompetenz. Gender- und Diversitytrainings werden
bereits seit 2010 jedes Semester in Kooperation zwischen dem Gleichstellungsbiro und dem Deutsch-
Polnischen Career Center angeboten. Auch im Bereich der Hochschuldidaktik gibt es Schulungen fir
Lehrende zu gendersensibler Forschung und Lehre sowie zu genderbezogenen Ungleichheiten in Kom-
munikationsprozessen, die Uber das Netzwerk Studienqualitat Brandenburg (sqb) angeboten werden.

7.2 Ziel: Integration von Gender und Diversity in Studium, Lehre und Forschung

Maf3nahmenkatalog

Ziel: Integration von Gender- und Diversitybeziigen in Studium, Lehre und Forschung

| MaBnahme ___fist __Jsol | Verantwortliche

Forschungsprojektzur ~ Analysen im Rahmen Prifung von Finanzier-  IKM 2014-18
spezif. Gleichstellungs-  des Gleichstellungs- ungsmoglichkeiten GB
situation der EUV und konzepts und der (z.B. Professorinnen- Ref. Forschung
Konfliktpotenzialen dezentralen Plane programm, ZV, HH)
Gender u. Diversity in Vorhanden in einer Verankerung in allen FK 2014-17
Teildenominationen Teildenomination Fakultaten
Gastprofessuren zu GP an der Kulturwiss. Weitere GP an den FK FK 2014-17
Gender u. Diversity Fak.. fir 2014 bewilligt
Gender- u. Diversity- Wahlmodul Transdiszi- stabile Lehrangebots-  FK, GB 2014-17
module / Lehrangebot plindre Geschlechter- formate an den

studien / Queer Theory  Fakultaten
Netzwerk und Portal Gendervorlesungs- Beibehaltung; regel- FK, GB, 2011
Gender und Diversity in  verzeichnis etabliert, méaRige Netzwerk- Netzwerk
Forschung & Lehre Netzwerk gegrindet Veranstaltungen
Schlisselqualifikation Angebot in jedem Ausweitung von Ange-  GB, FK, dauverhaft/
Genderkompetenz Semester bot u. Anrechenbarkeit Career Center 2014-15
Genderberatung bei Beratungsangebot und ~ Ausweitung, Online- GB, FK, 2014-17
Forschungsvorhaben: Leitfaden implemen- Angebot, fortlaufende  Ref. Forschung,
v.a. EU —Horizon 2020, tiert, steigendes Anpassung an aktuelle  EU-Referentin
DFG, Bund Beratungsaufkommen  Standards
Gendersensible Teilweise vorhanden Kursangebot an der Hochschul- daverhaft
Hochschuldidaktik (sgb) EUV didaktik
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Anhang

Stand der Daten soweit nicht anders angegeben: 31.12.2012, Studierende 31.10.2012.

1) Frauen- und Manneranteil an den verschiedenen Qualifikationsstufen an der Viadrina 2012
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2)
Frauenanteil im Qualifikationsverlauf nach Fakultaten an der EUV 2012

90% .
83,6% 79,2%

82,1%

80% A
70% A

68,2%
63,3% S8.8% 62,1%
60%
50%

40%

—— Kulturwissenschaften

54,8%
52,9% 55,8% Jura

40,29 32,5% ) )
38,1% 0,2% —&— Wirtschaftswissenschaften

30%
20% A
10%

0%

33,3%

16,7% 17,6%

5,9%

Aufgrund der geringen Fallzahlen an den einzelnen Fakultaten und dadurch bedingter jahrlicher Schwankungen bei
den Promotionen und Habilitationen wurden hier die Durchschnittswerte der letzten 5 bzw. 10 Jahre einbezogen.
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3) Entwicklung des Frauenanteils auf den wiss. Qualifikationsstufen an der EUV 2009-2012"

100%
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]
50% i
A
y . y .
L 4 L
0%
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4) Zielzahlen der EUV von 2014 bis 2017"

—&—Studienanfianger/-innen

—8—Studierende
Absolvent/-innen
immatrikulierte Promovierende
abgeschlossene Promotionen

—+—akademische Mitarbeiter/-innen
Junioprofessuren (W1)

—— Professuren gesamt

—O&— W2/C3-Professuren

—&— W3/C4-Professuren

70,0%
X
60,0%
50,0%
+ —%— 2009
§!‘
—4— 2010
40,0% N7 —0— 2011
\\\; ——2012
30,0% =77 2013
\ ——77 2014-17
—+=—Bund 2012
20,0%
10,0%
0,0% T T T T T
Studierende Promovierende Promotionen  Juniorprofessuren Professuren Professuren
gesamt C4/W3
Ist 2009 | Ist2012 | Soll 2023 | Soll 2014-27 | BRD 2012
Studierende 61,9% 64,1% | - 47,40%
Promovierende 57,0% 53,2% 57,0% 55,0%
Promotionen 55,1% 45,9% 57,0% 55,0% 45,40%
Juniorprofessuren 50,0% 50,0% 50,0% 50,0%
Professuren gesamt 12,3% 20,6% 22,0% 30,2% 20,4%
Professuren C3/W2 32,2% 30,0% 45,0% 30,0%
Professuren C4/W3 5,5% 19,6% 15,0% 28,7% 16,5%
Habilitationen' 40,0% 75,0% 50% 50,0% 27,0%
Leitungspositionen (Dek/VP/K/P) 22,2% 33,3% 33,0% 33,3%
Neuberufungen - 53,8%

5) Frauenanteil im Qualifikationsverlauf bundesweit und an der EUV (2012) / Zielzahlen 2014-17

2 Habilitationen wurden aufgrund geringer Fallzahlen und jahrlicher Schwankungen nicht i.d. Grafik (Vgl. A 7).
"3 Der Kalkulation der Zielzahlen liegen lediglich Haushaltsstellen zugrunde, ohne die in der Regel befristeten Dritt-
mittelstellen, da verldssliche Aussagen fir den Projektionszeitraum nur fir Haushaltsstellen méglich sind.
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6) Entwicklung des Frauenanteils an abg. Promotionen an der EUV nach Fakultat 1997-2012

Entwicklung des Frauenanteils bei abgeschlossenen Promotionen nach Fakultat
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7) Frauen- und Manneranteil an den Habilitationen nach Fakultat an der EUV 1993-2012
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8) Frauen- und Manneranteil an den Wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen an der EUV (2012)
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9) Frauen- und Manneranteil an den Wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen an der EUV (2012)
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10) Frauen- und Manneranteil auf Professuren an der EUV nach Wertigkeit (2012)
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11) Frauenanteil in Gremien der Stiftung und der akademischen Selbstverwaltung (Wahl 2013)

Vorsitz Stiftungsrat (-) .

g 50 30 T
Vorsitzende Senat und Fakultatsrate (25%, 1 von 4) . . . .
s s SEEEEEEEEES

darunter 2 Professorinnen

Fakultatsrat Jura (27,3%, 3 von 11) . . - . . . . . . . .

darunter 2 Professorinnen

Fakultatsrat Kuwi (63,6%, 7 von 11) . . . . . . . . . . .

darunter 3 Professorinnen

s o avors ESEEEEEEEES

darunter 1 Professorin und Vorsitzende

) Méanner @ Frauen
12) Frauenanteil auf (akademischen) Fihrungspositionen (Frihjahr / Wahlen 2013)
Prasident/-in (-) .
Kanzler/-in (-) .
Vizeprasident/-innen (50%) - . . .
Dekan/-innen (-) . . .
Pro- und Studiendekan/-innen (-) . . . . .
Dezernent/-innen (25%) - . . .
Leiter/-innen zen. Einrichtungen (25%) . . . .
0 Manner @ Frauven
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13) Abgeordnete des Studierendenparlaments 2003-2012
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14) Referent/-innen und Vorsitz Allgemeiner Studentischer Ausschuss; Vorsitz StuPa 2003-2012
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15) Frauen-/Manneranteil an den Nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen an der EUV (2012)
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16) Frauen-/Manneranteil an den Nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen an der EUV (2012)
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Dienst Dienst

17) Schema der jahrlichen Datenabfrage zur Gleichstellungssituation an der EUV

Studierende und Absolvent/-innen
- nach Studienphase: Studienanfanger/-innen, Studierende, Absolvent/-innen
- nach Studiengang und Abschlissen: Bachelor, Master
Wissenschaftlicher Nachwuchs
- Promovierende (immatrikuliert) und Promotionen
- Habilitierende (in Planung) und Habilitationen
- wiss. Mitarbeitende auf Qualifikationsstellen (Postdocs und Nicht-Promovierte) oder Projektstel-
len: unbefristet, befristet, Teilzeit, Lehrbeauftragte und Privatdozent/-innen
Professuren
- nach Wertigkeit - W1, W2 (bzw. C3), W3 (bzw. C4)
- befristet, unbefristet, Teilzeit
- Bewerbungen auf Professuren und Ruferteilungen
Leitungspositionen
- Dekan/-innen, Prdsident/-in, Vizeprasident/-innen, Kanzler/-in, Dezernent/-innen, Leiter/-innen
zentraler Einrichtungen,
- Beschaftigte nach Entgeltgruppen und Laufbahn
Nichtwissenschaftlicher Bereich
- Beschaftigte und Auszubildende nach Tatigkeitsbereich (technischer Bereich, Sekretariate etc.)
- Beschaftigte nach Entgeltgruppen, Laufbahn, Teilzeit, unbefristet/befristet
Akademische Selbstverwaltung und studentische Selbstverwaltung
- nach Gremium und Statusgruppe
Mutterschutz und Elternzeit
- Dauer; ggf. Befristungs- /Verlangerungsgrund (u.a. familienpolitische Komponente WissZeitVG)

Alle Daten werden aufgeschliisselt nach Fakultdt oder Abteilung erfasst.
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