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Zusammenfassung

Die FAU hat die strukturelle Verankerung von Chancengleichheit auf zentraler
und dezentraler Ebene der Universitat in den letzten Jahren erfolgreich voran-
getrieben und versteht sie als zentrales Element ihrer Profilbildung. Im Rahmen
der universitatsweiten Entwicklung des Zukunftskonzeptes #FAU2025 setzt die
FAU seit 2017 unter dem Motto und Leitmotiv ,Wissen bewegen” und mit den
drei FAU-Werten ,Innovation - Vielfalt - Leidenschaft” auf die vier strategischen
Handlungsfelder ,,People - Education - Research - Outreach” (P-E-R-O).

AnkniUpfend an den FAU-Entwicklungsplan, konkretisiert die FAU mit dem vor-
liegenden Gleichstellungskonzept 2023-2027 das Ubergeordnete Ziel, im
Sinne der Chancengleichheit eine Grundhaltung des respektvollen und diskrimi-
nierungsfreien Miteinanders sowie eine Kultur des Hinsehens zu férdern.

Um Chancengleichheit zu einer gelebten Selbstverstandlichkeit werden zu lassen,
ist es erforderlich, einen geschlechtergerechten Kulturwandel weiter voranzu-
bringen und nachhaltig zu sichern. Dieses Ubergreifende Ziel wird in den Jahren
2023-2027 flankiert durch die folgenden fokussierten Handlungsfelder:

— Strukturelle Verankerung

— Zielgruppenspezifische Karriere- und Personalentwicklung

— Gendersensibilisierung
— Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

— Schutz und Prdvention in Féllen von Diskriminierung,
Belastigung und sexueller Beldstigung

— Monitoring und Evaluation

Ubergreifende MaBnahmen fir die nichsten finf Jahre heben besondere Bedarfe
an der FAU hervor und geben handlungsleitende Impulse zur Weiterentwicklung
und konsequenteren BeriUcksichtigung von Gleichstellung an der FAU.

Die bereits im Gleichstellungskonzept 2018-2022 formulierten Entwicklungsziele
zur Verwirklichung von substanzieller Chancengleichheit wurden dabei als dauer-
hafte Aufgabe identifiziert. Hierzu zéhlen z. B. die Steigerung des Frauenanteils
an Professuren, die frihe Unterstitzung junger Wissenschaftlerinnen auf allen
Qualifikations- und Karrierestufen oder die Gewahrleistung einer méglichst paritati-
schen Partizipation der Geschlechter in allen Entscheidungsgremien der
Universitat.

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Es ist das erklarte Ziel, dass eine geschlechts- und diversitdtssensible wie auch
familiengerechte Hochschul- und Wissenschaftskultur an der FAU nachhaltig
selbstverstandlich gelebte Realitat wird. Alle Akteur*innen und Entscheidungs-
trager*innen auf allen Ebenen der FAU sind gefragt, sich die definierten Ziele ge-
meinsam und verbindlich zu eigen zu machen. Dies gelingt, indem Geschlechter-
gerechtigkeit bereits im eigenen Verantwortungsbereich als Querschnittsaufgabe
gelebt wird und bestehende Strukturen und Prozesse aus diesem Blickwinkel
heraus reflektiert werden.

Der Gleichstellungsaspekt im Sinne des Gender-Mainstreaming wird so auf Grund-
lage des FAU-Entwicklungsplans zentral und dezentral im Sinne der Durchdrin-
gung aller Entscheidungen noch breiter und in allen Bereichen der FAU strukturell
weiter verankert werden.




Einleitung

Die aktive Forderung der Chancengleichheit fiir alle Universitatsangehdrigen
ist eine zentrale Querschnittsaufgabe an der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Nirnberg (FAU) und seit 2022 im FAU-Entwicklungsplan als Quer-
schnittsthema fest verankert. Mit der Grundhaltung eines respektvollen und
diskriminierungsfreien Miteinanders sollen an der FAU die verschiedenen
Perspektiven, Erfahrungswelten und wissenschaftlichen Fachkulturen der
Akteur*innen als wertvolle Quelle der kreativen und innovativen Weiterent-
wicklung der FAU im Sinne der Chancengleichheit geférdert werden.

Aufbau und Ziel

Das vorliegende FAU-Gleichstellungskonzept fir den wissenschaftlichen Bereich
2023-2027 basiert auf dem Selbstverstandnis der FAU in Bezug auf substanzielle
Chancengleichheit und der Definitionen der dafir eingesetzten Strategien
Gender-Mainstreaming (mit Fokus auf Frauenférderung), Diversity Management
und zur Gewahrleistung der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie, wie sie
im vorangegangenen Gleichstellungskonzept fir den wissenschaftlichen Bereich
2018-2022" formuliert sind.

»Die FAU strebt eine Form der substanziellen Chancengleichheit
an, die [...] auf gleiche Erfolgschancen abzielt und damit ziel- und
ergebnisorientiert ist. Den unterschiedlichen Voraussetzungen
und Lebensrealitaten der Menschen, die im Zusammenspiel mit
gesellschaftlichen und institutionellen Rahmenbedingungen und

Strukturen zu Benachteiligung fihren kénnen, wird mit (positi-
ven) Mafinahmen begegnet, um benachteiligten und unterrepra-
sentierten Gruppen sowohl gleiche Ausgangsbedingungen als
auch gleiche Erfolgschancen zu gewdhren.”

Gleichstellungskonzept fir den wissenschaftlichen Bereich 2018-2022, S. 7

' www.gender-und-diversity.fau.de/Gleichstellungskonzept_2018-2022
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In einer Bilanz (Kapitel 2) der letzten Jahre werden die Grundlagen und Fort-
schritte sowie die quantitativen Entwicklungen der Gleichstellung an der FAU
nachvollzogen. Hierbei kdnnen positive Entwicklungen, aber auch weitere
Handlungsbedarfe festgestellt werden.

DarUber hinaus ist die FAU weiterhin fest davon Uberzeugt, dass die implemen-
tierten Instrumente und Mafinahmen erst dann ihre volle Wirkung entfalten,
wenn sich die Akteur*innen und Entscheidungstrédger*innen auf allen Ebenen
und in allen Bereichen der FAU die definierten Ziele gemeinsam und verbindlich
zu eigen machen und in vielfdltiger Weise Verantwortung fir deren Realisierung
Ubernehmen. Nur so kann eine geschlechts- und diversitatssensible wie auch
familiengerechte Hochschul- und Wissenschaftskultur an der FAU nachhaltig
selbstverstandlich gelebte Realitdt werden. Um dieses Ziel zu erreichen, bedarf
es eines geschlechtergerechten Kulturwandels, der in diesem Konzept als Gber-
greifendes Entwicklungsziel definiert ist (Kapitel 3). Ubergreifende MaBnahmen
fUr die nachsten finf Jahre heben besondere Bedarfe an der FAU hervor und
geben handlungsleitende Impulse zur Weiterentwicklung und konsequenteren
Bericksichtigung von Gleichstellung an der FAU.

Das Ubergreifende Ziel eines geschlechtergerechten Kulturwandels wird flan-
kiert durch die fokussierten Handlungsfelder ,strukturelle Verankerung” (Kapitel
4.1), ,zielgruppenspezifische Karriere- und Personalentwicklung” (Kapitel 4.2),
.Gendersensibilisierung” (Kapitel 4.3), ,Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Fa-
milie” (Kapitel 4.4), ,Schutz und Pravention in Fallen von Diskriminierung, Belasti-
gung und sexueller Belastigung” (Kapitel 4.5) sowie ,Monitoring und Evaluation”
(Kapitel 4.6). Die in diesen Handlungsfeldern verankerten Selbstverpflichtungen
und weiterfGhrenden Mafinahmen leisten je auf ihrem Feld einen wesentlichen
Beitrag dazu, das Ubergreifende Ziel eines geschlechtergerechten Kulturwandels
nachhaltig zu férdern.

Ausrichtung

Das vorherige Gleichstellungskonzept 2018-2022 umfasste alle drei mafinahmen-
gestitzten Strategien zur Férderung von Chancengleichheit. Im Zuge der konzeptio-
nellen und strategischen Weiterentwicklung und Ausdifferenzierung des Diversity
Management an der FAU und angestof3en durch den Auditierungsprozess ,Vielfalt
gestalten” 2016-2018, wurde am 27.07.2022 das FAU-Diversitatskonzept 2022~
2027 von der Universitatsleitung beschlossen.? Vor diesem Hintergrund fokus-
siert das vorliegende Gleichstellungskonzept die Strategie der FAU bezogen auf die
Gleichstellung der Geschlechter, bei der die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und
Familie als fokussiertes Handlungsfeld nach wie vor eine wesentliche Rolle spielt.

2 www.gender-und-diversity.fau.de/Diversitaetskonzept_2022-2027.pdf
(Stand: 20.02.2023)
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Die in diesem Konzept formulierten Ziele, Selbstverpflichtungen
und Mafinahmen sollen als verbindliche Leitplanken dafir die-
nen, in den nachsten Jahren in allen Bereichen der Universitat

eine selbstverstindlich und nachhaltig gelebte geschlechts- und
diversitatssensible wie auch familiengerechte Hochschul- und
Wissenschaftskultur weiter voranzubringen.

Grundlagen

Grundlage der FAU-Gleichstellungsstrategie ist der gesetzlich verankerte
Gleichstellungsauftrag im Grundgesetz (GG), im Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) und im Bayerischen Hochschulinnovationsgesetz
(BayHIG).

Das BayHIG vom 05.08.2022, das am 01.01.2023 in Kraft getreten ist, sieht als
neue Bezeichnung fir die Frauenbeauftragten in Art. 22 Abs. 3 BayHIG die Be-
zeichnung Beauftragte fUr die Gleichstellung von Frauen in Wissenschaft und
Kunst vor. Das Gesetz fUhrt in Art. 23 Abs. 2 ein Kaskadenmodell als Grundlage
fur Zielvorgaben fir die Erhdhung des Frauenanteils in der Wissenschaft ein, das
an der FAU bereits seit 2005 Orientierungspunkt fir die Zielvereinbarungen zur
Erh6hung des Frauenanteils in der Wissenschaft zwischen der Universitatsleitung
und den Fakultaten ist (vgl. Kapitel 4.1). Zudem sieht das BayHIG in Art. 22 Abs. 2
eine paritatische, mindestens aber zu jeweils 40 % aus Frauen und Mannern be-
stehende Besetzung der Hochschulleitung vor.

Verfahren

Das vorliegende Gleichstellungskonzept der FAU fir den wissenschaftlichen Be-
reich 2023-2027 wurde in Abstimmung mit den Universitatsfrauenbeauftragten
erstellt. Es wurde mit den Fakultats- und Departmentfrauenbeauftragten und in
der Kommission Chancengleichheit diskutiert sowie im Senat, in der Erweiterten
Universitatsleitung und im Universitatsrat vorgestellt. Das Konzept wurde am

8. Marz 2023 von der Universitatsleitung beschlossen und ist in deutscher und
englischer Fassung auf der FAU-Website 6ffentlich zuganglich.

1



Bilanz

Fortschritte und Erfolge der FAU-Gleichstellungsstrategie

Die Anforderungen von Horizon Europe an antragstellende Institutionen, ab
2022 u. a. ein Gleichstellungskonzept mit verpflichtenden Handlungsfeldern
vorzuweisen, haben in kurzer Zeit eine mobilisierende Wirkung in der gleich-
stellungsorientierten Wissenschaftslandschaft entfaltet. Hierbei kann die FAU

alle Anforderungen an die Handlungsfelder erfillen. Zugleich hat Horizon Europe
auch im internationalen Vergleich Verbesserungsbedarfe aufgezeigt, wie bei-
spielsweise im Bereich des Gender-Monitoring (vgl. Kapitel 4.6).

Rickenwind und neue Impulse fur die Gleichstellungsarbeit an der FAU haben
die Erfolge und Offensiven in den letzten Jahren gegeben: Im Professorinnen-
programm Il des Bundes und der Lander wurde die FAU im November 2018 fir
das eingereichte Gleichstellungszukunftskonzept als eine von nur zehn Uni-
versitaten bundesweit mit dem Pradikat ,Gleichstellung Ausgezeichnet!” gewirdigt.
Strukturell wurde Chancengleichheit an der FAU auf Leitungsebene durch die
Integration der Universitatsfrauenbeauftragten in die Universitatsleitung 2019
gestarkt (vgl. Kapitel 4.1). In den universitatsweiten Strategieprozessen der
letzten Jahre, wie z. B. beim Zukunftskonzept und in der Personalentwicklung,
wird Chancengleichheit als Querschnittsthema systematischer bericksichtigt.

Universitatsinterne Steuerungsinstrumente zur Erhohung des Frauenanteils in der
Wissenschaft, wie die Zielvereinbarungen zwischen der Universitatsleitung und
den fUnf Fakultaten (vgl. Kapitel 4.1), wurden auch fir die Runde 2023-2027, be-
zogen auf die fakultatsspezifischen Bedarfe und modernen Anforderungen aka-
demischer Karrieren, weiterentwickelt. Zudem verpflichten sich die Fakultaten im
Rahmen der Zielvereinbarungen dazu, fortlaufend differenzierte Daten zur Gleich-
stellungssituation der wissenschaftlichen Einrichtungen auf allen Ebenen der Or-
ganisation und auf allen Stufen der wissenschaftlichen Laufbahn zu erheben und
regelmafig in den Gremien zur Diskussion zu stellen.

Zur Weiterentwicklung der (fakultatsspezifischen) Gleichstellungsmafinahmen
der FAU wurde erstmalig eine umfassende Evaluation durchgefihrt. So standen
ausgewahlte Gleichstellungsmafinahmen der Technischen Fakultat der FAU im
Zeitraum April 2020 - April 2022 im Mittelpunkt einer vom CEWS (Kompetenz-
zentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung des GESIS Leibniz-Instituts fir

13
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Sozialwissenschaften) durchgefihrten und vom Biro fir Gender und Diversity
geleiteten Evaluation. Die Ergebnisse waren insgesamt sehr positiv und konnten
in die Weiterentwicklung der Zielvereinbarungen ab 2023 einfliefen (vgl.
Kapitel 4.6).

Quantitative Entwicklungen

Auch aus quantitativer Sicht hat die FAU Fortschritte zu verzeichnen. Der Aufstieg
im CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten? seit 2017 zeigt, dass
das Engagement und die Instrumente zur Erhéhung des Frauenanteils an der FAU
Wirkung entfalten. Wahrend sich die FAU im Ranking von 2017 noch allein in der
Schlussgruppe (Ranggruppe 11) befand, ist sie im Ranking von 2019 in Rang-
gruppe 8 und im Ranking von 2021 in Ranggruppe 7 aufgestiegen.*

Vergleicht man die Betrachtungszeitraume 2016 und 2021 auf den unterschied-
lichen Qualifikationsstufen (vgl. Tabelle 1), gilt fUr die Entwicklungen an der FAU
insgesamt weiterhin zusammenfassend: Je hdher die Qualifikationsstufe, desto
weiter 6ffnet sich die Schere zwischen Manner- und Frauenanteilen (,Leaky Pipe-
line”). Jedoch kann ab der Ebene der Promotion universitatsweit seit 2016 ein
positiver Trend verzeichnet werden.

* www.gesis.org/cews/themen/gender-monitoring/hochschulrankings-und-gleichstellung
(Stand: 06.02.2023)

4 Ranking 2017: www.ssoar.info/ssoar/handle/document/52104 (Stand: 06.02.2023)
Ranking 2019: www.ssoar.info/ssoar/handle/document/64113 (Stand: 06.02.2023)
Ranking 2021: www.ssoar.info/ssoar/handle/document/74765 (Stand: 06.02.2023)
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Studienan- Studierende Absol- Promotionen Habilitationen Professuren
fanger*innen vent*innen

*  Studierende aller Fachsemester.

**  Absolvent*innen mit den AbschliUssen Bachelor, Master, Staatsexamen,
Lehramt und kirchliche Prifung.

*** Aufgrund niedriger Fallzahlen: Zeitraum 2018-2021 sowie 2013-2016.

Tabelle 1: Frauenanteile auf den Qualifikationsstufen
2016 und 2021 FAU gesamt

Das Geschlechterverhaltnis bei den Studierenden und Absolvent*innen bewegt
sich in den vergangenen Jahren (hier 2016 und 2021) mit rund 50 % mannlichen
und 50 % weiblichen Studierenden auf nahezu egalitdrem Niveau. Der Frauen-
anteil verringert sich ab der Qualifikationsstufe Promotion, konnte jedoch im
Laufe der vergangenen Jahre mehrere Prozentpunkte dazugewinnen.

Die Postdocphase ist fir Akademikerinnen nach wie vor kritisch zu bewerten.
Wahrend der Frauenanteil in den vergangenen Jahren Uber alle Fakultdten hin-
weg stagnierte (2009-2012 und 2013-2016 knapp 24 %), qualifizierten sich in
den Jahren 2018-2021 rund 33 % der Wissenschaftlerinnen an der FAU auf dem
Weg zur Professur mit einer Habilitation. Der positive Trend setzt sich aktuell
auch bei den Professuren fort. Der Frauenanteil stieg hier FAU-weit von 17,3 %
im Jahr 2016 auf 21,8 % im Jahr 2021 (Stichtag 01.12.2021).

Diese Aufwartsentwicklung zeigt sich auch auf Ebene der Besoldungsstufen mit
folgenden Frauenanteilen fUr das Jahr 2021: W1 - 44,9 %, W2 - 22,5 % und
W3 -18,2 % (vgl. 2016: W1 - 34,8 %, W2 - 18,4 %, W3 - 15,2 %).

Der Frauenanteil bei allen Berufungen betrug im ersten Halbjahr 2022 23 %,
unter den neuberufenen W3-Professuren waren 29 % Frauen. In den Jahren
2020/2021 waren unter den neu berufenen W1-Professuren 37 % weiblich,
der Frauenanteil bei W1-Tenure-Track liegt aktuell bei knapp 50 %.

Zudem hat die FAU in der Zwischenevaluation 2021 die Zielquote (20,4 %) fir
die Erhéhung der Anzahl von Professorinnen in den Zielvereinbarungen mit dem
Bayerischen Staatsministerium fUr Wissenschaft und Kunst in Ausgestaltung des
InnovationsbiUndnisses Hochschule 4.0 erreicht (vgl. Tabelle 1).

15
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Zwischenfazit

Die Gleichstellungsaktivitdten und -erfolge der FAU in den letzten Jahren zeigen,
dass die FAU durch proaktives Handeln Chancen genutzt und positive Entwick-
lungen auf den Weg gebracht hat. Die Férderung von Chancengleichheit ist als
gemeinsames Ziel und Querschnittsaufgabe an der FAU sichtbarer geworden.
Dies ist die Grundlage dafir, dass sich alle Mitglieder der FAU als Akteur*innen
eines Kulturwandels begreifen und sie den Gleichstellungsaspekt im Sinne des
Gender-Mainstreaming in tdgliche Ablaufe und Entscheidungen integrieren und
aktiv damit leben.

Dennoch ist angesichts der Tatsache, dass sich die Frauenanteile in vielen Be-
reichen und Qualifikationsstufen noch immer auf niedrigem Niveau bewegen und
Chancengleichheit nicht in allen Bereichen konsequent bericksichtigt wird, ein
herausfordernder Weg hin zu tatsachlicher Chancengleichheit zu gehen; und dies
im Bewusstsein, dass systematische Verdnderungsprozesse stets Beharrungs-
tendenzen ausgesetzt sind und selbstverstandlich geglaubte Gewissheiten immer
wieder ins Wanken geraten konnen. Dieses Konzept soll fUr die nachsten Jahre
und darUber hinaus eine gemeinsame verbindliche Basis auf dem Weg zu einer
selbstverstandlich gelebten geschlechtergerechten Wissenschaftskultur nach-
haltig starken.

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027




Ubergreifendes Entwicklungsziel:
Geschlechtergerechten
Kulturwandel nachhaltig fordern

Die bereits im Gleichstellungskonzept 2018-2022 formulierten Entwicklungsziele
zur Verwirklichung von substanzieller Chancengleichheit kristallisieren sich als
fortdauernde Aufgabe der Gleichstellungsarbeit an der FAU heraus und haben
somit auch in Zukunft weiterhin Bestand. Diese Ziele sind

—

-

die starkere Verzahnung der Gleichstellungsstrategie mit dem
universitatsweiten Strategieprozess, insbesondere mit den
Strategien der Forschungs- und Nachwuchsforderung, der Inter-
nationalisierung und der universitatsweiten Personalentwicklung,

die Forderung der Wertschatzung von Vielfalt sowie der
Abbau jeglicher Form von Diskriminierung,

die Steigerung des Frauenanteils an Professuren,

die Steigerung des Frauenanteils in Spitzenpositionen und
Dauerstellen im Mittelbau,

die frlhe und intensive Unterstitzung junger Wissen-
schaftlerinnen auf allen Qualifikations- und Karrierestufen,

die Gewahrleistung einer moglichst paritatischen Partizipation
der Geschlechter in allen Entscheidungsgremien der
Universitat,

die Optimierung der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie,

— die Erhohung des Anteils von Studierenden des Geschlechts,
das in den jeweiligen Fachern deutlich unterreprasentiert ist,

— die Starkung und Bindelung von gender- und diversitats-
bezogener Forschung und Lehre.

Wie in der Bilanz (Kapitel 2) und in den fokussierten Handlungsfeldern
(Kapitel 4) aufgezeigt wird, konnten in vielen Bereichen durch unterschiedliche
Anstrengungen Verdanderungen bewirkt und Erfolge erzielt werden.
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AnknUpfend an den FAU-Entwicklungsplan konkretisiert die FAU mit dem vor-
liegenden Gleichstellungskonzept das Ubergreifende Entwicklungsziel, im Sinne
der Chancengleichheit eine Grundhaltung des respektvollen und diskriminie-
rungsfreien Miteinanders und eine Kultur des Hinsehens und Hinhdrens zu
férdern. Um Chancengleichheit zu einer gelebten Selbstverstandlichkeit werden
zu lassen, ist es erforderlich, einen geschlechtergerechten Kulturwandel weiter
voranzubringen und nachhaltig zu sichern.

Was bedeutet
geschlechter-
gerechter
Kulturwandel?

Die FAU definiert einen
Kulturwandel gestitzt
auf drei Saulen, die
Ubergreifend und

in den unterschied-
lichen Handlungs-
feldern bericksichtigt
werden sollen:

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg

Kultureller Wandel:
Gleichstellung kann im Sinne
einer geschlechtergerechten Wis-
senschafts- und Universitatskultur
nur selbstverstandlich gelebte
Realitdt werden und umfassend
implementiert werden, wenn sich
alle Universitdtsangehdrigen diese
zur Aufgabe machen und Ver-
antwortung Ubernehmen. Dies
bedarf der Bereitschaft, eigene
Denk- und Handlungsmuster zu
reflektieren und reicht von wissen-
schaftlichen, organisationalen
Praktiken bis hin zum Alltags-
handeln der Einzelnen. Das be-
deutet auch, die Verantwortung
fir Gleichstellung bei sich selbst
und nicht allein bei den Gleich-
stellungsakteur*innen zu sehen.

Struktureller Wandel:

Mit der nachhaltigen, strukturel-
len Verankerung von Chancen-
gleichheit als Querschnittsthema
sowie durch die Bereitstellung von
Ressourcen und den Aufbau von
Kompetenzen wird sichergestellt,
dass  Geschlechtergerechtigkeit
im Sinne des Gender-Main-
streaming in alle Strategie- und
Steuerungsprozesse systematisch
integriert wird und nicht vom En-
gagement einzelner Personen ab-
hangt. Mit entsprechenden struk-
turellen MaPnahmen soll auch
gefordert werden, dass Gleich-
stellung nicht als verpflich-
tender, lastiger Zusatz, sondern
als integraler Teil der Organisa-
tionsstruktur und samtlicher Pro-
zesse gesehen wird.

fur den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Quantitativer Wandel:

Die mafnahmengestitzte Erho-
hung des Frauenanteils auf allen
Qualifikationsstufen und in allen
Bereichen, in denen sie unter-
reprasentiert sind, dient der For-
derung von Chancengleichheit
und dem Abbau von geschlechts-
spezifischen  Hindernissen im
Wissenschaftssystem. Mit der Ge-
wahrleistung einer angemessenen
Vertretung von Frauen in Ent-
scheidungsgremien  kommen
unterschiedliche Perspektiven
produktiv zum Tragen und wird
eine geschlechtergerechte Parti-
zipation ermdglicht. Auf Grund-
lage des Kaskadenmodells und
mit dem Ziel der Paritdt werden
Frauen in der Wissenschaft durch
personelle Mafinahmen gezielt
gefordert.

Handlungsleitende Impulse und
Ubergreifende Mafnahmen

— Neu- und Umstrukturierungsprozesse an
der FAU sowie eine breitere Verankerung
auf allen Ebenen der Universitat sollen im
Sinne einer geschlechtssensiblen Durch-
dringung der FAU angestofen werden
durch z. B. die Starkung von bestehenden
Kommunikations- und Informationskanalen
und einen regelmapigen Austausch auf
Fakultats- und Departmentebene.

Die bestehenden Instrumente und Anreiz-
systeme, wie die FAU-internen Zielverein-
barungen zur Erhéhung des Frauenanteils
in der Wissenschaft, sollen weiterhin syste-
matisch umgesetzt und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen konsequent zur Inanspruch-
nahme der Mafinahmen motiviert werden,
damit die Ma3nahmen ihr volles Potenzial
entfalten kénnen.

Sensibilisierungsmafnahmen zum implizi-
ten Gender Bias sollen fir unterschiedliche
Zielgruppen und Konzepte etabliert werden.

Informationen zum Thema Gleichstellung
sollen zuganglicher und transparenter in
allen Bereichen bereitgestellt werden.

Genderaspekte sind in Konzept- und
Strategiepapieren sowie im Verwaltungs-
handeln konsequent zu bericksichtigen.

Zur Messung des Kulturwandels und Identi-
fikation weiterer konkreter Handlungs-
moglichkeiten ist die DurchfUhrung eines
CLIMATE SURVEY auf Fakultatsebene von
zentraler Bedeutung.



Fokussierte Handlungsfelder

4.1 Strukturelle Verankerung

Selbstverpflichtungen und Instrumente

Die FAU hat die strukturelle Verankerung von Chancengleichheit auf zentraler
und dezentraler Ebene der Universitat in den letzten Jahren erfolgreich vorange-
trieben und versteht sie als zentrales Element ihrer Profilbildung. Im Rahmen der
universitatsweiten Entwicklung des Zukunftskonzeptes #FAU2025° setzt die

FAU seit 2017 unter dem Leitmotiv ,Wissen bewegen” und mit den drei FAU-Wer-
ten ,Innovation - Vielfalt - Leidenschaft” auf die vier strategischen Handlungs-
felder,People - Education - Research - Outreach”(P-E-R-O). Im FAU-Entwicklungs-
konzept® von 2022 werden die P-E-R-O-Felder durch die vier Querschnittsthemen
Chancengleichheit, Internationalisierung, Nachhaltigkeit sowie Digitalisierung
erganzt. Diese durchziehen alle P-E-R-O-Felder gleichermafen, um FAU-weit
Wirkung zu entfalten. Im Leitbild® der FAU ist Chancengleichheit mit besonderem
Fokus auf Diskriminierungsschutz im Handlungsfeld People als zentrales Anliegen
verankert.

Das Ubergreifende Instrument der FAU zur Erh6hung des Frauenanteils in der
Wissenschaft sind die seit 2005 abgeschlossenen Zielvereinbarungen zwischen
der Universitétsleitung und den Fakultdten’. Diese Zielvereinbarungen basieren
auf den im Jahr 2008 erstmals verfassten, 2017 aktualisierten und im Juli 2022
um Diversitat erweiterten Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG, den fakultats- beziehungsweise departmentspezifischen Statistikkennzahlen
sowie dem Kaskadenmodell. Strukturelle und personelle Gleichstellungsmaf3-
nahmen sollen einen wesentlichen Beitrag leisten, die gesteckten Ziele zu er-
reichen. Die strategischen Mafinahmen der Zielvereinbarungen 2023-2027 setzen
auf (i) eine passgenaue Karriereférderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen,
(i) die strukturelle Starkung des Gender-Mainstreaming in allen Planungs-, Ent-
scheidungs- und Rekrutierungsprozessen sowie (iii) den Wandel zu einer familien-
und geschlechtergerechten Organisations- und Wissenschaftskultur.

® www.fau.info/zukunftskonzept-und-ziele (Stand: 06.02.2023)
Kurzfassung unter www.fau.info/entwicklungsplan (Stand: 06.02.2023)

¢ www.fau.info/leitbild (Stand: 06.02.2023)

7 www.gender-und-diversity.fau.de/zielvereinbarungen
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In der Zielvereinbarung zwischen der FAU und dem Bayerischen Staats-
ministerium fir Wissenschaft und Kunst® (StMWK) in Ausgestaltung des Inno-
vationsbiUndnis 4.0 mit der Laufzeit 2018-2022 wurde erstmalig eine Zielquote
fur die Erhohung des Frauenanteils an Professuren vereinbart. Diese Zielsetzung
hat die FAU erreicht (vgl. Kapitel 2) und hierfGr Mafnahmen u. a. im Rahmen der
proaktiven Berufungspolitik umgesetzt.

Der ,Berufungsleitfaden der Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-NUrnberg.
Berufungsverfahren fir Professuren unter besonderer Beriicksichtigung der
Gender- und Diversity-Aspekte”’ wurde im Februar 2023 aktualisiert und dient
der Orientierung und Qualitatssicherung in Berufungsverfahren. Ziel des Leit-
fadens ist es, Transparenz beziglich des Verfahrens sowie Klarheit Gber Rechte
und Méglichkeiten im Berufungsverfahren zu schaffen. Durch die konsequente
und systematische Integration von Gender- und Diversity-Aspekten in den Beru-
fungsprozess tragt er zur Verbesserung von Chancengleichheit bei. Im Rahmen
ihrer proaktiven Berufungspolitik hat die Universitatsleitung ergénzend zum Be-
rufungsleitfaden die ,Richtlinien zum Headhunting zur Gewinnung von Pro-
fessorinnen"'® beschlossen.

Die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie nimmt an der FAU einen wich-
tigen Stellenwert ein und erganzt die Gleichstellungsbestrebungen der Univer-
sitat. Nach drei erfolgreichen Zertifizierungen als familiengerechte Hochschule
(2008-2017) ist die FAU seit 2016 Grindungsmitglied im Verein ,Familie in der
Hochschule e. V." und dort aktiv an der Weiterentwicklung einer familienfreund-
lichen Hochschullandschaft in den deutschsprachigen EU-Landern beteiligt.
Ebenfalls 2016 wurde der ,,Code of Conduct - familienfreundliche FAU“" von
der Universitatsleitung beschlossen. Alle Mitarbeitenden der FAU sollen ermutigt
werden, die vielfaltigen Vereinbarkeitsangebote und -maffnahmen in Anspruch
zu nehmen.

Strukturen und Ressourcen

Die FAU sieht die Forderung von Chancengleichheit als originare Leitungsaufgabe
an. In der Universitatsleitung sind die Posten der Vizeprasident*innen paritatisch
besetzt. Das Thema Chancengleichheit ist im Portfolio des Vizeprasidenten People
verankert. Im April 2019 wurde die Universitatsfrauenbeauftragte als Mitglied
der Universitatsleitung mit beratender Stimme berufen.

& www.fau.info/zielvereinbarungen (Stand: 06.02.2023)

? www.intern.fau.de/files/_protected/2020/03/Berufungsleitfaden_FAU.pdf
(Zugang nur aus dem FAU-Netzwerk mdglich)

© www.gender-und-diversity.fau.de/berufung (Stand: 06.02.2023)

" www.fau.info/familienservice-code-of-conduct (Stand: 06.02.2023)

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Hier nimmt sie an allen Sitzungen der Universitatsleitung beratend teil und erhalt
die gesamten Sitzungsunterlagen. Die Kommission Chancengleichheit erarbeitet
als Expert*innenrunde Konzepte und Handlungsvorschlage fir die Universitats-
leitung und entwickelt Gleichstellungs-, Diversity- und Familienmafinahmen for
die FAU weiter.

Die Beauftragten fur die Gleichstellung von Frauen in Wissenschaft und Kunst
(Universitats- und Fakultatsfrauenbeauftragten) unterstitzen die FAU darin,
den gesetzlich verankerten Gleichstellungsauftrag umzusetzen. Dabei kommt
ihnen eine zentrale und formal abgesicherte Rolle bei der Férderung und Um-
setzung der Gleichstellungspraxis in den Organen und Gremien der Universitat
zu. Entsprechend sind sie in allen relevanten Gremien mit Stimmrecht vertreten.
Die facettenreiche Entwicklung von drei Jahrzehnten Engagement der Frauen-
beauftragten an der FAU dokumentiert die im Jahr 2019 veroffentlichte Chronik
.30 Jahre Frauenbeauftragte an der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-NUrnberg".?

Das Biro fir Gender und Diversity unterstUtzt die Beauftragten fir die Gleich-
stellung von Frauen in Wissenschaft und Kunst (Frauenbeauftragten) der FAU bei
der ErfUllung ihrer Aufgaben auf strategischer und operativer Ebene. Es begleitet
zudem die zentralen Strategieprozesse an der FAU und arbeitet auf konzeptionel-
ler Ebene zentral und dezentral, setzt vielfaltige Gleichstellungs- und Diversitats-
mafnahmen und -projekte um, ist fUr das Gender Consulting fir DFG-Forschungs-
verbinde zustandig (s. u.), fihrt das Gender- und Diversity-Monitoring durch und
ist eine Anlaufstelle fUr Erst- und Verweisberatung in Fallen von Diskriminierung,
Belastigung und sexueller Beldstigung (siehe auch Kapitel 4.5).

Der Familienservice der FAU und des Universitatsklinikums bindelt und koordi-
niert alle Mapnahmen zur Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie und bie-
tet umfassende Beratung rund um das Thema an (vgl. Kapitel 4.4). Im Méarz 2020
wurde der Familienservice, ehemals im Buro fir Gender und Diversity angesiedelt,
in die Personalabteilung - Referat Personalentwicklung und Familienservice - ein-
gegliedert. Dadurch ist ein weiterer Schritt unternommen, die Vereinbarkeit von
Studium, Beruf und Familie nicht (ausschlieflich) als Férderung der Gleichstellung
und Aufgabe von Frauen zu sehen, sondern als dauerhafte Aufgabe der Universitat
und des Klinikums fur alle Mitarbeitenden zu verstetigen.

-
A
2 www.gender-und-diversity.fau.de/frauenbeauftragte (Stand: 06.02.2023) %/’
I,/// =7/
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Vizeprasident*in fir
Chancengleichheit

Welcome Centre

Gleichstellungsbeauftragte*r fur

Universitétsfravenbeauftragte das nichtwissenschaftliche Personal

Frauenbeauftragte*r Kanzlerbiiro

Kommission
Chancengleichheit

Dual Career Service
Fakultatsfrauenbeauftragte
Familienservice

Biro fiir Gender und Diversity

Gendermainstreaming

Diversity-Management
Diversity-Beauftragte*r (FB WiSo)

Abbildung 1: Strukturelle Verankerung von Chancengleichheit an der FAU
(Stand: Dezember 2022)

Das Buro fUr Gender und Diversity (BGD) ist in dem seit 2020 von der Universitats-
leitung etablierten Qualitatssicherungsprozess fir die Beantragung eines DFG-
Sonderforschungsbereichs (SFB, SFB/TRR) oder DFG-Graduiertenkollegs (GRK)
mit dem Gender Consulting fir Forschungsverbinde systematisch eingebunden.
Das BGD unterstUtzt, zusammen mit dem Familienservice, im gesamten Antrags-
verfahren DFG-Forschungs- und Verbundprojekte bei der Erstellung eines verbund-
spezifischen Chancengleichheitskonzepts.

Das Netzwerk ,,Forschungsverbiinde der Friedrich-Alexander-Universitat Er-
langen-Nirnberg zur Férderung der Gleichstellung” (F3G) dient der Vernetzung
von Forschungs- und Verbundprojekten sowie der zweckmafigen und richtlinien-
gemadfen Verwendung von Gleichstellungsmitteln, um eine Verbesserung der
Chancengleichheit sowie der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie fUr die
Mitglieder des F3G zu erreichen. Zudem bietet der F3G-Verbund ein Workshop-
programm fir Nachwuchswissenschaftlerinnen an.

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Selbstverpflichtungen und Mafinahmen

Das Thema Chancengleichheit soll auf Grundlage des FAU-Entwick-
lungsplans zentral und dezentral im Sinne der Durchdringung aller
Entscheidungen noch breiter und in allen Bereichen der FAU struk-
turell weiter verankert werden.

Gleichstellung soll Gbergreifend sowie in einzelnen Handlungsfeldern
systematischer bericksichtigt, entsprechende Kompetenzen sollen
aufgebaut und Serviceleistungen darauf ausgerichtet werden.

Eine erfolgreiche Weiterentwicklung und Umsetzung der FAU-Gleich-
stellungsstrategie wird durch eine systematische Verschrankung von
Selbstverpflichtungen und Instrumenten mit den vorhandenen Struk-
turen und Ressourcen sichergestellt.

Die Beauftragten fur die Gleichstellung von Frauen in Wissenschaft
und Kunst (Frauenbeauftragten) der FAU werden bei der Ausibung
ihres Amtes durch regelmafige Netzwerk- und Austauschformate
sowie thematische Schulungen und Trainings unterstitzt und ihre
Handlungskompetenzen gestarkt (z. B. zu Strategien der wirksamen
Umsetzung von Gleichstellung an der Universitat, Beratungspraxis in
Fallen von sexueller Belastigung und Diskriminierung).

4.2 Zielgruppenspezifische Karriere- und
Personalentwicklung

Die FAU mochte Nachwuchswissenschaftlerinnen geeignete Rahmenbedingungen
zur Karriereentwicklung bieten und frihzeitig Karriereziele und -wege innerhalb
der Universitat aufzeigen. Auch Uber die fakultatsspezifischen FAU-internen Ziel-
vereinbarungen hinaus wurden zahlreiche Maf3nahmen etabliert mit dem Ziel, die
Sichtbarkeit von weiblichen Rollenvorbildern zu erhéhen und die Gleichstellungs-
thematik prasenter zu machen. Die jahrliche Vergabe des Renate-Wittern-Sterzel-
Preises fUr herausragende Gleichstellungsprojekte an der FAU (seit 2004, dotiert
mit jahrlich 10.000 €) oder die Emmy-Noether-Vorlesung mit hochkaratigen FAU-
internen und -externen Spitzenforscherinnen gehéren zum festen Bestandteil des
Mafnahmenkatalogs der FAU.

In den folgenden Abschnitten werden die wichtigsten verstetigten Gleichstellungs-
mafnahmen im Rahmen der FAU-internen fakultdtsspezifischen Zielvereinbarun-
gen skizziert, die kontinuierlich weiterentwickelt und an die Bedarfe der Fakultaten
angepasst werden. Neue innovative Angebote sollen bestehende Férdermaf3-
nahmen erganzen, um so gemeinsam der ,Leaky Pipeline” entgegenzuwirken.

27
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4.2.1. Erhohung des Frauenanteils in wissenschaftlichen
Spitzenpositionen

Eine proaktive, qualitdtsgesicherte und chancengerechte Personalpolitik ist for
die FAU ein wesentlicher Bestandteil der Rekrutierungsstrategie. Die aktive Identi-
fizierung von exzellenten Wissenschaftlerinnen als sog. ,High Potentials” beinhal-
tet die Chance auf die Rekrutierung von Spitzenforscherinnen und folglich eine
Erh6hung des Frauenanteils an der FAU. Dieses Ziel soll mit systematisch implemen-
tierten Verfahrensschritten erreicht werden. Das Hauptaugenmerk der gesamt-
universitaren Strategie liegt auf einem optimierten, transparenten und geschlechts-
sensiblen Prozess. Die Durchfihrung und Qualitatssicherung durch standardisierte
Verfahren, z. B. in Form eines webbasierten Berufungsportals, das den gesamten
Berufungsprozess abbildet und allen Mitgliedern des Berufungsausschusses zu-
ganglich ist, zielten darauf ab, einem bewussten oder unbewussten Gender Bias in
Berufungsverfahren entgegenzusteuern. Im Jahr 2021 wurde zudem das Online-
tutorial ,Gendersensible Berufungsverfahren und Personalauswahl an der FAU"
veroffentlicht (vgl. Kapitel 4.3). Am 11.01.2022 ging das webbasierte Berufungs-
portal mit einer vollig neuen, modernen Version an den Start. Hierbei wird der
gesamte Berufungsprozess vom Einsetzen des Berufungsausschusses bis zur Ver-
handlung und dem Dienstantritt der neu zu besetzenden Professur abgebildet.

4.2.2 Karriere- und Personalentwicklung fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Im Rahmen der anstehenden vierten Zielvereinbarungen 2023-2027 werden
bereits bestehende erfolgreiche fakultatsspezifische Mafinahmen vorange-
gangener Runden weitergefUhrt oder neu ausgerichtet (z. B. Fakultatsfrauen-
preise, individuelles Karrierecoaching, Tagungsférderung, Visiting Scholarships,
Role-Model-Initiativen).”

Besonders etabliert hat sich als Personalentwicklungsinstrument das FAUmento-
ring-ARIADNE-Programm™ zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
mit fakultatsspezifischen Programmlinien. Die seit dem Jahr 2010 immer wieder
modifizierten und teilweise neu konzipierten Programme tragen dazu bei, die
Ubergénge in nachsthohere Qualifikationsstufen abzusichern, tragfahige Netz-
werke auf- und auszubauen und dem vorzeitigen Ausstieg von Wissenschaftle-
rinnen aus dem System entgegenzuwirken. Das Konzept des ARIADNE-Programms
verbindet individuelle Mentoring-Beratung mit einem hochkaratigen Seminar-
angebot zu Themen wie Forschungsférderung, FGhrungskompetenz oder Projekt-
management sowie mit Netzwerkveranstaltungen.

' www.gender-und-diversity.fau.de/zielvereinbarungen (Stand: 06.02.2023)
Siehe auch die dort verlinkten Informationen zu den Zielvereinbarungen und
Gleichstellungsmafinahmen auf den Internetseiten der einzelnen Fakultéten.

" www.mentoring.fau.de/ (Stand: 06.02.2023)

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Die in den Zielvereinbarungen verankerten Gastvortrage von Wissenschaftle-
rinnen wurden um die sog. Career Talks erweitert, um Nachwuchsforscherinnen
die Mdglichkeit zu geben, sich mit etablierten, internationalen Wissenschaftle-
rinnen Uber deren Karriereweg auszutauschen. Nach dem Fachvortrag stehen die
Referentinnen den Forscherinnen fir Fragen zu ihrem eigenen Werdegang zur
Verfigung. Die Schaffung eines anschlieffend eher informellen Rahmens tragt ent-
scheidend zur Motivation und Vernetzung angehender Wissenschaftlerinnen bei.

4.2.3 Erhohung des Studentinnenanteils im MINT-Bereich

Die Barrieren fur Frauen stellen sich nicht in allen MINT-Fachern (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften, Technik) gleich dar. Sie unterscheiden sich zum
Teil nach Fachergruppe bzw. Fach und bedirfen jeweils eigener Handlungsstra-
tegien. Die Attraktivitat des Arbeitsplatzes Wissenschaft muss durch positive
weibliche Karrierebeispiele aktiv gefordert werden. Bestehende Fordermaf3-
nahmen wie das jahrliche mehrtagige Forscherinnencamp unter Beteiligung von
Nachwuchsforscherinnen im Alter ab 15 Jahren und verschiedene Schile-
rinnenmafnahmen an der Technischen und Naturwissenschaftlichen Fakultat
tragen dazu bei, junge Frauen frihzeitig an technisch-naturwissenschaftliche
Fragestellungen heranzufUhren und sie mit weiblichen Role Models in Kontakt
zu bringen.

Der bundesweite Girls’ Day bietet Madchen die Méglichkeit, Einblicke in Studien-
facher und Arbeitswelten zu gewinnen, in denen bislang eher das andere Ge-
schlecht Uberreprasentiert ist. Dieser wird an der FAU seit Jahren erfolgreich von
der Technischen und Naturwissenschaftlichen Fakultat in Kooperation mit dem
BUro fUr Gender und Diversity ausgerichtet.
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Mach MINT! Science made by Women

Nach wie vor kennen Jugendliche kaum weibliche Vorbilder aus dem technischen
und naturwissenschaftlichen Bereich - das soll sich auf Initiative der Beauftragten
fur die Gleichstellung von Frauen in Wissenschaft und Kunst (Frauenbeauftragten
der Fakultaten) nun andern und ist in den FAU-internen Zielvereinbarungen
2023-2027 neu verankert. Ein- bis zweimal pro Schuljahr laden die Technische
und Naturwissenschaftliche Fakultdt im Rahmen des neu konzipierten Mach MINT!-
Projekttages bis zu vier Schulklassen an die FAU ein, um Schiler*innen die Leis-
tungen der Pionierinnen und Forscherinnen im MINT-Bereich naherzubringen.

Dieses Pilotprojekt wurde aus den Mitteln des FAU-internen Renate-Wittern-Sterzel-
Gleichstellungspreises realisiert, den die beiden Fakultaten fir ihr Engagement
und als Ideengeberinnen fir Mach MINT! im Jahr 2019 erhalten haben. Ausgezeich-
net wurde die TheaterauffGhrung ,Mathematische Spaziergange mit Emmy Noether”
des Portraittheaters Wien in Erlangen im November 2019 im Beisein von Uber 250
Schiler*innen aus der Region.

Publikation , The Sky is the Limit,
FAU-Wissenschaftlerinnen im MINT-Bereich”

Um junge Frauen fUr ein Studium im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich zu
motivieren, ist es wichtig, ihnen Wissenschaftlerinnen verschiedener Qualifikations-
stufen und deren Karrierewege frihzeitig nahbar zu machen.

In Kooperation zwischen dem GRK 2423 FRASCAL und dem Buro fir Gender und
Diversity entstand im Juni 2022 daher die Print- und Onlinepublikation ,The Sky is
the Limit, FAU-Wissenschaftlerinnen im MINT-Bereich"'®. In abwechslungsreichen
Interviews in jeweils deutscher und englischer Sprache werden 22 Wissenschaftle-
rinnen aus der Technischen und Naturwissenschaftlichen Fakultat der FAU vor-
gestellt. Die Publikation prasentiert ein Panorama an FAU-Wissenschaftlerinnen
verschiedener Qualifikationsstufen und akademischer Positionen, von der Master-
studentin bis zur W3-Professorin. Als Role Models motivieren die Forscherinnen
aus dem MINT-Bereich durch ihre individuellen Werdegange kinftige Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen fir eine akademische Laufbahn, denn sie geben interessante
Einblicke in ihre berufliche Laufbahn. Dabei lernen die Leser*innen die MINT-Ex-
pertinnen auch von ihrer privaten Seite kennen.

s www.gender-und-diversity.fau.de/mint-wissenschaftlerinnen
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Selbstverpflichtungen und Mafinahmen

Zu den wesentlichen Zielsetzungen bei der Erhéhung des Frauen-
anteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen gehort die Steigerung
der hohen Qualitat in den Berufungsverfahren, die Umsetzung bereits
etablierter Standards, die Schaffung gréftmaoglicher Transparenz fir
alle Beteiligten sowie die Verkirzung und Optimierung der Verfahrens-
dauer.

Im Rahmen des proaktiven Headhuntings bei der Personalgewinnung
soll der Aufbau von fachspezifischen Pools mit potenzialreichen Kandi-
datinnen den Prozess unterstitzen.

Die im Rahmen der FAU-internen Zielvereinbarungen erfolgreichen
etablierten Mainahmen zur Karriere- und Personalentwicklung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen werden weitergefihrt und gemessen
an neuen Anforderungen im Wissenschaftssystem bedarfsgerecht
weiterentwickelt.

Mit neuen innovativen und interaktiven Formaten werden Schilerin-
nen fir den MINT-Bereich begeistert.

4.3 Gendersensibilisierung

Gendersensibilitat bedeutet die systematische Wahrnehmung, Bericksichtigung
und Reflexion der unterschiedlichen Lebenssituationen und -bedingungen der
Geschlechter. Zudem beinhaltet sie die Bewusstmachung von (oft unbewussten)
geschlechtsspezifischen stereotypen Rollenbildern und die daraus resultierenden
verzerrten Wahrnehmungs- und Bewertungsmuster von Frauen und Mannern.
Ziel ist es, fUr die Bedeutung dieser Aspekte zu sensibilisieren, Genderkompetenz
weiter aufzubauen und fir chancengerechtes Handeln zu befdhigen. Gender-
sensibilitdat und Genderkompetenz spielen im Hochschulkontext auf samtlichen
Handlungs- und Wirkungsfeldern eine Rolle, wie z. B. in der Hochschulkommuni-
kation, im alltédglichen Miteinander, bei der Personalauswahl oder in Forschung
und Lehre.

—_——————————
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Die FAU hat es sich zur Aufgabe gemacht, Mafnahmen zur Gendersensibilisierung
auf allen Ebenen der Hochschule zu etablieren und die Genderkompetenz in der
Institution zu erhdhen.

Geschlechtersensibler Sprachgebrauch

Am 31. Juli 2019 hat die Universitatsleitung der FAU Empfehlungen fir einen
geschlechtersensiblen Sprachgebrauch™ im (Universitats-)Alltag verabschiedet.
Diese Empfehlungen dienen der Férderung eines respektvollen, zeitgemaf3en
Sprachgebrauchs.

Sprache beeinflusst unser Denken, Bewusstsein und unsere Wahrnehmung,
steuert unsere Bewertung von Sachverhalten, spiegelt und transportiert Wert-
haltungen und schafft damit Wirklichkeit. Durch einen geschlechtersensiblen,
inklusiven Sprachgebrauch kdnnen wir als Universitat dazu beitragen, alle Men-
schen gleichermafen zu bericksichtigen und zu adressieren und dadurch
erfolgreiche Kommunikation zu unterstitzen. Studierende und Mitarbeitende
der FAU haben einen besonderen Anteil daran, wie Sprache in unserer Gesell-
schaft benutzt, gepflegt und reflektiert wird. Deshalb hat die FAU die Aufgabe,
bewusst mit Sprache umzugehen und Sprache so einzusetzen, dass sie zu einem
fairen Umgang miteinander beitrégt. Alle Mitglieder der Universitat werden
daher aufgefordert, den eigenen Sprachgebrauch und den ihrer Unterrichts-
materialien kritisch daraufhin zu reflektieren, ob durchgéngig eine geschlechter-
sensible Sprache verwendet wird.

' www.gender-und-diversity.fau.de/geschlechtersensible-sprache

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Die Empfehlungen der FAU verstehen sich als Grundlage fir die Bewaltigung der
vielfdltigen kommunikativen Anforderungen im Sprachalltag. Die Umsetzung der
Empfehlungen in die Sprachpraxis ist ein wertvoller Lernprozess, der respektvolle
Sprachroutinen fordert und darUber hinaus zu einem zeitgemafen, einheitlichen
sprachlichen Erscheinungsbild der FAU beitragt. Ergdnzend zu den Empfehlungen
stellt das Biro fUr Gender und Diversity eine praktische Arbeitshilfe mit An-
wendungsbeispielen als Schreibtischunterlage zur Verfigung.

Gendersensible Berufungsverfahren und Personalauswahl

Zur Qualitatssicherung der Berufungsverfahren an der FAU auf Grundlage des
»Berufungsleitfadens der Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg.
Berufungsverfahren fir Universitatsprofessuren und Juniorprofessuren unter
besonderer Bericksichtigung der Gender- und Diversity-Aspekte” belegen die
Berichterstatter*innen und die Berufungsausschussvorsitzenden die Einhaltung
der Umsetzung von Chancengleichheit. Eine Dokumentation der gendergerech-
ten DurchfGhrung des gesamten Berufungsverfahrens ist verpflichtend. Zu Beginn
eines jeden Berufungsausschusses fUhrt der Prasident der FAU mit der*dem Vor-
sitzende*n und Berichterstatter*in Gesprache, um u. a. Gber Genderaspekte in
Berufungsverfahren aufzuklaren. Zudem werden Schulungen und Informationen
fur alle Frauenbeauftragten zu gendergerechten Berufungsverfahren durch das
Referat S-Berufungen und erfahrene Beauftragte fir die Gleichstellung von Frau-
en in Wissenschaft und Kunst (Frauenbeauftragte) angeboten. Das Biro fir Gen-
der und Diversity stellt eine Handreichung fiir Frauenbeauftragte in Berufungs-
ausschissen' zur Verfigung.

Das im Jahr 2021 veroffentlichte und von ausgewiesenen Spezialistinnen konzi-
pierte Onlinetutorial ,,Gendersensible Berufungsverfahren und Personalaus-
wahl an der FAU"'® sensibilisiert fir (unbewusste) Gender Biases und deren Ein-
fluss auf Personalentscheidungen. Der ca. einstindige Onlinekurs legt unter
Bezugnahme auf aktuelle wissenschaftliche Forschungsarbeiten Wahrnehmungs-
muster offen, macht auf unbewusste Verzerrungseffekte aufmerksam und unter-
stUtzt so bei der gendergerechten DurchfGhrung von Personalauswahlverfahren.
Das Tutorial soll darin bestarken, Personalauswahlverfahren an der FAU weiter
zu professionalisieren sowie transparenter und gendersensibler zu gestalten.
Der Kurs richtet sich in erster Linie an Mitglieder von Berufungskommissionen
und FUOhrungskrafte der FAU. Er kann aber genauso von allen FAU-internen und
-externen Interessierten genutzt werden und ist seit November 2022 auch in
englischer Sprache verfugbar.

7 www.gender-und-diversity.fau.de/berufung (Stand: 06.02.2023)
'® www.gender-und-diversity.fau.de/gendersensible_berufung (Stand: 11.07.2022)
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Die DFG hat im September 2022 neue begutachtungsrelevante Bewerbungs-
kriterien eingefUhrt, die starker auf qualitative Leistungen und individuelle
Lebensumstande der Wissenschaftler*innen ausgerichtet sind."” Hierbei kdnnen
unterschiedliche Diversitatsdimensionen zum Tragen kommen, deren Berick-
sichtigung mit Blick auf Ausfallzeiten, Verzogerungen oder Besonderheiten im
Werdegang, aber auch auf besondere Erfahrungen und Kompetenzen wichtig
sind, wie zum Beispiel familidre Betreuungszeiten, Beeintrachtigung oder chro-
nische Erkrankungen, soziale Herkunft (,Wissenschaftler*innen der ersten
Generation"), Flucht- oder Asylerfahrungen etc. Die FAU ist bestrebt, fir eine
entsprechende diskriminierungsfreie BerUcksichtigung individueller Lebensum-
stande, auch in intersektionaler Hinsicht, noch starker zu sensibilisieren.

Gender- und diversitatssensible Lehr- und Lernkultur

Eine gender- und diversitatsbewusste Perspektive in Lehre und Studium zielt
darauf ab, allen Studierenden eine erfolgreiche Beteiligung am Lernprozess zu
ermoglichen. Universitare Lehre erfordert daher passgenaue Lehrkonzepte und
didaktische Werkzeuge. Eine umfassende Beschaftigung mit gender- und diversi-
tatssensibler Lehre muss mehrere Handlungsfelder in Betracht ziehen: von der
(Selbst-)Wahrnehmung der Lehrenden Uber die Wahl von Fachinhalten und Lehr-
Lern-Methoden, der Kommunikation und Interaktion bis hin zur Leistungsiber-
prifung und zu den Rahmenbedingungen.

Die FAU unterstitzt das Handlungsfeld Lehre auf unterschiedlichen Ebenen,

u. a. durch gezielte Handreichungen, Veranstaltungen und zielgruppenspezifische
Schulungsangebote. Hierzu verabschiedete die FAU 2015 ,Empfehlungen zur
Forderung einer gender- und diversitatssensiblen Lehr- und Lernkultur an der
FAU"?°, eine umfassende Handreichung fir Fakultaten, Studiengangverantwort-
liche und Lehrende zu der Frage, wie ein gender- und diversitatssensibles Stu-
dien- und Lernumfeld umgesetzt werden kann.

Das Fortbildungszentrum Hochschullehre (FBZHL) bietet in Kooperation mit
dem Buro fUr Gender und Diversity (BGD) diverse Schulungen fur Lehrende an.
Das BGD stellt zudem externe Informationen wie Leitfaden, Handreichungen
und Tutorials auf der Internetseite zur Verfigung.?’

¥ www.dfg.de/foerderung/info_wissenschaft/2022/info_wissenschaft_22_61/index.html
(Stand: 19.09.2022)

20 www.gender-und-diversity.fau.de/empfehlungen-lehrkultur
(Stand: 06.02.2023)

2t www.gender-und-diversity.fau.de/lehrkultur
(Stand: 06.02.2023)

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027

Gender in der Lehre

Gender- und Diversitatsforschungen sind Querschnittsthemen in jeder Fachkultur,
ihre BerUcksichtigung und Integration in die Lehre gilt als Qualitatsmerkmal und
wird von der DFG explizit empfohlen.?? Um eine gender- und diversitatssensible
Lehr- und Lernkultur an der FAU zu férdern, haben sich alle Departments der
Philosophischen Fakultat und Fachbereich Theologie dazu verpflichtet, pro Se-
mester mindestens eine Lehrveranstaltung mit genderspezifischem Bezug anzu-
bieten. Eine fakultatsibergreifende Ubersicht wird auf der Website der Fakultat
sowie des Interdisziplindren Zentrums Gender Differenz Diversitat (IZGDD)

gepflegt.

Gender in der Wissenschaft

Im Rahmen des Seminarprogramms fir Nachwuchswissenschaftler*innen des
F3G-Verbunds (vgl. Kapitel 4.1) werden seit Winter 2022 Workshops zu ,,Under-
standing Gender” angeboten, in denen fir Gender Biases und Geschlechterste-
reotypen in der Wissenschaft sensibilisiert und ein Umgang damit reflektiert wird.

Selbstverpflichtungen und Mafinahmen

Angebote zu gender- und diversitatssensibler Personalauswahl sollen
ausgeweitet werden und fur eine diskriminierungsfreie BeriUcksichti-
gung diversitatsrelevanter und intersektionaler Lebensumstande
sensibilisieren.

Mafnahmen und Schulungen zur Gendersensibilisierung und zur
Forderung von Genderkompetenz sollen fUr unterschiedliche Ziel-
gruppen ausgebaut und in geeignete bestehende Angebote

(z. B. Trainings fur FUhrungskrafte und Lehrende, Workshops fur
Nachwuchswissenschaftler*innen) integriert werden.

Leitfaden sollen die vorurteilsfreie Bewertung in Berufungsverfahren
und in der Personalauswahl sowie die proaktive Suche nach Wissen-
schaftlerinnen weiter unterstitzen.

Angebote zu gender- und diversitatssensibler Lehre sollen ausgebaut
und an den Fakultaten starker verankert werden.

Lehrveranstaltungen mit Genderbezug sollen in allen anknipfungs-
fahigen Fachern verstarkt und in einer gesammelten Darstellung
hervorgehoben werden.

2www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/vielfaeltigkeitsdimensionen/index.html

(Stand: 06.02.2023)
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4.4 Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie nimmt an der FAU einen wich-
tigen Stellenwert ein. Durch die Mitgliedschaft im Verein ,Familie in der Hoch-
schule e. V." sowie die Unterzeichnung der gleichnamigen Charta und den Be-
schluss des ,,Code of Conduct familienfreundliche FAU" im Jahr 2016 verpflichtet
sich die FAU, allen ihren Mitgliedern die Vereinbarkeit ihrer wissenschaftlichen
Karriere, ihres Studiums oder Berufs mit ihren Aufgaben in der Familie zu ermég-
lichen. Der Familienbegriff umfasst dabei alle Formen des privaten Zusammen-
lebens, in denen langfristige soziale Verantwortung wahrgenommen wird. Im
Fokus familidrer Aufgaben stehen die Betreuung von Kindern und die Pflege

von Angehdrigen.

Dazu wird das Bewusstsein fur die Bedeutung einer familiengerechten Universi-
tat auf allen Ebenen gestarkt und weiterentwickelt. FUr eine familienfreundliche
sowie gender- und diversitatsgerechte FUhrungskultur wird kontinuierlich sensi-
bilisiert. FUhrungskrafte haben hierbei eine besondere Verantwortung, die Verein-
barkeit von Beruf und Familie, die der Erwartungshaltung der Universitatsleitung
entspricht, umzusetzen. Das bedeutet, dass FUhrungskrafte eine familiengerechte
Organisationskultur leben und ihre Mitarbeiter*innen aktiv bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie unterstiUtzen. Im Rahmen von verschiedenen Personalent-
wicklungsmafnahmen, wie z. B. bei Onboarding-Veranstaltungen sowie bei
FUhrungskraftetrainings, wird dieses Thema systematisch im Grundverstandnis
der Universitat verankert.

Gleighstellungskonzept der Friedrich-Alexahder-Universitat Erlamgen
fir dan wissenschaftlichen Bereich 2023-20

Die Angebote des Familienservice der FAUZ umfassen neben einem breiten Be-
ratungsangebot etwa 250 Kinderbetreuungsplatze fir die Kinder von Mitarbeiten-
den zwischen 1 und 6 Jahren an allen Standorten der Universitat. Mitarbeitenden
der FAU stehen an vielen Standorten Eltern-Kind-Zimmer zur Verfigung, in denen
gearbeitet werden kann. DarUber hinaus kdnnen Mitarbeitende der FAU auf mehr
als 20 mobile Eltern-Kind-Zimmer (KidsBoxen) sowie zuséatzliche Spieleboxen fir
dltere Kinder an allen Standorten zurickgreifen, wenn sie ihre Kinder mit an den
Arbeitsplatz bringen. In der SGdmensa wurde im Juni 2022 eine Kinderspielecke
eroffnet, um eigene Kinder auch dorthin unkompliziert mitbringen zu konnen.

In allen bayerischen Schulferien (einzige Ausnahme: Weihnachtsferien) bietet der
Familienservice eine altersgerechte und abwechslungsreiche Ferienbetreuung fur
Kinder zwischen 3 und 14 Jahren in enger Kooperation mit vielen Departments
der Universitat und an verschiedenen FAU-Standorten an.

Das Betreuungsangebot wird erganzt durch die Méglichkeit der individuellen Be-
treuung durch einen grofen Pool an Studierenden (frGher: Babysittingservice)
fur Kinder von Mitarbeitenden, Gastwissenschaftler*innen und Studierenden,
einen Tagungsservice fir die Kinderbetreuung wahrend Tagungen und Kongres-
sen sowie Notfallbetreuungsangebote fir den Fall der plotzlichen Erkrankung des
Kindes oder beruflicher Verpflichtungen auferhalb der Offnungszeiten der re-
guldren Betreuungseinrichtungen.

Der Familienservice bietet darUber hinaus regelmafig Vortrage zu Themen der
Angehorigenpflege und -betreuung an und arbeitet daran, das bestehende An-
gebot durch die Schaffung von Tagespflege- und Kurzzeitpflegeplatzen zu er-
weitern.

Aus Zielvereinbarungs- und Gleichstellungsmitteln werden Ausfallzeiten aufgrund
von Schwangerschaft, Mutterschutz und Elternzeiten durch die Finanzierung von
Lehr- und Laborpersonal Uberbrickt.

Auf die Einhaltung einmal gesetzter Standards wie familienfreundliche Sitzungs-
und Gremienzeiten und die Mdglichkeit des flexiblen Arbeitens in Bezug auf
Arbeitszeit und -ort soll kontinuierlich geachtet werden. Alle Angehérigen der
FAU werden ermutigt, die familienfreundlichen Maf3nahmen in Anspruch zu neh-
men und so ihr Arbeits- und Privatleben bestmoéglich auszubalancieren.

2 www.familienservice.fau.de/angebote/ (Stand: 06.02.2023)

37



38

Die FAU ist sich bewusst, dass die Schaffung und Aufrechterhaltung einer
familienfreundlichen Arbeitsumgebung eine Daueraufgabe ist und eine

familienfreundlichen Arbeitskultur standig neu belebt, Bewusstsein imme
wieder geschaffen und weiterentwickelt werden muss.

Selbstverpflichtungen und Maf3nahmen

— Einhaltung bereits gesetzter Standards in Bezug auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in allen Bereichen der FAU (im Hinblick auf die
durch ,Charta Familie in der Hochschule” und ,,CoC Familienfreund-
liche FAU" bereits eingegangen Selbstverpflichtungen).

Aufrechterhaltung und stetige Erweiterung des bestehenden Angebots
an allen Standorten der FAU: u. a. durch On-Demand-Services, digitale
und Blended-Counseling-Angebote.

Bedarfsgerechter Ausbau der Angebote im Bereich Angehdrigen-
pflege, z. B. durch Kontingentierung von Tagespflege- und Kurzzeit-
pflegeplatzen, Blended-Counseling-Angebote.

Gleichstelfungskonzept der Friedrich-Alexandex-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissensdhaftlichen Bereich 2023-2027

4.5 Schutz und Pravention in Féllen von Diskriminierung,
Belastigung und sexueller Beldstigung

Die FAU und das UKER setzen sich fUr den Schutz vor Diskriminierung, Belas-
tigung und sexueller Beldstigung als wesentlichen Bestandteil zur Realisierung
von Chancengleichheit ein. In diesem Bewusstsein haben sich die FAU und das
UKER dazu verpflichtet, ein Studien-, Arbeits- und Forschungsumfeld zu schaffen,
in dem keine Person aufgrund des Geschlechts, der ethnischen Herkunft oder
rassistischer Zuschreibungen, des Alters, einer Behinderung oder einer chroni-
schen Erkrankung, der sexuellen Orientierung oder der Religion oder Weltan-
schauung benachteiligt oder beldstigt wird. Zudem missbilligen sie Benachteili-
gungen aufgrund der sozialen Herkunft bzw. des sozialen Status. Die FAU und das
UKER fordern eine Kultur des Hinsehens und Hinhorens, die auf einem respekt-
vollen und wertschatzenden Umgang miteinander sowie der Achtung der Wirde
jeder Person basiert. Sie ergreifen Mafinahmen zum Schutz sowie zur Pravention
vor Diskriminierung, Beldstigung und sexueller Beldstigung. Jedes Fehlverhalten,
von dem sie Kenntnis erlangen, verfolgen sie konsequent.

Hierzu wurde die ,Richtlinie zur Pravention und zum Umgang mit Fallen von
Diskriminierung, Beldstigung und sexueller Belastigung an der Friedrich-
Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg (FAU) und dem Universitatsklinikum
Erlangen (UKER)"?* erlassen, die am 1. Juni 2021 in Kraft getreten ist. Diese
Richtlinie schafft Transparenz im Umgang mit Fallen von Diskriminierung, Be-
l[astigung und sexueller Belastigung an der FAU und dem UKER, informiert Gber
Rechte und Pflichten, benennt Anlauf- und Beratungsstellen fir die Betroffenen
und regelt ein strukturiertes Verfahren zur Einreichung einer offiziellen Beschwer-
de. Zudem legt sie einen Katalog an Praventions- und Sanktionsmafinahmen vor.
Erganzend zur Richtlinie wurde eine grafische Ubersicht erstellt, die den in der
Richtlinie verankerten Beschwerdeablauf visuell veranschaulicht und somit das
Verstandnis der Richtlinie und Handlungsmaglichkeiten erleichtert.

Basis der Richtlinie ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Da die-
ses allerdings nur fir Beschaftigte der FAU und des UKER gilt, wurde inbesondere
die grof3e Gruppe der Studierenden und der externen (integrierten) Personen in
den Anwendungsbereich der Richtlinie aufgenommen. Zugleich wird mit dieser
Richtlinie das gesetzliche Beschwerderecht der Beschéftigten nach § 13 AGG an
der FAU transparent dargelegt.

Zu den Praventionsmafinahmen zéhlen regelmafige Schulungen und Sensibi-
lisierungsseminare zum AGG, zu Erst- und Verweisberatung sowie zu sexueller
Belastigung fUr unterschiedliche Zielgruppen wie fir Anlauf- und Beratungs-
stellen, Frauenbeauftragte und Studiendekane. Fir Studierende werden Aware-

2www.fau.info/familienservice-code-of-conduct
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ness-Trainings angeboten. Das BUro fUr Gender und Diversity der FAU stellt als 4.6  Monitoring und Evaluation

eine der Anlauf- und Beratungsstellen der FAU Informationsmaterialien auf der Mit der Erhebung und Auswertung von gleichstellungsrelevanten statistischen

Internetseite zur Verfigung.?® Kennzahlen im Rahmen des Gender- und Diversity-Monitoring verfigen die
Universitatsleitung, die Fakultdten und Departments sowie Gleichstellungsak-

Die regionale Vernetzung mit u. a. der frauenBeratung NiUrnberg, dem Frauen- teur*innen Uber ein wichtiges Steuerungsinstrument, um Entwicklungen im

notruf NUrnberg sowie den Antidiskriminierungsstellen der Stadte Erlangen und Bereich der Chancengleichheit zu verfolgen, die Wirkung von Maf3inahmen

NUrnberg sind wichtige Elemente, um Ratsuchende an qualifizierte Beratungs- guantitativ zu erfassen und die Zielerreichung konsequent zu messen.

stellen weiterverweisen zu konnen. Zudem konnen die Beratungsstellen der

FAU im Rahmen der Erst- und Verweisberatung selbst Unterstitzung fir die Das Buro fUr Gender und Diversity (BGD) hat in den letzten Jahren in Zusammen-

Beratungspraxis erhalten. arbeit mit dem Referat S-DATEN - Daten und FUhrungsinformationen die jahrliche
Aufbereitung der Geschlechteranteile auf allen Qualifikationsstufen inkl. graphi-

Dariber hinaus achten die FAU und das UKER konsequent darauf, bei Werbung scher Darstellung etabliert und stellt diese auf Anfrage zur Verfigung. Einmal

und o6ffentlichen Auftritten keine diskriminierenden und sexistischen Darstel- pro Jahr werden detaillierte Présentationen erstellt, um den Verlauf sowie den Ist-

lungen zu verwenden. stand der Gleichstellungsdaten auf den verschiedenen Qualifikationsstufen im

Senat fakultatsUbergreifend darzustellen. Zudem erhalten alle finf Fakultaten
fakultatsspezifische Daten in einer Finf-Jahres-Ubersicht. Es werden dariber hin-

Selbstverpflichtungen und MaBnahmen aus bedarfsorientiert und adressat*innengerecht Daten zu (nicht)wissenschaft-
lichen Mitarbeiter*innen, Besoldungsstufen, Befristungen, Berufungsquoten,

Durch die Streuung von Informationsmaterial sowie die gezielte Sensi- Gremienbesetzungen und Internationalisierung bereitgestellt.
bilisierung in besonders relevanten Gremien sollen Entscheidungs-
tragertinnen und Fihrungskréfte erreicht und in ihrer Verantwortung Gleichstellungsaspekte spielen zudem im Bereich der Drittmittel-Einwerbung
fir ein diskriminierungsfreies Lehr- und Forschungsklima gestarkt durch die Beantragung von DFG-Verbund- und Clusterinitiativen eine wichtige
sowie zu einer Kultur der strikten Nicht-Duldung von unangemessenen Rolle: quantitativ, wenn es z. B. um die Erhéhung der Anzahl beteiligter Frauen in
AuBerungen und Verhalten ermutigt werden. Drittmittelprojekten geht, und qualitativ, wenn z. B. die Genderdimension in

Forschungsprojekten einbezogen werden soll oder Sensibilisierungsprozesse in
Bezug auf die Gesamtthematik Gleichstellung und Diversitat strukturell verankert
werden sollen. Das BGD stellt im Rahmen des Gender Consulting fir Forschungs-
verbinde, das im Zuge des FAU-Qualitatssicherungs-

_ prozesses etabliert wurde (vgl. Kapitel 4.1),

Pravention durch Empowerment-Mafnahmen (durch z. B. WenDo- die statistischen Kennzahlen zu den Frauen-

Kurse fur Studentinnen) soll sich an den tatsachlichen Bedarfen anteilen an den am Forschungsverbund

orientieren und in besonderer Weise vertrauensvolle Austausch- beteiligten Fakultaten und Departments

raume bieten. und in den Fachbereichen bundesweit

(destatis) zur Verfigung.

Zielgruppenspezifische Schulungen zu Beratungspraxis und Hand-
lungsmoglichkeiten sollen weiter ausgebaut und das Thema Anti-
diskriminierung in geeignete bestehende Maflnahmen und Angebote

integriert werden.

Auf dem Geldnde der FAU und an den Fakultaten sollen sukzessive
die rdumlichen Gegebenheiten auf Gefahrensituationen und Sicher-
heitslicken Uberprift und angepasst werden (z. B. Beleuchtung im
Innen- und Aufienbereich, Notrufnummern, Sicherheitsdienst und
-hinweise, Auswahl von Funktionsrdumen nach Eignung).

www.gender-und-diversity.fau.de/belaestigung_diskriminierung
(Stand: 06.02.2023)

Gleichstellungskonzept der Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Nirnberg
fir den wissenschaftlichen Bereich 2023-2027



Passgenaue Evaluationen von Gleichstellungsinstrumenten und -mafnahmen
geben Aufschluss zu Fragen Uber deren Wirksamkeit und Qualitat und zielen auf
die Verbesserung und Weiterentwicklung von Gleichstellungsmafinahmen ab.

Ausgewadhlte Gleichstellungsmafinahmen der Technischen Fakultat (TF) standen
im Mittelpunkt einer zweijahrigen Evaluation durch das CEWS unter der Leitung
des BGD. Die Evaluation basierte auf den drei Saulen (i) Surveydesign zum FAU-
mentoring ARIADNEtechnat, (ii) leitfadenbasierte, qualitative Interviews mit Ver-
treter*innen unterschiedlicher Statusgruppen der TF sowie (iii) Dokumenten- und
Mafnahmenanalyse. Das FAUmentoring ARIADNEtechnat genief3t eine hohe
Reputation und Teilnehmerinnenzufriedenheit. Die inhaltliche Konzeption der
Programmdurchldufe wird als sehr zielfUhrend evaluiert in Bezug auf die wissen-
schaftliche Karriereplanung. So promovierten 75 % der Mastermentees zum Zeit-
punkt der Befragung (TF-weite Zahlen von 2021: 26,6 % Masterstudentinnen zu
26,9 % eingeschriebene Doktorandinnen). Mafinahmen wie das Visiting Schol-
arship, der Promotionspreis und die Gastvortrage gehoren zu den sehr gut rezi-
pierten Forderinstrumenten fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und wurden
durchweg positiv bewertet. Fir die Weiterentwicklung des Ma3nahmenportfolios
soll kinftig die Frauenforderung noch starker mit der Nachwuchsforderung
verschrankt werden. Insgesamt gilt es vor allem, auch strukturelle Hindernisse wie
die Privilegierung von Wissenschaftler*innen bei der Entwicklung ihrer Karriere
und Losungsansatze wie die Sensibilisierung fUr Implicit Bias und informelle Aus-
schlusskriterien in den Blick zu nehmen.

Selbstverpflichtungen und Mafinahmen

— Auf Grundlage des bisherigen Gender- und Diversity-Monitoring soll
im Rahmen eines umfassenden Controllings ein regelmafliges ana-
lytisches Gender- und Diversity-Reporting zur hochschulinternen
Analyse der Geschlechterverhaltnisse, Ziel-, Strategie- und Prozess-
entwicklung, Erfolgsmessung, ZielUberprifung und zum Benchmarking
aufgebaut werden.

Die Indikatoren der gleichstellungs- und diversitatsbezogenen
statistischen Kennzahlen sollen auf weitere Bereiche wie Publikatio-
nen, Drittmittel, Startups, Patente etc. ausgeweitet werden.

Thematische Schwerpunktlegungen im Gender- und Diversity-
Reporting sollen eine tiefgrindige Analyse ermdglichen.
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