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1 Einleitung

Zur nachhaltigen Verankerung von Gleichstellung und Chancengleichheit in der Wissenschaft
haben sich die Mitgliedseinrichtungen der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) im Jahr
2008 erstmals auf die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” (FOG) verpflichtet! und
diese Verpflichtung 2017 erneuert. Der erneuerten Verpflichtung auf einen tberarbeiteten Text
vorausgegangen war eine von der DFG durchgefuhrte Studie zu ,Umsetzung und Wirkungswei-
sen der Standards*, die die positiven Auswirkungen der FOG auf die Gleichstellung im deutschen
Wissenschaftssystem aufzeigte.2

Kern des aktuellen Umsetzungsprozesses ist ein schlankes, qualitatives Berichtswesen der Mit-
glieder zu von der Mitgliederversammlung festgelegten Schwerpunktthemen. Fur den aktuell
zweiten Berichtszyklus (2020-2022) wurden in der Mitgliederversammlung 2020 die folgenden
zwei Schwerpunktthemen beschlossen:

1. Erh6hung des Frauenanteils in der Postdoc-Phase
2. Umgang der Hochschulen mit dem Thema Vielféltigkeit/Diversitat

Anfang 2021 reichten alle 71 Mitgliedshochschulen zu beiden Schwerpunktthemen jeweils einen
Bericht ein. Die Berichte wurden von der Geschéftsstelle der DFG aufbereitet und von den Mit-
gliedern der — von der Mitgliederversammlung eingerichteten — Arbeitsgruppe FOG erdrtert. Bei
einem (virtuellen) Workshop der Hochschulleitungen am 28. Oktober 2021 wurden insbesondere
die Herausforderungen sowie Erfolgsfaktoren zu beiden Themen anhand von der AG FOG iden-
tifizierter Leitthemen diskutiert. Die folgenden ,Zusammenfassung und Empfehlungen” geben die
wesentlichen Inhalte der Berichte der Hochschulen zu beiden Schwerpunktthemen wieder und
legen daraus abgeleitete Empfehlungen vor, die sich insbesondere aus den Befassungen im Rah-
men des Workshops der Hochschulleitungen ergeben haben.

Auf Basis der Sichtung der Berichte der Hochschulen sowie der Diskussionen der Hochschullei-
tungen im Rahmen des Workshops zum kollegialen Erfahrungsaustausch im Oktober 2021 und
der Uberlegungen der AG FOG wurde fir beide Schwerpunktthemen eine Gliederung in vier
Handlungsfelder vorgenommen: (1.) Definitionen, (2.) Daten, (3.) MalRnahmen sowie (4.) Quo
vadis (vgl. Abbildung 1).

1 https://www.dfg.de/download/pdi/foerderung/grundlagen dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorien-
tierte gleichstellungsstandards 2008.pdf.

2 https://iwww.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/studien/studie _gleichstellungsstan-
dards.pdf
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Abbildung 1: Handlungsfelder

Defini- Postdoc /

tionen Diversitat

Die ,Zusammenfassung und Empfehlungen 2022“ gliedern sich entsprechend nach diesen zent-
ralen Handlungsfeldern und stellen dann jeweils — stichpunktartig — die ,Rahmenbedingungen®,
die ,Herausforderungen und Hemmnisse" sowie ,Erfolgsfaktoren dar — angelehnt an den Leitfa-
den fir die Berichte der Hochschulen. Zu jedem Handlungsfeld folgen dann jeweils thematische
Empfehlungen, die am Ende des Dokuments zur besseren Ubersichtlichkeit nochmals gemein-
sam dargestellt werden (vgl. Kapitel 5). In einem Anhang zu diesem Dokument findet sich eine
Ubersicht der in den Berichten der Hochschulen genannten MaRnahmen zu beiden Schwerpunkt-
themen.

Da die Coronavirus-Pandemie im Kontext beider Berichtsthemen als Herausforderung genannt
wurde, wird in Kapitel 4 auf einige Aspekte im Zusammenhang mit den Auswirkungen der Pan-
demie eingegangen. Wie bereits im letzten Berichtszyklus richten sich die Empfehlungen in erster
Linie an die DFG-Mitgliedseinrichtungen selbst, sollen aber auch den Diskussionsprozess aul3er-
halb dieses Kreises anstof3en und zu weiteren Verbesserungen in Bezug auf Chancengleichheit
und Gleichstellung im Wissenschaftssystem insgesamt beitragen.

Die nun vorliegenden ,Zusammenfassung und Empfehlungen 2022“ sollen in die Entwicklung von
Angeboten und Instrumenten zur Forderung der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit an den
DFG-Mitgliedseinrichtungen, weiteren Wissenschaftsorganisationen oder auch von Forschungs-
forderorganisationen einflieBen. Auerdem mdchten sie einen Beitrag fur die Diskussionen in der
wissenschaftlichen Fachoffentlichkeit und/oder Politik leisten, beispielsweise bei der Entwicklung
von Strategien und Rahmenprogrammen zu den beiden Schwerpunktthemen.
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In der Mitgliederversammlung der DFG am 29. Juni 2022 einigten sich die Mitglieder auf die Er-
weiterung des Textes der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards um den Aspekt der
Diversitat und einen entsprechenden Umsetzungsprozess. In diesem Zuge wurde auch der Titel
der FOG angepasst und die Selbstverpflichtung in ,Forschungsorientierte Gleichstellungs- und
Diversitatsstandards” (FOGD) umbenannt.
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2 Erhdéhung des Frauenanteils in der Postdoc-Phase

Zentraler Ausgangspunkt aller Uberlegungen fiir eine Erhéhung des Frauenanteils in der Post-
doc-Phase ist die Gewéhrleistung der Exzellenz in der Forschung und Lehre. Die Wissenschaft
bendtigt das Potenzial und die Expertise aller in der Wissenschaft tatigen Menschen. Der Drop-
out der Wissenschaftlerinnen nach der Promotion ist immer noch tberproportional hoch, sodass
die Frauenanteile auf héheren Qualifikationsstufen nur langsam zunehmen. Die Steigerung des
Frauenanteils bei den Professuren lag in den letzten zehn Jahren (2010-2019) jahrlich bei durch-
schnittlich bei 0,64 Prozentpunkten.® Um das vorhandene Potenzial von Wissenschaftlerinnen zu
halten und auch neues zu gewinnen, missen die strukturellen Rahmenbedingungen und das
strategische Vorgehen der Personalentwicklung noch besser auf die Bedarfe von Wissenschaft-
lerinnen abgestimmt und geschlechtersensibel ausgestaltet werden. Dies gilt insbesondere auch
fir den akademischen Mittelbau. Der Kulturwandel hin zu mehr Chancengleichheit muss von al-
len Ebenen des Wissenschaftssystems getragen und vorangetrieben werden. Zu diesem Ziel
tragt die DFG mit der Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitats-

Frauenanteile entlang der wissenschaftlichen Karrierestufen (2019)
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Quelle: Materialien der GWK, Heft 75: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 25. Fortschreibung des
Datenmaterials (2019/2020). Bonn 2021; Teil Il Tabellenteil S. 1/87, 2/87. Frauen- und Manneranteile beziehen sich
auf alle Universitaten und Hochschulen (HAW) in Deutschland.*

3 Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, 25. Fortschreibung des Datenmaterials (2019/2020) zu Frauen
in Hochschulen und au3erhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 75, GWK, S. 8.

4 Die jahrlich aktualisierte Datensammlung der GWK zu ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung* bietet
auch Daten zur Entwicklung der Frauenanteile bei den au3eruniversitaren Forschungseinrichtungen. Bei den Postdocs
liegen die Frauenanteile zwischen 33,6% (MPG) und 44,2% (WGI); bei Fiihrungspositionen zwischen gréRtenteils zwi-
schen 21,1% (HGF) und 28,0% (MPG); bei der FhG liegt der Frauenanteil an wissenschaftlichen Fiihrungspositionen
lediglich bei 5,7%. Vgl. ebd., S. 21 u. 24.
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2.1 Definitionen des Begriffs ,,Postdoc”

Rahmenbedingungen

- Der Begriff ,Postdoc* — im Sinne der Definition einer entsprechenden Zielgruppe — wird im
deutschen Wissenschaftssystem bislang nicht einheitlich verwendet.>

- Mehrheitlich wird von den Hochschulen die wissenschaftliche Qualifizierungsphase nach
der Promotion — mit dem Ziel der Erreichung einer Berufungsfahigkeit — unter dem Begriff
~Postdoc" gefasst.

- Zum Teil werden auch promovierte, in der Wissenschaft bereits langjahrig erfahrene Mitar-
beitende auf Haushalts- und Drittmittelstellen und sogar Habilitierte sowie Juniorprofesso-
rinnen und -professoren, die eine positive Zwischenevaluation durchlaufen haben, noch zur
Gruppe der Postdocs gezahlt.

- Auch die DFG operiert aufgrund der unterschiedlichen Zielgruppen ihrer verschiedenen
Programme in diesem Zusammenhang nicht mit einer einheitlichen Definition. ©

Herausforderungen/Hemmnisse

- Der Begriff ,Postdoc” umfasst eine sehr weite Gruppe mit dementsprechend sehr unter-
schiedlichen Bedarfen, je nach Fach, Qualifikationsstand, Qualifikationsweg (z. B. Habilita-
tion, Nachwuchsgruppenleitung, Tenure Track u.v.m.) , Beschéaftigungsumfang, Finanzie-
rungsgrundlage (Drittmittel, Haushalt, Stipendium), Einbindung in die Hochschule (Selbst-
verwaltung, Lehre, Wissenschaftsmanagement), Vergitung bzw. Besoldung (Entgeltgruppe
E13 bis W-Besoldung) u.v.m.

- Die Bezeichnung ,Nachwuchs" fur die Zielgruppe ,Postdoc* wird an vielen Hochschulen
und auch in der DFG kritisch diskutiert: Viele Hochschulen ersetzen den Begriff ,Nach-
wuchs* durchgehend durch ,Wissenschaftlerinnen® und ,Wissenschaftler®; im DFG-Kontext

5 Einige vorhandene Definitionen sind oft sehr weit gefasst oder stellen lediglich Annahrungslésungen dar (vgl. z. B.
https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/BJNR050610007.html, https://buwin.de/, https://nbn-resol-
ving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-64113-9, https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/4009-

14.pdf? __ blob=publicationFile&v=1, https://www.unikon.uniwind.org/informationen/promovierte-wissenschaftlerinnen-
und-wissenschaftler/modelle-und-gruppen (mit weiteren Definitionen).

Der ,Kerndatensatz Forschung“: https://www.kerndatensatz-forschung.de/ (KDSF) bemiht sich auf freiwilliger Basis
um eine definitorische Eingrenzung u.a. der wissenschaftlichen Karrierestufen. Doch auch diese Standardsetzung fin-
det (noch) nicht durchgéngig Anwendung im deutschen Wissenschaftssystem. Vgl. Wissenschaftsrat: https://www.wis-
senschaftsrat.de/download/2020/8652-20.pdf?__blob=publicationFile&v=5

6 Die unterschiedlichen Definitionen bzw. Abgrenzungen innerhalb des DFG-Forderhandelns ergeben sich aus der
unterschiedlichen Aus- bzw. Zielrichtung der Programme: Im Walter Benjamin-Programm ist festgelegt, dass die An-
tragstellung in der Qualifizierungsphase nach der Promotion, respektive in der friihen Postdoc-Phase, erfolgen soll.
Ein fester Rahmen besteht mit Blick auf verschiedene Lebensentwirfe nicht. In der Sachbeihilfe kbnnen neben der
Eigenen Stelle auch Stellen fur Postdoktorandinnen bzw. Postdoktoranden und Vergleichbare eingeworben werden.
Hier ist nachzuweisen, dass eine abgeschlossene Promotion oder vergleichbare wissenschaftliche Arbeitserfahrung
fur die Projektbearbeitung notwendig ist. Geférderte im Emmy Noether-Programm werden trotz der Antragstellung ab
zwei Jahren nach der Promotion nicht mehr zu den Postdocs gezahlt, sondern ob ihrer Personalverantwortung als
Nachwuchsgruppenleitung bezeichnet. Entsprechend werden jeweils fur die Programme unterschiedliche Karrierepha-
sen zugrunde gelegt.


https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/BJNR050610007.html
https://buwin.de/
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-64113-9
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-64113-9
https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/4009-14.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/4009-14.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.unikon.uniwind.org/informationen/promovierte-wissenschaftlerinnen-und-wissenschaftler/modelle-und-gruppen
https://www.unikon.uniwind.org/informationen/promovierte-wissenschaftlerinnen-und-wissenschaftler/modelle-und-gruppen
https://www.kerndatensatz-forschung.de/
https://www.wissenschaftsrat.de/download/2020/8652-20.pdf?__blob=publicationFile&v=5
https://www.wissenschaftsrat.de/download/2020/8652-20.pdf?__blob=publicationFile&v=5

DFG-Gleichstellungs- und Diversitatsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2022 Seite 7 von 10

wird von ,Wissenschaftlerinnen bzw. Wissenschaftlern friiher Karrierestadien* gesprochen.
Entsprechend wurde die Satzung der DFG in 2021 angepasst.

Erfolgsfaktoren

- Einige Hochschulen verwenden flir den Begriff ,Postdoc” die Umschreibung Recognised
Researcher (R2) und Established Researcher (R3).” Dies erhoht eine europaweite Ver-
gleichbarkeit dieser Statusgruppe.

Empfehlung

- Zur Verbesserung der fach- und qualifikationsspezifischen Datengrundlage hinsichtlich des
Drop-outs kann eine definitorische Vergleichbarkeit der Zielgruppe ,Postdoc” beitragen. Da-
fur bietet sich die Anlehnung an das EU-Phasenmodell vom 21.7.2011 fur das deutsche
Wissenschaftssystem an und die Unterteilung der Postdoc-Phase in Recognised Resear-
cher (R2) und Established Researcher (R3).8 Diese Aufteilung sollte nach Méglichkeit in
den relevanten gesetzlichen Grundlagen und/oder Verordnungen, wie im Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz, in den Landeshochschul- und Gleichstellungsgesetzen sowie im Hoch-
schulstatistikgesetz und im Kerndatensatz Forschung, verankert werden. Eine definitori-
sche Klarheit des Begriffs fuhrt zur Erarbeitung passgenauerer zielgruppenspezifischer
Mafnahmen und bildet die Heterogenitét der Karrierewege besser ab.

2.2 Daten zur Postdoc-Phase

Rahmenbedingungen

- Da der Begriff ,,Postdoc” sehr weit und unterschiedlich gefasst wird (s.0.), weichen die zur
Verfligung stehenden statistischen Daten in ihrer ,Periodizitat, Reprasentativitat, Systema-
tik*® voneinander ab.

- Der Grund dafir sind ebenso unterschiedliche Quellen, aus denen sich die Daten an den
Hochschulen speisen, wie z. B. die amtliche Priifungs- und Hochschulpersonalstatistik des
Statistischen Bundesamtes, Sondererhebungen, hochschulinterne Datenerhebungen oder
Ergebnisse empirischer Untersuchungen.0

7 https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy _library/towards_a_european_framework_for_research_careers_fi-
nal.pdf: “R2 Recognised Researcher: PhD holders or equivalent who are not yet fully independent R3 Established
Researcher: researchers who have developed a level of independence”.

8 Vgl. ebd.

9 Statistisches Bundesamt/DZHW/HU Berlin/iFQ/HoF/INCHER-Kassel, Indikatorenmodell fir die Berichterstattung zum
wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht 2014, 145.

10 Nicht nur die Definition von ,Postdocs* weicht deutschland- und europaweit voneinander ab, auch die Zuordnung
der Facher zu den Wissenschaftsbereichen unterscheidet sich und erschwert somit die Vergleichbarkeit. Diese Her-
ausforderung geht jedoch einerseits weit Gber das Thema ,Postdoc” hinaus, andererseits scheinen (reflektierte, die
jeweiligen Limitationen bertcksichtigende) Vergleiche von Fachern mit Blick auf die Entwicklung von Frauenanteilen
dennoch mdglich, insbesondere wenn die Aggregationsebene etwas hoher ist (wie beispielsweise die ,\Wissenschafts-
bereiche" der DFG). Auch werden Zuordnungen zu Fachern entsprechend aktueller Entwicklungen von Fachdisziplinen
kontinuierlich angepasst, so auch bei der DFG-Fachersystematik. Dennoch wéaren auch hier einheitliche Standards
bzw. einheitliche Definitionen wiinschenswert, um die Vergleichbarkeit weiter zu erhéhen.


https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/towards_a_european_framework_for_research_careers_final.pdf
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/towards_a_european_framework_for_research_careers_final.pdf
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Herausforderungen/Hemmnisse

- Um zu aussagekraftigen Analysen der Postdoc-Gruppe oder zumindest zu Annaherungs-
werten zu gelangen, bendtigen die Hochschulen zuverlassige und vergleichbare Daten. Die
Beschaffung dieser Daten stellt die groRte Herausforderung dar.

- In Fallen, in denen die vorhandenen Daten des Statistischen Bundesamtes keine ausrei-
chende Grundlage bilden, greifen die Hochschulen auf interne Datenerhebungen und Ab-
fragen zurick. Aufgrund unterschiedlicher Erhebungsmerkmale oder Schwerpunkte sind
diese Daten im zeitlichen Verlauf oder mit den Daten anderer Hochschulen jedoch haufig
kaum vergleichbar.

Erfolgsfaktoren

- Eine bundesweit — besser noch europaweit — geltende, definitorische Eingrenzung der
Postdoc-Phase kann die Erfassung der Zielgruppe sowie spéatere Auswertungen und die
Ermittlung von Ansatzpunkten sowie die Vergleichbarkeit von Malinahmen beginstigen.

Empfehlungen

- Daten sollten aggregiert nach Fach und Qualifikationsstufen der Postdocs (vgl. Definition
R2 und R3, s. 0.) sowie ggf. weiterer Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen, wie z. B.
Befristung oder Teilzeit, erfasst werden.

- Um eine bundesweite Vergleichbarkeit der Daten zu erméglichen, sollten die Erhebungs-
merkmale sowohl fiir die durch die Hochschulen erhobenen Daten als auch fir die amtliche
Hochschulstatistik gelten; das heil3t, die Erhebungsmerkmale sollten idealerweise verein-
heitlicht und/oder synchronisiert werden. Das Hochschulstatistikgesetz kénnte hierflr ein
Anknupfungspunkt sein.

- Um die Datenbasis quantitativ und qualitativ auszubauen, waren weitere Erhebungen oder
Studien wiinschenswert, ggf. auch beispielsweise durch die Férderung von Forschungsvor-
haben durch die DFG.

2.3 MalRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in der Postdoc-
Phase

Rahmenbedingungen

- Die meisten hochschulischen MalRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in der Postdoc-
Phase zielen darauf ab, den Verbleib von Wissenschaftlerinnen insgesamt im Wissen-
schaftssystem zu fordern, also den oben beschriebenen Drop-out zu verringern.

- Sehr viele Hochschulen berichten Giber MaRhahmen fiir die Zielgruppe ,Postdoc” allerdings
im Rahmen ihrer allgemeinen Gleichstellungsbemiihungen, der generellen Férderung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftlern in friihen Karrierestadien oder auch der Perso-
nalentwicklung fur alle Hochschulangehérigen. Dabei bleibt haufig offen, ob die
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Mafnahmen eine geschlechtsspezifische Komponente der Férderung von Postdoktorandin-
nen enthalten.

- Die Hochschulen nennen eine Vielzahl an limitierenden Rahmenbedingungen, die die Situ-
ation Forschender in friheren Karrierestadien beeinflussen, insbesondere begrenzte Finan-
zierungsmaoglichkeiten von Stellen und damit einhergehende mangelnde Planungssicher-
heit sowie unzureichende Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie.

Herausforderungen/Hemmnisse

- Die oben genannten Rahmenbedingungen bilden in Teilen zugleich die wesentlichen Her-
ausforderungen und Hemmnisse fir die Erhéhung des Frauenanteils in der Postdoc-Phase
an den Hochschulen.

- Es gibt grundsatzlich immer noch zu wenige (insbesondere leitende) Wissenschaftlerinnen
im Wissenschaftssystem, insbesondere in MINT-Féchern, sodass auch Rollenvorbilder feh-
len.

- Die Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen aus dem Ausland als eine Mdglichkeit zur Erho-
hung des Frauenanteils, gestaltet sich aus verschiedenen Grinden zuweilen schwierig,
z. B. aufgrund fehlender oder unzureichender ,Dual Career“-MalRnahmen, der Befristung
der ausgeschriebenen Stellen sowie aufgrund hoher administrativer Aufwande im Kontext
des Aufenthaltsrechts fir Nicht-EU-Angehdérige.

- Ein konzeptioneller Uberbau fiir die EinzelmaRnahmen der Hochschulen und damit auch
ein dezidierter strategischer Zuschnitt auf die Gruppe der weiblichen Postdocs ist an vielen
Hochschulen noch nicht etabliert.

- Die Wirksamkeit der MalRnahmen (nach Fach oder nach Qualifikationsstufe aufgeschlis-
selt) wird nur selten untersucht und ist daher in weiten Teilen unbekannt.

- Fur ChancengleichheitsmalRnahmen, die zun&chst aus Drittmitteln finanziert werden, ist die
Verstetigung sehr haufig nicht gesichert. Daher kénnen viele der gut angenommenen Mal3-
nahmen an den Einrichtungen aufgrund fehlender Mittel aus der Grundausstattung nicht
weitergefuhrt werden bzw. sind nicht von Anfang an nachhaltig konzipiert. Dabei ist die Fi-
nanzkraft der einzelnen Hochschule nicht (immer) ausschlaggebend, sondern vielmehr das
Engagement der Hochschule und ihrer Leitung fir das Thema.

- Mit Blick auf die aktive Rekrutierung sowie auf chancengerechte Personalauswahlverfahren
an den Hochschulen besteht weiterhin Professionalisierungsbedarf. Viele Hochschulen be-
richten von intransparenten Einstellungspraxen und Nichtberiicksichtigung der hochschulin-
ternen Standards oder Interessensvertretungen, gerade was Stellen im Mittelbau anbe-
langt. Denn bei diesen existieren im Vergleich zu den Berufungsverfahren haufig keine kla-
ren Verfahrensregeln. Auch ein zentrales Monitoring der Bewerbungen auf Postdoc-Stellen
gibt es an vielen Hochschulen bislang nicht. Mangelnde Sensibilitdt oder Beurteilungsver-
zerrungen (implicit biases) fihren dazu, dass bei Entwicklungs- oder Einstellungsprozes-
sen z. T. immer noch intensive, gleichstellungspolitische Diskussionen gefiihrt werden.

- Ein nachhaltiger Kulturwandel steht insofern an vielen Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen noch aus.
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Erfolgsfaktoren

- Die Hochschulen und aufReruniversitaren Forschungseinrichten sollten facher- und qualifi-
kationsstufenspezifische Auswertungen von Daten (sofern Uberhaupt vorhanden, s. 0.) zu
Postdocs nutzen, um eine entsprechend bedarfsgenaue Entwicklung von Malinahmen zur
Erhéhung des Frauenanteils in bestimmten Feldern zu beférdern und im Wettbewerb um
Wenige relssieren zu konnen. !

- Geschlechtsspezifische MalRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils nach der Promotion
und in den Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, scheinen dann erfolgreicher,
wenn sie mit den sonstigen zentralen wie dezentralen MaRnahmen fir die Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschatftler in der Postdoc-Phase verzahnt sind.

- Das Vorhandensein und die zielgerichtete Zuweisung von notwendigen Ressourcen fir
GleichstellungsmalRnahmen, insbesondere aus dem Grundhaushalt der Hochschule, ist Vo-
raussetzung fur die Nachhaltigkeit der Malinahmen.

Empfehlungen

- Zur gezielten und bedarfsorientierten Forderung von Postdoktorandinnen sollten die Mal3-
nahmen fach- und qualifikationsstufenspezifisch entwickelt und umgesetzt werden. Hierflr
sollten auch die Fachdisziplinen bzw. Fakultaten oder Fachgesellschaften selbst mit in die
Verantwortung genommen und in die Entwicklung von MalRhahmen einbezogen werden.

- Auswahlverfahren fir Stellen im Mittelbau sollten ebenso transparent gestaltet werden wie
Berufungsverfahren. Dazu kdnnen klare Prozesse und Vorgaben helfen, wie beispielsweise
das standardmafige Ausschreiben von Stellen, Einfilhrung von transparenten berufungs-
ahnlichen Auswahlverfahren sowie ein Monitoring der besetzten Stellen.

- Maflinahmen zur proaktiven Rekrutierung sollten — wo mdglich — auch fir die Postdoc-
Phase genutzt werden, um dort den Frauenanteil zu erhéhen.

- Mentoring-Programme haben sich an den Hochschulen und in den aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen gut bewahrt; von dieser Forderung kann jede Generation von Neuem
profitieren. Als wichtiges Element der individuellen Férderungen sollten die Mentoring-Pro-
gramme fortgefiihrt und mit den notwendigen Ressourcen ausgestattet werden. Die Evalua-
tion der MaRnahmen kann die notwendige Qualitatssicherung gewahrleisten.

- Wo mdglich, sollten weitere relevante Diversitatsdimensionen bei der Entwicklung der Mal3-
nahmen mitgedacht werden (z. B. Internationalitat, Herkunft, Gesundheitszustand, Stich-
wort ,Intersektionalitat").

- Malnahmen sollten nach Mdglichkeit evaluiert werden, um diese ggf. anzupassen und
(kontinuierlich) zu verbessern. Eine Verotffentlichung von Ergebnissen solcher

11 Eine facherspezifische Herangehensweise ist notwendig, da sich die Frauenanteile auf den verschiedenen Karrie-
restufen unterschiedlich entwickeln: Wahrend in vielen Geistes- und Sozialwissenschaftlichen, aber auch einigen le-
benswissenschaftlichen Fachern die Frauenanteile wahrend des Studiums noch sehr hoch ist, beginnt der Drop-out
wahrend der Postdoc-Phase. In den Ingenieurwissenschaften hingegen scheint der Studienzugang die entscheidende
Hurde zu sein; einmal im ,System”, haben Wissenschaftlerinnen in diesen Fachern relativ hohe Bleibe- und Karrie-
rechancen.
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Untersuchungen bietet sich an, damit Hochschulen gegenseitig von ihren Erfahrungen ler-
nen und profitieren kénnen.

- Drittmittelgeférderte und grundfinanzierte Mal3nahmen zur Erhéhung des Wissenschatftle-
rinnenanteils ab der Promotionsphase (in den Fachern, in denen sie unterreprasentiert
sind) sowie MalRBhahmen zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und familiaren Verpflichtun-
gen sollten sich ergénzen und aufeinander abgestimmt werden. Die Politik sowie die Hoch-
schulen und aufReruniversitaren Forschungseinrichtungen tragen gemeinsam die Verant-
wortung daflr, nachhaltige Strukturen, Konzepte und Maflinahmen fiir die gleichstellungs-
politischen Bemihungen zu etablieren.

- Die Festlegung von mdglichst (realistischen) fachspezifischen Zielwerten fiir Frauenanteile
in der Postdoc-Phase sollte in die Ziel- und Leistungsvereinbarungen — im Sinne eines po-
sitiven Anreizsystems — mit den jeweiligen Landesministerien aufgenommen und ggf. bei
der leistungsorientierten Mittelvergabe beriicksichtigt werden. Auch auf dezentraler Ebene
innerhalb der Hochschulen sind solche Vereinbarungen zielfihrend.

- Fur die Etablierung von Beschéftigungsverhaltnissen mit verlasslichen Vertragsdauern be-
ndtigen Hochschulen und Forschungseinrichtungen die nétige Mittelausstattung sowie Fle-
xibilitat in ihrem Budget. Diese Freiheiten konnten auch fir eine Erhéhung der Verfugbar-
keit von Haushaltsstellen genutzt werden.

2.4 Quo vadis Postdoc und Gleichstellung

Rahmenbedingungen

- Unter dem Hashtag #ichbinhanna wurde in Deutschland eine breite und leidenschaftliche
Debatte Uber die unsicheren Arbeitsverhaltnisse und fehlenden Karriereperspektiven von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, insbesondere in der Postdoc-Phase, gefihrt.
Damit hat das Thema auch aufRerhalb des Wissenschaftssystems eine grof3e Resonanz er-
fahren.

- Der uberproportional hohe, je nach Fach jedoch unterschiedliche Drop-out von Frauen in
der Postdoc-Phase erfordert eine geschlechterspezifische Herangehensweise an das
Thema.

- Derzeit bilden die Hochschulen Postdocs in erster Linie fir das Wissenschaftssystem (mit
dem Karriereziel der Professur) aus. Auf alternative Karrierewege, z. B. in der Verwaltung
oder in der Privatwirtschaft, wird nur wenig vorbereitet.

- Einige der in den Berichten genannten MaRnahmen zielen darauf ab, schon in der friihen
Postdoc-Phase eine langerfristige bzw. dauerhafte Perspektive im Wissenschaftssystem zu
schaffen, wie z. B. Dauerstellen im Mittelbau oder Tenure-Track-Modelle. Eine Herausfor-
derung stellt dabei die Etablierung entsprechend neuer und flexiblerer Personalkategorien
in der Hochschullandschaft dar. Es fehlt dazu auch langfristig an ausreichend Stellen und
Forderprogrammen, die das fur die Wissenschaft wichtige Turnover unterstitzen.
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Herausforderungen/Hemmnisse

- Die Vermeidung des uberproportional hohen Drop-outs von Wissenschaftlerinnen nach der
Promotion ist eine grol3e Herausforderung. Gerade fur Wissenschaftlerinnen, die nach wie
vor in vielen Féallen mehr Familienaufgaben Gibernehmen als Wissenschaftler, sind prekéare
Beschaftigungsverhéltnisse sowie mangelnde (absehbare) Perspektiven zum Verbleib in
der Wissenschaft unattraktiv. Es fehlen vielerorts verlassliche Karrierewege neben der Pro-
fessur.

- Der Drop-out von Frauen aus der wissenschaftlichen Karriere gestaltet sich je nach Fach-
disziplin sehr unterschiedlich. Entsprechend sind nach Fach ausdifferenzierte Herange-
hensweisen und MalRnahmen notwendig, die die Planungen und Ausgestaltungen komplex
gestalten.

- Es besteht bislang wenig Einigkeit, wie strukturierte Karrierewege seitens der Hochschulen
und der Politik gemeinsam und transparent angegangen werden kénnen.

- Einige Hochschulen verfugen nicht Uber ausreichende Erfahrungen oder sehen es nicht als
ihre Aufgabe an, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Postdoc-Phase fiir Karri-
erewege aullerhalb der Hochschulen zu qualifizieren. Entsprechend wird die Perspektiven-
vielfalt der Anschlussmdglichkeiten an den Hochschulen in der Regel noch zu wenig aufge-
zeigt.

Erfolgsfaktoren

- Netzwerke mehrerer Hochschulen (z. B. technisch gepréagte Hochschulen oder auch ge-
meinsam mit aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen) kénnen bei der Rekrutierung
unterstutzen.

- Immer mehr Hochschulen sehen es als ihre Aufgabe an, strukturierte Karrierewege und da-
mit auch alternative Karrierewege — auf3erhalb der Ebene der Professur und in Teilen auch
aulRerhalb der Wissenschaft — aufzuzeigen. Dies geschieht beispielsweise ber Dauerstel-
len im Mittelbau, Tenure-Track-Modelle im Mittelbau (Senior Researcher/Lecturer) oder in
Kooperationen mit der Privatwirtschaft.

- Einige Hochschulen sehen sich ebenso verantwortlich dafir, Wissenschaftlerinnen in einem
friheren Karrierestadium auf mogliche Karrierewege auf3erhalb der Wissenschaft vorzube-
reiten. Vor dem Hintergrund der Kooperationen mit der Industrie bzw. anderen Spharen des
privatwirtschaftlichen Sektors erfolgen erste gemeinsamen Projekte.

Empfehlungen

- An den Hochschulen und weiteren Forschungseinrichtungen sollte eine gezielte, struktu-
rierte, fachspezifische und mitunter individuelle Ansprache und Information von Postdokto-
randinnen zu karrierespezifischen Instrumenten stattfinden.

- Eine starker fachspezifische Ausgestaltung von Malinhahmen — angefangen bei den Studie-
renden Uber alle weiteren Stufen der wissenschaftlichen Karriere hinweg bis hin zur Profes-
sur — ist entscheidend.
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- Zur Entwicklung von dauerhaften Karriereperspektiven sollten Netzwerke zwischen den
Hochschulen, auReruniversitaren Forschungseinrichtungen und der Privatwirtschaft genutzt
und ggf. weiter ausgebaut werden. Hochschulen kénnten in diesem Kontext auch beim Auf-
zeigen alternativer Karrierewege untersttitzen.

- Zielfuhrend ware ein Ausbau unbefristeter Stellen im Mittelbau bzw. eine Qualifizierung auf
Dauerstellen und Karrierewegen neben der Professur. Hierzu sollten drittmittelgeférderte
Mafnahmen und hochschulische Strategien sowie Malihahmen idealerweise ineinander-
greifen.

- Das Gelingen der Qualifizierungs- und Karrierephasen von Wissenschaftlerinnen hangt
auch mit den familienfreundlichen Strukturen der Hochschulen und aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen zusammen. Die Bemiihungen der wissenschaftlichen Einrichtungen
diurfen an dieser Stelle nicht nachlassen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat meh-
rere Dimensionen, und auch die Pflege von Angehdrigen gehdrt immer mehr dazu. Das gilt
fur alle Geschlechter, allerdings nehmen Frauen diese Care-Aufgaben in der Regel immer
noch haufiger wahr als Manner. Vor diesem Hintergrund dirfen sich die beruflichen Aus-
falle von Wissenschaftlerinnen in der Coronavirus-Pandemiezeit nicht zu einem Nachteil fur
die Karriereentwicklung auswirken.
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3 Umgang der Hochschulen mit dem Thema Vielfaltigkeit/
Diversitat

Die Foérderung von Diversitat ist im deutschen Wissenschaftssystem ein relativ neues Tatigkeits-
feld und gewinnt zunehmend Aufmerksamkeit. Sie beginnt bereits beim Hochschulzugang und
bezieht sich auf die Zusammensetzung des wissenschaftlichen Personals von Promovierenden
bis zur Hochschulleitung. Als eine breit ansetzende Aufgabe muss die Diversitat in der Forschung
als wichtige Rahmenbedingung wissenschaftlichen Arbeitens beachtet werden. Ziel der Diversi-
tatsarbeit ist letztlich die Steigerung von wissenschaftlicher Exzellenz und Perspektivenvielfalt. In
anglo-amerikanischen Landern hat die Diversitatsdiskussion eine langere Tradition, insbeson-
dere in Academia. So wurde beispielsweise von Gutachterinnen und Gutachtern aus dem Aus-
land wahrend der Exzellenzstrategie ein Nachholbedarf im Umgang mit Diversitatsaspekten im
deutschen Wissenschaftssystem angemerkt. Die Einrichtungen in Deutschland verfligen in den
meisten Fallen noch nicht Uber langjéhrige Erfahrung — anders als im Bereich der ,Gleichstellung
der Geschlechter”. Das Niveau der einzelnen Ansatze variiert daher: Einige Einrichtungen haben
bereits eine Strategie zur Diversitat und ein umfangreiches Biindel an Malinahmen etabliert, an-
dere Einrichtungen stehen am Anfang der Befassung. Insbesondere die Komplexitat der vielen
Dimensionen, die noch dazu intersektional miteinander verwoben sein kdnnen, stellt die Hoch-
schulen vor groRe Herausforderungen. Uberdies konnen Ansatze aus anderen Wissenschafts-
systemen nicht schlicht tbernommen werden, sondern missen an den soziokulturellen Kontext
in Deutschland angepasst werden. National unterschiedliche Schwerpunktsetzungen mit Blick
auf adressierte Diversitatsdimensionen liegen in der historischen Entwicklung des jeweiligen Lan-
des, der Gesetzeslage und aber auch in der Zusammensetzung der Bevolkerung.*?

3.1 Definition von Diversitat

Rahmenbedingungen

- Die Hochschulen adressieren sehr unterschiedliche und unterschiedlich viele Diversitatsdi-
mensionen, nicht zuletzt da in Deutschland noch generell eine Debatte tiber die Begrifflich-
keiten gefuihrt wird. Am haufigsten werden von den Hochschulen die Dimensionen ,Ge-
schlecht* — haufig verknipft mit ,familidren Verpflichtungen* — genannt. Auch ,Behinderung®
bzw. ,physischer und mentaler Gesundheitszustand” findet haufige Erwahnung. Die Dimen-
sion ,Internationalitat” wird von den meisten Einrichtungen ebenfalls aufgefihrt, jedoch hau-
fig nicht im Rahmen einer Diversitatsstrategie, sondern mit Hinweis auf allgemeine Malf3-
nahmen fir internationale Studierende (z. B. Welcome Center oder Sprachkurse). Die Di-
mension ,Alter wird zwar oft genannt, dann bei den Maflinahmen jedoch kaum bertcksich-
tigt.

- Die Hochschulen betonen mehrheitlich, dass ein intersektionaler Ansatz notwendig sei, um
den vielfaltigen Dimensionen der Diversitat gerecht zu werden.

12 Hanappi-Egger, Muller-Camen, Schuhbeck ,Kontextualisierung von Diversitdtsmanagement: Ein Vergleich zwischen
den USA und Deutschland®, in: Hanappi-Egger, Bendl (Hrsg.), Diversitat, Diversifizierung und (Ent-)Solidarisierung,
DOI 10.1007/978-3-658-08606-0_8, Springer Fachmedien, Wiesbaden 2015, S. 149.
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- Viele Hochschulen setzen derzeit lediglich gesetzliche Vorgaben um, wie beispielsweise
Vorgaben aus der Behindertenrechtskonvention oder Antidiskriminierungsregelungen, die
sich aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ergeben.13

Herausforderungen/Hemmnisse

- Die Benennung und die Kategorisierung von Dimensionen stellen die Hochschulen vor
grol3e Herausforderungen, nicht zuletzt aufgrund des berechtigten und gesetzlich vorge-
schriebenen Schutzes von personenbezogenen Daten. Dies wirkt sich wiederum auf die Er-
fassung von Daten und von Bedarfen sowie auf die darauffolgende Entwicklung von Mal3-
nahmen aus (vgl. Abschnitt 3.3)

- ,Diversitat in der Wissenschaft* als Handlungsfeld und die ,Integration von Geschlechter- und
Diversitatsaspekten in die Forschung” sind zwei wichtige, aber separate Themen. An man-
chen Hochschulen werden die Themen jedoch nicht ausreichend voneinander getrennt,
und es kommt zur inhaltlichen Verwechslung.

Erfolgsfaktoren

- Eine standortspezifische Priorisierung von Diversitatsdimensionen, die im Profil der Hoch-
schule erkennbar ist, kann die Erarbeitung eines Diversitatskonzepts erleichtern.

Empfehlungen

- Zur Bearbeitung des komplexen Themas ist eine standortspezifische und bedarfsorientierte
Auswahl von Diversitatsdimensionen sinnvoll und notwendig. So sollte jede Einrichtung an-
hand ihres eigenen, individuellen Profils Schwerpunkte setzen und diese in einer Diversi-
tatsstrategie gezielt angehen.

- Das Handlungsfeld ,Diversitat in der Wissenschaft* sowie die ,Integration von Geschlech-
ter- und Diversitatsaspekten in die Forschung” sollten von den Hochschulen separat ver-
folgt werden. Fir Inhalt, Bedeutung und Unterschied sollte sensibilisiert werden. Ge-
schlechter- und Diversitatsaspekte sollten durchgéngig in die Lehre integriert und Kompe-
tenzen aufgebaut werden, wie und in welchen Stadien diese Aspekte in die Forschung inte-
griert werden kdénnen und sollten.

3.2 Datenerhebung und gesetzliche Rahmenbedingungen

Rahmenbedingungen

- Die bestehenden Gleichbehandlungsrichtlinien der EU sind in Deutschland im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) umgesetzt worden, das somit den zentralen rechtlichen
Rahmen fir die Antidiskriminierungsarbeit der Hochschulen darstellt. Das Gesetz verpflich-
tet zur Verhinderung bzw. Beseitigung von ,Benachteiligungen aus Griinden der Rasse

13 Dje Spannweite an den Hochschulen wird beispielhaft im Bereich der Dimension ,Behinderung / chronische Erkran-
kung“ deutlich: Hier gibt es Hochschulen, die nur sehr vage von einer (kiinftigen) Befassung mit dem Thema Barriere-
freiheit berichten, und andere, die umfangreichen Baumaf3nahmen sowie standardisierte Prozesse eingeleitet und Leit-
faden erarbeitet haben.
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oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat” (AGG § 1).

- Weitere Rechtsquellen sind die jeweiligen Landeshochschulgesetze, Hochschulrahmenge-
setze sowie die Chancengleichheits-/Gleichstellungsgesetze des Bundes und der Lander,
die teilweise Bezlige zum Thema Diversitat aufweisen.

- Der Umgang mit Merkmalen und Daten zu Diversitat wird auch durch Regelungen aus dem
Europarecht, wie z. B. die in nationales Recht tiberfiihrte Datenschutzgrundverordnung,
insbesondere Umgang mit besonders sensiblen Daten, malRgeblich beeinflusst.

- Aufgrund der foderalen Struktur Deutschlands und einiger unterschiedlicher rechtlicher Re-
gelungen in den Bundeslandern gibt es keine einheitlich fir ganz Deutschland geltende
Rechtsgrundlagelage zum Umgang mit allen Aspekten der Chancengleichheits- und Diver-
sitatsarbeit im deutschen Wissenschaftssystem.

Herausforderungen/Hemmnisse

- Eine amtliche Statistik zu den Diversitatsdimensionen ist dementsprechend — inshesondere
aus datenschutzrechtlichen Grinden — nur zu wenigen Dimensionen vorhanden (wie z. B.
.Geschlecht”, ,Alter* oder ,Internationalitat”). Eine evidenzbasierte, bedarfsgerechte und
zZielgruppenspezifische Erarbeitung von MaRnahmen ist daher schwierig.

- Die Beachtung von datenschutzrechtlichen Vorgaben beispielsweise im Kontext anonymer
Umfragen fuhrt zu hohen Aufwanden und Kosten, die nicht immer abgedeckt werden kon-
nen bzw. zur Verfigung stehen, sodass auf solche (ggf. aufschlussreiche) Umfragen teil-
weise verzichtet wird.

Erfolgsfaktoren

- Die ,soziale Herkunft* oder auch der ,6konomische Hintergrund* wird von vielen Hochschu-
len in den Fokus genommen, obwohl die Dimension bislang nicht im AGG verankert ist.
Denn zahlreiche Studien und Untersuchungen legen nahe, dass diese Dimensionen einen
grol3en Einfluss auf den Schul- und Studienerfolg in Deutschland haben, eine Adressierung
also angebracht erscheint. Zudem betreffen beide Dimensionen grof3e Bevdlkerungsgrup-
pen.

- Vereinzelt fihren die Hochschulen anonyme Befragungen bei Studierenden und Mitarbei-
tenden oder Studien bzw. Evaluationen durch, um die hochschulinternen Bedarfe zu erhe-
ben. So kénnen die MalRnahmen auf dieser Grundlage entwickelt und umgesetzt werden.

Empfehlungen

- Auch wenn nicht fur alle Diversitatsdimensionen im deutschen Wissenschaftssystem detail-
lierte Daten zur Verfigung stehen, so sind die bereits vorhandenen Evidenzen deutlich ge-
nug, um ein aktives Handeln zu rechtfertigen.

- Aufgrund der besonderen Schutzbedurftigkeit dieser sensiblen, persdnlichen Daten sollten
Diversitatskonzepte weniger bei der einzelnen Person ansetzen (Zahlen von Personen mit
Diversitatsmerkmalen) als mehr auf strukturelle Verdnderungen ausgerichtet sein (z. B. or-
ganisatorische, konzeptionelle und kulturelle Anderungen in der Einrichtung).
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- Es bietet sich an, anonyme hochschulinterne Befragungen und Umfragen durchzufiihren
und zu nutzen, um mdgliche Diskriminierung und abgeleitete Bedarfe in Erfahrung zu brin-
gen. Dabei kdnnen Hochschulen auch auf Daten anderer Einrichtungen oder aus der Diver-
sitatsforschung zuriickgreifen und diese fur die Erarbeitung eigener Konzepte und MalRnah-
men nutzen.

- Auch Dimensionen, die ggf. nicht explizit im AGG genannt werden — wie z. B. soziale Her-
kunft oder 6konomischer Hintergrund — sollten, wo relevant, adressiert werden.

3.3 MalRnahmen zur Férderung von Diversitat

Rahmenbedingungen

- Die Mallnahmen der Hochschulen sind sehr vielféltig und unterscheiden sich hinsichtlich
Quantitat, Qualitat und Zweckbestimmung sowie Zielgruppe. Ein Grof3teil der Mal3nhahmen
richtet sich an die Studierenden, einige wenige an das wissenschaftliche Personal und nur
sehr wenige an technisches oder Verwaltungspersonal. Es existieren MalRnahmen zum
Nachteilsausgleich, MaRnahmen, die auf struktureller oder individueller Ebene ansetzen,
sowie Malinahmen, die Diversitat und Perspektivenvielfalt im Bereich Forschung und Lehre
befordern sollen.

- Ein Uberblick tiber Vielfalt der vorhandenen MaRnahmen an den Hochschulen bietet die
Auflistung im Anhang (vgl. Kapitel 6.2).

Herausforderungen / Hemmnisse

- Sofern eine Ubergeordnete Gesamtstrategie zum Themenkomplex Diversitat an der Hoch-
schule noch nicht vorhanden ist, haben die Einrichtungen Schwierigkeiten bei der Planung
und Umsetzung von MalRnahmen. Die auch bundesweit teilweise noch fehlende Auseinan-
dersetzung und Strategie zur Férderung von Diversitat erschweren dies zusatzlich.

- Viele der Hochschulen nennen unzureichende finanzielle und personelle Ressourcen (in
der Beratung, in der Umsetzung, im Monitoring) als Herausforderung.

- Im Hinblick auf eine barrierefreie Gestaltung der Ortlichkeiten ergeben sich aufgrund bau-
rechtlicher Vorgaben erhebliche Herausforderungen, noch dazu bei (teilweise) unter Denk-
malschutz stehenden Gebauden. Die fortschreitende Digitalisierung fihrt zudem zu neuen
Anforderungen und Bedarfen.

Erfolgsfaktoren

- Ein positives Bekenntnis der Hochschulen zu mehr Diversitat und eine wertschatzende Hal-
tung im Sinne von Diversitat als Ressource ist forderlich fir das Thema und die Entwick-
lung und Umsetzung einer hochschulweiten Diversitatsstrategie.

- Eine Ubergeordnete, institutionelle Verankerung der Diversitatsarbeit ist fir die Entwicklung
von MafRnahmen forderlich.

- Eine breite Beteiligung der Gremien und Serviceeinrichtungen sowie die friihzeitige Einbe-
ziehung maoglichst vieler Hochschulmitglieder in einen partizipativen Prozess bei der Ent-
wicklung von Strategien und MalRnahmen tragen zu dessen Gelingen und einer breiten Ak-
zeptanz bei.
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- Ein Zusammenspiel von Top-down- und Bottom-up-Prozessen sowie die Verzahnung von
zentralen und dezentralen MaRnahmen fiihren zu einer starkeren Ubernahme der Verant-
wortung aller beteiligten Personen.

- Die Bereitstellung von ausreichend finanziellen Mitteln ist grundlegende Voraussetzung fur
die Implementierung von MalRnahmen.

Empfehlungen

- Die MalRnahmen sollten an den Hochschulen in einer tGbergeordneten Diversitatsstrategie
verankert und mit den dafir notwendigen finanziellen Ressourcen hinterlegt sein. Eine bun-
desweite Auseinandersetzung mit und Strategie zur Férderung von Diversitat kbnnten hier
unterstitzend wirken.

- Bei der Entwicklung von Mal3nahmen sollten entsprechende Interessenvertretungen (und
Betroffene) beteiligt werden.

- Neben den Studierenden sollte auch das wissenschaftliche und technische Personal sowie
das Verwaltungspersonal bei der Erarbeitung einer Diversitatsstrategie und von Mal3nah-
men bertcksichtigt werden.

- Um herauszufinden, welche MalRnahmen Erfolg versprechend sind, sollten bereits beste-
hende Malinahmen systematisch evaluiert und bestenfalls bereits bei der Entwicklung der
Evaluationskonzepte mitgedacht werden.

3.4 Quo vadis Diversitat

Rahmenbedingungen

- Diversitat wird an den Hochschulen gréf3tenteils als Querschnittaufgabe verstanden.

- In den Einrichtungen ist das Thema institutionell bzw. strukturell sehr unterschiedlich veror-
tet. Haufig ist die Thematik auf Leitungsebene verankert. Mitunter gibt es Senatskommissi-
onen, Beiréte sowie Prasidial- bzw. Rektoratskommissionen und Diversitéatsrate in beraten-
der Funktion. Teilweise wird die Aufgabe den bestehenden Strukturen fir die ,Gleichstel-
lung der Geschlechter” zugeordnet, teilweise werden neue ggf. parallele Strukturen aufge-
baut.

- Noch bestehen deutliche Unterschiede zwischen den Hochschulen hinsichtlich des Imple-
mentierungsgrads des Themas. Einige Hochschulen verfiigen neben einer Diversitatsstra-
tegie und einem diversitatssensiblen Leitbild auch tber ein umfangreiches MaRnahmen-
portfolio fur verschiedene Diversitatsdimensionen. Andere Hochschulen stehen hingegen
am Anfang einer entsprechenden Befassung.

Herausforderungen/Hemmnisse

- Viele Hochschulen konzentrieren sich nur auf wenige Unterschiedsdimensionen bzw. Mal3-
nahmen, ohne diese jedoch in eine hochschuleigene Strategie eingebettet zu haben.

- Die Intersektionalitat verschiedener Dimensionen gilt in den Einrichtungen als besondere
Herausforderung. Das komplexe Ineinandergreifen von mehreren Diversitatsdimensionen
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gestaltet die Erarbeitung von Einzelmalinahmen sowie einer Ubergeordneten Diversitats-
strategie und ihre spatere Operationalisierung schwierig.

- An manchen Hochschulen bestehen noch Vorbehalte gegenitiber dem Thema Diversitat in
Form von impliziten oder teilweise sogar expliziten Biases und daraus resultierenden Wi-
derstanden.

- Da die Zustandigkeiten fur das Thema an den Hochschulen unterschiedlich geregelt und
haufig auf viele verschiedene Stellen verteilt sind, sind Abstimmungs- und Kommunikati-
onsprozesse komplex und hemmen mitunter die darauffolgende Umsetzung.

- Die Gleichstellung der Geschlechter und die Foérderung von Diversitét sind zwei Quer-
schnittsaufgaben, deren ,Zusammendenken” ohne Verluste fiir das einzelne Thema eine
grol3e Herausforderung fur die Hochschulen darstellt. Die Arbeit der Gleichstellungs- und
Diversitatsbeauftragten dient grundsatzlich dem gleichen Zweck: der Herstellung der
Gleichstellung und Uberwindung von strukturellen Barrieren. Statt fiir dieses iibergeordnete
Ziel synergetisch zusammenzuarbeiten, stehen die Bereiche jedoch teilweise in Konkurrenz
zueinander — beziglich Ressourcen und/oder auch Aufmerksamkeit. An einigen Standorten
wird der Gleichstellungsbeauftragten die Zustandigkeit fur ,Diversitat* zusatzlich zugeord-
net, ohne diese jedoch entsprechend mit weitergehenden Ressourcen und Kompetenzen
auszustatten.

Erfolgsfaktoren

- Voraussetzung fiir den Erfolg von Diversitatsarbeit an den Hochschulen ist eine wertschat-
zende Herangehensweise. Die Forderung von Diversitat erfordert Arbeit, fiihrt jedoch zu ei-
ner Entfaltung von Potenzialen und dem Heben von Ressourcen. Ein verengter Blick auf
rechtlich verbindliche Diversitatsdimensionen — im Sinne einer reinen Antidiskriminierungs-
arbeit — reicht nicht aus.

- Wird die Verantwortung fur das Thema auf Leitungsebene verortet, z. B. durch eine ent-
sprechende Denomination, wird dies mit einer grundsatzlichen ,Wertschatzung von Diversi-
tat" verknipft und férdert die Akzeptanz an der Einrichtung.

- Das Vorhandensein weiterer Organisationseinheiten, wie Stabstellen, Diversitatsbeauf-
tragte oder Diversitatsbiros, Rektoratskommissionen, Beirdte, Runde Tische und hoch-
schulinterne Arbeitsgruppen, verhilft dem Thema zu Sichtbarkeit und zu einer systemati-
schen Behandlung.

- Eine Vernetzung und Kooperation der Akteurinnen und Akteure, wie z. B. Beauftragte, Be-
ratungsstellen, Organisationseinheiten aus der Verwaltung, Zielgruppenvertretungen und
Betroffene, ist zielfiihrend. Diese Vernetzung kann auf einer regionalen, tberregionalen und
internationalen Ebene ausgebaut und an weitere bereits bestehende Netzwerke ange-
schlossen werden, wie z. B. bukof-Netzwerke oder Netzwerke der zustandigen Gleichstel-
lungsakteurinnen und -akteure.

- Eine gute Zusammenarbeit der Bereiche ,Gleichstellung der Geschlechter* und ,Férderung
von Diversitat® ist produktiv und fir beide Seiten profitabel, da sie tiber den intersektionalen
Ansatz vergleichbare Mechanismen aufdeckt und die Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit
breiter aufstellt.
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Empfehlungen

- Diversitat sollte als wertvolle Ressource verstanden werden, die es zu fordern gilt. Die Ver-
engung des Themas auf die Antidiskriminierungsarbeit verengt das Bild der Diversitat und
wird ihrem Potenzial flr Perspektivenvielfalt, Innovationen, wissenschaftliche Kreativitét
und Exzellenz in Forschung und Lehre nicht gerecht. Diversitat hat das Potenzial, den For-
schungs-, Lehr- und Studienalltag an den Hochschulen zu bereichern.

- Mit einem integrierten Ansatz konnen die Aufgabenfelder Gleichstellung der Geschlechter
und Forderung von Diversitdt an den Hochschulen zusammen gedacht und teilweise auch
zusammen bearbeitet werden. Die Aufgaben sollten nicht in Konkurrenz zu einander ste-
hen; stattdessen sollten die beiden Bereiche voneinander lernen und sich gegenseitig er-
ganzen. Gleichwohl sollten beide Themen ihre eigene Zielsetzung und Ressourcen wahren,
nicht zuletzt da die ,tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Mannern und
Frauen“ Auftrag des Grundgesetzes ist (GG Art. 3, Abs. 2).

- Aufgrund der Wichtigkeit des Themas sollte es auf Ebene der Hochschulleitungen veran-
kert werden.

- Zustandigkeiten missen zugewiesen und die mit dem Thema beschéftigten Stellen unterei-
nander vernetzt werden. Eine breite Unterstiitzung der Hochschulleitung sowie aller Status-
gruppen und -ebenen und die Ubernahme der Verantwortung auf allen Ebenen ist erforder-
lich; die Benennung einer zustandigen Vizeprasidentin bzw. eines zustandigen Prorektors
sowie einer Diversitatsbeauftragten allein ist nicht ausreichend, um Diversitat nachhaltig zu
befordern.

- Die Forderung von Diversitat sollte systematisch durch die Erarbeitung und Umsetzung ei-
ner Diversitatsstrategie gestaltet werden — in einem partizipativen und fortlaufenden Pro-
zess.

- Weiterhin ist ein Kulturwandel notwendig. Hierfir sollten die Einrichtungen ihre Kommunika-
tion und den Austausch mit den Hochschulangehdrigen starken, um Bedenken und Stereo-
typen entgegenzutreten. Hierzu ist eine umfangreichere Sensibilisierung der Hochschulan-
gehorigen notwendig, z. B. durch die Einbringung des Themas in Gremien, Strategiege-
sprachen sowie in Form von Trainings und Workshops im bestehenden Fortbildungsportfo-
lio der Hochschule.
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4 Einfluss der Coronavirus-Pandemie

Rahmenbedingungen

- Die Berichtslegung der Hochschulen fand parallel zur ,zweiten Welle der Coronavirus-Pan-
demie” statt, etwa von August 2020 bis Januar 2021.

- Die Lehre und das gesamte Serviceportfolio der Hochschulen mussten auf digitale Formate
umgestellt werden.

- Thesen und (erste) Forschungsergebnisse legen nahe, dass bestehende Ungleichheiten
sich verschéarfen und insbesondere Wissenschaftlerinnen weniger publizieren, sodass neue
Ldsungswege gefunden werden missen, um auf die komplexe, dynamische und andau-
ernde Pandemiesituation zu reagieren.'* Bislang spiegeln sich die vorgenannten Beflirch-
tungen jedoch nicht durchgehend im Antragsgeschehen der DFG wider.®®

- Es gibt einen Mehrbedarf an MaRRnahmen fir Wissenschaftlerinnen (insbesondere mit
Care-Aufgaben) und zur Befdrderung der Diversitat in der Wissenschaft, um den Beschrén-
kungen durch die Coronavirus-Pandemie entgegenzutreten.

Herausforderungen/Hemmnisse

- Pandemiebedingt konnten die in der Wissenschaft Gblichen Arbeitsweisen, wie bspw. For-
schungsreisen, Konferenzbesuche, Labortéatigkeit sowie das Publizieren der Ergebnisse
zeitweise nicht in dem dblichen Malf? verfolgt werden.

- Wissenschaftlerinnen sind im Durchschnitt von der durch die Pandemie vermehrten Care-
Arbeit starker belastet und dadurch haufiger gezwungen, ihre wissenschatftliche Tatigkeit in
starkerem Umfang einzuschrénken als Wissenschatftler.

- Durch die Kontakt- und Reiseeinschrankungen im Zusammenhang mit der Pandemie konn-
ten viele karriereunterstiitzende Formate nicht umgesetzt werden, wahrend sich neue an
die pandemische Situation angepasste MaRnahmen noch nicht etabliert hatten.

14 vgl. U.a. King, Molly M.; Frederickson, Megan E. (2021): The Pandemic Penalty: The gendered effects of COVID-
19 on scientific productivity. Socius, 7, S. 1-24; Lewis, Dyani (2020): Coronavirus fallout puts next generation of scien-
tists at risk. Nature index. www.natureindex.com/news-blog/coronavirusfallout-puts-next-generation-scientists-at-risk;
Ribarovska, Alana K.; Hutchinson, Marc R.; Pittman, Quentin J.; Pariante, Carmine; Spencer, Sarah J. (2021): Gender
inequality in publishing during the COVID-19 pandemic. Brain, behavior, and immunity, 91, S. 1-3; Viglione, Giuliana
(2020): Are women publishing less during the pandemic? Here's what the data say. Nature, 581(7809), S. 365-366.
www.nature.com/articles/d41586-020-01294-9; Wiegand, Krista; Lisle, Debbie; Murdie, Amanda; Scott, James (2020):
Journal Submissions in Times of COVID-19: Is There a Gender Gap? https://duckofminerva.com/2020/05/journal-sub-
missions-in-times-of-covid-19-is-there-a-gender-gap.html.

15 Die DFG hat im Sommer 2021 in ihrem Infobrief ,Corona, Gender und Forschungsférderung® Statistiken zur Beteili-
gung von Frauen und Mannern an der DFG-Forderung von Mérz 2020 bis Februar 2021 veréffentlicht. In diesem Zeit-
raum ist kein Ruckgang des Anteils der von Frauen eingereichten Antrdge zu beobachten. Bei der Antragstellung zur
COVID-19-Forschung bspw. hat sich der Frauenanteil sogar erhdht. Lediglich bei der Beantragung von Forschungs-
aufenthalten ist bei den Forscherinnen fiir den genannten Zeitraum ein gréRerer Riickgang als bei den Forschern zu
verzeichnen. Die Entwicklung wird konstant beobachtet, und es wird hierzu erneut berichtet werden. Mit den Folgen
der Coronavirus-Pandemie auf Forschungstatigkeit, individuelle Karriereverlaufe und Férderhandeln beschaftigt sich
zudem eine Arbeitsgruppe des Senats der DFG (vgl. https://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaefts-
stelle/publikationen/infobriefe/ib01 2021.pdf).
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Da den Einrichtungen noch keine belegbaren Untersuchungen der Pandemie-Auswirkun-
gen auf die Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit vorliegen, konnten den jingst eingefiihr-
ten MalRnahmen keine umfassenden Bedarfsanalysen zugrunde gelegt werden. Hinderlich
fur die Finanzierung von ,Corona-Mafinahmen* waren in vielen Féllen rechtliche und haus-
haltstechnische Vorgaben sowie die Wechselwirkungen mit Grundsicherungselementen.

Eine besondere Herausforderung stellt die inklusive Gestaltung der digitalen Lehre dar: Die
Neufokussierung auf die virtuelle Lehre bietet viele Chancen, kann gleichzeitig neue Hur-
den fur Hochschulangehdrige bedeuten.

Erfolgsfaktoren

Finanzielle Notfonds der Hochschulen fir Studierende, die von den Folgen der Pandemie
besonders hart betroffen wurden, konnten kurzfristig Hilfe leisten.

Die Digitalisierung wird im Zusammenhang mit der Pandemie auch als Chance betrachtet.
Digitalisierung und Diversifizierung insbesondere von Kommunikationsformaten mussten
sich angesichts der Pandemie beschleunigen.

Empfehlungen

Wie grol3 bspw. der ,gendered corona publication gap“ ist oder wie sich andere Benachteili-
gungen fur Personen ganz unterschiedlicher Hintergriinde auswirken werden bzw. ob sich
die Thesen und (ersten) Forschungsergebnisse bestéatigen werden, sollte in den Folgejah-
ren beobachtet und analytisch aufgearbeitet werden.

Der Bedarf nach Ausgleichs- oder besonderen FordermalRnahmen sollte begleitend und
langfristig erhoben und entsprechende Maflinahmen zur Unterstiitzung, insbesondere fir
besonders vulnerable Gruppen, umgesetzt werden.

Die entfallenen Forschungsaufenthalte und ggf. verlangerten Qualifikationsphasen, Publika-
tionsliicken u. A. miissen im weiteren Verlauf der wissenschaftlichen Karrieren entspre-
chend zugunsten der Betroffenen — auch riickblickend — beriicksichtigt werden.

Erfolge der Digitalisierung und positive Anpassungsstrategien sollen nach der Pandemie
bewahrt und ausgebaut werden.
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5

Ubersicht tiber die Empfehlungen

5.1 Postdoc-Phase

Definitionen des Begriffs ,Postdoc”

1)

Zur Verbesserung der fach- und qualifikationsspezifischen Datengrundlage hinsichtlich des
Drop-outs kann eine definitorische Vergleichbarkeit der Zielgruppe ,Postdoc* beitragen. Da-
fur bietet sich die Anlehnung an das EU-Phasenmodell vom 21.7.2011 fur das deutsche
Wissenschaftssystem an und die Unterteilung der Postdoc-Phase in Recognised Resear-
cher (R2) und Established Researcher (R3).2¢ Diese Aufteilung sollte nach Mdglichkeit in
den relevanten gesetzlichen Grundlagen und/oder Verordnungen, wie im Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz, in den Landeshochschul- und Gleichstellungsgesetzen sowie im Hochschul-
statistikgesetz und im Kerndatensatz Forschung, verankert werden. Eine definitorische Klar-
heit des Begriffs flihrt zur Erarbeitung passgenauerer zielgruppenspezifischer Mal3hahmen
und bildet die Heterogenitat der Karrierewege besser ab.

Daten zur Postdoc-Phase

2)

3)

4)

Daten sollten aggregiert nach Fach und Qualifikationsstufen der Postdocs (vgl. Definition R2
und R3, s. 0.) sowie ggf. weiterer Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, wie z. B. Befris-
tung oder Teilzeit, erfasst werden.

Um eine bundesweite Vergleichbarkeit der Daten zu ermdglichen, sollten die Erhebungs-
merkmale sowohl fiir die durch die Hochschulen erhobenen Daten als auch fir die amtliche
Hochschulstatistik gelten; das heil3t, die Erhebungsmerkmale sollten idealerweise verein-
heitlicht und/oder synchronisiert werden. Das Hochschulstatistikgesetz konnte hierfir ein
Anknupfungspunkt sein.

Um die Datenbasis quantitativ und qualitativ auszubauen, waren weitere Erhebungen oder
Studien wiinschenswert, ggf. auch z. B. durch die Férderung von Forschungsvorhaben
durch die DFG.

Malnahmen zur Erhdhung des Frauenanteils in der Postdoc-Phase

5)

6)

Zur gezielten und bedarfsorientierten Férderung von Postdoktorandinnen sollten die Malf3-
nahmen fach- und qualifikationsstufenspezifisch entwickelt und umgesetzt werden. Hierzu
sollten auch die Fachdisziplinen bzw. Fakultaten oder Fachgesellschaften selbst mit in die
Verantwortung genommen und in die Entwicklung von Maf3nhahmen einbezogen werden.

Auswahlverfahren fir Stellen im Mittelbau sollten ebenso transparent gestaltet werden wie
Berufungsverfahren. Dazu kénnen klare Prozesse und Vorgaben helfen, wie beispielsweise
das standardmafige Ausschreiben von Stellen, Einfilhrung von transparenten berufungs-
ahnlichen Auswahlverfahren sowie ein Monitoring der besetzten Stellen.

16 vgl. ebd.
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7) Malnahmen zur proaktiven Rekrutierung sollten — wo moglich — auch fiur die Postdoc-Phase
genutzt werden, um dort den Frauenanteil zu erhéhen.

8) Mentoring-Programme haben sich an den Hochschulen und in den aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen gut bewahrt; von dieser Forderung kann jede Generation von Neuem
profitieren. Als wichtiges Element der individuellen Férderungen sollten die Mentoring-Pro-
gramme fortgefiihrt und mit den notwendigen Ressourcen ausgestattet werden. Die Evalua-
tion der MaRnahmen kann die notwendige Qualitatssicherung gewahrleisten.

9) Wo mdglich, sollten weitere relevante Diversitatsdimensionen bei der Entwicklung der Malf3-
nahmen mitgedacht werden (z. B. Internationalitat, Herkunft, Gesundheitszustand, Stichwort
JIntersektionalitat®).

10) MaRnahmen sollten nach Moglichkeit evaluiert werden, um diese ggf. anzupassen und (kon-
tinuierlich) zu verbessern. Eine Verdffentlichung von Ergebnissen solcher Untersuchungen
bietet sich an, damit Hochschulen gegenseitig von ihren Erfahrungen lernen und profitieren
kénnen.

11) Drittmittelgeforderte und grundfinanzierte Malinahmen zur Erhéhung des Anteils von Wis-
senschaftlerinnen ab der Promotionsphase (in den Fachern, in denen sie unterreprasentiert
sind) sowie MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und familiaren Verpflichtungen
sollten sich erganzen und aufeinander abgestimmt werden. Die Politik sowie die Hochschu-
len und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen tragen gemeinsam die Verantwortung
dafir, nachhaltige Strukturen, Konzepte und MaRnahmen fir die gleichstellungspolitischen
Bemuhungen zu etablieren.

12) Die Festlegung von maoglichst (realistischen) fachspezifischen Zielwerten fur Frauenanteile
in der Postdoc-Phase sollte in die Ziel- und Leistungsvereinbarungen — im Sinne eines posi-
tiven Anreizsystems — mit den jeweiligen Landesministerien aufgenommen und ggf. bei der
leistungsorientierten Mittelvergabe beriicksichtigt werden. Auch auf dezentraler Ebene in-
nerhalb der Hochschulen sind solche Vereinbarungen zielfiihrend.

13) Fir die Etablierung von Beschaftigungsverhaltnissen mit verlasslichen Vertragsdauern be-
ndétigen Hochschulen und Forschungseinrichtungen die nétige Mittelausstattung sowie Flexi-
bilitat in ihrem Budget. Diese Freiheiten kénnten auch fir eine Erhéhung der Verfligbarkeit
von Haushaltsstellen genutzt werden.

Quo vadis Postdoc und Gleichstellung

14) An den Hochschulen und weiteren Forschungseinrichtungen sollte eine gezielte, struktu-
rierte, fachspezifische und mitunter individuelle Ansprache und Information von Postdokto-
randinnen zu karrierespezifischen Instrumenten stattfinden.

15) Eine stéarker fachspezifische Ausgestaltung von Mal3nahmen — angefangen bei den Studie-
renden Uber alle weiteren Stufen der wissenschaftlichen Karriere hinweg bis hin zur Profes-
sur — ist entscheidend.

16) Zur Entwicklung von dauerhaften Karriereperspektiven sollten Netzwerke zwischen den
Hochschulen, auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen und der Privatwirtschaft genutzt
und ggf. weiter ausgebaut werden. Hochschulen kénnten in diesem Kontext auch beim Auf-
zeigen alternativer Karrierewege unterstttzen.
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17) Es bietet sich an, Perspektiven aul3erhalb der Professur zu schaffen. Zielfiihrend wére ein

Ausbau unbefristeter Stellen im Mittelbau bzw. eine Qualifizierung auf Dauerstellen und Kar-
rierewegen neben der Professur. Hierzu sollten drittmittelgeférderte Mal3nahmen und hoch-
schulische Strategien sowie Mal3hahmen idealerweise ineinandergreifen.

18) Das Gelingen der Qualifizierungs- und Karrierephasen von Wissenschaftlerinnen hangt

auch mit den familienfreundlichen Strukturen der Hochschulen und aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen zusammen. Die Bemuhungen der wissenschaftlichen Einrichtungen
darfen an dieser Stelle nicht nachlassen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat meh-
rere Dimensionen und auch die Pflege von Angehdrigen gehdrt immer mehr dazu. Das gilt
fur alle Geschlechter, allerdings nehmen Frauen diese Care-Aufgaben in der Regel immer
noch haufiger wahr als Manner. Vor diesem Hintergrund dirfen sich die beruflichen Ausfalle
von Wissenschaftlerinnen in der Coronavirus-Pandemiezeit nicht zu einem Nachteil fur die
Karriereentwicklung auswirken.

5.2 Diversitat

Definition von Diversitat

1)

2)

Zur Bearbeitung des komplexen Themas ist eine standortspezifische und bedarfsorientierte
Auswahl von Diversitatsdimensionen sinnvoll und notwendig. So sollte jede Einrichtung an-
hand ihres eigenen, individuellen Profils Schwerpunkte setzen und diese in einer Diversi-
tatsstrategie gezielt angehen.

Das Handlungsfeld ,Diversitat in der Wissenschaft* sowie die ,Integration von Geschlechter-
und Diversitatsaspekten in die Forschung” sollten von den Hochschulen separat verfolgt
werden. Fir Inhalt, Bedeutung und Unterschied sollte sensibilisiert werden. Geschlechter-
und Diversitatsaspekte sollten durchgéngig in die Lehre integriert und Kompetenzen aufge-
baut werden, wie und in welchen Stadien diese Aspekte in die Forschung integriert werden
konnen und sollten.

Datenerhebung und gesetzliche Rahmenbedingungen

3)

4)

5)

6)

Auch wenn nicht fir alle Diversitatsdimensionen im deutschen Wissenschaftssystem detail-
lierte Daten zur Verfigung stehen, so sind die bereits vorhandenen Evidenzen deutlich ge-
nug, um ein aktives Handeln zu rechtfertigen.

Aufgrund der besonderen Schutzbedirftigkeit dieser sensiblen, persénlichen Daten sollten
Diversitatskonzepte weniger bei der einzelnen Person ansetzen (Zahlen von Personen mit
Diversitatsmerkmalen) als mehr auf strukturelle Verdnderungen ausgerichtet sein (z. B. or-
ganisatorische, konzeptionelle und kulturelle Anderungen in der Einrichtung).

Es bietet sich an, anonyme hochschulinterne Befragungen und Umfragen durchzuftihren
und zu nutzen, um mdgliche Diskriminierung und abgeleitete Bedarfe in Erfahrung zu brin-
gen. Dabei kdnnen Hochschulen auch auf Daten anderer Einrichtungen oder aus der Diver-
sitatsforschung zuriickgreifen und diese fir die Erarbeitung eigener Konzepte und MalR3nah-
men nutzen.

Auch Dimensionen, die ggf. nicht explizit im AGG genannt werden — wie z. B. soziale Her-
kunft oder 6konomischer Hintergrund — sollten, wo relevant, adressiert werden.
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Malnahmen zur Férderung von Diversitat

7) Die MalRnahmen sollten an den Hochschulen in einer Ubergeordneten Diversitatsstrategie
verankert und mit den dafur notwendigen finanziellen Ressourcen hinterlegt sein. Eine bun-
desweite Auseinandersetzung mit und Strategie zur Forderung von Diversitat konnten hier
unterstiitzend wirken.

8) Bei der Entwicklung von Mafinahmen sollten entsprechende Interessenvertretungen (und
Betroffene) beteiligt werden.

9) Neben den Studierenden sollte auch das wissenschaftliche und technische Personal sowie
das Verwaltungspersonal bei der Erarbeitung einer Diversitatsstrategie und von Mal3nah-
men bertcksichtigt werden.

10) Um herauszufinden, welche MaRhahmen Erfolg versprechend sind, sollten bereits beste-
hende Malinahmen systematisch evaluiert und bestenfalls bereits bei der Entwicklung der
Evaluationskonzepte mitgedacht werden.

Quo vadis Diversitat

11) Diversitat sollte als wertvolle Ressource verstanden werden, die es zu fordern gilt. Die Ver-
engung des Themas auf die Antidiskriminierungsarbeit verengt das Bild der Diversitat und
wird ihrem Potenzial fur Perspektivenvielfalt, Innovationen, wissenschaftliche Kreativitat und
Exzellenz in Forschung und Lehre nicht gerecht. Diversitat hat das Potenzial, den For-
schungs-, Lehr- und Studienalltag an den Hochschulen zu bereichern.

12) Mit einem integrierten Ansatz kénnen die Aufgabenfelder Gleichstellung der Geschlechter
und Foérderung von Diversitat an den Hochschulen zusammen gedacht und teilweise auch
zusammen bearbeitet werden. Die Aufgaben sollten nicht in Konkurrenz zu einander stehen;
stattdessen sollten die beiden Bereiche voneinander lernen und sich gegenseitig ergénzen.
Gleichwohl sollten beide Themen ihre eigene Zielsetzung und Ressourcen wahren, nicht zu-
letzt da die ,tatséchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen*
Auftrag des Grundgesetzes ist (GG Art. 3, Abs. 2).

13) Aufgrund der Wichtigkeit des Themas sollte es auf Ebene der Hochschulleitungen verankert
werden.

14) Zustandigkeiten missen zugewiesen und die mit dem Thema beschaftigten Stellen unter-
einander vernetzt werden. Eine breite Unterstiitzung der Hochschulleitung sowie aller Sta-
tusgruppen und -ebenen und die Ubernahme der Verantwortung auf allen Ebenen ist erfor-
derlich; die Benennung einer zustandigen Vizeprasidentin bzw. eines zustandigen Prorek-
tors sowie einer Diversitatsbeauftragten allein ist nicht ausreichend, um Diversitat nachhaltig
zu befordern.

15) Die Forderung von Diversitét sollte systematisch durch die Erarbeitung und Umsetzung ei-
ner Diversitatsstrategie gestaltet werden — in einem partizipativen und fortlaufenden Pro-
zess.

16) Weiterhin ist ein Kulturwandel notwendig. Hierfur sollten die Einrichtungen ihre Kommunika-
tion und den Austausch mit den Hochschulangehdrigen starken, um Bedenken und Stereo-
typen entgegenzutreten. Hierzu ist eine umfangreichere Sensibilisierung der Hochschulan-
gehorigen notwendig, z. B. durch die Einbringung des Themas in Gremien, Strategiegespra-
chen sowie in Form von Trainings und Workshops im bestehenden Fortbildungsportfolio der
Hochschule.
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6 Anhang

6.1 Uberblick tiber MaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils
in der Postdoc-Phase

MalRnahmen und Instrumente

Strategische, z. T. proaktive Rekrutierung von qualifizierten Wissenschaft-
lerinnen

— Tenure-Track-Strategien und -Modelle, in manchen Fallen mit fester
Quotierung fur Frauen
— Schaffung einer Perspektive auf eine W2-Berufung

— Beachtung von geschlechtsspezifischen Zielen bei der Besetzung von
Professuren

— Vorgezogene Nachfolgeberufungen
— Zeitlich befristete Professuren

— Schaffung von langfristigen Vertragsverhaltnissen und Planungssicherheit
(bei Drittmittelprojekten volle Ausschépfung der Projektlaufzeit)

— Fdrderung des Wechsels auch an andere Hochschulen
— Erhohung des Anteils der Dauerstellen im Mittelbau

— Erarbeitung von spezifischen Konzepten fir die Zielgruppe (fokussiert auf
R3)

— Vermittlung von Entwicklungschancen und Verantwortung fir
Nachwuchsgruppenleitungen

— Vereinzelt: nach erfolgreicher Einwerbung von Férderprogrammen/
Nachwuchsgruppen Erhalt eines (dem jeweils vor Ort entsprechenden)
Status einer Juniorprofessur

strukturell/mittelbar

Unterstitzung internationaler Mobilitat

— Fdrderung mehrwochiger (Forschungs-)Aufenthalte bei renommierten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern im Ausland / Vergabe
entsprechender Research Awards

— Einladung von internationalen PhDs und Postdocs zur Mitarbeit an
Forschungsprojekten an der deutschen Hochschule (strategisch eingesetzt
dort, wo mittelfristig Berufungen anstehen)

strukturell/mittelbar

— Zeitlich befristete Gastprofessuren

Anschubfinanzierung fur neu berufene Professuren / Einrichtung von
Gleichstellungsfonds

— Teils mit fester Mittelreservierung fur Wissenschaftlerinnen

— Unterstitzung bei der Ausstattung / Starterpakete fur weiblich gefiihrte
Nachwuchsgruppen
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strukturell/mittelbar

strukturell/mittelbar

Berufungsfonds Gleichstellung (Verbesserung der Ausstattung, ggf. auch
Forderungen im akademischen Mittelbau)

Strukturelle Personalentwicklungsmafnahmen (PE)

Gemeinsame Projektion von Forschungsvorhaben von Pre- und Postdocs
Fokussierte Karriereberatung

Strukturierte Angebote in Centres for Advanced Studies / for Professional
Leadership / Graduate Centres / Science Career Centres

Unterstitzung der Sichtbarkeit von erfolgreichen Wissenschatftlerinnen / Role
Models

Entwicklung von Gleichstellungskonzepten als PE-Instrument

Entwicklung von geschlechtergerechten Personalauswahlverfahren / einer
geschlechtergerechten Wissenschaftskultur

Professionalisierung von Stellenbesetzungsverfahren / Ausschreibung von
Mittelbaustellen nach internen Standards

Begleitung von Verfahren im wissenschaftlichen Bereich durch eine
professionelle PE

Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten bei Stellen im
Wissenschaftsmanagement

Entwicklung von Leitfaden fur Vorstellungsgesprache / fur Vorgesetzte /
Trainings fur Berufungskommissionen

Gendersensible Gestaltung der Ansprache, von Fachinhalten und der Lehre
Beteiligung von Frauen in Auswahlgremien

Verabschiedung eines Kodex, der sich explizit der Zielgruppe Postdocs
widmet / Beschreibung von Rahmenbedingungen

Genderkompetenzausbau bei Leitungs- und Fuhrungskraften / Sensibilisie-
rung

Gender-Bias-Schulungen

Aufbau bestimmter Handlungsfelder wie z. B.
Fuhrungskompetenzentwicklung

Fortbildungen fur Fihrungskréafte
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Evaluierung von Maflinahmen / Qualitdtsmanagement

— Durchfihrung von Bestandsanalysen / Bedarfserhebungen zumindest in
DFG-geforderten Projekten

— Entwicklung eines Gleichstellungsqualitdtsmanagements
MalRnahmen zur Qualitatssicherung

— Einfuhrung eines Gendercontrollings (in manchen Fallen samt Bereitstellung
einer Gendercontrolling-Stelle innerhalb der Verwaltung)

strukturell/mittelbar
|

— Eigene Datenberichte

- Entwicklung von Online-Gleichstellungsdatenbanken (fur ein besseres
Qualitatsmanagement sowie eine verbesserte Sichtbarkeit der Angebote fir
Wissenschaftlerinnen)

Verschiedene Programme und Instrumente zur Individualférderung

— Stellenférderung mit Gewahrung von Forschungsfreiraum

— Habilitationsstipendien / Abschluss- und Brickenstipendien fur
Zwischenfinanzierungen / Finanzierung von Ubergangspositionen / Research
Fellowships

— (Wieder-)Einstiegsmadglichkeiten nach (familienbedingten) Auszeiten /
Notfallfonds fur Verlangerungen von (familienbedingten) Ausfallzeiten (v. a.
fur Drittmittelbeschéftigte)

— Finanzielle Unterstiitzung (Reise- und Publikationsmittel, fur Hilfskrafte,
Ausgleich fur Gremienarbeit etc.)

— Entlastungsmittel / Befreiung von Lehrtatigkeiten / Drittmittelpramien /
Verstarkung der Grundausstattung

— Aus- und Weiterbildungen
— Schaffung von Supportstrukturen, feste Beratungsstellen

Besondere Auszeichnung mit renommierten Preisen (Stiftungspreise und
hochschulinterne Preise)

Mentoring und Schaffung von Role Models

individuell/unmittelbar
|

— Meist fur die Zielgruppe der Promovierenden und Habilitierenden
— In einigen Fallen dezidierte Module bspw. fiir Juniorprofessuren
— Entwicklung von englischsprachigen Programmlinien

— Modulare Qualifizierungsprogramme

— Vereinzelt Konzeption von Filmreihen, in denen Postdoktorandinnen von
Verbinden als Role Models portrétiert werden

— Netzwerkangebote / Lunch Lectures zu den Themen Gender und Familie
— Spezielle Férderangebote aus Clustern im Rahmen der Exzellenzstrategie
— Workshops, u. a. zur Drittmitteleinwerbung

— Talent Factory
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individuell/lunmittelbar

6.2

strukturell

Besondere FordermalRnahmen fiir Wissenschaftlerinnen in der Medizin und
in den Ingenieurwissenschaften

— Individuelle Habilitationsférderung

— Zugeschnittene Mentoring- und Stipendienangebote

— Interimsfinanzierungen in Form von Stellenanteilen

— Kooperationen mit der Industrie

Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie

— Kinderbetreuung / Angebot von (GroRR-)Tagespflegestellen

— Unterstitzung von Dual Career

Uberblick tiber MaRnahmen zur Férderung der Vielfaltigkeit/
Diversitat

MaRnahmen und Instrumente

Richtlinien / Leitlinien / Grundordnung

Verankerung von Antidiskriminierung in der Grundordnung
Aktions- und Entwicklungsplane (z. B. ,Aktionsplan Inklusion®)
Verankerung von Vielfaltigkeit im Leitbild Hochschule

Einfuhrung eines zentralen ,Aktionsplans Chancengleichheit”, der bestehen-
den Konzepte und Initiativen zum Thema Gleichstellung und Vielfalt zusam-
menfihrt

Leitlinien fur vertrauensvollen Umgang miteinander

Leitbild Diversitat, sowohl bezogen auf die Organisation als Ganzes als auch
die einzelnen Akteurinnen und Akteure

Diversity-Kodex, der das Verstandnis und das Commitment zu Diversity defi-
niert

Anpassung der Grundordnung der Universitat um ein Bekenntnis zur Tole-
ranz

Leitfaden ,Diversitatssensible Lehre®
Empfehlungen zu gendersensibler Sprache

Entwicklung einer Diversitatsstrategie

Entwicklung einer Diversitatsstrategie unter Einbeziehung der
Universitatsmitglieder, z. B. durch eine Gesprachsreihe oder ein
Onlinepartizipationsformular

Dimensionsubergreifender und intersektionaler Mainstreaming-Ansatz
Diversity Impact Assessment (DIA)
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— Implementierung eines ,Diversity-Mainstreaming” in die bestehenden
Strukturen

— Erarbeitung eines Diversity-Konzepts im Austausch mit auslandischen
Partneruniversitaten

— Diversity-Strategie: Veranderung der Organisationskultur

— Fdrderung der Diversitéat als strategisches langfristiges Ziel

— Arbeit an einem Diversity-Gesamtkonzept: z. B. sollte Thema zeitnah und
prominent im Leitbild der Universitat verankert und mit bestehendem Fokus
».gesellschaftliche Verantwortung als Selbstverpflichtung” verbunden werden

— Diversitatsplan: Umsetzung der Grundsétze des Leitbilds

strukturell

— Diversity-Konzept als Grundstein fur die Diversitatsstrategie
— Sichtbarkeit und Wertschatzung der Diversity-Arbeit als integraler Bestandteil
des Selbstverstandnisses

Strukturelle Verankerung/Organisation

— Institutionelle Verankerung bei der Rektorin bzw. dem Rektor oder bei der
Préasidentin bzw. dem Prasidenten

— Verankerung bei der Vizerektorin bzw. dem Vizerektor oder bei der
Vizeprasidentin bzw. dem Vizeprasidenten (ggf. in Verknupfung mit
Gleichstellung und/oder Internationalitat)

— Etablierung eines Diversity- oder Gleichstellungsrats, einer Kommission,
eines Beirats oder einer AG, ggf. ausgestaltet als Rektoratskommission zur
direkten Beratung

— Einrichtung einer Stabsstelle, Ressorts, Abteilung oder zentralen Referats
Diversitat, Inklusion und/oder Antidiskriminierung

— Bestellung einer bzw. eines Diversity-Beauftragten

— RegelmaBiger Runder Tisch / Forum in verschiedenen Formaten, z. B.:

— Mit allen Beauftragten bzw. relevanten Akteurinnen und Akteuren z. B.
im Bereich Gleichstellung, Diversitat, Inklusion, Antidiskriminierung

strukturell

— Ggf. auch unter Einbezug von weiteren (interessierten)
Universitatsmitgliedern
— Als offenes Forum fir die Universitatsleitung, die Fakultaten und den
wissenschaftsunterstiitzenden Bereich
— Mit allen relevanten Beratungsstellen
— Integration von Diversitat und Inklusion in das Gleichstellungsbiiro
— Verschrankung von zentralen und dezentralen MalRhahmen
— Institutionalisierung eines Beratungs- und Informationszentrums
— Erstellung von Gleichstellungs- und Diversitatsplanen durch die Fachbereiche
bzw. Fakultaten
— Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung und/oder Umsetzung eines
.Diversity-Mainstreamings*
— Vielfalt als universitatsweite Querschnittsaufgabe
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— Verankerung des Themas in der Akkreditierung von Studiengéngen
— Teilnahme am Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten“ des Stifterverbandes

Anreizsysteme

— Anreiz-Fonds Gleichstellung und Diversitat, z. B.:

— Fester Betrag fur Diversity- und GleichstellungsmafRnahmen wird im
Bottum-up-Verfahren vergeben, als Anschub oder fr
Weiterfinanzierung bestehender Projekte

— Fester Fond fir fakultatsspezifische Mafinahmen fur alle Dimensionen

— Fonds fur Projekte und EinzelmafRnahmen im Bereich Diversitét

— Leistungsorientierte Mittelvergabe, z. B. Vereinbarung von Mafnahmen zum
Themenbereich zwischen Prasidium und Fakultaten

— Zielvereinbarung mit jeweiligen Bundesland, bspw. zu Gleichstellung oder
auch Behinderung und chronischer Erkrankung

— Vergabe von Preisen

— (Jahrlicher) Diversity-Preis fir Mitglieder und Angehdrige der Universitat,
bspw. flr besonderes Engagement fur Gleichstellung und/oder Vielfalt an der
Universitat

strukturell

— Preis fur interkulturelles Engagement
— Preis fir Abschlussarbeiten im Diversity-Bereich

Datenerhebung / Umfragen

— Hochschulweite (Online-)Umfragen, haufig mit dem Ziel, daraus konkrete
MalRnahmen ableiten zu kbnnen. Themen umfassen u. a.:

— Diversitat

— Diskriminierungserfahrungen

— Geschlechtervielfalt

— Soziale Herkunft (,First Generation®)

— Pilotstudie zu Diversitat und Diskriminierungserleben mit dem Ziel, diese in
ein regelmagiges Diversitatsreporting einflieRen zu lassen

strukturell

— Etablierung eines Berichtswesens / Gender- und Diversity-Monitorings, bspw.
im Rahmen einer Systemumestellung (hier u. a. Umstellung auf SAP)

Offentlichkeitsarbeit

— Teilnahme am Deutschen Diversity-Tag
— Hochschulaktionstage, Feste wie z. B.:
— Sommerfest, um die Bandbreite der Universitatsangehdrigen
vorzustellen
— Virtueller Markt der Mdglichkeiten*
— Aktionstag zum Thema Inklusion mit Beratungsangeboten sowie zur
Sensibilisierung
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— Durchfiihrung einer Diversity Night
— Offentlichkeitskampagne anlasslich Black Lives Matter
— Nutzung von Onlinemedien / Social-Media-Kanélen, wie z. B.:
— Newsletter ,Chancengerechte Hochschule*
— Podcasts zum Thema
— Social-Media-Kampagne
— Eigener thematischer Instagram-Account
Ausstellungsprojekte
— Filme

strukturell
|

— ,Diversity Toolbox* mit Informationen zu Bereichen aus Sprache und
Bilder, Lehre und Forschung
— Erarbeitung eines Claims zur Identifikation mit dem Thema
— Kommunikationskampagnen
— Veranstaltungsreihen wie z. B.:
— Jahrliche Diversity-Tage, die u. a. der Vernetzung der Akteurinnen
und Akteure dienen
— Themenreihe ,Hochschule im Wandel — Perspektiven auf Gender und
Diversity*
— ,Abende der Vielfalt*
— Ringvorlesungsreihe
— Veroéffentlichung eines daraus entstandenen Sammelbands
— Dialog mit der Gesellschaft, z. B.:
— Austausch mit der Stadt
— Austausch mit zivilgesellschaftlichen Kooperationspartnerinnen und
-partnern tber Themen wie Migration und Integration
— Kinder- und Burgeruniversitat
— Implementierung der Kategorien Gender und Diversitat in das
Forschungsinformationssystem zu deren Sichtbarmachung
— Kreativwettbewerb, produziertes Video, in dem alle Statusgruppen zu Wort
kommen mit dem Ziel einer starkeren Sensibilisierung
— Bereitstellung eines Diversity-Portals, das bspw. Folgendes umfassen kann:

— Digitaler Leitfaden fur Hochschulangehérige zum Umgang mit
Diversitat

strukturell

— MaRnahmendatenbank

— Vorstellung der relevanten Akteurinnen und Akteure

— Darstellung der Beratungsangebote

— Portal zur Barrierefreiheit

— Internetseite ,,Antidiskriminierung” und/oder sexuelle Belastigung
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Vernetzungen und Kooperationen

— Kooperationsprojekte mit anderen Hochschulen, bspw. tber Vertretung in
internationalen, deutschlandweiten oder regionalen Netzwerken

— Vernetzungstreffen von Gleichstellungsakteurinnen und -akteuren

— Beteiligung an EU-Projekten zum Thema

— Diversity-Woche zur Vernetzung an der eigenen Hochschule

— Starkung der Verbindung zu Wirtschaft und Gesellschaft

— Fdrderung regionaler Kooperationen, z. B. mit Arbeiterkind.de oder der
Organisation 100% MENSCH

strukturell

Digitalisierung

— Einsatz von E-Learning-Tools

— Etablierung eines E-Learning-Portals

— Einfihrung eines (zentralen) Code of Conduct fur die digitale Lehre
— Projekt zur barrierefreien Onlinelehre

— Onlinevarianten aller Bewerbungsverfahren

— Online-MBA-Programm mit reinem Onlinelernformat

Personal(entwicklungs-)malRnahmen

— Implementierung von Diversitatselementen in Weiterbildungs- und
Quialifizierungsangeboten oder gezielten Fortbildungsangeboten, wie z. B.:

— Interkulturelle Trainings

— Faire und wertschétzende Berufungs- und
Personaleinstellungsverfahren

— Weiterbildungen im rechtlichen Bereich bspw. zum AGG, zustandiges
Landesgleichstellungsgesetz etc.

— Weiterqualifikation der unterschiedlichen Vertrauenspersonen auf den
Beratungsstellen und der Beschwerdestelle

— Diversitatssensible Nachwuchsférderung — Forderung von
Promovierenden und Postdocs mit chronischer Erkrankung und
Behinderung

— Sensibilisierungsangebote fur alle Statusgruppen, jedoch
insbesondere fur Fuhrungskrafte in Wissenschaft und Verwaltung
(s.u)

— Junge Forschende bzw. Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftler als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren wahrnehmen, um
sie durch Fortbildungsmalnahmen, Einfihrungsveranstaltungen etc. gleich
zu Beginn in einem diversitatssensiblen Fihrungsstil auszubilden

— Ausgestaltung chancengerechter Berufungs- und
Personalgewinnungsverfahren, u. a. durch:

individuell

— Leitfaden fir Berufungsverfahren
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individuell

individuell

— Leitfaden fir die Personalgewinnung

— Erweiterung der Ausschreibungen um Diversitatsaspekte

— Monitoringprozess

— Anpassung der Leitlinien fir Tenure-Track- und Junior-Professuren
— Teilanonymisierung von Auswabhlverfahren

— Vernetzungs- und Empowerment-Angebote

SensibilisierungsmalRnahmen

— Bereitstellung strukturierter Informationsangebote

— Schulungen und Workshops zu ,,Unconscious Biases", wie z. B.:

— Verpflichtende Veranstaltungen fir neu berufene W3-Professorinnen
und -Professoren, bspw. zu gender- und diversitygerechter Fuihrung
oder Kommunikation

— Sensibilisierungstraining von Berufungskommissionsmitgliedern

— Sensibilisierung und Weiterentwicklung des Fihrungsverhaltens von
Fuhrungskréften

Beratungsangebote bei unabhangiger Kontaktstelle und/oder in enger
Kooperation mit Kompetenztragern der eigenen Einrichtung
Onlineschulungen bzw. Fortbildungen tGber ein E-Learning-Tool zur
Genderkompetenzentwicklung sowie als Bias-Training

Schulungen fir interkulturelle Kompetenz

Sensibilisierung durch Integration von Diversitatsaspekten in die
Weiterbildungsangebote und Hochschullehre (im Sinne eines
.Mainstreamings")

Durchfiihrung von Thementagen oder Veranstaltungsreihen zur
Sensibilisierung (z. B. ,Rassismus®)

Austauschformate zur Diversitatssensibilitat / peer learning
Programme in der Lehre mit Sensibilisierungsfokus

Nutzung einer diversitatssensiblen Sprache

— Ggf. begleitet durch Marketing- und Presseaktivitaten

— Bereitstellung von Leitfaden

— Begleitende Workshopangebote

Mentoring

Mentoring- und Empowerment-Angebot flr Studierende

Mentoring in der Studieneingangsphase

Individuelle Beratungsangebote

Diversity-Mentoring

Einflhrung einer intersektionalen Perspektive in die vorhandenen Mentoring-
Programme

Mentoring-Tandems, ggf. erganzt durch Seminare, Workshops und
individuelle Coachings



DFG-Gleichstellungs- und Diversitatsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2022 Seite 36 von 39

— Mentoring als Unterstiitzung beim Einstieg in Beruf und Wissenschaft
— Schreibtandems

Beratungsangebote und Beschwerdemanagement

— Bestellung von Beauftragten
— Antidiskriminierungsstelle
— Fur Studierende mit Behinderungen und chronischen Erkrankungen
— FUr sexuelle Diskriminierung

individuell

— Einrichtung von Beratungsstellen wie z. B.:
— Psychologische Beratungsstelle (flir Studierende)
— Kaonfliktberatung
— Beratung fur Studierende mit Behinderungen und gesundheitlichen
Beeintrachtigungen
— Beratungs- und Unterstitzungsangebote im Bereich Lehre
— Beschwerdestelle zum Umgang mit Belastigung, Diskriminierung und
Gewalt
— Antidiskriminierungs- und Antirassismusberatung
— Beratungs- und Betreuungsangebote fur Studierende in besonderen
Lebenslagen
— Dauerhafte Beschwerdestellen mit verbindlichen
Beschwerdeverfahren
— Konflikt- und Bedrohungsmanagement
— Digitaler und mehrsprachig verfigbarer Onlineberatungswegweiser
— Erweiterung des Gender-Consultings zur Begleitung von
Drittmittelforschungsverbiinden um Diversitatsaspekte
— Biro fur Chancengleichheit/Gleichstellung als zentrale Anlaufstelle, ggf. in
Kooperation mit weiteren Beauftragten der Hochschule

individuell

— Servicestelle Diversity mit Information, Erst- und Verweisberatung zum
Thema Chancengleichheit und Diversity

— Beschwerdeordnung

— Verfugungsstellung einer ,Beratungslandkarte*

— Einrichtung eines Beratungs- und Beschwerdemanagements

— AGG-Beschwerdestelle und -Beschwerdekommission

Angebote des AStA oder anderer studentischer Organisationen

— Referate des AStA, u. a. mit Aktivitaten zur Beratung,
Veranstaltungsorganisation, Projektarbeit und Vernetzung, bspw. zu
Rassismus oder auch Selbstbehauptungs- und Selbstverteidigungskurse

— Autonome Referate, wie z. B. Queer, Studierendengemeinden, Initiative fir
.Black, Indigenous People and People of Colour*
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— Studierendenrat/Arbeitskreis, z. B. im Bereich Internationales

— Studentisch gegriindetes Netzwerk Gender und Diversity

— Initiative Arbeiterkind

— Association des Etats Généraux des Etudiants de 'Europe (AEGEE)
.Refugee Law Clinic*

individuell
|

— Herausgabe von Materialen zur Offentlichkeitsarbeit/Information/Beratung,
z. B. im Bereich Antidiskriminierung, diskriminierungsfreies Studieren etc.

— Interdisziplinare Veranstaltungsreihen

— Finanzierung studentischer Selbstorganisation durch die Hochschule

Nachteilsausgleiche

— Klare und transparente Regeln des Nachteilsausgleichs

— Zentrale Anlaufstelle zur Anrechnung auf3erhochschulisch erworbener
Kompetenzen auf Hochschulstudiengéange

— Servicestelle fur behinderte Studierende mit einem Fachbereich fir
Nachteilsausgleiche

— Integration von Nachteilsausgleichen in die Studien- und/oder
Prifungsordnungen

— Finanzierung von Assistenzen fir Studierende mit Behinderung

— Nachteilsausgleiche fur Studierende mit Beeintrachtigungen

— Regelungen zum Nachteilsausgleich (Zulassungsverfahren, Studienablauf,
Prifungen) und Teilzeitmdglichkeiten

— Bevorzugte Zulassung von Studierenden mit Familienverantwortung und
Behinderten fur zulassungsbeschréankte Lehrveranstaltungen, auch in
Prifungsordnung

Antidiskriminierung/Rassismus

— Diverse Beratungsstellen, insbesondere Antidiskriminierungsstellen sowie zur
sexuellen Gewalt (vgl. ,Beratungsangebote und Beschwerdemanagement®)

— mit formalen Beschwerdeverfahren

Bekenntnis der Hochschule gegen Fremdenfeindlichkeit

— Bestellung einer Senatsbeauftragten zum Schutz vor sexueller Belastigung

— Ordnung zum Schutz vor und Umgang mit Diskriminierung und sexualisierter
Gewalt

einzelne Dimensionen
|

— Antidiskriminierungsrichtline mit Ubertragung des Diskriminierungsverbots
des AGG auf die Hochschule

— Arbeitskreis Antidiskriminierung, u. a. zur Erstellung einer
Antidiskriminierungsrichtlinie
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

— LJAntirassismus-Komitee", abgeleitet aus einer Prasidialkommission zur
Gleichstellung

— LJAustauschforum Antidiskriminierung“ zur Erarbeitung von
Handlungsbedarfen und Empfehlungen fur transparenten und einheitlichen
Umgang mit Diskriminierungsfallen

— Runder Tisch ,Antidiskriminierung“ zur hochschulweiten Vernetzung und
Koordinierung der Aktivitaten

— Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt

— Veranstaltungsreihe (Anti-)Rassismus mit Diskurs tber (strukturellen)
Rassismus

— Ringvorlesung zu Strategien gegen Rassismus und Antisemitismus

— Sensibilisierung fir das Thema

— Praventions- und Offentlichkeitsarbeit mit Seminaren und
Fortbildungsangeboten, u. a. fir Fihrungskréafte

— Erarbeitung eines Modells fir ,robuste Arbeitsstrukturen® im Feld
Diversity/Diskriminierung

— Einrichtung eines digitalen Assistenten fur Beschaftigte, u. a. zum Thema
(sexuelle) Belastigung und Diskriminierung

— Rassismuskritische Sprechstunden

— Kooperation mit Frauennotruf der Stadt, damit eine unabhangige Beratung
erfolgen kann

Sozialer Hintergrund / First Generation Academics

— Beratungs- und Vernetzungsangebote
— Fur Personen aus Nichtakademiker-Elternhdusern
— Fur das Studium auf dem zweiten Bildungsweg
— Ansprechperson bei Zentraler Studienberatung ausschlieflich fiir
diese Zielgruppe
— Beratung zu Stipendien
— Einrichtung einer Servicestelle ,New Potentials”, die Studierende aus
nicht akademischen Elternhausern durch individuelle Beratung und
gezieltes Coaching férdern soll
— Unterstitzungsprojekte fur Studieneingangsphase (z. B. ,Bruckenkurse*,
Weiterbildungsangebote)
— Buddy-Programm fur Erstakademikerinnen und -akademiker
— Talentscouting
— Mentoring
— Erweiterung um den Aspekt ,soziale Herkunft“ (bspw. in Kooperation
mit Arbeiterkind.de)
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

— u. a. mit Arbeit in Kleingruppen fir Studierende mit nicht
akademischem Elternhaus
— Workshop fur Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschatftler der
ersten Generation
— Arbeitsgruppe ,Arbeiterkind®
— Arbeitskreis ,Bildung und soziale Ungleichheit*
— Anpassung der Studienmodelle
Flexible Studienmodelle
Digitale Lernformate
Flachendeckendes Teilzeitstudium

Berufsbegleitendes Bachelor- und Master-Studienangebot
— Finanzielle Unterstutzungen
— ,Chancenstipendium* fir Studierende, die keinen sicheren finanziellen
Hintergrund haben, um das Studium fortzufihren und zu beenden
— Hartefallstipendium fir Promovierende
— Aktives Einwerben von ,Deutschlandstipendien”, um talentierte
Studierende finanziell zu untersttitzen

Migration/Interkulturalitat

— Programme zur Erleichterung des Studieneinstiegs
— Deutsch-als-Fremdsprache-Kurse fir nicht deutschsprachige Studierende
— Kostenlose Rechtsberatung im Bereich Migrationsrecht (,Law Clinic®)
— Qualifizierungsmaflinahmen als Briickenmafinahme fir arbeitssuchende
Akademikerinnen und Akademiker mit Migrationsgeschichte
— Projekte zur Férderung der Integration neu zugewanderter Kinder und
Jugendlicher im Bereich Sport und Bewegung
— Arbeitskreis Auslandische Studierende
— Kurse/Fortbildungen und/oder Informationsmaterial zur interkulturellen
Kompetenz bzw. zum Umgang mit interkulturellen Konflikten
— Verschiedene Veranstaltungsformate wie z. B.:
— Tagung zu ,Migrantinnen und Migranten im deutschen
Gesundheitswesen*
— Interkulturelle Familienmessen zur Vorstellung familienfreundlicher
Angebote
— Veranstaltungsreihen mit Studierenden und fiir Studierende, u. a. zu
Erstakademikerinnen und -akademikern sowie Menschen mit
Rassismuserfahrungen
— Ringvorlesungen des Zentrums fir Migration und Bildung (u. a. mit
dem Ziel der Sensibilisierung)
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

MaRnahmen fur Geflichtete

— Initiative ,Refugees Welcome*

— Projekt ,Female refugees”

— Sprachkurse speziell fur Geflichtete

— Hilfsangebote zur Immatrikulation und zur Studienvorbereitung

— Unterstitzung bei Nachqualifizierungsbedarf

— Rechtliche Beratung im Asyl- und Flichtlingsrecht (,Refugee Law Clinic*)

— ,Geflichtete helfen Gefliichteten®

— Programm zur Gewinnung geeigneter und motivierter Gefliichteter als
Studierende, um diese fachlich, personlich und interkulturell qualifizieren.
Ziel: Studienabschluss und Integration in den Arbeitsmarkt

— Kolleg zum gezielten internationalen und interdisziplindren Austausch
zwischen herausragenden Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
sowie Mitgliedern der Hochschule. Angebote: Einzelberatung, Workshops
sowie Tutorinnen und Tutoren fur internationale Studierende

— ,Studium fur Geflichtete®

— Hochschulzugang per Zugangsprifung, von dem (insbesondere) Geflichtete
profitieren kénnen

— Welcome-Service

— Buddy-Programme

— Clearingstelle fur Gefluchtete

— Verschiedene Studierendeninitiativen mit Hilfestellungen fir Gefliichtete

— Programm zum Erwerb einer Erganzungsqualifizierung fur Lehrkréafte mit
auslandischer Berufsqualifikation

Religion

— Keine Prufungen an wichtigsten Feiertagen der Religionsgemeinschaft

— Verhaltenskodex zur Religionsaustibung bzw. zum fairen und respektvollen
Umgang am Arbeitsplatz und Studienort

— Aktionstage gegen Antisemitismus

— Veranstaltungen und Tagungen zur Forderung eines interreligiosen Dialogs
interdisziplinarer Perspektivenvielfalt

Internationalisierung

— Internationalisierung und Willkommenskultur

— Verankerung auf Leitungsebene (Prorektorat / Vizeprasidium fur
Internationales)

— Erarbeitung und Implementierung einer Internationalisierungsstrategie
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

— Programm zur Vernetzung und Begleitung durch ,,Scouts"
— Audit ,Internationalisierung” der HRK

— Institutionelle Mehrsprachigkeit und/oder Bereitstellung relevanter Dokumente

der Hochschule in mehreren Sprachen

— Internationales Zentrum / ,International Office”, insbesondere mit Beratungen

fur auslandische Studierende, die an die Universitdt kommen wollen, und
inlandische Studierende, die ins Ausland gehen mdchten
— Akademisches Auslandsamt
— Auslanderbeauftragte
— Angebot von Einzel- und Gruppenberatungen sowie Sprechstunden
— Zielgruppenspezifische Informationsmaterialen
— Seminar- und Coachingangebote
— Tandemprogramm fir internationale Studierende
— Sprachkurse bzw. sprachlicher Kompetenzerwerb, Sprachtandems
— Mentoring
— Veranstaltungen zur Studieneinfiihrung, u. a.:
— Welcome Week

— Tutorinnen und Tutoren, insbesondere fir internationale Studierende

in der Studieneingangsphase
— Buddy-Programm
— Career Service
— Interkulturelle Trainings, u. a. fur Studierende und Promovierende
— Finanzielle Hilfen
— Stipendienprogramme
— Stipendien fir Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschatftler
— Studienbeihilfen und Studienabschlussbeihilfen
— Grenzuberschreitende Studiengénge
— Vernetzung und Kooperationen mit internationalen Partnern und
Partnereinrichtungen

Alter

— Seniorenkolleg
— Seniorenakademie
— Kinderuniversitat

Barrierefreiheit / Behinderung / Inklusion

— Nachteilsausgleich von Menschen mit Behinderung in Form bevorzugter
Zulassung fur zulassungsbeschrankte Lehrveranstaltungen (in
Prifungsordnung hinterlegt)
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— (Schwer-)Behindertenvertretung und -beauftragte fur Mitarbeitende,
Beschaftigte, Studierende

— AG ,Studieren mit Beeintrachtigung*

— Allgemeine Starkung des Problembewusstseins, Sensibilisierung,
Offentlichkeitsarbeit zum Thema

— Informationsmaterial zu / Kommunikation von Angeboten

— Hilfsmittelpool zur Bereitstellung von Studienhelfern und technischen
Hilfsmitteln

— Mentoring-Programm fir Studierende und/oder Promovierende

— Aktivitaten im Bereich Barrierefreiheit

einzelne Dimensionen

— Analyse und MaRnahmenkonzept

— Arbeitskreis ,Barrierefreier Campus* (mit diversen Akteurinnen und
Akteuren, z. B. Behindertenbeauftragten, Koordinierungsstelle
Diversitat etc.)

— Barrierefreie Neubauten

— Barrierefreie Computerarbeitsplatze

— Inklusive IT

— Barrierefreier Internetauftritt

— Schulungen fur Internetredaktion mit Blick auf Barrierefreiheit

— Barrierefreiheit fur virtuelle Formate

— Behindertengerechte Sportgerate

— Barrierefreier Zugang zur Unibibliothek

— Barrierefreies Studieninformationssystem

— Lageplan zur Barrierefreiheit

— Checkliste barrierefreie Prasenzveranstaltung und Videokonferenzen

— Leitfaden zum barrierefreien Bauen

— ,Bodenleitsystem* fur seh- und hérbehinderte Menschen

~Fernstudium ohne Barrieren*

Hochschul-Inklusionstag

— Aktivitaten im Bereich Inklusion

einzelne Dimensionen
[

— Beirat Inklusion

— Erarbeitung eines Inklusionskonzepts

— Webseite zum Thema

— Integration ins Gesundheitsmanagementkonzept

— Zusammenarbeit mit weiteren (lokalen) Akteurinnen und Akteuren wie
z. B. kommunalen Verbanden etc.

— Koordinatorin fir Inklusion / Inklusionsbeauftragte

— Hochschulaktionsplan Inklusion

— Betriebliche Gesundheitsforderung mit Seminaren, Hochschulsport

und speziellen Sportkursen
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

— Beratungsstellen

— Information und Unterstiitzungsangebote, auch in
Studieneingangsphase

— Individuelle Beratung durch Schwerbehindertenvertretung

— Ansprechperson an den Fakultaten

— Informationsstelle fUr Studierende mit Beeintrachtigung

— Stipendienberatungsstelle

— Sozialberatung zum Thema Studieren mit Behinderung oder
chronischer Erkrankung

— Zentrale Studienberatung auch fur Personen mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen

— Begleitung durch studentische Hilfskrafte, Mentorinnen und/oder
Tutoren

— Beratung zur Beantragung von Nachteilsausgleichen

— Vernetzungsrunden, Workshops fiir den Ubergang in den Beruf

— MalRnahmen fir Studierende mit Sehbehinderung

— Studienzentrum fur Sehgeschadigte
— Entwicklung neuer assistiver Technologien / Informationstechnologien
— Professur fur Informatiksysteme fur Sehgeschadigte
— Projekt zur individuellen Begleitung von blinden und
sehbeeintrachtigten Studierenden bei studienbezogenen Anliegen und
Aufgaben
— Arbeitsplatz fiur sehbehinderte Studierende in der zentralen Bibliothek
— Screenreader in Bibliotheken
Clearingstelle ,Horen" fir Menschen mit einer Beeintrachtigung im Hoéren
und/oder Sprachverstehen
Forderung der internationalen Mobilitat
Lehre und Forschung
— Rehabilitationswissenschaften
— Lehrveranstaltungen zum Themenkomplex
Kooperationsprojekt mit externen Projekten/Einrichtungen, bspw. zur
Inklusion von Menschen mit Behinderung (Ausbildung oder Einsatz im
technischen und wissenschaftsunterstitzenden Betrieb)
Buddy-Programm des AStA als Hilfestellung fur Studieneingangsphase
Projekt PROMI (gezielte Beschéftigung von Promovierenden mit
Schwerbehinderung auf einer Qualifikationsstelle)
Diskriminierungsfreie Ausschreibung von Stellen vonseiten der Universitaten
Anstreben einer Quote von 5 Prozent an schwerbehinderten Beschatftigten
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen

Gesundheitsforderung

— PraventionsmalRnahmen und Angebote zur Férderung von Bewegung und
ausgewogener Ernahrung bis hin zu Stressbewaltigung und Suchtpravention
— Weiterentwicklung des Gesundheitsmanagements

Dritte Geschlechtsoption

— Ergénzung der IT-Systeme sowie von Formularen und Merkblattern um das
dritte Geschlecht

— Vorlaufige Geschlechtsanpassung universitatsintern bereits vor gerichtlicher
Vornamens- oder Personenstandséanderung

— PersonalgewinnungsmafRnahmen tUber das bindre Geschlechterkonzept
hinaus

— Leitfaden zur geschlechtersensiblen Kommunikation

— Geschlechtsneutrale / ,,All Gender“-Tolletten

— AG erarbeitet mit Rektorat Verfahren zur Namens- und
Personenstandsanderung an der Universitat, Sensibilisierung der Mitglieder
der Universitat durch geeignete Veranstaltungsangebote

— MalRnahmen zur Sensibilisierung und Information der Mitglieder der
Universitat zur Gleichstellung von nichtbinaren, trans, inter, und/oder agender
Personen

— Fachtagung zur Anderung des Personenstandsgesetzes

Queer

— Referat/Kontaktstelle/AG/Netzwerk fur nichtbinare, Queere, Trans- oder Inter-
Personen, u. a. als Austauschplattform und/oder zur Beratung
— AG zur Forschung zu Trans-Personen
— Geschlechterneutrale Unisex-Toiletten
— Informationsformate und Veranstaltungen
— Offentlichkeitswirksame Formate wie bspw. die Beflaggung von
Universitatsgebauden mit der Regenbogenfahne zum jahrlichen
Internationalen Tag gegen Homo-, Bi-, Inter- und Transphobie
— Teilnahme am Christopher Street Day / Pride in STEM
— Aktionstage gegen Sexismus und Homophobie
— Formaler Beschluss des Prasidiums zu ,respektvollem Umgang mit Trans-
und Inter-Studierenden sowie -Mitarbeitenden*
— Offnung eines Mentorings fiir Frauen fiir Trans- und Inter-Personen
— Handreichung fur diskriminierungsarme Sprache / Verwendung des
Gendersternchens
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einzelne Dimensionen

einzelne Dimensionen
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— Erleichterung der Namensanderung fur Trans-Studierende
— Diverse Projekte zu LGBTI

Familienfreundliche Angebote

— Einrichtung eines Familienfonds
— Kinderbetreuungsplatze, Vermittlungsservice, Ferienbetreuung,
Notfallbetreuung etc.
— Familien- und Stillzimmer
— Pflegeberatung
— Flexible Arbeitszeiten und Studienbedingungen
— Moglichkeit zum Homeoffice
— Familienvertragliche Arbeits- und Studienbedingungen
— Welcome Center mit Unterstitzung bei Wohnungssuche, Suche nach
geeigneter Kinderbetreuung
— Fdrderung von ,aktiver Vaterschaft“ u. a. durch Sichtbarmachung von Vétern
— Mentoring-Programme
— Mdglichkeit zur Beantragung von Urlaubssemestern
— Nachteilsausgleich (bevorzugte Zulassung fur zulassungsbeschrankte
Lehrveranstaltungen) fur Studierende mit Familienverantwortung
— Familienfreundliche MaRnahmen im Rahmen der Coronavirus-Pandemie
— Notfonds, um punktuell Kinderbetreuung in der hauslichen Umgebung
Zu beantragen
— Kinder-Online-Uni
— Nothilfefonds fur Studierende (einmalig 800 € an 100 Studierende)

Frauenforderung / Gleichstellung der Geschlechter

— Gleichstellung der Geschlechter als Teil der Diversitatsstrategie
— Integration des Themas Diversitat in die Gleichstellungskonzepte (auch der
Fakultaten)
— Gleichstellungsburo/Gleichstellungsstelle/Familienbiiro
— Gezielte Férderung von Frauen in Fihrungspositionen, u. a. durch
offentlichkeitswirksame Malinahmen (z. B. Konferenzen, Vorstellung von
MalRnahmen auf einer Diversity-Woche, ,Unternehmerinnentag” etc.)
— MaRnahmen im MINT-Bereich
— Angebote fur Schilerinnen im Bereich MINT, um diese fur ein Studium
dort zu begeistern
— Propéadeutikum fur Studieninteressierte in MINT-Fachern
— Orientierungsstudiengang
— Forderung von Frauen in MINT-Fachern, bspw. durch Preise oder
Mentoring-Programme
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— ,Fachlandkarten® fir Informatikstudium
— Nutzung einer geschlechtergerechten Sprache

Diversitatssensible Lehre

— Leitbilder/Grundséatze: Integration von
Diversitat / Chancengleichheit / Offenheit und Vielfalt

— Hilfestellungen fir / Unterstiitzung von Lehrenden
— Onlinewerkzeugkasten
— Leitfaden/Handreichung ,Inklusive Lehre gestalten*/

.Diversitatssensible Lehre gestalten”

— Veroffentlichung von Tipps fur diversitatsorientierte Lehre
— Workshops fur Lehrende aller Fakultaten

Forschungsinhalte

— Qualifizierungsangebote fiir Lehrende

— Verabschiedung einer Lehrstrategie

— Projekt fur professionelles Lehrhandeln

— FoOrderung von Zusatzqualifikationen, z. B. zu ,Lehre international”

— Diversity in hochschuldidaktischem Weiterbildungsangebot

— Selbstlernressourcen fur diversitygerechte Lehre

— Praxistipps und Materialien fur Lehrkréfte (erstellt durch eine AG
.Diversity in der Lehre")

— Projekt zur Professionalitat von Lehrenden im Umgang mit
Heterogenitat

— Preis fur diversitatssensible Lehre

— Zentrum fur Lernen und Innovation

— Qualifikation von Studierenden

— Seminar ,Diversity-Kompetenz* fur Studierende

— Erwerb von Diversitatskompetenzen als Qualifikation fur Studierende

— Zusatzstudienangebot mit Zertifikat ,Genderkompetenz*

— Ergénzendes Angebot im Bereich Gender Studies mit anrechenbarer
SchlUsselqualifikation

— Integration von Diversitat in die Lehramtsausbildung
— Ggf. mit intersektionalem Inklusionsverstandnis

Forschungsinhalte

— Zusatzstudium mit dem Zertifikat ,,Inklusion und Bildung*
— Qualifikation im Bereich Vielfaltigkeit und Mehrsprachigkeit
— Information zu / Kenntlichmachung von Lehrveranstaltungen mit Gender- und
Diversitatsschwerpunkt in den uniinternen Informationssystemen
— Lehrveranstaltungen zum Querschnittsthema Diversitat
— Ringvorlesung im Bereich Gender Studies und Queer-Theorie
— Forschungs- und Lehrschwerpunkten zu Vielfaltigkeits- bzw.
Diversitatsthemen
— Zusatzstudium ,Intersektionalitatsstudien und Diversity-Kompetenzen*
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Forschungsinhalte

— Integration von Diversitat in ING-Féacher

— (Internationale) Diversity-Gastprofessuren

— Bereitstellung von Mitteln fir Projekte, die tber eine inhaltliche wie
strukturelle Offnung bzw. Flexibilisierung von Curricula das Ziel verfolgen, der
Diversitat der Studierenden Rechnung zu tragen

— Organisation einer diversitatssensiblen Studieneingangsphase
(,Universitatskolleg®)

— Integration von Diversitat in den Qualitatspakt Lehre (mit MaBnhahmen und
Stellen)

— Offentlichkeitswirksame Veranstaltungen, wie z. B. jahrliche Veranstaltungen
zu Gendergerechtigkeit und Diversitat oder Initiierung eines Dialogs zwischen
Lehrenden und Studierenden verschiedener Facherkulturen

Forschung

— Forschungsstelle / Forschungskolleg Geschlechterforschung
— Lehr- und Forschungsgebiete / Lehrstuhl zu Gender und Diversitat,
Interkulturalitét, ggf. auch mit Teildenomination, wie z. B.:
— Technik und Diversitat
— Gender und Diversitét in den Ingenieurwissenschaften
— Neuropsychologische Geschlechterforschung
— Lehrstuhl fur Diversitatssoziologie
— Im Bereich Religionswissenschaften
— Integrations- und Migrationsforschung
— Interdisziplinare Bildungsforschung
— Informatiksysteme
— Inklusion / Sonderpadagogik in der Forschung
— Gezielte Veroffentlichung von diversitatsrelevanten Forschungsergebnissen
— Durchfiihrung von Workshopreihen / Symposien / Tagungen / Konferenzen
bspw. zu Geschlecht und Vielfalt (in der Medizin), Diversitatsforschung
— (Internationale) Gastprofessuren / Fellowships, z. B. im Bereich Queer
Studies oder Gender und Diversity (s. auch ,Lehre®)
— Mittelpool zur finanziellen Forderung von Lehrauftragen im Themenfeld
Gender- und Diversity-Aspekte
— Berucksichtigung des Themenkomplexes Gender und Diversity in
Forschungsvorhaben als Aspekt der guten wissenschaftlichen Praxis
— Einrichtung einer interdisziplindren Schnittstelle Informatik
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