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Vorwort

Die Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-
Nirnberg ist mit aktuell 35.363 Studierenden,
rund 12.000 Mitarbeiter(inne)n sowie 624 Pro-
fessuren die grofite Universitat Nordbayerns. lhre
funf Fakultaten mit 153 Studiengé&ngen bieten ein
einzigartiges Fécherspektrum. Die FAU ist eine
der wenigen Volluniversitdten, die auch (ber
eine Technische Fakultat verfugt. Mit einem
Drittmittelvolumen von fast 148 Mio. Euro im
Jahr 2011 und 500 Hochschulpartnerschaften ist
die FAU eine Universitdt von internationaler
Bedeutung.

Fur die FAU ist Gleichstellung weit mehr als ein
staatlicher Auftrag. Sie ist gelebte Realitét, die
aus den Strukturen der FAU nicht mehr wegzu-
denken ist. Die Mallnahmen zeichnen sich durch
Langlebigkeit und Nachhaltigkeit aus und unter-
liegen einem stédndigen Evaluierungs-, Erweite-
rungs- und Aktualisierungsprozess. Ubergeord-
netes Ziel ist die Steigerung des Frauenanteils in
den Fachern und auf den Qualifikationsniveaus,
auf denen Frauen unterreprésentiert sind, insbe-
sondere bei den Professuren.

Die Malnahmen zur Gleichstellung der Ge-
schlechter an der FAU sind vielfaltig und betref-
fen alle Bereiche des universitaren Lebens, sei es
Wissenschaft, Studium oder Verwaltung.

Die FAU wurde 2008 vom Freistaat Bayern fr
das beste Konzept einer Hochschule bei der
Verwirklichung des Gleichstellungsauftrags aus-
gezeichnet. Seit 2008/09 nimmt sie am
Professorinnenprogramm des Bundes mit drei
Professorinnen teil; 2011 erhielt sie die Reaudi-
tierung berufundfamilie. Im CEWS-Ranking
2011 gehort die FAU zur Spitzengruppe von
Universitaten, die bei den Professuren sowie
beim wissenschaftlichen Personal die Frauenan-
teile entscheidend steigern konnte.

Die DFG hat die FAU auf der Grundlage des
Zwischenberichts 2011 in die Kategorie 3+ ein-
geordnet. Basierend auf dieser Riuckmeldung hat
die FAU eine eigene SWOT-Analyse durchge-
fuhrt. Auf dieser Grundlage wurden Malinahmen
verstarkt bzw. entwickelt, welche vor allem in
den  Handlungsfeldern  Gleichstellungsmoni-
toring, abrufbar Uber das Gender & Diversity
Portal, sowie Gender und Diversity in Forschung
und Lehre liegen. Als Starken wurden von der
DFG die klare Verankerung des Gleichstellungs-
auftrags auf Leitungsebene, eine durchgéngige
Implementierung in allen Organisationseinheiten
bzw. -prozessen sowie bei Einbeziehung der
Fakultaten, die Familienfreundlichkeit, die fakul-
tatsspezifischen Zielvereinbarungen und der
,Wettbewerb Gleichstellungskonzept der Fakul-
taten erkannt.

Vorwort

Seitens des CHE wurden im Jahr 2011 die Fach-
bereiche Germanistik und Psychologie der FAU
als ,,Good Practice* identifiziert. Die Universitat
steht hier bezlglich des Frauenanteils auch unter
den Habilitierenden und Professuren bundesweit
an der Spitze.

Gender Mainstreaming ist mittlerweile in allen
Gremien, Bereichen und auf allen Ebenen der
Universitat verankert, die FAU hat 2012 den
Fokus in Richtung Diversity Management erwei-
tert. Ausdruck hierflr ist die Umbenennung des
,Biiros der Frauenbeauftragten in ,,Biiro fiir
Gender und Diversity”. Damit einher gehen per-
sonelle Erweiterungen und neue inhaltliche und
organisatorische Herausforderungen.

Zur Gender-Thematik sind dabei inhaltliche wie
organisatorische Schnittstellen gegeben, z.B.
audit familiengerechte hochschule, Frauen mit
Migrationshintergrund oder Behinderung bzw.
Frauen aus bildungsfernen Schichten.
Frauenforderung bleibt weiterhin eine entschei-
dende und zentrale Sdule der Gleichstellungspo-
litik der FAU, da insbesondere der Frauenanteil
auf Leitungsebene und an den Professuren noch
zu gering ist.

Viele der MalRnahmen zur Gleichstellung, die im
folgenden Bericht beschrieben werden, erfillen
zugleich mehrere der Forschungsorientierten
Gleichstellungstandards. Um Redundanzen zu
vermeiden, wurden diese MaRnahmen dennoch
meist nur an einer Stelle in den Bericht aufge-
nommen.

Der Bericht wurde erstellt, diskutiert und erganzt
von der Universitatsleitung, dem Présidialbro,
dem Kanzlerbiro, der Kommission Chancen-
gleichheit, den Frauenbeauftragten und dem Biiro
fiir Gender und Diversity.
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A. STRUKTURELLE GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

Strukturelle Gleichstellungsstandards

1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

1.1 Verankerung auf Leitungsebene
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Abbildung 1: Organisationale Verankerung der Gleichstellung an der FAU

Die FAU sieht Gleichstellung als originare Lei-
tungsaufgabe. Die Universitétsleitung sowie die
Leitungen der Fakultaten und Departments tra-
gen gemeinsam Verantwortung, die ausgehandel-
ten Gleichstellungsziele und -mafthahmen umzu-
setzen und kontinuierlich zu evaluieren. Um die
Implementierung der Thematik auch bundesweit
auf Leitungsebene zu verstarken, wird im Sep-
tember 2013 auch die Jahrestagung der Kanzle-
rinnen und Kanzler der deutschen Universitéten
an der FAU dem Thema ,,Gender- und Diversity-
management als Steuerungsinstrument fir Orga-
nisation und Personalentwicklung von Universi-
taten gewidmet sein.

Leitbild der Universitat

Das Leithild der Universitat als Rahmen und
Zielanspruch fur das Handeln der Mitglieder der
Universitdat formuliert explizit: ,,Ein wichtiges
Ziel der FAU ist die Chancengleichheit fir alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Niemand wird
auf Grund des Geschlechts, der Nationalitat, des
religiosen Bekenntnisses, der sozialen Herkunft
oder einer Behinderung benachteiligt. Die FAU
strebt die Balance zwischen Studium, Beruf und
Familie an.*

Grundordnung

Die Grundordnung der FAU weist den Frauenbe-
auftragten eine zentrale und formal abgesicherte
Rolle bei der Uberwachung und Umsetzung der
Gleichstellungspraxis in den Kollegialorganen
und Gremien der Universitdt zu: Hat eine Frau-
enbeauftragte den Verdacht eines Verstolles ge-
gen die Chancengleichheit oder einer Benachtei-
ligung von Wissenschaftlerinnen, weiblichen

Lehrpersonen oder Studentinnen, der in die Zu-
stdndigkeit des Organs oder Gremiums fallt, so
ist die/der Vorsitzende verpflichtet, den Gegen-
stand auf die Tagesordnung der néchsten Sitzung
zu setzen. Dariber hinaus sind die Frauenbeauf-
tragten in allen Angelegenheiten, die ihre unmit-
telbaren Aufgaben betreffen, frihzeitig einzubin-
den.

Gleichstellungskonzept

Das 2011 auf Basis der Gleichstellungsstandards
der DFG erstellte Gleichstellungskonzept der
FAU bindelt alle ihre gleichstellungspolitischen
MaBnahmen und Perspektiven. Es verankert die
strategische Ausrichtung und strukturelle Einbin-
dung der Gleichstellung als Bestandteil des Leit-
bildes und dient der verbindlichen Fixierung der
Gleichstellungsziele und -manahmen sowie
deren interner und externer Vermittlung.

Charta der Vielfalt

Die FAU verpflichtete sich am 06.11.2012 als
Unterzeichnerin der Charta, die Vielfalt ihrer
Studierenden und ihres Personals durch gezieltes
Diversity Management zu fordern.

Zielvereinbarungen mit den Fakultéten

Bereits seit 2005 setzt die Universitdt erfolgreich
Zielvereinbarungen als Steuerungs-, Anreiz-
sowie Informationsinstrument im Gleichstel-
lungskontext ein. 2008 zeichnete der Freistaat
Bayern die Zielvereinbarungen zur Erhdhung des
Frauenanteils in der Wissenschaft mit dem
Gleichstellungspreis fur das beste Konzept einer
Hochschule bei der Verwirklichung des Gleich-
stellungsauftrags aus. Die Zielvereinbarungen
basieren auf den strukturellen und personellen
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Gleichstellungsstandards der DFG, fakultats-
bzw. departmentspezifischen Statistikkennzahlen
sowie dem Kaskadenmodell. Nach Ende der
ersten Laufzeit 2012 wurden die Zielvereinba-
rungen fir die Periode 2013 bis 2017 neu aufge-
setzt. Eingebettet sind sie in Ubergreifende
gleichstellungsbezogene Zielvereinbarungen mit
dem Bayerischen Staatsministerium fir Wissen-
schaft, Forschung und Kunst STMWFK (Innova-
tionsbiindnis 2013), der DFG sowie mit der
berufundfamilie GmbH.

Dariiber hinaus kann in Zukunft auch bei der
Feststellung der Leistungszulagen im Rahmen
der W-Besoldung — wenn eine Zuordnung der
Gleichstellungsmdglichkeiten zu den einzelnen
Professuren mdglich ist — das Engagement im
Bereich der Gleichstellung als Leistungsaspekt
beriicksichtigt werden. Die Bewertung solcher
Leistungen nimmt die/der Prasident/in auf Basis
eines Punktekontingents vor.

Vizeprasident(in) fir Lehre, Studium und
Gleichstellung

Als Mitglied der UL wirkt die/der Vizeprasi-
dent(in) fiir Lehre, Studium und Gleichstellung
auf der strategischen Ebene in Kooperation mit
den Kommissionen Chancengleichheit, Evaluati-
on der GleichstellungsmalRnahmen und Gender
und Diversity in der Lehre sowie den Frauenbe-
auftragten im Sinne der Gleichstellung. Sie/er ist
stdndige/r Ansprechpartner(in) fir den Aufga-
benbereich Gleichstellung.

Beauftragte(r) der UL fiir Gender und Diversity
Die Funktion der Verbindungsstelle zwischen der
UL und dem Buro fur Gender und Diversity
tibernimmt seit 2011 die/der Beauftragte der UL
fiur Gender und Diversity. Die Funktion ist direkt
in der Stabsabteilung des Prasidenten angesie-
delt.

Kommission Chancengleichheit

Mit dem Ziel der Umsetzung des Gender Main-
streaming-Konzeptes an der FAU richtete die UL
2003 die AG Chancengleichheit ein. Sie wurde
2012 zu einer standigen Kommission. Kommis-
sionsmitglieder sind die/der Vizeprasident(in) fiir
Gleichstellung, die/der Beauftragte der UL fur
Gender und Diversity, die Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten, Professor(inn)en, Vertre-
ter(innen) der Studierenden, des Mittelbaus, der
Universitatsverwaltung sowie des Familienser-
vice. Den Vorsitz hat derzeit der Kanzler der
Universitat inne. Aufgabe der Kommission ist es,
konkrete Projektziele zu entwickeln sowie In-
strumente und Methoden zu deren Erreichung zu
erarbeiten. Bereits mehrfach hat die Kommission
Chancengleichheit als Initiatorin und Wegberei-
terin der im Folgenden aufgefiihrten Projekte
gewirkt. Bei ihrer Arbeit orientiert sie sich an

Strukturelle Gleichstellungsstandards

den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG.

Kommission Evaluation der Gleichstellungs-
malinahmen

Die FAU hat sich in ihrem Gleichstellungskon-
zept sowie gegeniiber der DFG zur Evaluation
aller ihrer MalRnahmen im Bereich Gender und
Diversity Management verpflichtet und hierfir
als zentrale Institution die neue Kommission
Evaluation der GleichstellungsmalRnahmen der
FAU eingesetzt. Zu ihren Aufgaben gehoért vor-
rangig, das Controlling von GleichstellungsmaR-
nahmen weiter auszubauen. Grundlage dafiir ist
die systematische Integration der an der FAU
vorhandenen Fachexpertise im Bereich Gleich-
stellung, Qualitdtsmanagement, empirischer So-
zialforschung und Evaluation sowie die Forde-
rung von Austausch und Zusammenarbeit der
beteiligten Akteurinnen und Akteure.

Kommission Gender und Diversity in der Lehre
Wie im Gleichstellungkonzept der FAU, gegen-
uber der DFG, im Qualitatspakt Lehre sowie im
Audit Internationalisierung festgeschrieben, ist
Auftrag dieser Kommission, ein Gender- und
Diversity-Netzwerk im Bereich der Lehre dauer-
haft an der FAU zu etablieren. Ziel ist dabei,
Sensibilitat sowie Kompetenzen fir Gender und
Diversitdt im Selbstverstdndnis von Lehre und
Forschung an der FAU weiter zu verankern. Ver-
treten sind in der Kommission alle fir Studium
und Lehre an der FAU Verantwortlichen samtli-
cher Fakultdten, das Zentrum fir Lehrerinnen-
und Lehrerbildung (ZfL), das Zentralinstitut fiir
angewandte Ethik (ZIEW), das Fortbildungs-
zentrum Hochschullehre (FBZHL) und Vertre-
ter(innen) der Abteilung Lehre und Studium
(Qualitdtsmanagement).

Biiro fir Gender und Diversity

Dem personell stark angewachsenen Buro fir
Gender und Diversity kommt eine tragende Rolle
bei der Konzeption und Umsetzung der Gleich-
stellungsprojekte an der FAU zu: Es unterstitzt
die Frauenbeauftragten bei der Wahrnehmung
ihres gesetzlichen Auftrags und bei der Imple-
mentierung eines FAU-spezifischen Diversity-
Konzepts; zudem begleitet das Biiro fur Gender
und Diversity die strategische Vorbereitung, die
aktive Umsetzung und die Evaluation aller
GleichstellungsmalRnahmen im Wissenschaftshe-
reich. Die effektive Gleichstellungsarbeit auf
hohem Niveau sichern die zwo6lf hochqualifizier-
ten Mitarbeiter(innen), die sich durch eine aus-
gewiesene Fachexpertise auszeichnen sowie zehn
Studentische Hilfskrafte und vier Sekretérinnen
(Personalausstattung insgesamt: ca. 500.000 €
p.a.). RegelméBige themenbezogene wie auch
themenibergreifende Teamtreffen gewahrleisten
den konstanten Informationsfluss.
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1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming ist an
der FAU nicht nur eine Aufgabe der Universi-
tatsleitung. Top down- und Bottom up-Prozesse
sind miteinander verzahnt; alle dezentralen Be-
reiche und Akteure der Universitdt arbeiten &u-
Berst wirkungsvoll zusammen.

Frauenbeauftragte der Fakultaten

Aktuell wirken in diesem Amt 40 Frauenbeauf-
tragte. Bei der Umsetzung ihrer Aufgaben im
Rahmen der fakultatsspezifischen Zielvereinba-
rungen (ZVFAK) erfahren sie weitreichende
Entlastung z.B. durch personliche wissenschaftli-
che Referent(inn)en. Mindestens einmal im Se-
mester trifft sich das Gremium aller Frauenbeauf-
tragten der FAU zu einem Austausch zu Stand
und Entwicklungspotenzialen der Gleichstel-
lungspolitik.

Fakultatsspezifische Zielvereinbarungen

Die Festlegung von Zielvorgaben und Mafnah-
men zur Umsetzung und Evaluation erfolgt in
stdndigem Austausch zwischen der Koordinati-
onsstelle der Zielvereinbarungen einerseits und
den Dekan(inn)en, den Frauenbeauftragten sowie
den Professor(inn)en der Fakultaten andererseits.
Grundlage fiir die Festlegungen sind die fakul-
tatsspezifischen Gegebenheiten und das Kaska-
denmodell. Im Anschluss diskutieren und be-
schlieBen die Fakultitsrate und die UL die Er-
gebnisse. Durch die Bericksichtigung der spezi-
fischen Bedurfnisse der einzelnen Fakultiten und
Departments wird zum einen die Identifikation
und Akzeptanz, zum anderen die -effiziente
Durchfiihrung und Wirksamkeit der Malnahmen
sichergestellt. So wurden z.B. fakultatsspezifi-
sche Mentoring-Programme, Karrierefordernde
Coachings, Preise fir Nachwuchswissenschaftle-
rinnen, Genderforschungsinitiativen und Pro-
gramme  zur  Gender- und  Diversity-
Sensibilisierung fur Lehrende entwickelt.

Wettbewerb Gleichstellungskonzepte der Fakul-

taten

Die UL hat 2012 einen Wettbewerb ausgelobt,
der die Fakultaten auffordert, auf Basis einer
Starken-Schwéchen-Analyse Gleichstellungszie-
le im Sinne von Gender- und Diversity-
Gerechtigkeit sowie MalRnahmen zu deren Errei-
chung zu entwickeln. Die Gleichstellungskon-
zepte dienen als Lieferanten fiir neue Ideen fir
die Modifikation der ZVFAK, fur die zu konzep-
tionierenden Zielvereinbarungen im Zuge des
Aufbaus von Diversity Management an der FAU
sowie als zukiinftiger integraler Bestandteil der
Fakultatsentwicklungsplédne. Das beste Konzept
wird mit der Finanzierung einer weiblichen, in-
terdisziplindr ausgerichteten Gastprofessur fiir
Gender und Diversity fur ein Semester pramiert.

Strukturelle Gleichstellungsstandards

Beteiligung der Departmentsleitungen
In allen Sitzungen sind Gleichstellung und Fami-
lienfreundlichkeit ein fixer Tagesordnungspunkt.

Treffen aller Professorinnen

Seit 2008 laden die/der Vizeprasident(in) fur
Gleichstellung und die Universitéatsfrauenbeauf-
tragte alljahrlich die Professorinnen aller Fakul-
téten zu einem Vernetzungs- und Austauschtref-
fen ein. Die Treffen dienen dazu, Fragen und
Probleme hinsichtlich der Gleichstellung zu dis-
kutieren sowie neue Ansétze zur Erhohung des
Anteils von Frauen auf allen Qualifikationsstufen
zu entwickeln.

Beteiligung relevanter VVerwaltungsabteilungen

in allen Kommissionen mit Gleichstellungsbezug

Alle Abteilungen der Zentralen Universitatsver-

waltung (ZUV) wirken im Rahmen der Gremien

der FAU an der Weiterentwicklung und Umset-
zung der Gleichstellungsmalinahmen der FAU
mit:

e Abt. Personal: z.B. Berufungsleitfaden, fami-
liengerechte Hochschule, Coachings fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Fih-
rungskrafte

e Abt. Forschung und Finanzen: Zielvereinba-
rungen zur Erhéhung des Frauenanteils; Be-
kanntmachung von Forschungspreisen und
Nominierung von Wissenschaftlerinnen

e Abt. Lehre und Studium: Gleichstellungs-
Monitoring, Teilzeitstudiengange, Imple-
mentierung von Gender und Diversity in der
Lehre, Evaluierung der GleichstellungsmaR-
nahmen und Lehre

e Abt. Lehre und Studium (Studienberatung):
Familienfreundlichkeit, Diversity

e Abt. Marketing: gezielte Offentlichkeitsar-
beit

e Stabsabteilung des Présidenten

1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenz-
trager(inne)n

Interne Kooperationspartner(innen):

e Frauenbeauftragte der FAU: Kontinuierliche
Information (ber aktuelle Themen und MaR-
nahmen der Gleichstellung sowie Diskussion
neuer Projekte in (E)UL sowie allen Kom-
missionen und Gremien

e SFBs und Graduiertenkollegs der DFG: Um-
setzung der  GleichstellungsmaBnahmen
durch Schulungen im Bereich Forschungs-
forderung und der Projektleiter(innen) bzw.
Antragsteller(innen) mit dem Ziel der Be-
wusstseinssteigerung bezliglich passgenauer
Gleichstellungsma3nahmen

e Weitere inneruniversitare Einrichtungen in
Wissenschaft und Verwaltung, inkl. Studie-
rendenvertretungen: Umsetzung, Stabilisie-
rung und weitere Implementierung der
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GleichstellungsmalRnahmen in allen Berei-
chen der FAU

e Wissenschaftler(innen) bzw. Professuren mit
Schwerpunkt Gender und Diversity: for-
schungsbasierte  Weiterentwicklung  der
Gleichstellungsarbeit (Prof. Abele-Brehm,
sozialpsychologische Frauenforschung, Prof.
Bielefeldt, Lehrstuhl fiir Menschenrechte und
Menschenrechtspolitik, Dr. Jaursch, Lehr-
stuhl fur Psychologie, Prof. Saam, Lehrstuhl
fiir Soziologie)

e Personalrat: Familienfreundlichkeit

e Zentrum fir Lehrerinnen- und Lehrerbildung
(ZfL): Entwicklung gender- und diversity-
gerechter Studiengénge

Externe Kooperationspartner(innen):

o Bayernweites Netzwerk Genderforschung +
Gleichstellungspraxis (NeGG): Schaffung
einer Koordinationsstelle zur Vernetzung der
institutionalisierten Forschung und Lehre im
Bereich Gender Studies an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen

e BAMF: Interkulturelle Offnung von Hoch-
schulen

e BMBF: Professorinnenprogramm (Gleich-
stellungsprojekte);  Qualitatspakt  Lehre
(Verbesserung von Studienbedingungen und
Lehrqualitdt unter Beriicksichtigung von
Gender und Diversitét)

e CEWS: Impulse fiir Optimierung der Gleich-
stellungspolitik

o CHE: Impulse fir Diversity Management der
FAU; Beteiligung an QUEST-Umfrage

e Dual Career Netzwerk  Deutschland
(DCND): Institutionalisierung und Optimie-
rung von Dual Career Services flr Dual
Career-Paare

e Dual Career Netzwerk Nordbayern (DCNN):
Vernetzung der Dual Career Services im

Strukturelle Gleichstellungsstandards

Raum Nordbayern; gegriundet auf Initiative
der FAU sowie Sitz der Koordinationsstelle
an der FAU

e Einladung von Gleichstellungsexpert(inn)en
der DFG, des WZB u.a.: Nutzung und Um-
setzung von Fachexpertise

e Forum Mentoring e.V.: Implementierung und
Qualitatssicherung von Mentoring-Program-
men als Instrument geschlechtergerechter
Nachwuchsférderung an Hochschulen

e Gender- und Diversity-Biros der Hochschu-
len der Metropolregion Nurnberg: Koopera-
tionsprojekt ,,Migration — Bildungsperspekti-
ve Hochschule*

e Institut flr Padagogik und Schulpsychologie
der Stadt Nurnberg (IPSN), Ministerialbe-
auftragte: Gemeinsame Tagungen zu Gen-
der- und Diversity-Kompetenz in der Leh-
rer(innen)ausbildung

o Interuniversitares Netzwerk Diversity: Bera-
tung und Austausch mit den Universitaten
(RWTH Aachen, HU Berlin, U Bremen,
U Duisburg-Essen, U Frankfurt, U Freiburg,
U Géttingen, U Kiel, U Konstanz, U Liine-
burg, TU Munchen)

o Netzwerk Gleichstellung an Hochschulen
2007: Evaluierung gleichstellungspolitischer
Prozesse an den Mitgliederhochschulen;
Austausch zu Best-Practice-Strategien in der
Bundesrepublik

e Stadt Erlangen und Stadt Nirnberg: Kontinu-
ierlicher Austausch und gemeinsame Tagun-
gen zu Gleichstellungsthemen (Lehrer(in-
nen)bildung, Gesundheit von Frauen); MaR-
nahmen zur Familienfreundlichkeit; Wieder-
einstieg von Akademikerinnen (Bildungs-
zentrum Nurnberg)

¢ Virtuelle Hochschule Bayern: Modul Gender
und Diversity

1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

MaRnahme Status

Zeitpunkt

Finanzie- Nachhal-

ZVFAK (2008-2012) implementiert 2008

ZVFAK (2013-2017) implementiert 2013

rung tigkeit
PA 3.830.000 € und SK Zentrale  bis 2012
1.391.000 € Mittel
PA 3.008.000 € und SK Zentrale 2013 bis
1.219.000 € Mittel 2017

Als zentrale Bausteine zur Férderung der Gleich-
stellung kommen konsequent die Instrumente
»gleichstellungsbezogene  Zielvereinbarungen®
und ,,Evaluation der Gleichstellungsinstrumente*
zum Einsatz.

Fakultéatsspezifische Zielvereinbarungen
Seit 2005 setzt die UL Zielvereinbarungen mit
den Fakultadten als Steuerungs-, Anreiz- sowie

Informationsinstrument zur Erhéhung des Frau-
enanteils in der Wissenschaft ein. Nach Ende
ihrer Laufzeit 2012 werden die Zielvereinbarun-
gen fur die Periode 2013 bis 2017 mit einem
Gesamtvolumen von rund 4,2 Mio. Euro neu
aufgesetzt.

Den Gleichstellungsstandards der DFG gemal
beziehen sich die ZVFAK auf Rahmenbedingun-
gen, strukturelle und personelle Férdermal3nah-
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men. Dabei werden die angestrebten Frauenantei-
le auf allen Karrierestufen vom Studium bis zur
Professur basierend auf den fakultéts- bzw.
departmentspezifischen statistischen Kennzahlen
fakultatsspezifisch formuliert.

Berechnungsmodell

Der Berechnung der Zielzahlen liegt das folgen-
de Modell zugrunde: Ausgangspunkt ist der Ver-
gleich der Frauenanteile auf den jeweiligen Kar-
rierestufen in den zwei Bezugszeitrdumen 2005-
2007 (dem Beginn der ersten Zielvereinbarungs-
runde) und 2009-2012 (aktuelle Frauenanteile).
Anhand dieser spezifischen Vergleichszahlen
lassen sich fur die Fakultaten und ihre Depart-
ments sowohl Erfolge als auch bestehende Prob-
lemfelder im Sinne einer Leaky Pipeline ermit-
teln.

Fur die Festlegung der Zielzahlen wird auf den
Karrierestufen, auf denen Frauen unterreprésen-
tiert sind, nach dem Kaskadenmodell als Bezugs-
groRe der Anteil der Frauen in der jeweils niedri-
geren Stufe zugrunde gelegt. Auf Basis der Be-
standsaufnahme und Analyse der Beschaftigten-
struktur sowie unter Berlicksichtigung der vo-
raussichtlichen Stellenentwicklungen wird die
Zielzahl dabei flexibel und individuell ermittelt,

Evaluation der Gleichstellungsinstrumente

MaRnahme Status

Evaluation der Gleichstel-
lungsmaRnahmen der FAU
Begleitevaluation ZV

Begleitevaluation ,,Coaching*
Evaluation ,,Familienfreund-
lichkeit*

Zeitpunkt

implementiert 2012
implementiert 2008

implementiert 2008
implementiert 2012

Strukturelle Gleichstellungsstandards

was sich auch im Verzicht auf einheitliche Stei-
gerungsraten fiir die Karrierestufen widerspie-
gelt. Insbesondere fir die Setzung der angestreb-
ten Professorinnenanzahl ist die Anzahl der Pro-
fessuren, die im Zeitraum 2013 bis 2017 auf-
grund von Pensionierungen neu ausgeschrieben
werden, in die Berechnung mit einzubeziehen.
Diese flexible Anwendung des Kaskadenmodells
beriicksichtigt somit die Gegebenheiten der je-
weiligen Fakultdt bzw. des Fachbereichs und
tragt dazu bei, dass realistisch zu erreichende
Zielzahlen formuliert werden kénnen. Fir solche
Fakultdten bzw. Departments, bei denen Karrie-
restufen ein ausgeglichenes Geschlechterverhalt-
nis aufweisen, kommt das Gleichverteilungsprin-
zip (50:50) zum Einsatz. Es erfolgt eine jahrliche
Berichterstattung an die Universitatsleitung, die
Dekanate sowie die Frauenbeauftragten.

Die Mittelvergabe der Zielvereinbarungen 2013-
2017 ist gekoppelt an ein Bonus-Malus-System,
dessen Anwendung auf einer Zwischenevaluation
im Jahr 2016 basiert.

Es wird ein 4-Jahresplan zur Einfihrung von
Zielvereinbarungen ,,Diversity* der UL mit den
Fakultdten entwickelt. Diese sollen nach dem
Vorbild der Zielvereinbarungen zur Erhéhung
der Frauenanteile gestaltet werden.

Budget Finanzie- Nachhal-
rung tigkeit
10.000 € p.a. Zentrale  +
Mittel
60.000 € p.a. Zentrale  gesichert
Mittel bis 2017
- +
Lehrforschungspro-
jekt (Inst.f. Soziologie
der FAU)

Gender- und diversitybezogene Fragestellungen
sind integraler Bestandteil in allen Qualitdtsma-
nagementverfahren und -maflnahmen der FAU,
wie den Lehrveranstaltungsevaluationen, dem
Studienverlaufsmonitoring, dem Promotionsver-
laufsmonitoring (s. A 2) und in der Systemakkre-
ditierung von Studiengangen.

2012 wurde als zentrale Institution die Kommis-
sion Evaluation der GleichstellungsmalRhahmen
der FAU eingesetzt. Die hochrangig besetzte
Kommission von Expert(inn)en aus den Berei-
chen Referat L 1 — Qualitdtsmanagement, Studi-
enprogrammentwicklung und Rechtsangelegen-
heiten, Gleichstellung, empirischer Sozialfor-
schung und Mitgliedern der Kommissionen
Chancengleichheit sowie Lehre und Studium
(LUST) hat die Aufgabe, zum einen die Integra-
tion von Gender- und Diversity-Aspekten in alle
Verfahren der Qualitatssicherung (Leistungskri-
terien, Studien- und Priifungsordnungen, Lehre

etc.) zu gewahrleisten sowie zum anderen durch
umfassenden Austausch zu Methoden der Eva-
luierung das Controlling von Gleichstellungs-
mafRnahmen weiter auszubauen.

Die Durchftihrung und Wirkung aller Gleichstel-
lungsmaBnahmen ist Gegenstand kontinuierlicher
Analyse und Evaluation.

Fortlaufend werden alle in den Zielvereinbarun-
gen beschlossenen FordermalRnahmen und Ange-
bote durch die Fakultatsfrauenbeauftragten in
Zusammenarbeit mit der zustdndigen Koordina-
tion der Zielvereinbarungen (wie z.B. Mentoring-
Programme sowie samtlicher Weiterqualifizie-
rungsmafnahmen, Seminare, Coachings) sowohl
qualitativ als auch quantitativ evaluiert. Die Er-
gebnisse werden an die Universitatsleitung und
die Kommissionen Gleichstellung und Evalua-
tion zuriickgemeldet.

Mit einer 2010 an der Rechts- und Wirt-
schaftswissenschaftlichen Fakultdt sowie der
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Philosophischen Fakultat und Fachbereich Theo-
logie durchgefiihrten Befragung von Studieren-
den und Mitarbeiter(inne)n konnten erste wichti-
ge Hinweise zur Bekanntheit der Frauenforder-
maBnahmen, zur Kinderbetreuungssituation so-
wie zur Einschatzung von Chancengleichheit
gewonnen werden.

Die Aspekte ,,Familienfreundlichkeit der FAU
und des Klinikums® stehen in der universitats-
weiten Befragung der wissenschaftlichen Mitar-
beiter(innen) im Vordergrund, die im Rahmen

Strukturelle Gleichstellungsstandards

eines Lehrforschungsprojekt des Instituts fur
Soziologie der FAU im WS 2012/13 durchge-
fiihrt wird.

Die ab dem WS 2012/2013 jahrlich stattfindende
Diversity-Befragung der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter(innen) enthélt ebenfalls evaluative Be-
standteile. Flr 2013 ist geplant, vor allem die seit
2010 implementierten Verfahren in Berufungs-
prozessen zu evaluieren.

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

MafRnahme Status

Gleichstellungsorientiertes
Wissenschaftsverlaufsmonitoring
FAU Mitarbeiter(innen)-Panel

implementiert
implementiert
Studienverlaufsmonitoring

Promotionsverlaufmonitoring
CHE-Quest

implementiert
implementiert
implementiert

Zeitpunkt

Nachhaltig-
keit

Budget Finanzierung

2004 Zentrale Mittel

2012 5.000 € Zentrale Mittel +
p.a.

2010 Zentrale Mittel +

2009 Zentrale Mittel +

2011 -

Im Rahmen des Gleichstellungsmonitoring der
FAU liefert die Abteilung Lehre und Studium
kontinuierlich geschlechtsdifferenziert aufberei-
tete Daten zu den Fakultdten und Departments
(Studierende, Priifungen, Personal, Promotionen
und Habilitationen). Zusatzlich setzt das Bdro fiir
Gender und Diversity weitere erganzende Infor-
mations- und Datengewinnungsstrategien fur die
verschiedenen Ebenen des Karriereverlaufs vom
Studium bis zur Professur ein.

Wissenschaftsverlaufsmonitoring

Zur Erfassung der Gleichstellungssituation auf
struktureller Ebene wurde ein differenziertes
gleichstellungsorientiertes Kennzahlenset entwi-
ckelt, bei dem die Stellenprofile nach Geschlecht
flr alle Einrichtungen, Qualifikations- und Hier-
archiestufen, Tarifgruppen, Beschéaftigungsum-
fang, Befristung und Herkunft der Mittel aufge-
schliisselt werden. Auf dieser Datenbasis lassen
sich fakultats- und departmentspezifisch die di-
rekt zu fordernden Gruppen identifizieren und in
der Folge Zielwerte z.B. flr Stellenbesetzungen
im (Post)-Doc-Bereich, insbesondere auch in den
Graduiertenschulen, ermitteln. Die j&hrliche
Auswertung der universitdaren Daten erfolgt in
enger Kooperation mit dem Referat S-PFS Pla-
nung, Flhrungsinformationssysteme, Statistik
sowie dem Datenschutz und der Personalvertre-
tung. Fur 2013 ist die Erweiterung des Kennzah-
lensets in Richtung Diversity beschlossen. Auf
individueller Ebene liefert die im Wintersemester
2012/13 erstmalig durchgefiihrte als Panel kon-
zipierte Diversity-Befragung des wissenschaftli-
chen Personals wichtige Daten zur organisationa-
len Verortung der Individuen in Interaktion mit
ihren personlichen VVoraussetzungen, ihrer Work-

Life-Balance, ihrer Einschdtzung des organisa-
tionalen Kontextes sowie den sich daraus erge-
benden Chancenstrukturen in der Hochschule.
Die Ergebnisse sind Datengrundlage zur Weiter-
entwicklung der Gleichstellungsmanahmen.

Studienverlaufsmonitoring

Durchgefiihrt unter Leitung des Referats L1 im
Rahmen des Qualitdtsmanagements ist ein
Schwerpunkt der kontinuierliche Vergleich des
Studienverlaufs von Student(inn)en zur gezielten
Forderung der Gleichstellung. Hierbei werden
strukturelle und individuelle Bedingungen fir
den Studienerfolg unter besonderer Berlicksichti-
gung von Geschlecht und Familienstand identifi-
ziert (FAU Studierenden-Panel).

Promotionsverlaufsmonitoring der Graduierten-
schule der FAU

Alle Promovierenden werden zentral in einer
Datenbank erfasst und ihre Promotionsverldufe
analysiert. Die jahrliche Auswertung von ge-
schlechts- und familienstandsbezogenen Daten in
Kombination mit (Miss-)Erfolg von Promotions-
vorhaben in den einzelnen Féchern zielt auf die
Optimierung der Forderinstrumente sowie Be-
treuungs- und Serviceleistungen.

Samtliche Daten und Ergebnisse des Gleich-
stellungsmonitorings werden auf dem Gender &
Diversity Portal (s. B 3), in allen Hochschulme-
dien, auf der Homepage der FAU, in den Re-
chenschaftsberichten der Universitdt und der
Frauenbeauftragten veroffentlicht und an UL,
Fakultaten, Departments, Stabsstellen und Abtei-
lungen weitergeleitet. Gewéhrleistet wird damit
eine durchgangige Datentransparenz.
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3. Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

Budget

Strukturelle Gleichstellungsstandards

Finanzierung Nachhaltig-

keit

MaRnahme Status
Ferienbetreuung implementiert 1998
Krippen- und Kindergar-  implementiert 2006
tenplatze

Flexible Kinderbetreu- implementiert 2005
ung

Familienservice implementiert 2007
Tagesmiitternetzwerk implementiert 2011
Babysitting-und Ta- implementiert 2009
gungsservice

Dual Career Service implementiert 2007
Mitgliedschaft im DCND implementiert 2010
Mitgliedschaft im DCNN implementiert 2011
Teilzeitstudium implementiert 2009
Wiedereinstiegsstipend. implementiert 2007
Eldercare implementiert 2010
Finanzierung einer Mut-  implementiert 1998
terschutzvertretung

Virtuelle Austauschplatt-  beschlossen 2013
form

PA 15. 000 € (seit

PA durch zentrale A

2012) p.a. Mittel, SK durch

SK 35.000 € p.a.  Drittmittel

71.000 € p.a. Zentrale Mittel und +
Drittmittel

3.500 € p.a. Zentrale Mittel +

PA 60.000 € p.a. ZVSTMWFK und +
zentrale Mittel

14.000 € p.a. Zentrale Mittel +

3.000 € p.a. Drittmittel +

- - +

- - +

PA 75.000€p.a. STMWFK und +

SK 5.000 € p.a. zentrale Mittel

- - +

33.000 € p.a. ZVSTMWFK +

5.000 € p.a. Zentrale Mittel +

25.000 € p.a. Zentrale Mittel +

Die Universitat schafft mit ihren MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft
objektive Spielrdume fir individuelle Lebens-
entwurfsgestaltung von Wissenschaftler(inne)n.

3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familien-
freundliche Arbeitsorganisation

Durch eine beschaftigtenfreundliche Gestaltung
der Arbeitsrahmenbedingungen tragt die Univer-
sitdt zu einer erhdhten Chancengleichheit der
Geschlechter bei. Seit 2010 wird im Bereich der
ZUV ein Gleitzeitmodell praktiziert und durch
Richtlinien zur alternierenden Telearbeit ergénzt,
die die Homeoffice-Praxis ermdglichen. Alle
Stellen an der FAU konnen prinzipiell auch als
Teilzeitstellen besetzt werden, einschlieBlich der
Fuhrungspositionen.

3.2 Kinderbetreuungsangebote

Bereits seit 2008 tragt die Universitat Erlangen-
Niirnberg das Zertifikat ,,audit familiengerechte
Hochschule* (erfolgreiche Reauditierung 2011).

Familienservice

Der Familienservice der FAU hélt ein umfang-
reiches Beratungs-, Vermittlungs- und Be-
treuungsangebot zur besseren Vereinbarung von
Familie, Studium und Wissenschaft bereit.

Regelbetreuungsangebote fir 0- bis 6-Jéhrige

Die FAU stellt 68 Kindergarten- und Krippen-
platze fir Kinder von Mitarbeitenden der FAU
sowie 86 Kindergarten- und Krippenplatze fur
Kinder von Studierenden an allen Standorten der
FAU zur Verfligung.

Flexible Kinderbetreuung - Notfallangebote
Uber die Regelbetreuungsangebote hinaus halt
der Familienservice in Kooperation mit dem
Deutschen Hausfrauenbund e.V. (DHB) Erlan-
gen seit 2006 flexible Angebote bereit: Bei plotz-
licher Erkrankung eines Kindes springt Kénguru
ein, Pinguin betreut Kinder wahrend einer Ta-
gung oder wahrend Besprechungen, auch abends.
Diese Form der Betreuung erfolgt zu Hause bei
den Kindern.

Ferienbetreuung

Seit 1998 bietet die FAU eine altersgestufte Feri-
enbetreuung fiir Kinder zwischen drei und 14
Jahren an. Sie ist ein Kooperationsprojekt des
Familienservice und des Fordervereins Familie
und Wissenschaft e.V. Die Organisation und Lei-
tung der Ferienbetreuung wird seit 2012 durch
eine padagogische Fachkraft verantwortet.

Universitares Tagesmitternetzwerk

Das Angebot dient Familien von (Gast-) Wissen-
schaftler(inne)n, die kurzfristig keinen Be-
treuungsplatz erhalten. Durch eine Freihaltepau-
schale garantiert die Universitét die Deckung des
Betreuungsbedarfs durch Tagesmuitter.

Tagungsservice

Der Familienservice bietet die Mdglichkeit, Kin-
der von Studierenden und Beschéftigten, aber
auch von Gasten der Universitat, wahrend wis-
senschaftlicher Veranstaltungen betreuen zu las-
sen.
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Babysitting-Service

Gibt es Abstimmungsschwierigkeiten zwischen
Studium, beruflichen Terminen und reguldrer
Kinderbetreuung, kann auf den Babysitter-Pool
des Familienservice zuriickgegriffen werden.

Sensibilisierung der Fuhrungskréfte

In Kooperation mit dem Fortbildungszentrum
Hochschullehre (FBZHL) bietet die Universitat
im Rahmen des Welcome-Day fiir neuberufene
Professor(inn)en einen Workshop zur Sensibili-
sierung fur das Thema Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Familie an. Schwerpunkte sind dabei
Familienfreundlichkeit von Personalfihrung und
Management.

3.3 Unterstitzung individueller Lebensent-
wurfsgestaltung

Dual Career Service

Der Kanzler bietet in Kooperation mit dem Fami-
lienservice sowie mit den Arbeitgeber(inne)n der
Metropolregion weitreichende Unterstiitzung fiir
Doppel-Karriere-Paare an. Die Kooperation mit
den Nachbarhochschulen und Forschungseinrich-
tungen ist zu einem Dual Career Netzwerk
Nordbayern verstetigt. Aulerdem ist der Dual
Career Service der FAU Mitglied im Dual
Career Netzwerk Deutschland (DCND).

Teilzeitstudium

An der FAU werden zahlreiche Teilzeitstudien-
gange angeboten. Dies ermdglicht es BA- und
MA-Studierenden, entsprechend ihrer individuel-
len Lebenssituation zu studieren und familidren
Aufgaben nachzukommen.

Strukturelle Gleichstellungsstandards

Wiedereinstiegsstipendien

Im Rahmen ihres Stipendienprogramms zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen in
Forschung und Lehre vergibt die Universitat
Wiedereinstiegsstipendien flir Promovendinnen
und Habilitandinnen.

Familienfreundliche Sitzungszeiten

Sitzungen sollen auf allen Ebenen der Universitat
die zeitliche Verfligbarkeit von Sitzungsmitglie-
dern mit Familienpflichten beriicksichtigen. Die
Terminierung ist in jedem Einzelfall sorgféltig
und bestmdglich abzustimmen.

Eldercare

Die FAU bietet allen ihren Mitgliedern im Rah-
men eines Internetauftritts fundierte Informatio-
nen sowie individuelle Beratung, insbesondere zu
den Themengebieten: Anspruchsberechtigungen,
Pflegestufen, Leistungen der Pflegeversicherung,
Hilfsangebote im ambulanten und stationéren
Bereich. Eine virtuelle Austauschplattform er-
moglicht den Universitatsangehorigen einen ge-
genseitigen Erfahrungsaustausch.

Verléssliche Beschéftigungszeiten (s. A 4.1)

Mutterschutz

Zur Erhéhung der Einstellungschancen von
Frauen finanziert die Universitatsleitung zur
Uberbriickung der Mutterschutzzeit von Profes-
sorinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
eine Vertretungskraft.

4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

4.1 Verfahrensregeln fur vorurteilsfreie Beurteilungen

Proaktive Berufungspolitik und Controlling

Der ,,Berufungsleitfaden zur Qualititssicherung —

Berufungsverfahren unter besonderer Ber(ck-

sichtigung des Gleichstellungsaspektes® (2010)

schafft fur alle Beteiligten Transparenz und Ver-

haltenssicherheit beziliglich der Regeln, Rechte
und Maglichkeiten im Verfahren und sichert eine
konsequente, systematische und durchgéngige

Integration von Gleichstellungsaspekten im Be-

rufungsprozess:

e In jedem Berufungsausschuss sind aufler der
Frauenbeauftragten mindestens zwei Profes-
sorinnen Mitglied. Abweichungen hiervon
mussen begrundet werden. Zur Sicherung ei-
nes angemessenen Frauenanteils kénnen ex-
terne fachnahe Professorinnen gewonnen
werden. An Fakultdten mit geringem Frauen-
anteil bekommen Professorinnen, die sich in
besonderer Weise in Berufungsausschissen

engagieren, zur Entlastung eine Lehrvertre-
tung.

e Bei Auswahl der Gutachter(innen) in Beru-
fungsverfahren ist auf eine paritatische Ge-
schlechterverteilung zu achten.

e In der ersten Ausschusssitzung erfolgt auf
Basis des gleichstellungsorientierten Beru-
fungsleitfadens eine verpflichtende Schulung
aller Ausschussmitglieder, um genderbeding-
te Verzerrungseffekte zu verhindern.

e Qualitative und inhaltliche Gesichtspunkte
sowie geschlechtsspezifische Karrierebio-
graphien finden bei der Bewertung der For-
schungsleistungen besondere Beriicksichti-
gung.

e Es findet ein proaktives Headhunting (Leit-
faden) statt, auch mit AcademiaNet,
FemCosult. Dieses liegt in der Verantwor-
tung der Vorsitzenden und des Dekanats. Im
Vorfeld von Berufungsverfahren kénnen ex-
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zellente Nachwuchswissenschaftlerinnen zu
Findungssymposien eingeladen werden. Fir
Headhunting stehen der Medizinischen Fa-
kultat 10.000 € p.a. zur Verflgung, es exis-
tiert ein Reisekostenfonds flr die Findungs-
symposien.

o Die gendergerechte Durchfilhrung der Beru-
fungsverfahren sowie des Headhunting ge-
maR der benannten Regelungen muss von
der/dem Vorsitzenden fir die UL dokumen-
tiert und von der/dem Berichterstatter(in) der
UL bestatigt werden.

Gleichstellungsorientierte Besetzung von Mittel-
baustellen

Relevante Voraussetzungen fir die Steigerung
des Frauenanteils an Promotionen, Habilitationen
und Professuren sind die Steigerung der Frauen-
anteile auf wissenschaftlichen Mittelbaustellen,
Transparenz der Stellenbesetzung, die Erhéhung
der Planungssicherheit (langere Laufzeiten von

4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

Konfliktkommission der FAU

Seit 2003 fordert die Konfliktkommission die
einvernehmliche Losung von Konflikten an wis-
senschaftlichen Arbeitsplatzen, die im Zusam-
menhang mit Ausnutzung von Abhéngigkeits-
verhaltnissen, Diskriminierung, Beldstigung oder
schikandsen Verhalten stehen. Mitglieder der
Konfliktkommission sind neben den Konfliktbe-
auftragten der Personalrat, Frauenbeauftragte
sowie das Buro flr Gender und Diversity.

Strukturierte Promotionsprogramme

Die Graduiertenschule der FAU fordert struktu-
rierte Promotionsprogramme, die eine standardi-
sierte und transparente Personalauswahl sowie
eine Weiterqualifizierung und Karriereentwick-
lung frei von personlichen Abhéngigkeiten er-
moglichen. Inzwischen gibt es eine ganze Reihe
solcher Programme, wie z.B. die Graduiertenkol-
legs der DFG, das Graduiertenkolleg der Exzel-
lenzinitiative oder internationale Doktoranden-
kollegs. Ihnen ist gemeinsam, dass sie dem (iber-
greifenden Ziel der exzellenten Forderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen verpflichtet sind
und damit einen eigenen Beitrag zur Geschlech-
tergerechtigkeit in akademischen Laufbahnen
leisten.

Strukturelle Gleichstellungsstandards

Arbeitsvertragen) sowie Stellenanteile von min-

destens 50%.

Hierfir wurden flr die néchsten Jahre folgende

aufeinander aufbauende Malnahmen beschlos-

sen:

e Kontinuierliches Monitoring und Aufklarung
in allen Fakultaten zu den Stellenprofilen im
Mittelbau nach Geschlecht, Hierarchiestufe,
Stellenumfang, Dotierung und Ausstattung,
Befristungsdauer, Herkunft der Mittel - dies
mit dem Ziel zu férdernde Nachwuchsgrup-
pen zu identifizieren.

e Schaffung von Transparenz bei der Beset-
zung von Mittelbaustellen.

e Umfeldanalyse des jeweiligen Dekanats vor
der Entscheidung Uber die Befdrde-
rung/Hohergruppierung ~ von Mitarbei-
ter(innen), damit Frauen ggf. entsprechend
wahrgenommen und berticksichtigt werden
(Beschluss der Kommission fur Forschung
und wissenschaftlichen Nachwuchs 2012).

Kontakt- und Beratungsstelle fir Studierende mit
Migrationshintergrund

Diese Einrichtung des Buros fur Gender und
Diversity dient dazu, Orientierungsschwierigkei-
ten im Studium entgegenzuwirken. Zentral im
Blickpunkt stehen hierbei auch die Anliegen und
Potenziale von weiblichen Studierenden mit
Migrationshintergrund.

Kontakt- und Anlaufstelle Transidentitat und
Transsexualitét

Diese Anlaufstelle des Biros fir Gender und
Diversity bietet flr transidentische Personen eine
Plattform flir Aussprache, Information und Ver-
netzung sowie Beratung und Unterstitzung bei
Outing-Prozessen oder im Falle von Diskriminie-
rungserfahrungen. Sie vermittelt professionelle
Beratung und leistet inneruniversitare themenbe-
zogene Informations- und Aufklarungsarbeit.

Enttabuisierung des Themas Sexuelle Beldsti-
gung

Dieses Ziel wird verfolgt durch schriftliches In-
formationsmaterial, universitdre Beratungsange-
bote und Anlaufstellen sowie Fortbildungen und
Schulungen fir Flahrungspersonal, Beschaftigte
und Studierende.

Seminar ,,Abhéngigkeit in der Promotionsphase*
Im Rahmen des Karriereférdernden Seminaran-
gebots fir Frauen wird regelméRig ein Workshop
zum Thema ,,Selbstbehauptung in konfliktrei-
chen Abhéangigkeitsverhéltnissen* angeboten.
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B. PERSONELLE GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Status

Akquise junger Frauen fir MINT

Madchen- und Technikpraktikum und
Girls® Day

implementiert

Forscherinnencamp an der FAU und
bei Siemens AG

Gender- u. Diversitysensible Tu-
tor(inn)enschulung durch das FBZHL
fiir Tech. Fak. u. Nat. Fak.

Akquise junger Manner fir femini-

implementiert

geplant

sierte Facher

Boys* Day implementiert
Weiterbildung der Studienbera- geplant
ter(innen) (Gegenwirkung gg. stereoty-

pe Studienwahl)

Neue Facherkombinationen zwischen geplant
einem Fach mit hoherem Frauen- und

einem mit héherem Manneranteil

Fécherprasentation auf GrofRveranstal-  geplant

tungen durch jeweils ein weibliches
und eine mannliches Role Model

Finanzie-
rung

Nachhaltig-
keit

Zeitpunkt  Budget

1999 1.800€p.a. Zentrale gesichert bis
(2008-2012) Mittel Ende 2017
7.000 € p.a.
(2013-2017)
2007 1.000 €p.a.  Zentrale +
Mittel

2010 Zentrale

Mittel

500 € p.a. gesichert bis

Ende 2017

Die FAU betreibt auf allen Ebenen eine ausdiffe-
renzierte gleichstellungsorientierte Personalent-
wicklung. Die Mallnahmen erganzen einander
und bauen aufeinander auf. Einige der MalRnah-
men dienen zugleich der Sicherung des fairen
Wettbewerbs und sind deshalb in B 2 aufgefiihrt.
Zentral fur die gleichstellungsorientierte Perso-
nalentwicklung der FAU im wissenschaftlichen
Bereich sind die bereits genannten ZVFAK. Die
Frauenanteile sollen zielgenau dort erhéht wer-
den, wo Frauen (oder Manner) nach wie vor un-
terreprésentiert sind:

e Professorinnen (s. A 4.1)

e Mittelbau (s. A 4.2)

e Studierende (s. Tabelle B 1.1)

1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmana-
gement

Die bereits erwahnten ZVFAK umfassen ein
Volumen von ca. 1.400.000 € p.a., ab 2013 ca.
840.000 € p.a.

Von 1999 bis 2012 wurden zusatzlich MalRnah-
men zur Einzelfallférderung besonders qualifi-
zierter Frauen aus dem Préasidialfonds der UL
finanziert. Die betreffenden MafRnahmen werden
ab 2013 in die ZVFAK integriert.
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2. Malinahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

MaRnahme Status

ARIADNE Mentoring Pro-
gramme an allen Fakultéten

Coaching Fit for Science
Einzelfallcoaching fir Pro-
fessorinnen

Stipendien Phil. Fak.

Habilitationsstipendien der
Med. Fak.

Stipendien ,,Férderung von
Frauen in Forschung und
Lehre*

Fakultatspreise Nat. Fak.
und ReWi. Fak.

Tagungsreisekostenbeihilfe

Ferienakademie Tutzing

Fakultatsibergreifendes
Netzwerktreffen

implementiert 2003

implementiert 2008
implementiert 2010

implementiert 2008
implementiert 2005

implementiert 2009

implementiert 2008

implementiert 1998

implementiert 1993

implementiert 2012

Finanzierung

Nachhaltigkeit

PA+SK 115.000 € Zentrale Mit-  gesichert bis
p.a. (2008-2012) tel 2017
PA+SK 225.000 €

p.a. (2013-2017)

SK 25.000 € p.a. ZNSTMWFK  +

12.000 € p.a. Zentrale Mit-  +
tel

120.000 € p.a. Zentrale Mit-  gesichert bis
tel 2017

53.000 € p.a. Universitats- +
klinikum

300.000 € p.a. Zentrale Mit-  +
tel

240.000 € p.a. Zentrale Mit-  gesichert bis
tel 2017

60.000 € p.a. Zentrale Mit-  gesichert bis
tel 2017

2.500 € p.a. Zentrale Mit-  gesichert bis
tel 2017

2.000 € p.a. Zentrale Mit-  +
tel

ARIADNE Mentoring-Programme

Eingebunden in ein professionell gefiihrtes
Mentoring-Programm und Netzwerk verbleiben
Nachwuchswissenschaftlerinnen langer im Wis-
senschaftssystem und erhéhen damit ihre Chance
auf eine Professur.

Bereits seit 2003 bzw. 2008 fordern drei
Mentoring-Programme  potenzialreiche Nach-
wuchswissenschaftlerinnen der Technischen und
Naturwissenschaftlichen, der Philosophischen
sowie der Medizinischen Fakultdt. Ab 2013
kommt die Rechts- und Wirtschaftswissenschaft-
liche Fakultat hinzu, und die ARIADNE-Pro-
gramme werden zu einem Mentoring-System
ausgebaut, das eigene Programmlinien fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen aller Fakultaten
bereithdlt. Das ARIADNE Mentoring-System
fordert Nachwuchswissenschaftlerinnen zukiinf-
tig aulerdem noch differenzierter nach Qualifi-
kationsstadium (Studentinnen, Doktorandinnen,
Habilitandinnen). Im Instrumentenkasten der
DFG sind zwei der ARIADNE-Programme als
Best-Practice-Beispiele vorgestellt.

Seminare und Coachings des Biiros fiir Gender
und Diversity

Das Buro fur Gender und Diversity bietet ein
eigenes Soft-Skills-Seminarprogramm fir Stu-
dentinnen und Wissenschaftlerinnen sowie hoch-
kardtige Workshops und Themenabende fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen der FAU von
der Promovendin bis zur Privatdozentin unter
dem Titel ,,Fit for Science* an.

Fur Professorinnen gibt es die Mdglichkeit, ein
individuelles Fiihrungscoaching in Anspruch zu
nehmen. Hierfiir steht ein Pool mit auf den Wis-
senschaftsbereich spezialisierten Coaches zur
Verfligung.

Auswahl der besten 5 % Absolventinnen

Um einer allein zufélligen oder auch genderver-
zerrten Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses entgegenzuwirken, ermitteln die Pri-
fungsamter jahrlich fir jedes Fach die besten 5 %
Absolventinnen. Diese werden gezielt auf die
Madglichkeit einer Promotion angesprochen und
erhalten Informationen Uber Fordermdglichkei-
ten.

Wissenschaftspreise

Die Naturwissenschaftliche sowie die Rechts-
und Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat pré-
mieren jahrlich besonders herausragende Leis-
tungen von (Post-)Doktorandinnen. Die Fakul-
tatsfrauenpreise werden in Form von Personal-
stellen vergeben und fordern damit eine (weitere)
Laufbahn der Preistrédgerinnen in Forschung und
Lehre.

Reise- und Tagungskostenbeihilfe

Reise- und Tagungskostenbeihilfe unterstitzen
frihzeitig eine aktive Teilnahme der Nach-
wuchswissenschaftlerinnen an Fachtagungen und
Kongressen sowie die Vortragstatigkeit im In-
und Ausland.
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Ferienakademie Tutzing

Die jahrlich stattfindende Ferienakademie er-
moglicht Studentinnen und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen einen intensiven, interdisziplina-
ren Dialog. Die Akademie wird jedes Jahr in
Kooperation der FAU, der LMU, der TUM und
der Bundeswehrhochschule Munchen sowie der
Evangelischen Akademie in Tutzing veranstaltet.

3. MalRnahmen gegen Verzerrungseffekte

Mit einem umfassenden und nachhaltigen Mal-
nahmenpaket wirkt die FAU geschlechterbezo-
genen Verzerrungseffekten entgegen und leistet
damit einen Beitrag zum Abbau tradierter Ge-
schlechterrollen und -ungleichheiten. Die MaR-
nahmen setzen auf verschiedenen Ebenen an:

e Das Lehr- und Forschungsnetzwerk ,,Gender
& Diversity” fordert die Entwicklung einer
gender- und diversitysensiblen Wissen-
schaftskultur.

e Das Gender & Diversity Portal stellt Infor-
mationen bzw. Daten zu Gender Mainstrea-

Personelle Gleichstellungsstandards

Fakultatstubergreifende Netzwerktreffen fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Seit 2012 findet jedes Semester ein universitats-
weites Netzwerktreffen fur Nachwuchswissen-
schaftlerinnen aller Fakultaten statt. Den idealen
Rahmen flr diese Treffen bieten Impulsvortrége
von namhaften Expert(inn)en zum Thema
Gleichstellung in der Wissenschaft.

ming und Diversity Management sowie zu
Gender- und Diversity-Forschung zur Verf-
gung.

e Durch das Sichtbarmachen von positiven
Rollenvorbildern werden Nachwuchswissen-
schaftlerinnen flr eine Universitatskarriere
motiviert.

e Das zielgruppenspezifische gender- und
diversitysensible  Weiterbildungsprogramm
stérkt die hierfir notwendigen Kompetenzen.

Positive Rollenvorbilder fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

MaRnahme Status

Gastprofessuren von Frauen
Emmy-Noether-Vorlesung

Fakultatsspezifische Gast-
vortrage

Renate-Wittern-Sterzel-Preis

Zeitpunkt

implementiert 2003

implementiert 2005

implementiert 2005

implementiert 2005

Budget Finanzie-  Nachhaltigkeit
rung
32.000 € p.a. Zentrale gesichert bis
Mittel Ende 2017
1.500 € p.a. Zentrale +
Mittel
SK 19.200 € p.a.  Zentrale gesichert bis
(2008-2012) Mittel Ende 2017
SK 11.100 € p.a.
(2013-2017)
10.000 € p.a. Zentrale +

Mittel

Jedes Sommersemester lehrt eine Gastprofessorin
in einem der Fachbereiche bzw. deren Depart-
ments, in denen Frauen unterreprasentiert sind.
Sowohl die jahrliche Emmy-Noether-Vorlesung
als auch die mehrmals im Jahr stattfindenden
fakultatsspezifischen Gastvortrage machen die
wissenschaftlichen Leistungen von exzellenten
Wissenschaftlerinnen der Gegenwart sichtbar.

Mit dem jahrlich vergebenen Renate-Wittern-
Sterzel-Gleichstellungspreis ehrt die FAU inno-
vative Projekte zur Forderung der Gleichstellung,
den vorbildlichen Einsatz fur Familienfreund-
lichkeit sowie hervorragende wissenschaftliche
Leistungen in der Gender- und Diversity-
Forschung.
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Lehr- und Forschungsnetzwerk ,,Gender und Diversity*

MaRnahme

1 Professur mit Denomination
Genderforschung/-lehre (PhilFak)
WMA Gender-Forschung ReWi

Fakultatsspezifische Konzepte zur

Status

implementiert

implementiert

implementiert

Personelle Gleichstellungsstandards

Implementierung der Genderthe-
matik in Forschung und Lehre
(ZVFAK 2013)

2 Genderforschungslehrauftra-
ge/Semester an PhilFak und ReWi
Forderung von Tagungen und
Symposien zur Genderforschung
Kommission ,,Gender & Diversity
in der Lehre*

Austausch-Forum Promovierende
Ringvorlesung zu Gender & Di-
versity

Gastprofessur Diversity

implementiert
implementiert
implementiert

geplant
implementiert

beschlossen

Zeitpunkt  Budget Finanzierung Nachhaltigkeit
1998 +
2008 60.000 € gesichert bis
p.a. 2017
2013 124500 €  Zentrale Mit-  gesichert bis
p.a. tel 2017
2010 2.400 € Zentrale Mit- +
p.a. tel
2008 15.000 € STMWFK +
p.a.
2012 - +
2013 +
WiSe 6.000 € STMWFK
2012/13
SoSe 2013  32.000 € Zentrale Mit-
tel

An der Philosophischen Fakultit wurde 1998 ein
Lehrstuhl in der Psychologie (Prof. Dr. Abele-
Brehm) mit Denomination Genderforschung
eingerichtet. Dort wird die berufliche Laufbahn-
entwicklung von  Hochschulabsolvent(inn)en
(BeLa-E) der FAU unter geschlechtsspezifischer
Perspektive untersucht. Prof. Abele-Brehm er-
hielt 2010 den Gleichstellungspreis der FAU und
2012 den Preis fir herausragende Lehre des
STMWEFK.

Sowohl BeLa-E, das PANEL als auch die Diver-
sity-Befragung liefern als Longitudinalstudien
wichtige Hinweise auf die Teilhabe von Frauen
im Qualifikationsverlauf und damit eine Grund-
lage flr die evidenzbasierte Gleichstellungsar-
beit an der FAU.

Pro Semester werden an der Philosophischen und
der Rechts- und Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultat Lehrauftrdge vergeben sowie an letzte-
rer eine wissenschaftliche Mitarbeiter(innen)-
stelle mit Fokus Genderforschung angesiedelt.

Im Rahmen der ZVFAK 2013 wurde fir alle
Fakultdten ein umfassendes Programm zur Im-
plementierung der Genderthematik in Forschung
und Lehre, fir die Entwicklung gendersensibler
Curricula sowie den Anschub von Lehr- und
Forschungsprojekten mit thematischem Gender-
bezug aufgesetzt.

Es werden Tagungen und Symposien zu Gender-
forschung geférdert. Die Erweiterung der Gleich-

stellungsarbeit auf Diversity wird von einer re-
gelméaRig stattfindenden Ringvorlesung zu Gen-
der und Diversity flankiert, die mit 5 ECTS auch
in das reguldre Lehrangebot implementiert ist.
Beschlossen ist die Einrichtung einer Gastprofes-
sur ,,Gender und Diversity an der Fakultat, die
den Wettbewerb ,Gleichstellungskonzept der
Fakultiten* gewinnt. Mit der Kommission ,,Gen-
der und Diversity in der Lehre” verstirkt die
FAU ihren Einsatz, ein leistungsstarkes Lehr-
und Forschungsnetzwerk ,,Gender und Diversity*
zu etablieren. Die hochrangige Besetzung der
Kommission (s. A 1.1) biuindelt nicht nur die an
der FAU vorhandenen Erfahrungen. Die Kom-
missionsmitglieder, gezielt spezifisch fortgebil-
det, wirken als Multiplikator(inn)en in der Hoch-
schuldidaktik und im Qualitdtsmanagement der
Fakultaten. Ziel ist ein hochschuldidaktischer
,Mafinahmen- und Empfehlungskatalog Gender
& Diversity” fur die/den Vizeprasidentin/ -
prasidenten fiir Lehre, Studium und Gleichstel-
lung sowie fiir die Studiendekan(inne)n. Schwer-
punkte liegen zundchst auf den naturwissen-
schaftlich-technischen ~ Fachern  (Programm
MINT) sowie der Lehrer(innen)bildung. Zur
Starkung der Gender-Forschung ist mit der Gra-
duiertenschule geplant, den zu Gender- und Di-
versity-Themen Promovierenden ein spezielles
thematisches Austauschforum zu bieten.
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Fort- und Weiterbildungsprogramm ,,Gender & Diversity*

Malinahme Status Zeitpunkt

Fuhrungskréfteschulungen, implementiert 2010
Neu Berufene

4 Seminare/Semester ,,Gender implementiert WiSe
& Diversity in der Lehre* 2012/13

Programm MINT (FBZHL) beschlossen 2013

Finanzierung  Nachhaltigkeit
- +

3.200 € p.a.  Zentrale Mit-  gesichert bis
tel und Quali- 2016
tatspakt Lehre

+

Die FAU hat ein Programm zur Fihrungskréfte-
schulung eingerichtet, in dem umfassende
Kenntnisse im Hinblick auf eine gendersensible
Personalentwicklung und -fuhrung vermittelt
werden. Insbesondere neuberufene  Profes-
sor(inn)en werden geschult, indem sie die beiden
Module ,.Erwerb von Gendersensibilitit in Beru-
fungsverfahren® und ,,Vereinbarkeit von Familie
und Beruf* absolvieren. Fiir die Dozent(inn)en

Gender & Diversity Portal

der FAU werden pro Semester vier Seminare mit
dem Schwerpunkt ,,Gender und Diversity in der
Lehre” angeboten. Es wird gepriift, in wieweit
diese in das Zertifikatsprogramm ,,Hochschulleh-
re* der FAU implementiert werden kénnen. Ge-
meinsam mit dem FBZHL und den fir die Lehre
Verantwortlichen werden Schulungskonzepte fiir
studentische Tutor(inn)en und Dozent(inn)en im
MINT-Bereich entwickelt.

Budget Finanzierung Nachhaltigkeit

MalRnahme Status Zeitpunkt
Reporting (Kennzahlen + implementiert 2010
Befragungen)

Vorlesungsverzeichnis Gender implementiert 1998
Dokumentation Forschungs- implementiert 2000
projekte

LehrLernplattform beschlossen 2013
Lehr-/ Forschungsdatenbank beschlossen 2013

- +
- +

Auf dem bestehenden Portal werden neben ge-
schlechterdifferenzierten Daten und FAU-
Befragungsergebnissen zukiinftig konzeptionel-
les und praxisorientiertes Informationsmaterial
sowie Angebote zu gender- und diversity-
sensibler Hochschuldidaktik (z.B. Leitfaden gen-
dergerechte Sprache, Best-Practice-Beispiele zu
Lehrveranstaltungen) in Zusammenarbeit mit der
Kommission Lehre und Studium sowie dem In-
stitut fir Lern-Innovation der FAU zur Verfi-

gung gestellt. Beschlossen ist, diese Inhalte auch
auf der universitatsweiten LehrLernplattform
,»StudOn* zugédnglich zu machen.

Die Lehrveranstaltungen und Forschungsprojekte
mit Fokus Gender werden auf der Homepage
verdffentlicht. Die Einfiihrung der universitats-
weiten Forschungsdatenbank der FAU ermog-
licht gleichstellungsrelevante Lehrveranstaltun-
gen, Forschungsprojekte und Publikationen di-
rekt abzurufen.

SCHLUSSBETRACHTUNGEN UND PERSPEKTIVEN

Seit dem Zwischenbericht von 2011 hat die FAU
ihre Anstrengungen zur Umsetzung der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards
noch einmal erhoht: So wurden die Implementie-
rung der Gleichstellungsstandards auf allen Or-
ganisationsebenen weiter forciert und viele
GleichstellungsmalRnahmen neu- bzw. weiter-
entwickelt — wie z.B. im Bereich Gleich-
stellungsmonitoring oder Gender und Diversity

in Forschung und Lehre. Die Instrumente zur
Evaluation wurden ausgebaut und verfeinert.
Ausdruck der neuen Auffassung der FAU von
Gleichstellung ist die Erweiterung der Gleichstel-
lungspolitik um den Diversity-Aspekt.

Der vorliegende Abschlussbericht versteht sich
insofern als umfassendes Zukunftsprogramm, das
Gender Mainstreaming und Diversitat gleicher-
malien absichert.
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Anhang III

Abschlussbericht der FAU Erlangen-Niirnberg
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Anhang IV

Abschlussbericht der FAU Erlangen-Niirnberg
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Anhang V

Abschlussbericht der FAU Erlangen-Niirnberg
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Anhang VI

Abschlussbericht der FAU Erlangen-Niirnberg
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