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VORWORT

Das vorliegende Gleichstellungskonzept formuliert die zentralen Zielsetzungen der Jus-
tus-Liebig-Universitdt GieBen (JLU) in den Bereichen Frauenférderung, Familiengerechtigkeit
und Diversitat fiir die kommenden zehn Jahre.

Das Gleichstellungskonzept 3.0 ist ein Resultat aus bereits erzielten Erfolgen und dem
Anspruch, hochschulweit Chancengleichheit zu erreichen. Mit dem Gleichstellungskonzept
aus dem Jahr 2008 und dem Gleichstellungskonzept 2.0, das 2017 aufgestellt wurde, ist die
Gleichstellungsstrategie der Hochschule kontinuierlich weiterentwickelt worden. Durch die
stetige Auseinandersetzung mit gleichstellungspolitischen Herausforderungen konnte die JLU
unter anderem in allen bisherigen Ausschreibungsrunden des Professorinnenprogramms des
Bundes und der Lander erfolgreich sein. Aufgrund der stringenten Umsetzung der Gleichstel-
lungsstrategie ist es zudem gelungen, den Frauenanteil auf Professuren seit 2008 von 14%
auf knapp 34 % (Stand 2022) zu steigern. Damit nimmt die JLU den Spitzenplatz unter den
hessischen Hochschulen ein und liegt in Bezug auf den Professorinnenanteil auch bundesweit
tiber dem Durchschnitt. Das gute Abschneiden ist ein direktes Ergebnis der engen Zusammen-
arbeit zahlreicher engagierter Akteur*innen. Dieses Engagement zeigt sich auch im Bereich
Familiengerechtigkeit durch eine seit 2005 kontinuierlich bestehende Zertifizierung mit dem
audit familiengerechte hochschule. Ein positives Signal im Bereich Diversitdt hat die JLU 2022
mit der Zeichnung der Charta der Vielfalt fiir Diversity in der Arbeitswelt gesetzt. Mit der
Aktualisierung ihres Gleichstellungskonzepts strebt die JLU an, die Chancengerechtigkeit an
der Universitat weiter zu starken.

Zu den wichtigsten Weichenstellungen der Gleichstellungspolitik der JLU gehoren die Etablie-
rung zentraler Strukturen und Malinahmen zur Verbesserung von Chancengleichheit im Wis-
senschaftssystem. Gleichstellung ist an der JLU auf Leitungsebene verortet und wird durch ein
kontinuierliches Qualitdtsmanagement gestarkt. Gleichstellungsaspekte sind als Querschnitts-
aufgabe etabliert und werden bei allen Prozess und Strategieentwicklungen beriicksichtigt. In
den letzten Jahren ist es gelungen, Expertise auszubauen und die Gleichstellungspolitik weiter
zu professionalisieren.

Das aktualisierte Gleichstellungskonzept fiihrt die Entwicklungsprozesse in den Handlungsfel-
dern Frauenférderung und Familiengerechtigkeit konsequent fort und verankert Diversitat sys-
tematisch als eigenstandiges Handlungsfeld. Es adressiert Studierende, wissenschaftliche und
kiinstlerische sowie administrativ-technische Beschdftigte und die Gaste der JLU. Nachdem
sich die JLU in den letzten fiinfzehn Jahren schwerpunktmaRig auf die Schaffung und den
Ausbau zentraler Strukturen konzentriert hat, sind nun die Voraussetzungen dafiir geschaffen,
in den kommenden zehn Jahren verstdrkt dezentrale Gleichstellungsmafnahmen einzubinden,
die in den elf Fachbereichen und den vier Graduiertenzentren entwickelt werden. Jeder Fach-
bereich hat MalBnahmen in den drei Handlungsfeldern Frauenforderung, Familiengerechtigkeit
und Diversitdt konzipiert, um bereichsspezifische Bedarfe im Themenfeld in die Gesamtstra-
tegie der JLU zu integrieren. Gleiches gilt fiir die interdisziplindren und fachbereichsiiber-
greifenden Graduiertenzentren der JLU, welche zentral fiir die Nachwuchsférderung sind und
strukturierte Unterstiitzungsangebote und zielgruppenspezifische Forderangebote fiir alle
Fachdisziplinen anbieten. Sie tragen im Sinne der Forderung aller Wissenschaftler*innen an
der JLU wesentlich dazu bei, Gleichstellung zu férdern. Die Gleichstellungsmalinahmen in
den Fachbereichen und Graduiertenzentren erweitern die zentralen Angebote um passgenaue



Unterstiitzungsmafnahmen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler von der
Promotion iiber die Postdoc-Phase bis hin zur (Tenure-Track-)Professur.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept der JLU wurde in gemeinsamer Abstimmung mit den
zentralen und dezentralen Entscheidungstrager*innen erstellt und nach Beflirwortung durch
den Senat am 13.09.2023 sowie Zustimmung des Hochschulrats am 12.10.2023 durch das
Prasidium der Justus-Liebig-Universitat am 23.01.2024 beschlossen.

Die Verwirklichung von Gleichstellung ist eine Aufgabe, der wir uns an der JLU nur stellen
konnen, wenn alle in ihrer tdglichen Arbeit einen Beitrag dazu leisten, indem sie bei ihren
Entscheidungen die Férderung der Chancengleichheit als durchgangiges Leitprinzip zugrunde
legen und somit bewusst fiir einen Kulturwandel hin zu gelebter Chancengerechtigkeit eintre-
ten. Ich bedanke mich im Namen des gesamten Prasidiums fiir das langjahrige, hochschulweite
gleichstellungspolitische Engagement. Dariiber hinaus danke ich den Verantwortlichen fiir die
Unterstiitzung bei der Konzeption und Erstellung des vorliegenden Gleichstellungskonzepts.

Prof. Dr. Katharina Lorenz
Présidentin der Justus-Liebig-Universitdt Gielen

VORWORT
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1. LEITBILD UND ZIELSETZUNGEN

Die JLU versteht es als ihre Aufgabe, allen Mitgliedern, Angehérigen und Gasten ein Stu-
dieren, Forschen, Arbeiten und Leben unter chancengleichen Bedingungen zu erméglichen.
Dieser Herausforderung stellt sich die Universitdt GieRen vor dem Hintergrund gesetzlicher
Regelungen mit JLU-spezifischen Zielsetzungen und MalRnahmen. Gleichstellung gehort zu
den strategischen Kernaufgaben der universitdren Entwicklungsplanung und wird von der JLU
als ethisches Grundprinzip und kontinuierlicher Prozess und damit als eine dauerhafte Quer-
schnittsaufgabe begriffen.

Aus ihrer Vielfalt bezieht die JLU einen Grofteil ihrer Innovationskraft und Attraktivitat.
Exzellente Forschung und Lehre sind nur moglich, wenn die Potenziale aller Mitglieder,
Angehdrigen und Gdste der JLU in den wissenschaftlichen Diskurs eingebracht werden und
eine wertschatzende Arbeits- und Studienatmosphare dazu einlddt, die Universitat als Ort
der gemeinschaftlichen Pflege und Entwicklung der Wissenschaften anzunehmen. Dafiir sind
bei allen Unterschieden und Individualitdten der Personen im Hochschulkontext gemeinsame
Werte zentral, auf denen das Zusammenwirken mafgeblich aufbaut. Dazu gehdren die Freiheit
von Wissenschaft und Forschung, die Meinungs- und Redefreiheit, die Gleichheit aller Men-
schen und die Achtung der Menschenwiirde, unabhangig von Herkunft, Religion, sozialem
Status, Alter, Geschlecht und sexueller Orientierung. Die JLU setzt sich deshalb aktiv dafir ein,
diese Werte zu schiitzen. Damit folgt sie nicht nur dem gesetzlichen Auftrag, sondern (ber-
nimmt auch als Akteurin bewusst inneruniversitar wie gesellschaftlich Verantwortung. Davon
zeugen eine gelebte Praxis durch das Engagement einer Vielzahl von Akteur*innen an der JLU
sowie der kontinuierliche Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse zur Gleichberechtigung und
Beteiligung von Frauen, Férderung und Sichtbarkeit von Menschen mit Familienaufgaben und
zum Umgang mit Diversitét in Gesellschaft, Wirtschaft, Politik und Kultur.

Vielfalt in einer Organisation zu leben, bedeutet, in Lehre und Forschung ebenso wie in
Arbeitskontexten divergierende Interessen auszuhandeln. Diversitdt anzuerkennen, beinhaltet
fiir die JLU neben der Forderung von Vielfalt sowie der Akzeptanz und Toleranz fiir vielfaltige
Lebensentwiirfe und Kompetenzen auch den Schutz vor Diskriminierung. Hochschulen bergen
strukturspezifische Diskriminierungsrisiken, die es ernst zu nehmen und denen es zu begegnen
gilt: ein Status- und Hierarchiegefdlle ihrer Mitglieder, Angehérigen und Gaste sowie Betreu-
ungs- und Abhdngigkeitsverhaltnisse. Es gilt, eine Arbeits-, Lern- und Forschungskultur zu
entwickeln, die Konflikte sicht- und besprechbar macht, um Riickschlisse fiir die Verbesserung
des Diskriminierungsschutzes zu ermdglichen. Gleichzeitig missen im Falle von Diskriminie-
rungen die zur Verfiigung stehenden Sanktionierungsmaoglichkeiten voll ausgeschopft werden.
Regelhafte Prozesse, ein mehrstufiges Konfliktmanagement und diversitatssensible MalBnah-
men starken den Schutz vor Diskriminierung und fordern die Vielfalt an Hochschulen. Jeder
einzelnen Person die Chance zu erméglichen, ihre Kompetenzen und Potenziale bestmdglich
zu entwickeln und dabei stets die gesamtuniversitare Perspektive im Blick zu behalten, sind
zentrale Anliegen der JLU.

Vor dem Hintergrund dieses Leitbildes verfolgt die JLU eine Reihe von iibergeordneten Zielen,
an denen sich ihre Gleichstellungspolitik ausrichtet:



FORDERUNG DER VIELFALT DER MENSCHEN
IM HOCHSCHULSYSTEM

Die JLU als Arbeitgeberin verpflichtet sich, ihren Mitgliedern, Angehorigen und Gasten ein
Umfeld zu bieten, in dem Vielfalt gelebt und aktiv in die Organisation eingebracht werden
kann. Sie fordert die Unterschiede und Gemeinsamkeiten ihrer Mitglieder, Angehdrigen und
Gaste und strebt an, chancengleiche Teilhabe in Forschung, Studium und Lehre sowie in der
Verwaltung zu erméglichen. An der JLU wird die gleichberechtigte Zusammenarbeit aller Mit-
glieder, Angehorigen und Gaste auf allen Funktionsebenen gestarkt.

ABBAU VON MEHRDIMENSIONALER BENACHTEILIGUNG

Um Teilhabe zu ermdglichen, setzt sich die JLU dafiir ein, bestehende strukturelle und fach-
kulturelle Barrieren abzubauen. Zum Ausgleich bestehender Nachteile und zum Schutz vor
Diskriminierung stellt die JLU Ressourcen bereit, um gleichstellungsférdernde MaBnahmen
anbieten zu konnen sowie Unterstiitzungsstrukturen zu stérken, die zur Professionalisierung
im Umgang mit (mehrdimensionaler) Diskriminierung beitragen sowie Ausgrenzungen, ggf.
durch Sanktionierungen, entgegenwirken.

STARKUNG DES WETTBEWERBSFAKTORS

Die gleichstellungspolitischen Angebote und Zielsetzungen der JLU tragen zur hohen Attrak-
tivitdt der Universitat bei, woriiber exzellente Studierende, Wissenschaftler*innen und Mit-
arbeitende fiir eine Karriere an der JLU gewonnen und langerfristig gehalten werden. Durch
den Einbezug vielfaltiger Talente und Fahigkeiten wird eine Steigerung der Leistungen und der
Qualitat in Forschung, Lehre und Verwaltung erzielt und die (internationale) Wettbewerbsfa-
higkeit gestarkt.

WANDEL DURCH ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Alle zentralen und dezentralen Entscheidungstrager*innen an der JLU iibernehmen Verant-
wortung fir die Verwirklichung von Chancengleichheit. Um die Anerkennung marginalisierter
Gruppen sicherzustellen, wird der gleichstellungsorientierte Kulturwandel weiter vorangetrie-
ben. Damit ihre Mitglieder und Angehdérigen gleichstellungssensibel agieren und potentiellen
Diskriminierungen entgegenwirken konnen, setzt die JLU auf die Vermittlung von Wissen tiber
Ungleichheitsdimensionen sowie deren intersektionale Verschrankungen.

PROFESSIONALISIERUNG DURCH FORSCHUNG UND LEHRE

Gender-, Familien- und Diversitatswissen tragt zur Steigerung der Qualitdt und Originalitat von
Forschung und Lehre bei und erméglicht es, Forschungsperspektiven zu erweitern. Zusatz-
lich leistet die kritische Auseinandersetzung mit den Ergebnissen der Gender Studies und der
Diversitdtsforschung einen wichtigen Beitrag zur weiteren Professionalisierung der Gleichstel-
lungsarbeit an der JLU. Die JLU stdrkt den hochschulinternen Diskurs iiber gleichstellungspo-
litische Grundsétze und Ziele und den Transfer von Wissen in die Offentlichkeit hinein.

1. LEITBILD UND ZIELSETZUNGEN

£

*
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2. HOCHSCHULSTEUERUNG
UND QUALITATSMANAGEMENT

AKTEUR*INNEN DER GLEICHSTELLUNGSPOLITISCHEN
HOCHSCHULSTEUERUNG

Gleichstellung ist an der JLU Leitungsaufgabe, weshalb die Sicherung von Chancengleichheit
auf oberster Fiihrungsebene verortet ist. Die Handlungsfelder Frauenférderung und Diversitat
werden von der Prasidentin und das Handlungsfeld Familiengerechtigkeit von der Kanzlerin
verantwortet. Die Hochschulleitung wird bei der Umsetzung der Gleichstellungspolitik von
einer zustandigen Stabsabteilung, Kommissionen und gesetzlich Beauftragten unterstiitzt. Die

Fachbereiche, wissenschaftlichen Zentren und zentralen Einrichtungen gestalten die Gleich-
stellungspolitik der JLU aktiv mit und stehen im Austausch mit den zentralen Akteur*innen.

GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

Beschwerdestelle

gemalk AGG / Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU

‘ Frauen- & Gleichst ’ ‘ Antidiskriminierungsbeauftragte/r

Ressortverantwortung gemaR HGIG / HessHG / Grundordnung gemaR HessHG /AGG

A v v
Diversitéts- A

kommission Dezentrale
A Gleichstellung
= Unterstitzung der zentralen
Frauen- und Gleichstellungs-
Umsetzung der beauftragtein den Fachbereichen,
Gleichstellungsstrategie Zentren und zentralen Einrichtungen

4
A A

Gleich-
stellungs-
kommission

b <

Fachbereiche, wissenschaftliche Zentren und zentrale Einrichtungen

- FRAUENFORDERUNG - DIVERSITAT

Die zustandige Fachabteilung des Prasidiums fiir die Umsetzung der Gleichstellungspolitik
der JLU ist die Stabsabteilung Biiro fiir Chancengleichheit. Das Biiro fiir Chancengleichheit
verantwortet die inhaltliche und administrative Umsetzung des Gleichstellungskonzepts, das
Gender- und Diversitdtscontrolling bzw. -consulting zur Weiterentwicklung der Gleichstel-
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lungspolitik der JLU sowie das gleichstellungsorientierte Berichtswesen. Die Geschaftsfiih-
rungen der Gleichstellungskommission, der AG Audit familiengerechte Hochschule und der
Diversitatskommission werden vom Biiro fiir Chancengleichheit administriert.

In der Gleichstellungskommission, der AG Audit familiengerechte Hochschule und der Diversi-
tatskommission treffen die zentralen Akteur*innen der JLU in den gleichstellungspolitischen
Handlungsfeldern Frauenforderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat zusammen, um das
Prasidium bei der Umsetzung und Weiterentwicklung von entsprechenden MaBnahmen zu
beraten und zu unterstiitzen. Die Gleichstellungskommission und die Diversitatskommission
werden von der Prasidentin geleitet, die Leitung der AG Audit familiengerechte Hochschule
obliegt der Kanzlerin. In den Kommissionen arbeiten Gleichstellungsexpert*innen, Vertre-
ter*innen aus den verschiedenen Statusgruppen der Fachbereiche sowie aus Stabsabteilun-
gen, Dezernaten, Zentren und zentralen Einrichtungen und der Personalvertretung zusam-
men. Bei Bedarf wird externe fachliche Beratung in die Kommissionsarbeit hinzugezogen.

Im Rechtsdezernat ist die Beschwerdestelle der JLU gemal3 Allgemeinem Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) angesiedelt, an die sich alle Mitglieder und Angehorigen der JLU in Diskriminie-
rungsfallen wenden konnen. Die Beschwerdestelle kann ein offizielles Beschwerdeverfahren
einleiten und umsetzen. Der Beschwerdeprozess folgt einer verbindlichen Systematik, die in
der Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU im Detail festgehalten ist. Die Beschwerdestelle berdt
die Hochschulleitung zu MaRnahmen zur Sanktionierung sowie Unterbindung von Benachtei-
ligung. Dazu kénnen u.a. Dienstgesprache und Belehrungen, Um- und Versetzungen sowie
Kiindigungen, Abmahnungen, Strafanzeigen und Hausverbote zdhlen.

Daneben sind dem Prisidium qua gesetzlichem Auftrag zwei weisungsungebundene Amter zur
Seite gestellt, die im engen Austausch miteinander stehen: die zentrale Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte und die/der Antidiskriminierungsbeauftragte.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) weist der hauptamtlichen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten Beratungs- und Kontrollfunktionen zu (HGIG §17, Abs.1ff).
Zu den Aufgaben zihlen neben der Unterstiitzung und der Uberwachung des Gesetzes ins-
besondere der Schutz vor Diskriminierungen (HGIG §4). AulRerdem gehéren die Begleitung
in Konfliktféllen sowie die Forderung und Stérkung der Autonomie aller Mitglieder der Uni-
versitdt zu den gesetzlichen Kernaufgaben der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten.
Zur Wahrung dieses Auftrags ist sie an allen personellen und organisatorischen MalBnahmen
zu beteiligen (HGIG §17, Abs.1ff.) und von fachlichen Weisungen frei (HGIG §21, Abs. 1).
Die zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte wird bei der Umsetzung ihrer Aufgaben
sowohl durch das Biiro der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten als auch durch das ehren-
amtliche Engagement von etwa 80 dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in
allen Fachbereichen, Zentren und zentralen Einrichtungen unterstiitzt. Die Zusammenarbeit
der zentralen mit den dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist durch eine
hochschulinterne Satzung geregelt.

Die Antidiskriminierungsbeauftragte ist gemaR Hessischem Hochschulgesetz (HessHG) die
Ansprechperson aller Mitglieder und Angehorigen der JLU fiir ein diskriminierungssensibles
Umfeld in Studium und Beruf. Sie wirkt, beispielsweise durch Gremienarbeit, darauf hin, dass

9
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Gleichstellungskommission

Diversitatskommission

AG familiengerechte Hochschule

die Hochschule bei der Erfiillung ihrer Aufgaben gemaR Allgemeinem Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) Antidiskriminierungsaspekte beachtet und bestehende Benachteiligungen abge-
baut werden (AGG §6). Die Antidiskriminierungsbeauftragte begleitet Mitglieder und Ange-
hérige der JLU in Konfliktfallen und bietet vertrauliche Beratung an.

INTERNES QUALITATSMANAGEMENT

Die gleichstellungspolitischen Akteur*innen interagieren in strategischer Abstimmung mitei-
nander, um Chancengleichheit gesamtuniversitar umzusetzen. Die Qualitdtssicherung erfolgt
liber ein konsequentes internes Qualitdtsmanagement.

Gleichstellungskonzept 3.0

CONTROL

Zentrale Frauen- & Gleichstellungs-
beauftrage gemaR HessHG & HGIG

Antidiskriminierungsbeauftragte
gemaR HessHG

Beschwerdestelle gemaR AGG und
Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU

Biiro fiir Chancengleichheit

Dekanate

Leitungen der Graduiertenzentren

PLAN: Das Gleichstellungskonzept 3.0 ist das Planungsdokument der JLU fiir die strategische
Querschnittsdimension Gleichstellung. Es konkretisiert und erganzt die im Entwicklungsplan
der JLU dargelegten, libergeordneten strategischen Linien sowie die Zielvereinbarungen zwi-
schen Prasidium und Fachbereichen im Bereich Gleichstellung. Das Gleichstellungskonzept
definiert die gleichstellungspolitischen Handlungsfelder der JLU, formuliert die profilbilden-
den Entwicklungsziele der Hochschule in diesem Bereich und halt die konkreten Ma3nahmen
und Qualitdtskriterien zu deren Umsetzung fest. Das Gleichstellungskonzept wurde iiber den
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Gremienweg sowie in den gleichstellungspolitischen Kommissionen erértert und vom Prasi-
dium beschlossen. Es ist universitdtsweit in deutscher und englischer Sprache veréffentlicht
und somit allen Mitgliedern und Angehérigen der JLU zuganglich.

DO: Das Biiro fiir Chancengleichheit ist als Stabsabteilung des Prasidiums zustédndig fiir die
Umsetzung der zentralen Entwicklungsziele und Malinahmen des Gleichstellungskonzepts.
Die Stabsabteilung unterstiitzt auch die Fachbereiche bei der Durchfiihrung ihrer spezifischen
und individuellen FachbereichsmaBnahmen, die im Zuge der Erstellung des Gleichstellungs-
konzepts von den Dekanaten und Leitungen der Graduiertenzentren entwickelt wurden.

CHECK: Die Erreichung der Ziele und die Umsetzung der Malinahmen des Gleichstellungs-
konzepts werden in der Gleichstellungskommission, in der AG familiengerechte Hochschule
sowie in der Diversitdtskommission Gberpriift. Die Kommissionen sind eng in die Strategieent-
wicklung eingebunden und beraten das Prasidium sowie die Fachbereiche bei der Umsetzung
sowie Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts. Sie kénnen externe Unterstiitzung hin-
zuziehen.

ACT: Das Prasidium verantwortet die Umsetzung und regelmaRige Evaluation der Gleichstel-
lungsstrategie der JLU. Uber regelméRige Monitoringberichte in den zentralen Gremien wird
ein kontinuierliches Controlling der Gleichstellungszahlen sichergestellt, auf deren Grundlage
eine gezielte Nachsteuerung der Gleichstellungsziele durch das Prasidium und ein hochschul-
weiter Austausch tiber die gleichstellungspolitischen Entwicklungen erfolgt. Die Ergebnisse zur
Zielerreichung und Wirksamkeit der Gleichstellungsziele und Mal3nahmen in der Zentrale und
in den Fachbereichen bilden die Grundlage fiir die Aktualisierung und Weiterentwicklung des
Gleichstellungskonzepts.

CONTROL: Die zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und die Antidiskriminie-
rungsbeauftragte (berwachen gemafR ihren gesetzlichen Zustandigkeiten das gleichstel-
lungspolitische Qualitdtsmanagement der JLU. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
kontrolliert die Umsetzung der Handlungsfelder Frauenférderung und Familiengerechtigkeit,
wahrend die Antidiskriminierungsbeauftragte diese Funktion fiir das Handlungsfeld Diversitat
ibernimmt. Zudem sind beide Ideen- und Impulsgeberinnen fiir die gleichstellungspolitische
Strategieentwicklung. Die Amter werden von der Hochschulleitung iiber alle Angelegenheiten,
die mit ihren Funktionen in Zusammenhang stehen, informiert und berichten in den zentralen
Gremien regelmaBig zu den gleichstellungspolitischen Entwicklungen an der JLU. Eine weitere
Kontrollinstanz im gleichstellungspolitischen Qualitdtsmanagement stellt die Beschwerdestelle
der JLU dar. Sie berichtet dem Prdsidium mindestens einmal jéhrlich tiber die Erfillung ihrer
Aufgaben und konkrete Diskriminierungsfdlle. Zudem steht sie im Austausch zu den Bera-
tungsstellen der JLU, um das Beschwerdeverfahren kontinuierlich weiterzuentwickeln und die
Kooperation beziiglich Beratungen, Beschwerden und PraventionsmaBnahmen sicherzustel-
len. Dieser Austausch erfolgt nicht auf Einzelfdlle bezogen und in anonymisierter Form. Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, die Antidiskriminierungsbeauftragte und die Mitar-
beitenden der Beschwerdestelle sind in landes- wie bundesweiten Kooperationen vernetzt, bil-
den sich regelmalig im Handlungsfeld fort und stellen ihre Expertise zur Professionalisierung
und Erweiterung des Gleichstellungswissens zur Verfiigung.

11
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Darliber hinaus wird das interne Qualitdtsmanagement (iber externe Qualitatssicherungsins-
trumente ergdnzt. Die JLU richtet sich an den Forschungsorientierten Gleichstellungs- und
Diversitatsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft aus und beteiligt sich am ent-
sprechenden Berichtswesen zur kontinuierlichen Reflexion und Weiterentwicklung ihrer Gleich-
stellungspolitik. Gezielt im Handlungsfeld Familiengerechtigkeit lasst sich die JLU iiber das
audit familiengerechte hochschule der berufundfamilie Service GmbH bei der Aufstellung von
Entwicklungszielen und der Umsetzung von MaBBnahmen von externen Gutachtenden beglei-
ten und regelmaRig evaluieren. Uber den Frauenfoérderplan gemal Hessischem Gleichbehand-
lungsgesetz (HGIG) werden wiederum gleichstellungspolitisch relevante Kennzahlen erhoben,
ausgewertet und mit dem Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst (HMWK) abge-
stimmt. Die Zielerreichung des Entwicklungsplans der JLU im Handlungsfeld Gleichstellung
werden zudem Uber externe Zielvereinbarungen mit dem Land Hessen iiberpriift.



3. HANDLUNGSFELDER

Die Gleichstellungspolitik der JLU umfasst mit Entwicklungszielen
in der Frauenforderung, der Familiengerechtigkeit und der Diversitdt
drei gleichstellungspolitische Handlungsfelder:

Die Handlungsfelder ergdanzen und komplementieren sich. Sie
unterscheiden sich in ihren Schwerpunktsetzungen und Zielgrup-
pen, gesetzlichen Rahmenvorgaben, Entwicklung ihrer Institutio-
nalisierung sowie Instrumentarien zu ihrer Umsetzung. Die Hand-
lungsfelder werden tiber unterschiedliche MaRnahmen adressiert. In
ihrer Gesamtheit tragen die Handlungsfelder zur Verwirklichung von
Chancengleichheit bei.
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3.1 FRAUENFORDERUNG

Frauenforderung bedeutet fiir die JLU, ihre weiblichen Mitglieder
und Angehorigen in Studium und Beruf bestmdéglich zu unterstiitzen
und ihnen gleichberechtigte Partizipation im Wissenschaftssystem
zu erméglichen. Fiir das Handlungsfeld tragt die JLU eine besondere Verantwortung, da sie zu
den klassischen Volluniversitaten mit dem bundesweit hochsten Anteil von Studentinnen (rd.
64 %) und Wissenschaftlerinnen (rd. 51 %) gehort und als eine der grof3ten Arbeitgeberinnen
der Region rund 66 % technisch-administrative Mitarbeiterinnen im Bereich Hochschulverwal-
tung und Hochschulmanagement beschaftigt.

Gesetzliche Bestimmungen zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern geben die duBeren Rahmenbedingungen vor, in denen Frauen an Hochschulen geférdert
werden. Von besonderer Bedeutung fiir die JLU sind dabei die Bestimmungen im Hessischen
Hochschulgesetz (HessHG) sowie die Regelungen des Hessischen Gleichberechtigungsgeset-
zes (HGIG). Referenz und Grundlage fiir die Frauenférderung an der JLU bildet dabei die seit
vielen Jahren etablierte Gleichstellungspraxis, die regelmal3ig intern wie extern evaluiert und
weiterentwickelt wird. Dies geschieht in dem Bewusstsein, dass erfolgreiche Frauenforderung
an der JLU iber die politischen Rahmenbedingungen hinaus nur dann méglich ist, wenn die
spezifischen Umsetzungsstande in Fachbereichen und Verwaltung Beriicksichtigung finden
und kontextorientiert auf sie reagiert wird.

Um die Partizipation von Frauen an der JLU zu erhéhen, miissen Unterreprasentanzen im wis-
senschaftlichen und kiinstlerischen sowie administrativtechnischen Bereich auf verschiedenen
Qualifikationsstufen (Studium, Promotion, Postdoc-Phase, Professur) und in Leitungspositi-
onen, in den hohen Entgeltgruppen und in den unterschiedlichen Fachdisziplinen, u.a. durch
die aktive Rekrutierung und Qualifizierung von Frauen fiir eine Karriere an der Hochschule,
abgebaut werden. Strukturelle und fachkulturelle Barrieren miissen erkannt und weiterhin
reduziert werden.

Einerseits dient Frauenforderung dazu, den Frauenanteil an der JLU intern zu erhéhen, ande-
rerseits erfolgt Frauenférderung an der JLU auch im Wissen darum, dass jede Frau, die an der
JLU eine exzellente Ausbildung und Unterstiitzung erhalten hat, den Frauenanteil im Wissen-

3. HANDLUNGSFELDER

GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

DIVERSITAT
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schaftssystem insgesamt erhéht. Die JLU arbeitet an der Verwirklichung der Chancengleichheit
von Frauen mit externen Kooperations- und Netzwerkpartnern zusammen und beteiligt sich
an Initiativen und Drittmittelprogrammen im Handlungsfeld.

3.2 FAMILIENGERECHTIGKEIT

Familiengerechtigkeit bedeutet fiir die JLU die Anerkennung der Herausforderungen und
der Pluralitdt von Familienaufgaben und die entsprechende Hinwirkung auf ein Arbeits- und
Lernumfeld, das die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie beriicksichtigt. Die JLU
versteht Familie dabei in einem weitgefassten Sinne als Lebensgemeinschaften, in denen die
Mitglieder und Angehdrigen der Universitdt in ihrem privaten und gesellschaftlichen Umfeld
langfristig soziale Verantwortung fiir andere wahrnehmen. Es ist im Interesse der JLU, exzel-
lente Beschéftigte und Studierende mit Familienaufgaben fiir die eigene Universitédt zu gewin-
nen. Ein familiengerechtes Umfeld erhoht die Attraktivitdt der JLU als Arbeitgeberin bzw. als
Studienort. Dariiber hinaus dient die Umsetzung von Familiengerechtigkeit dazu, einerseits
die Zufriedenheit der Beschaftigten mit Familienverpflichtungen zu erhalten und damit die
Bindung an die JLU langfristig zu starken und andererseits Studierenden mit Familienaufgaben
einen Abschluss in der Regelstudienzeit zu ermoglichen und damit eine gute Basis fir ihre
weitere Karriere zu schaffen.

Es stellt einen gesamtgesellschaftlichen Konsens dar, dass Personen mit Familienaufgaben auf-
grund von Doppelbelastungen im Privat- und Berufsleben besondere Unterstiitzung erfahren
sollten. Die Verantwortung fiir diese Aufgabe liegt bei allen Personen und Institutionen. Bun-
desweite Unterstiitzungsangebote und gesetzliche Regelungen bilden dafiir die duReren Rah-
menbedingungen. Dariiber hinaus greifen an der JLU auf institutioneller Ebene sowohl interne
MaRnahmen zur Unterstiitzung als auch externe Evaluationen zur kontinuierlichen Reflexion
im Handlungsfeld Familiengerechtigkeit. Die JLU tragt das Zertifikat audit familiengerechte
hochschule der berufundfamilie Service GmbH seit seiner bundesweiten Einfiihrung in 2005
und ldsst sich seitdem alle drei Jahre reauditieren. Mit der kontinuierlichen Reauditierung geht
eine stetige Weiterentwicklung familienfreundlicher Arbeits- und Studienbedingungen einher.

Um die Work-Life-Balance und die Zufriedenheit von Beschaftigten und Studierenden mit
Familienaufgaben angemessen aufzugreifen und deren Belastungen gering zu halten, miissen
institutionelle Entlastungen sowie (Nachteils-)Ausgleiche fiir die Ubernahme von Familienauf-
gaben geschaffen, evaluiert sowie weiterentwickelt und eine hochschulweite Sensibilisierung,
gerade bei den Personen mit Leitungsverantwortung, herbeigefiihrt und unterstiitzt werden.

Die JLU wird als 6ffentliche Arbeitgeberin auch weiterhin eine familiengerechte Anerkennungs-
kultur bewusst fordern. Die JLU engagiert sich dafiir, dass ihre Mitglieder und Angehérige eine
ausgewogene Balance zwischen ihren beruflichen und privaten Entscheidungen leben kénnen.

3.3 DIVERSITAT

Diversitat bedeutet fiir die JLU die Anerkennung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede der
ihr zugehdorigen Personen, der Strukturen, in denen sie verankert sind, sowie der Fach- und
Organisationskulturen, in denen sie sich bewegen. Als zweitgré3te Hochschule Hessens geho-



ren zur JLU rund 26.500 Studierende und rund 5.700 Beschéftigte sowie rund 5.300 weitere
Beschaftigte am Universitatsklinikum GieRen und Marburg. Diesen Menschen und ihrer Indi-
vidualitdt vor dem Hintergrund der gesamtuniversitaren Perspektive bestmdglich gerecht zu
werden, sie in ihrer Vielfalt zu foérdern und vor Benachteiligung zu schiitzen, sind zentrale
Anliegen der JLU.

Das Handlungsfeld Diversitat wird rechtlich iiber das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGQ) definiert. Dementsprechend verpflichtet sich die JLU, ihre Mitglieder, Angehérigen und
Gaste vor Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, Alter, Rassismus, ethnischer Herkunft,
Religion und Weltanschauung sowie sexueller Identitdt und Behinderungen zu schiitzen. Die
JLU erweitert diese Kerndimensionen von Diversitat aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) um die Dimension soziale Herkunft, welche im Hochschulkontext besondere
Relevanz besitzt. Durch eine Antidiskriminierungsrichtlinie hat die JLU zudem die Regelungen
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), das nur fiir Beschaftigte der JLU gilt, auf
alle Personen an der Hochschule ausgeweitet, die bisher nicht im Rahmen des Gesetzes vor
Diskriminierung geschiitzt waren. Damit konnte insbesondere fiir Studierende und Gaste der
JLU eine Rechtsliicke geschlossen werden.

Wissenschaftsfremde Faktoren diirfen keine Benachteiligung fiir wissenschaftliche Karrieren
darstellen. Dennoch bergen Hochschulen strukturspezifische Diskriminierungsrisiken, die es
ernst zu nehmen und denen es zu begegnen gilt. Eine besondere Herausforderung stellt dabei
die Intersektionalitdt, die Verschrankung und Verflochtenheit einzelner Diversitatsdimensi-
onen, dar, deren individuumsspezifischen Auswirkungen gesondert in den Blick genommen
werden miissen.

Das Handlungsfeld Diversitdt riickt an deutschen Hochschulen in den letzten Jahren zuneh-
mend in den Fokus. Die JLU setzt sich deshalb zum Ziel, als Akteurin bewusst inneruniver-
sitar wie gesellschaftlich Verantwortung fiir diese gleichstellungspolitische Herausforderung
zu Ubernehmen. Davon zeugen eine gelebte Praxis durch das Engagement einer Vielzahl von
Akteur*innen an der JLU sowie der kontinuierliche Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse
zum Umgang mit Diversitdt in Gesellschaft, Wirtschaft und Politik hinein.

3. HANDLUNGSFELDER
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4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Die Umsetzung der gleichstellungspolitischen Handlungsfelder der JLU erfolgt (iber perso-
nelle, strukturelle und kulturelle MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit. Die Hand-
lungsebenen geben den Rahmen fiir die operative Umsetzung der Gleichstellungspolitik vor,
auch wenn sie sich in ihren Effekten nicht immer trennscharf voneinander abgrenzen lassen,

da sie in enger Wechselbeziehung zueinanderstehen:

HANDLUNGSEBENEN DER GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN DER JLU

PERSONEN
(personell)

CHANCEN-
GLEICHHEIT

STRUKTUREN KULTUREN
(strukturell) (kulturell)

Die JLU bietet folgende kulturelle, personelle und strukturelle Gleichstellungsmal3nahmen in
den drei gleichstellungspolitischen Handlungsfeldern Frauenférderung, Familiengerechtigkeit
und Diversitdt an:



HANDLUNGSFELD 4.1 FRAUENFORDERUNG

Kulturelle MaBnahmen

4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Ziel HF I 1

Die JLU appelliert konsequent
an die Notwendigkeit zur
Frauenforderung.

Ziel HF 1 2

Die JLU fordert die
Sichtbarkeit von Frauen im
Wissenschaftssystem.

Ziel HF 1 3

Die JLU fordert die
Genderkompetenz ihrer
Mitglieder und Angehdrigen.

Ziel HF 1 4

Die JLU gleicht Mehrbelastung
von Frauen in der akademischen
Selbstverwaltung aus.

MaBnahme HF 1 1.1

Bekenntnis in Stellenausschreibungen, Frauen
in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert
sind, bevorzugt einzustellen

MaBnahme HF I 1.2

Sensibilisierung fiir die Notwendigkeit zur
Erhéhung des Professorinnenanteils in
Berufungsverfahren

MaBnahme HF 1 1.3
Offentlichkeitsarbeit im Bereich
Frauenférderung

MaBnahme HF I 2.1
Generierung und Vermittlung von Wissen iiber
Frauen im Wissenschaftssystem

MaBnahme HF | 2.2
Universitatsweite Sichtbarkeit weiblicher
Rollenvorbilder

MaBnahme HF I 3.1

Vermittlung von Genderkompetenz fiir
Fiihrungskrafte, Entscheidungstrager*innen und
Dozent*innen

MaBnahme HF | 3.2
Vermeidung von und Sensibilisierung fiir
Stereotypen in Sprache und Darstellung

MaBnahme HF | 3.3

Wissensvermittlung tiber Theorien und
Anfeindungen, die sich gegen die Gleichstellung
der Geschlechter richten

MaBnahme HF I 4.1

Entlastung von Professorinnen, die aufgrund
der Unterreprasentanz von Frauen in ihrem
Bereich hohes Engagement in Gremien und
Kommissionen aufbringen

Indikator HF I 1.1

Die JLU veroffentlicht jede Stellenausschreibung
in der Wissenschaft mit einem Aufruf an Frauen,
sich zu bewerben.

Indikator HF I 1.2

Die Berufungsordnung der JLU enthalt
verbindliche Regelungen zur Frauenférderung
in Berufungsverfahren. Ein Leitfaden zur
Berufungsordnung erganzt diese Regelungen
um weiterfiihrende Hinweise.

Indikator HF 1 1.3

Die JLU organisiert Veranstaltungen, bspw. zum
Internationalen Frauentag, und ver6ffentlicht
Informationen, um das bisher Erreichte zu
reflektieren, Frauenférdererfolge zu feiern und
weiterfiihrende Ziele zu eruieren.

Indikator HF | 2.1

Die JLU fordert die Gender Studies sowie
Forschung, Lehre und Offentlichkeitsarbeit zu
Frauen im Wissenschaftssystem.

Indikator HF | 2.2

Die JLU entwickelt Manahmen zum Abbau
von Stereotypen und Rollenklischees durch
weibliche Rollenvorbilder.

Indikator HF | 3.1

Die JLU bietet zielgruppenspezifische Trainings
zur Vermittlung von Genderkompetenz und zur
Sensibilisierung fiir Unconscious Bias an.

Indikator HF | 3.2
Die JLU starkt die gendersensible
Kommunikation in Wort und Bild.

Indikator HF 1 3.3
Die JLU bietet Trainings zum Umgang mit
Antifeminismus an.

Indikator HF | 4.1

Die JLU richtet einen Hilfskraftfonds
fiir Professorinnen ein, die mindestens
drei Aufgaben in der akademischen
Selbstverwaltung ibernehmen.
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HANDLUNGSFELD 4.1 FRAUENFORDERUNG

Strukturelle MaBnahmen

Ziel HF 1 5

Die JLU entwickelt ihre
Frauenforderpolitik
durch ein systematisches
Qualitdtsmanagement
konsequent fort.

Ziel HF 1 6
Die JLU schafft Anreizsysteme
zur Frauenforderung.

MaBnahme HF 1 5.1
Evaluation der Entwicklung der Frauenanteile
an der JLU

MaBnahme HF 1 5.2
Monitoring der Geschlechterverteilung
innerhalb der Universitat

MaBnahme HF 1 5.3
Einwerbung von Drittmitteln zur
Frauenférderung

MaBnahme HF | 5.4
Evaluation und Sichtbarkeit der
Frauenfordererfolge

MaBnahme HF 1 5.5

Aufstellung von zentralen und dezentralen
Zielen, messbaren Indikatoren und Quoten

zur Frauenforderung im Rahmen der externen
Zielvereinbarungen mit dem Land und der
internen Zielvereinbarungen zwischen Prasidium
und Fachbereichen

MaBnahme HF | 5.6
Starkung des Dialogs mit der Zielgruppe

MaBnahme HF 1 6.1

Finanzierung von innovativen Pilotprojekten
zur Frauenforderung in den Fachbereichen und
zentralen Einrichtungen

MaBnahme HF 1 6.2
Forderung von Einzelprojekten zur
Frauenférderung

Indikator HF 1 5.1

Die JLU fiihrt ein konsequentes Controlling der
Geschlechterverteilung durch und nutzt die
Daten als Grundlage fiir die weitere Strategie-
und MaBnahmenplanung.

Indikator HF | 5.2

Die JLU veroffentlicht Zahlen, Daten und
Fakten zu Frauenanteilen in Form eines Gender
Monitoring Berichts.

Indikator HF 1 5.3

Die JLU beteiligt sich an Drittmittelprogrammen
zur Frauenforderung, um das
MaRnahmenangebot weiterzuentwickeln und
auszuweiten (u.a. Professorinnenprogramm des
Bundes und der Lander).

Indikator HF 1 5.4

Die JLU beteiligt sich an bundesweiten
Wettbewerben und Rankings zur
Frauenférderung.

Indikator HF 1 5.5

Die JLU stellt Frauenforderziele im Rahmen
der externen Zielvereinbarungen mit dem Land
und der internen Zielvereinbarungen zwischen
Prasidium und Fachbereichen auf.

Indikator HF 1 5.6

Die JLU fiihrt Gesprachsrunden zur
Weiterentwicklung der FrauenférdermaBnahmen
mit weiblichen Mitgliedern und Angehérigen
der JLU durch.

Indikator HF 1 6.1
Die JLU fiihrt den seit 2008 eingerichteten
Ideenwettbewerb zur Frauenforderung fort.

Indikator HF 1 6.2

Die zentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte vergibt iber
Frauenfordermittel finanzielle Zuschiisse fiir
Projekte zur Frauenforderung.



4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Ziel HF 1 7
Die JLU baut Strukturen im
Bereich Frauenférderung aus.

MaBnahme HF | 6.3
Etablierung von finanziellen Anreizsystemen zur
Honorierung von Frauenfordererfolgen

MaBnahme HF | 6.4
Gender Consulting fir koordinierte
Forschungsprogramme

MaBnahme HF | 6.5

Berlicksichtigung von Frauenforderzielen in
Berufungszielvereinbarungen mit Tenure-Track-
Professor*innen

MaBnahme HF 1 7.1

Starkung der Frauenforderung und
Unterstiitzung des Kulturwandels in der
Universitatsmedizin

MaBnahme HF 1 7.2
Weiterbildungsformate und
Strategietreffen der zentralen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten fiir dezentrale
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

MaBnahme HF 1 7.3

Erhéhung der Transparenz von
Berufungsverfahren und Ausweitung des
Controllings der Frauenanteile bei den
Professuren

MaBnahme HF 1 7.4

Aufbau und Stérkung von Kooperationen
zur weiteren Professionalisierung der
Frauenforderung

MaBnahme HF 1 7.5

Erhéhung der Sichtbarkeit der
Frauenférdermal3nahmen und Angebote im
Handlungsfeld

Indikator HF 1 6.3

Die JLU beriicksichtigt die Erreichung von
Frauenforderzielen bei der Leistungsorientierten
Mittelvergabe.

Indikator HF 1 6.4

Das BfC unterstiitzt und begleitet
Forschungsgruppen bei der Einwerbung

von Drittmitteln fiir den Ausbau von
Frauenforderstrukturen in Forschungsprojekten.

Indikator HF |1 6.5

Die JLU verankert Frauenférderziele in den
Evaluationsverfahren von Tenure-Track-
Professor*innen.

Indikator HF 1 7.1

Die JLU priift die Moglichkeit

eine hauptamtliche Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten mit Zustandigkeit
fiir die Medizin zu bestellen und diese
entsprechend mit Sach- und Personalmitteln
auszustatten.

Indikator HF 1 7.2

Die zentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte bietet Vernetzungs-
und Fortbildungsangebote zur kollegialen
Beratung fiir dezentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte an.

Indikator HF 1 7.3

Die JLU wertet die Vergabe von Vertretungs-
und Honorarprofessuren, aul3erplanmaligen
Professuren und Gastprofessuren unter
Gleichstellungsaspekten aus.

Indikator HF 1 7.4

Die JLU fordert die Vernetzung mit bundes-
wie landesweiten Organisationen und
Arbeitsgruppen zur Frauenforderung.

Indikator HF 1 7.5
Die JLU verstarkt die Online-Kommunikation
zur Frauenforderung.
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HANDLUNGSFELD 4.1 FRAUENFORDERUNG

Personelle MaBnahmen

Ziel HF 1 8

Die JLU bietet MaBnahmen
fiir Schiilerinnen an, um sie
insbesondere fiir ein Studium
von Fachern, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, zu
gewinnen.

Ziel HF 19

Die JLU bietet
Frauenfordermalnahmen

fir Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen
an.

MaBnahme HF I 8.1

Ermutigung von Schiiler*innen fiir eine
Berufs- bzw. Studienwahl unabhéngig von
geschlechterstereotypen Zuschreibungen

MaBnahme HF | 8.2

Personliche Ansprache und Motivation fiir
wissenschaftliche Laufbahn fernab von
Geschlechterstereotypen

MaBnahme HF | 8.3

Schaffung von Informationsmaterial zur
Gewinnung von Schiilerinnen fiir ein MINT-
Studium an der JLU

MaBnahme HF | 8.4
Prasenz auf Fachmessen zur Gewinnung von
Schiilerinnen fiir ein MINT-Studium an der JLU

MaBnahme HF | 8.5

Angebot von Veranstaltungen zur Gewinnung
von Schiilerinnen fiir ein MINT-Studium an der
JLu

MaBnahme HF 1 9.1

Offnung von Fichergrenzen zur Erméglichung
einer Studienwahl unabhédngig von
geschlechterstereotypen Zuschreibungen

MaBnahme HF 1 9.2
Zielgruppenspezifische Unterstiitzung
von Studentinnen, Doktorandinnen und
Postdoktorandinnen durch Mentoring

MaBnahme HF 1 9.3

Sicherung von (internationalen)
Wissenschaftskarrieren durch temporare
Ubergangsfinanzierung und kurzfristige
Hilfestellung

MaBnahme HF 1 9.4
Integration von gefliichteten Frauen ins
deutsche Hochschulsystem

Indikator HF I 8.1

Die JLU beteiligt sich mit
Veranstaltungsangeboten am bundesweiten
Girls” bzw. Boys” Day.

Indikator HF | 8.2
Die JLU bietet eine gendersensible
Studienberatung an.

Indikator HF | 8.3
Die JLU stellt ihr Angebot in den MINT-Fachern
in einer Broschiire fiir Schiilerinnen vor.

Indikator HF | 8.4

Die JLU richtet einen MINT-
Infostand fiir Schiilerinnen bei den
Hochschulinformationstagen ein.

Indikator HF | 8.5
Die JLU bietet ein MINT-Ferienprogramm fiir
Madchen an.

Indikator HF 1 9.1
Die JLU bietet den Studiengang
Liberal Arts & Sciences an.

Indikator HF 1 9.2

Die JLU beteiligt sich am hessenweiten Projekt
»Mentoring Hessen. Frauen in Wissenschaft und
Wirtschaft«.

Indikator HF 1 9.3

Die JLU bietet Ubergangsstipendien fiir
Doktorandinnen und Postdoktorandinnen
bei auslaufenden Drittmittelprojekten und
Stipendien an.

Indikator HF 1 9.4

Die JLU bietet Stipendien und Sachmittelfonds
fiir gefliichteten Wissenschaftlerinnen zur
Erméglichung der Ubersetzung von Zeugnissen,
Anschaffung von Arbeitsmaterialien und
Finanzierung von Deutschkursen an.



4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Ziel HF1 10

Die JLU bietet
FrauenférdermaBnahmen fiir
Professorinnen an.

Ziel HF 1 11

Die JLU bietet
FrauenférdermaBnahmen fiir
alle Zielgruppen an.

MaBnahme HF 1 9.5

Schaffung von Zusatzqualifikations-
maglichkeiten zur Standortbestimmung und
Karriereplanung

MaBnahme HF I 10.1

Gewinnung von Frauen fiir Professuren,
insbesondere in Fachern, in denen sie
unterreprasentiert sind

MaBnahme HF 1 10.2
Intensivierung der systematischen Suche nach
qualifizierten Wissenschaftlerinnen

MaBnahme HF 1 10.3
Abbau des Gender Pay Gap und Erhéhung der
Transparenz der Mittelvergabe

MaBnahme HF 1 11.1
Austausch- und Weiterbildungsformate mit
Fokus auf weiblicher Zielgruppe

MaRnahme HF 1 11.2

Vermittlung von Wissen zu Karrierewegen an
der Hochschule neben der wissenschaftlichen
Laufbahn

MaBnahme HF 1 11.3
Ideelle und materielle Aufwertung der Arbeit
von Hochschulsekretar*innen

MaBnahme HF 1 11.4

Schaffung von Anreizen fiir Frauen in niedrigen
Entgeltgruppen zum Erwerb weiterfiihrender
Bildungsabschliisse

Indikator HF 1 9.5

Die JLU bietet ein Seminar- und
Coachingprogramm fiir Postdoktorandinnen
und Frauen auf befristeten Professuren an.

Indikator HF 1 10.1

Die JLU entwickelt ihre Strategien zur aktiven
Rekrutierung bei Berufungsverfahren tiber einen
Leitfaden und eine Webseite mit Verlinkung von
Datenbanken weiter.

Indikator HF 1 10.2

Die JLU stellt Rekrutierungsmittel zur
Gewinnung von Professorinnen bereit
(Hilfskraftmittel fiir Recherchetatigkeiten,
Reisemittel zur Talentsuche, Beauftragung einer
Personalagentur).

Indikator HF 1 10.3

Die JLU ergdnzt die Richtlinie fiir die Vergabe
von Leistungsheziigen fiir Professorinnen und
Professoren um Gleichstellungsaspekte.

Indikator HF 1 11.1

Die JLU bietet Forthildungen speziell fiir Frauen
im Rahmen des Veranstaltungsprogramms der
Personalentwicklung an.

Indikator HF 1 11.2

Die JLU bietet Karriereberatung fiir Frauen
mit Interesse an Wissenschaftsmanagement,
dem administrativ-technischen Bereich oder
Karrierewegen abseits der Professur an.

Indikator HF 1 11.3

Die JLU wirkt darauf hin, das Entgelt und den
Stellenwert dieser meist weiblichen Zielgruppe
an veranderte Arbeitsbedingungen und
gestiegene Anforderungen anzupassen.

Indikator HF 1 11.4

Die JLU entwickelt ihr
Personalentwicklungskonzept weiter, um
Frauen in niedrigen Entgeltgruppen zum
Erwerb weiterfiihrender Bildungsabschliisse zu
motivieren.
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HANDLUNGSFELD 4.2 FAMILIENGERECHTIGKEIT

Kulturelle MaBnahmen

Ziel

Ziel HF 11 1

Die JLU vertritt ein
familiengerechtes Leitbild und
erkennt damit die Pluralitdt von
Familienaufgaben an.

Ziel HF 11 2

Die JLU verpflichtet sich

zur Umsetzung einer
familiengerechten Lern-, Lehr-
und Arbeitskultur und lasst
diese extern tberpriifen.

Ziel HF 11 3

Die JLU fordert die interne und
externe Vernetzung im Bereich
Familiengerechtigkeit.

Ziel HF 11 4

Die JLU sensibilisiert ihre
Mitglieder und Angehdrige fiir
die Belange von Personen mit
Familienaufgaben.

Teilziel / MaBnahme

MaBnahme HF 11 1.1
Hochschulweite Kommunikation eines
weitgefassten Familienbegriffs

MaBnahme HF I 1.2

Ausweitung von Mal3nahmen zur
Familiengerechtigkeit auf Mitglieder und
Angehdrige der JLU, die im Sinne des
weitgefassten Familienbegriffs Fiirsorge fiir
andere tragen

MaBnahme HF Il 2.1
Fortfiihrung des audits familiengerechte
hochschule der berufundfamilie Service GmbH

MaBnahme HF Il 2.2
Einwerbung weiterer Zertifikate im Bereich
Familiengerechtigkeit

MaBnahme HF Il 2.3
Selbstverpflichtungen im Bereich Pflege

MaBnahme HF Il 3.1

Forderung interner Initiativen, die der
(zielgruppenspezifischen) Vernetzung
von Mitgliedern und Angehdrigen mit
Familienaufgaben dienen

MaBnahme HF Il 3.2

Beteiligung an kommunalen sowie landes-
und bundesweiten Netzwerken zum Thema
Familiengerechtigkeit

MaBnahme HF Il 4.1

Sensibilisierung von Fiihrungskraften fiir
Mehrfachbelastungen bei Beschaftigten durch
Familienaufgaben und Hinwirken auf eine
rlicksichtsvolle Arbeitskultur

Indikator

Indikator HF 11 1.1

Die JLU kommuniziert den weitgefassten
Familienbegriff iiber geeignete
Kommunikationswege, wie z. B. auf der
Homepage, in Forderrichtlinien sowie tiber
Informationsmaterial.

Indikator HF Il 1.2

Die JLU bewilligt in begriindeten
Ausnahmefallen Antrage auf familiengerechte
Malnahmen von Personen, die im Sinne

des weitgefassten Familienbegriffs
Familienaufgaben iibernehmen.

Indikator HF 11 2.1

Die JLU lasst sich alle drei Jahre von der
berufundfamilie Service GmbH extern
evaluieren.

Indikator HF Il 2.2

Die JLU hat weitere Zertifikate erfolgreich
eingeworben und wird von weiteren externen
Institutionen ausgezeichnet.

Indikator HF Il. 2.3
Die JLU zeichnet die Charta zur Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege.

Indikator HF 1 3.1

An der JLU existieren zielgruppenspezifische
Netzwerke, die entsprechend ihrer
Schwerpunkte die Interessen der Zielgruppen
vertreten.

Indikator HF Il 3.2
Die JLU ist aktives Mitglied in unterschiedlichen
Netzwerken, die dem Erfahrungsaustausch
sowie der Informationsgewinnung zu
Familiengerechtigkeit dienen.

Indikator HF 11 4.1

Die JLU bietet Trainingsformate fiir die
Forderung einer familienfreundlichen
Fihrungskultur an.



Ziel

Teilziel / MaBnahme

MaBnahme HF Il 4.2

Erhéhung von Angeboten zur
Kinderbetreuung wahrend Veranstaltungen
und damit einhergehend Steigerung der
Teilhabemdglichkeiten von Personen mit
Kindern

MaBnahme HF 11 4.3

Ermdglichung der Teilhabe von Personen
mit Familienaufgaben an Gremien und
Kommissionen

MaBnahme HF Il 4.4

Ermoglichung der Teilhabe von Studierenden
mit Familienaufgaben an Lehrveranstaltungen
innerhalb der reqularen Kinderbetreuungszeiten

HANDLUNGSFELD 4.2 FAMILIENGERECHTIGKEIT

Strukturelle MaBnahmen

Ziel

Ziel HF Il 5

Die JLU bietet Kinderbetreuung
fir Kinder von Mitgliedern und
Angehdrigen an.

Teilziel / MaBnahmen

MaBnahme HF 11 5.1

Entlastung von Mitgliedern und Angehérigen
der JLU mit Kindern durch die Bereitstellung
einer Kontingents an Regelbetreuungspldtzen

MaBnahme HF 11 5.2
Entlastung von Mitgliedern und Angehérigen
mit Kindern in den Ferien- und SchlieRzeiten
von Schulen und Kitas

MaBnahme HF 11 5.3

Entlastung von Postdocs und Tenure-Track-
Professor*innen mit Familienaufgaben in
akuten Projekt- und Qualifikationszeiten durch
tempordre Betreuung der Kinder auBerhalb der
Regelbetreuung

MaBnahme HF Il 5.4

Entlastung von Studierenden mit
Familienaufgaben durch temporare Betreuung
der Kinder

4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Indikator HF 1l 4.2

Die JLU hat eine Handreichung zur
Kinderbetreuung wahrend Veranstaltungen an
der JLU veroffentlicht, um Veranstalter*innen
Hinweise zur Umsetzung einer Kinderbetreuung
zu geben.

Indikator HF Il 4.3

Die JLU hat in Abstimmung mit den
Fachbereichen Hinweise fiir eine Forderung
familiengerechter Sitzungszeiten veréffentlicht.

Indikator HF 1l 4.4

Die JLU sensibilisiert regelmaBig tiber
Rundschreiben Dozent*innen und Dekanate
fiir den bevorzugten Zugang der Zielgruppe zu
Lehrveranstaltungen.

Indikator

Indikator HF 11 5.1

Die JLU bietet in Kooperation mit dem
Studierendenwerk und der Stadt GieBen
reguldre Betreuungsplatze fiir Kinder von
Studierenden und Beschéftigten an.

Indikator HF 11 5.2

Die JLU bietet in Kooperation mit dem
Studierendenwerk die Ferienbetreuung
JUSTUSkids an.

Indikator HF 11 5.3

Die JLU bietet eine Kurz- und
Ubergangsbetreuung fiir Kinder von Postdocs
und Tenure-Track-Professor*innen an.

Indikator HF 11 5.4
Das Studierendenwerk bietet in Kooperation mit
der JLU das Kindertagespflegenetz an.
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Ziel

Ziel HF 11 6

Die JLU schafft
familiengerechte Orte an den
Campusbereichen.

Ziel HF 11 7
Die JLU kommuniziert zu und

informiert tiber familiengerechte

MaRnahmen und Angebote.

Ziel HF 11 8

Die JLU bezieht
zielgruppenspezifische
Bedarfe in die Konzeption
und Weiterentwicklung von
MalRnahmen ein.

Ziel HF 1 9

Die JLU setzt sich fiir die
Schaffung von planbaren
Karrierewegen ein.

Ziel HFI1 10

Die JLU setzt sich fiir die
Entlastung von Studierenden
mit Familienaufgaben ein
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Teilziel / MaRBnahme

MaBnahme HF 11 6.1
Bereitstellung von Riickzugsorten zur Mitnahme
von Kindern an die Campusbereiche

MaBnahme HF Il 6.2
Erhohung der familiengerechten Riickzugsorte

MaBnahme HF 11 6.3
Forderung der Work-Life-Balance durch
Familiensportkurse

MaBnahme HF 11 7.1

Orientierungshilfe zu Malinahmen im Bereich
Familiengerechtigkeit durch schnelle und
tibersichtliche Sichtbarmachung samtlicher
interner und externer Angebote

MaBnahme HF 11 7.2

Information fiir und Vernetzung von
Beschaftigten mit akuten oder absehbaren
Pflegeaufgaben

MaBnahme HF Il 8.1
RegelmaRige Bedarfserhebung in den
Zielgruppen

MaBnahme HF 11 9.1

Umgang mit Verlustzeiten aufgrund von
Familienaufgaben bei drittmittelfinanzierten
Projektstellen oder Stipendien

MaBnahme HF 11 9.2
Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiir Personen in Leitungsfunktionen

MaBnahme HF 11 10.1
Gewahrung von Nachteilsausgleichen

Indikator

Indikator HF 11 6.1

Auf den Campusbereichen sind Eltern-Kind-
Raume, Stillrdume sowie Wickelmaglichkeiten
vorhanden.

Indikator HF 11 6.2
Die JLU berticksichtigt familiengerechte
Riickzugsort bei allen Bauprojekten.

Indikator HF 11 6.3

Die JLU bietet im Rahmen des Allgemeinen
Hochschulsports (ahs) Sportprogramme fiir
Mitglieder und Angehdrige der JLU und deren
Kinder zur Férderung der Work-Life-Balance an.

MaBnahme HF 11 7.1

Die JLU informiert iber die Landingpage
Familiengerechtigkeit auf der Homepage, die
Webseiten des BfC sowie tiber die App My JLU
und weitere hochschuleigene Social-Media-
Kandle.

Indikator HF 11 7.2

Die Pflegeseminarreihe ist im Rahmen des
Fort- und Weiterbildungsprogramms der JLU
dauerhaft etabliert.

Indikator HF 11 8.1
Die JLU fiihrt Befragungen zur
Familiengerechtigkeit durch.

Indikator HF 11 9.1

Die JLU hat Regelungen zum Umgang
mit Verlustzeiten entwickelt und diese
hochschulweit kommuniziert.

Indikator HF 11 9.2
Die JLU priift die Moglichkeit der
Teilzeitprofessuren in Einzelféllen.

Indikator HF 11 10.1

Die JLU kommuniziert die Moglichkeit von
Nachteilsausgleichen auf unterschiedlichen
Kommunikationswegen und bietet ein
entsprechendes Beratungsangebot in der
Zentralen Studienberatung an.



Ziel

Teilziel / MaRBnahme

MaBnahme HF 11 10.2
Ermdglichung von Teilzeitstudium und
Beurlaubung gemaR der Hessischen
Immatrikulationsverordnung

MaBnahme HF 11 10.3
Mutterschutzregelungen fiir schwangere und
stillende Studierende

HANDLUNGSFELD 4.2 FAMILIENGERECHTIGKEIT

Personelle MaBnahmen

Ziel

Ziel HF 11 11

Die JLU unterstutzt

ihre Mitglieder und
Angehdrige individuell und
lebensphasengerecht.

Teilziel / MaBnahmen

MaBnahme HF 11 11.1

Begleitung von Neuberufenen und deren
Familien beim (Neu)Start in GieBen und der
Umgebung

MaBnahme HF 11 11.2
Unterstiitzung von Einzelpersonen mit
Familienaufgaben in akuten Notsituationen

MaBnahme HF 11 11.3
Orientierung und Unterstiitzung fiir Personen
mit zukiinftigen oder akuten Pflegeaufgaben

MaBnahme HF 11 11.4
Zielgruppenspezifische Information und
Unterstiitzung zur Vereinbarkeit von Beruf/
Studium und Familie

MaBnahme HF 11 11.5

Klarung von Prozessen zur Wahrnehmung von
Familienauszeiten fiir Professor*innen und
Wiedereinsteiger*innen

4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Indikator HF 11 10.2

Die JLU kommuniziert die Moglichkeit von
Beurlaubungen und Teilzeitstudium auf
unterschiedlichen Kommunikationswegen und
bietet ein entsprechendes Beratungsangebot in
der Zentralen Studienberatung an.

Indikator HF 11 10.3

Die JLU hat ein systematisches Verfahren
fur die Gefahrdungsbeurteilung etabliert
und kommuniziert dies hochschulweit auf
unterschiedlichen Kommunikationswegen.

In der Zentralen Studienberatung ist ein
Beratungsangebot zum Thema Mutterschutz
etabliert.

Indikator

Indikator HF 11 11.1
Die JLU bietet einen Dual Career Service an.

Indikator HF 11 11.2

Die JLU hat einen Feuerwehrfonds zum Abbau
struktureller Barrieren und Unterstiitzung in
akuten Notsituationen von Einzelpersonen
eingerichtet.

Indikator HF 11 11.3
An der JLU ist ein Pflege-Guide-Angebot
etabliert.

Indikator HF 11 11.4

An der JLU wird zielgruppenspezifische
Beratung fiir Beschdftigte und Studierende
angeboten.

Indikator HF Il 11.5

Die JLU hat eine Handreichung fiir
Vereinbarkeit von Beruf und Familienauszeiten
entwickelt (u.a. fir Professor*innen und
Wiedereinsteiger*innen nach Familienauszeit).
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Ziel

Ziel HF 11 12

Die JLU entlastet Studierende
und Beschaftigte mit
Familienaufgaben in intensiven
Studien-, Projekt- und
Qualifikationsphasen.

Teilziel / MaRBnahme

MaBnahme HF I 11.6

Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit und der
Work-Life-Balance

MaBnahme HF 11 12.1

Ausgleich von Verlustzeiten durch
die Ubernahme von Erziehungs- und
Pflegeaufgaben

MaBnahme HF 11 12.2.

Unterstiitzung bei Fortfiihrung von Projekten,
in denen spezielle SchutzmaRnahmen friih in
der Schwangerschaft greifen, sowie Entlastung
von Personen im Schichtdienst

MaBnahme HF 11 12.3
Erhohung der wissenschaftlichen Mobilitat von
Personen mit Erziehungsaufgaben

MaBnahme HF Il 12.4

Tempordre Unterstlitzung von
Wissenschaftler*innen mit Familienaufgaben in
intensiven Projekt- und Qualifikationsphasen

MaBnahme HF 11 12.5
Bezuschussung von zusdtzlicher
Kinderbetreuung in intensiven Studien-,
Projekt- oder Qualifikationsphasen

Indikator

Indikator HF 11 11.6

An der JLU sind die Mdglichkeiten des Mobilen
Arbeitens und der Gleitzeitoptionen fiir Be-
schaftigte durch Dienstvereinbarungen geregelt

Indikator HF 11 12.1

Die JLU bietet Promotionsabschluss-
forderstipendien fiir Personen mit
Familienaufgaben an.

Indikator HF 11 12.2

Die JLU hat ein Angebot zur
Laborunterstiitzung fiir schwangere

und stillende Miitter in den Natur- und
Lebenswissenschaften eingerichtet, tiber das
Hilfskrafte, MTAs oder PTAs finanziert werden.

Indikator HF 11 12.3

Die JLU bietet einen Reisekostenfonds fiir
Dienstreisen mit Kindern fiir Postdocs und
Tenure-Track Professorinnen und -Professoren
an.

Indikator HF 11 12.4

Die JLU bietet einen Hilfskraftefonds zur
Unterstiitzung von Postdocs und Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren mit
Familienaufgaben an.

Indikator HF I 12.5

Die JLU vergibt Babysitterzuschiisse (bei
Studierenden in Kooperation mit dem
Studierendenwerk).



HANDLUNGSFELD 4.3 DIVERSITAT

Kulturelle MaBnahmen

4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Ziel HF 111 1
Die JLU fordert die Sichtbarkeit
des Handlungsfelds Diversitdt.

Ziel HF 11l 2

Die JLU sensibilisiert ihre
Mitglieder und Angehdrigen fiir
Diversitat.

MaBnahme HF 111 1.1
Durchfiihrung von Veranstaltungen im Zuge der
Zeichnung der Charta der Vielfalt

MaBnahme HF 11l 1.2
Kontinuierliches Monitoring des Handlungsfelds
Diversitdt innerhalb der Universitat

MaBnahme HF 1l 1.3
Wiirdigung von Best-Practice Projekten an der
JLU im Bereich Diversitdt

MaBnahme HF Il 1.4
Transfer von diversitatssensiblem Wissen in die
Hochschule und die Gesellschaft hinein

MaBnahme HF Il 1.5

Systematische Erfassung bestehender
Strukturen und Akteur*innen im Handlungsfeld
Diversitat

MaBnahme HF Il 2.1
Beteiligung an Zertifikaten und Audits im
Handlungsfeld

MaBnahme HF Ill 2.2
Vermeidung von und Sensibilisierung fir
Stereotype in Sprache und Bild

MafBnahme HF Il 2.3

Verbesserung der Zuganglichkeit von
Angeboten und MalBnahmen fiir alle Mitglieder
und Angehérigen der JLU

Indikator HF 111 1.1

Die JLU beteiligt sich im Rahmen der Charta
der Vielfalt fiir Diversity in der Arbeitswelt am
bundesweiten Diversity Day.

Indikator HF 11l 1.2

Die JLU verdffentlicht Zahlen, Daten und
Fakten zu Diversitdt in Form eines Monitoring
Berichts.

Indikator HF 11l 1.3
Die JLU hat einen Preis zur Forderung der
Vielfalt eingerichtet.

Indikator HF 1l 1.4

Die JLU fihrt 6ffentliche Veranstaltungen im
Handlungsfeld Diversitdt in Zusammenarbeit mit
den Fachbereichen der JLU durch.

Indikator HF Il 1.5

Die JLU hat eine Bestandsaufnahme
bestehender Strukturen und Akteur*innen im
Bereich Diversitat verdffentlicht und pflegt
diese kontinuierlich fort.

Indikator HF Il 2.1

Die JLU hat ihre MaBnahmen im Handlungsfeld
Diversitat durch die Teilnahme an Zertifikaten
und Audits weiterentwickelt.

Indikator HF 111 2.2
Die JLU starkt eine diversitdtssensible Sprache
in Wort und Bild.

MaBnahme HF 11l 2.3

Die JLU stellt neben deutschsprachigen
Informationen fiir Studierende und Beschaftigte
auch Ubersetzungen in die englische Sprache
bereit. Alle Informationen werden barrierearm
zur Verfligung gestellt.
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HANDLUNGSFELD 4.3 DIVERSITAT
Strukturelle MaBnahmen

Ziel HF Il 3

Die JLU entwickelt ihre
Diversitatsstrategie
durch ein systematisches
Qualitdtsmanagement
konsequent fort.

Ziel HF 111 4

Die JLU schafft Anreizsysteme
zur Integration von
Diversitatsthemen in allen
Bereichen.

Ziel HF I 5
Die JLU baut ihre Strukturen im
Bereich Diversitat aus.

MaBnahme HF Il 3.1
Schaffung einer Grundlage fiir das interne
Qualitdtsmanagement

MaBnahme HF Ill 3.2
Einwerbung von Drittmitteln fiir das
Handlungsfeld Diversitat

MaBnahme HF il 3.3

Qualitatssicherung durch die Ermdglichung von
Feedback und Austausch zum Handlungsfeld
Diversitdat

MaBnahme HF Ill 3.4
Evaluation und Sichtbarkeit der
Diversitatserfolge

MaBnahme HF Il 4.1
Forderung von innovativen Projekten im
Handlungsfeld Diversitat

MaBnahme HF 11l 4.2
Stdrkung des weiteren Ausbaus dezentraler
DiversitdtsmaBnahmen

MaRnahme HF Il 5.1
Kommunikation von diversitatssensiblem Wissen
innerhalb der JLU

MaRnahme HF Il 5.2
Abbau von Diskriminierungsraumen an der JLU
fir nicht-binar identifizierende Personen

MaBnahme HF 11l 5.3
Erfahrungsaustausch zu Best Practice
im Handlungsfeld Diversitat mit anderen
Hochschulen und Organisationen

MaBnahme HF Ill 5.4
Evaluation und Weiterentwicklung der
Antidiskriminierungsrichtlinie

Indikator HF 111 3.1
Die JLU hat ein Diversity Controlling aufgebaut.

Indikator HF Il 3.2

Die JLU beteiligt sich an Drittmittelprogrammen
im Handlungsfeld Diversitat, um das
MaRnahmenangebot weiterzuentwickeln und
auszuweiten.

Indikator HF 11l 3.3
Die JLU hat einen Meldebogen fiir
Diskriminierungsfdlle etabliert.

Indikator HF Ill 3.4
Die JLU beteiligt sich an bundesweiten
Wettbewerben und Rankings zur Diversitét.

Indikator HF 11l 4.1

Die JLU finanziert Pilotprojekte in den
Fachbereichen und zentralen Einrichtungen im
Rahmen einer Diversity Challenge.

Indikator HF Il 4.2

Die JLU starkt dezentrale
DiversitatsmaBnahmen durch einen
systematischen Austausch zwischen dem BfC
und den Fachbereichen.

Indikator HF 111 5.1

Die JLU baut das Fort- und
Weiterbildungsangebot im Bereich Diversitdt
aus.

Indikator HF Il 5.2

Die JLU hat neben Herren- und Damentoiletten
auch Toiletten ohne Geschlechtszuschreibung
eingerichtet.

Indikator HF 111 5.3
Die JLU vernetzt sich bundes- und landesweit
im Handlungsfeld Diversitat.

Indikator HF 111 5.4

Die JLU richtet eine Arbeitsgruppe zur
Evaluation der in der Beschwerdestelle
gemeldeten Diskriminierungsfdlle ein.



HANDLUNGSFELD 4.3 DIVERSITAT

Personelle MaBnahmen

4. ZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Ziel HF 11l 6
Die JLU sensibilisiert
Flihrungskrafte fir Diversitat.

Ziel HF 111 7

Die JLU bietet spezifische
Beratung fiir Studierende und
Beschdftigte an.

MaBnahme HF Il 6.1
Sensibilisierung von Flihrungskraften
zu Diversitdtskategorien und deren
intersektionalen Verschrankungen

MaBnahme HF Il 6.2

Sensibilisierung von Flihrungskraften im
Umgang mit sexualisierter Gewalt am
Arbeitsplatz bzw. im Studienumfeld

MaBnahme HF 11l 7.1
Unterstiitzung von Studierenden
und Beschéftigten in Konflikt- und
Diskriminierungssituationen

Indikator HF 111 6.1

Die JLU bietet Trainings zur Sensibilisierung
im Umgang mit Diskriminierung speziell fiir
Flihrungskrafte an.

Indikator HF 111 6.2

Die JLU bietet Trainings zum Umgang mit
sexualisierter Gewalt speziell fir Fihrungskrafte
an.

Indikator HF 111 7.2

Die JLU fihrt ihr umfangreiches
Beratungsangebot fort und wirkt darauf hin,
bestehende Beratungsliicken im Bereich
rassistische Diskriminierung zu schliel3en.
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5. DEZENTRALE
GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Die folgenden dezentralen Gleichstellungsmalnahmen wurden von den Fachbereichen eigen-
standig konzipiert. Der Entwicklung der MalBnahmen ging eine Bedarfsanalyse voraus, auf
deren Grundlage von den Fachbereichen Handlungshedarfe identifiziert wurden. Wie umfang-
reich auf diese Handlungsbedarfe reagiert wurde, lag in der Verantwortung der einzelnen
Dekanate.

FACHBEREICH 01 — RECHTSWISSENSCHAFT

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei
62 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 43 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Die Datenlage fiir Habilitationen ist zu gering,
um Riickschliisse zuzulassen. 2019-2021 wurde eine Habilitation
am Fachbereich von einem Mann abgeschlossen. Der Professorin-
nenanteil lag 2021 bei 34,8 % und somit im Durchschnitt des Pro-
fessorinnenanteils der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 wurden
am Fachbereich in drei abgeschlossenen Verfahren zwei Frauen be-
rufen (75 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium
2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, den Frau-
enanteil bei Promotionen sowie Professuren zu erhéhen.
Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaR-
nahmen setzt der Fachbereich 01 einen Fonds zur Férderung der
Vernetzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen um.

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe Trotz der hohen Zahl an Studentinnen und Absolventinnen am Fach-
bereich 01, sinkt der Frauenanteil am Fachbereich mit steigender
Qualifikationsstufe (Leaky Pipeline).

Der Fachbereich mochte alle Zielgruppen mit gleichstellungs- und
vereinbarkeitsfordernden MaRnahmen ansprechen und fordern,
besonders jedoch Personen in der Promotions- und Post-Doc-
Phase. Cezielt sollen Hemmungen, die einer Wissenschaftskarriere
(vermeintlich) entgegenstehen, abgebaut, Vereinbarkeitsbarrieren
gemindert und zielgruppenspezifisch auf die Erreichung hoherer
Qualifizierungsziele hingewirkt werden (Ursachenerhebung; Informa-
tion, Rekrutierung und flankierende UnterstiitzungsmaBnahmen in
Bedarfssituationen). Hierbei sollen insbesondere auch die besonderen
Beeintrachtigungen durch Care-Arbeit (Fiirsorgeaufgaben) sowie
Aspekte der Herkunft mit einbezogen werden (soziale Aspekte, sog.
»Arbeiterkinder«; Migration).



FACHBEREICH 01 — RECHTSWISSENSCHAFT

MaRBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaRnahme
MaRnahme

Programm zur Férderung der wiss. Ver-
netzung von wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen

Beabsichtigte Wirkung

Unterstiitzung von wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen in ihrer weiteren Qua-
lifikation

MaRBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme
Malnahme

Bereitstellung von Informationen zu
Gleichstellung auf der Homepage des
Dekanats

Beabsichtigte Wirkung

Abbau von Informationsbarrieren durch
gezieltes und leicht auffindbares Zusam-
menfiihren zentraler und dezentraler
Informationen unter Einbindung der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Ausweitung des Forderfonds fiir die
Teilnahme an Fortbildungen fir wis-
senschaftliche Mitarbeiter*innen um
Belange von Personen mit Familienauf-
gaben. Die Férderung soll hierbei mit
bis zu dem doppelten des reguldren
Satzes ermdglicht werden.

Die Hohe des Gesamtfonds betragt
5.000 € pro Jahr.

Indikator

Erstellung und Veréffentlichung einer
Homepage mit Informationsangeboten
im Bereich Gleichstellung.

Breitere Darstellung der Angebots-
vielfalt (zentral/dezentral), z.B. zum
wissenschaftlichen Karriereweg und zu
speziell geeigneten Programmen und
Veranstaltungen sowie Kontakten.
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MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Spezifische Forder- und Beratungsange- Interdisziplindrer Abbau von Hemmungen - Konzeption und Durchfiihrung von Ver-

bote zum (wissenschaftlichen) Karriereweg und Barrieren durch Vernetzung mit wei- anstaltungen zum (wissenschaftlichen)

fiir Frauen in der Einstiegs- und Ab- teren Ansprechpartner*innen. Hierdurch Karriereweg, besonders fiir Frauen in

schlussphase der Qualifizierung ist niedrigschwellige, direkte Ansprache, der Einstiegs- und Abschlussphase der
Beratung und Rekrutierung moglich (»Em- Qualifikation, in Kooperation mit dem
powerment«) GGS.

Die Angebote des GGS werden aktiv
eingebunden und genutzt, um inter-
disziplindre Frauenforderung und das
produktive Zusammenwirken mit an-
deren Nachwuchwissenschaftler*innen
zu unterstiitzen. Gleichzeitig erfolgt
die Anbindung an iibergreifende Ko-
operationszusammenschliisse wie z. B.
die Informations- und Diskussionsreihe
»Familie und Karriere«.

- Engere Verzahnung mit Informa-
tions-Homepage und weiteren In-
fo-Materialien.

Interview-Projekt (Video) mit Wissen- Vorstellung von Role-Models in einer - Planung und Umsetzung mehrerer
schaftlerinnen des Fachbereichs wissenschaftlichen Karriere fiir Frauen am Interviews mit Wissenschaftlerinnen des
Fachbereich Fachbereichs.

- Publikation der Interviews anlasslich
des internationalen Frauentags auf
zentralen sowie dezentralen Kanalen.



MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaBnahme

Verstetigung des Drittmittel-Expert*in-
nenprogramm des GGS

Fortfiihrung des UniRep-Programms

Beabsichtigte Wirkung

Forderung der Kompetenz zur Drittmit-
teleinwerbung und Projektantragsverfas-
sung fiir Nachwuchswissenschaftler/innen
durch eine 8-monatige Intensiv-Weiter-
bildung

Unterstlitzung von Studierenden bei der
Examensvorbereitung

Abbau von Hiirden im Abschluss des Stu-
diums besonders fiir Personen, bei denen
Aspekte der Herkunft (z. B. soziale/ethni-
sche Herkunft, Migrationsgeschichte) eine
Rolle spielen

5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Finanzielle Forderung des Drittmit-
tel-Expert*innenprogramm des GGS fiir
PostDocs und Promovierende.

Angebot von kostenfreien Vorberei-
tungskursen auf das 1. Juristische
Staatsexamen fiir Studierende in der
Endphase des Studiums.

Das Programm umfasst Vorlesungen
und Crashkurse in allen examens-
relevanten Gebieten, begleitende
Kleingruppentutorien sowie einen
wochentlichen Examensklausurenkurs,
ein halbjahrliches Probeexamen und
Veranstaltungen zur Lerndidaktik.
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FACHBEREICH 02 — WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTEN

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei
insgesamt 40,24 %. Der Anteil weiblicher Studierender ist dabei im
Bachelorstudiengang Wirtschaftswissenschaften mit 36,6 % am ge-
ringsten und Masterstudiengang Betriebswirtschaftslehre mit 48 %
am hochsten. Im Masterstudiengang Volkswirtschaftslehre belduft
sich der Frauenanteil auf 40 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden
24,24 % der Promotionen von Frauen abgeschlossen. Im gleichen
Zeitraum wurden keine Habilitationen am Fachbereich abgeschlossen.
Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 21,1 % und somit unter dem
Professorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 wurde
am Fachbereich in vier abgeschlossenen Verfahren zwei Frauen beru-
fen (50 %). Zusatzlich konnte eine Honorarprofessorin fiir den Fach-
bereich gewonnen werden. Der Professorinnenanteil konnte dadurch
auf 31,81 % im Jahr 2023 gesteigert werden.

Aktuell belduft sich der Anteil weiblicher wissenschaftlicher Mitar-
beiterinnen auf einen Anteil von 33,33 %. Im Jahr 2019 betrug er
noch lediglich 28,90 %. In den internen Zielvereinbarungen mit dem
Prasidium 2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, den
Frauenanteil im Bereich des wissenschaftlichen Personals weiter zu
erhohen.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaR3-
nahmen setzt der Fachbereich 02 das Fordernetzwerk
Women@FBO02 fiir Wissenschaftlerinnen um.

Fiir den FBO2 ergeben sich drei potentielle Handlungsbedarfe:

- Attrahierung von mehr weiblichen Studierenden, insbesondere im
Bachelor
Gewinnung von mehr Doktorandinnen
Forderung von Promotionsabschliissen von Frauen und Personen
mit Kindern



FACHBEREICH 02 — WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTEN

MaRBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme
MaBnahme

Verbesserung der Studiengangsstrukturen
und -bedingungen

Beabsichtigte Wirkung

Erhohung der Attraktivitdt der Studien-
gange fiir weibliche Studierende:

Mehr Frauen entscheiden sich fiir ein Stu-
dium im Fach Wirtschaftswissenschaften
und schlielen dieses auch erfolgreich ab.
Durch einen hoheren Anteil von Studen-
tinnen, steigt auch die Wahrscheinlichkeit,
weibliche Promovierende gewinnen zu
kénnen.

5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Flexibilisierung der Studiengangsstruk-
turen (z. B. Erméglichung eines Teilzeit-
studiums, hohe Anzahl von Wahlmdg-
lichkeiten, digitale Lehrangebote).
Praxisorientierte Lehre.
Interdisziplindre Studienelemente.
Neue Studienangebote, welche ver-
starkt Frauen ansprechen (z.B. im
Bereich BWL, Nachhaltigkeit, Manage-
ment).

Proaktive Kommunikation von Forder-
instrumenten und Unterstiitzungsan-
geboten fiir weibliche Studierende und
Studierende mit Kindern.

Foérderung von besonders guten Stu-
dierenden (z. B: Deanslist, Business
Talents FB 02, Women@FBO02).
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MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Wechselnde Mitglieder der Professo-
renschaft bieten jedes Jahr eine Veran-
staltung fiir interessierte Studierende
an. Im Rahmen der Veranstaltung wird
insbesondere auch die Vereinbarkeit
von Promotion und Familie sowie die
Jobperspektiven nach der Promotion
eingegangen. Das Dekanat unterstiitzt
bei der Organisation der Veranstaltung
und Einladung der Studierenden. Frau-
en werden hier nochmal ganz gezielt
angesprochen und zur Teilnahme er-
muntert.

Die Maglichkeit der Promotion soll den
Studierenden starker aufgezeigt werden:
Wie lauft eine Promotion am FB 02 ab?
Welche Jobperspektiven bietet die Promo-
tion? Was spricht fiir eine Promotion und
was dagegen? Diese und andere Fragen
sollen im Austausch mit Professorinnen
und Professoren beantwortet werden. Die
Maglichkeit einer wissenschaftlichen Kar-
riere wird so sichtbarer und Studierende
konnen eine informierte Entscheidung
treffen.

Jahrliche Informationsveranstaltung »Pro-
motion in den Wirtschaftswissenschaften«
flir interessierte Studierende
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaBnahme

Forderfonds fiir Konferenzreisen und der
Wahrnehmung von Weiterbildungsangebo-
ten fiir Promovierende mit Kindern

Beabsichtigte Wirkung

Die Teilnahme an Konferenzen und an
Weiterbildungen soll fiir Promovierende
mit Kindern erleichtert und so der erfolg-
reiche Abschluss der Promotion gefordert
werden.

Indikator

Der FBO2 stellt jedes Jahr, solange die

Finanzausstattung des FB 02 dies zuldsst,

ein Budget in Hohe von 10.000 € zur Ver-

fiigung. Dieses kann von Promovierenden
mit Kind (bis 14 Jahre) beantragt werden.

Die Mittel kénnen fiir die folgenden Dinge

verwendet werden:

1. Mitnahme von Kindern unter 14 Jahren
und einer Begleitperson auf Dienstrei-
sen oder zu Weiterbildungen, wenn vor
Ort durch den Veranstalter keine geeig-
nete Kinderbetreuung angeboten wird.

2. Kinderbetreuungskosten (Babysitter)
fir Kinder unter 14, die wahrend der
Dienstreise oder der Weiterbildung zu
Hause betreut werden. In einem ersten
Schritt werden die Forderrichtlinien
konkretisiert und auf geeignete Weise
bekannt gegeben.



5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

FACHBEREICH 03 - SOZIAL- UND KULTURWISSENSCHAFTEN

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei

73 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 63 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden vier Habilitatio-
nen von Mannern abgeschlossen, hingegen keine Habilitationen von
Frauen. Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 61,1 % und somit tiber
dem Professorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022
wurde am Fachbereich in acht abgeschlossenen Verfahren vier Frauen
berufen (50 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidi-
um 2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt die Paritédt
in allen Statusgruppen beizubehalten.

Neben den im Cleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaR-
nahmen bietet der Fachbereich Gefahrdungsbeurteilungen im prakti-
schen Bereich der Kunstpddagogik an.

starkere Vernetzung v.a. fiir Postdoktorandinnen

verstarkte Unterstlitzung von Wissenschaftler*innen mit Familien-
aufgaben

Sensibilitat fir Diversitats- und Diskriminierungsaspekte
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FACHBEREICH 03 - SOZIAL- UND KULTURWISSENSCHAFTEN

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator
Netzwerkveranstaltungen fiir Doktoran- Forderung des Austauschs zwischen Nach- - Durchfiihrung einer Veranstaltung pro
dinnen und Postdoktorandinnen wuchswissenschaftlerinnen, Abbau von Semester in Anwesenheit mindestens
Hiirden und Bedenken gegentiber einer einer Professorin.
wissenschaftlichen Karriere Durchfiihrung in Abhdngigkeit von den

budgetaren Spielrdumen des Fachbe-
reichs; daher zunachst unter Finanzie-
rungsvorbehalt.

Forderfonds fiir Dienstreisen mit Kind Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen - Bereitstellung von bis zu 300€ pro
mit Familienaufgaben auf Dienstreisen Person und Haushaltsjahr fiir Forschen-
(z.B. Tagungen, Netzwerkveranstaltungen, de mit Familienaufgaben.
Forschungsreisen) Durchfiihrung in Abhéngigkeit von den

budgetaren Spielrdumen des Fachbe-
reichs; daher zunachst unter Finanzie-
rungsvorbehalt.

MaRBnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Etablierung von regelmaligen Antidiskri- Sensibilisierung aller Mitglieder und An- - Durchfiihrung eines Schulungspro-

minierungstrainings fir alle Statusgruppen gehdriger des Fachbereichs, Abbau von gramms zu Diversitdtsaspekten.
Diskriminierungserfahrungen Durchfiihrung in Abhéngigkeit von den

budgetdren Spielrdumen des Fachbe-
reichs; daher zunachst unter Finanzie-
rungsvorbehalt.



5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

FACHBEREICH 04 — GESCHICHTS- UND KULTURWISSENSCHAFTEN

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil in den vom Fachbereich 04 verantworteten Studi-
engdngen lag im Wintersemester 2022 /23 bei 50 %. Im Zeitraum
2019-2022 wurden 66 % der Promotionen von Frauen abge-
schlossen. Im Zeitraum 2019-2021 wurden zwei Habilitationen

von Mannern abgeschlossen, eine Habilitation von einer Frau. Der
Professorinnenanteil lag 2021 bei 45,5 % und somit iber dem Pro-
fessorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 wurde
am Fachbereich in fiinf abgeschlossenen Verfahren drei Frauen be-
rufen (60 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium
2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt den Professo-
rinnenanteil noch weiter zu steigern. Der Zugang von Studierenden
mit Erziehungs- und Pflegeaufgaben zu Veranstaltungen wird im
Fachbereich durch die Studienkoordination in allen angezeigten Fal-
len gewahrleistet.

Die Analyse des Ist-Stands zeigt, dass der Fachbereich 04 in allen
Kennzahlen eine tiberdurchschnittlich hohe Quote an Frauen auf-
weist. Vor dem Hintergrund dieser bereits positiven Bilanzierung
zielt der Fachbereich auf MalRnahmen, welche die Attraktivitdt des
Fachbereichs fiir Studentinnen und Wissenschaftlerinnen nach auBen
sichtbar machen und diese Attraktivitat durch zusatzliche Informa-
tions- und Beratungsangebote weiter zu steigern suchen.
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FACHBEREICH 04 — GESCHICHTS- UND KULTURWISSENSCHAFTEN

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehoérigen

Strukturelle MaBnahme
MaBnahme

Darstellung der Kennzahlen und der MaR-
nahmen zur Frauenforderung am Fachbe-
reich auf einer eigenen Webseite

Beabsichtigte Wirkung

Aufzeigen der Attraktivitdt der Geistes-
wissenschaften fiir Studentinnen und

Nachwuchswissenschaftlerinnen auch zur
Attrahierung weiterer Bewerberinnen aus

diesen Personenkreisen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Indikator

Erstellung und Verdffentlichung einer
Webseite »Frauen am Fachbereich 04«
(Arbeitstitel)

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaBnahme

Angebot einer Sprechstunde zur Stunden-
planung fiir Eltern durch die Studienkoor-

dination und Bewerbung des Angebots auf
der Homepage

Beabsichtigte Wirkung

Verbesserung der Betreuung von Studie-
renden mit Vereinbarkeitsbedarfen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Indikator

Angebot einer regelmaRigen Sprech-
stunde durch die Studienkoordinato-
rin unter Ermoglichung individueller
Sprechstundentermine zur besseren
Vereinbarkeit mit Erziehungsaufgaben

Strukturelle MaBnahme
Malnahme

Informationen zu Themen wie »Vereinbar-
keit von Familie und Beruf« und »M&g-
lichkeiten der Forderung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen« im Rahmen des
regelmaRigen Austauschformats zwischen
Dekanat und akademischen Mittelbau

Beabsichtigte Wirkung

Verbesserung des Informations- und Be-
ratungsangebots fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

Indikator

Mind. einmal pro Jahr Aufnahme eines
entsprechenden Informationspunkts
in den zweimal jahrlich stattfindenden
Austauschtreffen zwischen Dekanat
und wissenschaftlichem Mittelbau



5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

FACHBEREICH 05 — SPRACHE, LITERATUR, KULTUR

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei

71 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 82 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden fiinf von acht
Habilitationen von Frauen abgeschlossen (62,5 %). Der Professo-
rinnenanteil lag 2021 bei 48,9 % und somit (iber dem Professo-
rinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 wurde am
Fachbereich in sechs abgeschlossenen Verfahren drei Frauen berufen
(50%). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium hat
sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, Sensibilisierungsmafnahmen
in den Bereichen Gleichstellung, Familiengerechtigkeit und Diversitét
zu ergreifen.

Der FB hat ein fortlaufend hohes Lehrangebot im Bereich Gender und
bietet den Erwerb eines Zertifikats an.

Fehlende Vernetzung der dezentralen Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten

Familiengerechtes Angebot im Fachbereich teilweise unbekannt
Fehlende Fort- und Weiterbildungsangebote fiir die dezentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (z.B. individuelles Coa-
ching), idealerweise von zentraler Stelle

Unterstiitzung des Netzwerks »Mothers in Academia« (MiA)

a1
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FACHBEREICH 05 — SPRACHE, LITERATUR, KULTUR

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Bereitstellung von Informationen auf

der Homepage des Dekanats zu Themen
Vereinbarkeit (inkl. Pflege), Fordermog-
lichkeiten, Diversitdt sowie zu Angeboten/
Initiativen wie z. B. »Mothers in Academia
(MiA)«

Aktuelles gebiindeltes Informationsange-
bot fiir alle Mitglieder des Fachbereichs

Verlinkung von der Homepage des
Fachbereichs zu allen wichtigen Web-
seiten zu diesen Themen.

MaRBnahmen zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Jour fixe der dezentralen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten und der An-
sprechperson im Dekanat

Fortfiihrung des Kinderbetreuungsfonds

Der FB plant die Termine fiir Gremiensit-

zungen in der Kernarbeitszeit von 8 bis 16

Uhr (einschl. deren Ende)

Bessere Vernetzung und Austausch zu
aktuellen Themen

Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern in der Qualifikati-
onsphase

Teilnahme an der Gremienarbeit ermdgli-
chen

Ansprechperson im Dekanat ladt einmal
pro Semester dezentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte ein.

Der FBO5 stellt jedes Jahr, solange die
Finanzausstattung des FBO5 dies zu-
|asst, ein Budget in Hohe von 3.000€
fiir Betreuungskosten bei wissenschaft-
lichen Veranstaltungen zur Verfiigung.
Der Fonds wird regelmaBig im Fachbe-
reich bekannt gegeben.

Die Sitzungen sollten um 16 Uhr en-
den; ggf. ist die Tagesordnung anzu-
passen.



5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

FACHBEREICH 06 — PSYCHOLOGIE UND SPORTWISSENSCHAFT

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei
65 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 61 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Die Datenlage fiir Habilitationen ist zu ge-
ring, um Riickschliisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden zwei
Habilitationen am Fachbereich abgeschlossen, eine davon von einer
Frau (50 %). Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 31,7 % und
somit unter dem Professorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum
2019-2022 wurde am Fachbereich in acht abgeschlossenen Verfah-
ren drei Frauen berufen (37 %). In den internen Zielvereinbarungen
mit dem Prasidium 2022-2025 hat sich der Fachbereich 06 das Ziel
gesetzt, den Professorinnenanteil bis 2025 auf 36 % zu erhohen.

Die Gewinnung von Promovierenden und PostDocs gestaltet sich
zunehmend schwieriger

Der Fachbereich soll fiir einen diverseren Personenkreis interes-
sant werden

Wissenschaftler*innen mit Familienaufgaben stoBen auf erschwer-
te Bedingungen bei der Vereinbarkeit von Familie und Karriere
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FACHBEREICH 06 — PSYCHOLOGIE UND SPORTWISSENSCHAFT
Lehreinheit Sportwissenschaft

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme
Malnahme

Bildung einer Planungsteams Diversity aus
den Statusgruppen des Instituts

Beabsichtigte Wirkung

Schaffung von Unterstiitzungsstrukturen
fiir Personen mit diversen Hintergriinden
am Fachbereich

MaRBnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehorigen

Indikator

Organisation und strukturierte Ein-
leitung des Planungsprozesses mit
den Mitarbeitern*innen des Biiros fiir
Chancengleichheit der JLU.
Rekrutierung von Ansprechpersonen
fiir Diversitat durch aktive Ansprache
und Rundmails an die Mitarbeiter*in-
nen und Studierendenvertreter*innen.
Kickoff-Meeting zu Beginn des WS
2023/2024.

Strukturelle MaBnahme
Malnahme

Sammeln/Analysieren von relevanten
Daten zu unterschiedlichen Aspekten
von Gleichberechtigung, Diversitat und
Integration am Institut fiir Sportwissen-
schaften (IfS)

Beabsichtigte Wirkung

Entwicklung eines besseren Verstandnisses
fiir den aktuellen Stand in den Bereichen
Gleichberechtigung, Integration und Viel-
falt am IfS

MaRnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angehorigen

Indikator

Anforderung relevanter Daten von der
Universitatsleitung und aus den Studie-
rendenbefragungen, ggf. Entwicklung
zielgruppenspezifischer Fragebdgen bis
Ende 2024.

Strukturelle MaBnahme
MaBnahme

Entwicklung eines Mission Statement des
IfS zum Thema Diversitat

Beabsichtigte Wirkung

Klarung relevanter Dimensionen und
Finden einer gemeinsamen Grundlage fir
Identifikation von Handlungsfeldern und
MaRnahmen

Indikator

Workshop mit allen Stakeholdern des
IfS zum Thema Diversitat, begleitet von
einer externen Agentur, z. B. Stifterver-
band (> Diversity Audit).



MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

Malnahme

Netzwerkveranstaltung zum Thema
Gleichstellung, Integration und Vielfalt
im Rahmen des Karrieretags Sportwissen-
schaft

Beabsichtigte Wirkung

Forderung des Austauschs zwischen Stu-
dierenden und Nachwuchswissenschaft-
ler*innen der in der Wissenschaft unterre-
prasentierten Gruppen

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Individuelle FordermaBnahme
Malnahme

Abmilderung von Erschwernissen bei der
Partizipation am Wissenschaftsbetrieb fiir
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
mit erhohten familidren Versorgungsver-
pflichtungen

Beabsichtigte Wirkung

Dienstreisen (Tagungsteilnahmen, Lab-Vi-
sits, sonstige Arbeitstreffen) stellen fiir
Wissenschaftler*innen, die in besonderem
MalRe Sorge fiir Kinder, aber auch andere
pflegebediirftige Erwachsene, tragen,
eine besondere Herausforderung dar. Die
Schaffung einer erhohten zeitlichen Fle-
xibilitat sowie finanzielle Unterstiitzung
sollen hierbei Erleichterungen schaffen.

5. DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Indikator

Eine Veranstaltung pro Studienjahr im
Rahmen des Karrieretags am IfS.

Indikator

Eine flexibilisierte Handhabung von
Arbeitszeiten wahrend der reguldren
Tatigkeit am Dienstort, soll es Mitarbei-
ter*innen ermaglichen, Abwesenheits-
zeiten wahrend der Dienstreisen im
Vorfeld, bzw. im Nachgang kompensie-
ren zu kénnen.

Es wird ein Fonds geschaffen (jahrlich
bis zu 5.000€), iiber den per Antrag
eine Forderung abgerufen werden
kann, wenn die Durchfiihrung einer
wichtigen Dienstreise fiir eine Person
aus dem genannten Personenkreis nur
mit einem erhohten finanziellen Auf-
wand maglich ware, dieser aber von der
Person alleine nicht bewaltigt werden
kann. Die Halfte der Unterstiitzungs-
summe wird iiber zentrale Mittel des
IfS bereitgestellt, die andere Halfte
tiber die Kostenstelle des jeweiligen
Arbeitsbereichs.
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FACHBEREICH 06 — PSYCHOLOGIE UND SPORTWISSENSCHAFT

Lehreinheit Psychologie

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme
MaRnahme

Einfiihrung eines Studieneignungstests fiir
den Bachelor-Studiengang Psychologie
(BaPsy-DGPs)

Beabsichtigte Wirkung

Der Anteil der Menschen mit diversem
Hintergrund unter den Studierenden

soll erhoht werden, mit dem Ziel der
Verbesserung der Chancengleichheit

und einer besseren Reprdsentativitat der
Absolvent*innen (z.B. in Bezug auf die
Geschlechterverteilung). Durch den Eig-
nungstest soll der Fokus von der Abiturno-
te gelenkt werden.

MaRBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Indikator

Der Studieneignungstest fiir den
Bachelor-Studiengang Psychologie
(BaPsy-DGPs) ist implementiert und
wird fiir die Zulassung eingesetzt.

Strukturelle MaBnahme
MaRnahme
Umfragen unter den drei Zielgruppen Stu-

dierende, Promovierende und Post-Docs
durchfiihren

Beabsichtigte Wirkung

Die Beddirfnisse in den drei Zielgruppen
sollen in Bezug auf Gleichstellungsfragen
eruiert werden, um ggf. weiter MalBnah-
men abzuleiten.

Indikator

Erstellung von Fragebdgen bis Ende
2024, Wiederholung der Umfrage alle
zwei Jahre.

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehoérigen

Zielgruppenspezifische FordermaRnahme
Mal3nahme

RegelmaRige Veranstaltungen fiir Mas-
terstudierende zum Berufsweg in der
Wissenschaft

Beabsichtigte Wirkung

Gewinnung von Promovierenden und
Post-Docs, um langfristig die Diversitat auf
Ebene der Professuren zu erhéhen

Indikator

Durchfiihrung einer Vortragsreihe im
SoSe liber Frauen in Leitungspositio-
nen in der Psychologie und im WiSe in
der Sportwissenschaft; ein*e PostDoc
berichtet tiber die Griinde, sich fiir die
Wissenschaft entschieden zu haben,
welche Erfolge oder Hiirden schon
erlebt und ggf. iberwunden wurden.
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MaRBnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Vortragsreihe zum Themengebiet »Frau- Sensibilisierung von (jungen) Frauen in - Das Dekanat wird die Personalent-

en & Finanzen« Bezug auf Finanzen, da aufgrund der sich wicklung bitten, eine entsprechende
verandernden gesellschaftlichen Rahmen- Vortragsreihe gesamtuniversitar anzu-
bedingungen eine finanzielle Versorgung bieten.

durch eine*n Lebenspartner*in nicht mehr
zwingend gegeben ist; Aufbrechen von
Geschlechterrollen

MaRBnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angehoérigen

Individuelle FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Forderfonds fiir Dienstreisen mit Kind(ern) Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen - Bereitstellung von jahrlich 5.000€ fiir
mit Familienaufgaben auf Dienstreisen Forschende mit Familienaufgaben; der
(z.B. Tagungen) Zuschuss wird je halftig von der jewei-

ligen Professur und der Lehreinheit
Psychologie getragen und bezieht sich
auf die Mehrkosten fiir die Betreuung/
Unterbringung von Kindern.

Das Vergabesystem soll antragsbasiert
im Windhund-Verfahren erfolgen.
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FACHBEREICH 07 — MATHEMATIK UND INFORMATIK, PHYSIK, GEOGRAPHIE

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei
56 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 23 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Die Fallzahl von Habilitationen ist zu gering,
um Riickschliisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden drei Habilita-
tionen am Fachbereich von Mannern abgeschlossen, keine von Frau-
en. Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 10,1 % und somit unter
dem Professorinnenanteil der JLU (34 %). Der Fachbereich 07 hat
den geringsten Professorinnenanteil aller Fachbereiche. Im Zeitraum
2019-2022 wurde am Fachbereich in fiinf abgeschlossenen Verfah-
ren eine Frau berufen (20 %). In den internen Zielvereinbarungen
mit dem Prdsidium 2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel
gesetzt, ein Verfahren zur aktiven Rekrutierung geeigneter Wissen-
schaftlerinnen bei der Besetzung von wissenschaftlichen Dauerstellen
zu etablieren.
Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaR-
nahmen wird am Fachbereich 07 ein Fonds zur Vereinbarkeit von
wissenschaftlicher Weiterbildung und familidren Aufgaben zur Verein-
barkeit umgesetzt.

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe Bedingt durch den geringen Anteil an Frauen im Fachbereich, steht
im Vordergrund, zundchst mehr Frauen fiir naturwissenschaftliche
Fachrichtungen zu begeistern. Da bereits zu Beginn des Studiums
der Frauenanteil deutlich geringer ist, missen gezielte Manahmen
getroffen werden, um die Einschreibungen von Studienanfangerinnen
zu erhohen. Gleichzeitig sollte der Verbleib von Frauen im Univer-
sitatssystem gezielt durch Unterstiitzungsmalinahmen angeregt
werden.

FACHBEREICH 07 — MATHEMATIK UND INFORMATIK, PHYSIK, GEOGRAPHIE: MASSNAHMEN

MaRBnahme zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehorigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator
Steigerung der Diversitatskompetenz und Sensibilisierung aller Mitglieder und Ange- - Einrichtung einer Website mit Hinwei-
der Sensibilitét fiir Diskriminierung hérigen fir Diversitat und Diskriminierung sen, Beispielen und Anleitungen; Auf-

bereitung von Informationen.
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MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Individuelle FordermaRnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Information des Fachbereichs tiber Gleich- Erhohung der Teilnahme an Programmen - Einrichtung von regelmaBigen Infor-

stellungsthemen, Programme und Férder- und Fordermoglichkeiten zur Gleichstel- mationsterminen zwischen BfC und

moglichkeiten lungsthematik Gremien des Fachbereichs (z. B. Fach-
bereichsrat; Dienstbesprechung mit den
GDs).

MaBnahme zur Gewinnung von Mitgliedern und Angehérigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator
Teilnahme am Girls” Day Interesse von Madchen fiir naturwis- - Regelmadlige Teilnahme aller Lehrein-
senschaftliche Facher wie Mathematik, heiten des Fachbereichs am Girls” Day.

Physik, Geographie und Informatik wecken
und somit langfristig den Anteil an Studi-
enanfangerinnen erhohen

MaRBnahme zur Bindung von Mitgliedern und Angeharigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Angebot eines Seminars zur Thematik Sensibilisierung von Studierenden des - Im jahrlichen Turnus wird ein Seminar

Frauen in den Naturwissenschaften Fachbereichs im Bereich Rolle von Frauen im Rahmen der AuBerfachlichen Kom-
in Naturwissenschaften und im Wissen- petenzen fir die Zielgruppe aller drei
schaftssystem Lehreinheiten angeboten. Der Fachbe-

reich stellt dazu einen Lehrauftrag im
Umfang von 2 SWS zur Verfiigung.
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FACHBEREICH 08 — BIOLOGIE UND CHEMIE

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei

57 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 51 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Die Datenlage fiir Habilitationen ist zu gering,
um Riickschliisse zuzulassen. Von 2019-2021 wurden drei Habilita-
tionen am Fachbereich von Mannern abgeschlossen, keine von Frau-
en. Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 22,3 % und somit unter
dem Professorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022
wurden am Fachbereich in zehn abgeschlossenen Verfahren sechs
Frauen berufen (60 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem
Prasidium 2022-2025 hat sich der Fachbereich zum Ziel gesetzt, die
Paritdt bei Neuberufungen halten zu wollen. AuBerdem soll die Zahl
der Nachwuchsgruppenleiterinnen ausgebaut werden.

Neben den im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen MaR3-
nahmen setzt der Fachbereich 08 einen Forderfonds fiir Frauen mit
dem Qualifikationsziel Habilitation oder vergleichbarer wissenschaftli-
cher Leistungen um. Familiengerechtigkeit wird am Fachbereich tiber
Ersatzangebote fiir schwangere Studierende sowie die Festlegung
familienfreundlicher Gremienzeiten adressiert.

In der Post-Doc-Phase sind Frauen in den naturwissenschaftlichen
Fachern deutlich unterreprasentiert (Habilitandinnen, Nachwuchs-
gruppenleiterinnen etc.). Da in diese Qualifikationsphase neben dem
Aufbau eines eigenstdandigen Forschungsprofils haufig die Phase der
Familiengriindung fallt, mochte der Fachbereich 08 dazu beitragen,
Nachteile von Wissenschaftlerinnen aufgrund von Familien- und Be-
treuungspflichten ausgleichen. Vor diesem Hintergrund fordert der
Fachbereich jahrlich ein Schreib-Retreat fiir Frauen mit Kindern in
der Post-Doc-Phase. Langfristig sollen damit attraktive Arbeits- und
Forschungsbedingungen fiir Wissenschaftlerinnen in den Naturwis-
senschaften unterstiitzt werden. Die Schreib-Retreats sollen jahrlich
fiir 8 Wissenschaftlerinnen des Fachbereichs mit Kindern angeboten
werden. Die Idee des Schreib-Retreats geht zurlick auf das Projekt
»Mehr Zeit zum Schreiben«, das im Rahmen des Ideenwettbewerbs
zur Frauenforderung an der JLU gefordert wurde.
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FACHBEREICH 08 — BIOLOGIE UND CHEMIE

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Angebot von Schreib-Retreats fiir Wis- Forderung von Wissenschaftlerinnen mit - Jahrliches Angebot eines Schreib-Re-
senschaftlerinnen mit Kindern in der Post- Kindern in der Post-Doc-Phase treats fiir 8 Frauen (mit Kosten von ca.
Doc-Phase 3.000€ pro Jahr)

FACHBEREICH 09 - AGRARWISSENSCHAFTEN, OKOTROPHOLOGIE UND
UMWELTMANAGEMENT

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei
67 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 53 % der Promotionen von
Frauen abgeschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden am Fachbereich
5 Habilitationen abgeschlossen, alle von Frauen. Der Professorin-
nenanteil lag 2021 bei nur 22,3 % und somit unter dem Professorin-
nenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 wurde am Fach-
bereich in neun abgeschlossenen Verfahren eine Frau berufen (11 %).
Der Fachbereich 09 setzt bereits dezentrale Gleichstellungsmafnah-
men um, die auch in den internen Zielvereinbarungen mit dem Pra-
sidium 2022-2025 festgeschrieben sind. So vergibt der Fachbereich
finanzielle Foérderung an Postdoktorandinnen fiir deren Habilitati-
onsvorhaben sowie fiir die Antragsstellung fiir Forschungsprojekte.
Zur Forderung der Familiengerechtigkeit stellt der Fachbereich eine
Modulliste fiir Schwangere und Stillende zur Vermeidung von Risiken
bereit. Darliber hinaus bevorzugt der Fachbereich Studierende mit
Familienpflichten bei der Vergabe der Modulplétze in teilnehmerbe-
schrankten Profilmodulen.

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe Individuelle Problemlagen von Frauen innerhalb des Fachbereichs
erkennen, besprechen und bearbeiten. Erarbeitung und Bereitstellung
eines Netzwerks aus Expert*innen (fachbereichsintern und -extern).
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FACHBEREICH 09 - AGRARWISSENSCHAFTEN, OKOTROPHOLOGIE UND
UMWELTMANAGEMENT

MaRBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Zielgruppenspezifische FordermalBnahmen

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator
Griindung eines Frauennetzwerks (mit Ansprache aller interessierten Mitarbeite- - Aufbau eines Netzwerks zur individu-
regelmaRig stattfindenden und angeleite- rinnen des Fachbereichs ellen und gegenseitigen Unterstiitzung.
ten Treffen) - Erstellung eines Portfolios mit Themen
Benennung und Abbildung bestehender und Kontaktdaten von Expert*innen,
Schwierigkeiten und Problemlagen um dies beispielsweise auch zur aktiven
Rekrutierung weiblicher Bewerberinnen
zu nutzen.

Ab Beginn Sommersemester 2024

Forderfonds fiir den erfolgreichen Ab- Gezielte Unterstiitzung fiir Promovierende - Einrichtung eines zusatzlichen Forder-
schluss der Promotion fiir Wissenschaft- in der Abschlussphase der Promotion fonds fiir Promovierende mit Care-Auf-
ler*innen mit Care-Aufgaben gaben (25.000€).

MaBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Abbildung der Malinahmen von Férder- Ubersicht iiber FérdermaRnahmen - Erarbeitung und Bereitstellung von

maglichkeiten und Kontaktdaten des MaRnahmen zur Frauenforderung

Fachbereichs auf der Homepage Zuordnung von Ansprechpersonen des sowie Kontaktmoglichkeiten auf der
Fachbereichs Homepage.

Verlinkung zu weiteren MalBnahmen
der Universitat.

Beratungsangebot in Form einer Sprech- Gezielte und individuelle Beratung fiir - Modglichkeit der Inanspruchnahme
stunde Wissenschaftlerinnen des Fachbereichs zu einer individuellen Beratung mit der
Forder- und UnterstiitzungsmaBnahmen dezentralen Frauen- und Gleichstel-

lungsbeauftragten sowie der Referentin
fiir Forschungs- und Wissenschaftsma-
nagement.
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FACHBEREICH 10 - VETERINARMEDIZIN

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Bedarfsanalyse Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei

86 %. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 78 % der Promotionen

von Frauen abgeschlossen. Im gleichen Zeitraum wurden von sechs
Habilitationen fiinf von Frauen abgeschlossen (83 %) Der Profes-
sorinnenanteil lag 2021 bei 43,3 % und somit iiber dem Profes-
sorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2022 hat der
Fachbereich in sieben abgeschlossenen Verfahren drei Frauen berufen
(43 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem Prasidium hat
der Fachbereich festgelegt, ein Mentoren-Programm fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen aufbauen zu wollen. AuBerdem soll ein For-
derfonds zur Umsetzung von MalBnahmen zur Familiengerechtigkeit
durchgefiihrt werden.

Neben der im Gleichstellungskonzept 3.0 festgeschriebenen Mal3-
nahme setzt der Fachbereich 10 MalRnahmen zur Vereinbarkeit um,
indem ein Forderfonds zur Familiengerechtigkeit eingerichtet wurde.
AuBerdem wurde eine Befragung zu Diskriminierungserfahrungen am
Fachbereich durchgefiihrt.

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe Anfang 2022 wurde auf Initiative der dezentralen FGB eine Personal-
und Studierendenbefragung zum Thema Diskriminierungserfahrun-
gen an Hochschulen in Kooperation mit der StL 5.1 — Servicestelle
Lehrevaluation durchgefiihrt. Wie die Ergebnisse der Umfrage gezeigt
haben, besteht mit Blick auf beide Zielgruppen Handlungsbedarf
Diskriminierung offen zu benennen und entsprechende Gegenmal3-

nahmen in die Wege zu leiten.

FACHBEREICH 10 - VETERINARMEDIZIN

MaBnahmen zur Sensibilisierung von Mitgliedern und Angehérigen

Strukturelle MaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Unterstiitzung von Mitarbeitenden und
Studierenden im Falle von Diskriminierung

Sensibilisierung gegentiber Diskriminie-
rung sowohl auf Seite der Diskriminieren-
den als auch auf Seite der Diskriminierten

Bewusstseinsschaffung gegentiber Diskri-
minierung auf allen Hierarchieebenen

Offener Umgang mit Diskriminierung

Durchfiihrung von Informationsveran-
staltungen zum Thema Diskriminierung.
Insbesondere durch Vortragende, die
auf diese Thematik spezialisiert sind.
Benennung einer zentralen Ansprech-
person am Fachbereich, die sich den
Betroffenen annimmt und sie professio-
nell betreut bzw. berét.
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FACHBEREICH 11 - MEDIZIN

Analyse des IST-Stands am Fachbereich

Der Frauenanteil im Studium lag im Wintersemester 2022 /23 bei 63 %. Im
Zeitraum 2019-2021 wurden 54 % der Promotionen von Frauen abgeschlos-

Bedarfsanalyse

sen. Im Zeitraum 2019-2021 wurden 25 % der Habilitationen von Frauen
abgeschlossen. Der Professorinnenanteil lag 2021 bei 16,7 % und somit
unter dem Professorinnenanteil der JLU (34 %). Im Zeitraum 2019-2021
haben in 27 abgeschlossenen Berufungsverfahren neun Frauen einen Ruf an
den FB11 angenommen (33 %). In den internen Zielvereinbarungen mit dem
Prasidium hat der Fachbereich festgelegt den Professorinnenanteil bis 2025
auf 25 % steigern zu wollen.

Der Fachbereich Medizin nimmt in jedem Semester 15-35 auslandische
Studierende auf. Trotz formal ausreichender Sprachkenntnisse treten haufig
Schwierigkeiten bei der Sprachanwendung auf, welche zu einem vermehrten
Verschieben und/oder Nichtbestehen von Priifungen und somit zu einer Ver-
langerung der Studienzeit fiihren. Es resultiert eine zunehmende Priifungs-
angst. Hinzu kommt, dass nicht-muttersprachlich Studierende wenig Kontakt
zu deutschen Mitstudierenden haben und demnach wenig Informations- und
Erfahrungsaustausch stattfindet. Um nicht-muttersprachlich Studierenden
den Studieneinstieg zu erleichtern und sprachliche Barrieren zu minimieren,
besteht Bedarf an zielgruppenorientierten Forderangeboten.

Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen nach der Promotion
Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen mit Familienaufgaben
Unterstiitzung nicht-muttersprachlicher Studierender

Identifikation potentieller Handlungsbedarfe

FACHBEREICH 11 - MEDIZIN

MaRBnahme zur Unterstiitzung von Mitgliedern und Angehorigen

Individuelle FordermaBnahme

MaRnahme Beabsichtigte Wirkung Indikator

Schreibworkshop fiir Wissenschaftler/in-
nen mit Care-Aufgaben

Zeit fir wissenschaftliches Schreibprojekt
(Qualifikationsarbeit, Drittmittelantrag,
Publikation etc.) um eigene wissenschaft-
liche Karriere voranzutreiben, Steigerung
der Selbstwirksamkeit, Netzwerkbildung

Eine Veranstaltung pro Jahr, max.
15 Teilnehmer*innen

Tutorien fir internationale Studierende in

vorklinischen Féachern (Biologie, Anatomie,
Medizinische Psychologie, Physiologie)

GAIA- Café
(Gemeinsam Aktiv fiir Interkulturellen
Austausch)

Forderung der Sprachkompetenz, Reduk-
tion sprachlicher Barrieren, Priifungsvor-
bereitung

Vorbereitung auf Anatomie-Priifungen,
Interkultureller Austausch

Semesterbegleitendes Angebot

Semesterbegleitendes Angebot, ge-
meinsames Lernen in Kleingruppen
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GRADUIERTENZENTREN

An der JLU gibt es vier Graduiertenzentren, denen im Bereich Nachwuchsforderung eine
besondere Bedeutung zukommt. Das International Giessen Graduate Centre for the Life
Sciences (GGL), das GieRener Graduiertenzentrum Kulturwissenschaften (GGK) / International
Graduate Centre for the Study of Culture (GCSC), das GielRener Graduiertenzentrum Sozial-,
Wirtschafts- und Rechtswissenschaften (GGS) und das GieRBener Graduiertenzentrum Natur-
wissenschaften und Psychologie (GCN) bilden das Facherspektrum der JLU ab und unterstiit-
zen Nachwuchswissenschaftler*innen auf ihrem Karriereweg.

Alle Graduiertenzentren der JLU engagieren sich gemeinsam im Netzwerk Familie und Karri-
ere, in dem regelmdRig wechselnde Veranstaltungen zu Vereinbarkeitsthemen durchgefiihrt
werden. Das Netzwerk wird in Kooperation mit dem Career Service des ZfbK der JLU, dem
Akademischen Auslandsamt der JLU und dem Forschungscampus Mittelhessen ausgerichtet.

Aulerdem werden an den Graduiertenzentren der JLU folgende MaRnahmen in den Hand-
lungsfeldern Frauenforderung, Familiengerechtigkeit und Diversitat durchgefiihrt:

Frauenforderung

Art der Forderung
Kulturell

Kulturell

Personell

Personell

Personell

Personell

Strukturell

MaBnahme Graduiertenzentrum
Paritatische Besetzung von Referent*innen fiir Workshops und Veranstaltungen GGS
Veranstaltungen zur strategischen Karriereplanung auf dem Weg zur Professur GGN

fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Verschiedene Drittmittelprojekte zur Frderung von Nachwuchswissenschaftle- GGS

rinnen

Beteiligung an einem Verbundprojekt zur Ausschreibung der BMBF-Férderlinie GGN
MissionMINT

Mentoringprogramm fiir Masterstudentinnen aus naturwissenschaftlichen Fa- GGN

chern mit Interesse an einer Promotion

»PreDocs«-Programm fiir Masterstudentinnen mit Promotionsabsicht GGN
Ansprechperson fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen GCSC / GGK
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Familiengerechtigkeit

Art der Forderung MaBnahme Graduiertenzentrum

Kulturell Wechselnde Veranstaltungen zur Vereinbarkeit von Karriere und Familie Alle Graduiertenzen-
tren

Kulturell Bereitstellung von Informationsangeboten zum Thema Pflege GCSC / GGK

Personell Ubernahme von Reisekosten fiir Kinder und Betreuungspersonen bei Tagungen GCsC

Personell Treffen zum Erfahrungsaustausch fiir Eltern und Kinder GGK

Strukturell Ansprechpersonen fiir die Vereinbarkeit von Karriere und Familie GCSC / GGK

Strukturell Kinderbetreuungsmaglichkeiten bei groeren Tagungen GCSC / GGK

Strukturell Optionen zur Verldngerung der Stipendien bis zu einem Jahr fiir Personen mit GCSC

Familienaufgaben

Strukturell Optionen zur Verlangerung von Mitgliedschaften und Stipendien fiir Personen GGK
mit Pflegeaufgaben auf Einzelfallbasis

Strukturell Kinderzugschlag zum Stipendium GCsC

Strukturell Studentische Hilfskrafte zur Literaturbeschaffung fiir Personen mit Familienauf- GGK
gaben (»Eltern-HiWi«)

Strukturell Studentische Hilfskrafte zur Literaturbeschaffung fiir Personen mit Pflegeaufga- GCSC
ben

Strukturell Eltern-Kind-Arbeitspldtze Alle Graduiertenzen-
tren

Art der Forderung MaBnahme Graduiertenzentrum

Kulturell Regelmédfige Publikationen zu Diversitdtsthemen GCSC / GGK

Personell Unterstiitzungsprogramm fiir internationale Promovierende GCSC / GGK

Personell Teaching Assistantship Programme ermoglicht internationalen Mitgliedern vergti- GGS

tete Lehrerfahrung
Strukturell Equal Opportunities Committee GCsC

Strukturell Website, Formulare, Newsletter, Beratungen und Mitgliederkommunikation wer- GGS
den zweisprachig Englisch/Deutsch betrieben



6. ANHANG (GLOSSAR UND HISTORIE DER GLEICHSTELLUNGSPOLITIK)

6. ANHANG (GLOSSAR UND HISTORIE DER
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Antidiskriminierungsrichtlinie der JLU zur Anwen-

dung der Diskriminierungsverbote des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes fiir alle Mitglieder und
Angehorigen der Justus-Liebig-Universitat, insbe-
sondere fiir Studierende

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

audit familiengerechte hochschule

Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten (bukof)

Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung/ Center of Excellence Women and
Science (CEWS)

Diversity Management

schriftliche Regelung der JLU, um die Anwendung der Diskriminierungsverbote
des Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzes (AGQ) fiir Studierende sowie alle
Mitglieder und Angehérigen der Hochschule sicherzustellen, die durch das AGG
nicht geschiitzt werden, da sie nicht arbeits- oder dienstrechtlich an die Hoch-
schule gebunden sind. Die Antidiskriminierungsrichtlinie ist am 11. Februar 2020
in Kraft getreten und in den »Mitteilungen der Universitdt GieBen (MUG)« verof-
fentlicht worden.

das zentrale deutsche Bundesgesetz mit dem Ziel, Benachteiligungen im Arbeits-
leben und im allgemeinen Geschéftsleben aus Griinden der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Al-
ters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen. Das AGG ist im
August 2006 in Kraft getreten und dient der Umsetzung von vier europdischen
Antidiskriminierungsrichtlinien, die seit dem Jahr 2000 erlassen worden sind.

strategisches Managementinstrument, das Wege aufzeigt, wie die Vereinbarkeit
von Beruf bzw. Studium und Familie verbessert und langfristig in der Hochschul-
politik verankert werden kann. Die Erteilung des Zertifikats durch die berufundfa-
milie Service GmbH ist gekniipft an einen hochschulinternen Auditierungsprozess,
in dem auf Grundlage bestehender MalRnahmen der teilnehmenden Hochschule
Zielvereinbarungen zur Optimierung der Familiengerechtigkeit fiir die Zukunft
erarbeitet werden.

bundesweiter Zusammenschluss der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen mit dem Ziel, allen Gleichstellungsakteur*innen an Hochschulen
eine gemeinsame Plattform zu hochschul- und gleichstellungspolitischen Themen
zu bieten. In Zusammenarbeit mit einem Vorstand erarbeiten thematische Kom-
missionen Pressemitteilungen, Stellungnahmen und Materialien fiir die Offent-
lichkeitsarbeit zu verschiedenen inhaltlichen Schwerpunkten

(siehe: https://bukof.de).

eine wissens- und forschungsbasierte Dienstleistungseinrichtung des GESIS Leib-
niz-Instituts fiir Sozialwissenschaften zur Forderung und Starkung von Chancen-
gleichheit in Wissenschaft, Forschung und Politik

(siehe: http://www.gesis.org/cews).

eine Unternehmensstrategie, die durch die Wertschatzung der Vielfalt von Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern den (wirtschaftlichen) Erfolg des Unternehmens
oder der Institution starken mochte. Ziel ist es, Personalprozesse und Personal-
politik von Organisationen so auszurichten, dass einerseits die Belegschaft die
demografische Vielfalt des Geschaftsumfeldes widerspiegelt sowie andererseits
alle Mitarbeitenden Wertschatzung erfahren und motiviert sind, ihr Potenzial zum
Nutzen der Organisation einzubringen.



58 JUSTUS-LIEBIG-UNIVERSITAT GIESSEN | GLEICHSTELLUNGSKONZEPT 3.0

Dual Career Service Beratungsangebot fiir Doppelkarriere-Paare zur Unterstiitzung bei einer beruf-
lichen Neuorientierung. Die Partner*innen von Neuberufenen werden bei der
Stellensuche, bei der Herstellung von beruflichen Kontakten und bei der Suche
nach einer Kinderbetreuung oder einer geeigneten Schule unterstiitzt.

Forschungsorientierte Gleichstellungs- und Diver- personelle und strukturelle Standards der DFG fiir eine nachhaltige Gleichstellung

sitdtsstandards der DFG der Geschlechter und die Férderung von Diversitdt in der Wissenschafts- und
Hochschullandschaft. Sie stellen seit 2008 eine Selbstverpflichtung der DFG-Mit-
glieder dar. Der Diversitatsschwerpunkt ist im Jahr 2022 eingefiihrt worden. Die
Mitgliedshochschulen beteiligen sich an der Umsetzung der Standards u.a. durch
ein qualitatives Berichtswesen.

Gender Konzept, das die kulturelle und soziale Dimension der Strukturkategorie Ge-
schlecht bezeichnet und darauf verweist, dass Geschlechtsidentitat nicht angebo-
ren, sondern durch Zuschreibung erworben wird.

Gender Consulting Beratungsangebot fiir koordinierte Forschungsprogramme (Beratung bei Kon-
zepterstellung, Begleitung beim Prozess der Antragsstellung, Mitwirkung bei
der Vorbereitung der Begutachtungs- und Begehungsphase sowie Beratung bei
der Entwicklung sowie Umsetzung von gleichstellungsfordernden MaBnahmen),
sowie zur Organisationsentwicklung.

Gender Controlling Erhebung gleichstellungsrelevanter Zahlen, Daten und Fakten, die systematisch
aufbereitet und analysiert zur Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und Perso-
nalpolitik beitragen. Uber Gender Controlling wird aufgezeigt, ob die Umsetzung
der Gleichstellungspolitik mit den definierten Zielen tibereinstimmt. Die Ergebnis-
se flieBen in die weiteren Planungs- und Steuerungsprozesse der Hochschule ein.

Gender- und Diversitdtskompetenz das Wissen liber Mechanismen und Auswirkungen stereotyper, geschlechtsbezo-
gener Zuschreibungen im jeweiligen beruflichen Handlungsfeld und die Fahigkeit,
diese Mechanismen im beruflichen Alltag zu erkennen, sowie die Bereitschaft,
gleichstellungsorientiert zu handeln und potenziellen Diskriminierungen entge-
genzuwirken.

Gender Mainstreaming auf Gleichstellung ausgerichtetes Denken und Handeln in der tdglichen Arbeit
einer Organisation im Sinne einer Strategie, die die Beriicksichtigung von Gleich-
stellung als Ziel auf allen Ebenen von Entscheidungsprozessen integriert und
Gleichstellung damit als Querschnittsaufgabe begreift.

Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung Landesgleichstellungsgesetz mit dem Ziel, Chancengleichheit von Frauen und
von Frauen und Mannern und zum Abbau von Mannern zu verwirklichen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen
Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen und Manner zu verbessern sowie bestehende Unterreprasentanzen von Frauen
Verwaltung (HGIG) im offentlichen Dienst zu beseitigen. Das Gesetz verpflichtet Dienststellen und

Unternehmen des Landes zur Einsetzung von Frauen- und Gleichstellungsbheauf-
tragten sowie zur Aufstellung von Frauenforder- bzw. Gleichstellungsplanen.
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Intersektionalitat

Landeskonferenz der hessischen Hochschulfrauen-
beauftragten (LaKoF)

Pflege Guide

Professorinnenprogramm des Bundes- und der
Lander

interdisziplindres, zwischen Rechts- und Gesellschaftswissenschaften zu verorten-
des Konzept zur Verdeutlichung der Verschriankungen und Uberschneidungen un-
terschiedlicher Formen und Dimensionen von sozialer Ungleichheit und Differenz.
Personen, die verschiedene Differenzkriterien vereinen, bediirfen dem Schutz vor
einer moglichen mehrdimensionalen Diskriminierung.

ein Zusammenschluss aller zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der
hessischen Universitaten, Fachhochschulen, Kunsthochschulen, der kirchlichen
Hochschulen und der Klinika. Die in der LaKoF organisierten Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten treffen sich regelmaRig, um gleichstellungsfordernde Mal3-
nahmen und Instrumente an hessischen Hochschulen weiterzuentwickeln und in
den politischen Aushandlungsprozess einzubringen

(siehe: http://www.lakof-hessen.de/).

Ansprechperson, um den in Verbindung mit Pflege- oder Care-Aufgaben entste-
henden besonderen Anforderungen und Belastungen von Beschaftigten Rech-
nung zu tragen. Beschaftigte konnen sich an die Pflege-Guide wenden, wenn sie
sich in einer Pflegesituation befinden oder wenn sie eine Pflegesituation auf sich
zukommen sehen und sich darauf vorbereiten mochten. Die Pflege-Guide unter-
stiitzt Personen mit Care- oder Pflegeaufgaben durch Informationen Gber interne
sowie externe Ansprechpersonen und Unterstiitzungsangebote.

2008 eingefiihrte und 2022 um eine vierte Forderperiode verlangerte MalRnah-
men des Bundes und der Lander, um die Anzahl von Wissenschaftlerinnen und
Kiinstlerinnen in Spitzenfunktionen des Wissenschaftssystems zu erhéhen und
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Hochschulen strukturell starker zu
verankern. Hochschulen, die iberzeugende Antrdge vorlegen, kdnnen pro Forder-
runde bis zu drei Stellen fiir weiblich besetzte Professuren als Anschubfinanzie-
rung fiir finf Jahre gefordert bekommen. Die Mittel kénnen genutzt werden, um
gleichstellungsfordernde MaRnahmen an den Hochschulen zu finanzieren.
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UBERSICHT UBER DIE ENTWICKLUNG DER
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK AN HOCHSCHULEN
UND DER JLU

N T N

1989 Bericht zur Forderung von Frauen im Bereich der Wissenschaft der Bund-Lander-Kommission (BLK) bundesweit
1989 Die erste Frauenbeauftragte der JLU wird bestellt JLU
1990 Der erste Frauenforderplan der JLU wird verabschiedet JLu
1993 Einfiihrung des Hessischen Gleichbehandlungsgesetzes (HGIG) hessenweit
1998 Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung des Wissenschaftsrats, bundesweit

seitdem jahrlich erschienen

1998 Bericht zur Forderung von Frauen im Bereich der Wissenschaft der Bund-Lander-Kommission (BLK) bundesweit
2000 Einfiihrung des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) hessenweit
2003 Erstes Ranking der Hochschulen nach Gleichstellungsaspekten des CEWS bundesweit
2005 Erste Teilnahme der JLU am audit familiengerechte hochschule der berufundfamilie Service GmbH JLU
2006 Einfiihrung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) bundesweit
2006 Empfehlung Frauen fordern der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) bundesweit
2006 Gemeinsamer Beschluss zur Gleichstellung der Allianz der Wissenschaftsorganisationen bundesweit
2006 Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern des Wissenschaftsrats bundesweit
2007 Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern des Wissenschafts- bundesweit
rats
2007 Bund-Léander-Vereinbarung lber das Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander zur Férderung bundesweit
der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissenschaft der Gemeinsamen Wissenschaftskonfe-
renz (GWK)
2008 Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 12. Fortschreibung, erstmals als Gemeinsame Wissen- bundesweit
schaftskonferenz (GWK)
2008 Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung (AV-Glei) zum GWK-Abkommen (iber die Gleichstellung von bundesweit

Frauen und Mannern bei der gemeinsamen Forschungsférderung

2008 Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG bundesweit
2008 Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN) bundesweit
2008 Erstes Gleichstellungskonzept der JLU JLU

2009 Die standige Gleichstellungskommission der JLU tagt erstmalig JLU



N T R

2010

2011

2011

2012

2012

2012

2012

2013

2013

2017

2018

2020

2021

2022
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Frauen in der Medizin — Ausbildung und berufliche Situation von Medizinerinnen — Umsetzung und Emp-
fehlungen aus dem Jahr 2004 (GWK)

Evaluation der HRK-Empfehlungen zur Frauenforderung Frauen fordern

Hessenweite Qualitdtskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren — Empfehlungen der Konferenz
hessischer Universitdtsprasidien (KHU)

Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern — Bestands-
aufnahme und Empfehlungen des Wissenschaftsrats

Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung von Richtlinien zur Umsetzung des
Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen — Professorinnenprogramm 1

Bericht zur Evaluation des Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander des Instituts fiir Hoch-
schulforschung (HoF)

Offentliche Anhérung Frauen in Wissenschaft und Forschung des Bundestagsausschusses fiir Bildung,
Forschung und Technikfolgenabschatzung

Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Pro-
movierenden und Promovierten in Deutschland

Abschlussbericht Frauen in der Spitzenforschung — zum Verhaltnis von Geschlechterungleichheit und
Exzellenz

Gleichstellungskonzept 2.0 der JLU

Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung von Richtlinien zur Umsetzung des
Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen — Professorinnenprogramm 111

Forschungsorientierte Gleichstellungs- und Diversitdtsstandards der DFG

Novellierung des Hessischen Hochschulgesetzes (HessHG) bringt Neuerungen im Themenfeld Diversitat /
Antidiskriminierung

Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung von Richtlinie zur Umsetzung des
Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen — Professorinnenprogramm 2030

bundesweit

bundesweit

hessenweit

bundesweit

bundesweit

bundesweit

bundesweit

bundesweit

bundesweit

JLU

bundesweit

bundesweit

hessenweit

bundesweit
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