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Stellungnahme der Albert-Ludwigs-Universitit Freiburg zu den
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG

A. Strukturelle Gleichstellungsstandards

1. Durchgangig

Status quo = Die Universitat Freiburg engagiert sich bereits seit mehr als zwei
Jahrzehnten im Bereich Gleichstellung und hat seitdem zahlreiche
Projekte und MalBnahmen initiiert und umgesetzt, mit denen sich die
Universitat insgesamt auf bundesweit einschlagigem Terrain bewegt.
Die umfassende Gesamtschau dieser gleichstellungspolitischen
Standards erfolgte im Gleichstellungskonzept der Universitat Freiburg
flir die Jahre 2008-2011 (siehe Anlage), welches erfolgreich im
Rahmen des vom Bund geférderten Professorinnenprogramms
begutachtet wurde.

= Trotz dieser positiven Entwicklungen hat die Universitat ihr Ziel, den
Frauenanteil auf allen Qualifikationsstufen signifikant zu erhéhen,
noch nicht erreicht. Es wird daher notwendig, die Wirksamkeit der
einzelnen bestehenden MaRnahmen fiir die Erzielung tatsachlicher
Gleichstellung zu Gberprifen. Die Evaluation und Fortschreibung des
Gleichstellungskonzeptes wird daher bereits 2011 anstehen, um
gegebenenfalls durch Gegensteuerung und Neujustierung die
Zielsetzungen der Universitat zu erreichen.

Leitungsaufgabe = Die Universitatsleitung strebt mit Nachdruck an, dass Gleichstellung
zur zentralen Querschnittsaufgabe innerhalb der Universitat und
somit  origindrer  Bestandteil @ samtlicher  Personal- und
Organisationsentwicklungsprozesse sowie des Kommunikations-
managements wird. Eine fundamentale Voraussetzung dafiir wurde
bereits mit der Verankerung des Arbeitsfeldes in den
Verantwortungsbereich des Vizerektors als permanente, nicht
delegierbare Fiihrungsaufgabe geschaffen.

Professionalisierung = In einem weiteren Schritt wurde im April 2008 mit der inhaltlichen
und strukturellen Neuausrichtung und Professionalisierung des
Arbeitsfeldes  Gleichstellung begonnen. Um Chancen- und
Ergebnisgleichheit nachhaltig verwirklichen zu kénnen, missen noch
bewusster die Synergien zwischen den bestehenden Programmen
und Arbeitsebenen genutzt, diese weiterhin professionalisiert und
zugleich Doppelstrukturen abgebaut werden.
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Ein Schwerpunkt wird daher auch zukiinftig in der Konsolidierung und
Fokussierung auf die jeweiligen Kernkompetenzen der beteiligten
Gleichstellungseinheiten liegen.

Ein wichtiges Ergebnis der strukturellen Neuausrichtung der
Universitat in ihrer Gleichstellungspolitik ist die Einrichtung der
Stabsstelle Gender and Diversity als strategischer Einheit im Rektorat,
die die Hochschulleitung in den verschiedenen Entscheidungs-,
Planungs-, Umsetzungs- und Bewertungsprozessen der Universitat
zum Thema Gleichstellung und Vielfalt berat. Aufgabe der Stabsstelle
wird es sein, anhand einer Dringlichkeitsanalyse prioritdre
Handlungsfelder zu identifizieren und Konzepte zu deren
erfolgreicher Bearbeitung zu entwickeln.

Inhaltlich hat die Universitat Freiburg ihr Verstdandnis von
Gleichstellung von der bisher etablierten Form des Gender
Mainstreaming um den umfassenderen Diversity-Aspekt erweitert, da
eine moderne Gleichstellungspolitik mehr sein muss als nur die
exklusive Forderung einzelner Personengruppen. In diesem Sinne
muss sie einem breiteren Ansatz folgen, um der Heterogenitat ihrer
Mitglieder gerecht zu werden. Dazu zahlt die freie Entfaltung und
Forderung der vorhandenen Potenziale ebenso wie eine von
Anerkennung und Chancengleichheit getragene Organisationskultur,
die die Vielfalt der Beschaftigten und Studierenden respektiert,
unabhadngig von Geschlecht, Alter, physischer und psychischer
Befdhigung, Nationalitdt, sozialer Herkunft, und sexueller
Orientierung. Ein von der Stabsstelle Gender and Diversity durchzu-
fihrendes Benchmarking der verschiedenen Diversity-Dimensionen
soll dazu beitragen, dass Teilhabechancen aller Beschaftigten an
Verantwortung, Information, aber auch die Wertschiatzung der
eigenen Arbeit und Optionen beruflicher Weiterbildung systematisch
verbessert werden.

Um Ursachen fir bestehende Ungleichheiten Uberhaupt beziffern
und anschlieBend beseitigen zu kénnen, bedarf eine wirkungsvolle
Gleichstellungspolitik gesicherter Daten. Die Stabsstelle Gender and
Diversity ist daher beauftragt, zusammen mit den relevanten
Verwaltungseinheiten darauf hinzuwirken, dass zukinftig alle
statistischen Daten der Universitdt Freiburg gender- und diversity-
sensibel erhoben und fortlaufend evaluiert werden.

Eine gleichstellungsorientierte Hochschulpolitik bedeutet auch, dass
Frauen und Manner in allen internen wie externen Medien und
Arbeitsmitteln sprachlich und bildhaft gleichberechtigt sichtbar
gemacht werden. Zu einer geschlechtergerechten Gestaltung von
Presse- und Offentlichkeitsmaterialien gehdren daher die Aner-
kennung und gleichberechtigte Darstellung vielfaltiger weiblicher und
mannlicher  Arbeits- und Lebenswirklichkeiten sowie die
Uberwindung traditioneller Rollenbilder und Stereotypen. Auf der
Grundlage einer von der Stabsstelle Gender and Diversity durchge-
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filhrten Gender-Analyse der wichtigsten Presse- und Offentlichkeits-
materialien der Universitdat werden Empfehlungen formuliert und an
die entsprechenden mit Offentlichkeits- und Kommunikations-
management betrauten Arbeitseinheiten riickgekoppelt. Die Analyse
und die sich daraus ableitenden Empfehlungen stellen einen
wesentlichen Baustein auf dem Weg zur einem organisationalen
Kulturwandel dar, der durch die geschlechtersensible Verwendung
von Sprache und Bildern zu einem bewussten Umgang im Alltag
fihren soll.

Die Verwirklichung des Grundsatzes sprachlicher Gleichstellung muss
sich selbstverstandlich auch in der AuRendarstellung der Universitat
niederschlagen, insbesondere in den Stellenausschreibungen.
Gender- und diversitysensibles Bewusstsein ist bei den
ausschreibenden dezentralen Instituten und Fachbereichen nicht
immer hinreichend vorhanden. Daher ist die zusatzliche zentrale
Prifung der Anzeigen vor ihrer Freischaltung — analog zur Priifung der
vorhandenen finanziellen Mittel — notwendig.

Neben der korrekten Ansprache von Frauen und Mannern in Stellen-
anzeigen, sollen zukiinftig auch Kandidatinnen und Kandidaten mit
Kind(ern) explizit zur Bewerbung aufgefordert werden, um die
Attraktivitat der Universitat Freiburg als Arbeitgerberin auch fir
herausragende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit
Familienpflichten zu verdeutlichen.

Die Transparenz der MalRnahmen zur Gleichstellungspolitik hat fir
die Universitat Freiburg eine besondere Bedeutung. Daher wurde im
Jahr 2008 ein zentrales Gleichstellungsportal eingerichtet, welches
das Gleichstellungskonzept 2008-2011, die Einrichtungen und Zustan-
digkeiten, konkrete MaRnahmen, Statistiken und Links zur Gender-
Forschung, sowie alle aktuellen Beschliisse in Gleichstellungsfragen
an der Universitat Freiburg zeitnah dokumentiert. Das zentrale
Gleichstellungsportal aktualisiert damit laufend den Status quo der
im Gleichstellungskonzept verankerten Vorhaben und ermoéglicht so
einen zeitnahen Feedback Loop.

Link: http://www.uni-
freiburg.de/de/universitaet/gleichstellung/index.php

3. Wettbewerbsfihig und zukunftsorientiert

Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Den tradierten Denkmustern im Wissenschaftsbereich liegen
Strukturen im Arbeits- und Studienumfeld zugrunde, die es langfristig
geschlechtergerecht zu verdndern, d.h. den unterschiedlichen
Bediirfnissen und Anforderungen an die Arbeits- und Lebens-
bedingungen der Universitatsmitglieder anzupassen gilt.

Das erklarte Ziel der Universitat ist es, die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben grundsatzlich und dauerhaft zu erméglichen. Dabei
ist es der Universitat nicht um eine — wie auch immer ausgestaltete —
Zertifizierung ihrer Anstrengungen gelegen. Vereinbarkeitsfragen
dirfen sich nicht in Etikettierungen verlieren, sondern missen zur
gelebten Realitat werden. Entscheidender und einziger Indikator fiir
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eine erfolgreiche Vereinbarkeitspolitik an der Universitat kann daher
nur der Grad tatsachlicher Vereinbarkeit von Arbeits- und
Privatleben der Beschéftigten und Studierenden sein. Daflir muss
einerseits ein Klima der Akzeptanz fur alle familiar bedingten
Lebenssituationen geschaffen und andererseits die materielle
Infrastruktur noch  bedarfsgerechter ausgebaut sowie die
bestehenden gesetzlichen Vorgaben konsequent umgesetzt werden.
Derzeit werden in dem fir die strategische Koordination zustandigen
,Arbeitskreis familienfreundliche Hochschule” die Prioritaten im
Bereich Vereinbarkeit fiir die nachsten drei Jahre ausgearbeitet.

Zum integralen Bestandteil sozialer Rahmenbedingungen fiir die Mit-
glieder der Universitat gehort die Sicherstellung eines diskriminie-
rungsfreien Arbeits- und Studienumfeldes, das den umfassenden
Schutz aller Personlichkeitsrechte gewahrt. Die Universitat wendet
sich daher ausdriicklich gegen jede Form sexueller Belastigung und
Gewalt am Studien- bzw. Arbeitsplatz und sanktioniert diese mit
allen gesetzlich zulassigen Mitteln.

Die Hochschulleitung erwartet von ihren Einrichtungen, dass sie sich
intensiv mit den bestehenden Herausforderungen im Bereich Gleich-
stellung auseinander- und geeignete Mallnahmen zur Erh6hung des
Frauenanteils umsetzen werden. Zur Unterstlitzung sollen von der
Stabsstelle Gender and Diversity maRgeschneiderte, auf Gleichheit
und Vielfalt fokussierende Verfahren, Handreichungen und
Richtlinien, sowie Mechanismen der Rechenschaftslegung entwickelt
und deren engmaschige Uberpriifung durch verschiedene
Serviceeinrichtungen (wie z.B. durch die Abteilung
Qualitatsmanagement) ermaoglicht werden.

Mittel- bis langfristig ist die Verankerung von Gleichstellungsfragen in
samtliche Handlungsfelder der Universitat sicher zu stellen. Dazu soll
von der Stabsstelle Gender and Diversity ein Controlling-Konzept als
Teil routinemaRiger Qualitatssicherung entwickelt werden, das zum
einen Uberprifbare Gleichstellungsstandards ebenso wie deren regel-
maRige, d.h. unterjahrige Evaluation und gegebenenfalls Gegensteu-
erungsmechanismen enthalt.

B. Personelle Gleichstellungsstandards

1. Durchgangig

Gendersensible Per- =
sonalrekrutierung
und -entwicklung

Die Universitat kann nur so geschlechtergerecht sein und handeln,
wie es ihre Mitglieder zulassen. Daher ist ein genereller Bewusstseins-
und Kulturwandel notwendig, um fiir geschlechtsspezifische Ein- und
Aufstiegsbarrieren sowohl im Wissenschaftsbereich als auch in den
Flihrungsebenen von Verwaltung und Technik zu sensibilisieren und
entsprechende Handlungsstrategien zu entwickeln. Tragende Saule
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flir derartige Veranderungsprozesse kann nur eine gender- und
diversitysensible und damit ganzheitliche Personalentwicklung sein,
die sowohl die individuellen Bedirfnisse der Mitglieder als auch die
strukturellen Notwendigkeiten der Organisation integriert. Eine
gender- und diversitysensible Personalentwicklung setzt daher auf
zwei Ebenen an: Auf der Ebene der Rekrutierung des hautberuflich
wissenschaftlichen Personals sowie der Forderung und (Weiter-
)Qualifizierung der bereits an der Universitdt beschéaftigten
Mitglieder.

Zentrales Instrument einer gleichstellungsorientierten Personal-
gewinnung in der Wissenschaft stellt das Berufungsverfahren dar.
Wie die Strukturplanung der Universitat aufzeigt, sind aufgrund der
natlirlichen Fluktuation in den ndchsten finf Jahren allein durch
Emeritierung 71 Berufungsverfahren — sowie weitere 17 in der
Medizinischen Fakultdt — zu erwarten. Um diese als wirksames
Steuerungsinstrument zur Erhéhung des Frauenanteils in Spitzen-
positionen nutzen zu kénnen, wird das Rektorat eine proaktive
gleichstellungssensible Berufungspraxis etablieren. Ein derartiges
Vorgehen kann jedoch nur erfolgreich sein, wenn die besonderen
Bedingungen der einzelnen Fakultdten darin aufgehen. Aus diesem
Grund miussen die geschlechtsspezifisch wirksamen Mechanismen in
den jeweiligen Fachkulturen dezidiert bei der Ausgestaltung
proaktiver Berufungsverfahren bericksichtigt werden, so dass
tatsachlich hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen angesprochen und
fir die Universitat Freiburg gewonnen werden kdnnen. Die dergestalt
zu entwickelnden Rekrutierungsverfahren sollen analog bei
samtlichen Bewerbungs- und Auswahlprozessen an der Universitat
Anwendung finden.

Neben der Gewinnung exzellenter Wissenschaftlerinnen fiir die
Universitdat muss der zweite Schwerpunkt auf der (Weiter-)Qualifi-
zierung des bereits beschaftigten Personals liegen, d.h. vor allem die
friihzeitige Identifizierung geeigneter (Nachwuchs-)Wissenschaft-
lerinnen und ihre gezielte Einbindung in die wissenschaftliche
Community. Dabei gilt es vorausschauend die Uberginge zwischen
den einzelnen Qualifikationsstufen zu planen und die bestehenden
Optionen zum eigenen Verbleib in der Wissenschaft realistisch einzu-
schatzen. Flankierend missen GleichstellungsmalRnahmen individuali-
sierter auf die personlichen Lebensumstinde zugeschnitten und
attraktive (Stellen-)Angebote zur wissenschaftlichen Karriereplanung
offeriert werden.

Die erfolgreichen Bemiihungen der einzelnen Fakultdten, den Frauen-
anteil in den Bereichen zu erhéhen, in denen diese bislang unterr-
eprasentiert sind werden zukiinftig vom Rektorat der Universitat
Freiburg im Rahmen der leistungsbezogenen Mittelvergabe
besonders honoriert.
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Flr eine professionelle Gleichstellungspolitik bilden geschlechter-
sensibel erhobene Daten die notwendige Basis, unter anderem um:

- einen Vergleich der Daten Uber verschiedene Zeitraume
hinweg, d.h. Entwicklungen, Varianzen und Tendenzen zu
beschreiben,

- einen Vergleich zwischen den unterschiedlichen Organisations-
einheiten, d.h. ein internes Benchmarking zu etablieren sowie

- flir die konstatierten Ungleichheiten in der universitaren
Wirklichkeit ~ von Frauen und Mannern konkrete
Ursachenforschung betreiben zu kénnen,

- Defizite benennen, Ziele formulieren und MaRnahmen
festlegen zu kénnen,

- eine regelmaRige Evaluierung der Wirksamkeit von
umgesetzten MaRnahmen bzw. gesetzten Zielvorgaben zu
ermoglichen.

Vor diesem Hintergrund soll im Rahmen einer von der Stabsstelle
Gender and Diversity zu entwickelnden Dringlichkeitsanalyse fiir die
Universitdt Freiburg -- auf der Grundlage umfassender, nach
gender- und diversitysensiblen Aspekten differenzierter Daten --
prioritdre Handlungsfelder identifiziert, interne Ziele definiert und
Konzepte zu deren erfolgreicher Bearbeitung entwickelt werden.

Bereits fiir den Gleichstellungsplan als Teil des fiir die Universitat
zentralen Struktur- und Entwicklungsplans konnten Teile dieser
gender-sensiblen Datenaufbereitung fruchtbar gemacht werden.
Diese flieBen in die Darstellung des Status quo sowie in die Ziel- und
Zeitvorgaben der Fakultdten ein, in denen selbige fir die nachsten
flinf Jahre eigene Ziele zur Erhohung des Frauenanteils definieren.
Zukunftig sollen diese und weiter auszubauende Datensatze als
zentrale Grundlage fir eine noch effizientere Strategieplanung im
Gleichstellungsbereich genutzt werden.

3. Wettbewerbsfihig und zukunftsorientiert

Potenzial- und
Leistungssteigerung

Forschungsschwerpunkte und Studieninhalte werden malgeblich
von den sie vermittelnden wissenschaftlichen Beschéftigten
gepragt. Die Zusammensetzung der Lehrenden und Forschenden
beeinflusst somit unmittelbar die Themenstellungen und Wahl der
Lehrinhalte. Um die Entstehung fachlicher Innovation zu
beglinstigen und die Reproduzierung von Chancenungleichheit zu
beenden, missen breit gefdacherte Erfahrungswerte und
Fahigkeiten sowie der Austausch vielfaltiger Forschungsinteressen
starker gefordert werden. Ziel muss es sein, die Zusammensetzung
der Lehrenden so zu verandern, dass homosoziale Denk- und
Arbeitsweisen durchbrochen und Freirdume fir heterogene,
kreative Lern-, Lehr- und Entwicklungsprozesse geschaffen werden.
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4. Kompetent

Berufungsleitfaden

Die Veranderung von Denkmustern als ein Grundstein fiir Chancen-
gleichheit im Bereich Studium und Lehre wird bereits vor dem
eigentlichen Beginn eines Hochschulstudiums gelegt, namlich bei
der folgenreichen Facherwahl in der Schule. Zu dem Zeitpunkt,
wenn Schilerinnen und Schiiler in der Oberstufe vermehrt mit dem
Hochschulbetrieb in  Berlihrung kommen (etwa  durch
Orientierungsworkshops zur Studienwahl oder Schnupperstudien in
den MINT-Fachern) ist die Richtung ihrer Entscheidung, z.B. gegen
ein naturwissenschaftlich-technisches Studium meist schon
gefestigt. Aufgabe der Hochschule ist es daher, nicht bei den
Symptomen, sondern den Ursachen fiir das geschlechtstypische
Studienwahlverhalten anzusetzen. Konkret missen
Studierendenmarketing, Studienorganisation und Curricula so
ausgestaltet werden, dass sie flir Frauen und Manner
gleichermalien attraktiv sind, d.h. die soziale Selektivitat bereits
beim Zugang zu bestimmten Studienfichern minimiert wird.
Uberdies missen die spezifischen Interessen und Lernformen
weiblicher und mannlicher Studierender integriert und eine
gendersensible Didaktik etabliert werden. Denn: Die Absolventen
von heute sind die Lehrenden von morgen, d.h. sie vermitteln die
erworbenen Wissensbestande und legen damit das Fundament fir
die Facherwahl der ndchsten Generation an Studierenden.

Ein weiterer Bestandteil einer wettbewerb- und
zukunftsorientierten Gleichstellungspolitik besteht in der gezielten
Beteiligung von Frauen an Foérderverfahren, wie z.B. im Bereich
Ehrungen und Preise. Bei der Verleihung von Preisen und
Auszeichnungen missen Studentinnen und Wissenschaftlerinnen
zuklnftig starker Berlcksichtigung finden, d.h. sie missen
mindestens  entsprechend ihrem Anteil in Fach- und
Qualifikationsstufe vertreten sein. Ein Frauenanteil von 30% aller
Preistrager ist vor dem Hintergrund besserer Abschlussnoten von
Frauen nicht akzeptabel. Die Einfihrung fairer, auf Qualitat
fokussierender Vergabeverfahren muss daher etabliert werden.

Seit Herbst 2007 dient ein von der Gleichstellungsbeauftragten der
Universitit erstellter Leitfaden', der sich an den einschlagigen
Empfehlungen des Wissenschaftsrates und der Hochschulrektoren-
konferenz orientiert, als Grundlage bei der Verwirklichung von
Chancengleichheit in Berufungsverfahren: Der Leitfaden fordert
nachdriicklich die proaktive Suche nach geeigneten Bewerberinnen
und den Nachweis der daraus hervorgegangenen Bewerbungen.
Des Weiteren halt der Leitfaden die Berufungskommission dazu an,
strikt darauf zu achten, dass die Kriterien bei Kandidatinnen und
Kandidaten in gleicher Weise angewandt und ausgelegt werden
kénnen. D.h. fur die Beurteilung von Eignung, Befdhigung und

! Leitfaden fur Berufungskommissionen der Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg zur Férderung der Personalentwicklung von
Frauen. Siehe http://www.zuv.uni-freiburg.de/wiegehtdas/wiegehtdas_a-z.php?id=282
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fachlicher Leistung (Qualifikation) sind ausschlieBlich die Anforde-
rungen der zu besetzenden Stelle maligeblich. Diese ergeben sich
aus der Stellenbeschreibung, dem Ausschreibungstext und den zu
Beginn des Auswahlverfahrens festzulegenden Auswahlkriterien.
Die Auswabhlkriterien durfen keine Ausschlussmechanismen
aufweisen, die insbesondere Frauen benachteiligen.? Beim Umgang
mit Merkmalen weiblicher Biographien und Zuschreibungen, wie
z.B. Alter, Zahl der Publikationen, Impact-Faktor, Zitat-Index,
Drittmitteleinwerbungen, Zahl und Dauer der Auslandsaufenthalte,
Zuschreibung von Abhangigkeiten sind die spezifischen
Bedingungen zu beachten, denen die wissenschaftliche Arbeit von
Frauen ausgesetzt ist. Unterbrechungen der Karriere bzw.
Reduzierung der Arbeitszeit, Verzogerung beim Abschluss einzelner
Ausbildungsginge, die Uberschreitungen von Altersgrenzen im
Rahmen des geltenden Rechts entsprechend wegen
Familiengriindung oder der Pflege Angehoriger dirfen nicht als
Zeichen mangelnder Karriereorientierung, fehlende Unterbre-
chungen wiederum nicht als Zeichen zu starker Karriereorientierung
ausgelegt werden. Die Zahl der Kinder sollte grundsatzlich bei den
Altersangaben und bei der Beurteilung der wissenschaftlichen
Leistung bericksichtigt werden (siehe hierzu § 45 Abs. 6 S. 5 LHG).
Die Kriterien zur Bewertung von Durchsetzungsfdhigkeit sollten
generell kritisch hinterfragt werden, da zumeist eine gender-
abhangige Differenz zwischen Frauen und Mannern besteht.

= Es ist vorgesehen, den Berufungsleitfaden auch in anderen
Personalfindungsverfahren analog anzuwenden.

2S0zB.: Altersbegrenzung oder Ausschluss von Teilzeittatigkeiten. Vgl. Bericht der BLK vom 30.10.2000 und Empfehlungen
zur Chancengleichheit des Wissenschaftsrats vom 15.05.1998.
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