U F HELMHOLTZ
Zentrum fur Umweltforschung

AKTIONSPLAN %

GLEICHSTELLUNG VON FRAUEN UND MANNERN

Verantwortlichkeit: Geschéaftsfiihrung
Fachliche Koordination: Gleichstellungsbeauftragte
Mitwirkende: Organisationseinheiten in Wissenschaft und Administration

Beschluss am 16.12.2021, gultig ab 01.01.2022

/ www.ufz.de




Inhalt

L. AUSEANESPUNKL L.t e et e e et e e et e e et e e e e e et ee e et e e e eaaa e e eaaa e eettaaeeata e aearaaaaaaen 1
1.1.  Gleichstellung als ANSPIrUCK .....uuiiiiii e e e e e e e e e et e e e e et eeeaanneeeenen 1
1.2.  Vision der GleichstellungSarbeit .........iiviii e e e e e e e aeen 1

1. Status Quo der Gleichstellungsarbeit @am UFZ .........ooooiiiiiiiiiiie e 2
2.1.  Strukturelle Einbettung der Gleichstellungsarbeit............couuiiiiiiiiiii e 2

Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin ... ..o e 2
Arbeitskreis Chancengleichheit am UFZ..... ... e e e ee 2
Helmholtz-Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten akfifz............cooeiiiiiiiiiii i 2
Team DiIVersity & INCIUSION ...uu.iiie e e et e e e et e e e e e e e e e e e e et e e e e et s e e e eann e e e e anneeeennnas 2
2.2.  Handlungsfelder der Gleichstellungsarbeit............ieeiiiii i e 2
2.3.  Potenziale und Herausforderungen der Gleichstellungsarbeit (SWOT) .....cccuiiiiiiiiieeciiiieeceie e 3

2. Ziele fur die Fokussierung des AKtiONSPIANS ... ..cvuui e e i e e 5

A, MaBNANMEN ..o 6
4.1. Handlungsfeld 1: Positionierung und Wahrnehmung des UFZ ............ccoiiiiiiiiiiiiiin e 6

Ziel: Commitment der ZentrumsS I ItUNE. ... ... e e e e e e 6

Malnahme 1.1: Verankerung von Chancengleichheit und Vielfalt in den Unternehmenswerten des

L8 PSPPI 6
MaRnahme 1.2: Unterzeichnung der Charta der Vielfalt ........cc.oooviiiiiii e 6
MaRnahme 1.3: Hinwirken auf Geschlechterparitdt im Wissenschaftlichen Beirat................cccvveee. 7
MaRnahme 1.4: Beteiligung am Madchenzukunftstag und Jungenzukunftstag........ccccoeeevviiieviinennnnn, 8
Ziel: Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit.........coceveuuiiiiiiii i 9
Malnahme 1.5: Beantragung von Drittmitteln fir Chancengleichheit in der Projektférderung............ 9
Ziel: Compliance mit Bezug zu Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit....................ccooiil 10
Malnahme 1.6: Verfahren und Standards zum Umgang mit Beschwerden und Fehlverhalten........... 10
4.2. Handlungsfeld 2: Rekrutierung und KarriereentwicklUng ............cooeeiiiiiiiiiiiieiiiiieeeeee e, 11
Ziel: Diversitatssensible PErsonalgeWiNNUNE .......cveeuiiii e et e e e e e e e e et e e e et e e e enanaeees 11
MafRnahme 2.1: Qualitatsstandards diversitatssensible Personalauswahl .............ccccooeiiii e, 11
MaRnahme 2.2: Integration von Qualitatsstandards fiir gendersensible Berufungsverfahren ............ 11
MaRnahme 2.3: Geschlechterparitat in Personalauswahl-Kommissionen ...........c..coeeiveeiiiieeennnnnens 12
MaRnahme 2.4: Uberlegungen fiir ein Onboarding von neuen weiblichen Fiihrungskréften ............. 13

/ www.ufz.de




Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung ................... 13

MaRBnahme 2.5: Gleichstellungziele Bestandteil der Zielvereinbarungen der Organisationseinheiten.13

Malnahme 2.6: 5-Jahres-Personalplanungsabfrage.......c.coooeiiiiiiii i 14
MaRnahme 2.7: Uberarbeitung des Konzepts fiir Entfristungen von wissenschaftlichem Personal.....15
MaRnahme 2.8: Uberarbeitung des Konzepts der Arbeitsgruppenleitungen ..........ccceeeeveveeeeriueeeenns 15

MaRnahme 2.9: Priifen der Zuordnung der Projektleitung gemaR Guter Wissenschaftlicher Praxis ...16

MaRnahme 2.10: Chancengleiche Karriereentwicklung in Vollzeit und Teilzeit .........cccooevvviieeennninns 17
Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Vergltung ..........ccouiieiiiiiiiciiiie e 17
MaRnahme 2.11: Priifen auf Entgeltgleichheit der Geschlechter .........cccooviiiiiiiii i 17

MaRBnahme 2.12: Eingruppierung und Einstufung von Postdocs grundsatzlich mindestens in E13/3

Malnahme 2.13: Wissensvermittlung zu ,Stellenbeschreibung & Eingruppierung im TVoD“ fiir alle
L= 1 oY1 =T Vo =T o 19

Malnahme 2.14: Anwendung des Akademischen Alters fiir die Leistungsbeurteilung in der

WiSSENSCRATE ...t 20

4.3.  Handlungsfeld 3: Sichtbarkeit und MitbestimmuNg............cccoiiiiiiiiiii e, 21
Ziel: Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels..........cooooiiiiiiiiiiin i 21
Malnahme 3.1: Geschlechterparitadt in Paneldiskussionen, Vortragsreihen, Symposien u.a. ............. 21
MaRnahme 3.2: Geschlechterparitat in der Helmholtz-Environmental Lecture ..........ccccevvviieeeennnes 21
MaRnahme 3.3: Geschlechterparitat in den Fachvortragen zum UFZ-Jahresempfang............cccccee. 22

Ziel: Geschlechterparitdt in Gremien und KOMMISSIONEN ... ccvvuuiiiieiii i eeei e e e et e e e e eaa e 23
Malnahme 3.4: Geschlechterparitdt in Entscheidungs- und Gestaltungsgremien .............ccocceuuneennn. 23
MaRnahme 3.5: Uberlegungen zum Ausgleich fiir iberproportionale Gremienarbeit.............ccee..... 23

4.4. Handlungsfeld 4: Vereinbarkeit von Fiirsorgearbeit und Erwerbsarbeit...........c...ccoeiiiiiiiiinnn. 24
Ziel: Chancengleichheit in der Karriereentwicklung flr EItern ..........ccoooiiiiiiiiii e 24

MaRBnahme 4.1: Prifen der Optionen zur Verlangerung befristeter Vertrage um Eltern-/ Pflegezeiten

................................................................................................................................................. 24

4.5.  Handlungsfeld 5: Sensibilisierung und EMpPOWEIrMENt .........ceeiiiiiiiiiiii e 26

Ziel: CapaCity BUIIAING....c.un et e e e e e e e et e e e e st e e e et e e e eaaaas 26
Malnahme 5.1: Erstellung eines Konzepts zum Aufbau von Diversitats-Kompetenz fir alle

Y LT o 1T =T T =1 o 26

MaRnahme 5.2: Sensibilisierung von Schiler*innen fir Gleichstellung und Chancengleichheit......... 26

Ziel: INKIUSIVE KURTUT oottt e e e s et e e e e e r e e e e e e e nne 27

/ www.ufz.de




MaRnahme 5.3: Diversitdtssensible Bild- und Mediensprache ...........ccovevviiiiiiiiii v 27

4.6. Handlungsfeld 6: Monitoring und QualitatsmanagemeNnt .........coeuuiuiiiiieiiiiiiiiii e 29
Ziel: Etablierung eines Gender-MONItOIINGS .....uu.iiiii e e et e e e e e e e e e e e e e e e e et e e e eaan s 29
MaRnahme 6.1: Jahrliches Gleichstellungsmonitoring .........cociiiiiiiiiiiii e 29

Ziel: Sicherung von QUalitatsStandards............uuiiiiiiiiii e e e e e eaa s 29
Malnahme 6.2: Evaluierung der Gleichstellungsmallnahmen ........c.ccoooeiiiiiii i, 29
MaRnahme 6.3: Anpassung des Gleichstellungsplans ..........oioieeii i e 30

Ziel: Reflexion der UFZ-Kultur und diskriminierender Strukturen ..........ccccccooviiiiiiii 31
MaRnahme 6.4: Wahrgenommene Inklusivitdt als Thema in der UFZ Mitarbeitenden-Befragung ...... 31
MaRnahme 6.5: Dokumentation der Konfliktberatungen ...........ccoovveiiiiiiiii e 31

4.7. Handlungsfeld 7: Forschung und ,,Gendered INNOVatioNs  ..........cccciiiiiiiiiiiiee e 33
Ziel: Aufbau von Kompetenz zu ,Gender in der FOrschung” .........oouiiiiiiii i 33
Malnahme 7.1: Projektantrdge beinhalten Angaben zu ,,Gender in research”.............ccoooiiiiininnn. 33
Malnahme 7.2: Reflexion von ,Gender in research” im wissenschaftlichen Kursprogramm.............. 34

/ www.ufz.de




1. Ausgangspunkt
1.1. Gleichstellung als Anspruch

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist sowohl eine Verpflichtung als auch Ziel und Anspruch des
UFZ. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein Teilaspekt des libergeordneten Themas Vielfalt und

Inklusion.

Diskriminierungsfreiheit

Weitere
Dimensionen

Barrierearmut

Gute
Wissenschaftliche
Praxis

Gender in der
Forschung

Vereinbarkeit von
Firsorgearbeit und
Erwerbsarbeit

Internationalitat,
Kulturelle Vielfalt

Gleichstellung von
Frauen und Mannern

Diversitat verstehen wir als die Vielfalt der Perspektiven und Fahigkeiten, die durch individuelle Hintergriinde,
Erfahrungen und Personlichkeitsmerkmale entsteht. Geschlecht ist dabei verwoben mit weiteren
Persoénlichkeitsmerkmalen wie Alter und soziale Herkunft, Kultur und Ethnizitat, Religion und
Weltanschauung, Gesundheit und Behinderung, Geschlechtsidentitat und sexuelle Orientierung,
Familienkonstellation und Lebensweise. Unter Inklusion verstehen wir die aktive Gestaltung unserer
Organisation, um alle Personen zu bertcksichtigen und ihnen gleichermaBen Chancen auf Einflussnahme,
Mitwirkung und individuelle Weiterentwicklung zu ermdoglichen. Eine zu entwickelnde Diversitatsstrategie
dient daher als Rahmenkonzept, um ganzheitlich eine inklusive Kultur und diversitatssensible sowie
diskriminierungsfreie Strukturen am UFZ zu starken und zu sichern.

Der Aktionsplan zur Gleichstellung bezieht sich primar auf die Gleichstellung von Frauen und Méannern.
Langfristiges und Uibergeordnetes Ziel ist es, Voraussetzungen dafir zu schaffen, dass alle Menschen gleiche
Chancen erhalten, ihre Potenziale zu entfalten. ,Geschlecht’ ist dabei nur eine Kategorie unter mehreren und
ldsst sich nicht auf die bindre Unterscheidung Frau/Mann reduzieren. Gleichstellungsarbeit erkennt an, dass
diese Unterscheidung Teil des Problems ist, indem sie sozial mit Ungleichheit legitimierenden
Geschlechtsnormen verbunden ist und Personen unsichtbar macht, die dieser Unterscheidung nicht

entsprechen kdnnen oder wollen.

Der Aktionsplan besteht aus zwei Teilen: Teil 1 beschreibt den aktuellen Stand der Gleichstellungsarbeit am
UFZ. Teil 2 listet entlang von sieben Handlungsfeldern Ziele und MaBnahmen zur Starkung der Gleichstellung

auf.

1.2. Vision der Gleichstellungsarbeit

Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit sind fiir alle Personen, die am UFZ tatig sind, sichergestellt.
Im Besonderen ist sichergestellt, ,bestehende Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts [...] zu beseitigen
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und kinftige Benachteiligungen zu verhindern” (Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit am UFZ,
15(1) sowie AV-Glei 1(1)).

Mit Fokus auf Frauenanteile gibt es eine paritatische Geschlechterbalance entlang aller Karrierestufen in
Wissenschaft, Technik und Administration.

Mit Fokus auf Strukturen und Kultur gibt es Chancengleichheit und gelebte und wahrgenommene
Gleichstellung von Frauen und Mannern hinsichtlich aller Aspekte des Arbeitens und Lebens am UFZ,
insbesondere der Karriereentwicklung, Mitbestimmung, Sichtbarkeit, Leistungsbewertung, Bezahlung,
Anerkennung, Beteiligung, Unabhéangigkeit und Unversehrtheit.

1. Status Quo der Gleichstellungsarbeit am UFZ
2.1. Strukturelle Einbettung der Gleichstellungsarbeit

Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin

Am UFZ werden die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin fiir eine Amtszeit von 4 Jahren
gewahlt. Die Grundlage flr die Wahl und ihre inhaltliche Arbeit ist in der Vereinbarung zur Forderung der
Chancengleichheit am UFZ geregelt. Das Ziel ihrer Arbeit sind explizit die Férderung von
Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit fiir Frauen und Manner.

Arbeitskreis Chancengleichheit am UFZ

Der Arbeitskreis ist ein Beirat, in dem Mitarbeitende des UFZ die Gleichstellungsbeauftragte und ihre
Stellvertreterin in ihrer Arbeit beraten, begleiten und unterstiitzen. Fir diese Arbeit sind die Mitglieder des
Arbeitskreises freigestellt.

Helmholtz-Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten akfifz

Der Arbeitskreis umfasst die Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertreterinnen der Forschungszentren
der Helmholtz Gemeinschaft. Er dient der Bearbeitung zentrentbergreifender Gleichstellungsthemen, dem
fachlichen Austausch und einer effektiven Zusammenarbeit mit der Helmholtz-Geschéaftsstelle sowie dem
gemeinschaftlichen Wirken in der Allianz der Gleichstellungsbeauftragten der auBeruniversitaren
Forschungsorganisationen (AGBaF).

Team Diversity & Inclusion

Das Team Diversity & Inclusion gehort zur Abteilung Personal und Unternehmenskultur. Die
Arbeitsschwerpunkte umfassen das Beraten und Einbringen von Fachexpertise zu Diversity & Inclusion
Themen. Dies betrifft vorrangig die Themen Geschlecht (Frauen, Manner, Trans*-, intersexuelle und nicht-
bindre Personen), Internationalitat und kulturelle Vielfalt, Vereinbarkeit von Fiirsorgearbeit (Familie, Pflege)
und Erwerbsarbeit, Diskriminierungsfreiheit und Barrierefreiheit. Im Team Diversity & Inclusion sind die
vorrangig operativ arbeitenden Servicestellen International Office und Familienbiiro verortet.

2.2. Handlungsfelder der Gleichstellungsarbeit
Die Ursachen fiir Benachteiligung aufgrund des Geschlechts sind vielfaltig. Ebenso vielfdltig zeigen sich die
Folgen, die durch ungleiche Chancen entstehen. Deshalb ergeben sich verschiedene Handlungsfelder fiir die
Gleichstellungsarbeit am UFZ:

/ Seite 2 von 38




Handlungsfeld 1: Positionierung und Wahrnehmung des UFZ
Handlungsfeld 2: Rekrutierung und Karriereentwicklung
Handlungsfeld 3: Sichtbarkeit und Mitbestimmung

Handlungsfeld 4: Vereinbarkeit von Flirsorgearbeit und Erwerbsarbeit
Handlungsfeld 5: Sensibilisierung und Empowerment

Handlungsfeld 6: Monitoring und Qualitdtssicherung

Handlungsfeld 7: Forschung und Gendered Innovations

R N R A 2R 2R

3. Potenziale und Herausforderungen der Gleichstellungsarbeit
(Swar)

Die Fortschreibung des Aktionsplans zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, d.h. insbesondere die

Auswahl und Gestaltung der MaRnahmen, basiert auf und bericksichtigt ausdriicklich folgende Inhalte und

Quellen:
0 UFZ Diversity-Monitoring (Key Indicator Report 2020)
0 Empfehlungen der PoF Il Evaluierung (2018)
0 Empfehlungen des Wissenschaftlich-Technischen Rats (WTR) (2020)
0 Ergebnisse der UFZ-Diversity-Befragung (Januar 2020)
0 Ergebnisse der UFZ-Mitarbeitenden-Befragung (Dezember 2020)
0 Themen und Inhalte aus Einzelberatungen
Sowie:
0 Bestehende MalRnahmenvereinbarungen aus dem Audit berufundfamilie (2021) sowie der
Vereinbarung zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern am UFZ (2020)
0 Wissenschaftlicher Kenntnisstand und entsprechende Fachliteratur
0 Best Practice: Aktionsplane zur Gleichstellung von Frauen und Mannern anderer
Forschungseinrichtungen (z.B. TU Dresden, TU Chemnitz)
0 Anforderungen fiir den Bronze-Silber-Gold-Standard von Gleichstellungsplanen der Max-Planck-
Gesellschaft
0 MaRnahmendatenbanken, z.B. DFG, CEWS, Allbright-Stiftung, Athena-Swan, Charta der Vielfalt

Die Fortschreibung des Aktionsplans berticksichtigt ebenso die folgenden Starken, Schwachen, Chancen und
Risiken der Gleichstellungsarbeit am UFZ (SWOT-Analyse).

Starken der Gleichstellungsarbeit am UFZ (,,Strengths®)

Erstmalig (2021) Bericht zum Diversity Monitoring mit Schwerpunkt Gender

Zunehmende Prasenz des Themas Gleichstellung in UFZ-Gremien

Zunehmende Sensibilisierung in den wissenschaftlichen Departments und administrativen
Abteilungen und Staben

Fachexpertise zum Thema Diversity & Inclusion in der Abteilung Personal und
Unternehmenskultur

Gesamtbetriebsrat und Aufsichtsrat sowie stimmberechtigte UFZ-Mitglieder in
Berufungskommissionen paritatisch besetzt

Viele MaBnahmen erfolgreich implementiert

Weitere MaRnahmenkataloge beschlossen (Zielvereinbarung des Audits berufundfamilie,
Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit am UFZ)

Gute Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Filirsorgearbeit und Erwerbsarbeit, Zertifizierung
im Audit berufundfamilie
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https://instrumentenkasten.dfg.de/
https://www.total-e-quality.de/
https://www.allbright-stiftung.de/
https://www.advance-he.ac.uk/equality-charters/athena-swan-charter
http://www.charta-der-vielfalt.de/

e Erstmalig (2020) Reflexion der wahrgenommenen Inklusivitat in der UFZ Mitarbeitenden-
Befragung
e Geschlechtergerechte Sprache vollstandig in schriftlicher und weitgehend in mindlicher
Kommunikation
e Kurs ,Stellenausschreibungen und Personalauswahl” mit Thematisierung von unconscious
bias offen fir alle Mitarbeitenden, verpflichtend fiir neue Flihrungskrafte
e Gute bis sehr gute Zusammenarbeit der UFZ-Akteur*innen mit der
Gleichstellungsbeauftragten (Beteiligung, Information, Datenzugang)
Schwaéchen der Gleichstellungsarbeit am UFZ (,, Weaknesses”)
e Keine Definition einer zu erreichenden inklusiven Unternehmenskultur (Werte, Ziele)
e Durch fehlende Zielstellung keine systematische Ableitung von MaBnahmen
e Kaum systematische und langfristige Personalplanung und Personalentwicklung
e Kein systematischer Reflexionsprozess bei Nichterreichung der Gleichstellungsziele
e Keine systematische Evaluierung der Umsetzung und Wirksamkeit vorhandener Malknahmen
e Wissenschaftlich-Technischer Rat und Wissenschaftlicher Beirat sowie
Personalauswahlgremien in Wissenschaft und Technik (= Bereiche mit Unterreprasentanz von
Frauen) nicht paritatisch besetzt
e Keine Qualitatsstandards fiir diversitatssensible Berufungsverfahren
e Wissenschaftlerinnen in der Sichtbarkeit ihrer Fachexpertise unterreprasentiert
o LeakyPipeline (d.h. abnehmender Frauenanteil mit jeder weiteren Karrierestufe) in der
Wissenschaft deutlich und konstant (kaum Entwicklung)
Chancen der Gleichstellungsarbeit am UFZ (,Opportunities®)
o Gesellschaftliches Bewusstsein fiir Diversitat & Inklusion steigt: Helmholtz Diversity Leitlinien,
EU-Strategie zur Gleichstellung, DFG Gleichstellungsstandards
o UFZ-weiter Diskurs zur Gleichstellung und zur Forderung eines Kulturwandels
e Priorisierung und aktive Unterstiitzung des Themas durch den WTR
o Neuauflage der Kaskade mit Zielvereinbarungen fiir Frauenanteile bis 2025
e Systematische und langfristige Personalplanung und Personalentwicklung im Aufbau
befindlich
e Uberarbeitung der Verfahren zur Bestellung von Departmentleitungen und Reflexion der
Verfahren zur Bestellung von Themenbereichsleitungen
e Forum Konfliktmanagement: Austausch zu MaRnahmen fiir ein verbessertes
Konfliktmanagement (inklusive der Thematik sexuelle Belastigung und
Beschwerdemanagement)
e Verstarkte Prasenz des Themas Gleichstellung in der Forschungsférderung/verstarkte
Nutzung beantragbarer Chancengleichheitsmittel
e Gleichstellung und Diversity Management werden in der UFZ-Strategie 2025+ als ein Aspekt
im Bereich Personal und Arbeitsumfeld im Kapitel Weiterentwicklung der
Unterstiitzungsfunktionen und administrativen Prozesse genannt/aufgelistet
e Chancengleichheit wird in der Funktionalstrategie UFZ-Governance als ein Ziel der
Themenbereichsleitungen genannt/gelistet
Risiken der Gleichstellungsarbeit am UFZ (, Threats”)
e Erfolge abhdngig von der Priorisierung und Lenkung des Themas durch die Geschaftsfiihrung
e Gleichstellungs- und diversitatsspezifische Fachexpertise auf wenige Personen konzentriert
e Verfligbarkeit von Ressourcen
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https://www.intranet.ufz.de/export/data/13/221460_UFZStrategie2025_final2.pdf
https://www.intranet.ufz.de/export/data/13/221461_20171026_Funktionalstrategie_UFZ-Governance_final.pdf.pdf

2. Ziele fiur die Fokussierung des Aktionsplans

In jedem Handlungsfeld setzt sich das UFZ Ziele, die auf Grund der Potenziale und Herausforderungen als

relevant und dringlich erachtet werden. Obwohl die Ziele mitunter nur mittel- oder langfristig erreichbar sind,

unterstiitzen sie die Fokussierung der aktuellen Gleichstellungsarbeit sowie der MaRnahmen im Aktionsplan,

die auf das Erreichen dieser Ziele hinwirken sollen.

HANDLUNGSFELD

Positionierung und
Wahrnehmung des UFZ

Rekrutierung und
Karriereentwicklung

Sichtbarkeit und
Mitbestimmung

Vereinbarkeit von
Fiirsorgearbeit und
Erwerbsarbeit

Sensibilisierung und
Empowerment

Monitoring und
Qualitatssicherung

Forschung und Gendered
Innovations

ZIELE, DIE MIT DEM AKTUELLEN AKTIONSPLAN VERFOLGT
WERDEN

e Commitment der Zentrumsleitung

e Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

e Compliance mit Bezug zu Geschlechtergerechtigkeit und
Chancengleichheit

e Diversitdtssensible Personalgewinnung

e Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und
Personalentwicklung

e Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Vergiitung

e Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels
e Geschlechterparitat in Gremien und Kommissionen

e Chancengleichheit in der Karriereentwicklung fir Eltern

e (Capacity Building
e Inklusive Kultur

e Etablierung eines Gender-Monitorings
e Sicherung von Qualitatsstandards
e Reflexion der UFZ-Kultur und diskriminierender Strukturen

e Aufbau von Kompetenz zu ,,Gender in der Forschung”
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4. MalRlnahmen

Das UFZ hat in der Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit am UFZ sowie im Rahmen des Audits
berufundfamilie bereits einige generelle MaBnahmen festgeschrieben. Auf Basis der Analyse des IST-Standes
sowie im Hinblick auf die daraus abgeleiteten Ziele wurden weitere, spezifische MaRnahmen beschlossen. Die
Malnahmen sind pro Handlungsfeld nach den jeweiligen Zielen sortiert.

4.1. Handlungsfeld 1: Positionierung und Wahrnehmung des UFZ

Ziel: Commitment der Zentrumsleitung

Mafnahme 1.1: Verankerung von Chancengleichheit und Vielfalt in den Unternehmenswerten des UFZ

Ziel: Commitment der Zentrumsleitung

Beschreibung: In den Unternehmenswerten des UFZ sind Chancengleichheit sowie Vielfalt und
Inklusion als zentrale Werte festgeschrieben, sodass daraus Ziele abgeleitet werden kdnnen.

Zielgruppe: GF
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Signalwirkung und Commitment nach innen und auRlen,
Ableitung von Zielen und MaBnahmen, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Erfolge in der Gleichstellungsarbeit sind
abhangig von der Priorisierung und Lenkung durch die Geschaftsfiihrung. Verschriftlichte
Unternehmenswerte erlauben die Ableitung von Zielen und MalRnahmen sowie deren
Evaluierung und (Nach-)Steuerung.

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Formulierung von Unternehmenswerten

Messung: Dokumente/Prozessbeschreibung

Zeitpunkt: einmalig

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Die Geschéftsfiihrung halt Chancengleichheit sowie Vielfalt und Inklusion als zentrale
Bestandteile der Unternehmenswerte fest

Messung: z.B. Webnews, Telegraf-Beitrag, Information im Internet, Beitrage in
Informationsveranstaltungen (z.B. , Info der GF* u.&.)

Zeitpunkt: einmalig

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: abhangig vom Prozess (Arbeitsaufwand + ggf. externe
Expertise)

Verantwortlich fir Umsetzung: GF

Durchfiihrung/Umsetzung durch: GF

Zeitplan: kurzfristig (2022)

Mafsnahme 1.2: Unterzeichnung der Charta der Vielfalt

Ziel: Commitment der Zentrumsleitung
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Beschreibung: Unterzeichnung der Charta der Vielfalt

Information:
https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/

Wortlaut der Urkunde, die unterschrieben wird:
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/ueber-die-initiative/urkunde-charta-der-vielfalt-
im-wortlaut/

Zielgruppe: GF
Angestrebter Effekt der MaRnahme: Ausdruck der Haltung zum Thema Vielfalt,
Chancengleichheit und Gleichstellung, Signalwirkung und 6ffentliches Commitment

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritit: Unterzeichnung ist Empfehlung/Erwartung in
den Helmholtz Diversity Leitlinien (2020), Kommunikation der Haltung in die Offentlichkeit,
Unterzeichner in Helmholtz: HZI, DLR, Bestandteil des ,BMBF MalRnahmenprogramms
Nachhaltigkeit 2021“

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: UFZ unterzeichnet die Charta

Messung: Urkunde

Zeitpunkt: einmalig (bis 31.12.2022)

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Die Unterzeichnung der Charta wird kommuniziert/bekannt gemacht, sodass UFZ-
Mitarbeitende informiert werden und die interessierte Offentlichkeit sich informieren kann
Messung: z.B. Webnews, Telegraf-Beitrag, Information im Internet

Zeitpunkt: einmalig (bis 31.12.2022)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine Kosten
Verantwortlich fiir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: GF

Zeitplan: bis 31.12.2022

Mafnahme 1.3: Hinwirken auf Geschlechterparitét im Wissenschaftlichen Beirat

Ziel: Commitment der Zentrumsleitung

Beschreibung: Fiir jede anstehende Neubesetzung von Positionen im Wissenschaftlichen Beirat
beriicksichtigt die vom UFZ vorgeschlagene und an das BMBF kommunizierte Liste von
maoglichen Personen ausdriicklich das aktuelle Geschlechterverhiltnis im Wissenschaftlichen
Beirat und wirkt anhand der Liste der vorgeschlagenen Personen darauf hin,
Geschlechterbalance im Wissenschaftlichen Beirat zu erzielen bzw. zu erhalten.

Zielgruppe: Mitglieder des Wissenschaftlichen Beirat

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Hinwirken auf eine geschlechterparitatische Vertretung von
Perspektiven und Interessen im Wissenschaftlichen Beirat des UFZ, Vorbildwirkung

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Diversity-Monitoring: Unterreprasentanz von
Frauen im Wissenschaftlichen Beirat, zur Bedeutung reprasentativer Vertretungen der
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Perspektiven und Interessen strukturell benachteiligter Gruppen siehe Fachliteratur, Paritat
erfordert nicht Reprasentativitat, auch bei Unterreprasentanz von Frauen kann Paritat in der
Interessensvertretung und Meinungsbildung angestrebt werden (z.B. Paritatsgesetze fir
Wabhllisten, BGremBG)

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Bemiihungen um Geschlechterparitat

Messung: Geschlechterverhaltnis auf der Vorschlagsliste des UFZ zur Besetzung freier Positionen
im Wissenschaftlichen Beirat unter Berlicksichtigung des aktuellen Geschlechterverhaltnisses im
Wissenschaftlichen Beirat

Zeitpunkt: Sitzungen des Aufsichtsrats

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Geschlechterparitat im Wissenschaftlichen Beirat

Messung: Anteil der Frauen im Wissenschaftlichen Beirat

Zeitpunkt: jahrlich im Diversity Monitoring

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand

Verantwortlich fir Umsetzung: ZENCO

Durchfiihrung/Umsetzung durch: ZENCO

Zeitplan: fortlaufend mit jeder neu zu besetzenden Position im Wissenschaftlichen Beirat

Mafnahme 1.4: Beteiligung am Mddchenzukunftstag und Jungenzukunftstag

Ziel: Commitment der Zentrumsleitung

Beschreibung: jahrliches Angebot einer Veranstaltung im Rahmen des nationalen
Madchenzukunftstags und Jungenzukunftstags, die die Anforderungen des Kompetenzzentrums
Technik-Diversity-Chancengleichheit e. V. erfullt: https://www.girls-day.de/unternehmen-
institutionen/mitmachen/infos-zum-eintrag

Die Anforderung heif3t: Ein Angebot nur fiir Madchen in Bereichen, in den Frauen
unterreprasentiert sind (und vice versa fiir Jungen).

Zielgruppe: UFZ
Angestrebter Effekt der MaRnahme: Motivation von Madchen und Jungen fir die vorgestellten
Berufsbilder, Signalwirkung und o6ffentliches Commitment

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Je friiher traditionelle Rollenbilder und
Stereotype entkraftet werden kdnnen, umso eher erreichen wir Chancengleichheit in der
beruflichen Entwicklung von Madnnern und Frauen

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Sowohl ein Girl’s Day als auch ein Boy’s Day wurde angeboten

Messung: Das UFZ wird mit seinem Angebot als teilnehmendes Unternehmen auf der Homepage
des Méadchenzukunftstags und des Jungenzukunftstags gelistet

Zeitpunkt: einmal jahrlich zum Madchenzukunftstag und Jungenzukunftstag

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Das UFZ signalisiert nach innen und auen, dass es sich fir klischeefreie
Berufsorientierung einsetzt
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Messung: Auflistung der UFZ-Angebote auf der Webseite der Zukunftstage (https://www.girls-
day.de/@/OrganizerWizard und https://www.boys-day.de/@/OrganizerWizard ), gegebenenfalls
im Rahmen der Pressearbeit, gegebenenfalls Kommunikation liber Telegraf

Zeitpunkt: einmal jahrlich zum Madchenzukunftstag und Jungenzukunftstag

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: wie bisher

Verantwortlich fir Umsetzung: OA

Durchfiihrung/Umsetzung durch: Organisationseinheiten

Zeitplan: einmal jahrlich zum Madchenzukunftstag und Jungenzukunftstag

Ziel: Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Mafsnahme 1.5: Beantragung von Drittmitteln fiir Chancengleichheit in der Projektférderung

Ziel: Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Beschreibung: Im Rahmen der Beantragung von Fordergeldern fir wissenschaftliche
Forschungsvorhaben werden, wenn Drittmittelgebende die Méglichkeit anbieten (z.B. DFG),
zusatzlich Mittel beantragt, um die Chancengleichheit und Gleichstellung im Rahmen des
beantragten Projekts zu starken.

Zielgruppe: FOR, antragstellende Wissenschaftler*innen

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Einwerbung von Ressourcen zur konkreten Forderung von
Chancengleichheit und Gleichstellung im Rahmen der geférderten Projekte, damit auch
Ermoglichung von MalRnahmen und Aktivitaten Gber die sonstige UFZ-Gleichstellungsarbeit
hinaus

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Verantwortung der Antragstellenden und der
Projektleitungen fir die Starkung von Chancengleichheit und Gleichstellung in ihrem konkreten
Projekt, Ermoglichung von kreativen, kontextspezifischen und passgenauen Aktivitaten zur
Gleichstellungsférderung im Projekt

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Information und Beratung zur Beantragung

Messung: Kommunikation, Verfligbarkeit von Information fiir Antragstellende

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Beantragung von Gleichstellungsmitteln im Rahmen der Projektantrage

Messung: Anzahl der Projektantrage mit Beantragung zusatzlicher Gleichstellungsmittel (wo
Drittmittelgebende die Moglichkeit anbieten)

Zeitpunkt: jahrlich (z.B. Diversity Monitoring)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand

Verantwortlich fir Umsetzung: Departmentleitungen bzw. antragstellende
Wissenschaftler*innen

Durchfiihrung/Umsetzung durch: FOR, GB, antragstellende Wissenschaftler*innen
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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Ziel: Compliance mit Bezug zu Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit

Mafsnahme 1.6: Verfahren und Standards zum Umgang mit Beschwerden und Fehlverhalten

Ziel: Compliance mit Bezug zu Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit

Beschreibung: Entwicklung fester, transparenter und effektiver Verfahren zum Umgang mit
Beschwerden und Fehlverhalten bzgl. sexueller Belastigung, VerstofRen gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), nicht-wissenschaftlichen Fehlverhaltens (z.B. Mobbing), die
eine unabhangige und rechtskonforme Bearbeitung sowie einen Opfer- und Tater*innen-Schutz
sicherstellen und eine Evaluation ermdglichen.

Zielgruppe: UFZ

Angestrebter Effekt der MaRnahme: verlasslicher, unabhangiger und rechtskonformer Umgang
mit Beschwerdefillen, systematisches Konfliktmanagement, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Gesetzeskonformitat, Haltung und Kultur am
UFZ, derzeit Unklarheit und mangelnde Transparenz im Umgang mit Beschwerden und dabei im
Zusammenwirken bestehender Strukturen, Bedarf zur Erh6hung der Handlungssicherheit fir
Betroffene, Flihrungskrafte und Beratungspersonen

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Verfahren zum Umgang mit Beschwerden und Fehlverhalten wurden entwickelt
Messung: Verschriftliche und kommunizierte Prozessablaufe fiir die Verfahren

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: a) Die Verfahren sind rechtskonform, b) Die Verfahren sind unabhangig (z.B. von
beteiligten Parteien und Hierarchien), effektiv und transparent

Messung: Evaluation des Konfliktmanagements

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: abhangig vom Prozess (Arbeitsaufwand + ggf. externe
Expertise)

Verantwortlich fiir Umsetzung: GF

Durchfiihrung/Umsetzung durch: GF

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)
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4.2. Handlungsfeld 2: Rekrutierung und Karriereentwicklung
= Es gelten neben den folgenden MalRnahmen alle MaRnahmen aus der Vereinbarung zur Férderung
der Chancengleichheit am UFZ

Ziel: Diversitatssensible Personalgewinnung

Mafsnahme 2.1: Qualitdtsstandards diversitétssensible Personalauswahl!

Ziel: Diversitatssensible Personalgewinnung

Beschreibung: Integration von Qualitatsstandards, z.B. Leitfaden fiir diversitatssensible
Personalauswabhl, in die Personalauswahlverfahren des UFZ.

Zielgruppe: Prozessverantwortliche

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Sicherstellen der Inklusivitdt und Diversitdtssensibilitat der
Personalauswahlverfahren

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: fehlende systematische Qualitatsstandards zur
Sicherung inklusiver und diversitatssensibler Personalauswahlverfahren

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Integration von Qualitatsstandards (z.B. Leitfaden fiir diversitatssensible
Personalauswahl) in den systemseitigen Prozess der Personalauswahl (z.B. e-Recruiting)
Messung: Qualitatsstandards im Prozess der Personalauswahl (z.B. e-Recruiting) integriert
Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Inklusivitat und Diversitatssensibilitat der Berufungsverfahren wurde sichergestellt
Messung: ggfs. Dokumentation der Verfahren

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafsnahme 2.2: Integration von Qualitétsstandards fiir gendersensible Berufungsverfahren

Ziel: Diversitatssensible Personalgewinnung

Beschreibung: Integration von Qualitatsstandards, z.B. anhand des gemeinsamen Leitfadens der
Gleichstellungsbeauftragten der Helmholtz-Gemeinschaft, fiir gendersensible
Berufungsverfahren in die Berufungsprozesse des UFZ, soweit dies im Rahmen gemeinsamer
Berufungen moglich ist.

Zielgruppe: GF, UFZ-Mitglieder von Berufungskommissionen

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Sicherstellen der Inklusivitat und Diversitatssensibilitat der
gemeinsamen Berufungsverfahren, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: fehlende UFZ-Qualitdtsstandards zur Sicherung
inklusiver und diversitatssensibler Berufungsverfahren
Evaluation der Durchfiihrung:
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Kriterium: Kommunikation des Leitfadens im Vorfeld gemeinsamer Berufungen

Messung: Leitfaden wird im Rahmen der Berufungsverfahren kommuniziert

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Inklusivitat und Diversitatssensibilitat der Berufungsverfahren wurde sichergestellt
Messung: Dokumentation des Verfahrens und Stellungnahme der GB entlang des Leitfadens
Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: ZENCO, RA, GB
Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafnahme 2.3: Geschlechterparitct in Personalauswahl-Kommissionen

Ziel: Diversitatssensible Personalgewinnung

Beschreibung: Geschlechterparitdt bei den stimmberechtigten UFZ-Mitgliedern in Kommissionen
zur Personalauswahl, Personalbegutachtung und in Berufungsverfahren

e Ein Vermeiden der Gberproportionalen Beanspruchung einzelner Frauen fir
Gremientétigkeit ist wiinschenswert.

e Einhalten-oder-Erklaren“-Prinzip (comply-or-explain), d.h. wenn es trotz expliziter
Bemiihungen und aufgrund der Vermeidung der liberproportionalen Beanspruchung
einzelner Frauen flr Gremientatigkeit nicht gelungen ist, eine paritatische Besetzung zu
erreichen, wird den Antragsunterlagen eine Erklarung bzw. Dokumentation der
Bemiihungen beigefligt

e Explizite Bemiihungen kénnen sein: Einbeziehung von fachkundigen oder anderweitig
geeigneten Kolleg*innen anderer Abteilungen, breitere und inklusivere Definition der
Kriterien (Rollen/Positionen) fiir Kommissionsmitglieder, z.B. hinsichtlich der
Karrierestufe, zusatzliche Aufnahme von Kommissionsmitgliedern

Zielgruppe: Prozessverantwortliche
Angestrebter Effekt der MaRnahme: Geschlechterparitatische Vertretung von Perspektiven und
Interessen, Signalwirkung nach innen und aulRen

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: zur Bedeutung reprasentativer Vertretungen der
Perspektiven und Interessen strukturell benachteiligter Gruppen siehe Fachliteratur, auch bei
Unterreprasentanz von Frauen kann Paritat in der Interessensvertretung und Meinungsbildung
angestrebt werden (z.B. Paritatsgesetze fiir Wahllisten), ,,Einhalten-oder-Erklaren“-Prinzip, d.h.
bei Nichterfiillen Dokumentation der Anstrengungen zur Erfillung bzw. der Griinde der
Nichterfillung

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Bemiihungen fiir Geschlechterparitat

Messung: Dokumentation, verschriftlichte Verfahrensregeln, gegebenenfalls
Stellungnahmen/Begrindungen (,Einhalten-oder-Erklaren“-Prinzip)

Zeitpunkt: jahrlich

Evaluation der Zielerreichung
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Kriterium: Gleicher Anteil von weiblichen und mannlichen stimmberechtigten UFZ-Mitgliedern in
den Kommissionen zu Personalauswahlverfahren und in Berufungsverfahren

Messung: Frauenanteil in Kommissionen

Zeitpunkt: jahrlich im Diversity Monitoring

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: (Arbeitsaufwand)
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: Prozessverantwortliche
Zeitplan: fortlaufend

Mafnahme 2.4: Uberlegungen fiir ein Onboarding von neuen weiblichen Fiihrungskréften

Ziel: Diversitatssensible Personalgewinnung

Beschreibung: Uberlegungen von Méglichkeiten fiir ein systematisches und diversitatssensibles
Onboarding von neuen weiblichen Flihrungskraften.

Zielgruppe: neue weibliche Flihrungskrafte

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Erleichtertes Einarbeiten (On-Boarding), Erh6hung der
Vernetzung von weiblichen Fiihrungskraften, Erhéhung von Transparenz und Effizienz in der
Einarbeitung, Vielfalt fordern und Diskriminierungen abbauen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: aktueller Forschungsstand

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Uberlegungen zu einem Onboarding fiir neue weibliche Fiihrungskrafte finden statt
Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Moglichkeiten fiir ein Onboarding fiir neue weibliche Fiihrungskrafte sind formuliert
Messung: Dokumente

Zeitpunkt: langfristig (bis 2026)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: langfristig (bis 2026)

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und

Personalentwicklung

Mafsnahme 2.5: Gleichstellungziele Bestandteil der Zielvereinbarungen der Organisationseinheiten

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: Integration von konkreten und terminierten Gleichstellungszielen in die
Zielvereinbarungen der Organisationseinheiten in Wissenschaft (Themenbereichsleitung,
Departmentleitung) und gegebenenfalls Administration (Stabsleitung, Abteilungsleitung)
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e Zur Verfligung Stellung von Statistiken zur Geschlechterbalance fiir die Jahresgesprache
e Ableiten von Zielen bei der Personalplanung in Anlehnung an die Kaskadenziele
e \Verschriftlichung der Zielvereinbarungen
Zielgruppe: Leitungen der Organisationseinheiten in Wissenschaft (Themenbereichsleitung,
Departmentleitung) und Administration (Stabsleitung, Abteilungsleitung)
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Erhéhung der Verbindlichkeit der Gleichstellungsziele auf
Ebene der Organisationseinheiten, Erhohung der Verantwortlichkeit und Nachhaltigkeit in Bezug
auf die Bemihungen zur Zielerreichung

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring (LeakyPipeline,
Kaskadenziele), WTR-Bericht, Diversity-Monitoring, Best Practice: HZDR

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Integration der Gleichstellungsziele in die Zielvereinbarungen der Leitungen der
Organisationseinheiten, Fortfiihren der Statistiken auf Ebene der Organisationseinheiten
Messung: Dokumentation der Jahresgesprache

Zeitpunkt: jahrlich

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Verbindlichkeit und Verantwortlichkeit fir Gleichstellungsziele ist auf Ebene der
Organisationseinheiten nachvollziehbar und etabliert

Messung: Dokumentation der Zielformulierung und Zielerreichung

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: (Arbeitsaufwand)
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: ZENCO/PACE
Zeitplan: langfristig (bis 2026)

Mafnahme 2.6: 5-Jahres-Personalplanungsabfrage

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: RegelmaRige Abfrage der 5-Jahres-Personalplanung der Themenbereiche
Zielgruppe: Themenbereichsleitungen

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Langfristige und diskriminierungsfreie Personalentwicklung,
Integration der UFZ-Ziele hinsichtlich Gleichstellung (Kaskadenziele) und Internationalisierung in
die Personalplanung

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring (LeakyPipeline,
Kaskadenziele)

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: mittel- und langfristige Personalplanung in den Themenbereichen findet statt
Messung: Personalabfragen liegen der Geschéftsfuhrung vor

Zeitpunkt: jahrlich

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: diskriminierungsfreie Personalplanung, Integration der Gleichstellungsziele in die
Personalplanung
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Messung: Prognose der Entwicklung der Geschlechterbalance in den Themenbereichen auf Basis
der Personalplanungen
Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: ZENCO
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafnahme 2.7: Uberarbeitung des Konzepts fiir Entfristungen von wissenschaftlichem Personal

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: ganzheitliche Uberarbeitung des Konzepts fiir Entfristungen von
wissenschaftlichem Personal (u.a. hinsichtlich verschiedener Rollen und Tatigkeitsprofile sowie
der profilspezifischen Kriterien und Entscheidungsverfahren)

Zielgruppe: Department- und Themenbereichsleitungen

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Langfristige und diskriminierungsfreie Personalentwicklung,
Integration der UFZ-Ziele hinsichtlich Gleichstellung (Kaskadenziele) und Internationalisierung in
die Personalplanung

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring (LeakyPipeline,
Kaskadenziele), Inhalte aus individuellen Beratungen, WTR-Empfehlungen, fast 100%ige
Bewilligungsquote von Entfristungsantragen

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Konzept flr Entfristungen von wissenschaftlichem Personal wird ganzheitlich
reflektiert und Giberarbeitet

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Konzept fir Entfristungen von wissenschaftlichem Personal wird kommuniziert und
angewendet

Messung: a) Dokumente; b) interne Kommunikation

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: ZENCO/PACE
Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

MafRnahme 2.8: Uberarbeitung des Konzepts der Arbeitsgruppenleitungen

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: Das Konzept der Arbeitsgruppenleitung wird reflektiert und hinsichtlich
Tatigkeitsbeschreibung/Stellenbeschreibung, Aufgabenspektrum, Verglitung,
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Entscheidungsumfang, Personalverantwortung usw. tGberarbeitet. Es wird transparent
kommuniziert und mindestens fiir alle neuen Arbeitsgruppenleitungen angewendet.
Zielgruppe: GF, Leitungen von Themenbereichen, Departments, Abteilungen, Stabe
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Schaffung von Transparenz und Klarheit Gber Erwartungen,
Anforderungen, Pflichten, Moglichkeiten, Handlungsspielraume und Rahmenbedingungen, die
mit der Leitung einer Arbeitsgruppe einhergehen; Férderung der Eigenstandigkeit und
Verantwortungsiibernahme von Arbeitsgruppenleiterinnen und -leitern

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring (LeakyPipeline,
Kaskadenziele), Inhalte aus individuellen Beratungen

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Konzept der Arbeitsgruppenleitungen wird reflektiert und liberarbeitet
Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Konzept der Arbeitsgruppenleitungen wird kommuniziert und angewendet
Messung: a) Dokumente; b) interne Kommunikation

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand je nach Prozess

Verantwortlich fir Umsetzung: GF/ZENCO

Durchfiihrung/Umsetzung durch: ZENCO + Mitarbeit PACE, FOR, FCO, Fihrungskrafte und
Arbeitsgruppenleitungen

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafsnahme 2.9: Priifen der Zuordnung der Projektleitung gemdfs Guter Wissenschaftlicher Praxis

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: Die Zuordnung einer Projektleitung eines wissenschaftlichen Projekts orientiert
sich an den Uberarbeiteten Regeln zur Guten Wissenschaftlichen Praxis.

Zielgruppe: Wissenschaftliches Personal, FOR

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Frauenanteil in der Projektleitung aller Projekte eines
Departments entspricht dem Frauenanteil unter den promovierten Wissenschaftlerinnen im
Department, Einhaltung der Regeln der Guten Wissenschaftlichen Praxis

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring: Verzerrung bzgl. der
Frauenanteile in der Projektleitung, Beratungsinhalte: haufige Konstellation, dass
Departmentleitung formal die Projektleitung innehat, wahrend Senior Scientist faktisch das
Projekt leitet

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Die Regeln der Guten Wissenschaftlichen Praxis in Bezug auf die Ubertragung der
Projektleitung werden kommuniziert, die Zuordnung wird bei neuen Antragen explizit geprift
Messung: Kommunikation der Regeln in Bezug auf Projektleitung, Feedback aus den
Antragsberatungen, Feedback der Ombudspersonen fiir Gute Wissenschaftliche Praxis
Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung
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Kriterium: Die Zuordnung der Projektleitung orientiert sich (wahrend der Antragstellung/nach
der Bewilligung) an den Regeln zur Guten Wissenschaftlichen Praxis

Messung: a) Diversity-Monitoring (Berechnung der Frauenanteile in Projektleitungen sowie der
Anteil promovierter Wissenschaftlerinnen im Department), b) Feedback der Ombudspersonen
flir Gute Wissenschaftliche Praxis, c) Feedback aus den Antragsberatungen

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: unerheblich, da regularer Bestandteil im Antragsprozess
Verantwortlich fir Umsetzung: Departmentleitungen, Themenbereichsleitungen
Durchfiihrung/Umsetzung durch: DL/TBL, FOR, Ombudspersonen fiir gute wissenschaftliche
Praxis

Zeitplan: 31.12.2022

Mafnahme 2.10: Chancengleiche Karriereentwicklung in Vollzeit und Teilzeit

Ziel: Systematische und diskriminierungsfreie Personalplanung und Personalentwicklung

Beschreibung: Angestellte in Teilzeit haben die gleichen Moglichkeiten und Chancen zur
Karriereentwicklung wie Angestellte in Vollzeit, z.B. Weiterbildung, Ubernahme von
Projektverantwortung/Personalverantwortung, Vernetzung, Konferenzteilnahmen, Information,
Teilhabe, Gremientatigkeit u.a.

Zielgruppe: Mitarbeitende in Teilzeit

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Unterstiitzung der Karriereverfolgung und Verringerung des
Risikos der Benachteiligung in der beruflichen Entwicklung aufgrund von Teilzeit

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Teilzeit als Karriererisiko (siehe Fachliteratur)
Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Angestellte in Teilzeit haben die gleichen Moglichkeiten und Chancen zur
Karriereentwicklung wie Angestellte in Vollzeit

Messung: unsystematisch, Riickmeldungen durch Teilzeitarbeitende

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung

Kriterium: Keine Benachteiligung aufgrund von Teilzeit

Messung: offen, gegebenenfalls durch Weiterentwicklung des Diversity-Monitorings
Zeitpunkt: fortlaufend

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine zusatzlichen Kosten
Verantwortlich fiir Umsetzung: Flihrungskrafte
Durchfiihrung/Umsetzung durch: Fihrungskrafte

Zeitplan: fortlaufend

Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Verglitung

Mafnahme 2.11: Priifen auf Entgeltgleichheit der Geschlechter

Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Verglitung
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Beschreibung: Uberpriifung der strukturellen Entgeltfairness in der Organisation
https://www.eg-check.de/eg-check/DE/Home/home_node.html;jsessionid=C8B98BC2C48405A50D82A4EE224B081C.2_cid351

Beispiel:
https://www.htw-berlin.de/fileadmin/HTW/Zentral/ZR_VI_-_Frauenfoerderung_und_Gleichstellung/HTWBerlin_eg-
check_Bericht.pdf

Der Entgelt-Check prift verschiedene Entgeltbestandteile mit verschiedenen Instrumenten, die

Auswabhl der Priifinhalte und Prifinstrumente ist wahlbar:
https://www.eg-check.de/eg-check/DE/Wie_wende_ich_eg_check_an/02_Instrumente_zu_den_Entgeltbestandteilen/_node.html

Zielgruppe: UFZ
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Riickmeldung zum Stand der Entgeltfairness,
Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring Gehaltsstruktur, Gender
Pay Gap, Beratungsanfragen, Teil eines Gender-Budgetings

Evaluation der Durchfiihrung

Kriterium: Durchlaufen der Prifung

Messung: Dokumentation

Zeitpunkt: einmalig, mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Informationen zur Entgeltfairness liegen vor

Messung: Ergebnisbericht des eg-check

Zeitpunkt: einmalig, mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafinahme 2.12: Eingruppierung und Einstufung von Postdocs grundsétzlich mindestens in E13/3 TV6D

Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Verglitung

Beschreibung: Grundsatzlich und unter Beachtung der Entgeltordnung Bund wird eine
Eingruppierung und Einstufung von Postdocs mindestens in der E13/3 TVGAD anvisiert.
Zielgruppe: Postdocs

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Sicherung von Entgeltfairness bei Postdocs

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring Gehaltsstruktur, Gender
Pay Gap, Beratungsanfragen

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Postdocs werden grundsatzlich und unter Beachtung der Entgeltordnung Bund
mindestens in EG 13/3 TV6D eingruppiert und eingestuft.

Messung: Regelungen/Prozesse in der Fachabteilung

Zeitpunkt: kurzfristig (2022)

Evaluation der Zielerreichung:

/ Seite 18 von 38



https://www.eg-check.de/eg-check/DE/Home/home_node.html;jsessionid=C8B98BC2C48405A50D82A4EE224B081C.2_cid351
https://www.htw-berlin.de/fileadmin/HTW/Zentral/ZR_VI_-_Frauenfoerderung_und_Gleichstellung/HTWBerlin_eg-check_Bericht.pdf
https://www.htw-berlin.de/fileadmin/HTW/Zentral/ZR_VI_-_Frauenfoerderung_und_Gleichstellung/HTWBerlin_eg-check_Bericht.pdf
https://www.eg-check.de/eg-check/DE/Wie_wende_ich_eg_check_an/02_Instrumente_zu_den_Entgeltbestandteilen/_node.html

Kriterium: Es gibt keine Postdocs mit Entgeltgruppen/-stufen unterhalb EG13/3, falls doch, sind
die Griinde dafiir dokumentiert

Messung: Diversity Monitoring, Dokumente

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine (gegebenenfalls Arbeitsaufwand fiir besondere
Einzelfdlle)

Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE

Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)

Mafsnahme 2.13: Wissensvermittlung zu ,,Stellenbeschreibung & Eingruppierung im TV6D fiir alle
Mitarbeitenden

Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Verglitung

Beschreibung: Wissensvermittlung zum Thema ,,Stellenbeschreibung & Eingruppierung” wird fir
alle Mitarbeitenden ermdglicht.

Zielgruppe: alle Mitarbeitenden des UFZ

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Mitarbeitende erhalten rechtlich verlassliche Information
zum Regelwerk der Tatigkeitsbeschreibungen und Eingruppierungen im TV6D.

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring Gehaltsstruktur, Gender
Pay Gap, Beratungsanfragen

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Moglichkeiten zur Wissensvermittlung werden gepriift

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Wissensvermittlung ist fir alle Mitarbeitenden moglich

Messung: Moglichkeiten fiir die Wissensvermittlung sind an die Mitarbeitenden kommuniziert
Zeitpunkt: mittelfristig (2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)
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Mafnahme 2.14: Anwendung des Akademischen Alters fiir die Leistungsbeurteilung in der Wissenschaft

Ziel: Chancengleichheit in der Leistungsbeurteilung und Verglitung

Beschreibung: Indikatoren zur Leistungsbewertung in der Wissenschaft (z.B.
Publikationstatigkeit, Zitationsindex, Drittmitteleinwerbung) sollen am Akademischen Alter
relativiert werden. Uberlegungen zu:

o Definition (z.B. Vollzeitdquivalente aktiver Forschung)

e Methodik der Erhebung (z.B. freiwillige Selbstauskunft der Wissenschaftler*innen,

Berechnung der Anteile fiir Vertragszeiten am UFZ)

e systematische Berlicksichtigung bei der Leistungsbewertung
Zielgruppe: Wissenschaftler*innen, Gremien zur Personalauswahl/-begutachtung
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Bewertung akademischer Leitung interindividuell (zwischen
verschiedenen Personen) vergleichbarer

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Diversity Monitoring (LeakyPipeline,
Kaskadenziele), Fachliteratur

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Uberlegungen zur Anwendung des Akademischen Alters fiir die Leistungsbeurteilung
in der Wissenschaft erfolgen

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: kurzfristig (bis 2022)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Moglichkeiten fiir eine Anwendung des Akademischen Alters sind formuliert und
gegebenenfalls in die Umsetzung gebracht

Messung: schriftliche Unterlagen

Zeitpunkt: kurzfristig (bis 2022)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fir Umsetzung: GB
Durchfiihrung/Umsetzung durch: GB

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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4.3. Handlungsfeld 3: Sichtbarkeit und Mitbestimmung

Ziel: Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels

Mafsnahme 3.1: Geschlechterparitdt in Paneldiskussionen, Vortragsreihen, Symposien u.d.

Ziel: Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels

Beschreibung: Geschlechterparitdt in vom UFZ veranstalteten Paneldiskussionen,
Vortragsreihen, Symposien u.a.

Zielgruppe: Veranstaltungsverantwortliche

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Erhéhung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen,
Hinwirken auf eine geschlechterparitatische Vertretung von Perspektiven und Interessen,
Vorbildwirkung, Vielfalt erh6hen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: zur Bedeutung von Sichtbarkeit fiir Rollenbilder,
Selbstwirksamkeitserwartung, Karrierewiinsche und Berufsverlaufe siehe Fachliteratur,
Beratungsinhalte und Riickmeldungen an die Gleichstellungsbeauftragte

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Bemihungen, Frauen fiir alle vom UFZ veranstalteten Paneldiskussionen,
Vortragsreihen und Symposien zu gewinnen

Messung: gegebenenfalls Dokumentation der Bemiihungen

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Geschlechterparitat in vom UFZ veranstalteten Paneldiskussionen, Vortragsreihen,
Symposien u.a.

Messung: Frauenanteil unter den Vortragenden/Panellist*innen

Zeitpunkt: fortlaufend

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine

Verantwortlich fiir Umsetzung: Prozess-/Veranstaltungsverantwortliche
Durchfiihrung/Umsetzung durch: Prozess-/Veranstaltungsverantwortliche
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)

Mafnahme 3.2: Geschlechterparitdt in der Helmholtz-Environmental Lecture

Ziel: Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels

Beschreibung: Geschlechterparitdt in der Vortragsreihe der Helmholtz-Environmental Lecture
Zielgruppe: Alle Mitarbeitenden des UFZ (alle kdnnen Vorschlage fiir Vortragende einreichen)
Angestrebter Effekt der MaRnahme: Erh6hung der Sichtbarkeit kompetenter Frauen, Hinwirken
auf eine geschlechterparitatische Vertretung von Perspektiven und Interessen, Vorbildwirkung,
Vielfalt erhéhen

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Diversitats-Monitoring: starke
Unterreprasentanz von Frauen in der HEL, zur Bedeutung von Sichtbarkeit fiir Rollenbilder,
Selbstwirksamkeitserwartung, Karrierewiinsche und Berufsverlaufe siehe Fachliteratur
Evaluation der Durchfiihrung:
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Kriterium: Bemihungen, mehr Frauen als Vortragende zu gewinnen

Messung: gegebenenfalls Dokumentation der Bemiihungen (Vorschlage, Suche, Ansprache....)
Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Geschlechterparitat in der Vortragsreihe der Helmholtz-Environmental Lecture
Messung: Diversity Monitoring

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: (Arbeitsaufwand)
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: OA

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)

Mafnahme 3.3: Geschlechterparitdt in den Fachvortrdgen zum UFZ-Jahresempfang

Ziel: Geschlechterparitat in fachlichen Vortragsreihen und Panels

Beschreibung: Geschlechterparitat in den Fachvortragen zum UFZ-Jahresempfang
Zielgruppe: Prozessverantwortliche

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Erhéhung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen,
Hinwirken auf eine geschlechterparitatische Vertretung von Perspektiven und Interessen,
Vorbildwirkung, Vielfalt erhohen

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Diversitats-Monitoring: starke
Unterreprasentanz von Frauen beim UFZ-Jahresempfang, zur Bedeutung von Sichtbarkeit fir
Rollenbilder, Selbstwirksamkeitserwartung, Karrierewiinsche und Berufsverldaufe siehe
Fachliteratur, Beratungsinhalte und Rickmeldungen an die Gleichstellungsbeauftragte
Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Bemiihungen, mehr Frauen als Vortragende zu gewinnen

Messung: gegebenenfalls Dokumentation der Bemiihungen

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Geschlechterparitat in den Fachvortragen beim UFZ-Jahresempfang;
Messung: Diversity Monitoring

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine

Verantwortlich fir Umsetzung: GF

Durchfithrung/Umsetzung durch: OA, Themenbereichsleitungen
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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Ziel: Geschlechterparitat in Gremien und Kommissionen

Mafsnahme 3.4: Geschlechterparitdt in Entscheidungs- und Gestaltungsgremien

Ziel: Geschlechterparitdt in Gremien und Kommissionen

Beschreibung: Geschlechterparitat in Entscheidungs- und Gestaltungsgremien (Kommissionen,
Jurys, Gremien, Krisenstab)

Zielgruppe: Gremienverantwortliche

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Geschlechterparitatische Vertretung von Perspektiven und
Interessen

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Diversity-Monitoring: teilweise
Unterreprasentanz von Frauen, zur Bedeutung reprasentativer Vertretungen der Perspektiven
und Interessen strukturell benachteiligter Gruppen siehe Fachliteratur, Paritat erfordert nicht
Reprasentativitat, auch bei Unterreprasentanz von Frauen kann Paritat in der
Interessensvertretung und Meinungsbildung angestrebt werden (z.B. Paritatsgesetze fir
Wabhllisten, BGremBG)

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Bemiihungen um Geschlechterparitat

Messung: Dokumentation, Verfahrensregeln, gegebenenfalls Stellungnahmen

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Geschlechterparitat in Entscheidungs- und Gestaltungsgremien

Messung: Diversity Monitoring

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine

Verantwortlich flir Umsetzung: Gremienverantwortliche
Durchfiihrung/Umsetzung durch: Gremienverantwortliche
Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafnahme 3.5: Uberlegungen zum Ausgleich fiir iiberproportionale Gremienarbeit

Ziel: Geschlechterparitat in Gremien und Kommissionen

Beschreibung: Uberlegungen zu Entlastungen und administrativer Unterstiitzung fiir
Wissenschaftlerinnen, die liberproportional viel Gremien- und Kommissionstatigkeit
Ubernehmen

Best Practice:
= https://www.gesis.org/starg/inka/massnahme/350?locale-attribute=de

= 2.B. Programm PROfessorin der TU Braunschweig (Lother 2019, S.18)
= z.B. Kompensation liberproportionalen Engagements in Kommissionen und Gremien an der
Universitat Kiel (Lother 2019, S.18)
= Anlage zum GWK-Heft 65
Zielgruppe: Frauen mit Gberproportional viel Gremien- und Kommissionsarbeit
Angestrebter Effekt der MaRRnahme: Entlastung/Kompensation des Arbeitszeitverlusts von
Wissenschaftlerinnen, die liberproportional Gremienarbeit ibernehmen
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Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: GbermaRige Anfrage von Wissenschaftlerinnen
fiir Gremientétigkeit, da Unterreprasentanz in der Wissenschaft bei gleichzeitigem Anstreben
paritatischer Besetzung von Gremien/Kommissionen), Lerchenmueller & Sorenson 2018,
Evaluierungsbericht POF Ill, MaBnahme ist von der DFG als Best Practice in der Datenbank mit
qualitatsgepriften Modellbeispielen zu GleichstellungsmaBnahmen gelistet:
https://www.gesis.org/starg/inka/massnahme/350?locale-attribute=de

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Uberlegungen zum Ausgleich fiir iberproportionale Gremienarbeit finden statt
Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Moglichkeiten fiir einen Ausgleich fir Gberproportionale Gremienarbeit sind
formuliert

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fir Umsetzung: TBL-Board, GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: Themenbereichsleitungen, GF
Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

4.4. Handlungsfeld 4: Vereinbarkeit von Flirsorgearbeit und
Erwerbsarbeit

Es gelten neben den folgenden MaRnahmen alle MalRnahmen aus der Zielvereinbarung des Audits
berufundfamilie

Es gelten neben den folgenden MaRnahmen alle MalRnahmen aus der Vereinbarung zur Forderung der
Chancengleichheit am UFZ

Ziel: Chancengleichheit in der Karriereentwicklung fiir Eltern

Mafinahme 4.1: Priifen der Optionen zur Verldngerung befristeter Vertrdge um Eltern-/ Pflegezeiten

Ziel: Chancengleichheit in der Karriereentwicklung fiir Eltern

Beschreibung: Prifen der Moglichkeiten zur Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage um die
Dauer der in Anspruch genommenen Eltern- oder Pflegezeiten fir die
Mitarbeitenden/Vertragskonstellationen, bei denen das bisher noch nicht geregelt ist
Zielgruppe: Mitarbeitende mit befristeten Arbeitsvertragen (z.B. gemaR § 2 Abs. 1 WissZeitVG),
die Eltern- oder Pflegezeiten in Anspruch genommen haben

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Gesicherte Verlangerung, wo maoglich, von befristeten
Vertragen um in Anspruch genommene Eltern-/Pflegezeiten, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Geburt eines Kindes als Karriererisiko,
Wiedereinstieg nach Elternzeit als entscheidende Weichenstellung/Voraussetzung zur
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Fortsetzung der Karriere, Reduktion einer Benachteiligung durch die Ubernahme von
Flirsorgearbeit

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Priifen von Moglichkeiten zur Verlangerung befristeter Vertrage um in Anspruch
genommene Eltern-/Pflegezeiten

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Moglichkeiten zur Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage um die Dauer der in
Anspruch genommenen Eltern- oder Pflegezeiten sind formuliert

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)
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4.5. Handlungsfeld 5: Sensibilisierung und Empowerment
Ziel: Capacity Building

Mafsnahme 5.1: Erstellung eines Konzepts zum Aufbau von Diversitéts-Kompetenz fiir alle Mitarbeitenden

Ziel: Capacity Building

Beschreibung: Erstellung eines Konzepts zum Aufbau von Diversity-Kompetenz fir alle
Mitarbeitenden des UFZ
e flir verschiedene Zielgruppen, dabei aber prinzipiell firr alle Mitarbeitenden in
Wissenschaft, Administration und Technik und fir alle Karrierestufen
e besonderer Fokus auf der Zielgruppe der Flihrungskrafte (Diversitats-Kompetenz als eine
Basiskompetenz im Spektrum von Flihrungskompetenz)
e Konzeptionelle Uberlegungen zu Inhalten, Beriicksichtigung von unconscious bias und
spezifischen Diskriminierungsstrukturen
e Konzeptionelle Uberlegungen zu Formaten
Zielgruppe: alle Mitarbeitenden des UFZ
Angestrebter Effekt der MalRnahme: VergroRerung von Sach- und Handlungswissen im Umgang
mit Diversitat, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Beratungsinhalte, Befragungsergebnisse (MAB,
Diversity-Befragung), Ziele des UFZ (Kaskadenziele, Internationalisierung, Fokus auf
Fihrungskompetenz)

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Erarbeitung eines Konzepts

Messung: Dokumente

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Konzept zum Aufbau von Diversity-Kompetenz vorhanden

Messung: Dokument verfiigbar

Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand je nach Prozess
Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE

Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Mafnahme 5.2: Sensibilisierung von Schiiler*innen fiir Gleichstellung und Chancengleichheit

Ziel: Capacity Building

Beschreibung: UFZ-Angebote fiir Schiller*innen (Schul-Labors, Madchenzukunftstag,
Jungenzukunftstag, Schulferiencamps, Betriebspraktika,...) beinhalten einen unterhaltsamen und
motivierenden Beitrag zum Thema Unconscious Bias und Chancengleichheit in der Wissenschaft

Zielgruppe: Schiler*innen
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Angestrebter Effekt der MalRnahme: friihzeitige Sensibilisierung fiir das Thema Gleichstellung
und Chancengleichheit, deren Ursachen, Folgen und Gestaltungsmoglichkeiten

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Je friiher Diversity-Kompetenz aufgebaut wird
und fiir Verzerrungen und Chancengleichheit sensibilisiert wird, umso eher kénnen
einschrankende Rollenbilder und Stereotype entkraftet werden.

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Entwicklung oder Einkauf eines Beitrags fir Schiler*innen zum Thema Unconscious
Bias und Chancengleichheit in der Wissenschaft, Integration des Beitrags in
Veranstaltungsformate fiir Schiiler*innen

Messung: Verfligbarkeit des Beitrags, Programmbeschreibungen der Veranstaltungen
Zeitpunkt: mittelfristig (bis 2024)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Die Schiiler*innen wurden fiir die entsprechenden Themen sensibilisiert

Messung: Evaluation der Veranstaltung (insb. des Beitrags) aus Sicht der Teilnehmenden
Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Kosten fiir z.B. Hiwi oder Einkauf der Dienstleistung
Verantwortlich fiir Umsetzung: Programmverantwortliche

Durchfiihrung/Umsetzung durch: Programmverantwortliche

Zeitplan: mittelfristig (bis 2024)

Ziel: Inklusive Kultur

Mafnahme 5.3: Diversitdtssensible Bild- und Mediensprache

Ziel: Inklusive Kultur

Beschreibung: Verwendung diversitatssensibler Bild- und Mediensprache, d.h. Text, Bildmaterial,
Inhalt und Ausdruck in schriftlicher Kommunikation, Formularen, Richtlinien u.a., Vortragen,
Printmedien, Offentlichkeitsarbeit und interner Systemanwendungen/IT

Zielgruppe: UFZ

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Erhéhung der wahrgenommenen Inklusivitat,
Sensibilisierung, Anderung impliziter Normvorstellungen, Signalwirkung, Vielfalt erhéhen

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Zur Bedeutung und Wirkung inklusiver Bild- und
Mediensprache siehe Fachliteratur.

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Verwendung diversitatssensibler Bild- und Mediensprache, Angebot von
Unterstiitzungsmaterial und Beratung

Messung: Dokumente, Artikel, Produkte..., Verfligbarkeit von Unterstiitzungsmaterial (Fotos,
Zeichnungen, Graphiken, Datenbanken)

Zeitpunkt: kurzfristig (bis 2022)

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Erhdhung der wahrgenommenen Inklusivitit, Sensibilisierung, Anderung impliziter
Normvorstellungen, Signalwirkung

/ Seite 27 von 38




Messung: kaum messbar, gegebenenfalls Befragung (MAB: ,wahrgenommene Inklusivitat“), Exit-

Gesprache u.a.
Zeitpunkt: fortlaufend

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand, gegebenenfalls Nutzungsrechte fiir Material
Verantwortlich fiir Umsetzung: OA, Produkt-/Prozessverantwortliche

Durchfiihrung/Umsetzung durch: OA, Produkt-/Prozessverantwortliche, PACE, GB

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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4.6. Handlungsfeld 6: Monitoring und Qualitatsmanagement

Ziel: Etablierung eines Gender-Monitorings

Mafsnahme 6.1: Jdhrliches Gleichstellungsmonitoring

Ziel: Etablierung eines Gender-Monitorings

Beschreibung: Jahrliches Monitoring von Indikatoren zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern, insbesondere Indikatoren zur Karriereentwicklung in der Wissenschaft, Integration der
Indikatoren in ein umfassenderes Diversity Monitoring

Zielgruppe: UFZ als Institution

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Systematische, jahrliche Datenbasis zur Verfolgung der
Zielerreichung und zur Priorisierung und Anpassung von MaBBnahmen zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: IST-Stands Analyse als Voraussetzung flr
zielorientierte Aktivitaten, Riickmeldung zum Zielerreichungsgrad, Erwartung der Helmholtz-
Leitlinie zu Diversitdt und Inklusion, Bestandteil der PAKT-Abfrage, Ausgangspunkt fir Diversity
Strategie, Anforderung EU-Férderprogramm Horizon, Empfehlung des WTR, Bedarf
verschiedener Organisationseinheiten, Bestandteil der Berichterstattung

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: geschlechterdisaggregierte Daten werden erhoben, Aufbau eines systematischen
Gleichstellungsmonitorings Giber verschiedene Indikatoren aus verschiedenen Handlungsfeldern
Messung: Datenbanken

Zeitpunkt: jahrlich

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Kommunikation des Monitorings

Messung: Bericht

Zeitpunkt: jahrlich (z.B. im Mai zum Deutschen Diversity Day (31.05.2022))

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand + Werksvertrag
Verantwortlich fiir Umsetzung: GB

Durchfiihrung/Umsetzung durch: GB, PACE, Organisationseinheiten (fir Daten)
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)

Ziel: Sicherung von Qualitatsstandards

Mafsnahme 6.2: Evaluierung der Gleichstellungsmafinahmen

Ziel: Sicherung von Qualitatsstandards

Beschreibung: Jahrliche Evaluierung des Umsetzungsstands und der Zielerreichung der
MaRBnahmen im Aktionsplan zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

Zielgruppe: GF, GB, MalRnahmenverantwortliche

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Systematische Datenbasis zur Anpassung (Priorisierung,
Nachsteuerung, Beendigung) der MalRnahmen
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Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritdt: Anpassung von MaRBnahmen hinsichtlich
Prioritat, Ressourceneinsatz, Ausgestaltung, Anwendung/Umsetzung, Verantwortlichkeit,
Beendigung usw. erfordert Entscheidungsgrundlage, d.h. Daten zur Qualitdt sowohl der
Durchfliihrung der jeweiligen MalBnahme als auch der Zielerreichung der jeweiligen MalRnahme
Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Erhebung von Daten zum Stand der Durchfiihrung und zum Grad der Zielerreichung
der MalRnahmen

Messung: Datenbank (z.B. in Excel) eingerichtet

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: jahrliche Bewertung des Umsetzungsstands und des Zielerreichungsgrades aller
Malnahmen des Aktionsplans Gleichstellung

Messung: Bericht liegt vor

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand
Verantwortlich fir Umsetzung: GF

Durchfiihrung/Umsetzung durch: GB, MaRnahmenverantwortliche
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022), jahrlich

Mafnahme 6.3: Anpassung des Gleichstellungsplans

Ziel: Sicherung von Qualitatsstandards

Beschreibung: Uberpriifung und Anpassung der Ziele und MaRnahmen des Aktionsplans zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern alle 2 Jahre auf Grundlage

(A) des Gleichstellungsmonitorings (Indikatoren zur Geschlechtergerechtigkeit) UND

(B) der Evaluierung der GleichstellungsmaRnahmen (Indikatoren zum Umsetzungsstand und
Zielerreichungsgrad der MaRnahmen) UND

(C) der Perspektive der Betroffenen (=weibliche Mitarbeitende)

Zielgruppe: GF, GB

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Aktueller, kontextsensibler, bedarfsorientierter (bottom-up)
und zielorientierter (top-down) Aktionsplan zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: Handlungsbedarfe und Rahmenbedingungen
kdonnen sich andern. Eine regelmaRige Priifung und gegebenenfalls Anpassung der Aktivitaten
und MalRRnahmen ist eine Voraussetzung fir erfolgreiche und effektive Gleichstellungspolitik.
Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Ziele und MaBnahmen werden regelmaRig gepriift, die Perspektive der Betroffenen
(=weibliche Mitarbeitende) wird einbezogen

Messung: Dokumentation des Reflexionsprozesses und der Ergebnisse

Zeitpunkt: zweijahrlich, erstmalig 2023

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Ziele und MaBnahmen des GPs sind auf Grundlage des Priifberichts angepasst;
Messung: aktualisierte Version des Aktionsplans zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
liegt vor

Zeitpunkt: zweijahrlich, erstmalig 2023 (d.h. 2023 liegt ein aktualisierter Aktionsplan zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern vor)

/ Seite 30 von 38




Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand

Verantwortlich fiir Umsetzung: GF

Durchfiihrung/Umsetzung durch: GF, GB, Organisationseinheiten + Berlcksichtigung Perspektive
der weiblichen Mitarbeitenden

Zeitplan: mittelfristig (bis 2023)

Ziel: Reflexion der UFZ-Kultur und diskriminierender Strukturen

Mafnahme 6.4: Wahrgenommene Inklusivitét als Thema in der UFZ Mitarbeitenden-Befragung

Ziel: Reflexion der UFZ-Kultur und diskriminierender Strukturen

Beschreibung: Erfassung der wahrgenommenen Inklusivitat der UFZ-Kultur und der Bewertung
der Bemihungen um Vielfalt und Chancengleichheit in der UFZ Mitarbeitenden-Befragung
(MAB) sowie Auswertung der Befragungsdaten zur Priifung von Zusammenhangen (z.B.
multifaktorielle Regressionen)

Zielgruppe: GF

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Systematische Datenbasis zur Messung der Zielerreichung
hinsichtlich wahrgenommener Inklusivitat und Bewertung der Bemihungen um Vielfalt und
Chancengleichheit, Moglichkeit zur Analyse von Zusammenhangen fiir ein besseres Verstandnis
der Ergebnisse

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritat: Integration der Themen Vielfalt,
Chancengleichheit, Inklusivitdt und Gleichstellung in die Reflexion der UFZ-Kultur, fur die die UFZ
Mitarbeitenden-Befragung eine Datenbasis liefert.

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Die UFZ Mitarbeitenden-Befragung enthalt Fragen zur wahrgenommenen Inklusivitat
der UFZ-Kultur und zur Bewertung der Bemiihungen um Vielfalt und Chancengleichheit
Messung: Fragebogen der Mitarbeitenden-Befragung

Zeitpunkt: bei anstehender Mitarbeitenden-Befragung

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Auswertung und Kommunikation der Ergebnisse

Messung: Ergebnisbericht zur UFZ Mitarbeitenden-Befragung

Zeitpunkt: bei anstehender Mitarbeitenden-Befragung

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: keine
Verantwortlich fir Umsetzung: GF
Durchfiihrung/Umsetzung durch: PACE

Zeitplan: bei anstehender Mitarbeitenden-Befragung

Mafnahme 6.5: Dokumentation der Konfliktberatungen

Ziel: Reflexion der UFZ-Kultur und diskriminierender Strukturen

Beschreibung: Einheitliche, systematische und anonyme Dokumentation der Konfliktberatungen,
insbesondere hinsichtlich Konflikt-Thema und Konflikt-Parteien (Rollenkonstellation)
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Zielgruppe: Beratungs- und Vertrauenspersonen
Angestrebter Effekt der MalRnahme: Aussagefahigkeit zu Art und qualitativem und quantitativem
Ausmal’ von Konflikten am UFZ, Diskriminierung abbauen

Begriindung der MaRnahme und ihrer Prioritat: systematische Datenbasis zur Verbesserung der
Konfliktpravention sowie der Verfahren zum Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten
Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Einheitliche, systematische und anonyme Dokumentation der Beschwerde- und
Konfliktfalle

Messung: Datenbank

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Aussagefahigkeit zu Art und qualitativem und quantitativem Ausmaf von Konflikten,
Ableitung von Handlungsbedarfen

Messung: Bericht

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand

Verantwortlich fiir Umsetzung: GF

Durchfiihrung/Umsetzung durch: Beratungspersonen, Vertrauenspersonen, Beauftragte,
Konfliktanlaufstellen, PACE

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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4.7. Handlungsfeld 7: Forschung und , Gendered Innovations”

Als Gendered Innovations beschreiben Schiebinger und Schraudner (2011) den Prozess, der die Variable
Geschlecht sowie Genderanalysen in alle Phasen der Grundlagen- und anwendungsorientierten Forschung
integriert und damit Exzellenz und Qualitat der Ergebnisse sicherstellt.

Gendered Innovations (Englisch): https://genderedinnovations.stanford.edu/

Geschlecht und Innovation (Deutsch): http://www.geschlecht-und-innovation.at/home/
Ziel: Aufbau von Kompetenz zu ,,Gender in der Forschung”

Mafnahme 7.1: Projektantrdge beinhalten Angaben zu ,,Gender in research”

Ziel: Aufbau von Kompetenz zu ,Gender in der Forschung”

Beschreibung: Antrage zur Einwerbung von Drittmitteln fiir Forschungsprojekte enthalten
standardmaRig Angaben zur Reflexion und Beriicksichtigung der Variable Gender fir
Fragestellung, Untersuchungsdesign, Methodik, Datenauswertung und Ergebnisinterpretation
des beantragten Forschungsvorhabens.

Zielgruppe: FOR, Wissenschaftler*innen

Angestrebter Effekt der MaRnahme: Erfillen der Anforderungen (EU-Férderung, DFG-Forderung,
Gute Wissenschaftliche Praxis — Leitlinie 9), Korrektur des Gender-Data-Gap

Begriindung der MaRRnahme und ihrer Prioritat: Anforderung von Drittmittelgebenden,
aktueller wissenschaftlicher Diskurs um Gendered Innovations und Gender Data Gap,
Sicherstellung der wissenschaftlichen Qualitat, da Forschungsdaten ohne Gender-Perspektive
zunehmend kritisch hinterfragt werden

Evaluation der Durchfiihrung:

Kriterium: Beratung zur Beantragung

Messung: Kommunikation, Verfligbarkeit von Information fiir Antragstellende

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Reflexion zu ,gender in research” in den Projektantragen

Messung: Anzahl der Projektantrage mit Reflexion zu ,,gender in research” bzw. Begriindung fir
Nichtanwendbarkeit

Zeitpunkt: jahrlich (z.B. Diversity Monitoring)

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: unerheblich, da regularer Bestandteil im Antragsprozess
Verantwortlich fiir Umsetzung: Departmentleitungen bzw. antragstellende
Wissenschaftler*innen

Durchfiihrung/Umsetzung durch: FOR, GB, Antragstellende

Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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https://genderedinnovations.stanford.edu/ISR_07_Schiebinger.pdf
https://genderedinnovations.stanford.edu/
http://www.geschlecht-und-innovation.at/home/
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/wp-call/2021-2022/wp-13-general-annexes_horizon-2021-2022_en.pdf
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/vielfaeltigkeitsdimensionen/index.html
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/rechtliche_rahmenbedingungen/gute_wissenschaftliche_praxis/kodex_gwp.pdf
http://genderedinnovations.stanford.edu/index.html

Mafnahme 7.2: Reflexion von ,,Gender in research” im wissenschaftlichen Kursprogramm

Ziel: Aufbau von Kompetenz zu ,Gender in der Forschung”

Beschreibung: In der Kurskonzeption wird standardmaRig die Relevanz von Gender/Diversity-
Aspekten fir den Kursinhalt reflektiert. Wenn Gender/Diversity-Aspekte fur die Kursinhalte von
Bedeutung sind, wird diese Bedeutung im Kurs adressiert.

Ausfihrliche Beispiele, Methoden, Studien zur Reflexion finden sich hier:
Gendered Innovations (Englisch): https://genderedinnovations.stanford.edu/
Geschlecht und Innovation (Deutsch): http://www.geschlecht-und-innovation.at/home/

Einige Beispiele sind:

— Formulierung von Forschungsfragen und Hypothesen: Vorannahmen und Stereotype
flieRen in die Formulierung ein, z.B. orientieren sich Fragenstellungen zur 6kologischen
Stadtplanung an genderstereotypen Annahmen Gber Alltagsmobilitat und
gesellschaftliche Rollen?

— Datenerhebung und -analyse: Wird Geschlecht als Variable erhoben? Wird diese Variable
als Storvariable kontrolliert oder als Faktor analysiert (gender disaggregated data)? Z.B.
basieren die Ergebnisse auf Studien an mannlichen Menschen/Tieren, werden aber auf
alle Menschen/Tiere verallgemeinert oder werden Untersuchungen zu
Schmerzsymptomen getrennt fiir Manner und Frauen oder verschiedene
Geschlechtsidentitaten analysiert?

— Forschungsdesign: Inklusivitat der Methodenwahl, Reprasentativitat der Stichprobe,
Auswahl und Definition der Variablen, Validitdt der Ergebnisse, Generalisierbarkeit der
Interventionen, z.B. werden Personen einer bestimmten soziodemographischen Gruppe
untersucht oder sind die Methoden (versehentlich) nur fiir eine bestimmte Gruppe
zuganglich, die abgeleiteten Interventionen (politische Steuerungselemente,
medizinische Verfahren...), aber fiir alle Mitglieder der Gesellschaft empfohlen?

— Referenzen: Gestaltung von Produkten und Dienstleistungen, die an einer Norm
ausgerichtet werden, von der alle anderen als Abweichung gelten, z.B. kann eine
Gesichtserkennungssoftware, die an Gesichtern WeilRer Menschen entwickelt wurde, die
Gesichter Schwarzer Menschen ebenso gut erkennen?

— Formung von Ergebnissen: Beeinflussung der Forschung durch strukturelle Sexismen und
Rassismen, z.B. reproduzieren Suchalgorithmen im Machine Learning sexistische und
rassistische Vorurteile?

Zielgruppe: Teilnehmende am wissenschaftlichen Kursprogramm

Angestrebter Effekt der MalRnahme: Erhéhung der Sensibilisierung und des Wissensstands sowie
der wissenschaftlichen Exzellenz der Teilnehmenden sowie der wissenschaftlichen Qualitat ihrer
Forschungsarbeiten

Begriindung der MaRBnahme und ihrer Prioritadt: Anforderung von Drittmittelgebenden (EU-
Forderung, DFG-Forderung), aktueller wissenschaftlicher Diskurs um Gendered Innovations und
Gender Data Gap (auch Gute Wissenschaftliche Praxis — Leitlinie 9), Sicherstellung der
wissenschaftlichen Qualitat, da Forschungsdaten ohne Gender-Perspektive zunehmend kritisch
hinterfragt werden, zukunftsweisende und exzellente Ausbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Evaluation der Durchfiihrung:
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https://genderedinnovations.stanford.edu/
http://www.geschlecht-und-innovation.at/home/
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/wp-call/2021-2022/wp-13-general-annexes_horizon-2021-2022_en.pdf
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/wp-call/2021-2022/wp-13-general-annexes_horizon-2021-2022_en.pdf
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/vielfaeltigkeitsdimensionen/index.html
http://genderedinnovations.stanford.edu/index.html
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/rechtliche_rahmenbedingungen/gute_wissenschaftliche_praxis/kodex_gwp.pdf

Kriterium: Anforderungsformulierung an die Dozent*innen und Lehrenden im Rahmen des
wissenschaftlichen Kursprogramms

Messung: Dokumentation, Selbstauskunft

Zeitpunkt: fortlaufend

Evaluation der Zielerreichung:

Kriterium: Reflexion zu ,gender in research” in den Kursen bzw. Anmerkungen wo nicht
anwendbar

Messung: Kursbeschreibungen, Kursinhalte

Zeitpunkt: jahrlich

Kosten, Ausstattung, Finanzierung: Arbeitsaufwand

Verantwortlich fiir Umsetzung: PACE

Durchfiihrung/Umsetzung durch: Dozent*innen, Lehrende, Kursleitungen
Zeitplan: kurzfristig (bis 2022)
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