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|. Gleichstellungs- und Diversitatsverstandnis?

Der Fachbereich Politik und Sozialwissenschaften orientiert sich an den bestehenden gesetzlichen
Grundlagen fiir die Gleichstellung aller Geschlechter und fiir den Schutz vor Diskriminierung (GG,
LGG, BerlHG, SGB iX, AGG).2 Dariiber hinaus sind das Diversity Konzept sowie das Mission Statement
Diversity® der Freien Universitit Berlin wichtige Bezugspunkte. Der Fachbereich hat ebenfalls ,das
Ziel einer barriere- und diskriminierungsfreien Lehr-, Lern- und Arbeitsumgebung sowie einer wert-
schdtzenden Zusammenarbeit aller Statusgruppen [...]“ (Mission Statement Diversity).

Vor diesem Hintergrund verfolgt der Fachbereich mit dem Gleichstellungs- und Diversitatsplan die

folgenden Ziele:

(a) das hohe Niveau bei der Geschlechtergleichstellung von Frauen und Mannern am Fachbereich zu
halten (siehe Anhang V),

(b) strukturelle Hiirden ebenso wie Diskriminierung zu erkennen, diese explizit zu benennen und

(c) einen  diskriminierungsfreien Raum anzustreben, in dem alle Universitatsmitglieder
gleichberechtigt teilhaben und ihre Potenziale entfalten konnen.

Der Fachbereich wirkt jeglichen Diskriminierungen entgegen ,insbesondere wegen des Ge-
schlechts, der ethnischen Herkunft, einer rassistischen oder antisemitischen Zuschreibung, der Reli-
gion und Weltanschauung, einer Behinderung, einer chronischen Erkrankung, des Lebensalters, der
Sprache, der sexuellen und geschlechtlichen Identitdt sowie der sozialen Herkunft und des sozialen
Status” (BerlHG §5b). Neben der Entwicklung von MaRnahmen zur Antidiskriminierung wirkt der
Fachbereich Diskriminierungen auch auf struktureller und institutioneller Ebene entgegen.

Gleichstellungspolitik kann in Berlin auf eine lange und erfolgreiche institutionelle Geschichte an den
Berliner Hochschulen zuriickblicken. Demgegeniiber ist der Bereich der Diversitatspolitik relativ neu.
Das Bekenntnis zu Diversitatspolitik wurde durch die Novellierung des Berliner Hochschulgesetzes
von 2021 verfestigt und wurde durch die Einrichtung der Stabsstelle Diversity und
Antidiskriminierung an der FU Berlin institutionell fest verankert.

Die Ausrichtung der Diversitatspolitik hangt mafRgeblich vom Diversitatsverstandnis ab. Im Folgenden
wird das Diversitatsverstandnis des Fachbereiches skizziert:

(1) Der Fachbereich versteht unter Diversitat nicht nur eine ,Zustandsbeschreibung, sondern
eine Handlungsaufforderung” (Hervorhebung i. 0.).4 Diversitat als
Handlungsaufforderung zu verstehen bedeutet, dass Differenzen, aber auch
Unterschiede in der sozialen Positionierung innerhalb des Fachbereiches

1 Die Arbeitsgruppe Diversitdt am Fachbereich Politik- und Sozialwissenschaften hat in der vorliegenden Fassung
den Gleichstellungs- und Diversitatsplan von 2021 aktualisiert und Uberarbeitet. Die AG Diversitat wurde am
22.7.2020 vom Fachbereichsrat eingesetzt. Der Arbeitsgruppe gehoren an: Sabine Achour, Lena Partzsch, Céline
Teney, Anne Viola, Manuela Bauche, Friederike Beier, Ramina Yachkaschi, Stefan Hoffmann, Marvin Momberg,
Daphne Stelter, Ursula Friibis, Selin Akg6z, Maja Inci Arslan, Jorah Diethold. Unterstitzt wurde die AG bei dieser
Aufgabe von Friederike Beier (Koordinatorin der AG) und Coco Wérmann (SHK).
2 Artikel 3, Absatz 3 des Grundgesetzes (GG), Landesgleichstellungsgesetz (LGG); Berliner Hochschulgesetz
(BerlHG), Sozialgesetzbuch Neuntes Buch (SGB IX, Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit
Behinderungen), Antidiskriminierungsgesetz (AGG).

3 https://www.fu-berlin.de/universitaet/profil/diversity/index.html
4Ebd.
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wahrgenommen, Ausgrenzungsmechanismen identifiziert und abgebaut werden. Dies
setzt die Bereitschaft voraus, aktiv die eigenen Wahrnehmungen, Einstellungen und
Handlungen zu reflektieren bzw. Fachbereichsmitglieder durch
Sensibilisierungsmafnahmen zu einer solchen Reflexion zu befdhigen.

(2) Der Fachbereich bezieht sich vor allem auf ein normatives bzw.
diskriminierungskritisches Diversitatsverstandnis, das die Anerkennung von Differenzen
in den Mittelpunkt stellt. Er grenzt sich somit von einem rein instrumentellen Verstandnis
von Diversitdt ab, das im Gegensatz dazu haufig mit der Vorstellung von einem
,materiellen oder ideellen Gewinn aus divers zusammengesetzten Gruppen” verbunden
ist.> Zugleich soll ein defizitorientierter Ansatz, bei dem die Differenz stets als
Diskriminierungs- bzw. Problemfall betrachtet wird, vermieden werden. Der Fachbereich
pladiert fiir die Anerkennung und Wiirdigung von Differenzen, indem die individuellen

Potenziale der Fachbereichsmitglieder in den Mittelpunkt geriickt und geférdert werden.

(3) Das Diversitatsverstandnis des Fachbereichs ist auBerdem intersektional, was bedeutet,
das Zusammenwirken von verschiedenen Ungleichheitsverhaltnissen und
Diskriminierungsformen zu analysieren und die spezifische Benachteiligung,
beispielsweise von BPoC® Frauen, anzuerkennen.

Der Fachbereich orientiert sich an den verschiedenen Dimensionen und Definitionen von Diversitat
der Stabsstelle Diversitat und Antidiskriminierung der Freien Universitat Berlin.” Diese erachtet —
orientiert am Landesantidiskriminierungsgesetz Berlin und dem Diversity-Konzept der Freien
Universitat — die folgenden zehn verzahnten Diversity-Dimensionen als zentral: Ethnische Herkunft,
rassistische und antisemitische Zuschreibung, Behinderung, chronische Erkrankung und
gesundheitliche Beeintrachtigung, Religion und/oder Weltanschauung, sexuelle Orientierung, Sozial-
Famildre Lage, Geschlecht & Geschlechtliche Identitat, Lebensalter, Sprache, Sozialer Status und
Nationalitat. Die Aufzahlung von Diskriminierungsformen und -strukturen ist nicht vollsténdig, soll
aber als Orientierung dienen. Weiterhin stehen unterschiedliche Diskriminierungskategorien
miteinander in einer Wechselwirkung. Sie wirken interdependent bzw. intersektional, wie die
sogenannte Intersektionalitiatstheorie betont. Die Wechselwirkung von unterschiedlichen
Diskriminierungsformen ist nicht additiv, sondern in ihrer Verschrankung zu begreifen.
Machtdynamiken und die auf ihnen beruhenden gesellschaftlichen Unterdrickungssysteme
konstituieren sich gegenseitig, verstiarken und reproduzieren sich an ihrer Intersektion (Kreuzung).®
So werden zum Beispiel Schwarze Frauen auf eine Art und Weise marginalisiert, die sich von der

5 Darowska, Lucyna (Hg.), 2019: Diversity an der Universitit. Diskriminierungskritische und intersektionale
Perspektiven auf Chancengleichheit an der Hochschule. Bielefeld: transcript; vgl. Krell, Gertraude, 2014,
,Wahrheitsspiele”: Diversity versus oder inklusive Intersektionalitdt? Soziale Probleme, 25(2), 194-208.

6 Der Begriff BPoC steht fiir Black und People of Color.

7 https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/ (12.07.2024)

8 Crenshaw, Kimberlé Williams, 1989: Demarginalizing the Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critique
of Antidiscrimination Doctrine, Feminist Theory and Antiracist Politics. University of Chicago Legal Forum
1989(1): 139-167.
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Behandlung Schwarzer Manner, als auch der weifSer Frauen unterscheidet.

Fir die Diversitatspolitik an Hochschulen heiRt das, dass stets mehrere Diskriminierungsdimensionen
mitgedacht werden sollten. Bei Veranstaltungen, die spezifische Betroffenengruppen adressieren,
soll im Blick behalten werden, dass Marginalisierungsmechanismen nie komplett voneinander
losgelost betrachtet werden konnen. Zudem sollte nicht nur eine Sensibilisierung bezlglich der
einzelnen Diskriminierungsformen stattfinden, sondern auch dazu, wie sich diese Formen in der
gelebten Realitdt von Universitatsangehorigen Uberschneiden und gegenseitig beeinflussen.
Unterstlitzungsangebote sollten ebenfalls so intersektional wie moglich aufgestellt und
untereinander gut vernetzt sein. Gleiches gilt fiir die Bereiche Forschung und Lehre sowie
Personalmanagement.

ll. Ergebnisse der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten-
und Studierendenstruktur nach Fachern und Besoldungs-/Vergitungs-
/Entgelt-/Lohn- bzw. Statusgruppe, insbesondere Erlduterung der
Zielquoten

In diesem Kapitel erfolgt eine Analyse der Beschaftigten- und Studierendenstruktur am Fachbereich
Politik- und Sozialwissenschaften. Zundchst erfolgt eine Gesamtbetrachtung der Daten zu
Studierenden, Promovierenden, Besoldungs- und Statusgruppen am gesamten Fachbereich. Danach
werden die Daten der einzelnen Institute (Otto-Suhr-Institut flr Politikwissenschaft, Institut fir
Soziologie, Institut fiir Publizistik- und Kommunikationswissenschaft, Institut fir Sozial- und
Kulturanthropologie) analysiert. Diese Daten beziehen sich auf die Jahre 2021-2023. Die genauen
Quellen sowie vollstéandigen Datensatze sind im Anhang V einsehbar. Dabei muss darauf hingewiesen
werden, dass hier lediglich binar erfasste Daten zum Frauen-/Manneranteil am Fachbereich
vorgestellt werden kdnnen. Der Fachbereich verfiigte fiir diesen Zeitraum nicht Uber verldssliche
Daten zu den intersektionalen Dimensionen von Gleichstellung und Diversitat.

Auswertung der Daten zu Studierenden, Promovierenden, Besoldungs- und
Statusgruppen am Fachbereich

Der Frauenanteil bei Studierenden und Absolvent*innen, Promotionsstudierenden und Promotionen
liegt Gberall bei Gber 50 Prozent, auRer im Jahr 2021 bei den abgeschlossenen Promotionen (47,1%);
bei den Studierenden sowie Absolvent*innen sogar bei Gber 60 Prozent. Der Anteil der Promotionen
von Frauen lag im Jahr 2023 bei 59,5%, was eine deutliche Steigerung zum Jahr 2020 darstellt (38%).

Der Frauenanteil des wissenschaftlichen Personals lag 2023 bei 55,9%, in drittmittelfinanzierten
Projekten bei 58,3%. Der Anteil von Frauen bei der Statusgruppe des nichtwissenschaftlichen
Personals blieb 2023 mit 74,3% sehr hoch. Allerdings ist der hohe Anteil aus
Gleichstellungsperspektive problematisch, da er einer Uberreprisentation im Bereich der unteren
Lohngruppen gleichkommt. Der Frauenanteil der studentischen Beschaftigten am Fachbereich war
mit 62,8% (2023) fast gleich wie der Anteil der weiblichen Studierenden (62,1%).

Bei der Betrachtung der haushaltsfinanzierten Professuren am Fachbereich wird deutlich, dass der
Anteil von Frauen als vergleichsweise positiv zu bewerten ist. Laut Statistischem Bundesamt waren
im Jahr 2021 27,2% der Professuren in Deutschland Frauen, bei den Rechts-, Wirtschafts- und
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Sozialwissenschaften lag der Frauenanteil im bundesweiten Durchschnitt bei 32,9%.°

Der Fachbereich hat insgesamt einen Anteil von 45,8% Frauen bei den Professuren (von 30 VZA) im
Jahr 2023 zu verzeichnen. Auffallig ist, dass alle drei Positionen der Juniorprofessor*innen (W1) mit
Mannern besetzt sind. 2022 war der Frauenanteil noch bei 44,4% (von 2,3 VZA) und 2021 bei 33,3%
(von 3 VZA). Hier muss eine Nachsteuerung bei der weiteren Besetzung von Juniorprofessuren
erfolgen.

Bei den W2/C3 Professuren sind im Jahr 2023 44,4% (von 18) weiblich besetzt. Der Anteil ist seit 2021
(50,9%) leicht abgesunken. Der Frauenanteil der W3/C4 Positionen am Fachbereich ist mit 47,8%
(von 11,5 VZA) fast paritatisch. Im bundesdeutschen Durchschnitt liegt dieser Anteil bei 20,5%.°

Auswertung der Daten am Otto-Suhr-Institut fir Politikwissenschaft

Das Otto-Suhr-Institut fur Politikwissenschaft weist im Durchschnitt eine relativ gleiche Verteilung
von Frauen und Mannern auf. Im Jahr 2023 betragt der Frauenanteil unter den Studierenden 52,5%.
Der Anteil bei den Absolvent*innen lag 2023 bei 52,9%. Im Jahr 2023 schlossen 26 Promovierende
ihre Promotion ab, davon waren 42,3% Frauen.

Beim wissenschaftlichen Personal lag das OSI 2023 bei einem Frauenanteil von 59,1%. Bei den
studentischen Beschéaftigten liegt der Anteil bei 54,3%. Der Anteil der Frauen am
nichtwissenschaftlichen Personal ist im Vergleich zu 2020 (91%) leicht gesunken (83,9%).

In der Gesamtansicht der Professuren ist der Frauenanteil am OSl in den letzten Jahren sehr stabil
bei um die 50% (bei 13 VZA) geblieben. Bei den W2/C3- und den W3/C4-Professuren hat sich der
Frauenanteil, auf den im Vergleich zum Bundesdurchschnitt hohen Niveau mit leichten
Schwankungen, stabilisiert (2021: 58,6% bzw. 41,7%; 2023: 52,9% bzw. 44,4%).

Auswertung der Daten am Institut fiir Soziologie

Am Institut fir Soziologie waren im Jahr 2023 62,6% der Studierenden und 60,3% der
Absolvent*innen weiblich. Das Institut hat bei den abgeschlossenen Promotionen im Jahr 2023 einen
Frauenanteil von 100%, im Jahr 2021 von 20% und 2022 von 33,3 %.

In Bezug auf das Personal gilt es zu unterstreichen, dass das Institut relativ klein ist und jede einzelne
Einstellung und Berufung bereits groBe Auswirkungen auf die prozentualen Anteile zwischen
Mannern und Frauen hat. So ist zu beobachten, dass der Anteil der Frauen an der Gesamtanzahl von
14,5 wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen im Jahr 2023 bei 39,4% liegt, was eine deutliche
Verbesserung zum Jahr 2020 (25%) darstellt. Bei den Professuren liegt der Frauenanteil bei 41,7%
(von 6 VZA), davon 83,3% bei den W3/C4-Professuren (3 VZA, inkl. Einstein-Professur fiir Soziologie
mit Schwerpunkt Gender Studies) und bei den W2/C3 Professuren bei 0% (von 3).

Auswertung der Daten am Institut fiir Publizistik- und Kommunikationswissenschaft

Am Institut fur Publizistik- und Kommunikationswissenschaft liegt der Anteil der weiblichen
Studierenden im Jahr 2023 bei 70,6%, auch in den vorhergehenden Jahren hat er sich bei den

9 Statistisches Bundesamt, 2021, Fachserie 11, Reihe 4.4.
10 1bid.



Studierenden um die 70% stabilisiert. Der Anteil der Absolventinnen betrug Absolventinnen 2023 bei
82,5%; 2022 bei 70,2% und 2021 bei 81,9%. Bei den abgeschlossenen Promotionen liegt der Anteil
von Frauen im Jahr 2023 hier bei 100%, in den beiden vorangegangenen Jahren bei 50% bzw. 55,6%.
Das Institut hat ebenfalls einen hohen prozentualen Frauenanteil beim Personal (2023: WiMis 58,6%,
SoMis 86,1%, StudHKs: 79%).

Auf der professoralen Ebene ist der Anteil der Frauen 2023 von 62% im Jahr 2020 auf 44,4% in den
Jahren 2021, 2022 und 2023 (bei 9 Professuren) abgesunken, wobei sich diese Prozentzahl in 25%
bei den W3/C4-Positionen und 60 % bei den W2/C3-Ppsitionen aufschliisseln ldsst. Eine
perspektivische Erhéhung der Anzahl von Professorinnen, insbesondere bei den W3-Professuren ist
also erstrebenswert.

Auswertung der Daten am Institut fiir Sozial- und Kulturanthropologie

Das Institut fir Sozial- und Kulturanthropologie weist 2023 einen sehr hohen Frauenanteil bei den
Studierenden (79,5%) und Absolvent*innen (84,1%) auf. Bei der Zahl der Promotionsabschliisse von
Frauen sind starke Schwankungen zu erkennen. Aufgrund der sehr kleinen absoluten Zahlen (3 im
Jahre 2023) kdnnen diese kaum substanziell interpretiert werden.

Die Beschaftigungsstruktur liegt leicht unter den Zahlen der Studierenden. 49,9% der
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen im Jahr 2023 waren weiblich, wéahrend 66,3% der
studentischen Beschaftigten Frauen waren. Am Institut flr Sozial- und Kulturanthropologie liegt der
Anteil der weiblichen nichtwissenschaftlichen Beschaftigten bei 100%. Der Anteil bei den Professuren
lag 2023 und 2022 bei 66% (bei 2,5 VZA) und 2021 bei 50% (bei 2 Professuren).

Fazit und Zielvorgaben

Es ist zu unterstreichen, dass der Fachbereich in seiner Bilanz statistisch von einer Gleichstellung
sprechen kann, wobei der Anteil der Professorinnen 2023 mit 45,8% (von 29,5 VZA) leicht unter einer
paritatischen Besetzung liegt (bei den W3/C4-Professorinnen bei 47,8%), aber immer noch weit Gber
dem Bundesdurchschnitt. Allerdings haben alle Institute einen héheren Frauenanteil unter den
Studierenden (52,6% OSI; 62,6% Institut flr Soziologie; 70,6% Institut fir Publizistik und
Kommunikationswissenschaft; 79,5% Institut flr Sozial- und Kulturanthropologie). Zudem muss
darauf hingewiesen werden, dass bei zweien der vier Institute wegen ihrer kleinen GroRRe, aufgrund
eines einzelnen Berufungsvorgang bereits ein weiteres Geschlechterungleichgewicht entstehen
kann. Der hohe Frauenanteil unter den sonstigen Mitarbeiter*innen weist eine Uberrepriasentanz
bei den niedrigeren Lohngruppen auf.

Weiterhin achtet der Fachbereich darauf, dass bei der zukiinftigen Besetzung von entfristeten
Postdoc-Stellen eine geschlechtergerechte Besetzung angestrebt wird. Der Fachbereich wird
weiterhin dafiir Sorge tragen, dass die bisherige erfolgreiche Berufungsbilanz von Frauen fortgesetzt
wird.

lll. Gleichstellungs- und Diversitatsstrategie sowie Schwerpunktbildung
in den Handlungsfeldern



Organisationskultur

Im Fachbereich sind Frauen in keiner Statusgruppe substanziell unterreprasentiert. Dieses Ziel wurde
durch eine Gleichstellungsstrategie erreicht, die auf Nachteilsausgleiche fiir Frauen und gender-
sensible Einstellungs- und Berufungsverfahren setzte. Zuklinftig sollen neben einer nachhaltig
geschlechtersymmetrischen Organisationskultur weitere Diversitdatsaspekte in den Blick genommen
werden. Angesichts der Komplexitdat von Diversitat wird auf eine Mallnahmenmischung wie einem
aktiven Diskriminierungsschutz, Nachteilsausgleich und gezielten Interventionen zum Abbau von
strukturellen und organisationskulturellen Exklusionsmechanismen und -prozessen zuriickgegriffen.
Dartiber hinaus soll das Informationsangebot des Fachbereichs zu Anlaufstellen und unterstitzenden
Angeboten verbessert werden. Insgesamt wird eine inklusive Organisationskultur angestrebt. Das
Verfassen von Texten in geschlechtergerechter bzw. -inklusiver Sprache ist bereits weit verbreitet und
soll am Fachbereich als Standard gelten. Trotz der hier erwdhnten positiven Entwicklungen behalt der
Fachbereich kritisch im Blick, dass ein hoher Frauenanteil in niedrig(er) entlohnten Besoldungsgruppen
besteht.

Ubergeordnetes Ziel der Organisationskultur ist eine barriere- und diskriminierungssensible Lehr-,
Lern- und Arbeitsumgebung. Dabei sollen auch implizite Vorurteile in den Blick geraten. Der Fokus liegt
dabei auf der Sensibilisierung fiir Diskriminierungsdimensionen (wie beispielsweise ,Race”, Ge-
schlecht, Bildungsherkunft, korperliche Befdhigung, Alter und Religion) sowie deren intersektionaler
Verschrankung. Dabei sollen auch implizite Vorurteile in den Blick geraten. Diese beruhen auf unbe-
wussten Annahmen und Vorstellungen liber soziale Gruppenmerkmale, die in vielerlei Hinsicht diskri-
minierend wirken kdénnen.

Der Fachbereich hat 2020 eine dauerhafte ,Arbeitsgruppe Diversitdt” (Diversitats-AG) eingerichtet, in
der alle Statusgruppen und die vier Institute des Fachbereichs vertreten sind. Die AG unterstitzt die
Umsetzung der MalRnahmen des Gleichstellungs- und Diversitatskonzepts und entwickelt weitere
Ideen fiir eine offene und diversitatssensible Organisationskultur. Zur Unterstitzung der Arbeit der AG
ist aktuell eine Koordination (25% Aufstockung) sowie eine SHK-Stelle zur wissenschaftlichen
Begleitung bereitgestellt worden, die ihre Arbeit im Sommersemester 2023, bzw. im Sommersemester
2024 aufgenommen haben. Die Diversitats-AG hat ein Konzept flir eine dezentrale Ansprechperson fiir
Diversitat und Antidiskriminierung am FB PolSoz entwickelt (in Anlehnung an BerlHG §59a).

Der Fachbereich hat einen Schwerpunkt ,Gleichstellung und Diversitat” in seine Zielvereinbarung mit
dem Prasidium der Freien Universitait 2024-2027 aufgenommen, um MalRnahmen fir
diskriminierungssensible Veranstaltungen am Fachbereich, Sensibilisierung fir diskriminierungsfreie
Lehre sowie sonstige Sensibilisierungs- und Empowermentworkshops zu finanzieren.

Weiterhin wurde in der Diversitats-AG ein Leitfaden zu Accessibility & Awareness auf Veranstaltungen
des Fachbereichs erstellt. Die AG wird den Leitfaden durch unterschiedliche MalRnahmen im
Fachbereich bekannt machen. AuRerdem ist die Erstellung eines Accessibility-Plans fir die Gebdude
des Fachbereichs geplant, der Giber Aspekte wie die Barrierearmut der Anreisewege sowie inklusive
Toiletten informiert.

Aufgrund des Bedarfs von trans, intergeschlechtlichen und/oder nicht-bindren Mitarbeitenden und
Studierenden wurden geschlechtsneutrale Toiletten bereits in dem Gebdude der lhnestralle 21
umgesetzt. Weitere geschlechtsneutrale Toiletten sind in anderen Institutsgebduden sind in Planung.
Diese werden als Ergdnzung zu geschlechtergetrennten Toiletten umgesetzt.



Die Informationsangebote zu Beratungsmoglichkeiten zur Gleichstellung, Diskriminierung und
Diversitat werden auf der Website des Fachbereichs verbessert. Auf den Fachbereichs- und den
Institutsseiten wird eine Informationssammlung zu Handlungsmoglichkeiten im Bereich Gleichstellung
und Diskriminierung in deutscher und englischer Sprache zusammengestellt und gut sichtbar platziert.
Die Sammlung soll enthalten:

e \Vorstellung bestehender Beratungsangebote und Kontaktméglichkeit der Ansprechperson(en)
fiir Antidiskriminierung an Instituten, Fachbereichen und Universitat;

e Moglichkeiten flir Nachteilsausgleiche fiir Studierende mit Behinderung und chronischen
Erkrankungen sowie fiir Studierende, die Angehorige pflegen;

e Leitfaden und Umsetzungshilfe zur Planung und Durchfiihrung diskriminierungssensibler
Veranstaltungen am Fachbereich;

e Vorstellung der Diversitatsforschung am Fachbereich (ggf. Forschungsnetzwerk zu Diversitat)

e Beratungsangebot der Frauenbeauftragten und die Modalititen der finanziellen
Frauenforderung.

Personalpolitik

Am Fachbereich wird auf die von zentraler Seite angebotenen Programme und Malinahmen hinge-
wiesen, insbesondere sind dies:

¢ Dual Career & Family Service (DCFAM),

* Geschéftsstelle Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM),

* Geschéftsstelle Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM),

¢ kollegialen Suchtberater*innen,

o Stabsstelle Personalentwicklung (IPE), sowie

¢ Vertrauensperson fiir die schwerbehinderten Beschaftigten.

Diese Programme und MalRnahmen dienen der Unterstliitzung des gesamten Personals am
Fachbereich, unabhangig von der dienstlichen Position.

Malnahmen zur Verbesserung der Willkommenskultur am Fachbereich fiir eine verbesserte
Integration neuer Beschaftigter, u.a. neuberufener Professor*innen, in die Hochschule und am
Fachbereich sind ergriffen worden und sollen weiter verbessert und erganzt werden. Diese reichen von
der Vorstellung neuer Beschaftigter in den Institutsrdaten bis hin zu ihrer Information {ber
Ansprechpartner*innen und Férdermaoglichkeiten.

Im Hinblick auf Berufungsverfahren ist die Sensibilisierung aller Kommissionsmitglieder fiir
mehrdimensionale Diskriminierung auRerordentlich wichtig. Die bisherigen Verfahren orientieren sich
bereits eng an dem Leitfaden fir Berufungen der Freien Universitat und binden demnach Frauen aller
Statusgruppen mindestens paritatisch ein. Das soll so bleiben. Zusatzlich sollen intersektionale Formen
der Diskriminierung in Berufungsverfahren minimiert werden.

Der Fachbereich setzt sich dafiir ein, dass Angestellte, die Gber das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
beschaftigt sind, Anrechnungszeiten von familien- oder pflegebedingten Pausen im Sinne der



Familienfreundlichkeit nutzen kénnen. In Zusammenarbeit mit der Personalabteilung (Abteilung Il)
wird der Fachbereich entsprechend MaRnahmen fiir eine verbesserte Informationspolitik gegentiber
den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen entwickeln.

Am Fachbereich ist ein sehr hoher Anteil von Frauen in der Statusgruppe des wissenschaftsstiitzenden
Personals (sog. Sonstige Mitarbeitende) zu verzeichnen. Hier stellt sich die Frage der Anreizsetzung
und Karriereentwicklung von Frauen besonders. Entsprechende Informationen und Weiterbildungen
werden bereits zentral bereitgestellt und sind auf der Website der FU einsehbar. Zur Uberpriifung der
individuellen Lebens- und Karriereplanung der Arbeitnehmer*innen setzt die Fachbereichsleitung das
Instrument der Jahresgesprache gezielt ein.

Geschlechter- und Diversitatsforschung

Die Geschlechterforschung sollte in allen Instituten des Fachbereiches gut vertreten sein. Im Portal
,Datensammlung Geschlechterforschung“!! des Margherita-von-Brentano-Zentrums (MvBZ) sind zwdlf
Professor*innen des Fachbereiches mit Forschungsinteressen im Feld der Geschlechterforschung
aufgefiihrt. Seit 2022 ist Professorin Dr. Kathrin Zippel Einstein-Professorin fiir Soziologie mit dem
Schwerpunkt Gender Studies am Institut fur Soziologie, was die Gender-Lehre im englischsprachigen
Masterstudiengang ,,Sociology — European Societies” nachhaltig starkt. Mit dem Start des neuen
Studiengangs ,,Gender, Intersektionalitat und Politik” am Otto-Suhr-Institut fur Politikwissenschaft im
Wintersemester 2018/2019 sind die vielfiltigen Arbeits- und Forschungsschwerpunkte der
Fachbereichsmitglieder im Feld der Geschlechterforschung durch die Lehre sichtbarer geworden.
Darliber hinaus erweitert der Studiengang mit seiner spezifischen Ausrichtung auf die
Intersektionalitatsforschung die Perspektive auf weitere Differenzkategorien und tragt dadurch zur
Profilierung der Diversitatsforschung am Fachbereich bei. Der Fachbereich hat in zweierlei Hinsicht das
Potenzial, bundesweit eine Signalwirkung im Feld der Geschlechterforschung zu entfalten: Zum einen
bietet der Fachbereich einen Wissenschaftsstandort fir die politik- und sozialwissenschaftliche
Geschlechterforschung—ist doch die Geschlechterforschung in Deutschland in der Tendenz starker
kulturwissenschaftlich ausgepragt. Darliber hinaus eréffnet die Geschlechterforschung am Fachbereich
mit dem Fokus auf intersektionale Ungleichheitsverhdltnisse die Maoglichkeit, produktive
Verbindungslinien zur Diversitdtsforschung herzustellen. Dieses Profil mdchte der Fachbereich durch
die folgenden MalBnahmen starken:

(1) Gastprofessur/Gastdozentur: Eine Starkung der intersektionalen Geschlechterforschung ist Giber die
Fortflihrung der Gastprofessur bzw. Gastdozentur fiir intersektionale Geschlechterforschung zu
gewadbhrleisten;

(2) Interdisziplinares Netzwerk Gender- und Diversity-Studies: Die Vernetzung der Geschlechter- und

Diversitatsforschung am Fachbereich soll durch die Einrichtung eines interdisziplinaren Netzwerks

t12

geférdert werden. Dem Beispiel am Fachbereich GeschKult** folgend, wiirde ein solches Netzwerk am

Fachbereich PolSoz die Aktivitaten in Lehre und Forschung biindeln. Dies wiirde den interdisziplinaren

1 https://mvbz.org/forschende (31.5.2024)
12 https://www.geschkult.fu-berlin.de/fachbereich/ifgd/profil/ (31.05.2024)

10


https://mvbz.org/forschende
https://www.geschkult.fu-berlin.de/fachbereich/ifgd/profil/

Austausch vertiefen und ein Ressourcen-Sharing ermoglichen, mit dem intersektional und
interdisziplinar ausgerichtete Projekte leichter umgesetzt werden kdnnen.

(3) Die Moglichkeit der bereits bestehenden Forschungsférderung zu gender- und diversity-bezogenen
Projekten wird Gberprift und ggf. beworben. Antragsteller*innen sollen in den Antragen neben den
Ublichen Angaben den Beitrag des Projektes zum Profil der Gender- und Diversity-Studies am
Fachbereich darlegen.

(4) Begleitforschung: Der Fachbereich starkt zudem die praxisorientierte, institutionelle Forschung.
Durch die Begleitforschung soll die Implementierung von gleichstellungs- und diversitatspolitischen
MalBnahmen reflektiert und somit ein Beitrag zur Effektivitat dieser MaBnahmen geleistet werden.
Die Begleitforschung soll bedarfs- und praxisorientiert ausgerichtet sein und in enger Abstimmung

mit der Arbeitsgruppe Diversitat (siehe oben) durchgefiihrt werden.

Lehre und Studium

Im Hinblick auf die Studieninhalte ist die Berlicksichtigung von Gender- und Diversitatsaspekten in allen
Modulbeschreibungen sowie den Studien- und Prifungsordnungen implementiert. Um auch
weitergehende Aspekte der Gender- und Diversity-Forschung in der Lehre zu verankern, finanziert der
Fachbereich tiber die Gleichstellungsmittel eine entsprechende Gastprofessur bzw. -dozentur fir je ein
Semester im Wechsel an den Instituten des Fachbereichs.

Am Otto-Suhr-Institut wurde im Wintersemester 2018/19 auRerdem der Masterstudiengang ,,Gender,
Intersektionalitat und Politik” eingeflihrt. Der Fachbereich verkniipft mit der Beteiligung moglichst aller
Institute des Fachbereichs die Hoffnung, dass die im neuen Studiengang des OSI verhandelten Inhalte
in die Studiengdnge der beitragenden Institute riickwirken.

Der Fachbereich moéchte eine wertschatzende und sichere Lehr- und Lernumgebung fiir Studierende
und Lehrende ermdoglichen. Wir fordern alle Mitglieder des Fachbereichs dazu auf, sich jeglicher Form
von Diskriminierung und Gewalt entschieden entgegenzustellen. Um Studierende fiir Diskriminierung
zu sensibilisieren, sie davor zu schitzen und zu ermutigen, dagegen vorzugehen, braucht es
umfassende, niedrigschwellige Beratungs- und Betreuungsangebote. Zudem ist es ein entscheidender
Punkt, die verschiedenen Beratungsangebote transparent zu machen und den Studierenden zu
kommunizieren. Die Einrichtung einer dezentralen Ansprechperson fiir Antidiskriminierung ist eine
erste Anlaufstelle im Fall einer wahrgenommenen Diskriminierung. Zudem werden Anlaufstellen im Fall
einer wahrgenommenen Diskriminierung fiir Studierende auf der Fachbereichswebsite gebiindelt
(siehe Organisationskultur).

Die Lehrpersonen des Fachbereichs stehen in der Verantwortung, ihre Lehre gender- und
diversitatsbewusst zu gestalten. Dazu gehort der Anspruch, Studierende in ihrer Verschiedenheit
gleichwertig und gerecht zu behandeln, unbewusste Diskriminierung zu vermeiden und
Diskriminierungserfahrungen ernst zu nehmen. Als Lehrpersonen verpflichten wir uns entsprechend
zur Reflexion, Kritikfahigkeit sowie Weiterbildung. Hierbei sollen die Angebote der ,Toolbox Gender

«13

und Diversity in der Lehre“'® genutzt werden. Entsprechende Weiterbildungskurse finden zudem fir

alle Lehrenden unseres Fachbereichs seit dem Wintersemester 2022/23 statt. Das Workshopangebot

13 https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de (31.05.2024)
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soll zielgruppenorientiert erweitert werden und entsprechend die Bedarfe von Studierenden
Lehrenden erhoben werden. Eine Verpflichtung der Workshops fiir Neulehrende wird vom Dekanat
geprift.

Auch bei dem Umgang mit der sozialen Herkunft und des sozialen Status — Stichwort First Generation
Students — wird der Fachbereich eine umfassende Sensibilisierung flir Studierende sowie
Mitarbeitende anstreben. Ein fachbereichsibergreifendes Mentoringprogramm bietet bereits eine
Orientierung in der Studieneingangsphase und fiir den Ubergang in den Beruf. Dariiber hinaus wird
eine Schreibwerkstatt (academic writing) fur Studien- und Abschlussarbeiten eingerichtet, die
auslandischen und nicht akademischen Studierenden den Abschlusserfolg erleichtern soll (siehe
Zielvereinbarungen 2024-2027).

Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Der Wissenschaftsbetrieb erschwert deutlich die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Familie. So
ist die Arbeitskultur der in der Wissenschaft Tatigen wesentlich von einer hohen Erwartung an die
zeitliche Verfligbarkeit gepragt. Zusatzlich wird die zeitliche Belastung durch unterschiedliche
Tatigkeitsfelder in Lehre, Forschung, der akademischen Selbstverwaltung, der Unterstiitzung bei
Institutsaufgaben sowie die eigene Qualifizierung verstarkt. Hinzu kommen lange
Qualifizierungsphasen, die in der Regel mit der Lebensphase der Familiengriindung zusammenfallen.
Die Problematik der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie ist dabei hoch vergeschlechtlicht
und betrifft Wissenschaftlerinnen in besonderem Mal3e.

Ein Problem sind flir Menschen mit Sorgeverantwortung oft die langen Sitzungszeiten. Der Fachbereich
strebt daher an im Sinne von §8 der Chancengleichheitssatzung der FU an, dass Sitzungen nicht langer
als bis 16:00 Uhr dauern und langere Tagungszeiten mindestens eine Woche im Voraus anzukiindigen
sind.

Alleinerziehende Studierende und Beschaftigte sollen besondere Unterstiitzung erfahren. Dies sollte in
Arbeits- und Sitzungszeiten, die mit externer Kinderbetreuung kompatibel sind, sinnvollen
Aufgabenverteilungen und Deadlines bedacht werden. Insgesamt sollten am Fachbereich bei der
Verteilung von Arbeitsaufgaben die unterschiedlichen Zeitressourcen von Personen, die Betreuungs-
und/oder Pflegearbeit machen, beriicksichtigt werden.

Gegenwartig und zukinftig unterstiitzt der Fachbereich alle MaRfRnahmen, die dazu beitragen, dass
familidre Aufgaben und Dienstaufgaben miteinander vereinbart werden kénnen. Hierzu gehéren unter
anderem flexible Arbeitszeitregelungen und die Information der Beschiftigten tiber Moglichkeiten der
Teilzeitbeschéaftigung und Freistellung sowie Kinderkrankentage. Entsprechende Informationen halt
sowohl die Personalabteilung der FU Berlin als auch der Personalrat Dahlem bereit. Im Falle der
Erkrankung von Kindern werden neben den Kinderkrankentagen auch weiterhin alle bestehenden
Beurlaubungsregelungen grofRziigig angewendet. Mitarbeiter*innen, die pflegebediirftige Angehérige
in hauslicher Umgebung pflegen, soll die Einrichtung eines Tele-Arbeitsplatzes in Absprache mit dem
oder der Vorgesetzten ermoglicht werden, wie es die Dienstvereinbarung hierzu vorsieht.

12



Moglichkeiten des Nachteilsausgleichs missen auch fir die Bedirfnisse von Studierenden mit Kindern
oder pflegebediirftigen Angehdrigen expliziert werden.* Die Priifungsausschiisse des Fachbereichs
werden angehalten, entsprechende Antrage moglichst grofRziigig auszulegen.

Als weitere Erleichterung wird die Anschaffung von Kidsboxen fir die Institute geprift, teilweise gibt
es diese bereits. Die Mobile Box enthélt Spielzeug und Materialien zur Beschaftigung fir Kinder aller
Altersgruppen, ein Reisebett und Hygieneartikel und ermoéglicht somit die Betreuung von Kindern im
eigenen Bliro, falls Kitas wegen Ferien, Streiks oder aus anderen Griinden geschlossen bleiben. Dartiber
hinaus kann die Kidsbox gegebenenfalls fiir die Betreuung von Kindern wahrend Workshops, Konfe-
renzen und anderen Veranstaltungen am Fachbereich genutzt werden (siehe auch Leitfaden fiir Awa-
reness & Accessibility).

14811(2) RSPO: https://www.fu-berlin.de/service/zuvdocs/amtsblatt/2013/ab322013.pdf (31.5.2024)
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IV. MalRnahmen des Fachbereichs

MaRnahme

Zustandigkeit

(voraus.) Kosten

Finanzierung

Umgesetzt bis

1. Organisationskultur

Einrichtung einer dezentralen Ansprechperson fiir Diversitat Dekanat 25% Zielvereinbarungsmittel 2025
und Antidiskriminierung Stellenanteil und Mittel des
E13 Fachbereichs 2024-2027
Umsetzung und Bekanntmachung (inklusive Sensibilisierung) | AG Diversitdat, Dekanat, | bedarfsbezogen 2025
des Leitfadens fir diskriminierungssensible Veranstaltungen; | zentrale Beratungsstelle
Bereitstellung von Unterstiitzungsmaterialien fiir die Planung | Beratung barrierefrei
und Durchflihrung diskriminierungssensibler Veranstaltungen
Bereitstellung von Informationen zu Beratungs- und | Dekanat, AG Diversitat, bedarfsbezogen | Zielvereinbarungsmittel 09/2025
Unterstiitzungsmoglichkeiten fur alle Statusgruppen im Falle | dezentrale und Mittel des
einer Diskriminierungserfahrung auf den Fachbereichs- und | Frauenbeauftragte Fachbereichs 2024-2027
Institutswebseiten in deutscher und englischer Sprache
Priifung der Uberarbeitung und Bereitstellung von Formularen | AG Diversitat
und offiziellen Dokumenten (wie etwa die
Lehrauftragsformulare) in englischer Sprache (Internationale
Strategie 2025 der FU Berlin), mit geschlechtsneutraler Anrede
sowie im Sinne der Barrierefreiheit
Sensibilisierung fir die Umsetzung von familienfreundlichen | Dez. Frauenbeauftragte;
Sitzungszeiten (Ende der Sitzungen bis 16 Uhr
2. Personalpolitik
Weiterfihrung der MaRnahmen der Willkommenskultur und | Dekanat, keine 2024-2025

fiir eine verbesserte Integration neuer Beschaftigter, inklusive

Institutsleitungen




Aufklarung Uber ihre familienpolitischen
Ansprechpartner*innen und Férdermaoglichkeiten

Rechte,

Sensibilisierung aller Berufungskommissionsmitglieder bezgl. | Zentrale Stabsstelle keine 2024-2025
mehrdimensionaler Diskriminierungen Diversity und
Antidiskriminierung, AG
Diversitat, ZE
Weiterbildung oder
Dahlem Leadership
Academy
Informations- und Beratung fiir wissenschaftliche Personalabteilung, keine 2024-2025
Mitarbeitende Uber ihre arbeits- und familienpolitische Rechte | Arbeitsstellungleitungen,
(Wissenschaftszeitvertragsgesetz) dezentrale
Frauenbeauftragte,
Personalrat Dahlem, Dual
Career & Family Service
Einrichtung von geschlechtsneutralen Toiletten in den | Dekanat in Absprache mit 2024-2025
Fachbereichsgebduden, Sensibilisierung zur Einrichtung von | den Institutsleitungen,
geschlechtsneutralen Toiletten und Sensibilisierung der | Antrag an Technische
Nutzer*innen, Erhaltung von geschlechtsspezifischen Toiletten | Abteilung (TA), AG
Diversitat
Bauliche MaRnahmen fiir eine bessere Zuganglichkeit und | Dekanat leitet tbd
hohere Barrierearmut der Fachbereichsgebdude (Rampen, | MaRnahmenkatalog an
Aufziige, breite und leichte Tiiren, ebene Bdden etc., inklusive | TA weiter, zentrale
barrierearme Sanitaranlagen), klar erkennbare Beschilderung Beratungsstelle
barrierefrei
3. Geschlechter- und Diversitéitsforschung
Fortfihrung der Gastdozentur fiir Gender & Diversity Dezentrale variabel Gleichstellungsmittel des 2024-2026

Frauenbeauftragte

Fachbereichs




Abfrage des Bedarfs und ggf. Aufbau eines formalen | AG Diversitat, keine
interdisziplindaren Netzwerkes Gender- und Diversity-Studies fiir | Arbeitsbereiche
Forschung und Lehre
Uberpriifung der Méglichkeit und ggf. Bewerbung einer Dezentrale 4 x 5.000€ Fachbereichsmittel 2024-2026
Forschungsférderung zu gender- und diversity-bezogenen Frauenbeauftragte,
Projekten inklusive Anschubfinanzierung fiir Gender- und Dekanat (Entscheidung)
Diversitatsforschung
4. Lehre und Studium
Erhebung der Bedarfe von Studierenden und Lehrenden fiir Dekanat, AG Diversitat bedarfsbezogen 09/2026
Gender- und diversitatssensible Lehre
Sensibilisierung bei der Lehrplanung fiir Gender- und ABK, keine 2024-2026
Diversitatsaspekte in der Lehre (u.a. Diversitat in der Studiengangsverantwort-
Seminarlektire; Gender/Diversitét als Querschnittsthema) liche, AG Diversitat
Zielgruppenorientierte Erweiterung der Sensibilisierungs- und | Toolbox Gender und bedarfsbezogen | Zielvereinbarungsmittel 2024-2026
Weiterbildungsangebote bzgl. Diskriminierungsbewusstsein Diversity und DCAT in des Fachbereichs 2024-
fir Lehrende (u.a. Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, Zusammenarbeit mit der 2027
Dahlem Center for Academic Teaching) AG Diversity, Lehrende
Beratungsangebote zur Sensibilisierung gegen | Zentrale Stabsstelle keine 2024-2026
Diskriminierungen und zum Empowerment von Studierenden, | Diversity und Anti-
Bewerbung dieser Angebote Diskriminierung,
dezentrale
Ansprechperson fir
Diversitat und
Antidiskriminierung
Starkere Einbindung von Unterstltzungsangeboten fiir Erweiterung des FB- Zielvereinbarung- und | 09/2025
Studierende ohne Erfahrungen im deutschen Bildungssystem Mentoringprogramms Fachbereichsmittel 2024-

in bereits existierende Mentoringprogramme

Schreibwerkstatt fiir Abschlussarbeiten

2027




5. Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Informationen zu Unterstitzungsmoglichkeiten fir
Mitarbeitende mit Kindern und pflegebedurftigen
Angehdorigen (mobiles Arbeiten, Tele-Arbeitsplatze, flexible
Arbeitszeiten, Freistellungsmoglichkeiten, Aufgabenverteilung,
Moglichkeit zu Blockveranstaltungen in Lehre)

Personalrat Dahlem,
Personalabteilung

2025

Anschaffung von Kidsboxen fiir die Institute nach Bedarf und
Festlegung der Zustandigkeit

Institutsleitungen, FBV

3.400€ pro Box

Etats der Institute (ggf.
Fachbereich)

2025




V. Anlage: Daten zu Studierenden, Absolvent*innen, Promotionen, Be-
soldungs- und Statusgruppen

V.1.a:Studierende und Promotionen am Fachbereich

Status (pro Kopf) 2021 2022 2023
Studierende 3774 3733 3792
Anteil Frauen an Studierenden 61,2% 61,6% 62,1%
Absolvent*innen 656 686 538
Anteil Frauen an Absolvent*innen 63,3% 61,5% 65,8%
Abgeschlossene Promotionen 34 39 42
Anteil Frauen an abgeschlossenen Pro- 47,1% 53,8% 59,5%
motionen

V.1.b: Studierende und Promotionen am Otto-Suhr-Institut fiir Politikwissenschaft

Status (pro Kopf) 2021 2022 2023
Studierende 1854 1839 1842
Anteil Frauen an Studierenden 50,7% 52% 52,5%
Absolvent*innen 389 364 263
Anteil Frauen an Absolvent*innen 51,4% 50,8% 52,9%
Abgeschlossene Promotionen 20 22 26
Anteil Frauen an abgeschlossenen Pro- 50% 50% 42,3%
motionen




V.1.c: Studierende und Promotionen am Institut fiir Soziologie

motionen

Status (pro Kopf) 2021 2022 2023
Studierende 320 327 358
Anteil Frauen an Studierenden 62,5% 62,1% 62,5%
Absolvent*innen 65 55 58
Anteil Frauen an Absolvent*innen 67,7% 65,5% 60,3%
Abgeschlossene Promotionen 5 3 5
Anteil Frauen an abgeschlossenen Pro- 20% 33,3% 100%

V.1.d: Studierende und Promotionen am Institut fiir Publizistik- und Kommunikationswissen-

schaft

Status (pro Kopf) 2021 2022 2023
Studierende 1082 1101 1152
Anteil Frauen an Studierenden 69% 69,5% 70,6%
Absolvent*innen 149 178 154
Anteil Frauen an Absolvent*innen 81,9% 70,2% 82,5%
Abgeschlossene Promotionen 4 9 8
Anteil Frauen an abgeschlossenen Pro- 50% 55,6% 100%

motionen




V.1.e: Studierende und Promotionen am Institut fiir Sozial- und Kulturanthropologie

Status (pro Kopf) 2021 2022 2023
Studierende 518 466 440
Anteil Frauen an Studierenden 81,5% 80,9% 79,5%
Absolvent*innen 53 89 63
Anteil Frauen an Absolvent*innen 92,5% 85,4% 84,1%
Abgeschlossene Promotionen 5 5 3
Anteil Frauen an abgeschlossenen Pro- 60% 80% 33,3%
motionen




V.2.a: Besoldungs- und Statusgruppen am Fachbereich

Haushaltsfinanzierte Mitarbeiter*in- 2021 2022 2023
nen

Wissenschaftliches Personal (BVZA) 156,6 148,7 145,1
Anteil Frauen an wiss. Personal 53,5% 49,2% 55,9%
Nichtwissenschaftliches Personal 60,5 56,4 56
(BVZA)

Anteil Frauen an nichtwiss. Personal 75,4% 74,7% 74,3%
Studentische Beschéftigte (pro Kopf) 90,9 96 81,4
Anteil Frauen an studentischem Personal 66,5% 67,5% 62,8%
Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojek- 103,3 98,2 92,6
ten

Anteil Frauen an Drittmittelpersonal 52% 49,9% 58,3%
(BVZA)

Haushaltsfinanziert (pro Kopf) 2021 2022 2023
Professor*innen WZ1/Juniorprofessuren 3 2,3 3
Anteil Frauen an W1-Professuren 33,3% 44,4% 0%
Professor*innen W2 auf Zeit 6 4,7 3,8
Anteil Frauen an W2-Professuren a. Z. 50% 78,6% 100%
Professor*innen W2/C3 (ohne W2 a. Z.) 14,3 16,8 18
Anteil Frauen an Professuren W2/C3 50,9% 46,3% 44,4%
Professor*innen W3/C4 12,5 11,5 11,5
Anteil Frauen an Professuren W3/C4 48% 47,8% 47,8%




Unbefristete Professuren 26,8 28,3 29,5
Anteil Frauen an unbefristeten Professu- 49 5% 46,9% 45,8%
ren
Neuberufungen (unbefristet) 2 2,5 1
Anteil Frauen an Neuberufungen 50% 40% 100%
V.2.b: Besoldungs- und Statusgruppen am Otto-Suhr-Institut fiir Politikwissenschaft
Haushaltsfinanzierte Mitarbeiter*in- 2021 2022 2023
nen
Wissenschaftliches Personal (BVZA) 90,9 89,3 82,8
Anteil Frauen an wiss. Personal 52,8% 48,9% 59,1%
Nicht\{\(issenschaﬁliches Personal 19,9 19,7 17
(BVZA)
Anteil Frauen an nichtwiss. Personal 91,2% 87,8% 83,9%
Studentische Beschéftigte (pro Kopf) 51,8 55,6 44,3
Anteil Frauen an studentischem Personal 65,7% 60% 54,3%
Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojek- 62,1 60,3 52,6
ten
Anteil__Frauen an Drittmittelpersonal 51,2% 48,7% 59,9%
(BVZA)
Haushaltsfinanziert (pro Kopf) 2021 2022 2023
Professor*innen W1/Juniorprofessuren 2 0,3 1
Anteil Frauen an W1-Professuren 50% 0% 0%




Professor*innen W2 auf Zeit 0 1,7 1,8
Anteil Frauen an W2-Professuren a. Z. 0% 100% 100%
Professor*innen W2/C3 (ohne W2 a. Z.) 7,3 8,3 8,5
Anteil Frauen an Professuren W2/C3 58,6% 51,5% 52,9%
Professor*innen W3/C4 6 4.4 45
Anteil Frauen an Professuren W3/C4 41,7% 44,4% 44,4%
Unbefristete Professuren 13,3 12,8 13
Anteil Frauen an unbefristeten Professu- 50,9% 49% 50%
ren
Neuberufungen (unbefristet) 0 1 0
Anteil Frauen an Neuberufungen 0% 0% 0%
V.2.c: Besoldungs- und Statusgruppen am Institut fiir Soziologie
Haushaltsfinanzierte Mitarbeiter*in- 2021 2022 2023
nen
Wissenschaftliches Personal (BVZA) 9,2 10,1 14,5
Anteil Frauen an wiss. Personal 18% 22,9% 39,4%
Nichtwissenschaftliches Personal 2 1 2,7
(BVZA)
Anteil Frauen an nichtwiss. Personal 100% 100% 62,3%
Studentische Beschéftigte (pro Kopf) 9 11,1 11,1
Anteil Frauen an studentischem Personal 50% 70,7% 68,3%
Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojek- 4.7 5 9,1
ten
Anteil Frauen an Drittmittelpersonal 14% 26,3% 46,2%

(BVZA)




Haushaltsfinanziert (pro Kopf) 2021 2022 2023
Professor*innen W1/Juniorprofessuren 0 0 1
Anteil Frauen an W1-Professuren 0% 0% 0%
Professor*innen W2 auf Zeit 2 1 0
Anteil Frauen an W2-Professuren a. Z. 0% 0% 0%
Professor*innen W2/C3 (ohne W2 a. Z.) 1 2 3
Anteil Frauen an Professuren W2/C3 0% 0% 0%
Professor*innen W3/C4 15 3 3
Anteil Frauen an Professuren W3/C4 100% 83,3% 83,3%
Unbefristete Professuren 2,5 5 6
Anteil Frauen an unbefristeten Professu- 60% 50% 41,7%
ren
Neuberufungen (unbefristet) 1 1,5 1
Anteil Frauen an Neuberufungen 100% 66,7% 100%
V.2.d: Besoldungs- und Statusgruppen am Institut fiir Publizistik- und
Kommunikationswissenschaft
Haushaltsfinanzierte Mitarbeiter*in- 2021 2022 2023
nen
Wissenschaftliches Personal (BVZA) 32,9 23,5 29,4
Anteil Frauen an wiss. Personal 64,4% 64,5% 58,6%
Nichtwissenschaftliches Personal 8 6,5 8,1
(BVZA)
Anteil Frauen an nichtwiss. Personal 87,5% 84,6% 86,1%




Studentische Beschéftigte (pro Kopf) 21 18,7 16,5
Anteil Frauen an studentischem Personal 76,4% 86,9% 79%
Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojek- 20,1 12,6 16,9
ten

Anteil Frauen an Drittmittelpersonal 64,2% 69,4% 62,1%
(BVZA)

Haushaltsfinanziert (pro Kopf) 2021 2022 2023
Professor*innen WZ1/Juniorprofessuren 0 0 1
Anteil Frauen an W1-Professuren 0% 0% 0%
Professor*innen W2 auf Zeit 1 1 1
Anteil Frauen an W2-Professuren a. Z. 100% 100% 100%
Professor*innen W2/C3 (ohne W2 a. Z.) 5 5 5
Anteil Frauen an Professuren W2/C3 60% 60% 60%
Professor*innen W3/C4 4 4 4
Anteil Frauen an Professuren W3/C4 25% 25% 25%
Unbefristete Professuren 9 9 9
Anteil Frauen an unbefristeten Professu- 44,4% 44,4% 44,4%
ren

Neuberufungen (unbefristet) 1 0 0
Anteil Frauen an Neuberufungen 0% 0% 0%




V.2.e:Besoldungs- und Statusgruppen am Institut fiir Sozial- und Kulturanthropologie

Haushaltsfinanzierte Mitarbeiter*in- 2021 2022 2023
nen

Wissenschaftliches Personal (BVZA) 23,7 25,9 18,5
Anteil Frauen an wiss. Personal 55,1% 46,9% 49,9%
Nicht\/_\(issenschaftliches Personal 4.3 3 2,3
(BVZA)

Anteil Frauen an nichtwiss. Personal 100% 100% 100%
Studentische Beschéftigte (pro Kopf) 9 10,6 9,1
Anteil Frauen an studentischem Personal 63,9% 69,1% 66,3%
Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojek- 16,4 20,4 14
ten

Anteil Frauen an Drittmittelpersonal 51,2% 47,3% 55,2%
(BVZA)

Haushaltsfinanziert (pro Kopf) 2021 2022 2023
Professor*innen WZ1/Juniorprofessuren 1 2 0
Anteil Frauen an W1-Professuren 0% 50% 0%
Professor*innen W2 auf Zeit 3 1 1
Anteil Frauen an W2-Professuren a. Z. 66,7% 100% 100%
Professor*innen W2/C3 (ohne W2 a. Z.) 1 1,5 1,5
Anteil Frauen an Professuren W2/C3 0% 33,3% 33,3%
Professor*innen W3/C4 1 0 0
Anteil Frauen an Professuren W3/C4 100% 0% 0%




Unbefristete Professuren 2 0 0
Anteil Frauen an unbefristeten Professu- 50% 0% 0%
ren

Neuberufungen (unbefristet) 0 0 0
Anteil Frauen an Neuberufungen 0% 0% 0%
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