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Auf einen Blick:
Die Gleichstellungsstrategie der Universitat Tubingen kurz erklart
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Die Gleichstellungs-
beauftragte

Chancengleichheit und die tatsachliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern sind in der Verfassung garantierte Grundrechte.
Chancengleichheit ist aul’erdem eine wesentliche Voraussetzung
fur wissenschaftliche Leistungs- und Innovationsfahigkeit und da-
her auch im Leitbild der Universitat Tubingen als Basis exzellen-
ter Forschung und Lehre verankert.

Um tatsachliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
Studium und Wissenschaft zu erreichen, verfolgt die Universitat
Tldbingen eine ambitionierte, intersektional angelegte Gleichstel-
lungsstrategie. Ziel ist es, personelle und strukturelle Ausschluss-
mechanismen und Benachteiligungen zu erkennen, zu benennen
sowohl personelle als auch strukturelle MalRnahmen zu ergreifen,
um Benachteiligungen abzubauen.

Die Universitat Tibingen bekennt sich zu den Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diver-
sitatsstandards der DFG und erflllt in ihrem Gleichstellungsplan alle Anforderungen des Horizont
Europa Programms der Europdischen Union.

Die Gleichstellungsstrategie der Universitat Tubingen ist sowohl im aktuellen Gleichstellungsplan
(2022-2027) als auch im Gleichstellungskonzept fiir Paritat im Rahmen des Professorinnenpro-
gramms (2024) des Bundes und der Lander ausfuhrlich dargelegt und begriindet.

Grundlagen der Gleichstellungsstrategie

¢ Chancengleichheit von Frauen und Mannern wird als Querschnittsaufgabe definiert.
Es wird ein Schwerpunkt auf strukturelle MaRnahmen/Strukturverdanderung gelegt.

e Basis fur die Festlegung von quantitativen und qualitativen Zielen ist ein regelmafiges,
umfassendes Datenmonitoring.

o Die quantitativen Ziele zur Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
orientieren sich konsequent am Kaskadenmodell.'

e Um die Ziele zu erreichen, werden strukturelle und personelle MaBnahmen entwickelt,
umgesetzt regelmaRig evaluiert und entsprechend angepasst.

Beispiele fur strukturelle/strukturverandernde GleichstellungsmaBnahmen

¢ Professionalisierung und Gender-Controlling von Berufungsverfahren und Stellenbe-
setzungsverfahren

¢ Zentrale und dezentrale Verankerung von Gleichstellungsbeauftragten sowie deren Beteili-
gungsrechten und Ressourcen fir die Initierung und Umsetzung von Gleichstellungsmalf3-
nahmen

e Einbeziehung von Gleichstellungszielen in die internen Steuerungsinstrumente.

¢ FortbildungsmaBnahmen/Beratungsangebote/Awarenesskampagne fiir unterschiedli-
che Zielgruppen/Themenbereiche

" Das Kaskadenmodell (DFG) besagt, dass Chancengleichheit dann umgesetzt ist, wenn fach- und karriere-
stufenbezogen der Frauenanteil einer Karrierestufe derjenigen der vorherigen Karrierestufe entspricht.



Beispiele fur personelle GleichstellungsmaRnahmen

o Das TEAching Equality-Programm (TEA) zielt das auf die Gewinnung von Studentinnen
fur die Wissenschaft ab. Es finanziert Gender Studies Lehrauftrage und Praxis-Vortrage von
Role Models und Schliisselqualifikationsseminare.

o Das Athene-Mentoring bietet Einzel- sowie Gruppen-Mentoring sowie Fortbildungen fir alle
Zielgruppen — von der Studentin bis zu Professorin an.

¢ Im Athene Grant werden Wissenschaftlerinnen in der Post-Doc Phase und Juniorprofesso-
rinnen zwei Jahre lang mit zusatzlichen Mitteln, Coaching und Vernetzung geférdert.

¢ Das neue Athene-Forum wird Professorinnen untereinander vernetzen und insbesondere
neu berufene Professorinnen unterstitzen.

Institutionelle Verankerung der Gleichstellung

Die Universitatsgleichstellungsbeauftragte ist eine vom Senat gewahlte Wissenschaftlerin, die
ihre Aufgabe im Nebenamt wahrnimmt. Sie ist im Hinblick auf ihre Amtsfliihrung unabhangig d.h.
nicht weisungsgebunden. Neben ihren 8 Stellvertreterinnen auf Fakultatsebene hat sie drei wei-
tere direkte Stellvertreterinnen auf zentraler Ebene.

Die Senatsgleichstellungskommission ist ein beratender Ausschuss des Senats, der sich parita-
tisch aus Mitgliedern der im Senat vertretenen statusrechtlichen Wahlgruppen zusammensetzt und
von einem Beirat aus den Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten unterstitzt wird.

Alle Gremien und Amtstrager*innen werden auf strategisch-operativer Ebene ebenso wie die Ein-
heiten auf dezentraler Ebene durch das Team Equity unterstitzt. Das Team Equity leistet die kon-
zeptionelle Entwicklung von Strategien und MalRnahmen zur Chancengleichheit sowie deren Imple-
mentation und Controlling. Im Team Equity sind die Themenbereiche Gender (Gleichstellung von
Mannern und Frauen in Wissenschaft und Studium), Care (Vereinbarkeit von Studium, Wissen-
schaft und Beruf mit Familienaufgaben) sowie Diversity (Forderung von und Umgang mit Diversitat)
zusammengefuhrt. Diese Zusammenfuhrung fuhrt zu wertvollen Synergieeffekten und starkt den in-
tersektionalen Ansatz der Universitat Tibingen bei der Entwicklung von Malinahmen zur Etablie-
rung einer Kultur der Antidiskriminierung und stellt ein Strukturelement dar, das sich besonders be-

wahrt hat.

Verantwortung der Leitung
und Querschnittsaufgabe

Die Gleichstellungsbeauftragte berit die Leitung
und alle Angehdérigen der UT. Sie hat ein unmittelbares
Vortrags- und Einspruchsrecht und ist weisungsungebunden

Breites Netzwerk an Stellvertreterinnen und
dezentralen Gleichstellungs-Aktiven
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Basis: Datenmonitoring, Kaskadenmodell,
konsequent evidenzbasiertes Handeln, Evaluation
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