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FFP/KFU 2005 idF Beschluss des Senats vom 16.05.201 2

Satzungsteil Gleichstellung — Frauenférderungsplan iSd § 19 Abs 2 Z 6 iVm § 44 UG (FFP/KFU
2005) — Beschluss des Senats vom 9. Dezember 2009, geandert mit Beschluss des Senats vom
16.05.2012

Praambel
Teil A. Allgemeine Bestimmungen
§ 1. Rechtliche Grundlagen und leitende Grundsatze
§ 2. Geltungsbereich
§ 3. Ziele
§ 4. Gender Mainstreaming
§ 5. Weiterbildung in Gender Mainstreaming
§ 6. Unterreprasentation
§ 7. Frauenfordergebot
§ 8. Benachteiligungsverbot
§ 9. Offentlichkeitsarbeit
§ 10. Information Uber einschlagige Rechtsvorschriften
§ 12. Gebrauch einer geschlechtergerechten Sprache
§ 13. Begleitende Evaluation der Gleichstellung und der Frauenférderung
Teil B. Forschung
§ 14. Frauen- und Geschlechterforschung
§ 15. Forderung der Forschung von Frauen
Teil C. Lehre
§ 16. Beteiligung an Lehre, Frauenanteil
§ 17. Gastvortragende
§ 18. Frauen- und Geschlechterforschung in den Curricula
§ 19. Begutachtung der Curricula
§ 21. Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache
§ 22. Evaluierung der Lehre
Teil D. Studium
§ 23. Erh6éhung des Frauenanteils in Studienrichtungen, in denen Frauen unterreprasentiert sind
§ 24. Stipendien
§ 25. Vereinbarkeit von Studium und familiaren Verpflichtungen bzw. Berufstatigkeit
Teil E. Personalaufnahme, Personal- und Organisatio  nsentwicklung
I. Abschnitt: Personalaufnahme
§ 26. Allgemeines
§ 27. Ausschreibung
§ 28. Motivieren zur Bewerbung
§ 29. Nachweisliche Suche nach geeigneten Frauen
§ 30. Wiederholung der Ausschreibung
§ 31. Allgemeine Bestimmungen zum Auswabhlverfahren
§ 32. Bewerbungsgespréache
§ 33. Auswahlkriterien
§ 34. Zusatzliche Bestimmungen fir Berufungsverfahren
Il. Abschnitt: Personal- und Organisationsentwicklu ng
§ 35. Personal- und Organisationsentwicklung
§ 36. Entwicklungsplan
Ill. Abschnitt: Karriereplanung, Aus- und Weiterhil dung
§ 37. Mentoring
§ 38. Dienstpflichten, Dienst- bzw. Arbeitszeiten
§ 39. Aus- und Weiterbildung
8 40. Spezifische Inhalte der Aus- und Weiterbildung
§ 41. Kongresse, Tagungen
Seite 2 von 18



8§ 42. Karrieregesprach, Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespréach
§ 43. Habilitationsverfahren
IV. Abschnitt: Weitere Bestimmungen
§ 44. Beruflicher Aufstieg
§ 45. Vertretung wahrend Mutterschutz und Karenz
8§ 46. Gutachten; Kommissionen, Gremien
Teil F. Arbeitsumfeld und Schutz der Wirde am Arbei  tsplatz
8§ 47. Arbeitszeit
§ 48. Sonderurlaube und Karenz
§ 49. Kinderbetreuung und Betreuung von pflegebedurftigen Angehdrigen
§ 50. Menschengerechte Arbeitsbedingungen
§ 51. Sexuelle Belastigung und Mobbing
Teil G. Infrastruktur und Aufgaben von Einrichtunge n zur Gleichstellung, Frauenférderung und
Frauen- und Geschlechterforschung
I. Abschnitt: Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfra gen
§ 52. Grundlagen
§ 53. Rechte und Aufgaben der Mitglieder
§ 54. Leiterin bzw. Leiter des Buros des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen
§ 55. Infrastruktur
§ 56. Vernetzung
Il. Abschnitt: Der Geschaftsbereich fir Gleichstell ung im Rektorat
§ 57. Aufgaben und Infrastruktur
§ 58. Aufgaben und Infrastruktur
§ 59. Beirat fir Gender Mainstreaming
Teil H. Budgetangelegenheiten und Anreizsysteme
§ 60. Budgetangelegenheiten
8§ 61. Anreizsysteme
Teil I. Umsetzung und Berichtspflichten
§ 62. Allgemeine Bestimmungen zur Umsetzung
§ 63. Berichtspflichten zur Férderung von Frauen
Teil J. Inkrafttreten
8§ 64. Inkrafttreten

Bezeichnungen von Organisationseinheiten, Subeinheiten (Institute), dienstrechtliche Begriffe etc. aus
dem bisherigen Universitatsrecht sind sinngemaf auf die neuen Strukturen des Organisationsplanes
nach UG anzuwenden. Bei personalrechtlichen Bezeichnungen aus dem Bundesdienstrecht gilt
erforderlichenfalls das entsprechende arbeitsrechtliche Aquivalent.

Praambel

Die Universitat Graz bekennt sich zu Gleichstellung von Frauen und Mannern und zur Schaffung von
positiven und karrierefdrdernden Bedingungen fur Frauen. Sie sieht daher die Erreichung des Ziels,
fur Frauen und Maénner an der Universitat die ihrer Qualifikation entsprechenden
Entwicklungsmdglichkeiten zu schaffen und die fiur Frauen bestehenden Nachteile zu beseitigen bzw.
auszugleichen, als gemeinsame Aufgabe aller Universitatsangehdrigen. Dies ist insbesondere eine
Verpflichtung fiir Personen in leitenden Funktionen.

Die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern und Frauenforderung finden ihren adaquaten
Niederschlag in Personalpolitik, Forschung und Lehre sowie in der Verteilung der Ressourcen. Dazu
gehort auch die Foérderung von Studentinnen als potentielle kinftige Wissenschafterinnen. Die
Universitdt Graz setzt sich aktiv dafir ein, dass Studien- und Arbeitsbedingungen Frauen und
Méannern die gleiche Moglichkeit zu wissenschaftlichem Forschen, Lehren und Lernen bieten.
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Teil A. Allgemeine Bestimmungen

§ 1. Rechtliche Grundlagen und leitende Grundséatze

Die rechtlichen Grundlagen und die leitenden Grundséatze des Frauenférderungsplans der Universitéat
Graz finden sich insbesondere in der osterreichischen Bundesverfassung (vor allem Art 7 B-VG), in §
11a B-GIBG, in den 88 19 Abs 2 Z 6 und 88 41-44 des UG und der Satzung der Universitéat Graz.

§ 2. Geltungsbereich
Der Frauenférderungsplan gilt fir alle Angehdérigen der Universitat Graz gemaf § 94 UG.

§ 3. Ziele
Durch die Umsetzung des Frauenférderungsplanes verfolgt die Universitat Graz insbesondere
folgende strategische und operative Ziele:

1)

(2)

3)

(4)

(5)

(6)
(7)

(8)

(9)

Chancengleichheit
Frauen sind in allen Organisationseinheiten, auf allen Hierarchieebenen und in allen
Funktionen und Tatigkeiten als gleichberechtigte Partnerinnen anzuerkennen. Es sind
Rahmenbedingungen zu schaffen und zu erhalten, die Frauen den Zugang zu allen
universitaren Tatigkeitsbereichen ermaoglichen.
Gender Mainstreaming (8§ 4)
Die Universitat Graz wendet den Grundsatz des Gender Mainstreamings in allen
Entscheidungsprozessen an.
Frauenférderung
Angestrebt wird die Forderung der wissenschaftlichen Leistungen von Frauen, die Férderung
des wissenschaftlichen  Nachwuchses, die Erhéhung des Frauenanteils bei
Forschungsprojekten und Habilitationen und die Férderung weiblicher Studierender an der
Universitat Graz. In den Verwaltungseinheiten sind MaRnahmen zur Qualifizierung von Frauen
fur Fihrungspositionen zu setzen.
Beseitigung von Unterrepréasentation
Eine bestehende Unterreprasentation von Frauen an der Universitat Graz ist in allen
Organisationseinheiten, Hierarchieebenen und in allen Funktionen und Tatigkeiten zu
beseitigen.
Vermeidung von Benachteiligung
Benachteiligungen von Frauen im Zusammenhang mit einem Dienstverhaltnis oder Studium
an der Universitat Graz sind zu vermeiden.
Frauen- und Geschlechterforschung
Frauen- und Geschlechterforschung ist in Forschung und Lehre zu integrieren.
Verbesserungen im Arbeitsumfeld
Zur Schaffung eines menschenwirdigen und lebenswerten Arbeitsumfeldes fiir alle an der
Universitat Graz tatigen Personen wird insbesondere gewahrleistet:

a. Vereinbarkeit von Studium / Beruf mit familidaren Verpflichtungen

b. Schutz der Wiirde am Arbeitsplatz, insbesondere (auch praventives) Vorgehen gegen

sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz und Mobbing.

Infrastruktur
Eine adaquate Infrastruktur zur Verwirklichung der Gleichstellung und Frauenférderung ist
sicherzustellen.
Information
Die interne Information und Kommunikation zum Thema Gleichstellung ist als wesentliche
Voraussetzung fur die aktive Umsetzung dieser Inhalte durch alle an der Universitat tatigen
Personen sicherzustellen und zu verbessern.

§ 4. Gender Mainstreaming

(1)

(@)

Gender Mainstreaming erfordert die Einbeziehung der Gleichstellung und Frauenférderung in
alle Tatigkeiten, MaBnahmen und Entscheidungsprozesse der Universitat Graz, inshesondere
durch die obersten Organe wie Universitatsrat, Rektorat und Senat (88 21-25 UG).

Um eine konsequente Umsetzung des Grundsatzes des Gender Mainstreamings in allen
Entscheidungsprozessen und bei der Planung aller Malinahmen zu gewabhrleisten, greift die
Universitdt Graz auf das vorhandene Expertinnenwissen im  Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen und dem Beirat fur Gender Mainstreaming (vgl § 59) zuriick und
bindet diese dabei aktiv ein.
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§ 5. Weiterbildung in Gender Mainstreaming

Das Rektorat hat nach Maligabe der budgetaren Mittel flr regelmafRige Informations- und
Weiterbildungsveranstaltungen zum Thema Gender Mainstreaming (besonders fiir Fihrungskrafte) zu
sorgen.

§ 6. Unterreprasentation

Frauen gelten als unterreprésentiert, wenn ihr Anteil an der Gesamtzahl der an der Universitat Graz
Beschaftigten innerhalb der jeweiligen personalrechtlichen Kategorien, welche sich aus dem UG, dem
Kollektivvertrag und einschlagigen Betriebsvereinbarungen ergeben, in dem jeweiligen
Wissenschaftszweig bzw der Verwaltungseinheit weniger als 50% (Vollzeitdquivalente) betragt.

§ 7. Frauenférdergebot

(1) Ziel des Frauenforderungsplans ist es, den Anteil der weiblichen Beschéftigten in dem
jeweiligen Wissenschaftszweig bzw der Verwaltungseinheit und in allen Funktionen und
Tatigkeiten an der Universitdt Graz in allen Beschaftigungsverhaltnissen und
Ausbildungsverhaltnissen auf mindestens 50% zu erh6hen. MalRnahmen der Frauenférderung
sind in die Personalplanung und die Personalentwicklung zu integrieren. Die Dringlichkeit der
Forderung von Frauen bestimmt sich nach dem Ausmal3 der Unterreprasentation.

(2) Alle Universitatsangehorige und insbesondere Leitungsorgane sind verpflichtet, innerhalb
ihres Wirkungsbereiches an diesem Ziel mitzuwirken.

§ 8. Benachteiligungsverbot

Weibliche Beschéftigte diurfen bei der Festsetzung des Entgelts insbesondere im
Individualarbeitsvertrag weder unmittelbar noch mittelbar diskriminiert werden. Dasselbe gilt fir
allfallige Zulagen und sonstige geldwerte Leistungen.

§ 9. Offentlichkeitsarbeit

Frauenspezifische und gleichstellungsrelevante Themen sind als wesentliche Merkmale des
Universitatsprofils — in Inhalt und Sprache angemessen - der inneruniversitaren und
auBeruniversitaren Offentlichkeit zu prasentieren.

8§ 10. Information Uber einschlagige Rechtsvorschrif ten

Das Rektorat hat den Leiterinnen und Leitern aller Universitatseinrichtungen und
Organisationseinheiten und dem Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen alle fir Gleichstellungs-
und Frauenférderungsangelegenheiten relevanten und aktuellen Rechtsvorschriften zu tbermitteln.
Diese sind den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 6ffentlich zuganglich zu machen.

§ 11. Allgemeine Informationen
(1) Die Web-Homepage der Universitat Graz enthalt auf der Einstiegsseite leicht zugangliche
Hyperlinks Zu frauenrelevanten Informationen (jedenfalls Arbeitskreis far
Gleichbehandlungsfragen, Vizerektorat fir Gleichstellung, Koordinationsstelle  fir

Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung, Unikid&Unicare,
KinderbetreuungsbeauftragteR).
(2) In den jeweiligen Geschéftseinteilungen, Vorlesungsverzeichnissen und

Telefonverzeichnissen der Universitat Graz sind die Namen, Adressen und E-Mail-Adressen
der mit Gleichstellung und Frauenférderung befassten Einrichtungen aufzunehmen.

(3) Die Studierenden werden im Rahmen des Zulassungsverfahrens (88 60 ff UG) und den
Orientierungslehrveranstaltungen in  der Studieneingangs- und Orientierungsphase
entsprechend informiert. Dabei sind jedenfalls die mit Gleichstellung und Frauenférderung
befassten Gremien und Einrichtungen vorzustellen. Zu informieren ist auch Uber die an der
Universitat Graz eingerichteten Anlaufstellen bei sexueller Belastigung und Mobbing.

(4) Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten bei Dienstantritt vom Personalressort der
Universitdt Graz entsprechendes Informationsmaterial. Darin sind jedenfalls der Arbeitskreis
fur Gleichbehandlungsfragen, das Vizerektorat fur Gleichstellung und die Koordinationsstelle
fur Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung sowie Unikid&Unicare und
die bzw der KinderbetreuungsbeauftragteR vorzustellen. Informiert wird auch tber die an der
Universitat Graz eingerichteten Anlaufstellen bei sexueller Belastigung und Mobbing.

§ 12. Gebrauch einer geschlechtergerechten Sprache
(1) Alle Organe und Angehdrigen der Universitat Graz sollen sich in Aussendungen, Formularen,
Protokollen, Reden, Interviews und anderen an die Offentlichkeit oder an die
Universitatsangehdrigen  gerichteten  Mitteilungen und in  der Lehre einer
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geschlechtergerechten Sprache bedienen. Es soll daher in allen Schriftsticken und
offentlichen AuRerungen entweder explizit die weibliche und maéannliche Form oder eine
geschlechtsneutrale Bezeichnung verwendet werden. Unsachliche Differenzierungen
zwischen Frauen und Mannern sind zu unterlassen.

(2) Die Verwendung von Generalklauseln, in denen z.B. zu Beginn, am Ende oder in Ful3noten
eines Textes festgehalten wird, dass die gewahlten personenbezogenen Bezeichnungen fir
beide Geschlechter gelten, ist unzulassig.

(3) Formulierungen sowie Organ- und Funktionsbezeichnungen sind so zu wéahlen, dass sie
Frauen und Manner gleichermalRen betreffen.

§ 13. Begleitende Evaluation der Gleichstellung und der Frauenfoérderung
In die regelmafRigen Evaluierungen gem 8§ 14 UG und gem dem Satzungsteil Evaluierung ist auch die
Gleichstellung und die Frauenférderung einzubeziehen.

Teil B. Forschung

§ 14. Frauen- und Geschlechterforschung

(1) Die Universitat Graz fordert die Integration und den Auf- und Ausbau der Frauenforschung
und von Geschlechterstudien in Forschung und Lehre.

(2) Wissenschaftliche Themen aus dem Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung sind im
Rahmen von Qualifikationsbeurteilungen (z.B. bei Studienabschlissen, in
Habilitationsverfahren, bei Berufungsverfahren) als gleichwertig mit Arbeiten zu anderen
Forschungsthemen zu sehen. Interdisziplindre und auf3eruniversitare Leistungen im Rahmen
der Frauen- und Geschlechterforschung sind zu beriicksichtigen.

(3) Es sind finanzielle Mittel (Stipendien) fir mindestens zwei Dissertationen pro Studienjahr im
Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung vorzusehen.

(4) Die Universitat Graz wird nach Madglichkeit an mindestens einer Organisationseinheit
zumindest eine Professur fur Frauen- und Geschlechterforschung errichten bzw erhalten.

§ 15. Forderung der Forschung von Frauen

Die Universitat fordert die Forschungstatigkeit von Frauen durch spezifische MaRnahmen, die in
Zusammenarbeit mit dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen erarbeitet werden. Die Vergabe
von Stipendien und Studienférderung ist transparent darzustellen.

Teil C. Lehre

§ 16. Beteiligung an Lehre, Frauenanteil
(1) Weibliche Lehrende durfen bei der Beauftragung und Betrauung mit universitatsinterner und -
externer Lehre nicht benachteiligt werden. Frauen sind in ausgewogener Weise an der Lehre
aller Kategorien zu beteiligen.
(2) Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen wird in die Erteilung der Lehre einbezogen, bei
Diskriminierung aufgrund unsachlicher Verteilung der Lehre kann die Schiedskommission
angerufen werden.

§ 17. Gastvortragende
(1) Bei Gastvortragenden ist ein Frauenanteil von 50% pro Wissenschaftszweig anzustreben.
(2) Bei der Prioritdtenreihung der Gastvortragenden ist auf Frauen- und Geschlechterforschung
Bedacht zu nehmen.

§ 18. Frauen- und Geschlechterforschung in den Curr  icula

(1) Bei der Gestaltung der Curricula ist auf die Integration von Frauen- und
Geschlechterforschung bzw. von frauen- und geschlechterspezifischen Themenstellungen
Rucksicht zu nehmen.

(2) In allen Bachelor-, Master- und Diplomstudien ist nach Mdglichkeit ein freies Wahlfach aus
Frauen- und Geschlechterforschung in angemessenem Ausmal3, mindestens aber von 4
ECTS-Punkten, anzubieten.

(3) Fur ein MindestausmallR von 4 ECTS-Punkten an Lehre in der Frauen- und
Geschlechterforschung ist die Bedeckung aus dem regularen Budget der Organisationseinheit
vorzusehen, etwa fiir Ringvorlesungen, fachspezifische Gastvorlesungen etc.
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§ 19. Begutachtung der Curricula

Der Senat bzw. die fur die Erlassung der Curricula zustédndigen Organe haben jeden Entwurf zur
Anderung oder Erlassung eines Studienplanes dem Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen zur
Stellungnahme zu Ubermitteln.

8§ 20. Fakultatsubergreifendes Lehrangebot zur inter  disziplindren  Frauen- und
Geschlechterforschung / Geschlechterstudien

(1) Von der Universitatsleitung werden Mittel in einem angemessenen Umfang, mindestens aber
ausreichend fur 34 Semesterstunden externe Lehre jahrlich, fur ein fakultdtsibergreifendes
Lehrangebot zur interdisziplindren Frauen- und Geschlechterforschung / Geschlechterstudien
bereitgestellt.

(2) Diese Lehrveranstaltungen sind fir Studierende aller Studienrichtungen zuganglich und
gewahrleisten ein Mindestangebot an Speziallehrveranstaltungen zur interdisziplindren
Frauen- und Geschlechterforschung / Geschlechterstudien, zusétzlich zu der an den
Organisationseinheiten angebotenen Lehre. Sie stellen aulBerdem eine fachliche
Weiterentwicklung und Vertiefung sicher, hin zu einem systematischen Studienangebot mit
aufbauenden Charakter und Zertifizierung. Dariiber hinaus unterstitzen und férdern sie
Schwerpunktbildungen und Vertiefungen in den einzelnen Studienrichtungen.

(3) Die entsprechende Lehre wird auf der Grundlage des fir das Lehrangebot zur
interdisziplindren Frauen- und Geschlechterforschung / Geschlechterstudien vorliegenden
Modulsystems offentlich ausgeschrieben und aufgrund der Zuordnung zum Modulsystem, der
wissenschaftlichen und  didaktischen Qualitdit der einzelnen vorgeschlagenen
Lehrveranstaltung und der Erfahrung der Lehrenden vom wissenschaftlichen Beirat der
Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung gereiht.

(4) Den Vorschlag zur Erteilung an das studienrechtliche Organ erstattet die Leiterin bzw. der
Leiter der Koordinationsstelle fir  Geschlechterstudien,  Frauenforschung und
Frauenférderung.

(5) Die organisatorische  Abwicklung erfolgt durch die  Koordinationsstelle  fir
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung.

(6) Lehre zur interdisziplindren Frauen- und Geschlechterforschung / Geschlechterstudien wird
auf studienrechtlicher Ebene gleichwertig wie Prifungsfacher anderer Studienrichtungen
gehandhabt, insbesondere in Hinblick auf ihre Anerkennung, Zertifizierung und Zulassung als
Prufungsfach bei Diplomprifungen und Rigorosen. Dafiir sorgt das fur studienrechtliche
Angelegenheiten zustandige Organ.

§ 21. Verwendung einer geschlechtergerechten Sprach e
Die Lehrenden werden angehalten sich einer geschlechtergerechten Sprache unter Verzicht auf
geschlechterdiskriminierende Beispiele und Themenstellungen zu bedienen.

§ 22. Evaluierung der Lehre

(1) Bei der Evaluierung der Lehre ist zu erheben, ob die Gleichbehandlung von Studentinnen und
Studenten verwirklicht wird.

(2) Es ist zu erheben, ob im Rahmen des Curriculums Lehrveranstaltungen mit
wissenschaftstheoretischen und / oder methodenkritischen Inhalten in Bezug auf Frauen- und
Geschlechterforschung den Studierenden zumindest als Wahlfach im Rahmen des Studiums
angeboten oder als freies Wahlfach empfohlen wurden.

Teil D. Studium

§ 23. Erhdhung des Frauenanteils in Studienrichtung  en, in denen Frauen unterreprasentiert
sind
(1) Die Universitat Graz setzt geeignete personelle, organisatorische und finanzielle MaRnahmen
zur Foérderung des Zugangs von Frauen insbesondere zu Studienrichtungen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind.
(2) Unterreprasentiert sind Frauen in allen Studien einer Fachrichtung, in denen der Anteil der
Studentinnen unter 50% liegt.

§ 24. Stipendien
(1) Stipendienangebote sind in geeigneter Weise den Studierenden bekannt zu machen. Frauen
sind dabei zur Bewerbung besonders aufzufordern.
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(@)

3)
(4)

Die Universitat Graz wirkt darauf hin, dass zuséatzliche Stipendien flr Frauen eingeworben
werden, dass Stipendien durch Erziehungsurlaub oder durch Beurlaubung aus familiaren
Grinden unterbrochen werden kénnen und die Altersgrenze fir Stipendien bei familidren
Belastungen hinaufgesetzt wird.

Bei Stipendien, welche die Universitat Graz selbst vergibt sind die Grundsatze des Abs 2
einzuhalten.

Die Vergabe von Stipendien und Studienférderung ist transparent darzustellen.

§ 25. Vereinbarkeit von Studium und familiagren Verp  flichtungen bzw. Berufstéatigkeit

1)

(@)

Die Universitdt Graz wirkt darauf hin, dass Schwangerschaft, Elternschaft sowie die
Betreuung pflegebedirftiger Angehoriger bzw. Berufstatigkeit sich mit dem Studium
vereinbaren lassen.

Das prifungsrelevante Lehrangebot ist zeitlich so festzulegen, dass die Teilnahme mit der
Betreuung von Kindern bzw. der Betreuung von pflegebedirftigen Angehérigen bzw.
Berufstatigkeit zu vereinbaren ist. Parallelveranstaltungen sollen zu unterschiedlichen
Terminen (in zeitlicher Streuung, an verschiedenen Wochentagen, zu verschiedenen
Tageszeiten) angeboten werden. Auf Betreuungspflichten von studierenden Eltern und
Personen mit pflegebedirftigen Angehorigen ist bei der Wahl der Termine besonders
Rucksicht zu nehmen.

Teil E. Personalaufnahme, Personal- und Organisatio _nsentwicklung

|. Abschnitt: Personalaufnahme

§ 26. Allgemeines

1)

(2)

Entsprechend dem Frauenférdergebot des § 41 UG und § 11 B-GIBG ist der Anteil von
Frauen in allen Wissenschaftszweigen bzw Verwaltungseinheiten innerhalb der jeweiligen
personalrechtlichen Kategorien, welche sich aus dem UG, dem Kollektivvertrag und
einschldgigen Betriebsvereinbarungen ergeben an der Universitst Graz auf 50%
(Vollzeitaquivalente) anzuheben bzw. ein Anteil von 50% zu erhalten. Daher sind in den
jeweiligen Wissenschaftszweigen bzw Verwaltungseinheiten, in denen dieser Anteil noch nicht
erreicht ist, Bewerberinnen, die fir die angestrebte Stelle in gleichem Mal3e geeignet sind wie
der bestgeeignete Mitbewerber so lange vorrangig aufzunehmen, bis der Frauenanteil von
mindestens 50% erreicht ist, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde
Uberwiegen.

Die in der Person eines Mitbewerbers liegenden Griinde dirfen gegenuber Bewerberinnen
keine unmittelbar oder mittelbar diskriminierende Wirkung haben (insbesondere ist die
Heranziehung des Familienstandes oder von Unterhaltsverpflichtungen unzulassig).

§ 27. Ausschreibung

(1)

(@)
3)

(4)

(5)

Ausschreibungstexte sind so zu formulieren, dass sie als objektive Entscheidungsgrundlage
fur das Aufnahmeverfahren dienen koénnen. Sie haben daher samtlichen
Aufnahmeerfordernissen, ein umfassendes Anforderungsprofil  (insbesondere die
malf3geblichen und erwiinschten Qualifikationen) und nachvollziehbare, hinreichend detaillierte
Quialifikationskriterien zu enthalten.

Ausschreibungstexte sind in weiblicher und méannlicher Form abzufassen und haben keine
zusétzlichen Anmerkungen zu enthalten, die auf ein bestimmtes Geschlecht schlie3en lassen.
Ausschreibungstexte fur die Besetzung von Stellen sowie fir Leitungsfunktionen haben den
Zusatz zu enthalten: ,Die Universitat Graz strebt eine Erhdhung des Frauenanteils
insbesondere in Leitungsfunktionen an und fordert daher qualifizierte Frauen ausdriicklich zur
Bewerbung auf.“ Bei bestehender Unterreprésentation ist weiters der Satz anzufiigen: ,Bei
gleicher Qualifikation werden Frauen vorrangig aufgenommen.*

Ausschreibungen von Stellen und Funktionen sind den Beschéftigten der betreffenden
Organisationseinheit auch wahrend einer gesetzlich oder vertraglich vorgesehenen Form der
Abwesenheit vom Dienst bzw. Dienstort zeitgerecht bekannt zu machen. Dies gilt auch fur
interne Ausschreibungen.

Bei Ausschreibungen von Fihrungspositionen sowie bei Ausschreibung von Professuren ist
Kompetenz im Bereich des Gender Mainstreaming als ein Auswabhlkriterium zu nennen.
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(6)

(7)

Die Ausschreibungstexte und auf Verlangen die Arbeitsplatz- bzw. Aufgabenbeschreibung
durch die betreffende Organisationseinheit sind dem Arbeitskreis far
Gleichbehandlungsfragen unverziglich, spatestens aber drei Wochen vor der Veroffentlichung
der Ausschreibung nachweislich zur Kenntnis zu bringen.

Ausschreibungstexte sind unzulassig, die den Absatzen 1 - 6 widersprechen oder sonst eine
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts enthalten. Ausschreibungstexte, die so allgemein
gehalten sind, dass sie keine objektive Entscheidungsgrundlage fir die nachfolgenden
Personalauswahlverfahren darstellen, oder u(berspezifizierte Ausschreibungen, die den
potentiellen Kreis der Bewerbungen zu Gunsten oder Ungunsten einer bestimmten Person
bzw. eines  Geschlechtes unsachlich einschranken, sind nicht  zulassig.
Kommt der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen zur Auffassung, dass der
Ausschreibungstext den Grundséatzen dieses Frauenférderungsplanes widerspricht, und ist
eine Einigung mit dem Rektorat nicht mdglich, so kann der Arbeitskreis binnen drei Wochen
ab nicht erfolgter Einigung die Schiedskommission anrufen. Bis zu deren Entscheidung ist die
Ausschreibung aufgeschoben.

§ 28. Motivieren zur Bewerbung
Qualifizierte Bewerberinnen sind durch geeignete MalRnahmen von der jeweils ausschreibenden Stelle
zur Bewerbung zu motivieren.

§ 29. Nachweisliche Suche nach geeigneten Frauen

Die aufnehmende Universitatseinrichtung oder das zur Erstattung eines Besetzungsvorschlages
zustéandige Organ hat nachweislich und aktiv nach geeigneten Bewerberinnen zu suchen. Der
entsprechende Nachweis ist in den Akt aufzunehmen. Es sind die Richtlinien des Arbeitskreises fir
Gleichbehandlungsfragen zur Wiederholung der Ausschreibung in der jeweils geltenden Fassung
anzuwenden.

§ 30. Wiederholung der Ausschreibung

(1)

(@)
3)

Sind bis zum Ablauf der Bewerbungsfrist keine Bewerbungen von Frauen eingelangt, welche
die gesetzlichen Voraussetzungen und Aufnahmeerfordernisse erfillen und den
Anforderungen des Ausschreibungstextes entsprechen, Ubermittelt die ausschreibende Stelle
in schriftlicher Form dem Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen eine Darstellung jener
MalRnahmen, die gesetzt wurden, um Frauen Uber die Ausschreibung zu informieren und zur
Bewerbung zu motivieren.

Wurden keine ausreichenden Mafl3nahmen ergriffen, um qualifizierte Frauen zur Bewerbung
zu motivieren, ist die Ausschreibung vor Beginn des Auswahlverfahrens zu wiederholen.
Langen auf Grund der neuerlichen, ordnungsgemaf durchgefiihrten Ausschreibung und trotz
nachweislicher aktiver Suche nach geeigneten Frauen wiederum keine Bewerbungen von
Frauen ein, ist das Auswahlverfahren durchzufiihren.

§ 31. Allgemeine Bestimmungen zum Auswahlverfahren

1)
(2)

Dem Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen ist nach Ablauf der Bewerbungsfrist
unverzuglich die Liste der eingelangten Bewerbungen zur Kenntnis zu bringen.
Bewerbungen wahrend einer gesetzlich oder vertraglich vorgesehenen Form der Abwesenheit
vom Dienst bzw. Dienstort / Ausbildungsort / Arbeitsplatz sind in das Auswahlverfahren
einzubeziehen und gleichrangig mit anderen Bewerbungen zu bericksichtigen.

§ 32. Bewerbungsgespréache

(1)

(2)

3)

(4)

Werden im Zuge des Auswahlverfahrens fir eine zu besetzende Stelle oder Funktion
Aufnahme- oder Auswahlgesprache mit Bewerberinnen und Bewerbern gefiihrt, ist die Liste
der eingeladenen Personen dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen unverziglich zur
Kenntnis zu bringen.

Werden Bewerbungs- oder Auswahlgespréache gefiihrt, so sind alle Bewerberinnen, welche
die gesetzlichen Ernennungsvoraussetzungen oder die Aufnahmeerfordernisse erfillen und
den Anforderungen des Ausschreibungstextes entsprechen, sofern eine Unterreprasentation
von Frauen besteht (8 26), zu einem Bewerbungsgesprach einzuladen.

Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen ist im Zuge des Auswahlverfahrens fur
Leitungsfunktionen  zur  Teilnahme an allen  Aufnahme-, Vorstellungs- und
Bewerbungsgesprachen, Hearings, Assessment-Centers udgl. mindestens eine Woche vor
dem Termin nachweislich schriftlich einzuladen.

In Aufnahmegespréachen, Hearings udgl. haben frauendiskriminierende Fragestellungen (z.B.
Uber die Familienplanung) zu unterbleiben. Bei der Beurteilung der Eignung von
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Bewerberinnen diurfen keine Auswahl- und Bewertungskriterien herangezogen werden, die
sich an einem diskriminierenden, rollenstereotypen Verstandnis der Geschlechter orientieren.

§ 33. Auswabhlkriterien

(1)

(2)

3)

(4)

(5)
(6)

Im Ausschreibungstext nicht genannte Aufnahmekriterien dirfen grundsatzlich nicht
berlicksichtigt werden. Ist ausnahmsweise im jeweiligen Personalaufnahmeverfahren die
Entwicklung von Hilfskriterien zur Entscheidungsfindung unerlasslich, so dirfen diese nicht
unsachlich  sein. Auch darf von den im  Ausschreibungstext angefihrten
Qualifikationserfordernissen nicht auf Grund einer Heranziehung der Hilfskriterien
abgegangen werden. Die Hilfskriterien missen ein taugliches Mittel zur Entscheidungsfindung
darstellen. Aspekte, die keine Aussagekraft in Bezug auf die kinftige Aufgabenerfillung
haben, dirfen nicht herangezogen werden. Weiters dirfen keine Hilfskriterien herangezogen
werden, die sich an einem diskriminierenden, stereotypen Rollenverstandnis der Geschlechter
orientieren. Werden bei der Auswahlentscheidung ausnahmsweise Hilfskriterien
herangezogen, ist die Notwendigkeit der Heranziehung und die so zu Stande gekommene
Personalentscheidung gegeniiber dem Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen zu
begrinden.

In Eignungsabwagungen dirfen keine Beurteilungskriterien einbezogen werden, aus denen
sich ein Nachteil fur die weiblichen Beschaftigten ergibt oder die sich an einem
diskriminierenden, rollenstereotypen Verstéandnis der Geschlechter orientieren.

Der Besetzungsvorschlag ist sachlich nachvollziehbar zu begriinden. Nachvollziehbarkeit liegt
idR dann vor, wenn alle Bewerberinnen und Bewerber an Hand der Kriterien des
Ausschreibungstextes im Sinne eines objektiven und substantiierten Qualifikationsvergleichs
beurteilt werden. Ist die Anzahl der Bewerbungen hoch, kann es sich bei der Beurteilung der
ausgeschiedenen Bewerberinnen durchaus auch um kirzere zusammenfassende
Begrindungen handeln, sofern daraus hervorgeht, warum die nicht (auf dem
Besetzungsvorschlag) gereihten Bewerberlnnen ausgeschieden wurden.

Unterbrechungen in der Erwerbstétigkeit, Reduzierung der Arbeitszeit oder Verzégerungen
beim Abschluss einzelner Ausbildungsgange auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Angehdrigen sowie die Absicht, von der Mdglichkeit der Karenzierung,
Reduktion der Arbeitszeit Gebrauch zu machen, diurfen Bewerberinnen und Bewerber nicht
benachteiligen.

AuReruniversitare Qualifikationen sind bei der Auswahl zu bertcksichtigen.

Bei der Beurteilung der Qualifikation sind auch Erfahrungen, Kenntnisse und Fahigkeiten zu
berlicksichtigen, die durch die tatsédchliche Betreuung oder Pflege eines Kindes oder
pflegebedirftiger Angehoriger erworben wurden, aufler diese Erfahrungen, Kenntnisse und
Fahigkeiten sind fur die zu besetzende Stelle ohne Bedeutung.

§ 34. Zusatzliche Bestimmungen fir Berufungsverfahr  en

1)

(@)

3)

(4)

(5)

(6)

Bei der Ausschreibung von Stellen fur Universitatsprofessuren in Fachgebieten, in denen
bereits mit frauenspezifischen Themen und Forschungen verbundene Lehrveranstaltungen im
Studienplan verankert sind, ist auf diesen Umstand hinzuweisen.

Werden im Berufungsverfahren gemafd § 98 Abs 2 2. Satz UG auch Kandidatinnen und
Kandidaten einbezogen, die sich nicht beworben haben, ist der Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen davon unverziglich in Kenntnis zu setzen.

Zwei seitens des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen nominierte Mitglieder haben das
Recht mit beratender Stimme an Sitzungen der Berufungskommissionen teilzunehmen und
Antrage zu stellen, Erklarungen zu Protokoll zu geben sowie bestimmte Diskussionsbeitrage
von Mitgliedern der Berufungskommission in das Protokoll aufnehmen zu lassen. Die
Mitglieder des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen sind fristgerecht zu jeder Sitzung
der Berufungskommission zu laden. Bei Nichteinladung kann die Schiedskommission
angerufen werden.

Werden im Rahmen eines Berufungsverfahrens Bewerberinnen und Bewerber zu einem
Vortrag oder zu einer personlichen Prasentation eingeladen, sind jedenfalls alle geeigneten
Bewerberinnen einzuladen.

Vom Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen koénnen bei Bedarf Gutachten und
Stellungnahmen von Expertinnen und Experten iSd § 42 Abs 5 UG eingeholt werden. Besteht
ein Grund zur Annahme einer Diskriminierung auf Grund des Geschlechts, kann binnen drei
Wochen — im Falle der Auswahlentscheidung des Rektors bzw der Rektorin binnen zwei
Wochen (vgl 8 98 Abs 9 UG) — die Schiedskommission angerufen werden.

Bewerberinnen, die in gleichem MaRe geeignet sind wie die bestgeeigneten Mitbewerber, sind
vorrangig in den Berufungsvorschlag aufzunehmen.
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(7)
(8)

Mit Kandidatinnen im Besetzungsvorschlag, die in gleichem Maf3e geeignet sind wie die
bestgeeigneten Mitbewerber, sind vorrangig Berufungsverhandlungen zu fihren.

Die Bestimmungen des Art V des Konkordats zwischen dem Heiligen Stuhl und der Republik
Osterreich samt Zusatzprotokoll, BGBI Il Nr 2/1934, bleiben unberiihrt.

II. Abschnitt: Personal- und Organisationsentwicklu ng

§ 35. Personal- und Organisationsentwicklung

(1)

(2)

Personal- und Organisationsentwicklung ist als ein wichtiges Instrument zur Erhéhung des
Frauenanteils an der Universitdt Graz und der Frauenférderung innerhalb der Universitéat
anzusehen. Bei allen MaBBnahmen, welche die Personal- und Organisationsentwicklung
betreffen, ist das Konzept des Gender Mainstreaming anzuwenden.
Die Universitat Graz setzt geeignete personelle, organisatorische und finanzielle MaRnahmen
hinsichtlich folgender Bereiche:

1. Foérderung wissenschaftlicher Leistungen von Frauen,

2. Forderung des weiblichen wissenschaftlichen und des studierenden Nachwuchses,

3. Beseitigung der bestehenden Unterreprasentation von Frauen in einem Ausbildungs-

oder Beschaftigungsverhaltnis zur Universitéat Graz.
4. Weiterbildung und Férderung der beruflichen Qualifizierung der Frauen.

§ 36. Entwicklungsplan

Das Rektorat, der Senat und der Universitatsrat haben bei der Entscheidung uber die fachliche
Widmung von freien Stellen fur Universitatsprofessuren (8§ 98 Abs 1 UG) auf die Integration von
Frauen- und Geschlechterforschung / Geschlechterstudien Bedacht zu nehmen.

[ll. Abschnitt: Karriereplanung, Aus- und Weiterbil dung

§ 37. Mentoring

(1)

(2)

3)

Mentoring, d.h. die systematische fachliche, organisatorische und soziale Einfiihrung,
Begleitung und Unterstiitzung der Beschaftigten ist ein wichtiger Aspekt der Karriereférderung
oder Laufbahnférderung. In der Einfilhrungsphase neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
die unmittelbaren Vorgesetzten verpflichtet, als Mentorinnen und Mentoren zu wirken. Von
diesen Vorgesetzten konnen auch andere im jeweiligen Aufgabengebiet erfahrene
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Universitat als Mentorinnen und Mentoren eingesetzt
werden. Verantwortlich fur eine bedarfsgerechte Einfihrung der neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bleiben jedoch die unmittelbaren Vorgesetzten.

Tatigkeiten als Mentorin oder Mentor sind als wichtiger Beitrag zur Erfullung der sich aus dem
Beschaftigungsverhaltnis ergebenden Pflichten zu sehen und der Arbeits- bzw. Dienstzeit
anzurechnen. Die Vorgesetzten haben auf daraus erwachsende zusatzliche Belastungen bei
der Verteilung der Dienstpflichten besondere Riicksicht zu nehmen.

Das Rektorat richtet nach Mal3gabe der budgetaren Mittel ein frauenspezifisches Mentoring-
Programm ein.

§ 38. Dienstpflichten, Dienst- bzw. Arbeitszeiten

1)

(2)

3)

(4)

Bei der Festlegung der Pflichten, die sich aus dem Ausbildungs- oder
Beschaftigungsverhéltnis ergeben (in der Folge: Dienstpflichten), ist innerhalb der
betreffenden Organisationseinheit auf eine ausgewogene Verteilung der Aufgaben auf alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Bedacht zu nehmen.

Die Dienstpflichten sind Uberdies so zu gestalten, dass die jeweiligen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die fir ihre Laufbahn erforderlichen Qualifikationen in der dafir vorgesehenen Zeit
erwerben kénnen.

Bei der Festlegung der Dienstpflichten des wissenschaftlichen Universitatspersonals ist nach
MalRgabe der Stellenbeschreibung auf eine ausgewogene Verteilung der Aufgaben in
Forschung, Lehre und Verwaltung zu achten. Die Verwendung hat so zu erfolgen, dass durch
die Erbringung wissenschaftlicher Leistungen der Erwerb von weiterfiihrenden Qualifikationen
ermoglicht wird. Dies bedeutet insbesondere, dass bei der Festlegung der Dienstpflichten -
insbesondere bei teilzeitbeschaftigten Frauen - auf die Einrdumung von ausreichender
Arbeitszeit zur Erbringung wissenschaftlicher Leistungen Bedacht zu nehmen ist.

In Eignungsabwégungen, Dienstbeschreibungen, Beurteilungen und Zeugnissen missen die
Arbeitsplatzbeschreibungen und die Festlegung der Dienstpflichten berticksichtigt werden.
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(5)

Bei der Festlegung der Dienstpflichten dirfen keine diskriminierenden, karrierehemmenden,
an einem rollenstereotypen Verstandnis der Geschlechter orientierten Aufgabenzuweisungen
erfolgen. Gleiches gilt fur die Beschreibung der Arbeitsplatze.

§ 39. Aus- und Weiterbildung

(1)

(2)

3)

(4)
(5)

(6)

Die einzelnen Organisationseinheiten haben Frauen nachdricklich zu férdern. Bei der
Zulassung zur Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmafRnahmen ist auf ein ausgewogenes
Zahlenverhaltnis zwischen Frauen und Mannern zu achten.

Vorgesetzte haben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im wissenschaftlichen Bereich zur
Promotion bzw. Habilitation zu ermutigen. Dariber hinaus sind sie Uber einschlagige
Fachtagungen, facheinschlagige wissenschaftliche Vereinigungen, Publikationsmdglichkeiten
und die Méglichkeit zur Mitarbeit in Forschungsprojekten zu informieren.

Die Vorgesetzten haben allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einschlagige Aus- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten zur Kenntnis zu bringen und Frauen gezielt zur Teilnahme zu
motivieren und haben dafir zu sorgen, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
einschlieBlich der teilzeitbeschéftigten, auch wahrend einer gesetzlich oder vertraglich
vorgesehenen Abwesenheit vom Dienst bzw. Dienstort {ber Veranstaltungen der
berufsbegleitenden Fortbildung und Uber Schulungsveranstaltungen fir Fihrungskrafte
informiert werden. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind — auch im Rahmen der
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprdche — Uber die individuellen fir sie in Frage
kommenden Aus- und Weiterbildungsmdéglichkeiten umfassend und zeitgerecht zu beraten.
Das Rektorat hat eine aktualisierte Liste der genannten Veranstaltungen fur alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter regelméafig in geeigneter Form (z.B. Intranet) kundzumachen.
Bei der Planung von Fortbildungsseminaren ist nach MaRRgabe der budgetaren Mittel auf eine
familienfreundliche Organisation Bedacht zu nehmen (zB Angebot in der Weise, dass etwa
auch Teilzeitbeschéftigte mit Familienarbeit mdglichst in ihrer Dienstzeit daran teilnehmen
kénnen bzw die Zeit der Teilnahme auf die Dienstzeit angerechnet wird, Hinweise auf
Méglichkeiten der Kinderbetreuung).

Wird dem Wunsch auf Teilnahme an einer derartigen Veranstaltung nicht entsprochen, ist
dem Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen auf Wunsch eine schriftliche Begriindung der
Ablehnung zu tGbermitteln. Im Fall des begriindeten Verdachts einer Diskriminierung kann die
Schiedskommission angerufen werden.

§ 40. Spezifische Inhalte der Aus- und Weiterbildun g

(1)

(2)

Im Rahmen des Weiterbildungsprogramms der Universitat Graz sind spezielle Seminare zur
Frauenférderung anzubieten. Die Inhalte sind in Zusammenarbeit mit dem Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen, dem Vizerektorat fur Gleichstellung und der Koordinationsstelle fir
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenforderung festzulegen. Frauen sind
ausdriicklich als Zielgruppe von Fort- und Weiterbildungsangeboten anzusprechen und
verstarkt als Lehrgangsleiterinnen und Referentinnen einzusetzen.

Unter Fortbildung sind neben facheinschldgigen Kursen auch Veranstaltungen aus dem
Bereich der Schlusselqualifikationen und Soft Skills (Rhetorik, Kommunikation,
Bewerbungstraining, Projektmanagement, Projektakquisition, Problematik der Gleichstellung
von Frauen und Mannern in der Wissenschaft, Présentationstechnik, Didaktik,
Fremdsprachen, Burn-Out, Mobbing-Pravention, etc.) zu verstehen.

8§ 41. Kongresse, Tagungen

Von jenen Mitteln, welche die Universitat zur Finanzierung der Teilnahme ihrer Mitglieder an
Kongressen, Tagungen udgl. zur Verfigung stellt, ist ein angemessener Anteil fur Aktivitaten von
Frauen vorzusehen.

§ 42. Karrieregesprach, Mitarbeiterinnen- und Mitar  beitergesprach

1)

(@)

Das Karrieregesprach dient unter anderem dazu, die erbrachten Leistungen der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Hinblick auf die fur die
wissenschaftliche Karriere erforderliche Qualifikation (Dissertation, Habilitation) zu
besprechen und den wissenschaftlichen Fortgang durch entsprechende Rahmenbedingungen
zu fordern. Karrieregesprache sind daher mindestens alle zwei Jahre mit allen
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ungeachtet des auf sie anzuwendenden
Personalrechts zu fiihren. Bei der Durchfilhrung der Karrieregesprache ist § 186 Abs 1 Z 2
BDG (gegebenenfalls sinngemaf3) anzuwenden.

Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprache sind mit allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ungeachtet des auf sie anzuwendenden Personalrechts zu fihren. Bei der Durchfiihrung aller
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Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespréache ist 8 45a BDG (gegebenenfalls sinngemaf)
anzuwenden.

§ 43. Habilitationsverfahren

(1)

(@)

Zwei seitens des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen nominierte Mitglieder haben das
Recht mit beratender Stimme an Sitzungen der Habilitationskommissionen teilzunehmen und
Antrage zu stellen, Erklarungen zu Protokoll zu geben sowie bestimmte Diskussionsbeitrage
von Mitgliedern der Habilitationskommission in das Protokoll aufnehmen zu lassen. Die
Mitglieder des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen sind fristgerecht zu jeder Sitzung
der Habilitationskommission zu laden. Bei Nichteinladung kann die Schiedskommission
angerufen werden.

Vom Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen koénnen bei Bedarf Gutachten und
Stellungnahmen von Expertinnen und Experten iSd § 42 Abs 5 UG eingeholt werden. Besteht
ein Grund zur Annahme einer Diskriminierung auf Grund des Geschlechts, kann die
Schiedskommission angerufen werden.

IV. Abschnitt: Weitere Bestimmungen

§ 44. Beruflicher Aufstieg

1)

(2)

Entscheidungen UUber die Betrauung von allgemeinen Universitatsbediensteten mit
Leitungsfunktionen und Entscheidungen lber Verwendungsanderungen und Beférderungen
sind vom entscheidungszusténdigen Organ unter begleitender Einbindung des Arbeitskreises
fur Gleichbehandlungsfragen zu treffen.

Bewerberinnen, die fir die angestrebte hoherwertige Verwendung (Funktion) bzw.
Beférderung in gleichem MalRe geeignet sind wie der bestgeeignete Mitbewerber, sind so
lange vorrangig zu bestellen bis der Anteil der Frauen in der Gruppe von
Universitatsangehdrigen in dem jeweiligen Wissenschaftszweig bzw der Verwaltungseinheit,
auf der jeweiligen Hierarchieebene, in der jeweiligen Funktion oder Tatigkeit mindestens 50%
betragt.

§ 45. Vertretung wahrend Mutterschutz und Karenz

Im Fall der Mutter- und Elternschaft (Beschéaftigungsverbot, Karenz und Teilzeitbeschéftigung) von
Beamtinnen und Beamten sowie Angestellten ist fur die Aufnahme einer Ersatzkraft zum ehest
maoglichen Zeitpunkt zu sorgen.

§ 46. Gutachten; Kommissionen, Gremien

(1)

(2)
(3)

(4)

Bei der Zusammensetzung von Berufungskommissionen gemal3 § 98 Abs 4 UG und
Habilitationskommissionen gemafR § 103 Abs 7 UG sowie bei der Beschickung von Gremien
ist darauf zu achten, dass Frauen als Mitglieder nominiert werden. Der Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen stellt auf Anfrage eine Liste facheinschlagig qualifizierter
Wissenschafterinnen zur Verfligung.

Bei Habilitationen und Berufungen ist darauf hinzuwirken, dass vermehrt Gutachten von
Frauen erstellt werden.

Weiters sind Gutachterinnen und Gutachter bei ihrer Bestellung darauf hinzuweisen, dass in
Gutachten Uber Wissenschaftlerinnen spezifisch weibliche Lebenslaufe zu bericksichtigen
sind.

Zur Verwirklichung des Grundsatzes des Gender Mainstreamings hat der Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen das Recht, bei den Sitzungen von Kommissionen (zB
Bewertungskommissionen), die sich mit Personalangelegenheiten befassen, maximal zu zweit
mit beratender Stimme und dem Recht auf Protokollerklarungen teilzunehmen. Er ist zu all
diesen Sitzungen zeitgleich mit den Mitgliedern einzuladen. Bei Nichteinladung kann die
Schiedskommission angerufen werden.

Teil F. Arbeitsumfeld und Schutz der Wirde am Arbei  tsplatz

§ 47. Arbeitszeit

(1)

Bei der Entwicklung von neuen Modellen zur Gestaltung und Erfassung der Arbeitszeit und
An- und Abwesenheitsverwaltung ist der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
einzubeziehen.
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(@)
3)

Arbeitszeitflexibilitat ist fir alle Angehérigen der Universitat zu férdern. Sie ist in allen Karriere-
und Mitarbeiterinnengesprachen zu erértern.

Leitungsfunktionen sind im Bedarfsfall so zu gestalten, dass sie nach Méglichkeit auch von
Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden kdnnen.

§ 48. Sonderurlaube und Karenz

1)

(2)

Die Universitat Graz informiert die Beschéftigten umfassend Uber die Mdglichkeiten der
Arbeitszeitreduzierung und Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familienarbeit und tber die
sich daraus ergebenden Konsequenzen, wie etwa in Bezug auf die Altersversorgung. Sie
ermutigt ménnliche Beschéftigte von diesen Mdoglichkeiten Gebrauch zu machen.

Bei der Inanspruchnahme von Sonderurlaub und Karenz aus familigren Griinden und fur die
Pflegefreistellung haben fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter folgende Grundsatze zu
gelten:

Die Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigungs- und Karenzierungsmaoglichkeiten auch zur
Erfullung familiarer Verpflichtungen darf nicht zur unmittelbaren oder mittelbaren
Diskriminierung von Beschéaftigten im Zusammenhang mit ihrem Dienst- oder
Ausbildungsverhaltnis fihren.

Im Falle des Wiedereinstiegs soll diesen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ausreichend Zeit
fur eine Einschulung und Einarbeitung in ihren Aufgabenbereich gegeben werden.

§ 49. Kinderbetreuung und Betreuung von pflegebedir  ftigen Angehdrigen

1)

(@)

(3)

(4)

()

(6)

Die Universitat Graz sieht die Schaffung von Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von
familidren Aufgaben (insbesondere Kinderbetreuung und Pflege von Angehérigen) und Beruf
bzw. Studium als ihre Verpflichtung an.

Das Rektorat hat regelmaRig Bedarfserhebungen zum Thema Vereinbarkeit durchzufiihren,
deren Ergebnisse im Mitteilungsblatt zu veréffentlichen und nach Mdglichkeit alle geeigneten
MaRnahmen zur Deckung des Bedarfs (zB an Betreuungsplatzen fir die Kinder) der
Universitatsangehdrigen zu treffen. Dabei ist der Bedarf von Personen wahrend einer
gesetzlich oder vertraglich vorgesehenen Abwesenheit vom Arbeitsplatz zu beriicksichtigen.
Das Rektorat hat eine Kinderbetreuungsbeauftragte bzw. einen Kinderbetreuungsbeauftragten
zu bestellen, deren bzw. dessen Aufgabe die Beratung des Rektorats und der
Universitatsangehdrigen bei Fragen zu Kinderbetreuung/Vereinbarkeit ist, insbesondere die
Beratung bei der Bedarfserhebung gemafR Abs 2 sowie bei der Schaffung von
(Kinderbetreuungs-)Angeboten.

Zur operativen Unterstitzung der oder des Kinderbetreuungsbeauftragen ist eine
Kinderbetreuungsanlaufstelle eingerichtet. Die ausreichende budgetare, personelle und
raumliche Ausstattung hierfiir ist nach Moglichkeit zu gewahrleisten. Diese Anlaufstelle wird
allen Angehdrigen der Universitat Hilfestellung bei der Vermittlung bzw. Organisation von
Kinderbetreuung anbieten bzw. diesbezlgliche Informationen betreffend Vereinbarkeit
bereitstellen sowie beratend bei der Durchfihrung der Bedarfserhebung gemanR Abs 2
mitwirken. Die Funktion der/des Kinderbetreuungsbeauftragten kann auch von der Leiterin
bzw dem Leiter dieser Einrichtung wahrgenommen werden.

Das Rektorat hat auf Basis des erhobenen Bedarfs nach Mdglichkeit geeignete personelle,
organisatorische und finanzielle MaRnahmen fir eine ausreichende Zahl an
Kinderbetreuungsmaglichkeiten fur alle Universitdtsangehdrigen mit Betreuungspflichten zu
setzen.

Neue Unterstitzungsangebote fur die Pflege von Angehorigen sind nach MaRgabe der
Méglichkeiten zu entwickeln.

§ 50. Menschengerechte Arbeitsbedingungen

1)
(2)

Alle Angehdrigen der Universitat Graz haben das Recht auf Wahrung ihrer persoénlichen
Wirde, insbesondere auf Schutz vor sexueller Beléastigung, Diskriminierung und Mobbing.

Die Universitat Graz setzt daher insbesondere geeignete Praventivmalnahmen und stellt
sicher, dass Personen, die von sexueller Belastigung, Diskriminierung oder Mobbing betroffen
wurden, eine kostenlose Beratung durch den Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen
erhalten.

§ 51. Sexuelle Belastigung und Mobbing

1)

Sexuelle Belastigung iSd 8 8 B-GIBG, geschlechtsbezogene Belastigung § 8a B-GIBG oder
Mobbing stellt eine Verletzung von Personlichkeitsrechten dar. Die Universitdt Graz duldet
weder sexuelle bzw. geschlechtsbezogene Belastigung, sexistisches Verhalten noch
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Mobbing. Geeignete MalRnahmen zur Pravention von Belastigung und Mobbing sind
durchzufihren.

(2) Alle Angehorigen der Universitdt Graz, insbesondere solche mit Leitungsaufgaben in
Forschung, Lehre und Verwaltung, sind in ihrem Arbeitsbereich dafir verantwortlich, dass
sexuell oder geschlechtsbezogen belastigendes Verhalten und Mobbing unterbleiben.

(3) Beschéftigte, die mit Personalangelegenheiten befasst sind, werden durch den Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen oder durch eine von diesem bestimmte Person Uber den
sachgerechten Umgang mit Vorféllen sexueller oder geschlechtsbezogener Beldstigung,
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts und Mobbing informiert. Das Thema wird
regelméaRig Bestandteil von verpflichtenden Weiterbildungsveranstaltungen, insbesondere fir
Vorgesetzte.

(4) Die Universitdit Graz bietet nach MaRgabe der budgetdren Mittel im Rahmen des
Weiterbildungsangebotes regelmafiig Kurse zur Selbstbehauptung bzw. im Rahmen des
Hochschulsports pro Studienjahr mindestens einen Selbstverteidigungskurs fir Frauen an.

(5) Alle mit derartigen Angelegenheiten befassten Personen [/ Universitatsangehdorigen
unterliegen der Verschwiegenheitspflicht.

Teil G. Infrastruktur und Aufgaben von Einrichtunge n zur Gleichstellung, Frauenférderung und
Frauen- und Geschlechterforschung

I. Abschnitt: Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfra gen

§ 52. Grundlagen

(1) Die Aufgaben und Rechte des Arbeitskreises flir Gleichbehandlungsfragen ergeben sich aus
dem B-GIBG, dem UG, insbesondere 88 41 — 44, und aus diesem Frauenforderungsplan.

(2) Die Koordination iSd § 19 Abs 2 Z 7 UG der Aufgaben der Gleichstellung wird durch das Biiro
des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen wahrgenommen.

(3) Inden Fallen des § 42 Abs 8 UG beginnt der Fristenlauf zur Anrufung der Schiedskommission
am Tag nach dem Einlangen der Verstandigung Uber die abschlieRende Entscheidung beim
Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen.

§ 53. Rechte und Aufgaben der Mitglieder

(1) Die Mitglieder des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen sind bei der Ausiibung ihrer
Funktion an keine Weisungen oder Auftrage gebunden. Sie dirfen bei Ausibung ihrer
Befugnisse nicht behindert und wegen dieser Téatigkeit in ihrem beruflichen Fortkommen nicht
benachteiligt werden (§ 42 Abs 3 UG).

(2) Die Erfullung der Aufgaben als Mitglied im Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen ist als
wichtiger Beitrag zur Erfullung der sich aus dem Ausbildungs- oder Beschéftigungsverhaltnis
ergebenden Pflichten bzw. Dienstpflichten anzusehen und der Arbeits- bzw. Dienstzeit

anzurechnen.
(3) Den Mitgliedern des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen ist nach Maligabe der
budgetaren Mittel die Teilnahme an regelmagigen Schulungen und

Informationsveranstaltungen zu ermdéglichen. Die Teilnahme an einer Veranstaltung pro
Semester ist jedenfalls zu genehmigen.

(4) Die Mitglieder des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen sind berechtigt, ihre Aufgaben
in Gleichbehandlungsfragen an ihrem Arbeitsplatz zu erfilllen und hiefur die dem Arbeitsplatz
zur Verfugung stehenden Einrichtungen zu benutzen.

§ 54. Leiterin bzw. Leiter des Buros des Arbeitskre ises fur Gleichbehandlungsfragen

Die Leiterin bzw. der Leiter des Biros des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen hat eine
entsprechende abgeschlossene Hochschulausbildung und einschlagige Praxis in Gleichstellungs- und
Frauenfragen aufzuweisen. Bei der Bestellung dieser Person hat der Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen ein Vorschlagsrecht. Die Stelleninhaberin bzw. der Stelleninhaber ist, soweit
es um die Unterstiitzung des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen geht, nur an Weisungen und
Beschlisse des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen gebunden.

8 55. Infrastruktur
(1) Das Rektorat hat fiur die administrative Unterstitzung des Arbeitskreises fir
Gleichbehandlungsfragen sowie flir die Bereitstellung der dafiir erforderlichen Ressourcen
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(@)
3)

(Personal-, Raum- und Sachaufwand) zu sorgen. Dies ist auch bei der Bedarfsanmeldung an
die zustandigen Universitatsorgane zu beriicksichtigen.

In der Gebarungsrichtlinie der Universitat Graz bzw. bei der Erstellung der Ziel- und
Leistungsvereinbarungen ist auf die Bedurfnisse des Arbeitskreises Bedacht zu nehmen.
Erfordert die Tatigkeit eines studentischen Mitglieds des Arbeitskreises flr
Gleichbehandlungsfragen eine Reisebewegung, so ist diese Reisebewegung wie eine
Dienstreise abzugelten.

§ 56. Vernetzung

Die bzw. der Vorsitzende des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen und die Leiterin bzw. der
Leiter des Buros des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen haben auch die Aufgabe der
Vernetzung bzw. Kooperation mit den mit Gleichstellung und Frauenférderung befassten Institutionen
anderer Universitaten, mit den in den Bundesministerien fir Gleichbehandlungsfragen zustandigen
Stellen sowie mit anderen im Bereich der Frauenforderung bzw. Gleichstellung tatigen Institutionen im
In- und Ausland wahrzunehmen.

II. Abschnitt: Der Geschéaftsbereich fir Gleichstell ung im Rektorat

§ 57. Aufgaben und Infrastruktur

(1)
(2)

3)

Ein Mitglied des Rektorates wird mit dem Geschéftsbereich Gleichstellung betraut.

Der Geschéftsbereich umfasst insbesondere folgende Aufgaben:

1. Kommunikation von Anliegen von Frauen an der Universitat Graz nach innen und auf3en;

2. Frauenspezifische Malinahmen der Personalentwicklung (z.B. in folgenden Bereichen:
interne Weiterbildung, Supervision, Coaching, Mentoring);

3. Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Aufgabe der universitaren
Personalentwicklung;

4. Integration frauenrelevanter Fragestellungen in die Lehre und deren Evaluation;

5. Unterstitzung dezentraler Initiativen der Frauenférderung, z.B. auf der Ebene von
Organisationseinheiten.

6. Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung und -studien.

Dem Geschéftsbereich wird organisatorisch die Koordinationsstelle fur Frauenférderung,

Frauenforschung und Geschlechterstudien zur Besorgung der im né&chsten Abschnitt

genannten Agenden zugeordnet.

lll.  Abschnitt: Koordinationsstelle fir Geschlechte rstudien, Frauenforschung und
Frauenférderung

§ 58. Aufgaben und Infrastruktur

1)

(@)

(3)
(4)

Durch die Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung
werden folgende Aufgaben wahrgenommen:

1. Service, Koordination und Information fir Wissenschafterinnen und Studentinnen im
Bereich Frauen- und Geschlechterforschung und im wissenschaftlichen Bereich der
Geschlechterstudien; Informationsweitergabe, Erstellung von Informationsmaterialien
fur die unterschiedlichsten Medien;

2. Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses und Personals und

3. Unterstitzung und Ausbau von Forschungs- und Lehraktivitdten der Frauen- und
Geschlechterforschung; Vermittlung der Inhalte an die Offentlichkeit.

Die Koordination iSd § 19 Abs 2 Z 7 UG der Aufgaben der Frauenférderung und der
Geschlechterforschung wird durch die Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenférderung wahrgenommen.

Das Rektorat hat nach MaRgabe der budgetdren Mittel fur die personelle, rdumliche und
budgetare Ausstattung der Koordinationsstelle zu sorgen.

Die Leiterin bzw. der Leiter der Koordinationsstelle wird in ihrer bzw. seiner Tatigkeit und bei
Entscheidungen von einem wissenschaftlichen Beirat unterstiitzt, der sich aus Expertinnen
bzw. Experten zur Frauen- und Geschlechterforschung zusammensetzt. Die Mitglieder
werden durch das zustandige Mitglied des Rektorates auf Vorschlag des amtierenden
wissenschaftlichen Beirats bestellt.

§ 59. Beirat fur Gender Mainstreaming
Das mit den Agenden der Gleichstellung betraute Mitglied des Rektorates, die bzw. der Vorsitzende
des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen und die Leiterin bzw. der Leiter der
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Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung bilden zusammen
ein Gremium, das regelmaRig zusammentritt und einvernehmlich allgemeine Zielsetzungen und
Strategien zur Umsetzung des Gender Mainstreaming festlegt. Den Vorsitz fihrt das zustandige
Mitglied des Rektorates.

Teil H. Budgetangelegenheiten und Anreizsysteme

§ 60. Budgetangelegenheiten
(1) Bei der Erstellung der Ziel- und Leistungsvereinbarungen und Budgetzuweisung sind die

Frauenforderungsgebote des B-GIBG, des UG sowie die in diesem Frauenférderungsplan
enthaltenen Forderungsmalinahmen als planungs- und verteilungsrelevante Gesichtspunkte
aufzunehmen. Budgetantrage, die insbesondere der Unterreprasentation oder
Benachteiligung von Frauen entgegenwirken, sind nach Mafl3gabe der vorhandenen Mittel zu
bertcksichtigen.

(2) Das Rektorat hat bei der Definition von Indikatoren fur die Budgetzuweisung den Arbeitskreis

fur Gleichbehandlungsfragen einzubinden und allféllige Vorschlage und Anregungen zu
bertcksichtigen, sofern dies nicht den Indikatoren des Bundesministeriums fir Wissenschaft
und Forschung widerspricht.

8§ 61. Anreizsysteme

(1)

(2)

3)

(4)

()

(6)
(7)

(8)

Das Rektorat der Universitdt Graz sorgt fir budgetdare Anreize zur Frauenférderung.
Unbeschadet allfélliger rechtlicher MaRnahmen wegen Nichtbeachtung von Bestimmungen
dieses Frauenforderungsplans hat das Rektorat auch im Rahmen der Budgetzuweisung
budgetéare Anreizsysteme zur Frauenforderung zu schaffen.

Als Kriterien dieses Anreizsystems sind Einstiegs- und Aufstiegschancen von Frauen und
Méannern an den Fakultaten bzw. in den einzelnen Wissenschaftszweigen zu betrachten. Dazu

sind Frauenanteile bei Studienanfangerinnen (Dreijahresdurchschnitt)
Nachwuchswissenschafterinnen und Professorinnen/Habilitierten heranzuziehen.
Die Teilindikatoren berechnen sich folgendermafien:

Indikator | — Einstiegschancen: Frauenanteil der Nachwuchswissenschafterinnen/Frauenanteil
Studienanfangerinnen

Indikator 1l — Aufstiegschancen: Frauenanteil Professorinnen/Habilitierte/Frauenanteil
Nachwuchswissenschafterinnen

Aus den beiden Teilindikatoren wird die folgende gewichtete Summe berechnet und fir die
Reihung der Wissenschaftszweige herangezogen:
Gesamtindikator: Indikator | x 1/3 + Indikator Il x 2/3

Als Nachwuchswissenschafterinnen im Sinne dieser Bestimmung gelten befristet angestellte
Universitatsassistentinnen und Projektmitarbeiterinnen wahrend der ersten vier Jahre der
Befristung.

Das Volumen des Anreizsystems betragt jahrlich mindestens 10.000 Euro und ist an die
bestplatzierten Wissenschaftszweige auszubezahlen.

Uber die Anzahl der zu pramierenden Fakultaten bzw. Wissenschaftszweige und iiber den
Auszahlungsmodus ist jahrlich im Beirat fir Gender Mainstreaming Einvernehmen
herzustellen.

Die Auszahlung aus diesem Anreizsystem ist jahrlich vorzunehmen.

Teil I. Umsetzung und Berichtspflichten

§ 62. Allgemeine Bestimmungen zur Umsetzung

(1)

(2)

Die Umsetzung der im Frauenférderungsplan enthaltenen Mafl3nahmen obliegt all jenen
Organen der Universitdt Graz, die Entscheidungen oder Vorschlage hinsichtlich der dafir
notwendigen organisatorischen, personellen und finanziellen Angelegenheiten nach den
jeweiligen Organisationsvorschriften zu treffen oder erstellen haben.

Die zustandigen Organe der Universitdt Graz verpflichten sich, die in Gesetzen und
internationalen Rechtsnormen (insbesondere in Art 7 B-VG;inden 881,8279,10,8324,9
UG; in den 88 11 - 11d B-GIBG; in einschlagigen EU-Normen wie z.B. den
Gleichbehandlungsrichtlinien; sowie in der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form der

Seite 17 von 18



(3)

Diskriminierung der Frau) vorgesehenen Malnahmen und Ziele umzusetzen. Der bislang
erreichte Standard der Geschlechtergleichstellung soll kontinuierlich ausgebaut werden. Alle
zustandigen  Organe der Universitdt Graz anerkennen die  Notwendigkeit,
bewusstseinsbildende MaRnahmen zu setzen und von Diskriminierung betroffenen Personen
die Mdoglichkeit zu geben, ihre Rechte durchzusetzen und dabei auch konkrete und
zielfihrende Unterstiitzung zu finden.

Jede Form von diskriminierendem Vorgehen und Diskriminierung auf Grund des Geschlechts
stellt eine Dienstpflichtverletzung dar und ist entsprechend den (dienst- oder arbeits-)
rechtlichen Vorschriften zu sanktionieren. Die Umsetzung der Malinahmen zur Erreichung der
de facto Gleichberechtigung von Frau und Mann in allen Funktionen und Tétigkeiten und in
allen Beschaftigungsverhaltnissen und Ausbildungsverhaltnissen an der Universitat Graz zahlt
zu den sich aus dem Beschaftigungsverhaltnis ergebenden Pflichten.

8 63. Berichtspflichten zur Gleichstellung

(1)

(2)
3)

(4)

()

(6)

Zur Gewabhrleistung von Transparenz wird (ber den Stand der Umsetzung der

FoérderungsmalRnahmen vom Rektorat im Rahmen des universitatsinternen Berichtswesen ein

jahrlicher Bericht zur Forderung von Frauen gegeben und im Mitteilungsblatt verdffentlicht.

Dieser Bericht ist sowohl dem Senat als auch dem Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen

weiterzuleiten und in geeigneter Form (z.B. Intranet) zu verdéffentlichen.

Der Bericht gem. Abs. (1) hat zumindest die in der Wissensbilanz darzustellenden Bereiche zu

umfassen.

Uber die Erfiillung der Frauenquote ist in allen Verwendungs- und Entlohnungsgruppen zu

berichten, insbesondere in den nachfolgend angefuhrten Fallen:

1. Beschaftigte aller Wissenschaftszweige bzw Verwaltungseinheiten in allen Funktionen
und Tatigkeiten und in allen Beschéaftigungsverhaltnissen und Ausbildungsverhaltnissen,

2. Aufnahmen und Weiterbestellungen von Dienstverhaltnissen,

3. Entlohnung von Frauen und Mannern bzw. die Entwicklung von allfallig bestehenden
Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mannern. Separat auszuweisen sind dabei
allfallige Zulagen und sonstige geldwerte Leistungen.

4. Teilnahme an Aus- und Fortbildungsveranstaltungen sowie an wissenschaftlichen
Weiterbildungsveranstaltungen

5. die Vergabe der Lehre nach Studienrichtungen,

6. die Zuteilung von Férdermitteln (z.B. Stipendien).

7. der Frauenanteil der Studierenden und Absolventinnen und Absolventen der
unterschiedlichen Studienabschlissen,

8. der Frauenanteil der Lehrenden in den einzelnen Kategorien und

9. der Anteil von Stunden, die von Frauen gelehrt werden.

Wird der Frauenanteil von 50% in einem Bereich nicht erreicht, sind die dafir

ausschlaggebenden Grinde zu eruieren, und innerhalb von sechs Monaten ab

Veroffentlichung des Berichts sind geeignete MaBnahmen zur Erreichung des Frauenanteils

vorzuschlagen und der fir die Durchfihrung dieser MaRnahmen vorgesehene Zeitraum

festzulegen. Die Umsetzung dieser Malinahmen ist in den Zielvereinbarungen festzulegen
und zu vertffentlichen. Ein Bericht hieriiber ist nachweislich an den Arbeitskreis fur

Gleichbehandlungsfragen zu tbermitteln.

Die Erhebungsstichtage fur den Bericht kdnnen ident mit denen in der Verordnung zur

Wissensbilanz festgesetzten Stichtagen sein. Die Berichtslegung erfolgt jahrlich bis

spatestens 31. Dezember.

Alle finf Jahre erfolgt eine externe Evaluierung der Frauenférderungsmaf3nahmen an der

Universitat Graz. Bei der Auswahl der Evaluierungseinrichtung kommt dem Arbeitskreis fir

Gleichbehandlungsfragen ein Vorschlagsrecht zu.

Teil J. Inkrafttreten

§ 64. Inkrafttreten

Der Frauenforderungsplan der Universitat Graz ist mit 7. 4. 2005 in Kraft getreten. Die vom Senat am
9.12.2009 gem. § 25 Abs 1 Z 1 UG beschlossenen Anderungen treten mit Veroffentlichung im
Mitteilungsblatt in Kraft.

Die vom Senat am 16.05.2012 gem. § 25 Abs 1 Z 1 UG beschlossenen Anderungen treten mit
Veroffentlichung im Mitteilungsblatt in Kraft.
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