Zur Familienfreundlichkeit

Student:innen

Kennen Sie schon den
wochentlichen Schwan-
gerentreff oder das Eltern-
café? Wussten Sie, dass lhr
Kind kostenfrei in der
Mensa mitessen kann oder
dass das Familien-
serviceblro Sie bei der
Suche nach einer Not-
betreuung in der Krippe
oder KiTa unterstiitzt?

Sie sind Mitarbeitende oder
Studierende mit Familien-
aufgaben? Das Familien-
servicebiiro (Family Care
Office) am Universitéts-
boulevard informiert und
berdt Sie gerne. Weitere
Informationen online.

Mitarbeiter:innen
Stichwort Elternzeit nach-
holen. Wussten Sie, dass
ein Anteil von bis zu 24
Monaten*, ohne Zustim-
mung des Arbeitgebers,
auf die Zeit bis zur
Vollendung des achten
Lebensjahres des Kindes
Ubertragen werden kann?
*Bei Kindern ab 01.07.15
geboren

Kontakt

Universitat Bremen

Dezentrale Frauenbeauftragte

Fachbereich 11 | Human- und Gesundheits-
wissenschaften

Dezentrale Frauenbeauftragte des FB 11
E-Mail: frauenl1@uni-bremen.de

Miriam Boge

M.Sc. Negin Javaheri

Dr. rer. nat. Hannah lJilani
M.A. Fabienne Schnepf

Zentrale Frauenbeauftragte

Tel. 0421 218-600 75

E-Mail: zfrauen@uni-bremen.de
https://www.uni-bremen.de/zentrale-frauenbeauftragte

Sie fuhlen sich aufgrund lhres Geschlechts
benachteiligt oder/und diskriminiert? Sie haben
Fragen zur Vereinbarkeit von Studium/Beruf und

Familie oder zur beruflichen Foérderung? Zégern Sie
nicht uns zu kontaktieren!
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Gender Bias in
Einstellungsverfahren @“

Frauen werden in Einstellungsverfahren strukturell
diskriminiert und benachteiligt. Die Benachteiligung
von Frauen steigt, insofern sie Miitter sind."

Bewerbungen von Frauen werden von Arbeit-
geber:innen deutlich weniger priorisiert als Be-
werbungen von Ménnern.!

Bei maskulinen Jobbezeichnungen hochrangiger
Positionen werden Frauen schon vorab als weniger
geeignet wahrgenommen.?

Im  Einstellungsverfahren neigen Maénner dazu,
vorteilhafte Kriterien fur die méannlichen Kandidaten
zu konstruieren.?

Unbewusste Stereo-
typisierungen und Ver-
zerrungen werden Implicit
bias genannt. Wir emp-
fehlen den Artikel ,The
good, the bad, and the ugly
of implicit bias (2019)“.*

Wo stehen wir? Uni in Zahlen®
- weiblicher Anteil in Prozent -

[ Universitat Bremen insg. F311\

Studentinnen: 53% 83%
Absolventinnen: 52% 80%
Mittelbau: 40% 70%
Promovierte: 44% 72%
Professorinnen: 30% 47%

- J

Quelle: Universitat Bremen (2021)

Unsere Aufgaben: =

— Beteiligung an Einstellungsverfahren von Wissen-
schaftler:innen

— Mitarbeitende und Studierende Uber ihre Rechte und
FordermaBnahmen informieren sowie bei Verdacht
von Benachteiligung oder Diskriminierung beraten
und mogliche Unterstiitzung vermitteln

— Beteiligung an der Organisationsentwicklung sowie
Teilnahme an Sitzungen der akademischen Selbst-
verwaltung auf Fachbereichsebene

— Beteiligung an  GleichstellungsmaRnahmen, Ent-
wicklung und Fortschreibung von Gleichstellungs-
grundsatzen und Umsetzung der Gender-Perspektive
in Lehre und Forschung

— Unterstitzung bei dem Abbau von Unterrepra-
sentanzen von Wissenschaftler:innen

— Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Studium
und Beschaftigung, um geschlechtergerechte Vielfalt
zu fordern

Gendergerechte Sprache

Die generischen Maskulina fiihren zu einer ge-
ringeren gedanklichen Einbeziehung von Frauen als
von Ménnern. &7

Bereits  Grundschulkinder sind  sensibel  fur
gendergerechte Sprache. Madchen interessieren sich
eher flr stereotypisch mannliche Beruf, wenn sie mit
feminin-maskulinen Wortpaaren beschrieben
werden. &
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