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1 Einleitung

Nur wenn die gleichberechtigte Beteiligung aller Teile und Sektoren der Gesellschaft
ermoglicht wird und wenn Wege zur Verwirklichung und Umsetzung zukunftsweisender
Ziele von der Gesellschaft als Ganzes aufgezeigt und ermoglicht werden, konnen wir eine
vielversprechende Zukunft gestalten.

MafBnahmen zur Chancengleichheit sind ein wesentliches Instrument der Personalen-
twicklung und dieser Gedanke ist im MPIA bereits an verschiedenen Stellen strukturell
verankert. Konkret bedeutet dies, dass der gleichberechtigte Zugang zu Positionen in
Wissenschaft, Technik und Verwaltung fiir alle Geschlechter gewéhrleistet sein muss.
Es ist fiir uns von besonderer Bedeutung, nicht nur hervorragende und einladende Ar-
beitsbedingungen zu bieten, sondern auch ein Umfeld zu schaffen, das die starksten Be-
werber(innen) unabhéngig von Geschlechtsidentitét, genetischer Veranlagung, nationaler
Herkunft, Rasse, Religion, Hautfarbe, Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung, Neu-
rodiversitat und Behinderung sowohl auf nationaler als auch auf internationaler Ebene
anzieht und sie dann auch hélt. Dabei ist das MPIA bestrebt, den Anteil von Frauen
in Bereichen, Positionen und Karrierestufen zu erhohen, in denen sie unterrepréasentiert
sind - insbesondere in Fiihrungspositionen, z.B. in den Forschungsabteilungen.

Der Gleichstellungsplan ist ein konkreter Beitrag zur Schaffung eines Arbeitsumfelds,
das den unterschiedlichen Lebenssituationen aller Geschlechter gerecht wird. Dariiber
hinaus ist der Gleichstellungsplan Teil des Leitbildes des MPIA, in dem alle Beschéftigten
unabhangig von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer Herkunft, sozialer Herkunft, Reli-
gion oder Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung und Identitat die gleiche Wertscha-
tzung erfahren und die gleichen Chancen am Institut nutzen konnen.

Grundlage fiir den Gleichstellungsplan sind das Gesetz fiir die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern in der Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bundes (Bundes-
gleichstellungsgesetz - BGleiG), die Ausfithrungsvereinbarung Gleichstellung von Frauen
und Ménnern in der gemeinsamen Forschungsférderung (AV-Glei) und die Grundsétze
fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Max-Planck-Gesellschaft (Grund-
prinzipien der Gleichstellung).

Dieser Gleichstellungsplan ist wie folgt gegliedert. Abschnitt 2 beschreibt und analysiert
den Stand der Gleichstellung am MPIA. In Abschnitt 3 definieren wir den Schwerpunkt
dieses Gleichstellungsplans mit konkreten Handlungsbereichen und Zielen. In Abschnitt
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Figure 1: Beschaftigte insgesamt. Oben: Wissenschaftliches Personal. Unten: Nicht-
wissenschaftliches Personal

4 stellen wir die Mafinahmen vor, mit denen diese Ziele erreicht werden sollen, und in
Abschnitt 5 wird ein Ausblick gegeben. Zusatzliches Material ist im Anhang zu finden.

2 GLEICHSTELLUNG AM INSTITUT

2.1 Statusbericht

Zum Stichdatum Oktober 2021 hat das MPIA insgesamt 138 wissenschaftliche Beschéftigte
(Beschéftigte, die wissenschaftliche Forschung betreiben, aufgeteilt in drei verschiedene
Abteilungen) und 101 nicht-wissenschaftliche Beschéftigte (alle Beschéftigten aulerhalb
der drei wissenschaftlichen Abteilungen), basierend auf Statistiken der Personalabteilung.
Vom wissenschaftlichen Personal sind 38 % Frauen (siehe oberes Feld in Abb. 6). Hier
bleiben die Frauen auf allen Karrierestufen unter 50%. Am grofiten ist der Unterschied
mit einem Frauenanteil von nur 10% auf der Ebene der wissenschaftlichen Beschéaftigten,
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zu denen alle Beschéftigten zahlen, die in einer der drei wissenschaftlichen Abteilungen
arbeiten, aber weder Gruppenleiter(innen) noch Postdocs sind. Am stérksten vertreten
sind Frauen auf der Ebene der Postdocs mit 36%. Dies zeigt sich auch in den Statistiken
tiber die Dauer der Betriebszugehdorigkeit am MPIA (siehe oberes Feld in Abb. 3), wo
weibliche Beschiftigte zwischen 2 und 4 Jahren (typische Dauer einer Promotion oder
eines Postdocs) méBig stark vertreten sind. Dariiber hinaus ist ein starker Riickgang der
Zahl der weiblichen Beschéftigten zu beobachten. Wissenschaftler(innen), deren Betrieb-
szugehorigkeit 10 Jahre oder langer betragt, sind iiberwiegend mannlich. In den letzten
zwei Jahren hat sich das Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern bei den Einstellun-
gen deutlich verschlechtert, denn nur 20% aller Einstellungen waren weiblich (siehe oberes
Feld in Abb. 3, untere 3 Zeilen sowie den vorherigen MPIA Gleichstellungsplan von 2018).
Obwohl das gesamte Institut mit einem Gehaltsschema (und nicht mit einem Stipendium;
Postdoc-Ebene oder héher) Anspruch auf leistungsbezogene Bonuszahlungen hat, waren
von 2018-2020 nur 18% der Empfénger insgesamt Frauen.

Bei den nicht-wissenschaftlichen Stellen (alle Stellen auflerhalb der wissenschaftlichen
Abteilungen) ist die Gesamtzahl der Beschiftigten mit einem Frauenanteil von 40% et-
was ausgewogener. Dazu gehoren ausgewogene Abteilungen wie die Verwaltung und
nicht ausgewogene Abteilungen wie die technischen Abteilungen. Die Dauer der Betrieb-
szugehorigkeit des Personals ist in den nicht-wissenschaftlichen Positionen ausgeglichener
als in den wissenschaftlichen Positionen, wobei die meiste Betriebszugehorigkeit in Rich-
tung Frauen geht. Ahnliche Tendenzen wie bei den wissenschaftlichen Positionen (wenn
auch nicht so unausgewogen) zeigen sich jedoch bei den nichtwissenschaftlichen Stellen,
wenn man die Dauer der Betriebszugehorigkeit des Personals, die Dauerhaftigkeit und
die Auszeichnungen betrachtet.

2.1.1 Umfrage zur Geschlechtsidentitat

Im Rahmen des Gleichstellungsplans haben wir auch eine gesonderte Umfrage zur Geschlecht-
sidentitat durchgefiihrt, die im September 2021 an das gesamte Institut geschickt wurde.
Die Umfrage wurde fiir das Institut als Ganzes durchgefithrt und nicht nach Kategorien
wie Vertragsart, wissenschaftlich /nicht-wissenschaftlich usw. unterteilt.

Von den 407 versendeten Umfragemails wurden 226 beantwortet. In der Umfrage
wurden die Teilnehmer(innen) gefragt, welches Geschlecht sie haben (Q1). 79 Teil-
nehmer(innen) gaben an, lieber keine Angaben machen zu wollen, oder fiillten diese
Frage nicht aus. 89 (39%) Teilnehmer(innen) antworteten mit ménnlich und 56 (25%)
Teilnehmer(innen) mit weiblich. 2 (1%) Beschéftigte antworteten mit nicht-binédr. Weit-
ere Fragen bezogen sich darauf, ob die Teilnehmer(innen) den Gleichstellungsplan kannten
und ob sie ihn gelesen hatten. Auflerdem wurden die Teilnehmer(innen) nach ihrer Mei-
nung liber den aktuellen Plan und nach Vorschlagen fiir den neuen Plan gefragt. Das
MPIA wird alle zwei Jahre eine solche Umfrage durchfiihren.

2.1.2 Aktuelle Ressourcen fiir Geschlechtergerechtigkeit am MPIA

Das MPIA verfiigt tiber mehrere Leitfaden zur Geschlechtergerechtigkeit, die dem gesamten
Institut iiber das Intranet zur Verfiigung stehen:

1. Verhaltenskodex (Betriebsvereinbarung partnerschaftliches Verhalten)

2. Einstellungsleitlinien, die einen Uberblick iiber das gesamte Verfahren geben, sind
im Intranet unter den Seiten zur Chancengleichheit verfiigbhar;
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3. Die Gleichstellungsbeauftragten sind in erster Linie fiir die Umsetzung der MPIA-
Gleichstellungsstrategie verantwortlich, werden jedoch von der Institutsleitung un-
terstutzt.

4. Das MPIA bietet Beschéftigten in besonderen familidren Situationen oder beson-
deren Lebensumstanden Flexibilitat bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit, zum Beispiel
in Form von Teilzeitarbeit oder Jobsharing. Das Institut foérdert insbesondere die
Elternzeit auch fiir Vater. In vielen Bereichen wird die Arbeit von zu Hause aus
ermoglicht, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den ersten Monaten nach
der Geburt eines Kindes oder auch in akuten Situationen, in denen Angehorige be-
treut werden miissen, zu erleichtern. Fiir die Arbeitsorganisation stellt das MPIA
ein Baby-Office zur Verfiigung, das es den Wissenschaftler(innen) ermoglicht, ihre
Forschungsarbeit bereits wenige Wochen nach der Geburt eines Kindes wieder
aufzunehmen, wenn dies gewilinscht wird. Beschaftigte, die Elternzeit fir Vater
nehmen mochten, erhalten ebenfalls die Informationsbroschiire in der Anlage. Diese
deckt alle relevanten Themen rund um Elterngeld und Elternzeit ab. Zusatzlich
sendet die Personalabteilung einen Link zu weiteren Informationen, z. B. von der
Krankenkasse des (der) Beschiftigten.

5. Die Weiterbildungsseminare und -kurse der Max-Planck-Gesellschaft sowie die ex-
ternen Qualifizierungsangebote stehen allen Beschaftigtengruppen gleichermaflen
offen. Erinnerungen und Informationen iiber diese Angebote werden laufend per
E-Mail an alle Beschéftigten des MPIA versandst.

Im folgenden Abschnitt werden die derzeitigen Mafinahmen am MPIA néher erlautert.

2.2 Statusbericht - Initiativen zur Verbesserung der Gleichstel-
lung

Das MPIA ist bestrebt, die Gleichstellung der Geschlechter in seinen Reihen zu erreichen,
und hat bereits zahlreiche Mafinahmen und Ziele umgesetzt.

Wie in unseren Einstellungsrichtlinien dargelegt (eine aktualisierte Fassung ist im An-
hang B zu finden), sind wir bestrebt, unterreprasentierte Geschlechter in den Bereichen,
fiir die sie eingestellt werden, zu férdern. Bei der Einstellung von Wissenschaftler(innen)
beispielsweise gilt: Da Frauen in diesem Bereich am MPIA unterreprasentiert sind, muss
in der weiteren Auswahl (und in der engeren Auswahl, wenn die weitere Auswahl aus-
gelassen wird) ein Gleichgewicht von mindestens 50% erreicht werden, wobei die fiir
die Stelle erforderlichen Qualifikationen zu beriicksichtigen sind. Wenn aus irgendeinem
Grund nicht geniigend Frauen die geforderte Qualifikation erfiillen, miissen die weitere
und die engere Auswahl die Ausgewogenheit des Bewerberpools widerspiegeln. Wir ver-
langen auch, dass die erforderlichen Qualifikationen fiir den Einstellungsausschuss klar
dargelegt werden, um eine faire Behandlung aller Bewerber(innen) zu gewéhrleisten.
AuBerdem verlangen wir eine klare Begriindung, warum die 50%- oder-hoher-Regel nicht
erfillt werden konnte. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn sich geniigend Frauen be-
worben haben, um das Kriterium von 50% oder hoher zu erfiillen, aber die erforderlichen
Qualifikationen nicht vorliegen.

Am MPIA gibt es strenge Vorschriften gegen jede Form von Belastigung, Mobbing
oder Diskriminierung, die im MPIA-Verhaltenskodex niedergelegt sind, der dem gesamten
Institut im Intranet zur Verfiigung steht.



Das MPIA hat jeweils drei Gleichstellungsbeauftragte (ein Beauftragter (eine) Beauf-
tragte) und zwei Stellvertreter(innen), die alle vier Jahre von den weiblichen MPIA-
Beschéftigten gewéhlt werden oder wenn die ernannten Beauftragten das Institut auf-
grund des Ablaufs ihrer Vertriage verlassen. Die Gleichstellungsbeauftragten arbeiten in
mehreren wichtigen Ausschiissen des Instituts mit. Sie werden in den gesamten Kin-
stellungsprozess (einschlieflich der Vorstellungsgespriche) einbezogen und nehmen an
Betriebsratssitzungen teil, wenn Fragen der Geschlechtergleichstellung erortert werden.
AuBlerdem nehmen sie an jahrlichen Sitzungen wie der Sitzung des Bonusausschusses teil.
Die Gleichstellungsbeauftragten erhalten auch Mittel fiir die Durchfithrung von Sem-
inaren, Workshops usw. zum Thema Geschlechtergleichstellung. Die Gleichstellungs-
beauftragten sind in erster Linie fiir die Umsetzung der MPIA-Gleichstellungsstrategie
verantwortlich, werden jedoch von der Institutsleitung unterstiitzt. Dazu gehort auch,
dass im Falle von Sexismus oder sexueller Belastigung Unterstiitzung angeboten wird und
diese Falle an die hoheren Ebenen des MPIA oder der MPG weiterleiten, wenn sich die
Opfer damit wohl fiihlen.

Im Anschluss an eine kiirzlich durchgefiihrte Umfrage zum Thema psychische Gesund-
heit und Stress am Institut hat das MPIA drei Arbeitsgruppen eingerichtet, die sich mit
zentralen Themen befassen, die die akademische Welt insgesamt, aber auch speziell die
Wissenschaftler(innen), insbesondere die Studierenden und Postdocs, am MPIA betref-
fen. Die Arbeitsgruppen sind:

1. Kultur und Umfeld des Arbeitsplatzes - Umgang mit Belastungen und Stressquellen,
die durch die wissenschaftliche Kultur und das wissenschaftliche Umfeld entste-
hen. Wie kann das MPIA eine fiihrende Rolle bei den laufenden Bemiihungen zur
Verbesserung der Arbeitskultur in der Astronomie und der Wissenschaft iibernehmen?

2. Resilienz und Stressbewaltigung - Organisation von Seminaren, Workshops und
Ressourcen fiir den Aufbau von Resilienz, den Abbau von (und die Bewéltigung
von) hohem Stress sowie fiir das Impostor-Syndrom.

3. Karrieretraining - Bereitstellung von Mitteln und Unterstiitzung fiir die berufliche
Entwicklung, die sowohl auf die akademische Welt als auch auf die Industrie aus-
gerichtet sind, und Bemiithungen, die Stigmatisierung von Karriereentscheidungen
Zu verringern.

Diese Gruppen wurden zwar nicht ausschliefSlich eingerichtet, um das Ungleichgewicht
zwischen den Geschlechtern am MPIA zu beseitigen, aber sie arbeiten darauf hin, die
Probleme der unterreprasentierten Gemeinschaften, einschlieSlich der Frauen, zu ver-
ringern. Die Arbeitsgruppen arbeiten mit den Gleichstellungsbeauftragten zusammen,
um ihre Ziele zu erreichen (alle drei Gleichstellungsbeauftragten sind standardméfig in
allen Arbeitsgruppen vertreten). Ein Beispiel fiir eine wichtige MaBnahme, die von den
Arbeitsgruppen in letzter Zeit durchgefiihrt wurde, ist der Erwerb und die Verbreitung
eines Kurses tiber unbewusste Voreingenommenbheit fiir das gesamte Institut. Sie sam-
meln auch Material zu Themen wie dem Umgang mit dem Impostor-Syndrom und Stress
im Zusammenhang mit der Wissenschaft und stellen es dem gesamten Institut iiber das
Intranet zur Verfiigung.

Die Arbeitsgruppen und Gleichstellungsbeauftragten erhalten von der Geschéaftsfithrung
Unterstiitzung bei der Erfiillung ihrer Aufgaben in Form von Ermutigung, Anleitung und
finanzieller Forderung. Der derzeitige Plan des MPIA sieht vor, jedes Jahr eine Umfrage



zum Thema psychische Gesundheit und Stress durchzufithren und auf der Grundlage
der Ergebnisse den Gleichstellungsbeauftragten und Arbeitsgruppen bei ihrer Arbeit zu
helfen.

Die genannten Mafinahmen wurden erfolgreich umgesetzt. Sie reichten jedoch nicht
aus, um das allgemeine Ziel zu erreichen, die Unterreprasentation von Frauen und nicht-
binaren Geschlechtern in den wissenschaftlichen und technischen Abteilungen zu ver-
ringern. Wir stellen nun einen ehrgeizigeren Gleichstellungsplan vor, um die Zahl der
neu eingestellten weiblichen und nicht-binaren Beschéftigten zu erhéhen und die Dauer
ihrer Betriebszugehorigkeit zu verlangern, wie in den folgenden Abschnitten 3 und 4
beschrieben.

3 FOKUS UND ZIELE DES GLEICHSTELLUNGS-
PLANS

Aus den oben genannten Statistiken und Analysen geht hervor, dass Frauen beim wis-
senschaftlichen Personal auf allen Laufbahn- und Gehaltsebenen und in verschiedenen
Bereichen des Institutslebens nach wie vor unterreprasentiert sind. In den nicht-wissensch-
aftlichen Abteilungen, die in der Gesamtstatistik ausgeglichener aussehen, gibt es grofie
Unterschiede zwischen den einzelnen Abteilungen. Es ist erwédhnenswert, dass das starke
Ungleichgewicht in den technischen Abteilungen im Gegensatz zu dem hohen Frauenan-
teil in der Verwaltungsabteilung steht. Wir haben mehrere konkrete Handlungsbereiche
ermittelt, in denen die Geschlechtergerechtigkeit im MPIA verbessert werden kann, und
mehrere Ziele, die wir in den nachsten Jahren erreichen wollen.

3.1 ERMITTELTE HANDLUNGSBEREICHE

1. TDie Zahl der jahrlich neu eingestellten weiblichen Beschaftigten ist aus folgenden
Griinden nicht ausgewogen:

(a) Die Zahl der Wissenschaftlerinnen und Ingenieurinnen im urspriinglichen Be-
werberpool ist in der Regel viel geringer als die Zahl der ménnlichen Bewerberf]

(b) Jeder Mensch hat unbewusste Vorurteile im Allgemeinen (nicht nur am MPIA),
insbesondere diejenigen, die sich dieser Tatsache nicht bewusst sind. Dies kann
sich auf einige der Auswahlverfahren auswirken, und es ist wichtig, kontinuier-
lich an der Sensibilisierung zu arbeiten.

(c¢) Ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen den Geschlechtern in Einstellungsausschiissen
wird derzeit in vielen Fallen nicht erreicht.

2. Es wurde bereits viel getan, um die Bindung von weiblichen Beschéftigten an das
Institut zu verbessern. Es konnten und sollten jedoch zusatzliche Mafinahmen
ergriffen werden, um qualifizierte weibliche Beschaftigte, die in der Wissenschaft
bleiben wollen, zu halten. Wir haben die folgenden konkreteren Handlungsbereiche
ermittelt:

!Da nicht-binire Bewerber (innen) dies oft nicht angeben, gehen wir in der Regel von den Geschlechtern
aus und vereinfachen auf ”weiblich” und ”maénnlich”, basierend auf den Namen und dem, was in den
Referenzschreiben verwendet wird.
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(a) Es wurde bereits viel fiir die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie getan (siehe Abschnitt 2.1.2), aber es gibt noch Verbesserungsmoglichkeiten.

(b) Die berufliche und persénliche Entwicklung von unterreprésentierten Gruppen
sollte verbessert werden.

(c) Bei den Auszeichnungen und Bonifikationen des MPIA fiir wissenschaftliches
und nicht-wissenschaftliches Personal ist das Geschlechterverhaltnis derzeit
nicht ausgewogen.

(d) Derzeit gibt es am MPIA kein effizientes Mentorensystem im Allgemeinen.
Derzeit funktionieren nur die Mentoring-Mechanismen fiir Doktoranden gut
und aktiv, aber Postdocs miissen ausdriicklich einen (eine) Mentor(in) an-
fordern und selbst auf einen (eine) zugehen, den (die) sie fiir geeignet halten.
AuBlerdem gibt es innerhalb des MPIA kein spezielles Mentoring-Programm
fiir unterreprasentierte Geschlechter.

3. Die Zahl der Kolloquien, die von Frauen und anderen unterreprisentierten Geschlechtern
am MPIA gehalten werden, ist nicht ausgewogen.

4. Nicht jeder, der als Mentor(in) oder Betreuer(in) tétig ist, ist notwendigerweise
gut geschult in Bezug auf unbewusste Vorurteile, Geschlechter- und Transgender-
Gerechtigkeit.

5. Fragen der Geschlechtergleichstellung und Verbesserungsmoglichkeiten werden héaufig
in Ad-hoc-Sitzungen mit freiwilliger Beteiligung erortert. Dies fiihrt dazu, dass
meist nur Personen teilnehmen, die bereits tiber diese Themen Bescheid wissen und
sich dafiir interessieren. Es ist notwendig, das gesamte Institut zu erreichen.

3.2 ZIELE

Wahrend das endgiiltige Ziel darin besteht, die Unterreprasentation von Frauen und
nicht-bindren Geschlechtern in den wissenschaftlichen und technischen Abteilungen in
den nachsten Jahrzehnten zu beseitigen, wollen wir in den nachsten Jahren konkrete
Ziele erreichen, die den genannten Handlungsbereichen entsprechen und im Folgenden
naher erlautert werden.

1. Erhohung der Zahl der neu eingestellten weiblichen und nicht-binaren Beschaftigten
durch die Verwirklichung der folgenden konkreteren Ziele:

(a) Erreichen eines ausgewogeneren Anteils von weiblichen und nicht-bindren Wis-
senschaftler(innen) und Ingenieur(innen) im urspriinglichen Bewerberpool fiir
die meisten Stellen (mindestens 40%).

(b) Ausweitung der Verwendung der aktualisierten Einstellungsleitlinien, in de-
nen spezifische Mainahmen zur Erhohung der Zahl der eingestellten Frauen
beschrieben werden (sieche Anhang B).

(c) Kommunikation der Gleichstellungspolitik und -ziele an mégliche Bewerber (innen)
iiber Stellenanzeigen und an die Offentlichkeit iiber soziale Medien.

(d) Potenziellen Bewerberinnen und/oder Bewerber(innen) aus anderen unter-
reprasentierten Gemeinschaften das Gefiihl geben, dass sie an unserem In-
stitut willkommen sind und durch unsere Mafinahmen zur Chancengleichheit
”geschiitzt” werden. Dies ist notwendig, um das Ziel (a) zu erreichen.
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(e) Abbau unbewusster Voreingenommenheit, Sensibilisierung von Personen, die
in Einstellungsausschiissen mitwirken.

(f) Erreichen eines ausgewogeneren Geschlechterverhéltnisses (mindestens 40%
Frauen) in allen Einstellungsausschiissen, nach Moglichkeit mindestens 50%
Frauen. Dies wird auch dazu beitragen, einige geschlechtsspezifische Verzer-
rungen auszugleichen.

2. Die besten Bedingungen bieten, um weibliches Personal an das Institut zu binden.

(a) Weitere Verbesserung der Bedingungen fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Alle (weiblichen, ménnlichen und nicht-binéren) Beschéftigten
sollten das Gefiihl haben, dass es eine weitreichende Vereinbarkeit von Beruf
und Familie gibt, und sich nicht gegeniiber ihren Kollegen ”bestraft” fiihlen,
die z.B. keine Kinder haben. Dies ist in der Regel vor allem auf das sehr
wettbewerbsorientierte Wissenschaftssystem im Allgemeinen und auf das wis-
senschaftliche Personal zuriickzufiihren, aber das Institut kann einige Mafinah-
men ergreifen, um dies auszugleichen (siehe MaBnahmen in Abschnitt 4).

b) Forderung der beruflichen und [)eI'S(")IlliCllell Entwicklung von 11|terrepra"sentiertell
g g
Geschlechtern.

(c) Verbesserung des Geschlechtergleichgewichts (mindestens 40% Frauen und an-
dere unterreprasentierte Geschlechter) bei der Nominierung fiir MPIA-Auszeichnungen
und Bonifikationen.

(d) Aufbau eines effizienten Mentorensystems am MPIA mit einem ”Standard”-
Mentoring fiir jiingere Mitglieder, fiir die es derzeit kein klar definiertes Men-
toringprogramm gibt (Sommerstudierende, Praktikant(innen), BSc, MSc und
Postdocs), insbesondere fiir unterreprésentierte Gruppen. Ohne dass ein zusétzlicher
Antrag gestellt werden muss, sollte jedem Juniormitglied bei seinem (ihrem)
Start automatisch ein(e) Mentor(in) zugewiesen werden. Sie sollten jedoch
die Méglichkeit haben, jederzeit auszusteigen oder einen anderen Mentor (eine
andere Mentorin) anzufordern, wenn sie dies wiinschen. Der (Die) Mentor(in)
sollte nicht sein(e) unmittelbare(r) Vorgesetzte(r) sein. Dies soll ab 2022 bei
den Postdocs erprobt werden.

3. Erhéhung des Frauenanteils bei Kolloquien auf mindestens 40% der Referent(innen).

4. Dafiir sorgen, dass alle Personen, die als Mentor(innen) oder Betreuer(innen) titig
sind (d. h. alle Personen von Postdocs bis hin zu Direktor(innen), die Bachelor-
Studierende oder Gruppenleiter(innen) betreuen), gut iiber unbewusste Vorein-
genommenheit, Geschlechtergleichstellung und Transgender-Rechte geschult sind.

5. Die Diskussionen iiber Geschlechtergerechtigkeit und Verbesserungsmethoden soll-
ten das gesamte Institut erreichen, und zwar durch bereits bestehende Treffen,
Vortrage oder Veranstaltungen, die in der Regel von den meisten MPIA-Mitgliedern
besucht werden (z. B. Galaxy, PSF, Exo-Kaffee, Astrotech-Gesprich), oder durch
spezielle obligatorische jahrliche Treffen fiir das gesamte Institut.

6. Neue Mitglieder auf den Ort der neutralen Toiletten im Institut aufmerksam machen.
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7. Einrichtung einer Gleichstellungskommission, die nicht auf weibliche MPTA-Mitglieder
beschrankt ist, um die Gleichstellungsbeauftragten bei einigen Aufgaben zu un-
terstiitzen, die keine Vertraulichkeit erfordern, sofern dies nach deutschem Recht
zulassig ist.

4 DIE WICHTIGSTEN MASSNAHMEN

4.1 Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Handlungsbereich: Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben.

Beschreibung: Das MPIA setzt sich fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf, Fam-
ilie und Privatleben ein. Wir bieten allen unseren Beschéftigten, die Familie haben
oder sich in besonderen Lebenssituationen befinden, die Mdoglichkeit, eine berufliche Kar-
riere zu verwirklichen, unabhéngig von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer oder sozialer
Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung und Identitét.

Ziele: Das MPIA hat mehrere Mainahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ergriffen, aber einige dieser Malnahmen sind nicht allen Beschéaftigten
bekannt. Das Hauptziel besteht darin, die vorhandenen Instrumente weiter zu imple-
mentieren und die Kommunikation mit den Beschaftigten, die sie benotigen konnten, zu
verbessern.

Sobald sich Beschéftigte in einer Situation befinden, in der Vorkehrungen getroffen
werden miissen, um die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben zu verbessern, informiert die
Personalabteilung sie iiber die folgenden verfiigbaren Instrumente:

e Familienorientierte Personalpolitik fiir Frauen und Manner

e Flexible Gestaltung der Arbeitszeiten und des Arbeitsortes in besonderen Leben-
sphasen (z.B. Kinderbetreuungszeiten, Gesundheitszeiten, Dual-Career-Situationen)

e Anspruch auf einen Betreuungsplatz in einer Kinderkrippe fiir Kinder im Alter von
8 Wochen bis 6 Jahren

e Baby-Office im Institut

e Unterstiitzung bei Konferenzen

e Backup-Notfallhilfe - wirtschaftliche Unterstiitzung in Notfallen

e Ferienbetreuungsangebote durch das ”Biindnis fiir Familie Heidelberg”
e Dual-Career-Programm

e Kontakthalteprogramme fiir die voriibergehende Abwesenheit vom Arbeitsplatz in
besonderen Lebensphasen

e Forderung der Elternzeit fiir Vater

e Unterstiitzung bei der Suche nach Wohnraum, geeigneten Schulen und Kinderbe-
treuungsplatzen fiir neue Mitarbeiter durch das International Office
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e Vermittlung von Dienstleistungen fiir Familien in den Bereichen Kinderbetreu-
ung, Seniorenbetreuung und haushaltsnahe Dienstleistungen durch den "PME-
Familienservice”.

Verantwortung: Personalabteilung, Institutsleitung, Personal

Zeitrahmen: Diese Mafinahmen werden standig allen Beschéftigten des MPIA ange-
boten, unabhangig von ihrem Geschlecht. Sie werden in den nachsten 3 Jahren weiter
verbessert werden.

Bewertung: Die Personalstatistik wird zeigen, ob diese Mafinahmen wirksam sind,
um Frauen in den wissenschaftlichen und technischen Abteilungen zu halten (zumindest
solange ihr Vertrag lauft) und um mehr Frauen oder Eltern im Allgemeinen zu ermutigen,
sich um Stellen am MPIA zu bewerben.

4.2 Einstellungspolitik

Handlungsbereich: Abbau der Unterreprasentation von Frauen in den wissenschaftlichen
und technischen Abteilungen.

Beschreibung: Um die Gleichstellung in den Abteilungen, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, zu erreichen, muss die Einstellungspolitik so gestaltet werden, dass
Angehorige unterreprasentierter Gruppen ermutigt werden, sich zu bewerben und die
Moglichkeit haben, in die engere Wahl zu kommen.

Ziele:

e Um ein besseres Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern im urspriinglichen Be-
werberpool zu erreichen (mindestens 40% der unterreprisentierten Geschlechter),
sollen unsere Anzeigen in den sozialen Medien, auf Slack usw. verbreitet werden,
um Frauen und andere unterreprasentierte Gemeinschaften zu ermutigen, sich zu
bewerben. Es sollte deutlich gesagt werden, dass alle Geschlechter an unserem In-
stitut willkommen sind und wir Mafinahmen ergreifen, um die Chancengleichheit
fiir alle Geschlechter zu gewahrleisten.

e Die Einstellungsrichtlinien sollten im Intranet besser sichtbar sein.

e Durch eine klare Botschaft in den Einstellungsrichtlinien sollen die Einstellungsausschiisse

nachdriicklich dazu ermutigt werden, bei den kurzen Auswahllisten eine Besetzung
von mindestens 50% mit dem unterrepréasentierten Geschlecht zu erreichen. In dem
seltenen Fall, dass dies aufgrund der Qualifikationen nicht moglich ist, sollten die
weitere und die engere Auswahl zumindest reprasentativ fiir den Bewerberpool sein.
Wenn das Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern in der weiteren und engeren
Auswahl nicht erreicht wird, ist eine Rechtfertigung gegentiiber den Gleichstellungs-
beauftragten erforderlich.

e Angestrebt wird ein Anteil von 50% (mindestens jedoch 40%) des unterreprésentierten
Geschlechts in den Personalbesetzungsausschiissen. Falls erforderlich kann dies
dadurch erreicht werden, dass weniger erfahrene Beschaftigte zur Teilnahme an
den Ausschiissen eingeladen werden.

e Obligatorische Schulungen fiir alle, die potenziell Mitglied eines Einstellungsauss-
chusses sind, u. a. zu unbewusster Voreingenommenheit, Geschlechtergerechtigkeit
und Transgender-Rechten (ein umfassenderes Regelwerk fiir Transgender-Rechte
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konnte von der Gleichstellungskommission nach deren Griindung erstellt werden)
usw.

e Einfiihrung von Einstellungsrichtlinien, in denen spezifische Mafinahmen zur Erhohung
des Frauenanteils beschrieben werden (sieche Anhang B).

Verantwortung: Personal, Institutsleitung, Personalabteilung

Zeitrahmen: Diese Mafinahmen miissen jedes Jahr wahrend des Einstellungszeitraums
durchgefiihrt werden.

Bewertung: Nach jeder Einstellungssaison werten die Gleichstellungsbeauftragten
die Statistiken zur Gleichstellung im Einstellungsverfahren aus und teilen sie den Direk-
tor(innen) mit.

4.3 Berufliche Entwicklung

Handlungsbereich: Forderung der beruflichen und personlichen Entwicklung von un-
terreprasentierten Geschlechtern.

Beschreibung: Weiterqualifizierung und lebenslange Weiterbildung sind heute wesentliche
Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Karriere und wesentlich, um den Anforderungen des
Berufslebens gerecht zu werden. Dies gilt sowohl fiir den wissenschaftlichen Bereich und
technische Berufe als auch fiir Berufe im administrativ-technischen Dienstleistungsbere-
ich.

Weiterbildung ist ein wichtiges Instrument der personlichen Entwicklung. Neben der
beruflichen Weiterbildung wird auch die Forderung von Schliisselqualifikationen immer
wichtiger. Langfristig sind multidisziplinare Fahigkeiten erforderlich, um den sich standig
andernden Anforderungen des Berufslebens gerecht zu werden.

Ziele: Forderung der Weiterqualifizierung in allen Bereichen fiir alle Mitglieder des
Instituts.

e Einfiihrung einer obligatorischen Schulung fiir alle, die eine Mentorenrolle iibernehmen,
auch in Bezug auf unbewusste Voreingenommenheit, Geschlechtergleichstellung,
Transgender-Rechte (ein umfassenderes Regelwerk fiir Transgender-Rechte kénnte
von der Gleichstellungskommission nach deren Griindung erstellt werden) usw.

e Einrichtung von Arbeitsgruppen innerhalb des Instituts, um die Kultur und das
Umfeld zu verbessern und Workshops zur personlichen und beruflichen Entwicklung
ausschlieBlich fiir MPIA-Beschaftigte zu organisieren.

e Erfordernis eines ausgewogenen Verhéltnisses zwischen den Geschlechtern (min-
destens 40% unterrepréasentierte Geschlechter) bei Nominierungen fiir MPTA-Auszeichnungen
und Bonifikationen.

e Automatisches Opt-in - Jedem Juniormitglied (ab 2022 mit Postdocs) wird zu Be-
ginn seiner Zeit am MPIA ein(e) Mentor(in) zugewiesen, und es kann sich entschei-
den, ob es den (die) Mentor(in) wechseln oder dies auf einen spéteren Zeitpunkt
verschieben mochte. RegelméBige Treffen (z.B. monatlich) werden erforderlich sein.
Doktoranden haben bereits ein erfolgreiches Mentoring-Programm und werden da-
her bei dieser Mafinahme nicht berticksichtigt.
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e Forderung nach einem ausgewogenen Verhaltnis zwischen den Geschlechtern in den
Kolloquien des MPIA (mindestens 40% Referent(innen) aus unterreprésentierten
Geschlechtern).

Verantwortung: Personalabteilung, Personal, Mitglieder von Arbeitsgruppen, Gle-
ichstellungsbeauftragte.

Zeitrahmen: Die Arbeitsgruppen wurden im Jahr 2020 eingerichtet und arbeiten
kontinuierlich.

Bewertung: Die Bewertung der internen Workshops erfolgt iiber Online-Umfragen
am Ende jedes Workshops.

4.4 Integratives Umfeld fiir nicht-binares Personal

Handlungsbereich: Schaffung eines integrativen Umfelds fiir das nicht-binare Personal
am MPTA.

Beschreibung: Das MPIA setzt sich fiir die Inklusion aller unterreprasentierten
Gemeinschaften ein, einschliefilich der Transgender-Gemeinschaft. Im Rahmen dieser
Verpflichtung werden wir eine Reihe von Regelungen einfiihren, damit sich alle nicht-
binaren Mitarbeiter am MPIA einbezogen fiihlen und die damit verbundenen Belastungen
in ihrem Arbeitsumfeld beseitigt werden. Damit werden wir die geschlechtsspezifische
Nichtdiskriminierung einbeziehen.

Ziele:

e Erkennen des gewahlten Namens und der Pronomen einer Person - im Falle einer
Person, die ihre Dokumente noch nicht geandert hat, sicherstellen, dass der korrekte
Name und die korrekten Pronomen bei alltdglichen Aktivitdten verwendet werden
(z. B. Personen fragen, welchen Namen sie an der Biirotiir anbringen und in der
Kommunikation verwenden mochten, damit im Falle eines Namens, der sich von
dem in den Dokumenten unterscheidet, der richtige Name verwendet wird)

e Sensibilisierung fiir geschlechtsspezifische Vielfalt und implizite Vorurteile am In-
stitut. 14

e Unterstiitzung der Geschlechtsumwandlung durch die Zusammenstellung von Ressourcen
zu Richtlinien fiir die Geschlechtsumwandlung und deren Bereitstellung fiir die
MPIA-Gemeinschaft iiber das Intranet.

e Mitteilung iiber die geschlechtsneutralen Toiletten iiber verschiedene Kanéle: Uber
eine jahrliche E-Mail, nachdem die meisten neu eingestellten Personen dem MPIA
beigetreten sind; Aufnahme eines kleinen Absatzes iiber den Ort der geschlecht-
sneutralen Toiletten in die Dokumente, die Neuankommlingen bei ihrer Ankunft
ausgehandigt werden; tiber Schilder an den Tiiren aller anderen Toiletten.

Verantwortung: Personalabteilung, Personal, Gleichstellungsbeauftragte, MPIA LGBTQ+
Gruppe.

Zeitrahmen: Die Umsetzung der Mafinahmen, einschlieSlich der Sensibilisierung des
Instituts fiir die neuen Leitlinien, wird etwa ein Jahr dauern. Sie werden rechtzeitig zur
Einstellungssaison 2022 fertig sein.

Bewertung: Die Gleichstellungsbeauftragten, Direktor(innen) und der (die) Leiter(in)
der Personalabteilung werden Mitte nachsten Jahres zusammenkommen, um den Stand
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der Umsetzung dieser Regelungen zu iiberpriifen. Sie werden eine Umfrage zur Geschlecht-
sidentitat versenden, um zu tberpriifen, ob die Mafinahmen aus Sicht des gesamten In-
stituts erfiillt wurden.

4.5 Sensibilisierung

Handlungsbereich: Aktivitdten zur Sensibilisierung fiir Geschlechtergerechtigkeit und
Methoden zur Verbesserung werden oft als gesonderte Veranstaltungen mit freiwilliger
Teilnahme organisiert. Dies endet sehr oft mit der Teilnahme von Beschéftigten, bei
denen ein Bewusstsein hierfiir bereits vorhanden ist.

Ziele: Erreichen des gesamten Instituts bei der Sensibilisierung fiir wichtige The-
men, die Wissenschaftler(innen) betreffen, und Hervorhebung nicht-wissenschaftlicher
Veranstaltungen/Erfolge am MPIA.

Beschreibung/Mafinahmen: Aktivitdten im Zusammenhang mit Geschlechterg-
erechtigkeit und Verbesserungsmethoden (Kurse, Vortridge, Seminare, Filme, Diskus-
sionen usw.) werden bei bereits bestehenden Treffen, Vortragen oder Veranstaltungen
durchgefiihrt, die normalerweise von den meisten MPIA-Mitgliedern besucht werden (z.
B. Galaxy, PSF, Exocoffee, Astrotech-Vortrag), oder bei bestimmten obligatorischen
jahrlichen Treffen fiir das gesamte Institut. AuBerdem wird in der Eingangshalle ein
neuer Bildschirm installiert, auf dem Nachrichten tiber nicht-wissenschaftliche Themen
im Zusammenhang mit der Ethik in der Wissenschaft, einschliefilich der Chancengleich-
heit, gezeigt und fiir Veranstaltungen und Aktivitaten zu diesem Thema geworben wird.

5 Ausblick

Frauen sind am MPIA nach wie vor unterreprasentiert, insbesondere beim wissenschaftlichen
Personal. Um dieses Problem anzugehen, haben wir eine Reihe strategischer Initiativen
(in den Abschnitten 3 und 4 aufgefiihrt) zur Verbesserung der Einstellung und Bindung
weiblicher Beschéftigter skizziert. Die Verantwortung fiir die Umsetzung dieses Plans
liegt auf hochster Ebene bei den Gleichstellungsbeauftragten und der Institutsleitung.

Die Verwirklichung der Geschlechterparitat ist eine Herausforderung, die nachhaltige
Anstrengungen iiber mehrere Jahre hinweg und eine kontinuierliche Bewertung des Er-
folgs dieser Bemiihungen erfordert. Um unsere Fortschritte zu tiberpriifen, werden wir
die Statistiken iiber die Vertretung von Frauen auf allen Beschaftigungsebenen jahrlich
aktualisieren (siehe Abbildungen in Abschnitt 2). Wir werden jeden Punkt des Gleich-
stellungsplans neu bewerten, um festzustellen, welche Initiativen gut funktionieren, und
diejenigen, die nicht funktionieren, verbessern. Der Gleichstellungsplan wird im Jahr
2023 unter Berticksichtigung dieser Erkenntnisse aktualisiert.

Gemafl dem Leitbild des MPIA ist unser Institut bestrebt, seiner vielfaltigen Mit-
gliedergemeinschaft ein gut strukturiertes, effektives, anregendes, intellektuell intensives,
einladendes und unterstiitzendes Arbeitsumfeld zu bieten. Mit dem hier dargelegten
Gleichstellungsplan sind wir gut geriistet, um dieses Ziel zu erreichen.
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Anhang

A Zusatzliche Statistiken
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B Einstellungsrichtlinien 2021

B.1 Die Stellenanzeigen sollten enthalten:

[0 welche Fahigkeiten und Qualifikationen erforderlich/gewiinscht sind.

[0 Informationen tiber die Arbeitszeiten, d. h. an welchen Tagen und zu welchen
Zeiten.

[J die Gehalts- oder Vergiitungsgruppe.
[J ob es sich um eine befristete, ”tenure-track” oder unbefristete Stelle handelt.

[J die Aussage: “Die Max-Planck-Gesellschaft ist ein Arbeitgeber, bei dem die Chan-
cengleichheit gewahrt wird. Bewerbungen von Frauen, Menschen mit Behinderun-
gen und Minderheiten sind besonders willkommen. Das MPIA unterstiitzt seine
Beschéftigten bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung. Bei Fragen
zur Forderung der Chancengleichheit fiir alle Beschaftigten und Interessenten am
MPIA wenden Sie sich bitte an NAME des (der) Gleichstellungsbeauftragten (equal-
ity@mpia.de) und bei Fragen zu den Schwerbehindertenrichtlinien und -vorschriften
an NAME der Schwerbehindertenvertretung (SBV) (sbv@mpia.de).”

[J Senden Sie die Stellenanzeige an die Gleichstellungsbeauftragten zur Bestéatigung,
bevor sie veroffentlicht wird.

B.2 Der Personalauswahlausschuss

[J Achten Sie darauf, dass im Personalauswahlausschuss die gleiche Anzahl von Frauen
und Ménnern vertreten ist. Wenn dies nicht moglich ist, miissen die Griinde in den
Akten angegeben werden.

[0 Geben Sie jedem Ausschussmitglied die Liste der erforderlichen/gewiinschten Fahigkeiten
und Qualifikationen an die Hand, die zur Beurteilung aller Bewerber(innen) herange-
zogen werden sollte.

[0 Gibt es mindestens einen (eine) Bewerber(in) mit einer ausdriicklich genannten
Schwerbehinderung, muss die SBV in den Personalauswahlausschuss einbezogen
werden.

B.3 Die kurze Auswahlliste

[0 Wenn Frauen auf der Position - d.h. Karrierestufe, die angeboten wird, unter-
reprasentiert sind, miissen Frauen mit den erforderlichen Qualifikationen, die in
die weitere Auswahl und engere Auswahl (einschliefllich der Vorstellungsgespréach-
Phase) aufgenommen werden, ein Geschlechtergleichgewicht von mindestens 50%
oder hoher aufweisen, unabhéngig vom Bewerberpool. Andernfalls nur dann, wenn
Bewerberinnen offensichtlich nicht fiir die Stelle qualifiziert sind (auf der Grundla-
gen der in der Stellenausschreibung klar umrissenen und dem Auswahlausschuss zur
Verfiigung gestellten Qualifikationen), sollten die engere Auswahl und die Bewer-
ber(innen), mit denen Gespréche gefithrt werden, den urspriinglichen Bewerberpool
widerspiegeln. In diesem Fall sollten die Griinde, warum die Gleichstellung nicht
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verwirklicht werden konnte, den Gleichstellungsbeauftragten klar mitgeteilt und
begriindet werden.

O Ubermittlung der engeren Auswahl an die Gleichstellungsbeauftragten und Zugang
zu allen Bewerbungsunterlagen aller Bewerber(innen).

[0 Bewerber (innen )mit einer ausdriicklich erwidhnten Schwerbehinderung missen im-
mer zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen werden, es sei denn, der (die) Be-
werber(in) ist aufgrund der in der Stellenausschreibung genannten Bedingungen
offensichtlich nicht fiir die Stelle geeignet. Die Beurteilung, ob ein (eine) Bewer-
ber(in) grundsatzlich qualifiziert ist oder nicht, erfolgt in enger Zusammenarbeit
mit dem SBV.

B.4 Durchfiihrung des Vorstellungsgesprachs

(] Stellen Sie sicher, dass mindestens 40

[1 Befolgen Sie den Leitfaden fiir Vorstellungsgesprache, der von unserem Personal
entwickelt wurde (siche Anhang C).

[0 Senden Sie den Namen des (der) Spitzenkandidat(innen) an die Gleich-
stellungsbeauftragten, bevor ein Angebot gemacht wird.

O die Entscheidung iiber die Ablehnung oder Annahme eines (einer) behinderten Be-

werbers (Bewerberin) muss in enger Zusammenarbeit mit der SBV getroffen werden.

B.5 Erwahnen Sie bei der Verhandlung des Stellenangebots:
[] Kinderbetreuungsmoglichkeiten
[J Dual-Career-Dienste

[0 Flexible Arbeitszeiten/Arbeiten von zu Hause aus im Falle von Betreuungstétigkeiten

C Leitfaden fir Vorstellungsgesprache

1. Fiihren Sie das Gesprach mit mindestens einer weiteren Person. Gleiche Anzahl
von Frauen und Ménnern im Vorstellungsgespriachsausschuss (der (die) Gleichstel-
lungsbeauftragte kann nicht auf dieses Gleichgewicht angerechnet werden), wobei
mindestens 40

2. Die Gleichstellungsbeauftragten miissen zu allen Vorstellungsgesprachen eingeladen
werden.

3. Vergewissern Sie sich vor Beginn des Vorstellungsgesprachs, dass sich beide Seiten
einander gut verstehen kénnen. Bei einem Online-Vorstellungsgesprach sollten Sie
nach einer Telefonnummer fragen, unter der der (die) Bewerber(in) zu erreichen ist,
falls die Internetverbindung schlecht ist oder abbricht.

4. Erlauben Sie dem (der) Gleichstellungsbeauftragten, sich selbst und seine (ihre)
Rolle im Gesprach vorzustellen.
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5. Stellen Sie sich alle kurz vor und geben Sie an, wer Sie sind (z. B. ein(e) Grup-
penleiter(in) und ein Senior Postdoc aus derselben Gruppe). Die Gleichstellungs-
beauftragten sollten die Moglichkeit haben, sich vorzustellen und kurz ihre Rolle
am MPIA zu erlautern.

6. Beschreiben Sie die Struktur des Gesprachs, z. B. zuerst einige Fragen von Threr
Seite, dann hat der (die) Bewerber(in) Gelegenheit, Fragen zu stellen, dann kommen
Sie auf einige weitere Fragen zuriick (die sich moglicherweise direkt auf die ange-
botene Stelle beziehen), und zum Schluss werden die néchsten Schritte erldutert.

7. Die vorangegangenen Punkte haben den (die) Bewerber(in) wahrscheinlich schon
beruhigt, aber wenn das nicht ausreicht, kénnten Sie mit ” Fakten- /Bestatigungsfragen”
beginnen, z. B. ob er (sie) tatsdchlich seinen (ihren) Master an Ort X mit Person
Y zum Thema 7 gemacht hat.
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