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Praambel

Die Medizinische Universitat Graz dient der qualitativ hochwertigen wissenschaftlichen
Forschung, Lehre und Patient/inn/enbetreuung. Dabei setzt die Medizinische Universitat Graz
Schwerpunkte, in denen sie besondere Exzellenz anstrebt. Diese Exzellenz erreicht die
Medizinische Universitat Graz nur durch auferordentlichen Teamgeist, die Blundelung von
Kraften und die Offenheit fir Neues.

DarlUber hinaus raumt die Medizinische Universitat Graz der kontinuierlichen Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat fur alle Berufsgruppen und Generationen in allen Karriere- und
Lebensphasen hohe Prioritat ein, um dadurch auch in Zukunft konkurrenzfahig zu sein.

Die Med Uni Graz versteht sich als eine Universitat, welche auf eine diskriminierungsfreie,
gleichstellungsorientiete und familienfreundliche Organisationskultur hinwirkt und die
vielfaltigen Potentiale ihrer Universitdtsangehdrigen anerkennt, wertschétzt und férdert. Sie
setzt sich flir ein gedeihliches Miteinander ein und arbeitet aktiv an einer Vermeidung von
Diskriminierungen auf Grund des Geschlechts, der ethnischen Zugehoérigkeit, der Religion
oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung sowie auf Grund von
Behinderung und/oder chronischen Erkrankungen.

Der Gleichstellungsplan (im Folgenden GLP) dient — neben dem bestehenden
Frauenférderungsplan (im Folgenden FFP) — zum einen der Umsetzung der
verfassungsrechtlichen Vorgaben zur tatsachlichen Gleichstellung und Gleichbehandlung aller
Universitatsangehoérigen, zum anderen aber auch der Bewusstmachung und Umsetzung der
Diversitatsdimensionen Geschlecht, Alter, Ethnizitdt, Religion, sexuelle Orientierung und
Behinderung. Diese Kerndimensionen sind in unterschiedlicher Form im dsterreichischen Recht
(u.a. Bundes-Verfassungsgesetz, Europaische Menschenrechtskonvention, UN-Konvention
Uber die Rechte von Menschen mit Behinderung, Universitatsgesetz, Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz, Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz, Behinderten-
einstellungsgesetz) verankert und sollen fir die Medizinische Universitat Graz (im Folgenden
Med Uni Graz) im Nachstehenden konkretisiert werden.

Mit dem vorliegenden GLP soll die Chancengleichheit an der Med Uni Graz durch eine klare
Strategie und gut aufeinander abgestimmte MalRnahmen verstarkt werden. Bestehende
Synergien sollen noch stérker genutzt sowie die Integration in die etablierten Handlungsfelder
der Med Uni Graz sichergestellt werden.

Die Gleichstellung der Geschlechter findet ihren adaquaten Niederschlag in Personalpolitik,
Forschung und Lehre sowie in der gerechten Verteilung der Ressourcen sodass alle
Mitarbeitende und Studierende nichtdiskriminierende Studien- und Arbeitsbedingungen
vorfinden.

Um dieses Gleichstellungsziel zu erreichen, wird Gender Mainstreaming als strategisches
Leitprinzip konsequent umgesetzt. Dieses Prinzip geht davon aus, dass samtliche
Entscheidungen, die getroffen werden, immer auch unterschiedliche Auswirkungen auf Frauen
und Manner haben. Gender-Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung,
Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an der
Gestaltung beteiligten Fuhrungskrafte die Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern auf
allen Ebenen integrieren.

Vision
Die Med Uni Graz ist im Hinblick auf positive und karriereférdernde Bedingungen fur alle
Universitatsangehdrige eine Vorzeigeuniversitat, in der die unterschiedlichsten Menschen in

jeder Hinsicht mit gleichen Chancen arbeiten und deren vielfaltige Ressourcen in allen
Bereichen gleichermalRen wertgeschatzt werden. In den Entscheidungspositionen teilen sich
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Frauen und Manner gleichwertig Aufgaben und Verantwortung. Jegliche Form schadlichen
Verhaltens wie Diskriminierung, Belastigung und Mobbing wird nicht toleriert.

Teil I: Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Rechtliche Grundlagen

Die rechtlichen Grundlagen und die leitenden Grundséatze des GLP der Med Uni Graz finden
sich insbesondere in der Osterreichischen Bundesverfassung (Art. 7 und 8 B-VG), im
Universitatsgesetz 2002 (insbesondere §§ 2, 3 19, 20b sowie §§ 41 ff. UG) im
Bundesgleichbehandlungsgesetz (B-GIBG), im Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz
(BGStG) sowie im Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) und der Satzung der Med Uni Graz
idgF.

§ 2 Anwendungsbereich

Der GLP gilt fur alle Organe und Angehérigen der Universitat gemar § 94 UG sowie fir alle
Bewerber/innen um eine Aufnahme als Universitatsangehérigefr.

§ 3 Die 10 Ziele des Gleichstellungsplans

Durch die Umsetzung des Gleichstellungsplanes verfolgt die Med Uni Graz insbesondere
folgende strategische und operative Ziele:

1. Chancengerechtigkeit

Chancengerechtigkeit ist ohne Unterschied des Geschlechts, der ethnischen Zugehdrigkeit, der
Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung oder von
Behinderung zu realisieren.

2. Aktive Gleichstellung der Geschlechter

Die Med Uni Graz setzt sich das Ziel der aktiven Gleichstellung der Geschlechter auf allen
Ebenen, um allfallige Benachteiligungen abzubauen und ein Hochstmalf} an Vereinbarkeit von
Beruf und Familie/Betreuungspflichten fur Frauen und Manner in demselben Malle zu
ermdglichen.

3. Verwirklichung von Gleichstellungsstandards

Die Gleichstellungsstandards dienen der geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Kommunikation nach innen wie nach auf3en und regeln den beruflichen Ein- und Aufstieg
sowie die Aus- und Weiterbildung unter dem Aspekt der Erreichung des Gleichstellungsziels.
Sie werden daher konsequent bericksichtigt.

4. Gender Mainstreaming und Diversity Management

Die Med Uni Graz wendet die Grundsatze des Gender Mainstreamings und des Diversity
Managements in allen Entscheidungsprozessen an.

5. Frauenférderung und Beseitigung von Unterreprdsentation

Frauenférderung ist im Wesentlichen im FFP der Med Uni Graz geregelt; da sie jedoch
immanenter Bestandteil von Gleichstellung ist, sind wesentliche Grundsétze auch in diesem
Gleichstellungsplan zu verankern. Angestrebt wird insbesondere die Fdérderung der
wissenschaftlichen Leistungen von Frauen, die Foérderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses, die Erhéhung des Frauenanteils bei Professuren, Fihrungspositionen,
Forschungsprojekten, Habilitationen und assoziierten Professuren an der Med Uni Graz. Eine
etwaig bestehende Unterreprasentation von Frauen ist in allen Organisationseinheiten,
Hierarchieebenen und in allen Funktionen und Tatigkeiten unter Zugrundelegung einheitlicher
Beurteilungskriterien zu beseitigen; es bedarf dazu neben frauenférdernder Malinahmen auch
einer konsequenten Beseitigung von Nachteilen.
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6. Vermeidung von Benachteiligung

Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts, ethnischer Zugehérigkeit, Religion oder
Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung oder auf Grund von Behinderung und/oder
chronischen Erkrankungen im Zusammenhang mit einem Dienstverhaltnis oder Studium sind
zu vermeiden.

7. Verbesserungen im Arbeitsumfeld

Zur Schaffung eines menschenwirdigen und lebenswerten Arbeitsumfeldes fur alle an der Med
Uni Graz tatigen Personen wird die Vereinbarkeit von Studium/Beruf mit familidren
Verpflichtungen gewahrleistet. Ebenso wird der Schutz der Wirde am Arbeitsplatz,
insbesondere (auch praventives) Vorgehen gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz und
Mobbing, gegen Belastigungen im Zusammenhang mit Geschlecht, mit ethnischer
Zugehorigkeit, Religion oder Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung oder Behinderung
bzw. chronischer Erkrankung gewahrleistet.

8. Fiihrungskréftekompetenz im Gleichstellungsmanagement

Um das Gleichstellungsziel zu erreichen, bedarf es einer selbstverstandlichen
diskriminierungsfreien Haltung sowie eines Kompetenzniveaus im Bereich des
Gleichstellungsmanagements seitens aller Flhrungskrafte. Sowohl der verstarkten
Sensibilisierung als auch der Kompetenzentwicklung auf dem Gebiet der Gleichstellung soll
daher auf Fihrungskrafte-Ebene in allen Bereichen Rechnung getragen werden.

9. Infrastruktur und Information

Eine adaquate Infrastruktur zur Verwirklichung der Gleichstellung ist sicherzustellen. 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.

10. Transparenz

Als wesentliche Grundséatze bei der Umsetzung dieses Gleichstellungsplanes und zum aktiven
Entgegenwirken von Diskriminierungen gelten insbesondere Transparenz, Sachlichkeit, Dialog
und Respekt auf allen Ebenen und in allen Bereichen.

§ 4 Gender Mainstreaming

(1) Ziel des Gender Mainstreaming (im Folgenden GM) ist die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf allen Ebenen. Um diese verwirklichen zu kénnen, ist die konsequente Reflexion
Uber die Auswirkungen von geplanten MaRnahmen und Entscheidungen im
Organisationsbereich auf Manner und Frauen notwendig. Hierbei missen alle
Entscheidungstrager/innen insbesondere auch Unterschiede in der Lebenssituation der beiden
Geschlechter mitbedenken, die — um eine effektive Gleichstellung bewirken zu kénnen —
Férdermalnahmen fur ein Geschlecht notwendig machen kénnen.

(2) GM erfordert die Einbeziehung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und
Frauenférderung und der Chancengerechtigkeit und Diskriminierungsfreiheit in alle
Tatigkeiten, Malinahmen und Entscheidungsprozesse der Med Uni Graz, insbesondere durch
die obersten Organe wie Universitatsrat, Rektorat und Senat (§§ 21 ff. UG).

§ 5 Diversitaitsmanagement

(1) Diversitatsmanagement (im Folgenden DiM) verfolgt das Ziel, Strukturen und Prozesse so
zu gestalten, dass individuelle Begabungen und Potentiale erkannt, geférdert, anerkannt und
eingebracht werden kénnen.
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(2) DiM im Sinne dieses GLP hat zum Ziel, Chancengerechtigkeit und Diskriminierungsfreiheit
far Menschen mit unterschiedlichen Merkmalen, insbesondere Geschlecht, ethnische
Zugehdrigkeit, Religion, Weltanschauung, Alter, sexuelle Orientierung und Behinderung, zu
gewahrleisten. Hierfir ist die konsequente Reflexion tUber die Auswirkungen von geplanten
MaRnahmen und Entscheidungen im Organisationsbereich auf Menschen mit diesen
unterschiedlichen Merkmalen notwendig. FérdermalRnahmen kénnen im Rahmen der
rechtlichen Méglichkeiten gesetzt werden.

(3) Ein wesentlicher Bestandteil des DiM ist die gezielte Entwicklung einer verbindenden
Zusammenarbeit Uber unterschiedliche Kulturen, Abteilungen und Aufgabenbereiche hinweg.
DiM geht Uber das Training von individuellen Kompetenzen hinaus, indem die Med Uni Graz
organisatorische Rahmenbedingungen bewusst gestaltet.

(4) Die Férderung interkultureller Kompetenz ist ein Aspekt von DiM und bedeutet die Fahigkeit
zu einem professionellen und produktiven Umgang mit kultureller Diversitat im universitaren
Kontext. Interkulturelle Kompetenz beinhaltet daruber hinaus eine Auseinandersetzung mit
Kultur und Interkulturalitat sowie das Wissen um kulturelle Wahrnehmungsfilter und Fremdheit,
um Mechanismen der Stérung in interkultureller Kommunikation entgegenzuwirken.

(5) Bei allen Ziel- und Leistungsvereinbarungen sind die Grundsatze des DiM und des GM zu
bertcksichtigen.

§ 6 Forderung von Information und Kommunikation zum Thema Gleichstellung
und Diversitat

(1) Gleichstellungsrelevante Themen werden als wesentliche Merkmale des Universitatsprofils
auch in der Kommunikation angemessen nach innen und nach aul3en dargestellt.

(2) Einschlagige universitare und aufieruniversitare Veranstaltungen sowie internationale
Kooperationen und Netzwerke im Bereich der Gleichstellung sind positiv und aktiv auf
geeignete Weise publik zu machen.

§ 7 Gleichstellungsbezogene Personalentwicklung

(1) Die Med Uni Graz fordert aktiv die Umsetzung einer gleichstellungsbezogenen
Personalpolitik. Die internationale Ausrichtung starkt Offenheit und Interesse an anderen
Kulturen und hilft dabei, globale Perspektiven einzunehmen sowie das sich daraus ergebende
Potential vielfaltiger Zugange zu nitzen.

(2) Personal- und Organisationsentwicklung ist auch als ein wichtiges Instrument anzusehen,
um das Frauenférdergebot (§ 41 UG) zu erfillen. Die Med Uni Graz setzt daher geeignete
personelle, organisatorische und nach Moglichkeit finanzielle MaRnahmen hinsichtlich
folgender Bereiche:

a. Forderung wissenschaftlicher Leistungen von Frauen und des wissenschaftlichen
Nachwuchses

b. Beseitigung von noch bestehender Unterreprasentation von Frauen bzw. Mannern in

einem Ausbildungs- oder Beschaftigungsverhaltnis zur Med Uni Graz in allen Funktionen

und Verwendungsgruppen inklusive Leitungspositionen.

Weiterbildung und Férderung der beruflichen Qualifizierung von Frauen.

Foérderung von geschlechtergemischten Teams in allen Verwendungsgruppen der

Organisationseinheiten

oo

§ 8 Sprachliche Gleichbehandlung

(1) Alle Organe und Angehdrigen der Med Uni Graz haben sich in Aussendungen, Formularen,
Protokollen, Reden, Interviews und anderen an die Offentlichkeit oder an
Universitatsangehdrige gerichteten Mitteilungen und in der Lehre einer geschlechtergerechten
und - in Hinblick auf die Merkmale Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, Religion,
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Weltanschauung, Alter, sexuelle Orientierung sowie Behinderung - diskriminierungsfreien
Sprache zu bedienen. Es soll daher in allen Schriftstiicken und 6éffentlichen AuRerungen
entweder explizit die weibliche und mannliche 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 FuRnoten
eines Textes festgehalten wird, dass die gewahlten personenbezogenen Bezeichnungen fur
beide Geschlechter gelten, ist unzulassig.

(3) Samtliche Formulierungen fiir beide Geschlechter sind daher so zu wahlen, dass sie
Frauen und Manner auch gleichermalfien betreffen.

(4) Anhaltende VerstoRe gegen die sprachliche Gleichbehandlung werden vom AKGL dem
Rektorat mit dem Ersuchen um Abhilfe zur Kenntnis gebracht.

Teil ll: Antidiskriminierunq

§ 9 Aligemeines

(1) Antidiskriminierung bedeutet die Anwendung von Malihahmen zur Einhaltung und zum
Schutz der Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts, der ethnischen
Zugehdrigkeit, der Religion und der Weltanschauung, des Alters, der sexuellen Orientierung
und einer Behinderung.

(2) Zustandig fur Beschwerden gegen Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, der
ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion und der Weltanschauung, des Alters und der sexuellen
Orientierung ist der AKGL, fir Diskriminierungen aufgrund einer Behinderung und/oder
chronischer Erkrankung die Behindertenvertrauenspersonen sowie die Servicestelle fir
Menschen mit Behinderungen und/oder chronischen Erkrankungen.

§ 10 Geschlecht

(1) Antidiskriminierung aufgrund des Geschlechts ist auch Gegenstand des FFP der Med Uni
Graz.

(2) Auf Grund des Geschlechts darf bei der Aufnahme in ein Arbeitsverhéltnis zur Med Uni
Graz, bei der Besetzung von (Leitungs-)Funktionen, bei der Entsendung in Kollegialorgane,
bei der Festsetzung des Entgelts im Individualarbeitsvertrag und bei samtlichen
Personalentscheidungen weder mittelbar noch unmittelbar diskriminiert werden. Dasselbe gilt
fur allfallige Zulagen, Beitrédge und sonstige geldwerte Leistungen.

(3) Auf Grund des Geschlechts darf weder im Zulassungsverfahren fur ein Studium noch im
anschlieRenden Studium unmittelbar noch mittelbar diskriminiert werden.

§ 11 Ethnische Zugehdérigkeit

(1) Die Med Uni Graz sieht sich als Teil der internationalen Wissensgesellschaft, in der die
unterschiedliche Herkunft und verschiedene kulturelle Hintergriinde ihrer Angehérigen Realitat
sind.

(2) Diskriminierungen aufgrund der Zugehdérigkeit zu einer (imaginierten) Gemeinschaft von
Menschen, die aufgrund ihrer Abstammung, Hautfarbe, Religion, Sprache, Kultur oder Sitten
als ,fremd“ wahrgenommen werden, sind verboten. Dies gilt insbesondere fir
Personalentscheidungen, fiur die Aufnahme als Studierende, fir die Gewéahrung finanzieller
Unterstutzungen, fur alle Arbeits- bzw. Studienbedingungen sowie Raumzuteilungen.
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(3) Zur Erreichung einer offenen, internationalen Universitatslandschaft dienen insbesondere
spezifische Angebote im Bereich der Personalentwicklung (z.B. hinsichtlich interkultureller
Kompetenz), der internationalen Mobilitat (z.B. hinsichtlich der Multilingualitat) und im Rahmen
des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM), vor allem aber ein wertschatzendes und
motivierendes Arbeitsumfeld fur alle an der Universitat anzutreffenden Personen.

§ 12 Religion und Weltanschauung

(1) Die Med Uni Graz achtet die Entscheidung ihrer Angehérigen fur eine bestimmte
Konfession bzw. zur Konfessionslosigkeit und deren im Einklang mit der Rechtsordnung
stehende (nicht-)religiésen Weltanschauungen. Diskriminierungen aufgrund des Glaubens
oder der Weltanschauung sind unzulassig.

(2) Die Med Uni Graz schatzt ebenso die religidse und weltanschauliche Vielfalt ihrer
Studierenden, Beschéftigten und sich in diesem Zusammenhang bewerbende Personen. Aus
diesem Grund ist sie bestrebt, ein positives Arbeits-, Lern-, Lehr- und Forschungsumfeld zu
schaffen sowie zur Sensibilisierung und Toleranz gegenuber allen Religionsgemeinschaften
und Weltanschauungen beizutragen. Niemand darf gezwungen werden, seine/ihre eigene
religidse Ausrichtung oder Weltanschauung zu verheimlichen oder bekanntgeben zu missen,
sofern diese mit der Rechtsordnung Osterreichs im Einklang steht.

§ 13 Alter

(1) Die Med Uni Graz ist bestrebt, die Chancen und Méglichkeiten der unterschiedlichen
Lebensabschnitte zu erkennen und zu nutzen. Die Universitat sieht sich als wertschatzendes
und motivierendes Arbeitsumfeld fur alle Altersgruppen.

(2) Die Bereitschaft der Mitarbeiter/innen zum Life-long-learning und zur eigenen persénlichen
Weiterentwicklung wird von der Universitat erwartet, aber auch unterstiitzt. Dazu gehdéren
insbesondere MalRnahmen der Nachwuchsférderung (im wissenschaftlichen wie im
allgemeinen Bereich) wie etwa Mentoring-Programme, im Zuge derer Altere den Jiingeren und
Jungere den Alteren ihr jeweiliges Erfahrungswissen vermitteln kénnen. Teil des
Generationenmanagements sind aber auch spezielle — und zum Teil altersspezifische —
Angebote im Rahmen  der  Personalentwicklung und des  betrieblichen
Gesundheitsférderungsprogramms sowie der Fort- und Weiterbildung.

(3) Das Alter darf weder als ein (diskriminierendes) Kriterium bei der Einstellung noch bei
Umstrukturierungen und anderen Entscheidungen im Personalbereich verwendet werden.
Ausgenommen hiervon sind die personelle Besetzung im Rahmen spezieller Stipendien und
Forderprogramme, die zB auf Doktorandlnnen oder Nachwuchsforscherlnnen ausgerichtet
sind.

§ 14 Sexuelle Orientierung

(1) Die Med Uni Graz bekennt sich zu einem aufgeschlossenen Umgang mit der sexuellen
Orientierung ihrer Universitatsangehérigen. Offene oder versteckte Diskriminierungen oder
Anfeindungen von hetero-, homo- oder bisexuellen sowie von trans-, inter- und nicht binaren
Personen haben strikt zu unterbleiben. Niemand darf gezwungen werden, seine/ihre eigene
sexuelle Orientierung verheimlichen oder bekanntgeben zu mussen.

§ 15 Diskriminierung aufgrund einer Behinderung

(1) Die Med Uni Graz bekennt sich zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen bzw.
chronischen oder psychischen Erkrankungen (im Folgenden unter der Bezeichnung
,Menschen mit Behinderungen* subsumiert) und schafft Rahmenbedingungen fir die
gleichberechtigte Teilhabe im gesamten Lehr-, Forschungs- und Verwaltungsbetrieb.
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,Behinderung* wird dabei als ein dynamischer Prozess verstanden, der sich je nach Arbeits-
bzw. Studiensituation sozial konstruiert. Ziele der Gleichstellung sind dabei insbesondere:

a. Gleichberechtigter Zugang zu allen Lehr-, Service- und Weiterbildungsangeboten

b. Vermeidung von Barrieren im gesamten Bereich der Forschung und Lehre, insbesondere
bei den Studienbedingungen und Prifungsmodalitaten

c. Bauliche, organisatorische, technische und informationelle Barrierefreiheit

d. Verbesserung der Karrierechancen bzw. aktive Forderung von Menschen mit
Behinderungen im wissenschaftlichen und allgemeinen Bereich

(2) Die Med Uni Graz schafft Anreizsysteme bzw. definierte Stellen zur Erhéhung der Zahl von
behinderten Mitarbeiter/innen sowohl beim wissenschaftlichen als auch beim allgemeinen
Universitatspersonal unter Berlicksichtigung budgetarer Méglichkeiten

§ 16 Belastigung und sexuelle Belastigung

(1) Sexuelle Belastigungen im Sinne des § 8 B-GIBG und Belastigungen im Sinne des § 8a
oder § 16 B-GIBG stellen besondere Formen der Diskriminierung und damit eine Verletzung
von Persdnlichkeitsrechten von Universitdtsangehérigen und von Bewerberinnen oder
Bewerbern um Aufnahme an der Universitét dar. Die Med Uni Graz duldet weder (sexuelle)
Belastigung noch sexistisches Verhalten.

(2) Eine (sexuelle) Belastigung gemaR §§ 8, 8a bzw. 16 B-GIBG liegt vor, wenn eine (der
sexuellen Sphére zuzuordnende oder geschlechtsbezogene) unerwiinschte Verhaltensweise
gesetzt wird, die die Wirde der betroffenen Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, die fur
die betroffene Person unerwilinscht, unangebracht oder anstéRig ist und die eine
einschichternde, feindselige, entwlrdigende, beleidigende oder demiitigende Arbeitsumwelt
fur die betroffene Person schafft oder dies bezweckt.

(3) Alle Angehdérigen und Organe der Med Uni Graz haben belastigendes oder sexuell
belastigendes Verhalten sowie sexistisches Verhalten zu unterlassen. Davon umfasst ist auch
das Verhalten von Lehrveranstaltungsleiterinnen und Lehrveranstaltungsleitern gegentber
den Studierenden in Inhalt, Form und Umgang in Lehrveranstaltungen, Prifungssituationen,
auf Exkursionen und bei sonstigen universitdren Veranstaltungen.

(4) Im Rahmen der Fursorgepflicht sind alle Flhrungskrafte der Universitat verpflichtet,
geeignete Schritte zu setzen, Unterstitzung anzubieten sowie sofortige MalRnahmen zur
Abhilfe zu schaffen.

(5) Sexuelle Belastigungen und Belastigungen sind dienst- bzw. disziplinarrechtlich von der
Universitatsleitung zu ahnden. Alle mit derartigen Angelegenheiten befassten Personen sind
zur Meldung bzw. Anzeige eines derartigen Vorfalles verpflichtet, unterliegen aber im Ubrigen
der Verschwiegenheitspflicht. Allfallige zivil- oder strafrechtliche Konsequenzen bleiben durch
die vorstehenden Bestimmungen unberihrt.

§ 17 Mobbing

(1) Unter Mobbing versteht man negative (kommunikative) Verhaltensweisen und Handlungen
am Arbeitsplatz, die systematisch und zielgerichtet betrieben werden und sich in regelmaRigen
oder unregelmafRigen Abstédnden wiederholen. Die von Mobbing betroffene Person fihlt sich
dabei schikaniert, beleidigt, ausgegrenzt oder mit krankenden Arbeitsauftragen bedacht.

(2) Alle Angehérigen der Med Uni Graz haben Mobbing zu unterlassen. Davon umfasst ist auch
das Verhalten von Lehrveranstaltungsleiterinnen und Lehrveranstaltungsleitern gegenuber
den Studierenden in Inhalt, Form und Umgang in Lehrveranstaltungen, Prifungssituationen,
auf Exkursionen und bei sonstigen universitdren Veranstaltungen. Im Rahmen der
Fursorgepflicht sind alle Fuhrungskrafte der Universitat verpflichtet, geeignete Schritte zu
setzen, Unterstlitzung anzubieten sowie MaBnahmen zur raschen Abhilfe zu ermdglichen.
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(3) Mobbing ist dienst- bzw. disziplinarrechtlich von der Universitatsleitung zu ahnden. Alle mit
derartigen Angelegenheiten befassten Personen sind zur Meldung eines derartigen Vorfalles
verpflichtet, unterliegen aber im Ubrigen der Verschwiegenheit. Allfdllige zivil- oder
strafrechtliche Konsequenzen bleiben durch die vorstehenden Bestimmungen unberihrt.

(4) Eine spezielle Form des Mobbings ist das Bossing, das zwischen einem/einer Vorgesetzten
und einem/einer Mitarbeiter/in stattfindet, wobei die hierarchische Unter- bzw. Uberordnung
von entscheidender Bedeutung ist.

§ 18 Gewabhrleistung eines lebenswerten Arbeitsumfeldes

(1) Alle Angehérigen der Med Uni Graz sowie die Bewerber/innen um eine Aufnahme als
Bedienstete oder als Studierende haben das Recht auf eine ihre Wirde respektierende
Behandlung, insbesondere auf Schutz vor sexueller Belastigung, Belastigung,
Diskriminierung, Mobbing und Bossing.

(2) Die Med Uni Graz setzt daher geeignete PraventivmalBnahmen und stellt sicher, dass
Personen, die von sexueller Belastigung, Belastigung, Diskriminierung oder Mobbing betroffen
wurden, ein kostenloses Beratungsangebot der Med Uni Graz in Anspruch nehmen kénnen.
Der AKGL, die beiden Betriebsrate fiur das wissenschaftliche und allgemeine Personal, die OE
GENDER:UNIT sowie die fur Personalentwicklung zustandige Stelle informieren im Bedarfsfall
Uber weitere entsprechende Beratungsangebote.

§ 19 Anlauf- bzw. Beschwerdestellen

(1) Die von Diskriminierungen, sexueller Belastigung oder Mobbing bzw. Bossing betroffenen
Angehdrigen der Universitdt werden ermutigt, sich zwecks Beratung und Unterstitzung
vertraulich an die inneruniversitar zustandigen Anlaufstellen zu wenden.

Diese sind:

a. bei Diskriminierungstatbestdnden (einschliellich Belastigung und sexueller Belastigung)
gemal B-GIBG sowie bei Mobbing der AKGL, aber auch der Betriebsrat fiur das
wissenschaftliche bzw. fur das allgemeine Personal.

b. bei Diskriminierung aufgrund einer Behinderung fir Universititsangehorige die
Behindertenvertrauenspersonen sowie die Servicestelle der Med Uni Graz fur Menschen
mit Behinderungen und/oder chronischen Erkrankungen der Med Uni Graz, eingerichtet bei
der GENDER:UNIT; wenn es sich bei den diskriminierten Personen um Studierende
handelt, dariber hinaus das Referat ,Internationales und Inklusion“ der OH.

Teil lll: Bestimmungen zum Auswahlverfahren, zur
Personal- und Organisationsentwicklung sowie zu
verfahrensrechtlichen Regelungen

§ 20 Ausschreibung

(1) Ausschreibungstexte (im Folgenden ATXTe) sind in weiblicher und méannlicher oder
geschlechtsneutraler Form abzufassen und durfen keine zusatzlichen Anmerkungen
enthalten, die entweder auf ein bestimmtes Geschlecht schlieBen lassen und/oder
diskriminierende Formulierungen im Sinne des B-GIBG und des BEinstG enthalten.

(2) ATXTe sind so zu formulieren, dass sie als objektive Entscheidungsgrundlage fir das
Aufnahmeverfahren  dienen  kénnen. Sie haben daher auRer samtlichen
Aufnahmeerfordernissen ein umfassendes Anforderungsprofil - insbesondere die fur das
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Auswahlverfahren malRgeblichen und erwiinschten Qualifikationen/Kenntnisse und
nachvollziehbare, hinreichend detaillierte Qualifikationskriterien - zu enthalten.

(3) ATXTe fur die Besetzung von wissenschaftlichen Stellen sowie von Leitungsfunktionen
haben folgenden Zusatz zu enthalten: ,Die Medizinische Universitat Graz strebt eine Erhéhung
des Frauenanteils insbesondere beim wissenschaftlichen Personal und in Leitungsfunktionen
an und ermutigt daher qualifizierte Frauen ausdricklich zur Bewerbung.“ Bei bestehender
Unterreprasentation (vgl. § 11 Abs. 2 B-GIBG) im Sinne eines Frauenférderungsbereiches' der
Med Uni Graz ist der Satz anzufugen: ,Bei gleicher Qualifikation werden Frauen vorrangig
aufgenommen, sofern nicht in der Person eines gleich qualifizierten Mitbewerbers liegende
Grunde Uberwiegen.*

(4) ATXTe fur samtliche Stellen enthalten darlber hinaus den Zusatz: ,Menschen mit
Behinderung werden ausdrtcklich zur Bewerbung ermutigt

(5) ATXTe, die so allgemein gehalten sind, dass sie keine objektive Entscheidungsgrundlage
fur die nachfolgenden Personalauswahlverfahren darstellen, oder Uberspezifizierte
Ausschreibungen, die den potentiellen Kreis der Bewerbungen zu Gunsten oder zu Ungunsten
einer bestimmten Person bzw. eines Geschlechtes oder zu Gunsten oder Ungunsten der
Merkmale der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung oder der Behinderung unsachlich einschranken, sind nicht
zulassig.

(6) Qualifikationen in den Bereichen GM, Genderkompetenz sowie DiM sind bei
Ausschreibungen von Leitungs- und Fuhrungspositionen sowie bei der Ausschreibung von
Professuren als ein Auswahlkriterium zu nennen und zu berlicksichtigen.

(7) Bei Stellenbesetzungen ohne Notwendigkeit einer 6ffentlichen Ausschreibung (siehe auch
§ 107 Abs. 2 UG) ist dem AKGL schriftlich von der zustandigen verantwortlichen Person eine
nachvollziehbare Begriindung der beabsichtigten Personalentscheidung bzw. der Nachweis
eines durchgeflihrten qualifizierten Auswahlverfahrens zu Gbermitteln.

(8) Der ATXT und auf Verlangen die Arbeitsplatzbeschreibung bzw. das Stellenprofil ist dem
AKGL unverzuglich vor der Veréffentlichung nachweislich zur Kenntnis zu bringen und zur
Freigabe vorzulegen. Kommt der AKGL zur Auffassung, dass der Ausschreibungstext den
Grundsatzen dieses GLP oder dem FFP widerspricht und/oder eine Diskriminierung bewirken
kdénnte, so kann der AKGL zunachst binnen 2 Wochen einen Einwand in Form einer
Stellungnahme an die ausschreibende Stelle verfassen.

(9) Sollte dies ausnahmsweise zu keiner Einigung fihren, so kann der AKGL mit dem Rektorat
eine Einigung Uber den ATXT herbeifihren. Fihrt auch dieses Procedere zu keinem
konsensualen Ergebnis, so kann der AKGL binnen 3 Wochen ab erfolgter Nichteinigung die
Schiedskommission gemaR § 42 Abs. 8 UG anrufen. Bis zu deren Entscheidung ist die
Kundmachung der Ausschreibung nicht méglich.

(10) Nach dem Ende der Ausschreibungsfrist sind dem AKGL unverziglich die Liste der
eingelangten Bewerbungen (,Bewerbungsliste“) sowie die Bewerbungsunterlagen (sofern
nicht Uber das Bewerbungsmanagement einsehbar) elektronisch zu Gbermitteln.

(11) Auch im Falle der Implementierung eines rein elektronischen Recruiting- Verfahrens (,E-
Recruiting“) an der Med Uni Graz sind die vorhergehenden Bestimmungen entsprechend und
sinngemaf umzusetzen.

(12) Die Bestimmungen uUber eine allfallige breitere Veréffentlichung der Ausschreibung in
elektronischen Medien und auf elektronischen Plattformen im Sinne der Suche nach

' Ein Frauenfdrderungsbereich ist dann gegeben, wenn entsprechend dem Frauenférderungsgebot des § 41
UG und § 11 B-GIBG der Anteil von Frauen in allen jeweiligen Organisationseinheiten (oder Zentren) im klinischen
und nichtklinischen Bereich innerhalb der jeweiligen personalrechtlichen Kategorien, welche sich aus dem UG, dem
Kollektivvertrag der Universitdten und diesbezuglichen Betriebsvereinbarungen ergeben, an der Medizinischen
Universitat Graz nicht mindestens einen Frauenanteil von 50 % aufweist.
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qualifizierten Bewerberinnen in erforderlichen Frauenférderungsbereichen (siehe FN1) sind im
FFP festgelegt.

§ 21 Aufnahmegesprache mit Bewerberinnen und Bewerbern aufgrund einer
Ausschreibung

(1) Im Zuge des Auswahlverfahrens fir eine zu besetzende Stelle oder Funktion sollen von
den ausschreibenden Stellen tunlichst Aufnahme- oder Auswahlgesprache (Hearings) mit
geeigneten (qualifizierten) Bewerberinnen und Bewerbern gefihrt werden, um die
bestgeeignete Auswahlentscheidung treffen zu kénnen. Falls kein Hearing durchgefiihrt wird,
ist auf Verlangen des AKGL eine sachliche Begrindung fir dieses Vorgehen von der
ausschreibenden Stelle zu Ubermitteln.

(2) Zur besseren Ubersicht und Nachvollziehbarkeit empfiehlt sich die Verwendung einer
entsprechenden Bewerberlnnenmatrix, um eine Vorauswahl zum Hearing generell
plausibilisieren zu kénnen. Werden Hearings in einem Frauenférderungsbereich durchgefihrt,
so bedarf die Nichteinladung von Bewerberinnen, welche die Aufnahmekriterien erflllen und
den Anforderungen des ATXTes entsprechen, einer zuséatzlichen narrativen nachvollziehbaren
Begrundung.

(3) Der AKGL ist an allen Aufnahme-, Vorstellungs- und Bewerbungsgesprachen (,Hearings")
eine Woche vor dem Termin nachweislich schriftlich einzuladen. Die Liste der zum
Bewerbungsgesprach bzw. zum Hearing eingeladenen Bewerberinnen und Bewerbern ist dem
AKGL entsprechend rechtzeitig zur Kenntnis zu bringen.

(4) Bei der Beurteilung der Eignung aller Bewerber/innen dirfen keine Auswahl- und
Bewertungskriterien herangezogen werden, die sich an einem diskriminierenden Merkmal
oder einem rollenstereotypen Verstandnis der Geschlechter orientieren.

(5) Bewerbungen von Frauen und Mannern wahrend einer gesetzlich vorgesehenen Form der
Abwesenheit vom Arbeitsplatz sind in das Auswahlverfahren einzubeziehen und gleichrangig
mit anderen Bewerbungen zu bertlicksichtigen.

(6) Aufnahme- und Auswahlgesprache sind von einer tunlichst geschlechtergemischten
Hearingkommission so zu fihren, dass diskriminierende Fragestellungen unterbleiben und die
Chancengleichheit fir alle Bewerber/innen gewahrt wird.

§ 22 Auswahlkriterien und Besetzungsvorschlag

(1) In Eignungsabwagungen durfen keine Beurteilungskriterien einbezogen werden, aus
denen sich eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts, der ethnischen Zugehdrigkeit,
der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung oder auf
Grund von Behinderung ergibt.

(2) Im ATXT nicht genannte Aufnahmekriterien dirfen grundsatzlich nicht berlcksichtigt
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. Aspekte, die keine
Aussagekraft in Bezug auf die kinftige Aufgabenerfillung haben, dirfen ebenfalls nicht
herangezogen werden. Werden bei der Auswahlentscheidung ausnahmsweise Hilfskriterien
verwendet, ist die Notwendigkeit der Heranziehung und die so zu Stande gekommene
Personalentscheidung gegentiber dem AKGL zu begriinden.

(3) Der Besetzungsvorschlag ist von der aufnehmenden Organisationseinheit bzw. von der
zustandigen personalverantwortlichen Person sachlich nachvollziehbar inklusive einer
konzisen Beschreibung eines durchgefiihrten Hearings (z.B. an Hand einer ,Vorlage
Stellungnahme Personalaufnahme®) zu begriinden. Nachvollziehbarkeit liegt idR dann vor,
wenn Bewerber/innen an Hand der Kriterien des ATXTes im Sinne eines objektiven und
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substantiierten Qualifikationsvergleichs beurteilt, die Feststellungen Uber das Mal} der
jeweiligen Eignung sachlich begriindet werden und welche sonstigen Griinde flir den
Besetzungsvorschlag mafgeblich waren (dies impliziert auch, warum auf dem
Besetzungsvorschlag nicht gereihte Bewerber/innen ausgeschieden wurden).

(4) Unterbrechungen in der Erwerbstatigkeit, Reduzierung der Arbeitszeit oder Verzdgerungen
beim Abschluss einzelner Ausbildungsgange auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftigen Angehdrigen sowie die Absicht, von der Méglichkeit der Karenzierung oder
der Reduktion der Arbeitszeit Gebrauch zu machen, dirfen Bewerber/innen nicht
benachteiligen.

(5) Ist in Frauenférderungsbereichen des § 20 Abs. 3 GLP keine Frau zur Besetzung dieser
Stelle vorgeschlagen, so hat das vorschlagsberechtigte Organ die Grinde fir die
Nichtberlcksichtigung qualifizierter Bewerberinnen unter Bezugnahme auf die Kriterien des
ATXTes und die Qualifikation des ausgewahlten Bewerbers dem AKGL schriftlich darzulegen.

§ 23 Zusatzliche Bestimmungen fiir Berufungs- bzw. Habilitationsverfahren

(1) Die Mitglieder des AKGL haben das Recht, maximal zu zweit mit beratender Stimme an
samtlichen Sitzungen der Berufungs- und Habilitationskommissionen teilzunehmen, Antrage
in Verfahrensfragen zu stellen sowie bestimmte Diskussionsbeitrdge von Mitgliedern der
Kommissionen in das Protokoll aufnehmen zu lassen. Der AKGL ist nachweislich und
fristgerecht zu jeder Sitzung der jeweiligen Kommission einzuladen. Dem AKGL sind alle
diesbezliglichen Unterlagen in diesen Verfahren (insbesondere die Bewerbungsunterlagen,
die Gutachten und die Protokolle) unverziglich zu Gbermitteln.

(2) Frauen sind méglichst gleichermafien wie Manner als Vorsitzende von in Abs. 1 erwahnten
Organen vorzuschlagen. In der konstituierenden Sitzung weist der/die Senatsvorsitzende auf
das Frauenférdergebot in § 41 UG (1. Teil, 3. Abschnitt: ,Gleichstellung von Frauen und
Mannern*) hin.

(3) In Auswahlentscheidungen ist die Berlcksichtigung von Lebenslaufen, die eine
Unterbrechung bzw. Teilzeitbeschaftigung aufgrund von Kinderbetreuung, Betreuung oder
Pflege von Angehdrigen aufweisen, einzubeziehen.

(4) Werden im Rahmen eines Berufungsverfahrens Bewerber/innen zu einem Hearing bzw. zu
einer personlichen Prasentation eingeladen, sind nicht eingeladene Bewerberinnen von der
Berufungskommission narrativ im Protokoll zu begriinden. Bewerberinnen, die im gleichen
Ausmall geeignet erscheinen wie geeignete Mitbewerber, sind vorrangig in den
Besetzungsvorschlag aufzunehmen. Daruber hinaus sind im Abschlussbericht der
Berufungskommission die Griinde jener Kandidatinnen, welche nach dem Hearing nicht in den
Besetzungsvorschlag aufgenommen werden, gesondert anzuflihren.

(5) Bei der Bestellung von Gutachterinnen und Gutachtern ist von den Kommissionen darauf
zu achten, dass diese Auswahl moglichst geschlechterparitatisch (im Sinne von § 20a Abs. 2
UG) erfolgt. Weiters sind diese vor Erstellung darauf hinzuweisen, dass in Gutachten Uber die
Arbeiten von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern die Bericksichtigung von
Lebenslaufen, die eine Unterbrechung aufgrund von Kinderbetreuung, Betreuung oder Pflege
von Angehdrigen aufweisen, erforderlich ist.

(6) Der Rektor/die Rektorin kann bei der Aufnahme von Sondierungsgesprachen und/oder
Berufungsverhandlungen eine Vertretung des AKGL bei diesen Gesprachen beiziehen.

(7) Fur alle abgekirzten Berufungsverfahren gema § 99 UG und fur Habilitationsverfahren
gelten die Bestimmungen der Abs. 1-6 sinngemaf. Fur Berufungsverfahren gilt zudem die
Richtlinie ,Berufungsprozess” des Rektorats idgF.

Gleichstellungsplan / Stand Mitteilungsblatt vom 31.10.2018, Stj 2018/2019, 5. Stk. RN15

Seite 13 von 22



16

§ 24 Besetzung von Laufbahnstellen und alternativen Karrieremodellen

(1) Bei Vergaben/Ausschreibungen von Laufbahnstellen und uniinternen alternativen
Karriereméglichkeiten ist der AKGL einzubeziehen.

(2) Die Mitglieder des AKGL haben das Recht, maximal zu zweit mit beratender Stimme an
samtlichen Sitzungen teilzunehmen, Antrage in Verfahrensfragen zu stellen sowie bestimmte
Diskussionsbeitrage von Mitgliedern der jeweiligen Auswahlkommission in das Protokoll
aufnehmen zu lassen.

(3) Dem AKGL ist der Ausschreibungstext zur Stellungnahme, die Liste der eingelangten
Bewerbungen sowie auf Verlangen die Bewerbungsunterlagen und allfallig erstellte Gutachten
nebst der Liste der zum Hearing eingeladenen Bewerber/innen zu Gbermitteln.

(4) Der AKGL wird in Kenntnis gesetzt, mit welchen Bewerber/innen ein Arbeitsvertrag bzw.
eine Qualifizierungsvereinbarung abgeschlossen werden soll.

(5) Die Entsendung von AKGL-Mitgliedern in Auswahlkommissionen bei Besetzungen von
Laufbahnstellen und alternativen Karrieremodellen ist unter besonderer Bedachtnahme der
Vermeidung von Befangenheiten sowie Unvereinbarkeiten zu gewahrleisten. Die entsendeten
AKGL-Mitglieder unterliegen der strengen Verschwiegenheitspflicht des § 48 UG.

§ 25 Personalentscheidungen

(1) Dem AKGL sind Informationen Uber die Begriindung, wesentliche Veranderungen oder
Beendigungen bzw. beabsichtigten Begrindungen, wesentlichen Veranderungen und
Beendigungen von Arbeits- oder Ausbildungsverhaltnissen rechtzeitig zur Kenntnis zu bringen.

§ 26 Leitungsfunktionen/Beruflicher Aufstieg

(1) Zur Erreichung des Ziels der Gleichstellung hat das Rektorat bei den Bestellungen von
(stellvertretenden) Leitungsfunktionen entsprechend qualifizierte Mitarbeiterinnen besonders
zu berlcksichtigen, um diese Funktionen innerhalb einer OE/Abteilung/Klinik oder eines
Zentrums moglichst geschlechterparitatisch zu besetzen. Der AKGL kann das Rektorat bei
diesen Leitungsbestellungen bereits im Vorfeld auf bestehende Asymmetrien und die
Uberreprasentation einer Geschlechtergruppe, die strukturell nachteilige Wirkung auf die
andere Geschlechtergruppe haben kénnte, im jeweiligen Bereich aufmerksam machen.

(2) Leitungsfunktionen sollen grundsatzlich auch Teilzeitbeschaftigten zuganglich sein.

§ 27 Arbeitsumfeld und Arbeitszeit

(1) Beim Abschluss von Betriebsvereinbarungen ist insbesondere auf die Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern Bedacht zu nehmen. Die méglichen Auswirkungen der Vereinbarung
auf das jeweilige Geschlecht sind im Sinne des GM Prinzips und des Diskriminierungsverbots
mit zu bertcksichtigen.

(2) Bei der Entwicklung von neuen Modellen zur Gestaltung und Erfassung der Arbeitszeit
sowie der An- und Abwesenheitsverwaltung gelten Abs. 1 sinngeman.

§ 28 Entwicklungsplan und Leistungsvereinbarung

(1) Der AKGL ist bei der Erstellung bzw. einer allfalligen Anderung des Entwicklungsplans
sowie bei der Erstellung des Entwurfs der Leistungsvereinbarung hinsichtlich
gleichstellungsbezogener Anliegen (auch im Sinne des GM und des Gender Budgetings) und
der Bereiche, welche die Frauenférderung und den Diskriminierungsschutz tangieren, zu
informieren und zur Stellungnahme heranzuziehen.
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§ 29 Dienstpflichten, Dienst- bzw. Arbeitszeiten

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

(2) Die Dienstpflichten sind Uberdies so zu gestalten, dass die jeweiligen Mitarbeiter/innen die
fur ihre Laufbahn erforderlichen Qualifikationen in der dafir vorgesehenen Zeit erwerben
kénnen.

(3) Bei der Festlegung der Dienstpflichten des wissenschaftlichen Universitatspersonals ist
nach MaRgabe der Stellenbeschreibung auf eine ausgewogene Verteilung und Durchflihrung
der Aufgaben in Forschung, Lehre und Verwaltung zu achten. Die Verwendung hat so zu
erfolgen, dass durch die Erbringung wissenschaftlicher Leistungen der Erwerb von
weiterfUhrenden Qualifikationen erméglicht wird. Dies bedeutet insbesondere, dass bei der
Festlegung der Dienstpflichten - insbesondere bei teilzeitbeschaftigten
Universitatsangehérigen - auf die EinrBumung von ausreichender Arbeitszeit zur Erbringung
wissenschaftlicher Leistungen Bedacht zu nehmen ist.

(4) In Eignungsabwagungen, Dienstbeschreibungen, Beurteilungen und Zeugnissen miissen
die Arbeitsplatzbeschreibungen und die Festlegung der Dienstpflichten beriicksichtigt werden.

(5) Bei der Festlegung der Dienstpflichten dirfen keine diskriminierenden, karrierehemmenden
Aufgabenzuweisungen erfolgen, insbesondere keine an einem rollenstereotypen Verstandnis
der Geschlechter orientierten Aufgabenzuweisungen. Gleiches gilt fir die Beschreibung der
Arbeitsplatze.

§ 30 Vertretung wahrend Mutterschutz und Karenz

(1) Im Fall der Mutter- und Elternschaft (Beschaftigungsverbot, Mutter/Vater-Karenz und
nachfolgende Teilzeitbeschaftigung) von Beamtinnen und Beamten, Vertragsbediensteten
sowie Angestellten stellt das Rektorat nach MaRRgabe budgetarer Méglichkeiten Mittel bereit,
um die Aufnahme von Ersatzkraften oder interne Erhéhungen von Beschaftigungsausmalien
(BAM) fir die betroffene OE zum ehest mdglichen Zeitpunkt gewahrleisten.

§ 31 Mentoring

(1) Mentoring als systematische fachliche, organisatorische und soziale Einfuhrung,
Begleitung und Unterstitzung der Beschaftigten ist ein wichtiger Aspekt der
Karriereférderung oder Laufbahnférderung. In der Einfllhrungsphase neuer Mitarbeiter/innen
sind die unmittelbar Vorgesetzten verpflichtet, anleitend und unterstitzend zu wirken. Von
diesen Vorgesetzten koénnen auch andere im jeweiligen Aufgabengebiet erfahrene
Mitarbeiter/innen der Universitdt als Mentorinnen und Mentoren eingesetzt werden.
Verantwortlich fur eine bedarfsgerechte Einflhrung der neuen Mitarbeiter/innen bleiben
jedoch die unmittelbar Vorgesetzten.

(2) Tatigkeiten als Mentor/in sind als wichtiger Beitrag zur Erfullung der sich aus dem
Beschaftigungsverhaltnis ergebenden Pflichten zu sehen und der Arbeits- bzw. Dienstzeit
anzurechnen.

§ 32 Aus- und Weiterbildung

(1) Bei der Zulassung zur Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen ist mdglichst
auf ein ausgewogenes Zahlenverhaltnis zwischen Frauen und Mannern zu achten.

(2) Vorgesetzte haben Mitarbeiter/innen zum Einschlagen wesentlicher Karriereschritte zu
ermutigen. Darlber hinaus sind insbesondere wissenschaftlich Beschaftigte Uber
einschlagige  Fachtagungen, facheinschlagige  wissenschaftliche Vereinigungen,
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Publikationsmdéglichkeiten und die Md&glichkeit zur Mitarbeit in Forschungsprojekten zu
informieren.

(3) Die Vorgesetzten haben allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einschlagige Aus- und
Weiterbildungsméglichkeiten zur Kenntnis zu bringen und haben dafur zu sorgen, dass alle
Mitarbeiter/innen, einschliellich der teilzeitbeschaftigten, auch wahrend einer gesetzlich
oder vertraglich vorgesehenen Abwesenheit vom Dienst bzw. Dienstort, Uber
Veranstaltungen der berufsbegleitenden Fortbildung und Uber Schulungsveranstaltungen fur
Flhrungskrafte informiert werden. Alle Mitarbeiter/innen sind — auch im Rahmen der
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespradche — Uber die individuellen fur sie in Frage
kommenden Aus- und Weiterbildungsmaéglichkeiten umfassend und zeitgerecht zu beraten.

(4) Bei der Planung von Fortbildungsseminaren ist nach MalRgabe der budgetaren Mittel auf
eine familienfreundliche Organisation Bedacht zu nehmen (z.B. Angebot in der Weise, dass
etwa auch Teilzeitbeschaftigte mit Familienarbeit mdéglichst in ihrer Dienstzeit daran
teilnehmen kénnen bzw. die Zeit der Teilnahme auf die Dienstzeit angerechnet wird,
Hinweise auf Méglichkeiten der Kinderbetreuung).

(5) Unter Fortbildung sind neben facheinschlagigen 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, Prasentationstechnik, Didaktik,
Fremdsprachen sofern fur die beruflichen Aufgaben relevant, Burn-Out, Mobbing-
Pravention, etc.) zu verstehen.

§ 33 Genderaspekte in Forschung und Lehre

(1) Die Verankerung von Genderaspekten in Forschung und Lehre ist ein generelles Anliegen
der Med Uni Graz. Eine intensivierte Auseinandersetzung der Mitarbeiter/innen mit einem
interdisziplindren wissenschaftlichen Zugang der Gendermedizin ist durch geeignete
MaRnahmen vom Rektorat zu férdern. Wesentlich ist dabei, Arbeitsgruppen fir die Relevanz
von Geschlechteraspekten in ihrem jeweiligen Fachgebiet so zu sensibilisieren, dass die
Berucksichtigung von Geschlecht als Querschnittsaufgabe in allen Forschungs- und
Lehrbereichen wahrgenommen werden kann.

(2) In der studentischen und postpromotionellen Lehre ist auf relevante Aspekte der
Gendermedizin besonders Bezug zu nehmen. Darlber hinaus unterstitzt die Med Uni Graz
die Organisation von Veranstaltungen zu Gesundheit im Genderfokus.

§ 34 Infrastruktur des AKGL

(1) Die Med Uni Graz stellt adaquate personelle Ressourcen fiir die administrative
Unterstitzung des AKGL zur Verfigung und stellt fir die Aufgabenerfillung erforderlichen
finanziellen Ressourcen bereit (Personal-, Raum- und Sachaufwand). Aufgrund des
bestehenden Arbeitsaufwandes (Stand September 2018) sind dem AKGL
Personalressourcen in der Héhe von 1 VZA Buroleiter/in und 1 VZA Referent/in zugeordnet.
Dem AKGL ist jedenfalls eine ausreichende Biroflache mit angemessener technischer
Ausristung sowie eine adaquate Besprechungsmaglichkeit fur die Mitglieder am Gelande
des Med Campus bzw. des LKH-Universitatsklinikums Graz zur Verfigung zu stellen.

(2) Die Leiterin bzw. der Leiter des AKGL-Buros hat eine entsprechende
Hochschulausbildung und Erfahrungen auf dem Gebiet der Gleichbehandlung aufzuweisen.
Bei der Personalauswahl fur das AKGL-Biro hat der AKGL das Vorschlagsrecht fir die
Stellenbesetzungen. Die jeweilige Stelleninhaberin bzw. der Stelleninhaber ist, soweit es um
die Unterstitzung des AKGL geht, nur an Weisungen und Beschliisse des AKGL gebunden.
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§ 35 Vernetzung und Erfiillung der Aufgaben des AKGL

(1) AKGL-Mitglieder sowie das AKGL-Bilro haben auch die Aufgabe der Vernetzung bzw.
Kooperation mit den mit Gleichstellung, Diskriminierungsschutz und Frauenférderung
befassten Institutionen anderer Universitaten, mit den in den Bundesministerien der Republik
Osterreich fur Gleichbehandlungsfragen zustéandigen Stellen sowie mit anderen in diesen
Bereich tatigen Institutionen im In- und Ausland. Erfordert diese Vernetzungstatigkeit eine
Reisebewegung, so ist diese Reisebewegung wie eine Dienstreise abzugelten.

(2) Die Erfullung der (ehrenamtlichen) Aufgaben als Mitglied im AKGL ist als wichtiger Beitrag
zur Erfullung der sich aus dem Ausbildungs- oder Beschéaftigungsverhaltnis ergebenden
Pflichten bzw. Dienstpflichten anzusehen und der Arbeits- bzw. Dienstzeit anzurechnen. Die
Mitglieder des AKGL sind berechtigt, ihre Aufgaben in Gleichbehandlungsfragen an ihrem
Arbeitsplatz zu erfullen und hierfir die dem Arbeitsplatz zur VerflUgung stehenden
Einrichtungen zu benltzen.

(3) Den Mitgliedern des AKGL ist nach MaRRgabe der budgetaren Mittel die Teilnahme an
regelmaBigen Fortbildungen und Informationsveranstaltungen zu den Themenbereichen des
AKGL im Sinne des § 37 Abs. 5 B-GIBG zu ermdéglichen.

(4) Zur Verwirklichung des Grundsatzes des Gender Mainstreaming haben die Mitglieder des

AKGL das Recht, maximal zu zweit an Sitzungen von Beirdten, Kommissionen und
Kollegialorganen, die sich mit Personalangelegenheiten befassen, mit beratender Stimme und
dem Recht auf Protokollerklarungen teilzunehmen. Der AKGL ist zeitgleich mit den jeweiligen
Mitgliedern zu jeder Sitzung unter Gewahrleistung des gleichen Informationsstandes
einzuladen. Unterbleibt die Einladung, kann die Schiedskommission angerufen werden.

Teil IV: Vereinbarkeit von Beruf und Studium
mit familidren Pflichten

§ 36 Allgemeines und MaBnahmen zur Vereinbarkeit

(1) Die Med Uni Graz sieht die Berucksichtigung von familidren Betreuungspflichten
(insbesondere Sorgepflichten gegentber minderjahrigen und pflegebedurftigen Angehdérigen
sowie gegenlber Lebensgefahrtinnen und Lebensgefdhrten und Wahl- und Pflegekindern)
bei der Gestaltung des Berufslebens bzw. des Studiums als ihre Verpflichtung an. Zu diesem
Zwecke werden laufend Verbesserungen der Rahmenbedingungen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf oder Studium mit familidren Betreuungspflichten getroffen.

(2) Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist die Wahrnehmung der gesetzlichen oder
vertraglichen  Mdglichkeiten  zur  Herabsetzung der  Wochendienstzeit  oder
Teilzeitbeschaftigung sowie die Inanspruchnahme von Sonderurlaub und Karenz aus
familidren Grinden und die Pflegefreistellung bzw. Sonderfreistellung durch
organisatorische Mallnahmen im Sinne einer individuellen Arbeitszeitgestaltung und einer
flexiblen Arbeitszeitorganisation zu erleichtern. Arbeitszeitflexibilitat ist fur alle Angehérigen
der Universitat zu thematisieren. Daher ist bei der Verteilung von Arbeitsaufgaben, der
Erstellung von Dienstplanen und der Festlegung der Arbeitszeiten insbesondere auf etwaige
Betreuungspflichten bestmdglich Rucksicht zu nehmen.

(3) Bei samtlichen MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und
familidren Verpflichtungen ist auf eine De-Stereotypisierung von Geschlechterrollen, auf die
Vermeidung von Heteronormativitat sowie auf die Méglichkeit teilbarer FUhrungsfunktionen
zu achten.

(4) Die Med Uni Graz wirkt durch geeignete Malnahmen darauf hin, dass sich
Schwangerschaft, Elternschaft sowie die Betreuung pflegebedirftiger Angehériger mit
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Studium und Studienabschluss vereinbaren lassen.

(5) Das Rektorat wird angehalten Bedarfserhebungen zum Thema Vereinbarkeit
durchzufuhren, deren Ergebnisse in geeigneter Form durch die Universitat veréffentlicht
werden. Aufgrund der Ergebnisse und nach MalRgabe der finanziellen Mittel werden
entsprechende MalRnahmen gesetzt.

(6) Die Med Uni Graz setzt nach Méglichkeit personelle, organisatorische und finanzielle
MaBnahmen zur Deckung des Bedarfes an Kinderbetreuungsméglichkeiten far
Universitatsbedienstete und Studierende mit Betreuungspflichten von minderjdhrigen
Kindern. Die Med Uni Graz strebt einem Ausbau bzw. eine Erweiterung der bestehenden
Einrichtungen zur Kinderbetreuung an.

§ 37 Aufgaben der GENDER:UNIT

(1) An der Med Uni Graz ist gemaR § 19 Abs. 2 Z 7 UG eine OE zur Koordination der
Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung
eingerichtet. Sie tragt die Bezeichnung ,GENDER:UNIT". Das Rektorat hat nach MalRgabe
der budgetaren Mittel fUr die personelle, rAumliche und budgetare Ausstattung dieser OE zu
sorgen.

(2) Der Fokus wurde bei der strategischen Entwicklung der OE auf die Bereiche Gleichstellung,
Frauenférderung und DiM gelegt. Daher hat die GENDER:UNIT insbesondere folgende
Aufgaben:

a. Unterstitzung und Beratung der universitdren Leitungsorgane und aller
Universitatsangehérigen in  Fragen der Gleichstellung, Frauenférderung und
Geschlechterforschung sowie des DiM

b. Durchfihrung  von Projekten  zur  Gleichstellung, Frauenférderung und
Geschlechterforschung sowie zum DiM

c. GM-Projekte wie z.B. Gender Budgeting (= den Gender Aspekt in der Haushaltsflihrung
zu bericksichtigen) an der Med Uni Graz zu konzeptionieren und umzusetzen

d. Gender Controlling Projekte wie z.B. zahlenmaRige Erhebungen der
Geschlechterverteilung an der Med Uni Graz (blickpunkt:gender)

e. In Abstimmung mit der OE Personalentwicklung gezielte Frauenférderungsmaf3nahmen zu
konzeptionieren, durchzuflihren und zu evaluieren

f. In Abstimmung mit der OE Personalentwicklung spezielle karriereférdernde
Weiterbildungsangebote fur Frauen bereitzustellen

g. Interne Weiterbildungsangebote zu Gender und Diversity bereitzustellen

h. Familienfreundlichkeit und Vereinbarkeit von Hochschule und Beruf/Studium zu férdern
und mit Angeboten und Projekten zu unterstitzen (Servicestelle fur Vereinbarkeit)

i. Kinderbetreuungsangebote fiir Med Uni Angehérige (kinderCAMPUSbUiro)

j-  Angebote, Beratung und Information fiir pflegende Angehérige und Dual Career Couples

k. Angebote, Beratung und Information zum Thema Arbeit und Behinderung (Servicestelle
fir Menschen mit Behinderung und/oder chronischen Erkrankungen)

I.  Frauennetzwerke (insbesondere durch Information und Reisekostenunterstitzung) zu
fordern

m. Gendersensible Medizin/Forschung (durch Information, Hilfe bei der Antragstellung und
Reisekosten) zu unterstitzen

n. Service, Information und Expertise fir Med Uni Angehorige zu den Themen Gender und
Diversity anzubieten (z.B. Unterstitzung bei Forschungsantragen)

0. Information zu samtlichen Frauenférderungsmaflinahmen (Stipendien), Veranstaltungen
(Kongresse, Weiterbildung) bereitzustellen

p. Kooperationen und Vernetzungen mit anderen mit Gleichstellung und Frauenférderung
befassten universitaren und nicht universitaren Einrichtungen, Koordination gemeinsamer
Angebote und Veranstaltungen

(3) Zur Umsetzung und weiteren Entwicklung vereinbarkeitsférdernder MalRnahmen ist eine
Servicestelle fur Vereinbarkeit (GENDER:UNIT) eingerichtet.
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Zu den Aufgaben der Servicestelle fur Vereinbarkeit gehéren:

a. Beratung des Rektorats und der Universitatsangehérigen bei Fragen zu
Kinderbetreuung/Pflege/Vereinbarkeit

b. Thematisierung der Vereinbarkeitsproblematik von Beruf/Studium und familidren

Sorgepflichten

Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung zum Thema Vereinbarkeit

. Vernetzung mit Institutionen und Personen mit ahnlichen und benachbarten
Themenzustandigkeiten an der eigenen Universitat

e. Vernetzung mit fur Vereinbarkeitsagenden zustandigen Institutionen/Personen anderer
Universitdten und Hochschulen national und international und mit den im
Bundesministerium fir Vereinbarkeit zustéandigen Stellen

oo

(4) Die Servicestelle fur Vereinbarkeit beinhaltet jedenfalls folgende Themenbereiche und
Zustandigkeiten:

a. Kinderbetreuungsagenden: kinderCAMPUS, Information und Vermittlung externer

Betreuungsmaglichkeiten, bedarfsgerechte Betreuungsangebote (flexible
Betreuungsmadglichkeiten, Ferienangebote etc.), padagogische Projekte, Kooperationen,
Vernetzung

b. Service fur pflegende Angehdérige

Dual Career Service

Strategische Themensetzungen und Ziele (Charta Familie und Hochschule,
Arbeitsgruppe Vereinbarkeit)

oo

§ 38 Sonderurlaube und Karenz

(1) Bei der Inanspruchnahme von Sonderurlaub und Karenz aus familidren Griinden und fr
die Pflegefreistellung bzw. Sonderfreistellung hat fir alle Mitarbeiter/innen der Grundsatz zu
gelten, dass die Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigungs- und Karenzierungs-
moglichkeiten auch zur Erfullung familidrer Verpflichtungen nicht zur unmittelbaren oder
mittelbaren Diskriminierung von Beschéftigten im Zusammenhang mit ihrem Dienst- oder
Ausbildungsverhaltnis fuhren darf.

(2) Im Sinne der gesellschaftlichen Gleichstellung und der Uberwindung traditioneller
Arbeitsteilung werden Mitarbeiter/innen Uber die Teilungsmdglichkeiten der Elternkarenz
gezielt informiert und bei individuellen Teilungswiinschen unterstitzt. Die Inanspruchnahme
von Elternkarenz und Teilzeit durch Manner wird ausdriicklich positiv bewertet und durch die
Fuhrungskrafte gutgeheilden und geférdert.

(3) Im Falle eines Wiedereinstieges sorgt die Medizinische Universitat Graz fur ein aktives
Wiedereingliederungsmanagement und ausreichend Zeit fir die Einarbeitung.

(4) Im Falle einer Karenzierung oder Arbeitszeitreduktion aus familidren Grinden bzw.
Betreuungspflichten werden Ersatzkrafte zum frihestmdéglichen Zeitpunkt zur Verfiigung
gestellt.

§ 39 Arbeitszeitmodelle und Telearbeit

(1) Im Sinne einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sind neben flexiblen
Arbeitszeitmodellen auch alternative Arbeitszeitformen an der Universitdt anzustreben.
Insbesondere weitere Formen der (Lebens-) Arbeitszeit wie Sabbatical, Bildungskarenz,
Altersteilzeit und Telearbeit sollen im Sinne einer alternsgerechten Organisation daher auf
Basis von zu implementierenden Richtlinien, abzuschlieRenden Betriebsvereinbarungen
sowie weiterer interner Regelungen erméglicht werden.

(2) Fuhrungskrafte gestalten die Vereinbarungen bzw. Entscheidungsprozesse Uber
individuelle Arbeitszeitmodelle innerhalb der jeweiligen Organisationseinheit fur alle
Bediensteten transparent. Darlber hinaus sind bei Arbeitszeitveranderungen auch die
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Aufgabenbereiche neu zu vereinbaren und der Ist-Situation anzupassen.

(3) Fuhrungskrafte berlcksichtigen die zeitlichen Erfordernisse, die sich aus
Betreuungspflichten ergeben, in der Form, dass daraus keine Benachteiligung fur die
Laufbahn und Karriere der Mitarbeiter/innen abgleitet werden kann.

(4) Flhrungskrafte organisieren tunlichst OE-interne dienstliche Besprechungen,
Arbeitstagungen und Jour fixe in der Weise, dass allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
unabhangig vom Ausmal ihrer Arbeitszeit und Betreuungspflicht die Teilnahme méglich ist
und ein transparenter Informationsfluss gewahrleistet wird.

(5) Telearbeit ist bei sachlichem Bedarf prinzipiell fur alle Arbeitnehmer/innen
— insbesondere im nichtklinischen Bereich — der Med Uni Graz méglich, sofern dienstliche
und organisatorische Griinde nicht entgegensprechen. Sowohl die mit dem Arbeitsplatz
der/des Betreffenden verbundenen Aufgaben als auch der Telearbeitsplatz missen fir
Telearbeit geeignet sein.

(6) Im Rahmen der Telearbeitsvereinbarung sind die Wochentage festzulegen, an denen
Telearbeit geleistet wird. Der Anteil der an der Med Uni Graz zu verrichtenden Arbeitszeit
betragt im Regelfall mindestens 50 %.

(7) Die konkrete Ausgestaltung der Verteilung der Arbeitszeit zwischen betrieblichem
Arbeitsplatz und dem Telearbeitsplatz ist zwischen dem/der Dienstvorgesetzten und dem/der
Mitarbeiter/in schriftich zu vereinbaren. Die konkrete Ausgestaltung der Telearbeit ist
zwischen dem/der Mitarbeiter/in und der Med Uni Graz in einer schriftlichen Vereinbarung
als Nachtrag/Sideletter zum Arbeits- bzw. Dienstvertrag festzulegen.

(8) Uber den Antrag entscheidet das Rektorat nach Ricksprache mit dem/der
Dienstvorgesetzten.

(9) Auf Telearbeit besteht kein Rechtsanspruch, eine allfallige Gewahrung zur Telearbeit und
weitere Details zur Telearbeit sind in einer entsprechenden Richtlinie des Rektorats
festzulegen.

Teil V: Schlussbestimmungen

§ 40 Umsetzungsbestimmungen

(1) Die Umsetzung der im GLP enthaltenen MalRnahmen obliegt all jenen Organen der Med
Uni Graz, welche Entscheidungen oder Vorschldge hinsichtlich der dafiir notwendigen
organisatorischen, personellen und finanziellen Angelegenheiten nach den jeweiligen
Organisationsvorschriften zu treffen oder zu erstellen haben.

(2) Der bislang erreichte Standard der Geschlechtergleichstellung sowie der
Chancengleichheit ist verpflichtend und muss kontinuierlich ausgebaut werden. Weiters
anerkennen die in Abs. 1 genannten Organe die Notwendigkeit, bewusstseinsbildende
Maflnahmen zu setzen und von Diskriminierungen betroffenen Personen die Méglichkeit zu
geben, ihre Rechte durchzusetzen und dabei auch konkrete und zielfuhrende Unterstiutzung
zu finden.

(3) Jede Form von diskriminierendem Vorgehen und Verhalten auf Grund des Geschlechts,
der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters, der
physischen und psychischen Fahigkeiten, der sexuellen Orientierung oder sonstiger
Behinderung stellt eine \Verletzung der sich aus dem Ausbildungs- oder
Beschaftigungsverhaltnis ergebenden Pflichten dar und ist entsprechend den (dienst- oder
arbeits-) rechtlichen Vorschriften zu sanktionieren. Personen, die in anderen
Rechtsverhaltnissen zur Med Uni Graz stehen, unterliegen auch dieser Regelung.

(4) Die Umsetzung der Mallinahmen zur Erreichung der de facto Gleichberechtigung von
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Frau und Mann in allen Verwendungsgruppen nach Dienstrecht bzw. Kollektivvertrag und in
allen Funktionen zahlt zu den sich aus dem Beschaftigungsverhaltnis ergebenden Pflichten.

§ 41 Erhebung der Geschlechterverteilung

(1) Die Geschlechterverteilungen sind alle 2 Jahre (jeweils in ungeraden Jahren) gesondert
zu erheben. Erhoben werden jeweils die Jahresdurchschnittswerte.

(2) Der jeweilige Ist-Zustand soll tabellarisch gegliedert, erhoben, dokumentiert und
veréffentlicht werden, wobei insbesondere auf die Geschlechterdisparitaten unter den
Beschaftigten und Studierenden Bedacht zu nehmen ist.

(3) Die Anteile von Frauen und Mannern werden fur die Med Uni Graz insgesamt und in allen
Verwendungsgruppen sowie fir alle bestehenden Organisationseinheiten, Abteilungen,
Zentren (im klinischen und nichtklinischen Bereich) sowie fiir alle Verwaltungseinheiten und
andere sonstige Einrichtungen der Med Uni Graz gesondert erhoben und ausgewiesen.

(4) Bei der Erhebung ist darauf Bedacht zu nehmen, dass samtliche Anteile zahlenmaRig
und prozentmalig ausgewiesen werden sowie eine separate Aufteilung getrennt nach
befristeten und unbefristeten Bediensteten und nach Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung
ermittelt und ausgewiesen werden kann.

§ 42 Gleichstellungs-Monitoring

(1) Zur Gewahrleistung von Transparenz und um die Ziele des Gender Budgeting zu
verfolgen, richtet die Med Uni Graz ein Gleichstellungs-Controlling ein. Als Grundlage erfolgt
ein  Gleichstellungs-Monitoring, d.h. eine geschlechtsspezifische Datenerhebung,
Datenaufbereitung und eine geschlechterspezifische Analyse durch die GENDER:UNIT. Fir
die Erfullung dieser Aufgaben werden vom Rektorat nach budgetdren Mdoglichkeiten
Personalressourcen zur Verflgung gestellt.

§ 43 Berichtspflichten

(1) Hinsichtlich der Berichtspflichten gelten grundsatzlich die Leistungsvereinbarung mit dem
fur die Universitdten zusténdigen Ministerium sowie die Bestimmungen der
Wissensbilanzverordnung.

(2) Vom dafur zustéandigen Rektoratsmitglied wird auf Basis der Erhebungen gemal § 41
Abs. 1 GLP und der Berichte der GENDER:UNIT alle zwei Jahre ein Bericht Uber die
Auswirkungen der GleichbehandlungsmalBnahmen auf das tatsachliche Ziel der
Gleichstellung und die zur besseren Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie
getroffenen MaRnahmen erstellt.

(3) Die Analyse und der Bericht sind auch den Betriebsraten flr das wissenschaftliche und
das allgemeine Personal und dem AKGL zu Ubermitteln.

(4) Samtliche Erhebungsergebnisse werden eingehend im Rektorat im Beisein des AKGL
analysiert, um weitere zukinftig notwendige Mallinahmen (insbesondere die Setzung
konkreter neuer Prozentzahlen fur realistische Zielsetzungen sowie adaptierter Vorgaben bei
festgestellter Stagnation des jeweiligen Gleichstellungsziels) zu formulieren und zu
implementieren.

§ 44 Inkrafttreten

(1) Der GLP der Med Uni Graz tritt am Tage nach seiner Veréffentlichung im Mitteilungsblatt
in Kraft.

(2) Vier Jahre nach Inkrafttreten des Gleichstellungsplans Uberprifen der AKGL, das
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Rektorat und der Senat gemeinsam die Wirksamkeit des Gleichstellungsplans.
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