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1. Struktur und Ausgangssituation

An der altesten (Voll-)Universitat Deutschlands kénnen 30.216 Studierende (WS 22/23) aus
191 Studiengangen der 13 Fakultaten auswahlen. Gleich zwei medizinische Fakutaten an den
Standorten Mannheim und Heidelberg gehdéren zur Universitat Heidelberg; geplant ist eine
Fusion zu einer Medizinischen Fakultat an beiden Standorten. Neben den Studierenden sind
an der Universitat Heidelberg (UHD) 6.693 Personen als wissenschaftliches Personal, 550
als Professor*innen angestellt. Insgesamt beschaftigt die UHD 8.994 Menschen als haupt-
beruflich beschaftigtes Personal.! Darliber hinaus ist die UHD eine forschungsstarke Hoch-
schule mit einem hohen Zweit- und Drittmittelaufkommen. Sie war in allen drei Férderlinien der
ersten und zweiten Runde der Exzellenzinitiative erfolgreich und ist seit 2019 eine von zehn
Exzellenzuniversitaten. Die Drittmitteleinnahmen von jahrlich 335,1 Mio. Euro (2022) machen
einen guten Teil der Gesamteinnahmen (899,6 Mio. Euro) aus, wie sich an den 35 gefdrderten
Sonderforschungsbereichen, 15 Graduiertenkollegs, 3 Humboldt-Professuren, 84 ERC Grants
und den 12,8 Mio. Einnahmen als Exzellenzuniversitat bemerkbar macht. Die UHD sieht sich
als internationale Universitat und legt daher grolien Wert auf Internationalisierungsmafnah-
men, neben 721 ERASMUS-Vereinbarungen gibt es 180 internationale Programme sowie
27 Partneruniversitaten. Zudem ist die Universitat Heidelberg Teil des Zusammenschlusses
LAEU+ European University Alliance®. So waren im Wintersemester 23/24 insgesamt 5.546
auslandische Studierende und Doktorand*innen aus 130 verschiedenen Nationen eingeschrie-

ben und zum 1.12.2023 Professor*innen aus 24 Landern an der UHD beschéaftigt.?

Die UHD wurde 2017 und 2021 mit dem TOTAL E-QUALITY-Pradikat fur Chancengleichheit
und Vielfalt ausgezeichnet. Seit 2010 ist die UHD von berufundfamilie GmbH unter der
Schirmherrschaft des Bundesfamilienministeriums als ,Familiengerechte Hochschule* zertifi-
ziert, 2023 erfolgte nach einer Evaluation die Re-Zertifizierung. Die Gleichstellung ist an der
UHD institutionell und mit Ressourcen sehr gut aufgestellt (siehe Kapitel 5) und strategisch
via Universitatsgleichstellungsbeauftragte und Prorektorat fur Internationales und Diversitat
in der Hochschulleitung verankert. Die Struktur umfasst die in der Zentrale aufgestellte Ein-
richtung UNIFY — Unit for Family, Diversity and Equality und wird in den dreizehn Fakultaten
der Dezentrale vertreten durch die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten/-kommissionen. Die
GleichstellungsmalRnahmen die umgesetzt werden, entsprechen dem aktuellen Gleichstel-
lungsplan (2021-2025). Gleichzeitig ist Gleichstellung ein Querschnittthema in der gesamten
Universitat und findet sich in allen Hochschulfeldern wie Struktur und Strategie (Nachhaltig-
keitsziele, Exzellenz, Organisationsentwicklung), Studium und Lehre (z. B. Genderveranstaltun-
gen und Gender Studies — Teildenominationen), Service und Beratung (z. B. Karriereberatung
heiTRACKS), Personalmanagement (Dual Career Service), Kommunikation und Partizipa-
tion, Infrastruktur sowie Ubergreifenden Themenfeldern (Controlling, Sensibilisierung und

Empowerment, Antidiskriminierung) wieder.
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So erklart die UHD in ihrem Selbstverstandnis: ,Uber die Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern sowie die Forderung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie hinaus be-
kennt sich die Universitat Heidelberg zur Diversitat und Gleichstellung aller ihrer Mitglieder und
wirkt in diesem Sinne auch Uber die Grenzen der Universitat hinaus.“ Daher ist es ihre inharen-
te Aufgabe, weiter an der Erreichung der Geschlechterparitat zu arbeiten, bestehende Nach-
teile zu beseitigen, das Thema Vereinbarkeit weiterzuentwickeln sowie die Férderung der viel-
faltigen Potenziale zu ermoglichen. Die UHD hat 2017 z. B. beschlossen 10 Prozent ihrer Profes-
suren dauerhaft in einem geregelten Ubernahmeverfahren zu besetzen, um damit den Tenu-
re Track als gleichwertigen Karrierepfad zu etablieren. Das Professorinnenprogramm 2030 (PP
2030) kann insbesondere mit der Besetzung von drei Professorinnen in Fakultaten, die geringe

Professorinnenquoten aufweisen, einen grof3en Beitrag zur Erreichung der Paritat beitragen.

Ein Spezifikum in Baden-Wurttemberg (BW), welches Einfluss auf die Frauenanteile an
allen Universitaten hat, ist die institutionelle Trennung der Grundschullehramtsstudierenden
und Sonderpadagogikstudierenden in den sogenannten Padagogischen Hochschulen. Diese
tendenziell frauenstarken Facher werden somit nicht in die Gesamtquote der Frauenanteile
eingerechnet, was sich im Vergleich zu den hdheren Frauenanteilen insbesondere beim Pro-
fessorinnenanteil im Vergleich zu Universitaten anderer Bundeslander bemerkbar macht. Ein
weiteres BW-Spezifikum sind gleichstellungsfordernde gesetzliche Grundlagen im Landes-
hochschulgesetz (LHG), wie das Stimmrecht der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungs-
kommissionen oder das Instrument ,Aktive Rekrutierung von Frauen auf Professuren nach
dem Kaskadenmodell®, das zweijahrige Wahlamt einer Professorin als Universitatsgleichstel-
lungsbeauftragte, die 40 prozentige Mindestbeteiligung von Frauen in Hochschulraten sowie
die Pflicht, mindestens eine mannliche sowie eine weibliche Ansprechperson zu Fragen se-

xueller Belastigung und zu Diskriminierungen einzusetzen.

2. Starken-/Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen

Studentinnenanteile

Die Datenlage zur Zahl der Studentinnen zeigt flir das Jahr 2023 Erfreuliches: Fir einen
Groliteil der Studiengange ist Paritat von mannlichen und weiblichen Studierenden erreicht
oder Ubertroffen worden. Diese Zahlen sind seit 2017 konstant geblieben. Von den 10 Stu-
diengangen mit der geringsten Frauenquote sind sieben an der Fakultat fir Mathematik
und Informatik verortet.> Daher besteht offensichtlich vor allem im MINT-Bereich ein grof3er
Handlungsbedarf und die weitere Analyse fokussiert sich speziell auf dieses Handlungsfeld.
Um dem Trend der niedrigen Anzahl an Studentinnen in den MINT-Fachern nachhaltig ent-
gegenzuwirken, setzt die UHD auf ein ganzheitliches Forderkonzept. Neben dem bekannten

Phanomen der Leaky Pipeline (siehe Abbildung 1) sind vor allem die niedrigen Quoten der
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Abbildung 1 Qualifikationsverlaufe im Vergleich
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Quelle: Studierendenstatistiken, HIS-POS, PVS/SVA Auspragung: Kopfe

Studienanfangerinnen flr die Facher — jenseits vom Lehramtsstudium — ein nachhaltiges
Problem. Hier setzt auch die Férderarbeit der UHD an. In Kooperation mit lokalen Schulen
sollen Madchen und Frauen zur Aufnahme eines MINT-Studiums ermutigt werden, z.B. wie
folgt: Zusatzlich zu einem regelmafigen Engagement der Fakultat Mathematik und Informatik
im Rahmen des Girl's Day bietet der Schiilerinnenclub Wolke 7 4 ein breit gefachertes Ange-
bot an Hands-on-Erfahrungen fir Schilerinnen aus dem Heidelberger Raum an. Wenn sich
eine Frau zur Aufnahme eines MINT-Studiums an der UHD entscheidet, kann sie Uber das
,Upstream-Programm® 5 an Mentoring-Angeboten, Exkursionen und Weiterbildungen teilneh-
men und Informationen Uber mogliche Arbeitsfelder einholen. Gleichzeitig bietet das Programm
regelmaRige informelle Treffen zur Vernetzung an. Alle Angebote werden generell positiv eva-
luiert und gut angenommen. Ein Abgleich mit den bundesweiten Zahlen, etwa fiir das Fach
Physik, zeigt auch, dass die UHD hier eine etwa durchschnittliche Frauenquote von 28 Pro-
zent aufweist.s Im Fach Informatik liegt der Frauenanteil leicht unter dem Bundesdurchschnitt.”
Hier greifen die Forder- und Unterstiitzungsangebote offensichtlich noch nicht nachhaltig, so

dass ein besonderer Handlungsbedarf besteht.s

Frauenanteile im wissenschaftlichen Nachwuchsbereich

— Promotionen

In der Qualifizierungsstufe der abgeschlossenen Promotion ist das Verhaltnis von Frauen
und Mannern ausgewogen — 50 Prozent aller Promotionen im Jahr 2023 wurden von Frauen

erfolgreich beendet (49 Prozent ohne Medizinische Fakultaten). Im Jahr 2017 lag der Anteil



Gleichstellungskonzept 2024 | UNIFY — Unit for Family, Diversity & Equality | Universitat Heidelberg

bei 48 Prozent bzw. unter Ausschluss der medizinischen Fakultdten bei 46 Prozent. Die
Verhaltnisse sind somit relativ konstant und bewegen sich im paritdtischen Rahmen mit leicht
steigender Tendenz flr die Frauen. Diverse Angebote wie z.B. interdisziplindres Doktoran-
dinnen-Koloquium, Verfligungsfonds oder Beratung stehen dabei den Promovierenden vor

und nach der Promotion als Postdocs zu Verfigung.

Zwischen den einzelnen Fakultaten variiert die Geschlechterverteilung allerdings stark. Waren
etwa im Jahr 2023 in der Neuphilologie und den Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaf-
ten mehr als 70 Prozent der Personen, die ihre Promotion abgeschlossen haben, Frauen, so
lag ihr Anteil bei den abgeschlossenen Promotionen in den Fakultaten Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften, Mathematik und Informatik sowie Chemie und Geowissenschaften bei rund 25
Prozent. In den Fakultdten Jura sowie Physik und Astronomie betrug der Frauenanteil 2023
etwas Uber 30 Prozent, in den Ingenieurwissenschaften haben nur Manner ihre Promotion er-
folgreich beendet (insgesamt sieben). Die generell geringe Fallzahl in den Ingenieurwissen-
schaften hangt mit der Neugriindung der Fakultat fir Ingenieurwissenschaften im Jahr 2021
zusammen. Zu den Fachern mit den ausgeglichensten Geschlechterverhaltnissen gehéren die
Theologie (58 Prozent) und beide medizinischen Fakultaten (51 Prozent in Heidelberg bzw. 54
Prozent in Mannheim). Die Frauenanteile bei den Promotionen in den Fakultadten Philosophie

und Biowissenschaften liegen etwas Uber 55 Prozent.

Wird der Frauenanteil im Bereich der Promotionen im Zeitverlauf (2017—2023) in den einzelnen
Fakultaten betrachtet, ist der Anstieg der Frauenanteile in den Fakultaten Philosophie, Theo-
logie und Verhaltens- und Empirische Kulturwissenshaften positiv zu bewerten. Eine positive
Entwicklung zeigt auch die fir Fakultat Mathematik und Informatik (2017: 6 Prozent; 2023:
24 Prozent), jedoch bleibt der Frauenanteil insgesamt noch auf einem niedrigen Niveau. Es
scheint sich allerdings im Jahr 2017 um einen Ausreif’er zu handeln, denn der Wert in den
Vorjahren (2014—-2016) lag zwischen 18 und 26 Prozent.

An der Juristischen Fakultat, der Fakultat fir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Chemie und Geowissenschaften, lassen sich — mit Schwankungen — riicklaufige Entwick-
lungen feststellen: Der Frauenanteil hat sich beispielsweise an der Juristischen Fakultat um
fast 15 Prozentpunkte verringert. Die Fallzahlen in Jura sind allerdings gering, (N = 25 im
Jahr 2017, N = 17 im Jahr 2023), welches eine aussagekraftige Zeitverlaufsanalyse erschwert.
Die Frauenanteile sind an beiden medizinischen Fakultaten, der Fakultat fir Physik und
Astronomie sowie den Biowissenschaften, im betrachteten Zeitraum relativ konstant

geblieben.
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Tabelle 1 Frauenanteile und Kaskadenziele (Studienjahr 2023 bzw. Wintersemester 2023/2024 oder Stichtag 1.12.2023)

davon
»Abgeschlosse- Habil./ in letzten 10 Berufung langer
Fakultat ne Promotionen“ Postdocs Jun-Prof./NGL Professor*innen Jahren berufen als 10 Jahre her
Theologische Fakultat 58,3 % 60,0 % 1von 1 13,3% Ovon3 16,7 %
9 (50,0 %) (50,0 %) (50,0%) (40,0%) (40,0%) (40,0%)
Juristische Fakultit 36,2% 33,3% 0von 1 9,1% 12,5% 71%
(50,0 %) (42,6 %) (42,6 %) (32,7%) (32,7 %) (32,7%)
Medizinische Fakultat 51,4% 52,1% 38,9% 16,8% 20,8% 14,7%
Heidelberg (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %) (34,3%) (34,3%) (34,3%)
Medizinische Fakultat 54,1% 50,0 % 23,1% 11,7% 20,0% 3,3%
Mannheim (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %) (34,3%) (34,3%) (34,3%)
Philosophische Fakultat 57,4% 41,8% 0von 2 37,0% 55,0% 26,5%
P (50,0 %) (50,0 %) (50,0%) (37,4%) (37,4 %) (37,4%)
Neuphilologische 71,4% 75,0% 3von4 42,9% 50,0 % 37,5%
Fakultat (50,0 %) (50,0 %) (50,0%) (50,0%) (50,0 %) (50,0 %)
Fakultat fir Wirtschafts- 26,7% 42,3% 50,0% 17,4 % 33,3% 7.1%
und Sozialwiss. (50,0 %) (42,4%) (42,4 %) (38,3%) (38,3%) (38,3%)
Fakultat fir Verhaltens- 78,9% 60,0 % 83,3% 52,6 % 66,7 % 46,2%
und Emp. Kulturwiss. (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %) (50,0 %)
Fakultat fur Mathematik 241% 22,2% 16,7 % 19,0% 18,2% 20,0%
und Informatik (25,6 %) (15,9%) (15,9 %) (16,4 %) (16,4 %) (16,4 %)
Fakultat fir Chemie 27,8% 32,0% 60,0 % 21,9% 23,1% 21,1%
und Geowiss. (45,5%) (34,7%) (34,7%) (26,1%) (26,1 %) (26,1%)
Fakultat fir Physik 33,7% 33,7% 50,0 % 15,0% 27,3% 10,3%
und Astronomie (24,6 %) (27,1%) (27,1%) (19,7%) (19,7 %) (19,7%)
Fakultat fur 58,1% 52,4% 42,9% 26,1% 30,0% 23,1%
Biowissenschaften (50,0%) (50,0%) (50,0%) (42,9%) (42,9%) (42,9%)
Fakultat far 1von 2 35,6 % 1von 4 24,0% 18,2% 28,6 %
Ingenieurwissenschaften (50,0%) (41,2%) (41,2%) (26,5%) (26,5 %) (26,5%)
Kaskadenziel erreicht oder um weniger als 1,5 Prozentpunkte verfehlt Kaskadenziel wurde um mehr als 10 Prozentpunkte verfehlt

Kaskadenziel wurde um bis zu 10 Prozentpunkte verfehlt

Quelle: Abt. 4.2 Controlling und Berichtswesen

Ausgehend vom Kaskadenmodell ° (siehe Tabelle 1) zeigt sich insgesamt ein positives Bild.
Die Fakultaten weisen mehrheitlich Frauenanteile auf, die Gber 50 Prozent oder Uber den
ausgewiesenen entsprechenden Zielwerten gemal® des Kaskadenmodells liegen. Die Fa-
kultat fur Physik und Astronomie ist dabei die einzige Fakultat, die zwar ihren Zielwert (bei
den Promotionen) erreicht hat, dieser basierend auf den bundesweit niedrigen Studentinnen-
zahlen jedoch insgesamt gering ist und somit unter 50 Prozent liegt. Dennoch ist der Erhalt

dieses Frauenanteils bis in die Qualifikationsphase der Promotionen positiv zu beurteilen.

Die Fakultat fir Mathematik und Informatik weicht um 1,5 Prozentpunkte von ihrem Kaskaden-
ziel ab und ist somit ebenfalls auf einem guten Weg. Erwahnenswert sind fir diese Qualifika-
tionsstufe jedoch vor allem die Fakultaten Jura, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Chemie und Geowissenschaften, die ihre Zielgrélien um deutlich mehr als 10 Prozentpunkte
verfehlen. Gerade in Anbetracht der deutlich héheren Studentinnenzahlen an diesen Fakulta-
ten gilt es hier zukiinftig das in Bezug auf die Frauenanteile vorhandene Potenzial durch die
Identifikation und den Abbau vorhandener Barrieren noch starker auszuschépfen und Frauen

gezielt zu fordern.
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— Postdocs

In der Kategorie Postdocs '° betragt der Frauenanteil auf der Gesamtebene der Universitat im
Jahr 2023 49 Prozent (ohne die Medizinischen Fakultaten 42 Prozent). Auf gesamtuniversitarer
Ebene ist der Anteil seit 2017 relativ konstant geblieben. Die Interpretation der prozentualen
Angaben in dieser Kategorie ist aufgrund niedriger Fallzahlen in einigen Fakultdten erschwert

und daher vorsichtig als Tendenz zu interpretieren.

Insbesondere an den Fakultdten Neuphilologie (75 Prozent), Theologie (60 Prozent) und Ver-
haltens- und Empirische Kulturwissenschaften (60 Prozent) liegt der Frauenanteil deutlich Gber
dem gesamtuniversitaren Durchschnitt. Dies hangt auch mit der deutlich héheren Anzahl an
Studentinnen in diesen Fakultaten zusammen. Der Frauenanteil an den Fakultdten Philoso-
phie, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Jura, Chemie und Geowissenschaften, Physik
und Astronomie sowie Ingenieurwissenschaften liegt aktuell zwischen 30 und knapp Uber 40
Prozent. In der Mathematik und Informatik liegt er bei etwa 20 Prozent. In diesem Bereich gibt
es zwar weniger Studentinnen, jedoch fallt der Frauenanteil daflir wie bei den Promotionen
auch hier im Karriereverlauf im Vergleich zu anderen Fakultaten weniger drastisch ab. Zu den
Fakultaten, in denen Geschlechterparitat erreicht ist (45-55 Prozent) zahlen die Biowissen-

schaften und beide Medizinische Fakultaten.

Wie bei den abgeschlossenen Promotionen sind auch bei den Postdocs in einigen Fakultaten
die Werte im Zeitverlauf vor dem Hintergrund der geringen Fallzahlen zu interpretie-
ren. Dazu zahlen die Theologische Fakultat, die Juristische Fakultat, die Fakultat fur Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie die Fakultdt fur Mathematik und Informatik.
Generell verzeichnen die Fakultaten fir Theologie, Philosophie, Neuphilologie, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften sowie Physik und Astronomie auf dieser Ebene einen Anstieg
in ihren Frauenanteilen. Den deutlichsten Zuwachs gab es in der Fakultat fur Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften: Hier hat sich der Frauenanteil in den Jahren von 2017 bis 2023
von 22 auf 42 Prozent fast verdoppelt. Auch hier gilt es die kleinen Fallzahlen zu betonen
(N =5 im Jahr 2017, N = 11 im Jahr 2023). Dennoch ist der beobachtbare Trend positiv

zu bewerten.

Kaum Weiterentwicklungen bezuglich der Frauenanteile gab es in den Bereichen Mathe-
matik und Informatik, Chemie und Geowissenschaften, wo diese bei etwa 20 bzw. 30 Pro-
zent stagnieren. Zwar beginnen diese Fakultaten bereits mit einer geringeren Anzahl an
Studentinnen, sodass hier in hdheren Qualifikationsstufen geringere Frauenanteile zu erwar-
ten sind, jedoch lasst sich auch hier mit einem Abfall von bis zu tGber zehn Prozentpunkten eine
Leaky Pipeline beobachten, die vermehrten Handlungsbedarf in der gezielten Nachwuchs-
forderung nahelegt. Im Zeitverlauf sind die Anteile an der Fakultat fiir Biowissenschaften und

bei Medizinischen Fakultaten konstant geblieben. Alle Fakultadten erreichten in der Postdoc
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Kategorie fur das Jahr 2023 ihr Kaskadenziel'" oder lagen knapp unter den empfohlenen
Zielwerten'2. Die UHD bietet in dieser Qualifikationsphase das hauseigene Olympia Morata

Forderprogramm, Coaching sowie die Clearingstelle ,Wissenschaft und Familie* an.

— Fortgeschrittene Postdoc-Karrierephase

Insgesamt gab es im Jahr 2023 72 (40 Prozent) promovierte Nachwuchswissenschaftler-
innen in der fortgeschrittenen Postdoc-Karrierephase R3 " (siehe Tabelle 2). Der Frauen-
anteil ist in dieser Gruppe in den vergangenen Jahren deutlich gestiegen, so lag er im Jahr
2017 noch bei 28 Prozent. Ohne Einbezug der medizinischen Fakultaten ist die Besetzung
mit einem Anteil von 48 Prozent (in absoluten Zahlen 31) somit annahernd paritatisch. Auch
dieser Wert hat sich in den vergangenen Jahren kontinuierlich erhdéht — im Jahr 2017 waren

Frauen nur mit 27 Prozent in der R3 Karrierephase vertreten.

Generell sind verhaltnismaRig viele der Positionen der Karrierestufe R3 dem medizinischen
Bereich zuzuordnen. So ist beinahe die Halfte dieser Stellen® (N = 35) an der Medizinischen
Fakultat Heidelberg angesiedelt. In den Fakultdten Theologie, Philosophie, Jura, Mathema-
tik und Informatik sowie Ingenieurwissenschaften sind keine oder nur eine Frau vertreten. Im
Gegensatz dazu stellen Frauen in dieser Karrierestufe mindestens die Halfte aller Nachwuchs-
wissenschaftler*innen in den Fakultaten Neuphilologie, Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten, Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften, Chemie und Geowissenschaften sowie
Physik und Astronomie. Die Fakultat fir Biowissenschaften nahert sich der Geschlechterparitat

mit ihnrem Anteil von 43 Prozent.

In Bezug auf die Kaskadenziele im Jahr 2023 zeigen sich im Zeitverlauf bei den Fakultaten
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Kultur- und Empirische Verhaltenswissenschaf-
ten positive Entwicklungen. AuRerdem erreichen die Fakultaten Mathematik und Informatik,
Chemie und Geowissenschaften sowie Physik und Astronomie ebenfalls ihre Zielwerte. Die
Fakultat fir Biowissenschaften verfehlt die Geschlechterparitat nur knapp (43 Prozent), wah-
rend beide Medizinische Fakultaten deutlich starker von den Kaskaden-Referenzwerten (bzw.
50 Prozent) abweichen (HD: 39 Prozent, MA: 23 Prozent). Fir die Ubrigen Fakultaten (Theo-
logie, Jura, Philosophie, Neuphilologie, Ingenieurwissenschaften) konnten aufgrund geringer

Fallzahlen keine Ziele berechnet werden.

Fir die jeweilige Gruppe in der R3-Qualifikationsphase lasst sich zusammenfassend sagen,
dass Frauen den Weg in eine wissenschaftliche Spitzenposition in den meisten Fallen Uber
eine Habilitation oder Nachwuchsgruppenleitung einschlagen. Im Jahr 2023 gab es insge-
samt 30 Frauen (34 Prozent), die ihre Habilitation abgeschlossen haben und 31 Nachwuchs-
gruppenleiterinnen (46 Prozent). In beiden Qualifikationsgruppen gehort fast die Halfte oder
mehr dieser Stellen '® zur Medizinischen Fakultaten Heidelberg. In beiden Gruppen ist der

Frauenanteil seit 2017 kontinuierlich gestiegen.
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Tabelle 2 Nachwuchsgruppenleiterinnen/Juniorprofessorinnen (mit und ohne TT)/Habilitationen

Fachbereich Fakultat 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Geisteswissen- Theologische Fakultat Ovon1 1von1 1von 2 1von 1 4von5 Ovon1 1von1
schaften
Philosophische Fakultat 5 (50%) 5 (50%) 3 (33,3%) 2 (20%) 1von5 Ovon 4 0von 2
Neuphilologische Fakultat 2von 3 4 (50%) 4 (66,7 %) 6 (75 %) 2von 3 4von5 3von4
Jura, Wirt- Juristische Fakultat 1von 4 1von1 0von2 Ovon3 0von5 1von 1 0von1

schafts- und
Sozialwissen- 5 tat fiir Wirtschafts- und
schaften Sozialwissenschaften
Fakultat fur Verhaltens- und
Empirische Kulturwissenschaften
Mathematik, Fakultat fir Mathematik und
Ingenieur- und Informatik

Naturwissen-  poitat firr Chemie und
schaften

Ovon6  1(167%) 2von5 2(33,3%) 4(364%) 2(28,6%) 4 (50%)

2(222%) 4(364%) 3(375%) 4(66,7%)  3vond 2vond  5(833%)

3(33,3%) 3(333%) 2(250%) 2(22.2%) 3(50%) 3 (429%) 1(16,7%)

4(25%) 5(27,8%) 4(235%) 5(23,8%) 6(667%)  3vond  3(60%)

Geowissenschaften
Fakultat fir Physik und Astronomie 5 (22,7%) 5(21,7%) 6(35,3%) 6(35,3%) 6(33,3%) 6(35,3%) 7 (50%)
Fakultat fir Biowissenschaften 5(25%) 4(22,2%) 6(31,6%) 5(27,8%) 7 (46,7%) 2(14,3%) 6(42,9%)
Fakultat fur Ingenieurwissen- x x X M X 1von 2 1(25 %)
schaften
Medizin Medizinische Fakultat Heidelberg 16 (25%) 18 (27,7%) 27 (38,0%) 35(36,5%) 31(33,0%) 32(38,6%) 35(38,9%)
Medizinische Fakultat Mannheim 11(32,4%) 7(33,3%) 8(36,4%) 6(375%) 10(32,3%) 11(57,9%) 6 (23,1%)
Gesamt ohne Medizinische Fakultiten 27 (27%) 33(31,4%) 31(33,3%) 3333,3%) 36(44,4%) 24(36,4%) 31(47,7%)
Gesamt 54 (28,0%) 58 (30,4%) 66 (35,3%) 74(351%) 77 (37,4%) 67 (39,9%) 72(39,8%)

In der Gruppe der Juniorprofessor*innen gibt es nach aktuellen Daten fir 2023 insgesamt
11 Frauen (42 Prozent; mit Tenure-Track 7 und ohne Tenure-Track 4). Bei Juniorprofesso-
rinnen ohne Tenure-Track ist der Anteil im Zeitraum von 2017 bis 2021 relativ konstant ge-
blieben und erreichte Geschlechterparitat (N = im Durchschnitt 8). Danach ist der Anteil aller-
dings zuruckgegangen (2022: 31 Prozent, N=5; 2023: 27 Prozent, N = 4). Es ist anzunehmen,
dass hier auch Auswirkungen der Corona-Pandemie zum Tragen kommen aber auch die
Tenure-Track Professur als neuer Karriereweg implementiert wurde. Gleichzeitig ist ein an-
deres Bild bei den Juniorprofessuren mit Tenure-Track zu beobachten: seitdem diese Gruppe an
der UHD vertreten ist (2019), betragt der Frauenanteil Uber 60 Prozent. Dies lasst darauf
schlieen, dass viele Frauen sich haufiger auf die deutlich attraktiveren Juniorprofessuren mit
Tenure-Track bewerben. Im Jahr 2017 hat die UHD verbindlich beschlossen, auf der Basis eines
koharenten Konzepts ca.10 Prozent ihrer Professuren dauerhaft in einem geregelten Ubernah-
meverfahren zu besetzen, um damit den Tenure Track als gleichwertigen Karrierepfad auf dem
Weg zur Lebenszeitprofessur zu etablieren und den damit verbundenen Kulturwandel zu for-

dern. In diesem Zuge wurde eine entsprechende Stabstelle Tenure Track eingerichtet.

— Frauenanteile in wissenschaftlichen Spitzenpositionen: Professuren

Auf der Ebene der Professuren lasst sich im Zeitraum 2017 bis 2023 ein leichter Anstieg
des Frauenanteils von knapp unter 20 Prozent auf insgesamt 22 Prozent verzeichnen.
Vor allem bei den Neuberufungen, auf die im Folgenden noch ausfihrlicher eingegangen
wird (siehe Kapitel: Berufungsverfahren) konnten grofie Erfolge verzeichnet werden. Dennoch
liegt dieser Wert noch unter dem aktuellen Bundesdurchschnitt von 28 Prozent'® sowie dem

Landesdurchschnitt von etwa 24 Prozent'. Unter anderem tragen auch die Besonderheiten
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des Standortes, wie die eigenstandigen padagogischen Hochschulen in der Region, sowie
der Einbezug der medizinischen Fakultdten und ihrer spezifischen Einrichtungen (z.B. Deut-
sches Krebsforschungszentrum), die einen nicht unbetrachtlichen Anteil der Professuren
ausmachen, zum geringen Frauenanteil bei. Bei Ausklammerung der medizinischen Fakul-

taten belauft sich der Frauenanteil aktuell auf 26 Prozent.

Im Vergleich zum wesentlich héheren Frauenanteil auf Ebene der Juniorprofessuren und Nach-
wuchsgruppenleitungen zeigt sich der Leaky Pipeline-Effekt hier sehr deutlich. Sowohl mit als
auch ohne Bertcksichtigung der Medizinischen Fakultaten ist der Professorinnenanteil aktuell
noch nicht zufriedenstellend. Jedoch gab es in diesem Bereich auch sehr erfreuliche Entwick-
lungen. Gerade bei den Neuberufungen lasst sich vor allem seit 2021 ein deutlicher positiver
Trend beobachten. So lag der Frauenanteil 2023 bei den Neuberufungen Uber die gesamte
Universitat hinweg bei 48 Prozent, bei Ausschluss der medizinischen Fakultdten sogar bei 56
Prozent. Beide Werte stellen im Vergleich zum Vorjahr eine enorme Weiterentwicklung von den
jeweils 33 Prozent bzw. 36 Prozent ohne medizinische Fakultaten dar. Dieser positive Trend
kdénnte auf die zunehmenden Erfolge etwa im Bereich der aktiven Rekrutierung (aR) hinwei-
sen, zu der die Fakultaten seit 2021 laut Landeshochschulgesetz verpflichtet sind '8, und die
als wichtiges Instrument der Gleichstellungsarbeit auch seitens der Hochschule selbst zukiinftig
weiter ausgebaut und gezielter angewendet werden soll (siehe Kapitel 4: Handlungsfeld Pro-
fessorinnen aktiv rekrutieren, unterstitzen und halten). Auflerdem kdnnten auch die Mal3nah-
men zur Férderung eines Kulturwandels an der Hochschule (siehe bspw. Kapitel 4: Handlungs-
feld Sensibilisierung, Bias Vermeidung und Antidiskriminierung) im Laufe der letzten Jahre einen

Beitrag geleistet haben.

Insgesamt sind die Fallzahlen der W2 Professuren an der Hochschule sehr gering und daher
nicht aussagekraftig interpretierbar. Aktuell liegt der Frauenanteil in dieser Besoldungsgruppe
bei 67 Prozent (2 von 3). Zum Vergleich war im Jahr 2017 nur eine W2 Professur mit einer
Frau besetzt. Diese beiden Professuren sind an der Juristischen Fakultat und an der Philo-
sophischen Fakultat angesiedelt. Die Ubrigen unbefristeten Professuren lassen sich der Be-
soldungsgruppe W3 zuordnen. Erfreulicherweise konnte hier seit 2017 eine leichte Steigerung
des Frauenanteils von etwa 20 Prozent auf 22 Prozent erzielt werden. Besonders erfolgreich
bei der Erreichung ihrer Kaskadenziele auf professoraler Ebene waren die Philosophische
Fakultat, die Fakultat fur Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften und die Fakultat
fur Mathematik und Informatik. Diese Entwicklung ist bei einer Fakultat im MINT-Bereich be-
sonders positiv hervorzuheben, wenngleich die ZielgroRen hier gering sind. Hierbei fallt auf,
dass bei diesen Fakultaten vor allem bei den Berufungen, die innerhalb der letzten zehn Jah-
re erfolgten, der Frauenanteil im Vergleich zu den Vorjahren auch uber die Zielwerte hinaus
deutlich erhoht war. Daraus lasst sich ableiten, dass auf die Besetzung freiwerdender Pro-

fessuren durch Frauen zunehmend geachtet sowie aktiv rekrutiert wurde.
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Jedoch blieben auch sechs der dreizehn Fakultaten im Bereich der Professuren deutlich hinter
den Kaskadenzielen (siehe Tabelle 1) zurlick. So verfehlten die Juristische Fakultat, die Theo-
logische Fakultat, die Fakultdten flir Biowissenschaften, die Fakultat fur Wirtschafts- und So-
zialwissenschaften sowie die Medizinischen Fakultdten die Kaskadenziele um deutlich mehr
als zehn Prozentpunkte. Auch hier ist sichtbar, dass sich die Frauenanteile bei den Berufungen
innerhalb der letzten zehn Jahre im Vergleich zu Berufungen, die bereits langer zurlickliegen, nur
sehr langsam weiterentwickelt haben und sich den Zielwerten noch nicht annaherten. Bei diesen
Fakultaten besteht besonderer Handlungsbedarf, der unter anderem auch im Rahmen des PP
2030 adressiert werden soll. So sind an der Juristischen Fakultat, der Medizinischen Fakultat
Heidelberg und der Fakultat flir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften jeweils eine Professorin
im Rahmen des PP 2030 geplant. Die Neuphilologische Fakultat, die Fakultat fir Ingenieur-
wissenschaften, die Fakultat fir Physik und Astronomie, und die Fakultat fir Chemie- und
Geowissenschaften blieben nur knapp hinter ihren Kaskadenzielen zurtick, sodass hier zwar
auch eine weitere Entwicklung vorangetrieben wird, sich aber insgesamt bereits ein positiver

Trend beobachten lasst.

Benchmarking

— U15-Universitaten

Zur Einordnung der Frauenanteile auf professoraler Ebene im Vergleich mit anderen deutschen
Hochschulen wurde ein Benchmarking mit den U15-Mitgliedsuniversitaten vorgenommen. Hier
liegen bisher nur Daten bis zum Jahr 2022 vor. In diesem Vergleich nahm die Universitat Hei-
delberg auf Ebene der Professuren mit einem Frauenanteil von 23 Prozent unter Einbezug
der Medizinischen Fakultaten den letzten Rang ein. Auch unter Ausschluss der Medizinischen
Fakultaten teilte sich die UHD gemeinsam mit der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen,
der Universitat Bonn und der Universitat Wurzburg den letzten Platz mit einem Professorinnen
Anteil von 27 Prozent. Dies unterstreicht den bereits erwahnten dringenden Handlungsbedarf

auf dieser Qualifikationsstufe.

— Baden-Wiirttembergische Universititen

Im Landesvergleich der neun staatlichen Universitaten in Baden-Wurttemberg fiel die Univer-
sitat Heidelberg mit ihrem Frauenanteil auf Ebene der Professuren in das mittlere Drittel. Auch
hier liegen die Daten bis zum Jahr 2022 vor. Unter Ausschluss der Medizinischen Fakultaten
rickte sie im Landesvergleich um einen Platz nach vorne, war allerdings weiterhin im Mittel-
feld verortet. Die Universitaten Freiburg, UIm und Tubingen verfugen mit ihnren Medizinischen
Fakultaten Uber ein ahnliches Facherprofil wie die UHD. In diesem Vergleich belegt die UHD
auf Ebene der Professuren den vierten Rang. An dieser Stelle gilt es erneut den jlingsten
positiven Trend im Bereich der Neuberufungen hervorzuheben, der aufgrund der Datengrund-

lage bis zum Jahr 2022 hier noch wenig ins Gewicht fallt. Klares Ziel der UHD ist es, diesen
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Aufwartstrend nachhaltig fortzusetzen und somit auch im Bundes- und Landesvergleich zu-

kinftig mit erhdhten Professorinnenanteilen besser abzuschneiden.

— Berufungsverfahren

Im Bereich der Berufungsverfahren werden zur Qualitatssicherung Daten zu den Frauenan-
teilen auf verschiedenen Ebenen erhoben. Hier lassen sich seit 2017 einige positive Veran-
derungen beobachten. So konnte bei den Bewerbungen der Frauenanteil von 21 Prozent auf
29 Prozent im Jahr 2023 erhoéht werden. Der Hochstwert lag im Jahr 2021 bei 33 Prozent. Des
Weiteren wurden 2017 nur 26 Prozent der Listenplatze durch Frauen besetzt, wohingegen die-
ser Wert 2023 bereits bei 46 Prozent lag. Auch bei der Belegung des ersten Listenplatzes lasst
sich im gleichen Zeitraum eine enorme Steigerung von 24 Prozent auf 52 Prozent verzeichnen.
Beim Anteil der angenommenen Rufe in diesem Zeitraum gab es leichte Schwankungen, die
aber aufgrund der geringen Fallzahlen bei Berufungsverfahren zu erwarten sind, da einzelne
Falle starker ins Gewicht fallen. Dennoch blieben die Rufannahmen insgesamt recht stabil. So
nahmen 2017 83 Prozent der Frauen einen Ruf an die UHD an, wahrend der Wert 2023 bei
80 Prozent lag. Zum Vergleich lag der Anteil der angenommenen Rufe bei den Mannern 2017
bei 89 Prozent, 2023 bei 94 Prozent. Insgesamt wurden von 2017 bis 2023 73 der 221 nachzu-

besetzenden oder neugeschaffenen Professuren an Frauen vergeben (33 Prozent).

Abbildung 2 Uberblick Berufungsverfahren 2017—2023 (sortiert nach Jahr der Rufannahme)
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Quelle: Abt. 4.2 Controlling und Berichtswesen

Im Rahmen der Berufungsverfahren spielt auch der Dual Career-Bereich oftmals eine Rolle.
Hier liegen Daten von 2020 bis 2022 vor. In den 30 Berufungsverfahren fiir unbefristete Pro-
fessuren, in denen Frauen den Ruf erhielten, gab es insgesamt neun Dual-Career Anfragen.

67 Prozent der berufenen Frauen nahmen den Ruf an. Unter den zehn abgelehnten Rufen war
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in drei Fallen das nicht passende Dual-Career-Angebot unter den Griinden flir die Absage. Zu
weiteren detaillierten Grinden fur die Ablehnung von Rufen liegen derzeit keine Daten vor, die-
se sollen zukunftig zur gesteigerten Qualitatssicherung der Malinahmen abgefragt werden, bei-

spielsweise auch hinsichtlich des Gender Pay Gap an den Hochschulen in Baden-Wirttemberg.

Wichtig sind an dieser Stelle natlirlich nicht nur die Neuberufungen, sondern auch eventuelle
Wegberufungen von Professorinnen. In den letzten zehn Jahren wurden insgesamt nur elf Pro-
fessorinnen aus Heidelberg wegberufen, davon der gréfte Teil an andere Exzellenzuniversita-
ten oder ins europaische Ausland. Im Zeitraum von 2017 bis 2023 erhielten achtzehn Frauen
Rufe nach auswarts, davon wurden neun angenommen und neun abgelehnt. In den Jahren
2020 bis 2022 wurden Rufe etwas haufiger angenommen (6) als abgelehnt (4), wohingegen
sich die Zahlen 2017 bis 2019 mit drei Annahmen und drei Ablehnungen die Waage hielten.
Im Bereich der Erhaltungsverhandlungen bei Wegberufung gab es im Zeitraum 2020 bis 2022
keine Dual Career Anfragen. Auch hier liegen aktuell noch keine Daten vor, durch die nachvoll-
zogen werden kann, warum ein Ruf von auswarts angenommen wurde. Auch diese Datenllcke
soll zukuinftig geschlossen werden (siehe Handlungsfeld: Gendercontrolling als Qualitatssiche-

rungsmafnahme fir die Gleichstellungsarbeit).

Tabelle 1 zeigt die Professorinnenanteile an den einzelnen Fakultdten. Wie bereits erwahnt,
bleiben hier besonders die Juristische Fakultat, die Theologische Fakultat, die Fakultaten
fur Biowissenschaften, die Fakultat fir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften und die

Medizinischen Fakultaten weit hinter ihren Kaskadenzielen zuriick.
Abbildung 3 Bandbreiten der Frauenquoten je Fakultat
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In blau wird die aktuelle Frauenquote der Fakultat dargestellt, in rot die ZielgroBe fir 2023 (wenn nicht erreicht).
Die Bandbreite der Extrem-Szenarien in 10 Jahren wird durch die senkrechten Linien angezeigt. Quelle: Abt. 4.2 Controlling und Berichtswesen

12



Gleichstellungskonzept 2024 | UNIFY — Unit for Family, Diversity & Equality | Universitat Heidelberg

Abbildung 3 beinhaltet auRerdem Szenario-Rechnungen fiir den Professorinnenanteil in zehn
Jahren, wenn entweder alle freiwerdenden Stellen oder keine der freiwerdenden Stellen in
diesem Zeitraum mit Frauen besetzt wiirde. Diese Szenarien unterstreichen das grof3e Ent-
wicklungspotenzial auf dem Weg zur Paritat auf Ebene der Professuren. Die abgebildeten
Maximalszenarien gehen an vielen Fakultaten deutlich Uber die Paritdt hinaus. Es zeigt
sich, dass auch diejenigen Fakultaten, deren Professorinnenanteil weit hinter den Kas-
kadenzielen zurtckliegt, durch vermehrte Berufungen von Frauen innerhalb der nachsten
zehn Jahre Paritat erreichen kénnten. Auch im Rahmen des PP2030 sollen MalRnahmen

ergriffen werden, die die Fakultaten bei der Annaherung an dieses Ziel weiter unterstutzen.

— Organe und Gremien

Tabelle 3 Frauenanteil in Gremien der Universitat (Kopfe)

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Rektorat 2 (33%) 1(17%) 2 (29%) 2 (29%) 2 (29%) 2 (29%) 4 (57 %)
Universitatsrat 6 (55 %) 6 (55 %) 6 (55 %) 7 (64 %) 7 (64 %) 7 (64 %) 6 (50 %)
Senat ! 10 (26 %) 11 (28 %) 14 (36 %) 12 (34 %) 15 (37 %) 16 (39%) 15 (37 %)
Dekane*innen 1 (8%) 2 (17 %) 1(8 %) 2 (17 %) 1 (8%) 1(8%) 0 (0%)
Prodekane*innen 5 (28%) 4(22%) 4(22%) 3(17%) 6 (32%) 5 (26 %) 6 (32%)
Studiendekane*innen 6 (27 %) 4 (33%) 3 (25%) 3 (25%) 4 (31%) 4 (31%) 3(23%)

1 Inkl. Rektorat (ohne beratende Mitglieder) Quelle: Abt. 4.2 Controlling und Berichtswesen

Erfreulich sind kontinuierlich gestiegene Frauenanteile im Rektorat mit aquivalenten Anteilen
im Jahr 2023 und aquivalente Frauenanteile (50 Prozent) im Universitatsrat. Auch im Leitungs-
gremium Senat gibt es Uber den Zeitverlauf eine leichte Steigerung hin zu 37 Prozent im Jahr
2023. Lediglich auf Ebene der Dekan*innen zeigt sich ein deutlicher Steigerungsbedarf, hier
sind die Anteile gesunken, im Jahr 2023 sogar auf null. Gleichzeitig sind Frauen auf gleichblei-
bendem Niveau in den Funktionen Prodekanin (mit 32 Prozent) und Studiendekanin (mit 23
Prozent) vertreten. In den Organen und Gremien sind mit Ausnahme des Rektorats und des
Universitatsrates keine aquivalenten Frauenanteile erreicht. Bei zuklnftigen Wahlen sollte hier

eine verstarkte Aufmerksamkeit, insbesondere in der Dezentrale herrschen.

— Zusammenfassung

Auf Ebene der Studierenden weisen die MINT-Facher den geringsten Frauenanteil auf.
Andere Fachgruppen rekrutieren grofteilig paritatisch oder Uberparitatisch Studentinnen
oder nahern sich der Paritat an. Die Gleichstellungsarbeit fokussiert sich daher auf die
MINT-Gruppe. Bestehende Projekte werden gut angenommen und sollen gerade im Be-
reich Ingenieurswissenschaften und Informatik ausgebaut werden. Dabei setzt die Universitat
Heidelberg insbesondere auf lokale Kooperationen mit Schulen und Uberregionale Vernetzung

mit den entsprechenden Fachgesellschaften.
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass sich an der UHD auf Ebene des wissenschaft-
lichen Nachwuchses alle Qualifikationsstufen der paritdtischen Besetzung anndhern (W1/
NWGL) oder diese bereits erreicht wurde (Promotionen/Postdocs). Jedoch gibt es auch hier
grole fachspezifische Unterschiede. Vor allem im MINT-Bereich sowie in den Fakultaten Jura,
Philosophie sowie Wirtschafts- und Sozialwissenschaften besteht besonderer Handlungsbe-
darf, der durch bereits existierende Angebote adressiert, aber auch zukiinftig weiter ausgebaut

wird (siehe Kapitel 4: Handlungsfelder).

Bezlglich der professoralen Ebene lasst sich restimieren, dass hier noch enorme Steigerun-
gen erforderlich sind, um die Geschlechterparitat zu erreichen. An bestimmten Fakultaten und
vor allem im Bereich der Neuberufungen wurden bereits wichtige Schritte unternommen, die
sich in den Daten widerspiegeln. Das Ziel der Erh6hung der Anzahl an Professorinnen an der
Hochschule wird auch zukulnftig durch die in den Handlungsfeldern aufgefihrten Methoden
vorangetrieben (siehe bspw. Handlungsfeld: Professorinnen aktiv rekrutieren, unterstiutzen und
halten). Wesentliche Ziele bleiben somit die Erhohung der Frauenanteile in den Medizini-

schen Fakultaten im Bereich Nachwuchs und insbesondere im Bereich Professur.

Eine strukturelle Herausforderung fur die UHD in Hinblick auf die Frauenanteile ergibt sich
aus dem Vorhandensein der beiden gro3en Medizinischen Fakultaten mit ihren institutionell
unabhangigen Kliniken. Nicht nur ist die Anzahl an weiblichen Studierenden und Wissenschaft-
ler*innen in diesen Fakultaten sehr grof und beeinflusst die Frauenanteile somit maf3geblich;
zudem weisen die noch sehr hierarchisch und traditionellen medizinischen Facher teilweise
einen Ubermalig geringen Frauenanteil auf, erschwert durch unattraktive Arbeitsbedingungen
(Fachkraftemangel, Nachtschichten). Ein wesentlicher Punkt ist weiterhin, dass die zu den Me-
dizinischen Fakultaten gehdrenden Kliniken in BW nicht der Gleichstellungsarbeit an der Uni-
versitat unterliegen und Uber die administrativen und strukturellen Besonderheiten zusatzliche

Herausforderungen mit sich bringen.

In den Gremien und Organen der Universitat gilt es die Frauenanteile, mit Ausnahme von
Rektorat und Universitatsrat, verstarkt in den Blick zu nehmen und kontinuierlich zu steigern.
Hierbei gilt es aber zu bertcksichtigen, dass Frauen in Fachern mit geringen Frauenanteilen
durch die Gremienlibernahme Uberproportional belastet sind. Eine Steigerung der Frauen-
anteile in Gremien ist daher immer zu reflektieren und im Falle einer Uberbelastung mit
entsprechenden Kompensationsangebote zu versehen (siehe Handlungsfeld Professorinnen

aktiv rekrutieren, unterstitzen und halten).

3. Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungsziele
— Quantitative Gleichstellungsziele
Seit dem Jahr 2015 berechnet und berichtet die Abteilung Controlling und Berichtswesen dem

Rektorat die quantitativen Gleichstellungsziele der Fakultaten (sogenannte Kaskadenziele).
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Ab der Qualifizierungsstufe Promotion werden ZielgroRen — gebildet aus dem Drei-Jahres-
Durchschnitt der Vorkaskade — dargestellt. Liegt die Zielgrofe rechnerisch Gber 50 Prozent,
wird sie mit 50 Prozent angesetzt. Sowohl fiir die Postdocs als auch die Gruppe Habil./Jun.-
Prof./NWGL gilt als ZielgréRe der Drei-Jahres-Durchschnitt der Promotionen, fir die Profes-
sorinnen der Drei-dahres-Durchschnitt der Habilitationen auf Bundesebene. Dabei berechnet
die Abteilung Controlling und Berichtswesen die Ziele anhand des Durchschnitts der bundes-
weiten Habilitationen der letzten drei Jahre fir die jeweilige Fakultat, so dass die Quoten-
Zielerreichung sehr realistisch zu erreichen sein sollte. Dartber hinaus wird den Fakultaten
dargestellt, inwieweit sie diese Zielwerte erreicht oder verfehlt haben. In den regelmalig statt-
findenden Dekan*innen-Runden geht das Rektorat in einen Dialogprozess mit den Fakultaten

hinsichtlich ihrer Zielerreichung oder dem Steigerungsbedarf bei Nichterreichung.

— Qualitative Gleichstellungsziele

Zur Erreichung der quantitativen Ziele hat sich die UHD folgende qualitative Ziele und Malf3-

nahmen gesetzt, die in dem folgenden Kapitel als Handlungsfelder erlautert werden (siehe

Kapitel 4 und Tabelle 4):

— MINT - Studentinnen gewinnen und halten (Z1)

— Weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs entsprechend der Facherunterschiede
rekrutieren, qualifizieren und halten (Planbarkeit Karrieren) (Z2)

— Professorinnen rekrutieren, entlasten und durch attraktive Angebote an die UHD binden,
Berufungsverfahren optimieren, in Leitungsorganen reprasentieren (Z3)

— Gendercontrolling zur Qualitatssicherung der Mallnahmen weiter ausbauen, auch
in Bezug auf gender pay gap (Z4)

— Care-Work weiter ausbauen (Z5)

— Sensibilisierung und Biasbewusstsein ausbauen (Z6)

4. Schwerpunktsetzungen Gleichstellung

(Zielgruppen, Handlungsfelder und MaBnahmen)

4.1 Handlungsfeld: Frauen und Madchen fiir MINT-Facher gewinnen und halten

Als spezielle Herausforderung fir die Gleichstellungsarbeit im MINT-Bereich stellen sich die
fachweise teils sehr geringen Anfangerinnenzahlen im Bachelorstudium dar. Dem Phanomen
der Leaky Pipeline wird im MINT-Bereich bereits durch bestehende Unterstiitzungs- und Men-
toringangebote im Rahmen des upstream-Programms entgegengearbeitet. Das upstream-
Programm verbindet dabei als Dach verschiedene Saulen zwischen langfristig strukturierten
Angeboten wie Mentoring und punktuellen Angeboten wie Exkursionen. Die Angebote werden
von den Teilnehmerinnen positiv evaluiert. Ziel des Programms und allgemeiner einer Erho-
hung des Frauen-Anteils in den MINT-Fachern werden als Initiativen zur Steigerung individu-

eller Handlungsfahigkeit mit Blick auf die eigene Karrierelaufbahn verstanden.
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Die fir die Gewinnung von Studierenden nétige Arbeit kann von Universitaten jedoch nur in
geringem Umfang und in enger Zusammenarbeit mit lokalen Bildungstragern erfolgen. Punktu-
elle Arbeit erfolgt hier bisher im Rahmen des Projekts MINTmachen, des Tags der Mathematik
und des Girls’ Day. Gerade im Bereich Informatik sollen die bereits erfolgreichen Programme
Wolke 7 und upstream als Kooperation des Instituts fur Informatik und lokalen Schulen aus-
gebaut werden. Hierfir liegt auch eine Vernetzung der Akteurinnen Uber die entsprechenden

Fachgesellschaften nahe.

4.2 Handlungsfeld: Planbarkeit fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs

Auf dem Weg zur Professur gilt es insbesondere, den weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs zu unterstitzen und im Wissenschaftssystem zu halten. Neben dem gangigen Phano-
men des familienbedingten Drop-outs (siehe Handlungsfeld: Care-Work) und den befristeten
Arbeitsvertragen, ist es insbesondere die Planbarkeit der wissenschaftlichen Karrieren und die
Qualifizierung, die Frauen auf dem Weg zur Professur unterstiitzt, weshalb hier ein weiterer
Schwerpunkt liegt. Ein Hauptfokus bei den universitdren Gleichstellungsaktivitaten ist die in-
dividuelle Férderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase, die persénliche

Beratung und finanzielle Unterstitzung.

Um die Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren fur Frauen zu erhdhen, gibt es an der UHD
bereits seit 1997 das Olympia Morata-Programm (OMP). Das hauseigene Férderprogramm
richtet sich seit der Anpassung letztes Jahr nun an promovierte Wissenschaftlerinnen
(FLINTA *) 20 mit herausragendem Qualifizierungsvorhaben in der R2-Phase (Promotion sollte
nicht langer als drei bis vier Jahre zurtickliegen). Es werden neben der finanziellen Férderung
und Fokussierung auf die wissenschaftliche Qualifizierung unabhangig von Lehre und institu-
tionellen Aufgaben (erfolgt in der Regel auf einer halben Stelle nach Entgeltgruppe 13/TV-L,
eine weitere halbe Stelle wird durchs Institut gestellt), weitere neue Karriereférdermalinah-
men begleitend und verpflichtend zur wissenschaftlichen Projektbearbeitung absolviert. Diese
MalRnahmen umfassen Coaching- und Karriereentwicklungsgesprache, Netzwerktreffen,
Weiterbildungen und Kurse im Bereich ,Gender* und ,Diversity“ oder im Bereich ,FUhrung®.
Zusatzlich stehen Sachmittel eines Verfligungsfonds Family zur Verfigung. Die konkreten
MafRnahmen und Zeitpunkte werden nach individueller Absprache anhand des beruflichen

Portfolios mit UNIFY — Unit for Family, Diversity & Equality besprochen.

Ein weiteres Nachwuchsprogramm fir Frauen ist das Margarete von Wrangell-Programm. Da-
bei handelt sich um ein Landesprogramm in Baden-Wurttemberg, in welchem Junior- bzw.
Tenure-Track-Professorinnen mit einer kurzlich promovierten Wissenschaftlerin ein Tandem
fir max. drei Jahre bilden. Mit dem Verfligungsfonds hat die Universitat ein Gleichstellungs-
Backup geschaffen, um in individuellen Notsituationen eine zeitnahe Unterstitzung an-
bieten zu koénnen. Des Weiteren bietet die UHD (Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen

individuelle Beratung rund um die Themen Karriereplanung und Weiterqualifikation. Die
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zentrale Serviceeinrichtung der Universitat heiTRACKS unterstitzt mit weiteren geschlechts-

unabhangigen Programmen zur Karriereférderung.

Auf der dezentralen Ebene hat beispielsweise die Medizinische Fakultat Heidelberg eine
Reihe von MaRRnahmen etabliert: das Mentoring Programm, das Olympia Morata Programm
der Medizin, das Rahel Goitein-Straus Programm und Kurzzeitstipendien. Wie das zentrale
OMP haben auch diese Programme eine erhéhte Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren zum
Ziel. Das gemeinsame Merkmal dieser MaRnahmen ist die Forderung der Freistellung von
klinischen Aufgaben zugunsten einer eigenstandigen Forschungstatigkeit. Die Medizinische
Fakultdt Mannheim hat auch ein Programm ausgeschrieben, welches auf die Foérderung der
wissenschaftlichen Tatigkeit von Arztinnen/Wissenschaftlerinnen generell zielt. Es soll dariiber
hinaus in den Phasen der Familiengrindung, Schwangerschaft und Elternzeit der Kontinuitat

der akademischen Laufbahn exzellenter Arztinnen/Wissenschaftlerinnen dienen.

Aus der Starken-Schwachen Analyse im Kapitel 2 geht hervor, dass es Verbesserungspoten-
tial sowohl auf zentralen als auch auf dezentralen Ebenen gibt. Fur die bessere Planbarkeit
wissenschaftlicher Karrieren soll daher der Ausbau von W1-Tenure Track Professuren vor-
angetrieben werden. Zudem soll entsprechend der von der Hochschulrektorenkonferenz er-
arbeiteten ,Leitlinien fur unbefristete Stellen an Universitaten neben Professuren® 2 entfristete
Stellen im Mittelbau ausgebaut werden. Im Rahmen der besseren Karriereplanung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs werden hiervon insbesondere Frauen profitieren. Naturlich darf

daneben nicht aus dem Blick geraten, Frauen auf den Weg zur W3 Professur zu unterstutzen.

In Planung ist auch ein Kooperationsprojekt ,Mentoring-Programm® fur Wissenschaftlerinnen
in der Phase nach Abschluss der Promotion auf zentraler Ebene. Dieses Projekt strebt eine
enge Kooperation mit der Universitat Mannheim (als Initiatorin), den Padagogischen Hoch-
schulen Heidelberg und Karlsruhe, dem Deutschen Krebsforschungszentrum sowie dem
Karlsruher Institut fur Technologie an. Erst durch eine solche Zusammenarbeit wird es mog-
lich sein, die eigentlichen Vorteile eines Wissenschaftler‘innen-Netzwerks zu entfalten — die
Wissenschaftler*innen sollen nicht nur mit Kolleg*innen an der eigenen Heimatuniversitat
in Kontakt kommen, sondern auch mit Kolleg*innen an den Nachbarhochschulen. Dadurch
erhalten die Teilnehmenden die Chance, im Kontakt mit Angehdrigen ahnlicher, aber auch
anderer Fachkulturen, weitlaufig Informationen zu sammeln, die ihnen dabei helfen kdnnen, im

Wissenschaftssystem zu bestehen und ihre Karrieren zu ihrer Zufriedenheit voranzutreiben.

4.3 Handlungsfeld: Professorinnen aktiv rekrutieren, unterstiitzen und halten

Ein Hauptschwerpunkt zukiinftigen Handelns der Universitat liegt klar in der aktiven Re-
krutierung weiblichen Spitzenpersonals und in MaRnahmen, die daflr sorgen, dass Profes-
sorinnen langfristig an der UHD bleiben. Die Optimierung der landesgesetzlich geforderten

aktiven Rekrutierung ist ebenso im Fokus wie ein gendergerechteres Berufungsverfahren.
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Das Vorgehen bei der aktiven Rekrutierung wird hochschulintern kontinuierlich optimiert, um

die Erfolgschance zu erhéhen.

Wie erwahnt ist die aktive Rekrutierung seit 2020 Teil des Landeshochschulgesetzes Baden-
Wirttemberg. Bereits vor dieser Gesetzesnovellierung wurden an der UHD selbst gesetzte
Ziele mit den Fachern verhandelt. Eine Toolbox zum Berufungsverfahren enthalt zudem eine
Dokumentationsvorlage zur aktiven Rekrutierung, Listen dartiber, wo Kommissionen passen-
de Expertinnen finden kénnen sowie ein Online-Tutorial zu Gender-Bias im Berufungsverfah-
ren fur die Auswahlkommissionen. Um die Prozesse weiterzuentwickeln und Standards zu
setzen, fanden Workshops mit den Zielgruppen Geschéaftsfiihrung/Fakultatsgleichstellungs-

beauftragte sowie mit der Zielgruppe Dekane/Dekaninnen statt.

Im Zuge des PP 2030 soll sowohl die aktive Rekrutierung als auch das gendergerechte Be-
rufungsverfahren gezielter ausgebaut werden. Die im Bereich der Berufungsverfahren be-
schriebenen Maximalszenarien (siehe Abbildung 3) zeigen, dass es mdglich ist, innerhalb der
nachsten 10 Jahre im Bereich der Neuberufungen eine deutliche Erhdhung des Professorin-
nenanteils zu erzielen. Diesem Potenzial entsprechend gibt es erheblichen Verbesserungs-
bedarf bei den Berufungsverfahren. Das Verfahren der aktiven Rekrutierung wird starker
standardisiert und durch drei Module weiterentwickelt: ein frihzeitiges Marktscreening und eine
frihzeitige ldentifikation geeigneter Kandidatinnen (1); eine standardisierte, geschlechterge-
rechte Ansprache der Kandidatinnen (3); ein Monitoring/Reporting zur Qualitatssicherung der
aktiven Rekrutierung (3). Dieses standardisierte Verfahren erfordert ein starkes Engagement
seitens der Fakultaten, die Anzahl der Professorinnen zu erhdhen und die Kommissionsmit-
glieder bezuglich struktureller Hiirden zu schulen. Das Rektorat flankiert Malinahmen durch
finanzielle Anreize bei erfolgreich rekrutierten Professorinnen (sogenannte ,matching funds®).
Dariber hinaus soll die Schaffung eines Talentpools (,rising stars®) sowie zahlreiche Dienstleis-

tungsangebote der zentralen Einrichtung UNIFY zur Unterstitzung dieses Prozesses beitragen.

Obwohl die Notwendigkeit der Gleichstellung der Geschlechter und des Abbaus strukturel-
ler Barrieren fur Frauen (die so genannte glaserne Decke) weithin bekannt ist, muss auch
das Bewusstsein fir die Vermeidung geschlechtsspezifischer Vorurteile in Berufungsverfah-
ren gescharft werden. Dass die Zahl der Professorinnen nicht steigt, liegt nicht primar oder
ausschlieB3lich an einer zu geringen Anzahl hochqualifizierter Kandidatinnen, sondern hat
vielfaltige und komplexe Ursachen wie strukturelle Barrieren. So verlangt die Definition von
Exzellenz eine ausschlielliche Hingabe und ein totales (auch zeitliches) Commitment an die
Profession, von der bestimmte Personengruppen, darunter haufig auch Frauen (z.B. Care-Ta-
ker), ausgeschlossen sind. Der Auswahlprozess ist oft von Voreingenommenheit gepragt, vor
allem von unbewussten Biases in den Berufungsverfahren. Die Einfihrung einer (obligatori-
schen) Schulung Uber geschlechtsspezifische Voreingenommenheit fir alle Mitglieder von Be-

rufungskommissionen kann hier Abhilfe schaffen.
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Mit dem PP 2030 sollen daher auch zwei Gleichstellungsexpertin*innen fur Berufungsverfah-
ren eingesetzt werden. Diese Uberblicken fakultatsibergreifend den Prozess des geschlech-
tergerechten Berufungsmanagements. Zudem unterstitzen und beraten sie die Berufungs-
kommissionen (ber die gesetzlichen Aufgaben der Hochschule hinaus. Dies umfasst die
Ausarbeitung von Leitfdden zur geschlechtergerechten Ausgestaltung von Berufungsver-
fahren. AuRerdem beinhaltet die Téatigkeit die Erarbeitung und Durchfiihrung von Schulungen
zum geschlechtergerechten Berufungsmanagement flir Kommissionen sowie das Monitoring
der aktiven Re-krutierung zur Qualitatssicherung. Aufgrund der GréRe der UHD und der da-
mit einhergehenden Anzahl der Berufungsverfahren handelt es sich hierbei um ein umfangrei-
ches Arbeitsfeld. Die in diesem Handlungsfeld zukiinftig geplanten Malinahmen sowie die be-
reits existierenden MalRnahmen stehen im Einklang mit dem Beschluss zu mehr Gerechtigkeit in
Berufungsverfahren der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) vom 14.5.24 (siehe Ziele 1 bis 3
des Beschlusses ,Aktive Rekrutierung zur Erweiterung des Kandidat*innenpools®, ,Ge-
schlechtergerechte Berufungsverfahren®, ,Etablierung geschlechtergerechter Vergutungsstruk-
turen®).?2 Professorinnen sollten auch in den Hochschulgremien geschlechterparitatisch repra-
sentiert sein. Nichtsdestotrotz gilt es in Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, eine
Uberproportionale Belastung dieser Frauen durch Gremienarbeit zu verhindern. Um hier Aus-

gleich zu schaffen, bietet UNIFY seit 2023 ein Entlastungsprogramm fiir Frauen in Gremien an.

4.4 Handlungsfeld: Gendercontrolling als QualitatssicherungsmaBnahme

fur die Gleichstellungsarbeit
Ein detailliertes Wissen um die Reprasentation von Frauen auf allen Hierarchieebenen und
Entscheidungspositionen ist ein wichtiger Bestandteil einer erfolgreichen Gleichstellungstra-
tegie. Die systematische Erhebung, Auswertung und Transparenz von Daten erméglichen der
Universitat ein Monitoring sowie Qualitatssicherung ihrer gesetzten Ziele und liefern wichtige
Informationen, beispielsweise Uber systematische Unterreprasentationen von Frauen oder die

Hohe von Gender Pay Gaps, die neue Handlungsbedarfe offenlegen.

Die Abteilung Controlling und Berichtswesen erhebt und berichtet dem Rektorat jahrlich um-
fassend zum Thema Gleichstellung im Bereich Wissenschaft und Studium und zu Chancen-
gerechtigkeit im Bereich wissenschaftsunterstiitzendes Personal. Neben einem Uberblick
an aktuellen Zahlen und Zeitreihen Uber mehrere Jahre hinweg, wird auch nationales und
internationales Benchmarking dargelegt. Das Thema Berufungsverfahren zeigt angenom-
mene und abgelehnte Rufe von Frauen, Szenariorechnungen (auch zu den quantitativen
Zielen) und Benchmark an. Es wird umfassend zu Personal im wissenschaftlichen Dienst,
Professorinnenanteilen sowie zum sonstigen wissenschaftlichen Dienst berichtet. Ebenso
enthalt der Bericht einen Exkurs zu den CEWS-Rankings und zu MINT.

Dieses umfassende Gendercontrolling wird zudem durch Servicedienstleistungen bei UNIFY

unterstitzt, z.B. wenn Einrichtungen Daten fliir Antrage bendtigen, oder wenn Fakultaten
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Kaskadendaten zum Bundesdurchschnitt im Fach fiir die aktive Rekrutierung in Berufungs-
verfahren anfragen. Nicht zuletzt dienen die Daten der Hochschulleitung, der Gleichstellungs-
beauftragten und dem Prorektor fir Internationales und Diversitat, zur Steuerung der Gleich-

stellung und UNIFY zur Konzeption, Umsetzung und Modifizierung passender MaRnahmen.

In Zukunft wird der jahrliche Gleichstellungsbericht der Abteilung Controlling und Berichts-

wesen als ,Executive Summary* transparent allen zur Verfigung stehen. Darlber hinaus ist

geplant das Controlling im Bereich der Berufungen noch weiter auszubauen:

— Erhebung von Daten, die beleuchten, warum Personen Rufe an die Universitat Heidelberg
ablehnen, bzw. welche Faktoren bei einer Rufannahme entscheidend sind.

— Abfragen bei aktiv rekrutierten Professorinnen, ob sie sich auch ohne eine aktive Rekrutie-
rung auf die Stelle beworben hatten, um die Effektivitat der MalRnahme zu evaluieren.

— Erhebung bei Wegberufungen um zu erfahren, welche Faktoren zu einer Rufannahme nach

auswarts beigetragen haben, um weitere potenzielle Handlungsfelder zu identifizieren.

In diesem Handlungsfeld beschriebene Malnahmen sind, spezifisch mit Blick auf die
Erhéhung der Geschlechtergerechtigkeit in Berufungsverfahren, im Einklang mit dem HRK-

Beschluss vom 14.5.24 (siehe Ziel 5 des Beschlusses, ,Institutionelles Monitoring®).23

4.5 Handlungsfeld: Care-Work

Die UHD verpflichtet sich in ihrem Leitbild als chancen- und familiengerechte Hochschule, um
die Vereinbarkeit von Familienaufgaben mit Studium und Berufstatigkeit an der Universitat
zu ermoglichen. Dazu gehoéren eine familiengerechte Infrastruktur, Beratungs- und Service-
angebote, finanzielle Unterstiitzung sowie stets gute Kommunikation, Information und Aus-
tausch in Netzwerken. So vielschichtig die individuellen Lebens- und Arbeitsumstande der-
jenigen sind, die Familie haben — so vielfaltig sind die Angebote der Universitat. Die UHD
ist seit 2010 als ,Familiengerechte Hochschule® zertifiziert. Grundlage dafir bildet ein Pro-
gramm mit einer Reihe von Angeboten und MalRnahmen. Hauptziel ist es, eine familien- und
pflegegerechte Gestaltung des Arbeitsumfeldes fur Beschaftigte, Wissenschaftler*innen und
Studierende zu schaffen. Der Familienservice der UHD umfasst diverse Unterstitzungs- und
Entlastungsmalinahmen fir Eltern an der Universitat: Dieser bietet fir die Kinder im Rahmen
der regularen Kinderbetreuung Platze in zwei Kinderkrippen und zwei Kindertagesstatten an.
Trager dieser Einrichtungen ist das Studierendenwerk Heidelberg. Flexible Kinderbetreuung bie-
tet der universitatseigene KidsClub. Hier werden Kinder von Gastwissenschaftler*innen betreut,
die flr einen befristeten Zeitraum an der UHD arbeiten und lehren. Neben diesem Betreuungs-
angebot gibt es im KidsClub noch einen Backup-Service fir eine stundenweise Betreuung in
Notsituationen. Auch bei Kongressen und Veranstaltungen bietet der Familienservice Kinder-
betreuung an. Die Angebote der UHD flir Familien umfassen dartiber hinaus weitere Services
wie Ferienbetreuung bei Kooperationspartnern, Angebote fir Kinder und Jugendliche der Jun-

gen Universitat Heidelberg, ein kostenfreies Mensaessen fur Kinder bis 10 Jahre in den
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Mensen des Studierendenwerks, Elternwohnheime fir Studierende, Eltern-Kind Zimmer
sowie mobile KidsBoxen. Studierende mit Kind(ern) kbnnen neben allen Angeboten des Stu-
dierendenwerks auch das Beratungsangebot der UHD in Anspruch nehmen. Neben
Informationen rund um Mutterschutz und Elternzeit, wird insbesondere zum Thema Nach-

teilsausgleich beraten.

In der Clearingstelle ,Wissenschaft und Familie* kdnnen werdende Eltern gemeinsam mit ihren
Vorgesetzten ein moderiertes Beratungsgesprach zur beruflichen Weiterentwicklung fuhren.
Eine finanzielle Unterstiitzung in Form einer Stellvertretung fir die Zeit von Mutterschutz- und
Elternzeitmonaten kann bereitgestellt werden. Der Concierge-Service der UHD recherchiert
und vermittelt haushaltsnahe Dienstleistungen. Die UHD unterstitzt auf3erdem ihre Beschaf-
tigten, welche die Fiirsorge und Pflege von Alteren bzw. chronisch kranken Familienmitgliedern
Ubernehmen, durch Pflegelots*innen, Seminare, Veranstaltungen und bereitgestellte Informa-
tionen. Allen Universitatsmitglieder stehen regelmafig Weiterbildungs- und Sensibilisierungs-

angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium zur Verfigung.

Auf dezentraler Ebene bieten der SFB ISOQUANT und das Cluster STRUCTURES Eltern-
Kind-Biros ,KIDS“ an. Diese stehen Beteiligten der o.g. Projekte sowie allen aktiven Mitglie-
dern der beteiligten Fakultaten (Fakultat fir Physik und Astronomie) an zwei Standorten in
Heidelberg zur Verfigung. Promovierende mit Kindern haben an der Neuphilologischen Fakul-
tat die Moglichkeit, im Rahmen der heiDocs-Férderung eine Kinderzulage zu beantragen. Des
Weiteren bietet die Fakultat regelmaRige offene Treffen sowie ein Online-Schreibtreffen fur
Promovierende mit Kindern an. Auch an den medizinischen Fakultaten Heidelberg und Mann-
heim gibt es diverse Angebote zur Kinderbetreuung und fur pflegende Angehdrige (wie z. B.

die fakultatseigene Kindertageseinrichtung MEDI KIDS).

In diesem Handlungsfeld sind zukiinftige Weiterentwicklungen von MafRnahmen geplant,
u.a. Ausbau familienfreundlicher Gremienzeiten, Ermdglichung familiengerechter Urlaubs-
planung fir Lehrende, Entwicklung von Empfehlungen fir Nachteilsausgleich/Flexibilisie-
rung fur Studierende mit Care-Aufgaben. Als ein weiteres Ziel soll Bewusstsein fur Care-
Work geschaffen und Flhrungskrafte diesbezuglich sensibilisiert werden, indem das Wissen
Uber Fursorgepflichten als Kompetenz in das Fuhrungsleitbild integriert wird. Darliber hinaus
werden gezielt fur Vater Unterstitzungsangebote zur Vereinbarkeit von Wissenschaft/Beruf
und Familienaufgaben angeboten (wie z.B. eine Role-Model Kampagne und eine Fotoausstel-
lung, um u.a. die Sichtbarkeit der der Vater an der UHD zu erhéhen). Im Rahmen des Ver-
figungsfonds UNIFY 24 soll der VerfligungsfondsFamily als eine der drei Forderlinien Dienst-
reisen mit Kind(ern) bezuschussen. Ein wichtiges Ziel stellt auch die Uberpriifung und der
Ausbau care-freundlicher und barrierefreier Infrastruktur dar. Den Unimitgliedern werden auf
zentraler und dezentraler Ebene Informationen zu Still- und Wickelpunkten sowie weitere Infor-

mationen zu Raumlichkeiten wie Eltern-Kind-Zimmer und Ruherdume bereitgestellt.
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Die UHD ist ein Mitglied des Vereins ,Familie in der Hochschule e.V.%, der das Ziel verfolgt,
die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Wissenschaft mit Familienaufgaben im deutsch-
sprachigen Hochschulraum zu verankern und im erweiterten Hochschulverbund weiter-
zuentwickeln. Nachstes Jahr wird die UHD Ausrichterin der zehnten Jahrestagung sein, an
der ca. 200 Personen teilnehmen werden. Immer mehr Beschaftigte und Studierende mussen
heutzutage die Pflege von Angehérigen mit ihrer Berufstatikeit bzw. mit ihrem Studium ver-
einbaren. Hier werden weitere Informationen und neue Anlaufstellen geschaffen und das

Projekt ,Pflegelots*innen als peer to peer Modell” gestartet.
4.6 Handlungsfeld: Sensibilisierung, Bias Vermeidung und Antidiskriminierung

Ein wichtiger Baustein zur Erreichung eines nachhaltigen Kulturwandels im Bereich Gleich-
stellung ist die Sensibilisierung aller Universitatsmitglieder fir die verschiedenen Herausfor-
derungen, strukturellen Barrieren oder unbewussten Bias und deren Einfluss auf die Chan-
cengerechtigkeit der Geschlechter in der Organisation. Um diese Kultur zu férdern, wurden
verschiedene Malinahmen erarbeitet, die Sensibilisierung, Empowerment und ein gutes Mit-

einander der Universitatsmitglieder starken und férdern.

Im Handlungsfeld Berufungsverfahren gibt es bereits ein von UNIFY erstelltes Online-Tutorial
zu Gender-Bias im Berufungsverfahren, das in der Toolbox Berufungsverfahren der Perso-
nalabteilung allen Berufungskommissionsmitgliedern zur Verfigung steht. Die Sensibilisierung

der Berufungskommissionen soll zudem in Schulungskonzepten weiter ausgebaut werden.

Neben dem Bewusstsein flir und dem Abbau geschlechterspezifischer struktureller Hirden in
der Wissenschaft, ist fir Frauen, aber auch fur alle anderen Hochschulmitglieder ein wertschat-
zendes Miteinander sowie ein professioneller Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten (Mehr-
fach-) Diskriminierungen, sexueller Belastigung, Mobbing, Stalking) besonders wichtig. Hier
bietet die UHD mit GUIDE ein umfassendes Beratungs- und Praventionsprogramm an. Diese
Bausteine der hochschulinternen Strategie sind auch in diesem Handlungsfeld im Einklang mit
Ziel 4 des HRK-Beschlusses zu mehr Geschlechtergerechtigkeit in Berufungsverfahren (,insti-

tutionelle Verankerung von Gendersensibilisierung und Geschlechterkompetenz®).

Auch in der dezentralen Gleichstellung gibt es in diesem Bereich verstarkte Aktivitaten. So be-
findet sich beispielsweise das Philosophische Seminar der Philosophischen Fakultat inmitten
eines Beteiligungsprozesses mit Studierenden und Dozierenden, um die Bedarfe im Bereich
der Geschlechtergerechtigkeit zu erheben und eine Sammlung geeigneter Mallnahmen zur
Sensibilisierung aller Fakultatsmitglieder und zur Schaffung eines inklusiveren Arbeitsklimas an
der Fakultat zu erarbeiten. Auch einige der Sonderforschungsbereiche (SFBs und Graduierten-
kollegs) sind hier besonders aktiv und veranstalten flr ihre Mitarbeitenden eigenverantwortlich
oder in Kooperation mit UNIFY Antibias- sowie Bystander Trainings und andere MalRhahmen

zur Férderung eines nachhaltigen Kulturwandels an der Hochschule.
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Tabelle 4  Ubersicht vorhandener und zukiinftiger MaRnahmen zur Geschlechterparitat 26

Handlungsfeld Ziele MaBnahme Zeitraum  Ressource/Jahr Verantwortlich
Z1 MINT Schulerinnen UPSTREAM, Wolke 7, Girls Day, Tag der Mathematik laufend institutionalisiert Mathematik fur Physik
Studentinnen  fur MINT-Facher und Informatik
gewinnen - . . R . sr g ,
NEU: Format im Bereich Informatik laufend institutionalisiert Fakultgt fur Mathematik
und Informatik
NEU: Vernetzung mit den entsprechenden laufend institutionalisiert UNIFY
Fachgsellschaften
phanoMINTal geplant Ministerium fir Wissen-  Zentrale Studienberatung
schaft und Kunst, Baden-
Wiarttemberg (MWK)
Support von  Studentinnen Verfigungsfonds seit 2010  Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Studentinnen - unterstltzen GUIDE seit 2023 institutionalisiert UNIFY
Kontinuierlich stattfindende kostenfreie Trainings/Work-  laufend Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
shops, z. B. MHFA oder zu Finanzthemen, Teilzeitstudium
Studierende Eltern Beratung zum Nachteilsausgleich laufend institutionalisiert UNIFY
terstit
unterstitzen HeiPOD - Let’s talk: Medizinstudium mit Kind laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
Still- und Ruherdume im Bereich Medizinische Fakultdt  laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
instutionalisiert
Einfuhrung von gendersensiblen Lehrinhalten in laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
Heicumed Mentoringprogramm fur angehende Fuhrungs-
kréafte an der Med. Fak. HD
Dual Career Service laufend institutionalisiert Personalentwicklung (Abt. 5.3)
® NEU: Verfugungsfonds UNIFY 2025 25.000 € Mittel Exzel- UNIFY
lenzstrategie, PP2030
NEU: Evaluierung von Daten zum Gender Pay Gap 2025 institutionalisiert Abteilung Controlling und
Berichtswesen
NEU: Entwicklung Leitbild 2025 institutionalisiert Prorektorat fir QM und
Nachhaltigkeit
NEU: Befragungen zum Arbeitsklima 2026 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Z2 Planbar-  Planbarkeit Olympia Morata-Programm (OMP) seit 1997  Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
keit fiir den wissenschaftlicher und institutionalisiert
weiblichen Karrieren
wissen- MedHD: Olympia Morata-Programm ftir Medizinerinnen  laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
schaftlichen MedHD: Rahel Goitein Straus laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
Nachwuchs
MedHD: Kurzzeitstipendien, Mentoring-Programm: laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg UHD
Am Klinikum: Women'’s Career Programm
NEU: Ausbau W1-Professur Tenure Track laufend BMBF und zentrale Mittel Hochschulleitung und
Fakultaten
Margarete von Wrangell-Programm laufend MWK UNIFY
NEU: entfristete Mittelbaustellen geplant ab 2029 institutionalisiert Prorektorat
(sieche HRK-Empfehlung) Qualitdtsmanagement
Qualifizierungen von  Angebote von heiSKILLS laufend institutionalisiert heiSKILLS
Nachwuchswissen-
schaf;'\v:rmnévr: NEU: passgenaue Trainings und Vernetzung fir OMP ab 2024 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
auf dem Weg zur NEU: Kooperationsprojekt Mentoring der Universitéten ab 2025 Mittel Universitat UNIFY, Universitat
Professur und Padagogischen Hochschulen Mannheim, Heidelberg Mannheim Mannheim
und Karlsruhe
Z3 Profes- Aktive Rekrutierung  Standardisierung der aktiven Rekrutierung 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY, Dekan*in, Prorektor
sorinnen aktiv von Professorinnen flr Internationales und Diversi-
rekrutieren, tat, Gleichstellungsbeauftragte
nterstiitzen
u o Matching funds bei erfolgreicher Rekrutierung laufend Zentrale Mittel Rektorat
und halten
durch Rektorat
MedHD: Unterstiitzung der Abteilungen bei laufend geplant Medizin Heidelberg
Berufung von Frauen in nachgeordnete Professuren
(,,positiv incentives“) = Initiierung eines internen
,Professorinnenprogrammes*
® NEU: Berufungsreferent*in, die fur aR 2026 100 Prozent E13 befr, UNIFY
in allen Berufungsverfahren unterstttzt PP 2030
— NEU: Monitoring aR
Gendergerechteres Online-Tutorial zu Gender-Bias im Berufungsverfahren seit 2017 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Berufungsverfahren
Utungsv NEU: Beratung von Professorinnen ftr Berufungs- 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
verhandlungen
® NEU: Berufungsreferent*in: Qualitatssicherung von 2025 100 Prozent E13 befr, UNIFY
gendergerechten Berufungsverfahren PP 2030
— NEU: Schulung der Berufungskommission zu Bias etc.
— NEU: Diversifizierung von Leistungskriterien
Halten und Entlastung fur Gremienarbeit seit 2023 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
terstit
unterstatzen MedHD: Verstérkte Benennung von Frauen in laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg
Gremien, Vorstand und Kommissionen
MedHD: Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten geplant institutionalisiert Medizin Heidelberg
bei Besetzung Oberérzt*innen (Transparenz des Ver-
fahrens und der Erhéhung der Zahl von Oberarztinnen)
Verfligungsfonds Gleichstellung seit 2010  Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Dual Career Service laufend institutionalisiert Personalentwicklung (Abt. 5.3)
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Handlungsfeld Ziele MaBnahme Zeitraum  Ressource/Jahr Verantwortlich
NEU: Entwicklung eines Fuhrungsleitbilds 2024 institutionalisiert Abteilung Controlling und
Berichtswesen
NEU: Evaluierung von Daten zum Gender Pay Gap 2026 institutionalisiert UNIFY
NEU: Befragungen zum Gleichstellungs-Klima 2024 institutionalisiert Prorektorat
Qualitatsmanagement
Z4 Gender-  Gendercontrolling NEU: Transparente Veroffentlichung einer Execu- ab 2025 institutionalisiert Abteilung Controlling und
controlling und -monitoring tive-Summary des jahrlichen Gendercontrollingberichts — Berichtswesen
ausbauen ausbauen Zielwerte aller Statusgruppen (Frauenanteile)
® NEU: Befragung aktiv rekrutierter Professorinnen 2025 PP 2030, siehe Beru- UNIFY
fungsreferentin aR
NEU: Befragung zur Annahme /Ablehnung von 2026 institutionalisiert UNIFY und Abteilung Con-
Rufen an die UHD und Rufen nach auswérts trolling und Berichtswesen
® NEU: geschlechtsdifferenzierte Erhebung und 2027 PP 2030, siehe UNIFY
Auswertung von Ausstattung und Leistungszulagen Berufungsreferentin
Profssor*innen (GPG) Qualitatssicherung
Z5 Care-Work Erweiterung von Clearingstelle Wissenschaft und Familie seit 2010  Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
MaBnahmen
beztiglich Arbeits-/ NEU: Familienfreundliche Gremienzeiten weiter 2024-2025 institutionalisiert UNIFY, Fakultats- und
Studienzeiten ausbauen Institutsleitungen, Personal-
abteilung
NEU: Familiengerechte Urlaubsplanung fir Lehrende 2024-2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY, Fakultats- und
ermoglichen Institutsleitungen, Personal-
abteilung
NEU: Empfehlungen fiir Nachteilsausgleich /Flexibili- 2024-2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
sierung fur Studierende mit Care-Aufgaben entwickeln
NEU: Verfugungsfonds Family ab 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Bewusstsein NEU: Wissen Uber Fursorgepflichten als Kompetenz 2024-2027 Institutionalisiert UNIFY, Prorektorat
schaffen in das Fuhrungsleitbild integrieren Qualitdtsmanagement
d K 1t
;Junr Fugmzszﬁéﬁe NEU: Sammlung von Moglichkeiten zur Entlastung 2027 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
erhohen von Fuhrungskraften (z. B. Lehrentlastung)
NEU: Workshop Fuihrungskompetenz: Grundwissen zum 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Thema Pflege fur Fuhrungskrafte
Sichtbarkeit aktiver NEU: Role-Model-Kampagne und Fotoausstellung zur 2024-2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY, Kommunikation
Vaterschaft erhohen  Vaterschaft und kritischer Mannlichkeit und Marketing
NEU: Weitere Information und Anlaufstellen fir 2025 institutionalisiert UNIFY, Beauftragte fur
pflegende Universitatsmitglieder schaffen Chancengleichheit
Peer-to-peer Beratung NEU: Informationspakete zum Thema ,Pflege“ und 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
fur pflegende Ausbau des Projekts ,Pflegelots*innen” als peer-to-peer
Studierende schaffen  Modell fur Studierende und Beschéftigte
Engagement in NEU: Ausrichtung der Jahrestagung ,,Familie in der 2025 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY, Kommunikation
DACH-Region starken: Hochschule® 2025 und Marketing
Erfahrungsaustausch
und Vernetzung
fordern
Care-freundliche NEU: Infrastruktur priifen und weiter ausbauen (Eltern- 2029 institutionalisiert UNIFY, Dezernat Planung
und barrierefreie In-  Kind-Zimmer, Ruheraume, Stillrdume, Wickelraume, Bau und Sicherheit
frastruktur ausbauen  Toiletten mit Wickelmoglichkeit)
Z6 Sensibi-  Gender in Forschung Integration von Genderperspektiven in Lehrinhalte ab 2024 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
lisierung, Bias und Lehre ausbauen - - _ . . .
Vermeidgung Online-Tutorial Gender in der Lehrkraftebildung ab 2024 institutionalisiert Heidelberg School of
und Antidis- Education, UNIFY
kriminierung MedHD: Strategische Implementierung der gendersensi- ~ geplant Vorgezogene Professur,  Medizin Heidelberg
blen Medizin in Klinik, Forschung und Lehre — Initiierung geplant im PP 2030
von Netzwerktreffen zur Bindelung von aktuellen und
zukUnftigen Aktivitaten im Rhein-Neckar-Raum
® NEU: Diskussion einer Professur flr gendersensitive geplant Medizin Heidelberg
Medizin im Rahmen des BMBF-Professorinnenprogramms
® Begleitung studentischer Initiativen Konzeption eines 2024-2027 Koordination der MaB- UNIFY
Studiengangs und/oder eines Zertifikats ,Gender Studies nahmen: 50 Prozent
und Begleitung engagierter studentischer Initiativen Stelle befr. PP 2030
Bewusstwerden Biastraining laufend Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
unbewusster Bias &
Anitidiskriminierung Online-Tutorial ,,Respekt leben, Vielfalt fordern, seit 2021 Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
Miteinander gestalten*
GUIDE seit 2023 institutionalisiert UNIFY
MedHD: Konfliktmanagementsystem (vertrauliches seit 2023 institutionalisiert Medizin Heidelberg
anonymes Hinweissystem), Task Force zur Erarbeitung
von neuen Konzepten, Round-Table Zahnmedizin,
Vertrauensdozentin
Sensibilisierung Kontinuierlich stattfindende kostenfreie Trainings/Work-  laufend Mittel Exzellenzstrategie ~ UNIFY
aller Universitats- shops, z.B. durchs "Kompetenzzentrum Schreiben —
mitglieder zu Frauen in der Wissenschaft"
Chancengerechtigeit MedHD: Gemeinsame Veranstaltung mit der Arztlichen laufend institutionalisiert Medizin Heidelberg

in der Organisation

Direktion und der Personalabteilung des Klinikums, dem
Marburger Bund, dem Personalrat und den Arztinnen
und Arzten des Klinikums zu Themen: 1. Vereinbarkeit
und 2. geteilte Fihrung im oberarztlichen Bereich
Initiierung: Neues Programm zur Férderung von Teilzeit
im oberarztlichen Bereich durch das Klinikum
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FuBnoten

1 Vgl. Jahresbericht Rektorat 2023
2 vgl. https://www.uni-heidelberg.de/de/universitaet/daten-fakten

3 Bei den Studiengéngen ,Unternehmensrestrukturierung* und ,Governance of Risk and Resources* handelt es sich um
geblhrenpflichtige Weiterbildungsstudiengénge, was die Vergleichbarkeit mit den anderen Studiengéangen unméglich macht.

4 vgl. Haus der Astronomie, Zentrum fiir Astronomische Bildungs- und Offentlichkeitsarbeit,
URL: https://www.haus-der-astronomie.de/wolke7 (Stand: 1.7.2024)

5 HGS MathComp, Universitat Heidelberg, URL: https://www.mathcomp.uni-heidelberg.de/programs/upstream
(Stand: 1.7.2024)

6 Deutsche Physikalischen Gesellschaft (2018) und Statistisches Bundesamt (WS 2022/23): Die letzten Zahlen der Deutschen
Physikalischen Gesellschaft von 2018 sprechen hier von einem Schnitt von 20 Prozent, wahrend die Bundesstatistik fir das
WS 22/23 einen kombinierten Schnitt von 30 Prozent fiir Physik und Astronomie angibt.

URL: https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken und
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/
studierende-mint-faechern.html (Stand: 1.7.2024).

7 Statistisches Bundesamt (WS 2022/23): bis einschlieRlich 2022/23 betrug der Frauenanteil unter den Studierenden der
Informatik im WS 22/23 22 Prozent.

8 Zu beachten ist, dass die Uni Heidelberg ihre Fakultét fiir Ingenieurswissenschaften erst 21/22 gegriindet hat und das Institut
fur Informatik in diese integriert hat.

9 Kaskadenmodell: Ab der Qualifizierungsstufe Promotion werden ZielgroRen — gebildet aus dem Drei-
Jahresdurchschnitt der Vorkaskade — dargestellt. Liegt die ZielgroRRe rechnerisch liber 50 Prozent, wird sie mit 50 Prozent
angesetzt. Sowohl fiir die Postdocs als auch die Gruppe Habil./Jun.-Prof./NWGL gilt als
ZielgroRe der Drei-Jahresdurchschnitt der Promotionen, fur die Professorinnen der Drei-Jahresdurchschnitt der Habilitationen
auf Bundesebene.

1

o

Postdocs: Promovierte, aber noch nicht habilitierte Nachwuchswissenschaftler‘innen, deren Promotion nicht Ianger
als sechs Jahre zuriickliegt und die in einem befristeten Arbeitsverhaltnis mit der Universitat stehen. Es gab im Jahr eine
Anderung der Definition: Ab 2021 gilt der neue Zeitraum bis zehn Jahre nach der Promotion.

11 Die Abweichung vom Kaskadenziel war geringer als 1,5 Prozentpunkte.
12 Die Zielwerte wurden um bis zu 10 Prozentpunkte verfehlt.

13 Karrierephase R3: Nach den Definitionen des European Framework for Research Careers (2011) handelt sich es sich bei

Personen der Gruppe ,Karrierephase R3 Established Researcher' um promovierte Wissenschaftlersinnen

— Nachwuchsgruppenleiterin: sehr gute Promotion, hervorragende wiss. Qualitaten, i.d.R. befristetes Arbeitsverhaltnis mit
Universitéat, eigenstandige Leitung einer Forschungsgruppe, Personalverantwortung fiir akademische Mitarbeiter*innen,
Budgetverantwortung mit der eigensténdigen Einwerbung von Drittmitteln; ab 2021: Einschrankung auf befristet beschaf-
tigte Wissenschaftler*innen

— Juniorprofessorinnen: Alle

— Habilitationen: Gesamtzahl der Habilitationen in einem Kalenderjahr.

14 Stellen: hier handelt es sich um Stellen, die entweder aus den Haushalts- oder Drittmitteln finanziert werden.
15 Stellen: hier handelt es sich um Stellen, die entweder aus den Haushalts- oder Drittmitteln finanziert werden.

16 vgl. Destatis, Dezember 2023, URL: https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/12/PD23_481_213.html
(Stand: 1.7.2024)

17 vgl. Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg, 2023, URL: https://www.statistik-bw.de/Service/Veroeff/Monatshefte
PDFBeitrag23_03_01.pdf (Stand: 1.7.2024)

18 Die Pflicht zur aktiven Rekrutierung besteht nur dann, wenn sich im Verfahren weniger qualifizierte Frauen bewerben als laut
Kaskade im Fach verfligbar waren (basierend auf Habilitationen).
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19 Unter der Annahme, dass in diesem Zeitraum keine Professorin wegberufen wird.
20 FLINTA*: Frauen, Lesben, Inter-, Nicht-Binare und Trans- und agender Personen

21 vgl. Hochschulrektorenkonferenz (HRK): Leitlinien fiir unbefristete Stellen an Universitaten neben der Professur, 3.6.2024
und 22.6.2024, URL: www.hrk.de/positionen/beschluss/detail/leitlinien-fuer-unbefristete-stellen-an-universitaeten-neben-der-
professur (Stand: 12.07.2024).

22 y/gl. Hochschulrektorenkonferenz (HRK): Beschluss der 38. Mitgliederversammlung der HRK in Fulda, Auf dem Weg zu
mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen — Selbstverpflichtung der deutschen Hochschulen, 14.5.2024,
URL: https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14_HRK-MV_Beschluss_
Geschlechtergerechtigkeit.pdf (Stand: 12.7.2024).

23 Vgl. Hochschulrektorenkonferenz (HRK): Beschluss der 38. Mitgliederversammlung der HRK in Fulda, 14.5.2024,
URL: https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14_HRK-MV_Beschluss_
Geschlechtergerechtigkeit.pdf (Stand: 12.7.2024).

24 Der Verfiigungsfonds UNIFY soll die Chancengleichheit an der Universitit Heidelberg férdern, indem er zeitnahe, niedrig-
schwellige Unterstutzung in individuellen, kurzfristigen Notsituationen oder bei akutem Férderbedarf bietet. Er ist unterteilt in
die drei Forderlinien Gleichstellung, Diversity und Family/Care.

25 Vgl. Hochschulrektorenkonferenz (HRK): Beschluss der 38. Mitgliederversammlung der HRK in Fulda, 14.5.2024,
URL: https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14_HRK-MV_Beschluss_
Geschlechtergerechtigkeit.pdf (Stand: 12.7.2024).

26 Die durch das PP2030 finanzierten MaRnahmen sind mit einem Punkt markiert. Alle ibrigen MaRnahmen basieren auf dem
Gleichstellungsplan (glltig bis 2025) und werden gegebenenfalls entsprechend im neuen weitergefihrt.
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