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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Exzellenz und Talent sind geschlechterunabhingig
(so auch der European Research Council in seiner
Stellungnahme zu dem Programm ,Horizon 2020"
der European Science Foundation), aber es gibt
strukturelle Umgebungsfaktoren (beispielsweise
Sicherheit der Stelle, Unterrichtsbelastung), die
sich fiir Wissenschaftlerinnen als gravierender aus-
weisen als fiir ihre Kollegen und sie beim Karriere-
aufstieg behindern'. Mehrere Untersuchungen zei-
gen, dass die Leistungen von Wissenschaftlerinnen
strenger beurteilt werden: Frauen miissen fir
die gleiche Bewertung offenbar das Mehrfache
leisten?. Hinzu kommen die Work-Life-Balance
Faktoren, die zwar fiir beide Geschlechter wichtig
sind, aber in der Praxis eine groBere Auswirkung fiir
Wissenschaftlerinnen haben?. Die von AWIS vor-
genommene, international breit angelegte Un-
tersuchung zeigt, dass Wissenschaftlerinnen in
Deutschland ihre Karriereperspektiven relativ ne-
gativ einschdtzen und auch wenig Zufriedenheit
mit der Work-Life Balance zeigen.

Die Universitat Heidelberg hat viele MaBnahmen
getroffen, um die Wissenschaftlerinnen auf ihrem
Karriereweg zu unterstlitzen und ein besseres
Arbeitsumfeld fiir sie zu schaffen.

Viele Einrichtungen und Forschungsverbiinde ha-
ben auch eigene kreative MaBnahmen ergriffen;
man forscht und lebt deshalb gerne in Heidelberg.

In Heidelberg eine Professur zu erhalten ist fir
Frauen allerdings immer noch nicht leicht. Die
Fakultdten sollten daher noch intensiver dariiber
nachdenken, wie sie ihre Selbstverpflichtung be-
ziiglich der Steigerung von Frauenanteilen nach
dem Kaskadenmodell (jede nichste Karrierestufe
setzt sich zum Ziel, den Proporz der vorherigen
Karrierestufe zu erreichen) zu erfiillen gedenken.
In diesem Bereich liegen noch viele Aufgaben vor
uns.

Mit diesem Tatigkeitsbericht zeigen wir lhnen, wie
sich durch die zahlreichen MaBnahmen, die wir
ergriffen haben, die Schere zwischen mannlichen
und weiblichen Karrieren langsam schlieBt. Viel zu
langsam, meinen wir jedoch, und wir méchten Sie
ermuntern, mit uns zusammen und mit neuen
Ideen an einer weiteren Verbesserung zu arbeiten.
Ich bedanke mich ganz herzlich bei allen, die das
schon getan und uns unterstiitzt haben.

Jadranka Gvozdanovi¢
Gleichstellungsbeauftragte

T vgl. Ceci & Williams 2011 Understanding current causes of women's underrepresentation in science/PNAS 108.8.3157-3162.

2 vgl. MIT report ,On the Status of Women Faculty in the Schools of Science and Engineering at MIT" 2011.

3 vgl.auch AWIS 2012 The Work Life Integration Overload: Thousands of scientists weigh in on outmoded work environments,
unfriendly family policies: more than half say work conflicts with life responsibilities at least 2-3 times a week, nearly 40 % of

women researchers have delayed childbearing, www.awis.org.
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Einleitung 1 Verankerung der Gleichstellung

In diesem Bericht werden Initiativen, Aktivitdten
und Ergebnisse aus dem Jahr 2011 dargestellt, da-
mit schlieBt er an die vorherigen Jahresberichte an.
Eines ist allerdings neu: es haben nicht nur die Mit-
arbeiterlnnen des Gleichstellungsbiiros zu dem Be-
richt beigetragen, sondern auch Kolleginnen und
Kollegen aus der Stabsstelle Controlling (ZUV), der
Abteilung Planung und Qualitatsférderung, aus
dem Forschungsdekanat der Medizinischen Fakul-
tdt Heidelberg sowie der Abteilung Personalent-
wicklung und Weiterbildung - ihnen allen danken
wir an dieser Stelle sehr herzlich. Zu danken haben
wir auch den studentischen Hilfskraften im Gleich-
stellungsbiiro, die geduldig alles dreimal recher-
chiert haben, wenn uns die Sicherheit einer dop-
pelten Recherche pl6tzlich nicht mehr ausreichend
erschien: Anna Heggenberger, Nastasia Loucaridou,
Andrea Nachtrodt, Ludmila Natcheva, Emmi RoB3-
kopf und Kristin Walden.

In ihrem Leitbild bekennt sich die Universitdt zu
Diversitdt und Gleichstellung der Geschlechter. Die
Vielfalt ihrer Mitglieder sowie ihre internationale
Ausrichtung und ein interdisziplindres Profil in
Forschung und Lehre pragen die Universitat Hei-
delberg. Dies birgt viel kreatives Potential und
bedeutet den Umgang mit unterschiedlichen An-
schauungen und Lebensfiihrungen. Allen Univer-
sitdtsmitgliedern gleiche Chancen in Ausbildung
und Wissenschaft zu bieten, bedeutet Barrieren
abzubauen und MaBnahmen zu ergreifen um alle
Potentiale zu fordern. Den von Internationalitat
und Interdisziplinaritat bewirkten Kulturwandel in
Forschung und Lehre aktiv und gestaltend auf-
zunehmen, ist Ziel des Diversity-Programms der
Universitat.

Die Gleichstellung ist in die internen Strukturen
und Prozesse der Universitat implementiert: Gleich-
stellung ist auf Leitungsebene etabliert durch die
Zustandigkeit von Leitungspersonen fiir das Thema
und ist verankert in Leitbild und Ordnungen der
Universitat. Eine Kultur, in der Chancengleichheit
und Vorurteilsfreiheit wertgeschatzt werden, eine
Organisationsentwicklung, fiir die Gleichstellung
als Qualitatskriterium gilt und MaBnahmen, die
einen fairen Wettbewerb sicherstellen, pragen die
Aktivitdten und Programme der Universitat zur
Herstellung von Chancengleichheit.

Der hier vorgelegte Tatigkeitsbericht ist mehr als
nur eine aktuelle Bestandsaufnahme dessen, was
an GleichstellungsmaBnahmen an der Universitat
bereits auf den Weg gebracht wurde. Mit den Sta-
tusberichten, die sich an den DFG-Vorgaben zur
Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards orientieren, wird eine Gesamtschau
der Einzelaktivitaten im Tatigkeitszeitraum doku-
mentiert. Hier wird zudem verdeutlicht, ob es sich
bei den jeweiligen Aktivitdten um beschlossene

aa

(also durch einen Beschlussprozess gegangene)
und implementierte oder um zukiinftig geplante
Aktivitaten handelt. In ihrer Summe zeigen die
aktuellen Statusberichte einen Querschnitt der
personellen und strukturellen Aktivitaten, die sich
mit zunehmender Wirksamkeit an dem Kriterium
der Nachhaltigkeit orientieren.

Die Schwerpunkte im Berichtsjahr lagen auf der
Integration von Chancengleichheit in die Arbeit der
Fakultaten sowie in zentrale wie dezentrale Ent-
scheidungsprozesse. Etabliert und in die Routinen
von Instituten und Kliniken eingegangen, sind die
Programme zur Nachwuchsférderung, zur Verein-
barkeit von Studium/Wissenschaft und Familie,
und institutionalisierte Wege von Information und
Kommunikation zu Gleichstellungsthemen. Neu
entwickelt und in der ersten Umsetzungsphase sind
die Themenfelder Gender Budgeting sowie die In-
tegration von Genderaspekten in die Weiterbildung
an der Universitat. Die bisherige Entwicklung, ins-
besondere im Nachwuchsbereich weiter voranzu-
bringen, ist ein erklartes Ziel der Gleichstellung an
der Universitat.
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2 Daten zur Gleichstellungssituation

Gleichstellung ist eine strategische Aufgabe an
der Universitdt, die in unterschiedlichen Zustan-
digkeitsbereichen und von verschiedenen Akteur-
Innen wahrgenommen wird. Damit kénnen sowohl
institutionelle als auch facherspezifische Bedin-
gungen berticksichtigt werden:

Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungsbiiro,
Gleichstellungsbeauftragte der Fakultdten, Senats-
ausschuss, Exzellenzeinrichtungen/Cluster/Graduier-
tenschulen, Career Service, Welcome Center, Zentrale
Universitatsverwaltung D5-D7, Studentenwerk, Pro-
jektkonsortien (SFB/Transregio/GRK)

Die fortlaufende Beobachtung der Présenz von
Frauen in der akademischen Ausbildung und
Qualifizierung ist ein zentraler Bestandteil der
Gleichstellungsarbeit an der Universitdt Heidel-
berg. Dariiber hinaus wird ihre Beteiligung am
wissenschaftlichen Dienst, den Positionen im

Aktivitdten und Programme 2011

Vereinbarkeit
wissenschaftliche
Laufbahn
und Familie

Audit
Familiengerechte
Hochschule

KidS Kinder in der
Studienzeit, Family in
Focus, Service fiir
Familien, Kinder-
hausbiiro, Backup-
Service

Clearingstelle
Dual Career Service

Work Life Balance

Qualifizierung
Karriere-
forderung

MINT: Wolke 7
Girl's Day
She WINS

Studium mobil

Olympia Morata-
Programm, WiMEET -
Coaching, Verfiigungs-
fonds, Kurzzeitstipen-
dienV®, Rahel Goitein-

Straus-Programm™EP

Mentoring"E
Karriereberatung
Doktorandinnen -
Promotion mobil -

IDK

Schlieben-Lange-
Programm,
Margarete von
Wrangell-Programm,

Gender Balancing
Gender Studies
Diversity

Aktive Rekrutierung
Berufungsverfahren
Personalauswahl
Leistungsbeurteilung
Schiedsstelle

Gender-Kompetenz-
training
Gender Module
in der Weiterbildung

Gender Studies,
Tagungen, Fort-
bildungsveranstal-
tungen,FFM Bericht,
KomZu Chancen-
gleichheit

Diversity
Gesundheit
Alter
Ethnizitat

MONITORING

Abbildung 1.1 Gleichstellung - Aktivitdten und Programme

Kommunikation,
Service und
Beratung,
Gender
Consulting

Externe
Kooperationen

DKFZ - EMBO 5 Homepages
MA/KIT Newsletter
LAKOG - BuKoF Broschiiren

LERU Publikationen

Stadt Heidelberg
BfH Biindnis fiir
Familien Heidelberg
Metropolregion
Rhein-Neckar

Servicestelle
im Campus
Gesundheit: Yoga
Sicherheit: Walksafe

Moderation
und Beratung, u.a.
Sexuelle Beldstigung
Mobbing

Gender Consulting
Fakultéten
DFG Projektkonsor-
tium
Verbindungsstelle
Chancengleichheit

GENDER

Exzellenz-
initiative

Programme
(OMP, Clearingstelle,
FiF, DCS)
Reports 2007-2011

Antrag Zukunfts-
konzept 2012-2017
Kooperationen/Ge-
schiftsstellen GEx9

Projekt:
Postdoc-Perspek-
tiven

GENDER BUDGETING

Nachwuchsbereich und den Professuren ausge-
wertet. Die dazu bendtigten Daten werden von
der Stabsstelle Controlling (ZUV) gendergerecht
aufbereitet und dem Gleichstellungsbiiro zur
Verfiigung gestellt.

Die Daten werden auch mit Blick auf einzelne
MaBnahmen und Instrumente zur Herstellung von
Chancengleichheit analysiert und interpretiert
oder als ergdnzende Informationen zur qualita-
tiven Evaluation von Instrumenten herangezogen.
An dieser Stelle mochten wir deshalb zundchst
allen an diesem Prozess beteiligten Kolleginnen
und Kollegen fiir ihre Unterstiitzung und die gute
und effektive Zusammenarbeit danken.*

Mit der Aufgabe des Datenmonitoring unter
Gleichstellungsaspekten sind zwei weitere Ziele
verbunden. Zum einen soll der Nachweis liber die
Ergebnisse der Bemiihungen um eine verstarkte
Beteiligung von Frauen - im Zuge der Integration
des Chancengleichheitskriteriums in die Hoch-
schulentwicklung - erbracht werden.

Zum anderen hat die Universitdt 2008 als Mit-
gliedseinrichtung der Deutschen Forschungsge-
meinschaft den ,Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards”® zugestimmt und im Be-
richtsjahr 2009/2010 im Rahmen einer Stellung-

nahme, Ziele zu deren Umsetzung vorgelegt. Inner-
halb dieser Standards werden Indikatoren fiir die
Sicherung einer transparenten Gleichstellungs-
praxis genannt, die auf der Grundlage differen-
zierter Daten zur Beteiligung von Frauen und
Mannern basieren. Die Gleichstellungsstandards
sehen auBerdem vor, dass alle Hochschulen die
Anzahl von Mannern und Frauen auf unterschied-
lichen Stufen der wissenschaftlichen Karriere als
Indikator fiir das Erreichen forschungsorientierter
Gleichstellungsstandards betrachten und Gleich-
stellungsziele formulieren, an denen sie sich zu
messen gedenken.

4 Alle hier referierten Daten sind - soweit nichts anderes angegeben ist - Daten der ZUV Universitat Heidelberg nach Qualitéts-

prifung durch Stabstelle Controlling (ZUV).

5 DFG: Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards. Online unter: www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_-
foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_gleichstellungsstandards.pdf



8

Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 2

Qualifizierungsstufen und Stufen der wissenschaft-
lichen Karrieren sind®:

a. Immatrikulationen - Studienabschluss

b. Promovierende, wissenschaftliches Personal
auf Qualifizierungsstellen — Promotionen

c. Juniorprofessuren, Leitung von Nachwuchs-
oder Arbeitsgruppen, Habilitierte

d. Professuren

e. Hinsichtlich Funktion und/oder Ausstattung
herausgehobene Professuren.

Ein Datenmonitoring unter Gleichstellungsaspekten
dient dem Nachweis der Wirksamkeit der im
Gleichstellungskonzept beinhalteten Instrumente
und GleichstellungsmaBnahmen. Durch die Uber-
priifung der Beteiligung von Frauen und Mannern,
insbesondere die Beobachtung von Ubergéngen im
wissenschaftlichen Ausbildungs- oder Karriere-
verlauf, kdnnen blinde Flecken im Bezug auf die Ur-
sachen fiir das Ausscheiden von Frauen und Mén-
nern aus Wissenschaft und Forschung aufgedeckt
werden. Die zielgerichtete Weiterentwicklung etab-
lierter GleichstellungsmaBnahmen und die Schaf-
fung neuer Angebote werden ebenfalls durch eine
Analyse der sich (liber die Daten abzeichnenden
Trends ermdglicht. Diese Trends der Beteiligung von
Frauen an allen Qualifizierungsstufen an der Uni-
versitdt Heidelberg sind im Folgenden im Bild der
.Leaky Pipeline" (2009-2011)7 dargestellt.

Hier zeigt sich, dass in allen Beobachtungs-
jahren bis zur Qualifizierungsstufe der Promotion
(51,6 Prozent Frauen 2011) das Verhéltnis von

Frauen und Ménnern relativ ausgewogen ist und
der Bruch auf der Stufe der Postdocs sichtbar wird:
Im Jahr 2011 liegt der Frauenanteil in dieser Gruppe
mit 35,6 Prozent nahezu gleich bleibend auf dem
Niveau von 2010 (34,6 Prozent; 2009: 34,1 Pro-
zent). Auf der Stufe der Habilitation ist im Jahr
2011 der Frauenanteil auf das Niveau von 2009
gesunken (20,5 Prozent; 2010: 25 Prozent) und
liegt damit auch unter dem Bundes- und Landes-
durchschnitt von 2010 (Bundesdurchschnitt: 24,9
Prozent; Landesdurchschnitt: 23,4 Prozent).?

Auch im Bereich der Professur® zeigt sich nur
eine minimale Verbesserung des Frauenanteils
(2009: 15 Prozent; Gesamtzahl der Professuren 406;
2010:15,8 Prozent und 2011: 15,5 Prozent, bei einer
Gesamtzahl an Professuren von 418 bzw. 438).
Demnach liegt die Universitat Heidelberg auch
hier unter dem Bundesdurchschnitt von 2010
(2010 lag der Frauenanteil im Bundesdurchschnitt
bei 19,2 Prozent, im Landesdurchschnitt bei 15,0
Prozent).™®

Festzuhalten ist, dass die Chancen Wissenschaft
zum Beruf zu machen von Frauen noch immer
nicht vollstdndig ausgeschopft werden kdonnen.
Verantwortlich dafiir sind Rahmenbedingungen
und Rekrutierungsentscheidungen. Hier sind kon-
sistente und durchsetzungsstarke Gleichstellungs-
instrumente gefragt, etabliert hat sich auch die
Vorstellung, dass quantifizierbare Ziele fiir die
Frauenanteile im Postdocbereich, bei den Lei-
tungspositionen und bei den Professuren zur Pro-
filbildung einer Universitdt gehoren.

8 Im Folgenden werden die Qualifizierungsstufen der Postdocs und Nachwuchsgruppenleitungen getrennt betrachtet. Fir ) liegen

keine Zahlen vor.

7 Eingeflihrt wurde diese Betrachtungsweise durch den Wissenschaftsrat in den ,Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissen-

schaftlerinnen und Wissenschaftlern”, 2007, S.18 ff.

8 Fur das Jahr 2011 liegen vom Statistischen Bundesamt noch keine Zahlen vor.

 Ohne Juniorprofessuren.

10 F{ir das Jahr 2011 liegen noch keine Zahlen des Statistischen Bundesamts vor.

Daten zur Gleichstellungssituation

Wissenschaftlerinnen auf allen Qualifizierungsstufen
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2008 2009

Manner ——— Manner
Frauen —— Frauen

Studierende
Absolventen

Abbildung 2.1 Scherendiagramm ,Leaky Pipeline”

» Studierende

Unter den Studierenden an der Universitat Hei-
delberg sind Frauen seit 1997"" mehrheitlich ver-
treten. In nahezu allen Fakultdten bilden Frauen
mindestens die Halfte der Studierendenschaft. Be-
sonders hoch, so zeigt der Blick auf die einzelnen
Fachbereiche (siehe Tabelle 2.1), ist der Frauenan-
teil in so genannten traditionell frauenspezifi-
schen Fachern, die in Heidelberg zur Neuphilolo-
gischen Fakultdt (77,3 Prozent 2009-2011) und
der Fakultét flir Verhaltens- und Empirische Kultur-
wissenschaften (73,1 Prozent 2009-2011) gehdren.
In den Fakultdten Theologie (51,9 Prozent 2009-
2011), Jura (53 Prozent 2009-2011), Medizin

2010 !

MENNET | m—
Frauen | s

Postdocs
Habilitation

Promotionen

Heidelberg (54,3 Prozent 2009-2011), Medizin
Mannheim (56,8 Prozent 2009-2011), Philosophie
(57,9 Prozent 2009-2011) und Biowissenschaft
(63,4 Prozent 2009-2011)™ liegt der Frauenanteil
bei iber 50 Prozent. In den Fakultdten fiir Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften (44,5 Prozent
2009-2011) und fiir Chemie- und Geowissenschaf-
ten (43,4 Prozent 2009-2011) liegt der Frauenan-
teil bei knapp unter 45 Prozent. In den sogenann-
ten MINT-Fachern, Mathematik und Informatik
(29,1 Prozent 2009-2011) und Physik und Astro-
nomie (20,5 Prozent 2009-2011) ist der Frauen-
anteil leicht riickldufig.

" Quelle: Gleichstellungsbiiro Universitat Heidelberg: 20 Jahre Gleichstellung an der Universitat Heidelberg. 2007: 28.
2 Der Prozentsatz an Frauen in der Rubrik ,zu keinen Fakultiten zugehorig” liegt bei 68,2 Prozent (2009-2011).

I \[c]R

Professur
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Studentinnen 1. Hauptfach, pro Fakultat, Wintersemester 2009/2010 - Wintersemester 2011/2012

2009

Gesamt Frauen in %
Theologie 560 281 50,2
Jura 2.122 1.134 53,4
Medizin HD 3.841 2.128 55,4
Medizin MA 1.424 832 58,4
Philosophie 3.671 2.129 58,0
Neuphilologie 5.274 4.086 77,5
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 2.382 1.023 42,9
Verhaltens- und Emp. Kulturwissenschaften ~ 2.656 2.009 75,6
Mathematik und Informatik 1.146 347 30,3
Chemie- und Geowissenschaften 1.367 594 43,5
Physik und Astronomie 1.673 350 20,9
Biowissenschaften 1.772 1.139 64,3
Zu keiner Fakultat dazugehdrig 378 212 56,1
Gesamt 28.266 16.264 57,5

2009: ZUV, Studierendenstatistik WS 2009/10, Stand 1.12.2009
2010: ZUV, Studierendenstatistik WS 2010/11, Stand 1.12.2010
2011: ZUV, Studierendenstatistik WS 2011/12, Stand 1.12.2011

2010 2011

Gesamt Frauen in % Gesamt Frauen in %
538 281 52,2 551 293 53,2
2.297 1.216 52,9 2.469 1.302 52,7
3.758 2.063 54,5 3.766 1.997 53,0
1.433 820 57,2 1.454 795 54,7
3.747 2.169 57,9 3.890 2244 57,7
5.204 4.037 77,6 5.202 3.997 76,8
2.279 1.028 451 2.262 1031 45,6
2.118 1.525 72,0 2.112 1.512 71,6
1.180 348 P9l 1.189 328 27,6
1.416 622 43,9 1.531 655 42,8
1.740 364 20,9 1.922 380 19,8
1.839 1.165 63,3 1.944 1.218 62,7
1.076 785 73,0 1.196 902 754
28.625 16.408 573 29.488 16.654 56,5

Quelle: Jahresberichte des Rektors

Tabelle 2.1 Studierende an der Universitit Heidelberg (2009-2011)

Trotz positiver Entwicklung in den naturwissen-
schaftlichen Fachern bleibt die Attraktivitat dieser
Facher fiir Frauen noch steigerungsfahig.

MaBnahmen wie der Schiilerinnen-Club Physik und
Astronomie (,Wir machen Wolke 7“; vgl. dazu Ka-
pitel 7) oder der Girls' Day sollen bereits vor der
Wabhl eines Studienfachs Schiilerinnen an Inhalte
aus der Physik und Astronomie aber auch der Che-
mie heranfiihren und fiir ein naturwissenschaft-
liches Studium gewinnen.

An dieser Stelle sei ein Aspekt vorweggenom-
men: Auch wenn gerade die naturwissenschaft-
lichen Facher Mathematik und Informatik sowie
Physik und Astronomie bereits auf der Ebene der
Studierenden mit geringen Beteiligungsraten von
Frauen konfrontiert sind, behalten sie in den sta-
tushdheren Positionen diesen Proporz nahezu bei
und haben im Vergleich zu Fachergruppen mit gro-
Beren Pools, aus denen der weibliche wissenschaft-
liche Nachwuchs rekrutiert werden kann, eine
deutlich geringere ,Drop-Out"-Rate.

Daten zur Gleichstellungssituation 1
» Absolventinnen
Zwischen den einzelnen Fakultdten variiert die Absolventinnen zum Teil weitaus hdher ist als der
Zahl der Absolventinnen stark, was nicht verwun- Anteil der Studentinnen.' Andere Fakultdten wie-
dert in Anbetracht der differierenden Studieren- derum ,verlieren" im Verlauf des Studiums Studen-
denzahlen (siehe unten Tabelle 2.2). Andererseits tinnen, so dass der Anteil der Absolventinnen hier
zeigt sich in einigen Fakultaten, dass der Anteil der geringer ist als der Anteil der Studentinnen.'
Absolventinnen im 1. Hauptfach pro Studienjahr pro Fakultdt 2009-2011 (absolut, in Prozent)
Studienjahr (Bsp.: 2009 = WiSe 2008/09 + SoSe 2009)
2009 2010 201
Gesamt Manner Frauen Frauen Gesamt Manner Frauen Frauen Gesamt Manner Frauen Frauen
in % in % in %
Theologie 49 19 30 61,2 51 24 27 529 53 24 29 54,7
Jura 268 121 147 54,9 264 135 129 48,9 221 108 113 51,1
Medizin HD B899 166 233 58,4 425 180 245 57,6 383 166 217 56,7
Medizin MA 215 84 131 609 177 68 109 61,9 182 65 117 643
Philosophie 294 117 177 60,2 371 132 239 644 458 172 286 62,4
Neuphilologie 612 96 516 84,3 662 120 542 81,9 752 147 605 80,5
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 359 186 173 48,2 435 241 194 44,6 429 241 188 43,8
Verhaltens- u. Emp. Kulturwissenschaften =~ 271 67 204 753 343 81 262 764 428 88 340 794
Mathematik und Informatik 113 71 42 37,2 137 88 49 35,8 171 105 66 38,6
Chemie- und Geowissenschaften 178 m 67 376 223 117 106 47,5 251 152 99 394
Physik und Astronomie 246 205 41 16,7 249 200 49 19,7 318 254 64 20,1
Biowissenschaften 267 87 180 674 301 95 206 684 304 107 197 64,8
Zu keiner Fakultdt dazugehdrig 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 3271 1330 1941 59,3 3638 1481 2157 59,3 3950 1629 2321 58,8

Quelle: Jahresberichte der Universitdt Heidelberg

Tabelle 2.2 Absolventinnen an der Universitat Heidelberg (2009-2011)

3 Durchschnittswerte Verhltnis Studentinnen/Absolventinnen fiir 2009 bis 2011: Theologie (51,9 Prozent/56,3 Prozent), Medizin
Heidelberg (54 Prozent/57,6 Prozent), Medizin Mannheim (56,8 Prozent/62,3 Prozent), Philosophie (57,9 Prozent/62,3 Prozent),
Neuphilologie (77,6 Prozent/82,3 Prozent), Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (44,5 Prozent /45,5 Prozent), Verhaltens- und
Empirische Kulturwissenschaften (73,1 Prozent/77,1 Prozent), Mathematik und Informatik (29,1 Prozent/37,2 Prozent), Biowissen-

schaften (63,4 Prozent/66,9 Prozent).

4 Durchschnittswerte Verhaltnis Studentinnen [Absolventinnen fiir 2009 bis 2011: Jura (53 Prozent/51,6 Prozent), Chemie- und Geo-
wissenschaften (43,4 Prozent/41,5 Prozent), Physik und Astronomie (20,5 Prozent/18,8 Prozent).
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Insgesamt ist der Anteil an Absolventinnen im
Vergleich der Jahre 2009 und 2011 bei nahezu
gleich bleibender Gesamtzahl der Absolventinnen
in der Theologischen Fakultédt (von 61,2 Prozent
auf 54,7 Prozent) und in der Fakultit Medizin Hei-
delberg (von 58,4 Prozent auf 56,7 Prozent) ge-
sunken.

Bei einer geringeren Gesamtzahl der Absolventin-
nen ist in der Juristischen Fakultdt der Anteil an
Frauen (von 54,9 Prozent auf 51,1 Prozent) gesun-
ken und bei einer gestiegenen Gesamtanzahl der
Absolventinnen ist der Anteil an Frauen in den Fa-
kultaten Neuphilologie (von 84,3 Prozent auf 80,5
Prozent), Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
(von 48,2 Prozent auf 43,8 Prozent) und Biowis-
senschaften (von 67,4 Prozent auf 64,8 Prozent)
gesunken.

Eine Steigerung der Absolventinnenzahlen von
2009 bis 2011 - dies bei sinkenden Gesamtzahlen
an Absolventinnen - zeigt sich in der Fakultdt Me-
dizin Mannheim (von 60,9 Prozent auf 64,3 Pro-
zent), bei gestiegenen Gesamtzahlen an Absolven-
tinnen eine Steigerung des Frauenanteils in den
Fakultaten Philosophie (von 60,2 Prozent auf 62,4
Prozent), Verhaltens- und Empirische Kulturwis-
senschaften (von 75,3 Prozent auf 79,4 Prozent),
Mathematik und Informatik (von 37,2 Prozent auf
38,6 Prozent), Chemie- und Geowissenschaften
(von 37,6 Prozent auf 39,4 Prozent) sowie Physik
(von 16,7 Prozent auf 20,1 Prozent).

» Promotionen

An der Universitdt Heidelberg erhdhte sich in den
vergangenen Jahren der Anteil von Frauen an den
abgeschlossenen Promotionen stetig. Die absolute
Anzahl der abgeschlossenen Promotionen ist von
2009 bis 2011 nahezu gleich geblieben, wobei sich

der Anteil der Frauen insgesamt im Jahr 2011 von
49,2 Prozent auf 51,6 Prozent (Gesamtzahl an
Promotionen1127) erhoht hat (siehe Tabelle 2.3).
Diese Steigerung des Anteils bis hin zu einer na-
hezu paritdtischen Beteiligung von Frauen ist, so-
wohl unter Gleichstellungsaspekten als auch als
Leistung der Universitdt insgesamt, eine positive
Entwicklung.

Der Frauenanteil an den Promotionen konnte von
2009 bis 2011 nahezu gleich gehalten werden in
den Fakultdten Philosophie (von 55,3 Prozent auf
56,3 Prozent), Medizin Mannheim (von 62,3 Pro-
zent auf 60,7 Prozent), Verhaltens- und Empiri-
sche Kulturwissenschaften (von 69,2 Prozent auf
69 Prozent (2010: 43,4 Prozent)) und Biowissen-
schaften (von 53 Prozent auf 54 Prozent (2010:
62,5 Prozent)).

Eine starkere Steigerung der Zahl der abgeschlos-
senen Promotionen zeigen die Fakultaten Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften (von 22,2 Pro-
zent auf 37,5 Prozent), Jura (von 30,4 Prozent auf
41,8 Prozent), Neuphilologie (von 51,9 Prozent auf
60 Prozent), Medizin Heidelberg (von 53 Prozent
auf 60,6 Prozent), sowie Chemie- und Geowissen-
schaften (von 30,6 Prozent auf 39,1 Prozent).

Ein zum Teil auffélliges und erklarungsbediirftiges
Absinken des Frauenanteils an den Promotionen
von 2009 bis 2011 findet sich in den Fakultdten
Theologie (von 57,1 Prozent auf 35,7 Prozent;
2010: 50 Prozent) sowie Mathematik und Infor-
matik (von 23,1 Prozent auf 0 Prozent; 2010: 10,3
Prozent).

Vergleicht man die Anteile der Frauen an den
Absolventlnnen mit denen der Promotionen, so
treten vor allem die Fakultdten fiir Physik und
Astronomie (Verhaltnis Absolventinnen/Promo-

Promotionen im 1. Hauptfach pro Fakultidt und Studienjahr 2009-2011

2009

Gesamt Minner Frauen Frauen Gesamt Manner Frauen Frauen Gesamt Ménner Frauen Frauen

Theologie 14 1 B
Jura 46 32 14
Medizin HD 398 187 211
Medizin MA 159 60 99
Philosophie 47 21 26
Neuphilologie 27 13 14
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 18 14 4
Verhaltens- u. Emp. Kulturwissenschaften 26 8 18
Mathematik und Informatik 13 10 3
Chemie und Geowissenschaften 62 42 20
Physik und Astronomie 106 80 26
Biowissenschaften 217 102 115
Gesamt 1.133 580 553

Daten zur Gleichstellungssituation

2011

2010

in % in %

21,4 10 5 5 50,0 14 9
30,4 50 23 27 54,0 55 32
53,0 406 182 224 552 355 140
62,3 152 56 96 63,2 140 55
551 67 39 28 41,8 48 21
il &) 29 17 12 4414 30 12
22,2 17 10 7 4,2 24 15
69,2 30 17 13 434 42 13
231 29 26 3 10,3 25 25
8283 48 30 18 875 64 39
24,5 105 85 20 19,0 104 81
53,0 216 81 135 62,5 226 104
48,8 1.159 575 584 504 1.127 546

Tabelle 2.3 Promotionen an der Universitit Heidelberg (2009-2011)

» Postdocs

Quelle: Jahresbericht des Rektors

tionen im Jahr 2011: 20,1 Prozent [ 22,1 Prozent) so-
wie die Medizin Heidelberg (Verhaltnis Absolven-
tinnen/Promotionen im Jahr 2011: 56,7 Prozent/
60,6 Prozent) positiv hervor; hier liegt der Anteil
der Frauen an Promotionen hoher als der Anteil der
Frauen an den Absolventinnen. Ein nahezu iden-
tischer Frauenanteil auf diesen beiden Qualifika-
tionsstufen zeigt sich in der Fakultét fiir Chemie-
und Geowissenschaften.

Insgesamt liegt im Jahr 2011 der Gesamtanteil der
Frauen bei den Postdocs innerhalb der Universitat
bei 35,6 Prozent (Gesamtzahl=393)'s; im Jahr
2009 34,1 Prozent Frauen (Gesamtzahl der Post-
docs: 331), im Jahr 2010 34,6 Prozent Frauen (Ge-
samtzahl der Postdocs 407). Demnach ist zwi-
schen den Qualifizierungsstufen Promotion und
Postdocs der entscheidende ,,Drop-Out” von Frauen
aus der Wissenschaft festzustellen. Wobei zwei
Phasen in der Postdoc-Zeit zu beobachten sind:
der direkte Ubergang von der Promotion in ein

' Dieser Prozentsatz liegt fr die Fakultdten im Jahr 2011 nur bei 34,6 Prozent, wenn man die Graduiertenschulen, Sonderforschungs-
bereiche, Exzellenzprojekte und Zentralen Einrichtungen nicht beriicksichtigt.

23

215

85

27

18

9

29

0

25

23

122

581

13

in %

35,7
41,8
60,6
60,7
56,3
60,0
375
69,0

0,0
39,1
22,1
54,0

51,6
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Forschungsprojekt als Postdoc-Mitarbeiterin und
die Durchfiihrung eines eigenen Projektes als fort-
geschrittene Postdoc. Fiir diese beiden Phasen ist
ein deutlich unterschiedlicher Frauenanteil zu be-
obachten, dies zeigen die Daten in Bezug auf Ha-
bilitation und Nachwuchsgruppenleitung (siehe
die folgenden Abschnitte).

Betrachtet man nun die einzelnen Fakultéten, so
ist der Frauenanteil auf der Stufe der Postdocs
mehr als halbiert, sowohl in der Juristischen Fa-
kultdt (von 41,8 Prozent Promotionen auf 20 Pro-
zent Post-docs) als auch in der Philosophischen
Fakultat (von 56,3 Prozent auf 23,1 Prozent). Eine
geringere Drop-Out Rate zeigt sich in allen ande-
ren Fakultaten. Eine positive Ausnahme mit einem
groBeren Frauenanteil auf dieser Qualifizierungs-
stufe im Vergleich zu den Promotionen bilden die
Fakultdten Theologie (von 35,7 Prozent bei den
Promotionen auf 54,5 Prozent Postdocs) sowie
Physik und Astronomie (von 22,1 Prozent Promo-
tionen auf 23,1 Prozent Postdocs) und in der Fa-
kultat flir Mathematik und Informatik zeigt sich
hier ein Frauenanteil von 27,3 Prozent (keine Pro-
motionen im Jahr 2011).

Neben den positiven Entwicklungen in Hinblick
auf die Beteiligung von Frauen bei den Studie-
renden, Absolventlnnen und Doktorandlnnen
zeigt sich demnach auf der Qualifizierungsstufe
Postdocs ein Handlungsbedarf um die Integra-
tion und den Verbleib von Frauen in der Wissen-
schaft zu forcieren. Die GleichstellungsmaBnah-
men der Universitat Heidelberg haben deshalb
gerade in der Phase nach der Promotion ihren
Schwerpunkt.

Frauenanteil an den Postdocs'
an der Universitdt Heidelberg

Theologische Fakultat

Juristische Fakultat

Medinische Fakultat Heidelberg

Philosophische Fakultat

Neuphilologische Fakultat

Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Fakultat fiir Verhaltens- und Emp. Kulturwissenschaften
Fakultat fiir Mathematik und Informatik

Fakultat fiir Chemie und Geowissenschaften
Fakultat fiir Physik und Astronomie

Fakultat fiir Biowissenschaften
Exzellenzeinrichtungen®

Graduiertenschulen®

Sonderforschungsbereiche*

Zentrale Einrichtungen®

Gesamt

Gesamt

2

3

4

5

441

26

11

35

51

27

29

2

19

79

331

Frauen

2009
Minner

5 3
10 4
246 195
17 9
8 9
13 3
8 "

8 3
20 15
44 7
14 13
18 "
2 0
10 9
56 23
218 113

Frauen
in %

375
28,6
44,2
34,6
52,9
18,8
57,9
27.3
42,9
13,7
48,1
37.9

0,0
474
29,1

341

12

15

498

31

32

18

20

21

a

53

18

40

4

24

105

407

Gesamt Manner

8

10

276

20

16

13

9

17

29

42

8

25

4

17

66

266

Frauen

4

11

12

1"

10

39

141

Frauen
in %

33,3
8358
44,6
35,5
50,0
27,8
55,0
19,0
29,3
20,8
55,6
37,5

0,0
29,2
371

34,6

Daten zur Gleichstellungssituation

1"

15

427

26

23

23

22

22

37

52

17

30

3

40

98

393

12

240

20

12

17

8

16

24

40

9

16

3

24

64

253

2011

Gesamt Maénner Frauen Frauen

6

3

187

"

16

34

140

in %
54,5
20,0

43,8

46,7

0,0
40,0
34,7

35,6

Postdocs: alle Nachwuchswissenschaftlerinnen, die promoviert haben, aber noch nicht habilitiert sind, deren Promotion nicht &lter als sechs

Jahre ist und die in einem befristeten Arbeitsverhaltnis mit der Universitét stehen, vgl. ZUV, Abt. 5.3,12/2009.

Asia and Europe, Zellulare Netzwerke und Transkulturelle Studien.

Graduate School of Fundamental Physics und Heidelberg Graduate School of Mathematical and Computational Methods for the Sciences.

SFB 619 Ritualdynamik, SFB 638: Dynamik makromolekularer Komplexe im biosynthetischen Transport.

Biochemiezentrum der Universitit Heidelberg (BZH), BIOQUANT, Interdisziplindres Zentrum ftr Wissenschaftliches Rechnen (IWR),

Zentrales Institut fr Technische Informatik (ZITI), Zentrum fiir Astronomie in Heidelberg (ZAH), Zentrum fir Molekulare Biologie (ZMBH).

Tabelle 2.4 Postdocs an der Universitat Heidelberg (2009-2011)

15

Quelle: ZUV, Personalverwaltungssystem; Stand: jeweils 1.12.
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» Habilitationen

Im Jahr 2009 lag der Anteil der Frauen, die an der
Universitat Heidelberg habilitierten bei 20,5 Pro-
zent (der Landesdurchschnitt 2009 lag bei 18,8
Prozent, der Bundesdurchschnitt bei 23,8 Prozent).
Im Jahr 2010 habilitierten sich 96 Wissenschaft-
lerlnnen, darunter 24 Frauen; im darauffolgenden
Jahr 2011 war die Gesamtzahl der an der Univer-
sitdt Heidelberg abgeschlossenen Habilitations-
verfahren mit 78 Habilitationen riickldufig; auch

der Frauenanteil sank von 25 Prozent auf 20,5 Pro-
zent (16 Habilitationen von Frauen).'® Der Bundes-
durchschnitt an Habilitationen fiir 2010 lag bei
24,9 Prozent, der Landesdurchschnitt in Baden-
Wiirttemberg bei 23,4 Prozent."”

Die folgende Tabelle zeigt die Entwicklungen der
Beteiligung von Frauen bei den abgeschlossenen
Habilitationsverfahren auf Bundes- und Landes-
ebene sowie an der Universitat Heidelberg.™

Habilitationen an den Hochschulen in Baden-Wiirttemberg/Bundesdurchschnitt

Universitat Freiburg (inkl. Klinikrechenzentrum)

Universitit Heidelberg (inkl. Universitétskliniken Heidelberg und Mannheim)
Universitat Hohenheim

Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Universitat Konstanz

Universitdt Mannheim

Universitat Stuttgart

Universitat Tiibingen (inkl. Universitatsklinikum)

Universitat Ulm (inkl. Universitatsklinikum)

Gesamt

Bundesdurchschnitt

2009 2010
Gesamt Frauen Frauen Gesamt Frauen Frauen

in % in %

46 9 19,6 45 7 15,6
78 16 20,5 96 24 25
5 0 0 10 7 70
13 2 15,4 18 5 27,8
10 4 40 15 83 20
15 1 6.7 4 1 25
13 1 7.7 1 2 18,2
55 10 18,2 70 17 24,3
32 6 18,8 30 4 13.3
280 66 23,6 299 70 234

1.820 433 23,8 1.755 437 24,9

Tabelle 2.5 Habilitationen Universitdten Baden-Wiirttemberg/Bundesdurchschnitt 2009 und 2010

5 Diese Zahlen sind identisch mit den Zahlen von 2009.
7 Quelle: Statistisches Bundesamt Wiesbaden 2012.
'® Ebenda.

19

dieses Berichtes noch nicht vor.

Die Daten zu den Habilitationen in Baden-Wiirttemberg/Bundesdurchschnitt fir das Jahr 2011 lagen zum Zeitpunkt der Erstellung

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2010

Daten zur Gleichstellungssituation 17

Habilitationen an den Hochschulen in Baden-Wiirttemberg

Universitat Heidelberg
(inkl. Universitatskliniken Heidelberg
und Mannheim)

Universitat Tubingen
(inkl. Universitatsklinikum)

Universitat Freiburg (inkl. Klinikrechenzentrum)
Universitat Hohenheim

Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)
Universitat Ulm (inkl. Universitatsklinikum)

Universitat Konstanz
Universitat Stuttgart

Universitat Mannheim

2010

Abbildung 2.2 Habilitationen an den Hochschulen in Baden-Wiirttemberg

Im Vergleich mit anderen Hochschulen in Baden-
Wiirttemberg zeigt sich fiir die Jahre 2009 und
2010, dass die Universitat Heidelberg bei der
Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses
im Land auf den vorderen Platzen liegt .2° Be-
trachtet man den Anteil der Frauen an Habilita-

tionen nach Fakultdten in den Jahren 2009 bis
2011, dann zeichnen sich auch hier spezifi-
sche Entwicklungen ab, die es weiterhin erfor-
derlich machen die Facherkulturen im Hinblick
auf Qualifizierungswege besonders in den Blick
zu nehmen.

20 Fiir die Universitaten in Baden-Wiirttemberg liegen die Zahlen fiir die Jahre 2009 und 2010 vor, nicht aber fiir 2011.
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Mit Blick auf die einzelnen Fachergruppen zeigt
sich, dass im Jahr 20112' die meisten habilitierten
Wissenschaftlerlnnen ihr Qualifikationsvorhaben in
der Medizin abschlossen (Habilitationen gesamt
Medizin Mannheim und Heidelberg = 61). Hier
habilitierten folglich auch die meisten Frauen, in
der medizinischen Fakultdt Heidelberg 18,4 Prozent
(sieben Frauen), in Mannheim 26,1 Prozent (sechs
Frauen).

In drei weiteren Fakultdten hat im Jahr 2011 je eine
Frau habilitiert: Fakultat fiir Verhaltens- und Em-
pirische Kulturwissenschaft (100 Prozent), in der Fa-
kultat fiir Physik und Astronomie (25 Prozent) und
in der Fakultat fiir Biowissenschaften (50 Prozent).
In den Fakultdten Theologie sowie Chemie- und
Geowissenschaften gab es keine Habilitationen.
In fiinf anderen Fakultdten gab es zwar Habili-
tationen, allerdings darunter keine Frauen, die
habilitiert haben.??

Die Zahlen der abgeschlossenen Habilitationsver-
fahren an der Universitdt Heidelberg zeigen jahr-
liche Schwankungen wahrend des Zeitverlaufs, die
erst durch die Zusammenfassung mehrerer Jahre
Trend-Aussagen iber diese Qualifizierungsstufe er-
lauben.

Habilitationen an den Hochschulen in
Baden-Wiirttemberg/Bundesdurchschnitt

Theologie

Jura

Medizinische Heidelberg

Medizin Mannheim

Philosophische Fakultat
Neuphilologische Fakultat
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften
Mathematik und Informatik

Chemie und Geowissenschaften

Physik und Astronomie
Biowissenschaften

Gesamt

21 2009: Habilitationen Medizin gesamt: 57, davon 7 Frauen Medizin Heidelberg (19,4 Prozent) und 4 Frauen Medizin Mannheim
(19 Prozent) und 2010: Habilitationen Medizin gesamt 69, davon 11 Frauen Medizin Heidelberg (25 Prozent) und 8 Frauen Medizin

Mannheim (32 Prozent).

22 Juristische Fakultdt: 2 Manner, Philosophische Fakultdt: 3 Ménner, in der Neuphilologischen, der Fakultat fir Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften sowie der Fakultdt fiir Mathematik und Informatik: je 1 Mann.

Gesamt

36

21

78

Tabelle 2.6 Habilitationen an den Fakultaten der Universitit Heidelberg (2009-2011)

2009
Minner  Frauen
1 0
1 1
29 7
17 4
3 1
1 0
1 0
3 1
1 1
1 0
3 1
1 0
62 16

Frauen
in %

0

50

19,4

25

25

50

25)

20,5

44

25

96

Gesamt Manner

33

17

72

Frauen

0
1

11

© ©o o o

24

Frauen

in %

0

100

25

32

50

50

25

Daten zur Gleichstellungssituation

Gesamt Maénner

0

2

38

23

78

0

2

31

17

& O

N

62

- O ©O o o N o

o ©

16

Frauen Frauen

in %

0
0
18,4

26,1

25)
50

20,5

19

Quelle: ZUV, Personalverwaltungssystem (Stand: 1. Dezember 2009).
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» Nachwuchsgruppenleitungen

Insgesamt ist der Anteil von Frauen an den Nach-
wuchsgruppenleitungen (NGL) im Jahr 2011 (34,1
Prozent (28 Frauen)) im Vergleich zum Jahr 2010
nahezu gleichgeblieben (35,1 Prozent (27 Frauen)),
2009 lag der prozentuale Anteil von Frauen bei
27,8 Prozent (25 Frauen).

Betrachtet man die einzelnen Fakultdten in Bezug
auf diese Stufe?? so ist zunachst festzustellen, dass
es in den Fakultadten Theologie, Neuphilologie, Ma-
thematik und Informatik sowie Medizin Heidelberg
und Mannheim insgesamt keine Nachwuchsgrup-
penleitungen gibt.

Die meisten Nachwuchsgruppenleitungen?* finden
sich im Jahr 2011 in der Fakultat flir Chemie- und
Geowissenschaften mit 18 NGL und einem Frauen-
anteil von 11,1 Prozent im Jahr 2011 (2009: 24 NGL,
12,5 Prozent Frauen; 2010: 15 NGL, 13,3 Prozent
Frauen), gefolgt von der Fakultit fiir Verhaltens-
und Empirische Kulturwissenschaft mit sechs NGL
und einem liber die Jahre steigenden Frauenanteil
(2011: 66,7 Prozent Frauen; 2009: sechs NGL, 33,3
Prozent Frauen; 2010: sieben NGL, 57,1 Prozent
Frauen). Die Fakultat fiir Biowissenschaften ver-
figt tiber fiinf NGL (40 Prozent Frauen, 2009: 13
NGL, 46,2 Prozent Frauen; 2010; fiinf NGL, 20 Pro-
zent Frauen) und die Fakultét fiir Physik und As-
tronomie Giber vier NGL (25 Prozent Frauen; 2009:
drei NGL, 33,3 Prozent Frauen; 2010: zwei NGL,
50 Prozent Frauen).

Frauenanteil an den
(Nachwuchs-) Gruppenleitungen’

an der Universitat Heidelberg

Juristische Fakultat

Philosophische Fakultat

Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Fakultat fiir Verhaltens- und Emp. Kulturwissenschaften
Fakultat fiir Chemie und Geowissenschaften
Fakultat fiir Physik und Astronomie

Fakultat fiir Biowissenschaften
Exzellenzeinrichtungen®

Graduiertenschulen®

Sonderforschungsbereiche*

Zentrale Einrichtungen®

Gesamt

23 Definition Nachwuchsgruppenleitung: Promotion mit sehr gutem Pradikat, hervorragende wissenschaftliche Qualitaten, i.d.R. ein
befristetes Arbeitsverhaltnis, eigenstandige Leitung einer Forschungsgruppe, Personalverantwortung fiir akademische Mitarbeite-
rinnen, Budgetverantwortung mit eigenstdndigem Einwerben von Drittmitteln.

24 Bezieht man die Einrichtungen der ExIn, der Graduiertenschulen und der zentralen Einrichtungen mit ein, dann verfiigen die
Zentralen Einrichtungen tber 30 Nachwuchsgruppenleitungen (36,7 Prozent Frauen), der Einrichtungen der ExIn tber 10 Nach-
wuchsgruppenleitungen (70 Prozent Frauenanteil!) sowie die Graduiertenschulen tiber 5 Nachwuchsgruppenleitungen, die

allerdings auch nur mit Mannern besetzt sind.

2009
Gesamt Minner  Frauen Fr:i)tlxen Gesamt Manner
in %
0 0 0 0 3 2
4 3 1 25 2 1
1 1 0 0 1 1
6 4 2 33,3 7 3
24 21 3 12,5 15 13
3] 2 1 B39%) 2 1
13 7 6 46,2 5 4
10 5 5 50 n 5
5 4 1 20 6 5
2 2 0 0 1 1
22 16 6 273 27 16
90 65 25 278 77 50

1

2

3

4

5

Frauen

11

27

Frauen
in %

33,3
50

0
571
13.3
50
20
54,5

16,7

40,7

35,1

Daten zur Gleichstellungssituation

30

82

Gesamt Maénner

19

54

11

28

Frauen Frauen

in %

50

33,3

36,7

341

Definition: Promotion mit sehr gutem Prédikat, hervorragende wissenschaftliche Qualitaten, i.d.R. ein befristetes Arbeitsverhaltnis mit der

Universitat, eigenstandige Leitung einer Forschungsgruppe, Personalverantwortung fiir akademische Mitarbeiterinnen, Budgetverantwortung

mit der eigenstdndigen Einwerbung von Drittmitteln.
Asia and Europe, Zelluldre Netzwerke und Transkulturelle Studien.

Graduate School of Fundamental Physics und Heidelberg Graduate School of Mathematical and Computational Methods for the Sciences.

SFB 619 Ritualdynamik, SFB 638: Dynamik makromolekularer Komplexe im biosynthetischen Transport.
Biochemiezentrum der Universitat Heidelberg (BZH), BIOQUANT, Interdisziplindres Zentrum fur Wissenschaftliches Rechnen (IWR), Zentrales In-

stitut fiir Technische Informatik (ZITI), Zentrum fiir Astronomie in Heidelberg (ZAH), Zentrum fiir Molekulare Biologie (ZMBH), ab 2010 COS.

Tabelle 2.7 Nachwuchsgruppenleitungen an der Universitat Heidelberg (2009-2011)

21

Quelle: ZUV, Personalverwaltungssystem (Stand: 1. Dezember 2009).
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Die Philosophische Fakultét hat drei NGL (33,3 Pro-
zent Frauen; 2009: vier NGL, 25 Prozent Frauen;
2010: zwei NGL, 50 Prozent Frauen), die Juristi-
sche Fakultat zwei NGL (50 Prozent Frauen; 2009:
keine NGL; 2010: drei NGL, 33,3 Prozent Frauen)
und die Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften eine méannliche NGL. Wenn man be-
denkt, dass dies die Position ist, auf der sowohl
selbstandig Forschung betrieben als auch Verant-
wortung im Institutsleben libernommen werden
kann, so muss hier die Beteiligung von Frauen
aktiv vorangetrieben werden.

» Professuren

Seit 2009 ist der Anteil der Frauen an Professuren
innerhalb der Universitdt nahezu gleich bleibend
(2009: 15 Prozent Frauen (61 Professorinnen);
2010: 15,8 Prozent (66 Professorinnen), 2011: 15,5
Prozent (68 Professorinnen)), obwohl die Gesamt-
zahl an Professuren von 2009 (406) iiber 2010
(418) bis 2011 (438) gestiegen ist. Kalkuliert man
die Juniorprofessuren mit ein (sieben im Jahr
2009, neun im Jahr 2010 und 12 im Jahr 2011),
dann liegt der prozentuale Anteil der Frauen bei
15,3 Prozent (2009) bzw. 16,4 Prozent (2010) und
16 Prozent im Jahr 2011.

Betrachtet man nun die Entwicklung der Frauen-
anteile an den Professuren getrennt nach Fakul-
taten, so verfligen die Fakultdt flr Verhaltens-
und Empirische Kulturwissenschaften mit 35 Pro-
zent?® und die Neuphilologische Fakultdt mit

Professorlnnen’ an der
Universitat Heidelberg

nach Geschlecht 2009-2011
(absolut und in Prozent)

Theologie

Jura

Philosophische Fakultat

Neuphilologische Fakultat

Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften
Mathematik und Informatik

Chemie und Geowissenschaften

Physik und Astronomie

Biowissenschaften

Summe ohne Medizin Heidelberg und Mannheim
Medizinische Fakultdt Heidelberg

Medizinische Fakultdt Mannheim

Gesamt

Juniorprofessorinnen

Universitat (inkl. Juniorprofessorinnen)

25 2009: 33,3 Prozent von insgesamt 18 Professuren, 2010: 36,8 Prozent von insgesamt 19 Professuren.

Gesamt

15
20
47

22

22
32
37
30
261
92
53

406

413

2009
Ménner Frauen

13 2
19 1
83 14
15 7
17 1
12 6
20 2
27 5
93 4
23 7
212 49
82 10
51 2
345 61
5 2
350 63

2010
Frauen Gesamt Mianner Frauen
in %
13,3 15 13 2
5 21 20 1
29,8 48 33 15
31,8 27 18 9
5,6 16 15 1
333 19 12 7
9,1 23 20 3
15,6 31 26 5
10,8 38 34 4
23,3 31 24 7
18,8 269 215 54
10,9 95 85 10
3.8 54 52 2
15 418 352 66
28,6 9 5 4
15,3 427 357 70

36,8

16,1
10,5
22,6
20,1
10,5

3,7
15,8
44,4

16,4
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16

22

45

26

21

20

25

30

39

Sl

275

107

56

438

450

14

21

32

17

20

13

22

24

35

24

222

94

54

370

378

2011
Gesamt Manner Frauen

68

72

Frauen
in %

1235
4,5
28,9
34,6
4,8
35
12
20
10,3
22,6
19,3
12,1
3.6
15,5

5818

' Die in den jeweiligen wissenschaftlichen Zentren beschaftigten Professorlnnen wurden inrer Heimatfakultat zugeordnet und sind in der

Ubersicht enthalten

Tabelle 2.8 Professuren an der Universitit Heidelberg (2009-2011)
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Quelle: Jahresberichte des Rektors
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34,6 Prozent Uliber den hochsten prozentualen
Frauenanteil im Jahr 20112, Darauf folgen die
Philosophische Fakultat mit 28,9 Prozent?” und die
Fakultat fiir Biowissenschaften mit 22,6 Prozent?®
Frauenanteil. Einen Frauenanteil zwischen ledig-
lich 10 und 20 Prozent weisen die Fakultdten Che-
mie- und Geowissenschaften (20 Prozent)?®, Theo-

logie (12,5 Prozent)*°, Mathematik und Informatik
(12 Prozent)®", Physik und Astronomie (10,3 Pro-
zent)® sowie Medizin Heidelberg (12,1 Prozent)??
auf. Die Schlusslichter bilden mit einem Frauen-
anteil von unter 10 Prozent die Fakultaten Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften (4,8 Prozent)3*,
Jura (4,5 Prozent)®® und die Medizin Mannheim

Professuren in Baden-Wiirttemberg /Bundesdurchschnitt 2009-2010

Universitat Freiburg (inkl. Klinikrechenzentrum)

Universitat Heidelberg (inkl. Universititskliniken Heidelberg und Mannheim)

Universitat Hohenheim

Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Universitat Konstanz

Universitdt Mannheim

Universitat Stuttgart

Universitat Tiibingen (inkl. Universitatsklinikum)

Universitat Ulm (inkl. Universitatsklinikum)

Gesamt

Bundesdurchschnitt

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2010; Bundesdurchschnitt Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen, 2010, Vorbericht.

2009 2010

Gesamt Frauen Frauen Gesamt Frauen Frauen
in % in %
268 32 12 376 59 15,7
312 60 19,2 466 78 16,7
14 " 9,7 118 15 12,7
260 25 9,6 284 34 12
151 27 179 175 36 20,6
122 16 13,1 159 34 214
245 16 6,5 258 22 8,5
309 48 15,5 418 61 14,6
98 8 8,2 186 24 129
1.879 243 12,9 2.440 363 15

2.585 453 17,5 22.244 4.088 184

Tabelle 2.9 Professuren an den Hochschulen Baden-Wiirttemberg/Bundesdurchschnitt 2009 und 2010

W NN NN
& 8 » 3 &

2009 und 2010: 13,3 Prozent von insgesamt 15 Professuren.

w

2009: 31,8 Prozent von insgesamt 22 Professuren, 2010: 33,3 Prozent von insgesamt 27 Professuren.
2009: 29,8 Prozent von insgesamt 47 Professuren, 2010: 31,3 Prozent von insgesamt 48 Professuren.
2009: 23,3 Prozent von insgesamt 30 Professuren, 2010: 22,6 Prozent von insgesamt 31 Professuren.
2009: 15,6 Prozent von insgesamt 32 Professuren, 2010: 16,1 Prozent von insgesamt 31 Professuren.

2009: 9,1 Prozent von insgesamt 22 Professuren, 2010: 13 Prozent von insgesamt 23 Professuren.

32.2009: 10,8 Prozent von insgesamt 37 Professuren, 2010: 10,5 Prozent von insgesamt 38 Professuren.

3

o

3

S

3

]

2009: 10,9 Prozent von insgesamt 92 Professuren, 2010: 10,5 Prozent von insgesamt 95 Professuren.
2009: 5,6 Prozent von insgesamt 18 Professuren, 2010: 6,3 Prozent von insgesamt 16 Professuren.
2009: 5 Prozent von insgesamt 20 Professuren, 2010: 5 Prozent von insgesamt 21 Professuren.
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Professuren an den Hochschulen Baden-Wiirttemberg
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Universitat Heidelberg (inkl. Universitatskliniken

Heidelberg und Mannheim)

Universitat Tibingen (inkl. Universit&tsklinikum)
Universitat Freiburg (inkl. Klinikrechenzentrum)

Universitat Konstanz

Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Universitat Mannheim

Universitat Ulm (inkl. Universitatsklinikum)

Universitat Stuttgart

Universitat Hohenheim

Abbildung 2.3 Professuren an den Hochschulen Baden-Wiirttemberg

(3,6 Prozent)®¢, wobei diese drei Fakultdten durch-
gehend tiber die drei Jahre 2009 bis 2011 jeweils
nur eine Professorin haben/hatten (Medizin Mann-
heim: zwei Professorinnen), unabhéngig von der
Gesamtanzahl der Professuren.

Auch die bundesweiten Zahlen bzw. die Zahlen der
baden-wiirttembergischen Universitdten, geben

Auskunft dariiber, in welchen Fachern der An-
schluss an die Entwicklung im Fach zu verzeich-
nen ist. Gleichwohl sollen die Daten zu den
Professorinnenanteilen im Folgenden in Bezug
gesetzt werden zu den Anteilen von Frauen
an den vorherigen Stufen (Postdoc und Habilita-
tionen/NGL), wie dies das Kaskadenmodell*” nahe
legt.

36 2009: 3,8 Prozent von insgesamt 53 Professuren, 2010: 3,7 Prozent von insgesamt 54 Professuren.

37 Wenn fiir die Berechnung der Zielsetzung das Kaskadenmodell (vgl. Empfehlungen des WR, 2007, Bd.1, S. 45) zugrunde gelegt wird,
dann ergibt sich der Zielwert aus dem Wert auf der direkt vorangehenden Qualifizierungsstufe (= ReferenzgroBe). Die Zahlen der
Promotion orientieren sich demnach z.B. an den Studienabschliissen, die der Postdocs an den Promotionen und die Professuren an

den Postdocs.
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Im Jahr 2011 zeigen sich groBe Briiche in der Re-
prasentanz von Frauen (sehr anschaulich und
deutlich wird dies auch an den Scherendiagram-
men ,Leaky Pipeline”, vergleiche Kapitel 3) in der
Fakultat fir Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten: sechs weibliche Postdocs (26,1 Prozent)®® ge-
geniiber einer Professorin (4,8 Prozent), in der
Theologischen Fakultdt: sechs weibliche Postdocs
(54,5 Prozent)*® gegeniiber zwei Professorinnen
(12,5 Prozent)) und auch in der Juristischen Fa-
kultdt: drei weibliche Postdocs (20 Prozent), eine
weibliche NGL (50 Prozent)*® gegeniiber einer
Professorin (4,5 Prozent) zeigt sich dieses Bild.

Eine Halbierung der Zahl der Frauen findet sich in
den Fakultdten Verhaltens- und Empirische Kul-
turwissenschaften: 14 weibliche Postdocs (63,6
Prozent), vier weibliche NGL (66,7 Prozent), eine
Habilitation (100 Prozent Frauenanteil), sieben
Professorinnen (35 Prozent) und in der Fakultit
flir Mathematik und Informatik: sechs weibliche
Postdocs (27,3 Prozent)*' gegeniiber drei Profes-
sorinnen (12 Prozent).

Ein geringeres Absinken des prozentualen Frauen-
anteils zeigt sich in der Fakultat fiir Neuphilologie:
elf weibliche Postdocs (47,8 Prozent)*? gegeniiber
neun Professorinnen (34,6 Prozent); ebenso an der
Fakultat fir Chemie- und Geowissenschaften: 13
weibliche Postdocs (35,1 Prozent), zwei weibliche
NGL (11,1 Prozent)* gegeniiber sechs Professorin-
nen (20 Prozent). Uber eine nahezu gleiche Anzahl

an Frauen auf den Ebenen Postdocs und Profes-
suren verfligt die Fakultat fiir Biowissenschaft mit
acht weiblichen Postdocs (47,1 Prozent)** und sie-
ben Professorinnen (22,6 Prozent), gleichwohl ist
der prozentuale Anteil hier auch um mehr als die
Halfte gesunken.

Fiir die Fakultat Medizin Heidelberg zeigt sich fol-
gender Trend: 187 weibliche Postdocs (43,8 Prozent),
sieben weibliche Habilitationen (18,4 Prozent), 13
Professorinnen (12,1 Prozent).

Betrachtet man die Frauenanteile im Kontinuum,
also von den Absolventinnen bis hin zu den Pro-
fessorinnen, dann zeigt sich fiir die Fakultdten
Physik und Astronomie (von 20,1 Prozent Absol-
ventinnen auf 10,3 Prozent Professorinnen) sowie
Mathematik und Informatik (von 38,6 Prozent Ab-
solventinnen auf 12 Prozent Professorinnen) iiber
alle Qualifizierungsstufen und Positionen hinweg
ein etwas geringeres Absinken des Frauenanteils
im Vergleich zu den anderen Fachern. Problema-
tisch in Bezug auf die Integration von Frauen sind
die Fakultdten, die mit einem etwa fiinfzigpro-
zentigen oder mehr als fiinfzigprozentigen Anteil
an Absolventinnen, auf der professoralen Ebene
nur noch einen Anteil von unter 20 oder sogar
unter fiinf Prozent an Professuren aufweisen; dies
sind die Fakultdten Theologie (54,7 Prozent Ab-
solventinnen, 12,5 Prozent Professorinnen), die
Juristische Fakultat (51,1 Prozent Absolventinnen,
4,5 Prozent Professorinnen), die Fakultat Medizin

38 Der Frauenanteil an NGL und an den Habilitationen liegt bei O Prozent.

w

® NGL und Habilitationen gibt es 2011 an dieser Fakultét nicht.

40 Null Prozent Habilitationen (bei Gesamtzahl der Habilitationen von 2).

N

42 keine NGL und 0 Prozent Frauenanteil an den Habilitationen.
43 Habilitationen gab es hier 2011 keine.

T NGL gibt es in dieser Fakultdt nicht und null Prozent Habilitationen.

44 2011: zwei weibliche NGL (40 Prozent), eine weibliche Habilitation (50 Prozent).

Heidelberg (56,7 Prozent Absolventinnen, 12,1
Prozent Professorinnen), die Medizin Mannheim
(64,3 Prozent Absolventinnen, 3,6 Prozent Profes-
sorinnen) und die Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften (43,8 Prozent Absolventinnen, 4,8 Pro-
zent Professorinnen).

» Frauen in Berufungsverfahren

Die Anzahl an Berufungsverfahren an der Univer-
sitdt Heidelberg ist in den Jahren 2009 bis 2011
zuriickgegangen. Gab es 2009 und 2010 noch 45
bzw. 50 Verfahren, wurden im Jahr 2011 nur 25
Berufungsverfahren abgehalten. Dabei sind die
Geschlechterverhdltnisse bei den Bewerbungen
insgesamt in den Jahren 2009 und 2010 relativ
konstant geblieben, hier bewarben sich zu 80,5
bzw. 80,8 Prozent Manner. Im Jahr 2011 sind die
Bewerbungen mannlicher Kandidaten leicht ge-
stiegen (82,5 Prozent), demnach liegt der Frauen-
anteil an Bewerbungen nach wie vor unter 20
Prozent.

Bezogen auf die Facherkombinationen zeigt sich
der Riickgang der Berufungsverfahren in allen Fa-
chern mit Ausnahme der Naturwissenschaften.
Am stérksten ist der Riickgang bei den Medizini-
schen Fakultaten Heidelberg und Mannheim, bei
denen in den Jahren 2009 und 2010 noch jeweils
19 bzw. 20 Verfahren stattfanden und im Jahr
2011 noch 11 Berufungsverfahren und auch in den
Sozialwissenschaftlichen Fachern gab es 2009
sieben Verfahren, 2010 12 Verfahren und 2011 nur
zwei Berufungsverfahren.

Erfreulicherweise ist bei der Gesamtbetrachtung
der Erstnominierten ein prozentualer Anstieg an
Frauen im Verlauf der Jahre 2009-2011 zu vermer-
ken. Kamen 2009 17,8 Prozent Frauen auf den ers-
ten Listenplatz (acht Frauen) und 2010 18 Prozent

Daten zur Gleichstellungssituation

(neun Frauen), so waren im Jahr 2011 bereits 29,2
Prozent Frauen (allerdings nur sieben Frauen von
insgesamt 24 Erstplatzierten) auf Platz 1 nominiert.
Die Betrachtung der Fachergruppen zeigt ein he-
terogenes Bild. Bei den Naturwissenschaften hat
sich der prozentuale Anteil an erstnominierten
Frauen im Verlauf der Jahre 2009 bis 2011 am
starksten erhoht. Lag dieser Anteil im Jahr 2009
noch bei 9,1 Prozent (eine Frau), so stieg er im Jahr
2010 auf 46,2 Prozent (sechs Frauen) und erreichte
ein ausgeglichenes Verhiltnis im Jahr 2011 (50,0
Prozent; fiinf Frauen). Bei den Medizinischen F4-
chern ist ein leichter Anstieg des prozentualen An-
teils an Frauen auf dem ersten Listenplatz zu ver-
zeichnen. Waren es im Jahr 2009 und 2010 noch
10,5 bzw. 10 Prozent erstplatzierte Frauen (zwei
Frauen), erhohte sich dieser Anteil im Jahr 2011
auf 18,9 Prozent - weiterhin zwei Frauen bei einer
riickldufigen Zahl von Berufungsverfahren. Der
Blick auf die Sozialwissenschaften zeigt: waren
dort im Jahr 2009 noch 28,6 Prozent Frauen (zwei
Frauen) auf dem ersten Listenplatz, sank die Zahl
im Jahr 2010 und im Jahr 2011 auf je null Prozent.
Eine dhnliche Tendenz findet sich bei den Geistes-
wissenschaften, bei denen der Anteil der erstplat-
zierten Frauen von 37,5 Prozent im Jahr 2009 (drei
Frauen), zunédchst auf 27,8 Prozent (eine Frau) im
Jahr 2010 und auf null Prozent im Jahr 2011 fiel.

Der Frauenanteil auf dem zweiten und dritten
Platz hat sich innerhalb der Universitdt Heidel-
berg im Verlauf der Jahre 2009 bis 2011 allerdings
verringert (zweiter Platz im Jahr 2009: 20,5 Pro-
zent Frauen; 2010: 23,1 Prozent Frauen, 2011: 10,5
Prozent Frauen und dritter Platz im Jahr 2009:
22,6 Prozent Frauen, 2010: 25 Prozent Frauen und
2011: 7,7 Prozent Frauen). Die Betrachtung der
Anteile getrennt nach Fachergruppen zeigt, dass
sich bei der Zweitplatznominierung der Frauen-
anteil in den Sozial- und Geisteswissenschaften

27
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Plazierungen

Ernennungen und Ruferteilungen

Verfahren Bewerbung
1. Platz 3. Platz Gesamt Ernennungen bezogen auf Ruferteilung 2012
Ruferteilung 2011
m w w in % w in % w in % w w in % w w in % m w w in % m w w in %
2011 11 Medizin 59 9 13,2 9 2 18,9 6 1 14,3 4 0 0 19 8 13.6 5 1 16,7 12 1 7.7
10 Nat.wiss. 286 35 10,9 5 5 50 7 1 12,5 4 0 0 16 6 273 3 2 40 9 5 857/
2 Geisteswiss. 56 43 43,4 2 0 0 2 0 0 1 1 50 5 1 16,7 0 0 0 6 3] HShy
2 Soz.wiss. 57 10 14,9 2 0 0 2 0 0 3 0 0 7 0 0 4 1 20 8 2 20
25 Gesamt 458 97 17,5 17 7 29,2 17 2 10,5 12 1 ) 47 10 17,5 12 4 38,5 35 11 30
2010 20 Medizin 220 41 15,7 18 2 10 15 2 11,8 7 0 0 40 4 Gl
13 Nat.wiss. 188 21 10 7 6 46,2 8 1 1,1 6 1 14,3 21 8 27,6
5 Geisteswiss. 64 41 39 4 1 27,8 2 2 50 8IS 0,5 12,5 gi5 8I5 26,9
12 Soz.wiss. 210 59 21,3 12 0 0 5 4 44.4 3 5 62,5 20 9 31
50 Gesamt 682 162 19,2 41 9 18 30 9 231 [19%5 6.5 25 90,5 24,5 21,4
2009 19 Medizin 334 48 12,6 17 2 10,5 14 2 12,5 9 2 18,2 40 6 13
1 Nat.wiss. 331 38 10,3 10 1 G 7 2 22,2 6 1 14,3 23 4 14,8
8 Geisteswiss. 181 101 35,8 5 3 8y7i5 5 3 s 3 8 50 13 9 40,9
4 SR (o2 5 ez g 2 A 2 U (5 © U e e g A Quelle: Abteilung 5.1 Personalangelegenheiten,
45 Gesamt 998 241 19,5 37 8 178 | 31 8 20,5 24 7 22,6 92 23 20 ZUV, Ernennungen, Ruferteilungen und Bewerbungen von

Professoreninnen (2011), Stichtag: 31. Dezember 2011.

zunichst erhéht hat (2009: 16,7 Prozent Frauen
in den Sozialwissenschaften (eine Frau) und 37,5
Prozent Frauen (drei Frauen) in den Geisteswis-
senschaften sowie im Jahr 2010: 44,4 Prozent
Frauen (vier Frauen) in den Sozialwissenschaften
und 50 Prozent (zwei Frauen) in den Geistes-
wissenschaften), im Jahr 2011 ist der Anteil von
Frauen allerdings in beiden Fachergruppen auf
null Prozent gesunken.

Bei den Naturwissenschaften ist der Anteil der
zweitplatznominierten Frauen im Zeitverlauf zu-
nichst gesunken, von 22,2 Prozent (zwei Frauen)
im Jahr 2009 auf 11,1 Prozent (eine Frau) im Jahr
2010 und ist im Jahr 2011 wieder prozentual
leicht angestiegen auf 12,5 Prozent (weiterhin
eine Frau). Die Medizinischen Facher haben in
den Jahren 2009 und 2010 12,5 bzw.11,8 Prozent
Frauen auf den zweiten Listenplatz gesetzt, im

Jahr 2011 ist der Anteil leicht auf 14,3 angestiegen
(allerdings entspricht dies einer Frau bei sieben
Gesamtzweitlistenpldtzen).

Bei der Drittplatznominierung gab es in keiner Fa-
chergruppe einen Anstieg des Frauenanteils. Bei
den Naturwissenschaften wurden in den Jahren
2009 und 2010 noch je 14,3 Prozent (eine Frau)
der Frauen auf Platz 3 der Liste gewdhlt; diese

Zahl erreicht im Jahr 2011 einen Tiefstand von null
Prozent. Bei den Sozialwissenschaften gab es zwar
zundchst einen erheblichen Anstieg der Zahl der
Frauen auf dem dritten Listenplatz von 14,3 Pro-
zent (eine Frau) im Jahr 2009 auf 62,5 Prozent
(finf Frauen). Im Jahr 2011 wurden hier aber keine
Frauen auf den dritten Platz gesetzt. Die Geistes-
wissenschaften hatten im Jahr 2009 noch 50 Pro-
zent (drei Frauen) drittplatznominierte Frauen.
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Diese Zahl ist zundchst zurlickgegangen auf 12,5
Prozent im Jahr 2010, im Jahr 2011 allerdings wie-
der auf den Ursprungswert von 50 Prozent gestie-
gen (dies entspricht allerdings nur noch einer
Frau). Bei den Medizinischen Fichern waren im
Jahr 2009 noch 18,2 Prozent (zwei Frauen) Frauen
auf dem dritten Platz. In den Jahren 2010 und
2011 wurden allerdings keine Frauen auf den drit-
ten Platz nominiert.

Betrachtet man die Entwicklungstendenzen ins-
gesamt, so hat sich in den Medizinischen Fa-
chern eine positive Entwicklung vollzogen. Wah-
rend im Jahr 2009 der Anteil an Frauen eher auf
den hinteren Plitzen (zweiter und dritter Platz)
zunahm, zeigt sich im Jahr 2011, dass zwar we-
niger Frauen auf dem 2. und 3. Platz sind, dafiir
sich aber die Zahl der Frauen auf dem 1. Listen-
platz verdoppelt hat (zwei Frauen). Bei den So-
zialwissenschaften ist auffallig, dass in den drei
abgehaltenen Berufungsverfahren im Jahr 2011
keine Frau auf den ersten, zweiten oder dritten
Platz nominiert wurde. In Fallen wie diesen wird
es umso wichtiger, dass bereits vor den Beru-
fungsverfahren aktiv nach potentiellen Kandida-
tinnen recherchiert und diese zur Bewerbung
aufgefordert werden (aktive Rekrutierung). Die
Naturwissenschaften haben im Jahr 2011 zwar
nur 12,5 Prozent Frauen auf den zweiten Platz
und keine Frau auf den dritten Platz einer Beru-
fungsliste gesetzt, daflir war aber der erste Platz
zu 50 Prozent (fiinf Frauen) mit Frauen besetzt.
Dies ist umso bemerkenswerter, als sich hier im
Vergleich zu den anderen Fachern deutlich we-
niger Frauen (10,9 Prozent) als Ménner bewor-
ben haben. Die Geisteswissenschaften haben im
Jahr 2011 nur eine Frau auf den dritten Platz ge-
setzt, der Rest der Platze ging an Méanner. Dies
ist umso erstaunlicher, da fast die Halfte der Be-
werbungen (43,4 Prozent) von Frauen kam.

Wissenschaftlerinnen - Beschiftigungsverhiltnisse

1.12.2009
Teilzeit/Vollzeit m w w in %
Teilzeit 550 479 46,6
Vollzeit 935 327 25,9
Gesamtergebnis 1.485 806 35,3

1.12.2009
Befristet/unbefr. m w w in %
Befristet 1.074,3 642,5 374
Unbefristet 410,7 163,5 28,5
Gesamtergebnis 1.485 806 35,2

» Beschaftigungsverhaltnisse
der Wissenschaftlerlnnen

Trotz sich wandelnder Rollenstereotype sind Frauen
immer noch haufiger in Teilzeitarbeitsverhaltnis-
sen beschaftigt als ihre ménnlichen Kollegen. Be-
trachtet man den Verlauf der Jahre 2009 bis 2011
zeigt sich, dass der Anteil der Frauen an Teilzeit-
stellen bei etwa 45 Prozent lag (2009: 46,6 Pro-
zent, 2010: 44,7 Prozent, 2011: 43,8 Prozent) bei
einer gestiegenen Gesamtzahl der Teilzeitstellen
(2009: 1029 Stellen; 2010: 1072 Stellen; 2011:
1145 Stellen). Der Anteil der Frauen an Vollzeit-
stellen lag bei rund einem Viertel (2009: 25,9 Pro-
zent; 2010: 27 Prozent; 2011: 27,9 Prozent) und
dies bei einer nahezu gleich gebliebenen Zahl an
Vollzeitstellen (2009: 1262 Stellen; 2010: 1300,5
Stellen, 2011: 1293,5 Stellen).
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1.12.2009 1.12.2010 1.12.2010
Ergebnis Ergebnis
gesamt m w w in % gesamt
1.029 592,5 479,5 44,7 1.072
1.262 949 351,5 27 1.300,5
2.291 1.541,5 831 35 2.372,5
1.12.2009 1.12.2010 1.12.2010
Ergebnis Ergebnis
gesamt m w w in % gesamt
1.716,8 1.121,5 662 371 1.783,5
574,2 420 169 28,7 589
2.291 1.541,5 831 35 2887235

1.12.2011 1.12.2011
Ergebnis

m w w in % gesamt
643 502 43,8 1.145
932 3615 27,9 1.293,5
1.575 863,5 354 2.438,5
1.12.2011 1.12.2011

Ergebnis

m w w in % gesamt
1.143,5 6925 377 1.836
431,5 171 284 602,5
1.575 863,5 354 2.438,5

Tabelle 2.11 Beschaftigungsverhaltnisse im wissenschaftlichen Dienst

In Bezug auf die Besetzung befristeter Stellen zeigt
die geschlechtsspezifische Auswertung, dass der
Frauenanteil liber die Jahre 2009 bis 2011 nahezu
konstant bei ca. 37 Prozent lag (2009: 37,4 Pro-
zent; 2010: 37,1 Prozent; 2010: 37,7 Prozent)*s,
dies allerdings bei einer gestiegenen Gesamtzahl
der Stellen (2009: 1716,83 Stellen, 2010: 1783,5
Stellen; 2011: 1836 Stellen).

Auch der Frauenanteil an unbefristeten Stellen lag
von 2009 bis 2011 unverandert bei knapp lber
einem Viertel (2009: 28,5 Prozent; 2010: 28,7 Pro-

zent und 2011: 28,4 Prozent)*¢, obwohl eine pro-
zentuale Steigerung um fast fiinf Prozent der Ge-
samtzahl der unbefristeten Stellen im Verlauf der
Jahre 2009-2011 zu verzeichnen war (2009:
547,17 Stellen; 2010: 589 Stellen; 2010: 602,5
Stellen), von der demnach Frauen nicht profitieren
konnten. Unabhédngig von der Dauer des Beschaf-
tigungsverhaltnisses lag der Frauenanteil im wis-
senschaftlichen Dienst der Universitdt Heidelberg
in den letzten drei Jahren bei ca. 35 Prozent
(2009: 35,2 Prozent; 2010: 35 Prozent; 2011: 35,4
Prozent).

45 Hier wird nur tber das von der Zentralen Universitatsverwaltung geflihrte Personal berichtet. In die Betrachtung hier nicht einbe-
zogen sind Mitarbeiterinnen der Medizinischen Fakultdten Heidelberg und Mannheim.

46 Quelle: ZUV (Fallzahlen), Stand: 2012.

Gesamtergebnis

gesamt
3.246
3.856

7.102

Gesamtergebnis

gesamt
5.336,3
1.765,7

7.102

Quelle: Jahresberichte des Rektors
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» Frauen in Gremien der Universitat

Die Besetzungen von Gremien, Organen und Lei-
tungspositionen an der Universitdt geben Auf-
schluss tiber die Verankerung von Gleichstellung
in ihren Entscheidungsprozessen und Steuerungs-
mechanismen.

Im Vergleich zum Berichtsjahr 2009/2010 haben
sich die Frauenanteile an den Dekanlnnen im Jahr
2011 nicht verandert. Eine Dekanin aus den 12 Fa-
kultdten entspricht nach wie vor einem Frauenan-
teil von acht Prozent an der Leitung eines Fakul-
tatsvorstands.*’ Die Anteile an den Prodekaninnen
haben sich, im Vergleich zum Vorjahr, im Jahr 2011

von 17 auf 27,8 Prozent erhdht.*® Der Frauenanteil
an den Studiendekanlnnen ist von 40 auf 20 Pro-
zent gesunken.

Bei der Besetzung der zentralen Universitatsgre-
mien haben sich im Jahr 2011 die Frauenanteile
im Vergleich zu den Vorjahren nur geringfiigig
verdndert. Wahrend der Anteil von 33,3 Prozent
der weiblichen Mitglieder im Rektorat sowie der
Anteil von 36,4 Prozent Frauen im Universitatsrat
im Jahr 2011 konstant geblieben ist, ist der Anteil
von Frauen im Senat von 36,4 auf 23 Prozent zu-
riickgegangen.

Dekane, Prodekane und Studiendekane der Fakultidten

2010 Manner
Gesamt 38
Dekanlnnen 1
Prodekane 15
Studiendekanlnnen 12

2011 Manner
Gesamt 40
Dekanelnnen 1
Prodekane 13
Studiendekaninnen 16

Tabelle 2.11 Frauen in den Gremien der Universitat

Frauen Frauen in %
12 24
1 8
3 17
8 40
Frauen Frauen in %
10 20
1 8,3
5 27,8
4 20

Quelle: Meldungen Abt. 1.2,; Stand: 1. Februar 2012

47 Seit den Wahlen im Oktober 2011 ist keine Dekanin mehr zu verzeichnen.
48 Seit den Wahlen im Oktober 2011 ist der Frauenanteil an den Prodekaninnen um eine Person gesunken und entspricht damit

22,2 Prozent.

3 Gleichstellung an den Fakultaten

Den Fakultaten wird in diesem Jahr ein eigenes Ka-
pitel im Tatigkeitsbericht gewidmet. Die universi-
tdre Struktur wie auch das traditionell erwachsene
Selbstverstandnis sehen eine weitgehend auto-
nome Rolle der Fakultdten an der Universitat Hei-
delberg vor, demnach liegt auch die Gleichstel-
lungspolitik der einzelnen Fakultdten in eigener
Verantwortung. Betrachtet man die Beteiligung von
Frauen und Mannern auf den einzelnen Qualifizie-
rungs- und Graduierungsstufen nach Fakultéten,
variiert diese zwischen den einzelnen Fakultaten
stark. Mithilfe der Darstellung im Bild der ,Leaky -
Pipeline"4® werden durch die grafische Aufberei-
tung die spezifischen Ausdifferenzierungen in den
Fakultaten sichtbar - auf welcher Graduierungs-
oder Qualifizierungsstufe®® dort Konzentration und
.Drop-Out” von Wissenschaftlerinnen stattfinden.

» Ziele und Entwicklungen

Die Fakultdtsvorstande haben im Friihjahr 2009
zusammen mit ihren Gleichstellungsbeauftragten
auf der Basis von Daten aus den Jahren 2005-
2007 sowie 2008-2010 geschlechtspezifisch und
entsprechend den Graduierungs- und Qualifizie-
rungsstufen Gleichstellungsziele zusammenge-
stellt.5" Dazu wurden Ziele formuliert, die die Fa-
kultdten jeweils zur Erhdhung des Anteils ihrer
weiblichen Mitglieder fiir die Jahre 2013 sowie fiir

Gleichstellung an den Fakultaten

2016 erreichen wollen. Fiir diese Zielformulierun-
gen wurde das Kaskadenmodell®? vorgeschlagen -
inwieweit sich die Zielformulierungen daran orien-
tierten, lag in der Hand der Fakultdten.

Bei den Darstellungen zu den Fakultdten in die-
sem Kapitel ist eines zu beachten: Die jeweils fiir
den ersten Teil verwendeten Daten sind den von
den Fakultdten gemeldeten und nur rechnerisch
berichtigten Angaben aus dem Friihjahr 2011
entnommen.

4

3

ansetzen sollte, um ihren Frauenanteil zu steigern.
50

S

5

Studienabschlisse, Promotion, Kategorie Postdoc und Professuren.
Alle Daten (2005-2007 sowie 2008-2010) in diesem Kapitel sind, wenn nichts anderes vermerkt, den Angaben der jeweiligen

Diese sogenannten Scherendiagramme fiir alle Fakultéiten (siehe unten) zeigen, auf welcher Graduierungsstufe die Fakultit jeweils

Fakultdten entnommen; sie sind rechnerisch gepriift, kénnen aber von den Daten der Stabstelle Controlling (ZUV) (Kapitel 2) ggf.
abweichen. Die darauf folgenden Daten zum Wissenschaftlichen Dienst an den Fakultiten (Professorinnen, Professurvertretungen,
Gastprofessuren, Hochschuldozenturen, Oberassistentinnen, Wissenschaftliche Assistentinnen, Akademische Direktorinnen,
(Ober-) Ratinnen, Lehrkrafte fur besondere Aufgaben und Akademische Mitarbeiterinnen) sind jeweils qualititsgesicherte Grund-

daten, weitergegeben von der Stabstelle Controlling (ZUV).
5!

S

Wenn fiir die Berechnung der Zielsetzung das Kaskadenmodell (vgl. Empfehlungen des WR, 2007, Bd. 1, S. 45) zugrunde gelegt wird,

dann ergibt sich der Zielwert aus dem Wert auf der direkt vorangehenden Qualifizierungsstufe (= ReferenzgréBe). Die Zahlen der
Promotion orientieren sich demnach z.B. an den Studienabschliissen, die der Postdocs an den Promotionen und die der Professuren
an den Postdocs. Die Zielvereinbarungen der Fakultdten inklusive der jeweiligen Kaskade befinden sich im Anhang dieses Berichts.
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Im zweiten Teil werden die qualitatsgesicherten
Angaben zum wissenschaftlichen Dienst verwen-
det, wie sie von der Stabstelle Controlling (ZUV)
fiir den Jahresbericht des Rektors 2011 zusam-
mengestellt wurden. Hier treten zum Teil Unter-
schiede auf, die sich aus den nachtréaglich durch
das Controlling durchgefiihrten Recherchen be-
ziehungsweise unterschiedlichen zugrunde geleg-
ten Definitionen von Graduierungsstufen oder der
Einbeziehung bzw. Nichteinbeziehung auBeruni-
versitarer Forschungseinrichtungen ergeben.

3.1 Theologische Fakultadt

Betrachtet man die Zahlen der Theologischen
Fakultdt hinsichtlich ihrer Graduierungsstufen,
dann unterschreiten diese noch deutlich die Ziele,
die sich die Fakultdt im Jahr 2009 selbst gesetzt
hat. Trotz steigender Absolventinnenzahl - von
60,8 Prozent (2005-2007) auf 65 Prozent (2008-
2010) - weist die Fakultit bei den Promotionen
27,8 Prozent Doktorandinnen auf (2008-2010),
2005-2007 waren es 29,4 Prozent und dies bei
einer um finf Prozent niedrigeren Absolven-
tinnenzahl; somit fehlt es der Fakultdt schon
auf dieser Graduierungsstufe an einer systema-
tischen Beriicksichtigung von Frauen. In der
.Kategorie Postdoc"”®* ist eine Steigerung von
32 Prozent (2005-2007) auf 40 Prozent (2008-
2010) zu sehen - hier ist die Zielsetzung der Fa-
kultdt fiir 2013 (30 Prozent) und 2016 (50 Pro-
zent) nahezu erreicht bzw. libertroffen, was den
Erfolg der Bemiihungen um eine Erhéhung des
Frauenanteils deutlich macht.

Bei den Professuren weist die Fakultdt 14 Prozent
Professorinnen (zwei Professorinnen 2008-2010)
auf, 2005-2007 waren dies 12,8 Prozent (was al-
lerdings schon damals lediglich zwei Professorin-
nen entsprach). Die Fakultat strebt in ihren Ziel-
setzungen fiir 2013 und 2016 einen Professorin-
nenanteil von 25 und 35 Prozent an. Bei gleich
bleibender Anzahl an momentanen Professuren
entsprache diese Zielsetzung drei Professorinnen,
denen dann 13 Professoren gegeniiber stehen und
scheint damit wenig ambitioniert.>*

Die Gesamtzahl der Mitglieder des wissenschaft-
lichen Dienstes an der theologischen Fakultat ist
gleich geblieben (48 Personen (2009-2011)). Die
Zahl des weiblichen Personals ist dabei um eine
Person gestiegen (15 Frauen (2009), 16 Frauen
(2011)%9), die Anzahl des mannlichen Personals hat
sich folglich in diesem Zeitraum von 33 auf 32
Personen reduziert. Der Frauenanteil insgesamt
liegt 2011 bei 33,3 Prozent.

Von 2009-2011 hat sich die Gesamtanzahl der
Professuren um eine Professur erhéht (2011 16
Professuren), die Zahl der Professorinnen ist mit
zwei dabei gleich geblieben, so dass der prozen-
tuale Anteil von 13,3 Prozent (2009 und 2010) auf
12,5 Prozent gesunken ist. 2011 gibt es keine
Vertretungs- und Gastprofessur mehr.*¢ An der
theologischen Fakultdt gibt es auch keine Per-
sonen im Bereich ,Hochschuldozenturen/Wissen-
schaftliche Assistenz" mehr. Die Gesamtzahl der
+Akademischen Direktorlnnen/RatInnen" ist von
drei auf vier Personen gestiegen, der Anteil der
Frauen dabei gleichbleibend bei null Prozent.

53

Nachwuchsgruppenleitungen.

Die ,Kategorie Postdoc" setzt sich zusammen aus den Durchschnittswerten der Qualifizierungsstufen Postdocs, Habilitationen und

54 Eigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprft.
552010 gab es nur 13,5 Stellen, die mit Frauen besetzt waren (28,1 Prozent).

562010 ein Professor.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Kategorie
Postdoc

Promotionen
Professuren

Abbildung 3.1 Leaky Pipeline Theologische Fakultat

2005-2007 2008-2010 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013 fiir 2016
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 60,8 30,3 39,3 14,7 65 253 35 13,6
Promotionen 29,4 3.3 70,6 8 27,8 3.3 72,2 8,6 50 9% 50 %
Kategorie Postdoc’ 32 2,6 68 56 40 4,6 60 7 3000? 50 9?
Professuren 12,8 7 87,2 1,3 14 2 86 12,3 259% 350%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.1 Daten Theologische Fakultat

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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Die Zahl der ,Lehrkrafte fiir besondere Aufga-
ben/Akademische Mitarbeiterlnnen” ist leicht ge-
sunken (30 Personen im Jahr 2009, 28 Personen im
Jahr 2011), wobei die Zahl der Manner sich um
drei Personen verringert hat (17 Manner (2009),
14 Manner (2011)) und die Zahl der Frauen um
eine Person gestiegen ist (13 Frauen (2009), 14
Frauen (2011)). Damit hat sich in dieser Personen-
gruppe auch der Anteil der Frauen von 43,3 Pro-
zent (2009)%7 auf 50 Prozent (2011) erhéht.

Das heiBt, bei gleichbleibender Gesamtzahl im
wissenschaftlichen Dienst innerhalb der Theo-
logischen Fakultdt von 2009-2011 zeigt sich
eine Steigerung des Frauenanteils, gleichwohl
speist sich diese relativ hohe Zahl (33,3 Pro-
zent) allein aus der Zahl der Gruppe der Lehr-
krifte fiir besondere Aufgaben/Akademische
Mitarbeiterlnnen.®

3.2 Juristische Fakultit

An der Juristischen Fakultdt zeigen die Anteile
von Frauen und Méannern auf der Stufe der Ab-
solventinnen ein recht ausgewogenes Verhalt-
nis (50,6 Prozent Frauen (2008-2010)). Auf der
Ebene der Promotionen sowie in der Kategorie
Postdoc konnte eine Steigerung des Frauenan-
teils von 35,3 Prozent (2005-2007) auf 38,4 Pro-
zent (2008-2010) bzw. bei den Postdocs von
20 Prozent (2005-2007) auf 27,2 Prozent (2008-
2010) erreicht werden. Damit sind die Zielsetzun-
gen fiir 2013 (20 Prozent) und fiir 2016 (30 Pro-
zent) auf der Ebene der Postdocs bereits Giberschrit-
ten bzw. nahezu erreicht. Problematisch ist die

Professurebene, hier lag die Zahl der Professorinnen
bei 13,3 Prozent (2005-2007) und ist auf 6,8 Pro-
zent (2008-2011) gesunken, was einer Professorin
entspricht. Damit ist diese Fakultdt neben der Me-
dizinischen Fakultat Mannheim und der Fakultat
fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften dieje-
nige mit dem geringsten Frauenanteil auf profes-
soraler Ebene. Die Zielsetzung fiir den Anteil der
Professorinnen fiir das Jahr 2013 (13,3 Prozent) und
2016 (15 Prozent) ist zudem sehr niedrig angesetzt,
vor allem wenn beriicksichtigt wird, dass die Halfte
der Absolventinnen weiblich ist und sie deckt sich
zudem mit dem Frauenanteil, den die Fakultat in
den Jahren 2005-2007 bei Professorinnen erreicht
hatte (13,3 Prozent).5®

Die Gesamtzahl der Mitglieder des wissenschaft-
lichen Dienstes an der Juristischen Fakultat ist ins-
gesamt mit 98 (2009) bzw. 99 (2011) nahezu gleich
geblieben. Die Zahl des weiblichen Personals ist
dabei allerdings um 7,7 Prozent gesunken (von 26
Personen (2009) auf 24 Personen (2011)), der Anteil
des méannlichen Personals ist um 4,2 Prozent ge-
stiegen (von 72 (2009) auf 75 (2011)). Der Frauen-
anteil insgesamt liegt 2011 nur noch bei 24,2 Pro-
zent, 2009 und 2010 lag er noch bei 26,5 Prozent.

Der Anteil an Professorinnen im Jahr 2011 liegt bei
4,5 Prozent (eine Professorin). Die Gesamtzahl der
Vertretungs- und Gastprofessuren lag 2009 und
auch 2011 bei 33,3 Prozent Frauenanteil (eine Frau);
2010 gibt es keine Personen in dieser Gruppe. An
der Juristischen Fakultdt gibt es 2009 eine mann-
liche Person im Bereich ,Hochschuldozenturen/
Wissenschaftliche Assistenz", 2011 gibt es in dieser
Gruppe keine Personen mehr. Die Gesamtzahl der

57 2010: 41,1 Prozent.

8 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualittspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
59 Eigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprft.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Kategorie
Postdoc

Promotionen
Professuren

Abbildung 3.2 Leaky Pipeline Juristische Fakultat

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 50,7 181 493 176 50,6 1323 494 129
Promotionen 35,3 22,3 64,7 41 384 19,3 61,6 31 36%
Kategorie Postdoc’ 20 1,6 79,2 8,3 27,2 47 70,8 13 20 %?
Professuren 13,3 2 86,7 13 6,8 13 93,2 18,3 13,3 %

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.2 Daten Juristische Fakultat

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we———
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

409%
309%?
15 %

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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+Akademischen Direktorlnnen/Ratinnen" ist von elf
auf neun Personen (2011) gesunken, die Zahl der
Frauen im Verlauf der Jahre 2009-2011 ist dabei
jedoch gleichgeblieben. Demnach zeigt sich hier
eine Steigerung des Frauenanteils von 9,1 Prozent
(2009) auf 11,1 Prozent (2011)%°, wobei dies weiter-
hin einer einzigen weiblichen Person entspricht
(zehn Manner (2009), acht Manner (2011)). Die Zahl
der ,Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben /Akademi-
sche Mitarbeiterinnen” ist leicht gestiegen (von 63
(2009) auf 65 Personen (2011)). Davon haben aller-
dings lediglich Manner mit einer Steigerung von 10
Prozent profitiert, die Zahl der Frauen ist um 8,7
Prozent (2009 23 und 2011 21 Frauen) gesunken
und damit auch der gesamte Anteil der Frauen von
36,5 Prozent (2009) auf 32,3 Prozent (2011)¢".

Das heifBt, bei nahezu gleichbleibender Gesamt-
zahl des wissenschaftlichen Dienstes innerhalb
der Juristischen Fakultat ist insgesamt die Zahl
der Frauen gesunken und es gab auch innerhalb
der Hierarchiestufen keine sichtbaren Verbesse-
rungen des Frauenanteils. Zu bemerken ist zu-
dem, dass der Frauenanteil vor allem auf der pro-
fessoralen Ebene mit 4,5 Prozent extrem niedrig
ist und prozentual seit 2009 weiter sinkt.®

3.3 Medizinische Fakultat Heidelberg

Bei den Studienabschliissen (53 Prozent Frauen
(2005-2007); 60,7 Prozent Frauen (2008-2010)),
den Promotionen (48,9 Prozent Frauen (2005-
2007); 52,7 Prozent (2008-2011)) und der Kate-
gorie Postdoc (40,8 Prozent Frauen (2005-2007);

44,1 Prozent (2008-2011)) sind die Zahlen der
Medizinischen Fakultdt Heidelberg insgesamt aus-
gewogen und die sichtbare Steigerung des Frau-
enanteils auf diesen Qualifikationsstufen ist posi-
tiv hervorzuheben. Der Bruch zwischen Postdocs
(hier sind die Zielsetzungen der Fakultét fiir 2013
und 2016 schon weit Uberschritten, die Zielset-
zungen sind hier auch sehr niedrig) und Profes-
suren (11,2 Prozent (2008-2010)%3) ist allerdings
auffallig. Die Fakultdt reagiert auf diese Sach-
lage mit entsprechenden Programmen (Olympia
Morata-ProgrammME2, Kurzzeitstipendien und
Rahel Gotein-Straus-Programm), die in Kapitel 8
dieses Berichts ndher erldutert werden. Bei den
Zielformulierungen fiir den Bereich der Professu-
ren fiir 2013 und 2016 scheint die Fakultdt mit
12 bzw. 13 Prozent Professorinnen eher wenig
ambitioniert Verbesserungen herbeizufiihren; die
Fakultat kdnnte, betrachtet man die eingetretene
Entwicklung, ihre eigene Zielsetzung also durch-
aus erhdhen.®*

Die Gesamtzahl des Personals im wissenschaft-
lichen Dienst an der Medizinischen Fakultdt Hei-
delberg ist insgesamt um fast 13 Prozent gestie-
gen (von 2124 (2009) auf 2398 Personen (2011)).
Die Zahl des weiblichen Personals ist dabei nahezu
analog um 13,7 Prozent gestiegen und entspricht
im Jahr 2011 einem prozentualen Anteil von 45,7
Prozent (45,3 Prozent (2009).

Die Gesamtzahl der Professuren ist zwischen
2009 und 2011 um 16,3 Prozent gestiegen, wo-
bei die Zahl der Professorinnen um 30 Prozent
gesteigert werden konnte (zehn Professorinnen

802010 lag der Frauenanteil bei 13,3 Prozent (zwei Frauen).
2010 lag der Frauenanteil bei 38,3 Prozent (23 Frauen).

o @ @

3 2005-2007 10,6 Prozent.

2 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

54 Eigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprift.
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abschliisse
Kategorie
Postdoc

Promotionen
Professuren

Abbildung 3.3 Leaky Pipeline Medizinische Fakultat Heidelberg

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n
Studienabschliisse 53 171,7 47 1523 60,7 237 393 1533
Promotionen 489 176,3 51,1 184 52,7 209 473 1873 519

Kategorie Postdoc’ 40,8 2283 593 3322 441 2765 559 3498 2500?
Professuren 10,6 10 894 84,7 1,2 10,7 88,8 84,3 12%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.3 Daten Medizinische Fakultdt Heidelberg

2005-2007

Durchschnitt
we—
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me——

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

53 9%
3500?
13%

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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(2009), 13 Professorinnen (2011)) und demnach
auch der prozentuale Anteil an Professorinnen von
10,9 Prozent auf 12,1 Prozent gestiegen ist.

Es gibt 2009 an der Fakultdt vier Personen im Be-
reich ,Hochschuldozenturen/Oberassistenz/Wis-
senschaftliche Assistenz" (zu 34 Frauen), 2011 sind
es noch zwei Personen; beide sind weiblich. Die Ge-
samtzahl der ,Akademischen Direktorlnnen/(Ober-)
RétInnen" ist von 24 Personen auf 21 Personen ge-
sunken; die Anzahl der Frauen hat sich dabei aller-
dings nahezu halbiert (von 13 Frauen (2009) auf
sieben Frauen (2011)), demnach ist auch der Frau-
enanteil insgesamt von 54,2 Prozent auf 33,3 Pro-
zent abgefallen. Beim Anteil der Manner in dieser
Gruppe zeigt sich folglich auch eine prozentuale
Steigerung von 27,3 Prozent (elf Ménner (2009), 14
Ménner (2011)).

Die Gesamtzahl der Wissenschaftlichen Mitarbei-
terlnnen ist innerhalb der Fakultdt um 13,2 Prozent
gestiegen (von 2004 Personen (2009) auf 2268 Per-
sonen (2011)), wovon beide Geschlechter nahezu
gleich profitieren konnten. Bei den ménnlichen Per-
sonen zeigt sich eine Steigerung von 11,9 Prozent,
bei den Frauen eine von 14,5 Prozent, demnach hat
sich auch der Frauenanteil insgesamt von 46,7 Pro-
zent (2009) auf 47,3 Prozent (2011) leicht erhoht.

Das heiBt, von der Steigerung der Gesamtzahl
des wissenschaftlichen Dienstes hat auch das
weibliche Personal profitiert. Vor allem im Be-
reich der Professuren und der wissenschaftlichen
Mitarbeiterlnnen hat sich der Frauenanteil ver-
bessert, auch wenn der prozentuale Anteil der
Frauen bei den Professuren weiterhin mit 12,1
Prozent noch sehr niedrig ist.®®

3.4 Medizinische Fakultit Mannheim

Der Frauenanteil der Medizinischen Fakultat Mann-
heim der Universitdt Heidelberg ist auf der Ebene
der Studienabschliisse (59,4 Prozent (2005-2008),
65,6 Prozent (2008-2010)) und der Promotionen
(55,5 Prozent (2005-2007), 62 Prozent (2008-
2010)) tiberproportional stark gestiegen. Ein deut-
licher Bruch ist zwischen den Promotionen und den
Postdocs zu verzeichnen; der Frauenanteil sinkt hier
auf 23,5 Prozent in den Jahren 2008-2011 (2005-
2007 lag der Prozentsatz noch bei 39,1 Prozent).

Sehr auffillig ist der extrem geringe Anteil an
Professorinnen, der mit knapp vier Prozent
(2008-2010) in keiner anderen Fakultit so nied-
rig liegt (auch wenn sich dieser Anteil von
2005-2007 mehr als verdoppelt hat - dies ent-
spricht zwei Professorinnen). Eine Zielsetzung
von 5,6 Prozent fiir 2013 wiirde bei gleicher
Professurenzahl drei Professorinnen (von ins-
gesamt 54 Professuren) entsprechen und dieser
Fakultdt die Schlussposition im Universitdts-
vergleich weiterhin erhalten.

Die Gesamtzahl des Personals im wissenschaft-
lichen Dienst an der Medizinischen Fakultat
Mannheim ist insgesamt leicht gesunken (von
468 (2009) auf 450 Personen (2011)). Die Zahl
des weiblichen Personals ist dabei um 9,1 Pro-
zent gestiegen (175 Frauen (2009), 191 Frauen
(2011)), demnach liegt im Jahr 2011 der prozen-
tuale Gesamtanteil der Frauen bei 42,4 Prozent
(37,4 Prozent (2009)).6¢

Die Gesamtzahl der Professuren ist von 53 (2009)
auf 56 (2011) gestiegen, die Zahl der Professorinnen

85 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
% Eigene Berichterstattung durch die Fakultdten an der Universitit Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepriift.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Promotionen
Kategorie
Professuren

Abbildung 3.4 Leaky Pipeline Medizinische Fakultdt Mannheim

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n
Studienabschliisse 59,4 68,7 40,6 47 65,6 108 344 56,7
Promotionen 55,5 77 44,5 61,7 62 91 38 55,7 50 9%
Kategorie Postdoc' 39,1 30,3 60,1 458 23,5 2 76,5 8,7 409?
Professuren 1,6 0,7 98,4 40,3 3,8 2 96,2 51 5,69%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.4 Daten Medizinische Fakultdt Mannheim

2005-2007

Durchschnitt
we—
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me——

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

5009
450/?
5,6 %

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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allerdings gleich geblieben (n = 2), von daher liegt
der prozentuale Frauenanteil im Jahr 2011 nur
noch bei 3,6 Prozent.

Im Jahr 2009 gab es an der Fakultét sieben Perso-
nen im Bereich Hochschuldozenturen/Oberassis-
tenz/Wissenschaftliche Assistenz (vier Manner, drei
Frauen), 2011 hat sich diese Zahl auf vier Personen
reduziert (3/4 Frauen). Die Gesamtzahl der Akade-
mischen Direktorlnnen/(Ober-)RatInnen ist von drei
Personen (2009) auf vier Personen gestiegen®; die
Anzahl der Frauen ist dabei seit 2009 gleichgeblie-
ben (eine Frau), folglich ist auch der Frauenanteil
insgesamt von 33,3 Prozent (2009) auf 25 Prozent
(2011) abgefallen.

Die Gesamtzahl der Wissenschaftlichen Mitarbei-
terlnnen ist innerhalb der Fakultat gesunken (von
405 Personen (2009) auf 386 Personen (2011)), was
eher zu Lasten des mannlichen Personals ging
(41,7 Prozent Frauen (2009), 47,9 Prozent im Jahr
2011).

Das heiBt, die Reduzierung der Gesamtzahl des
wissenschaftlichen Dienstes ging in den Gruppen
+Hochschuldozenturen/Oberassistenz/Wissen-
schaftliche Assistenz" sowie bei den Wissenschaft-
lichen MitarbeiterInnen eher zu Lasten der Man-
ner, in den héher dotierten Gruppen (Professuren
und ,Akademische (Ober-)Ratinnen") hat sich al-
lerdings der Anteil der Frauen verschlechtert und
dies, obwohl hier insgesamt schon die Anteile
extrem niedrig liegen und diese Fakultdt tber
einen lberproportional hohen Anteil an Absolven-
tinnen verfiigt.®

3.5 Philosophische Fakultat

Betrachtet man die Philosophische Fakultat, dann
zeigen sich bis zur Ebene der Postdocs relativ
ausgewogene Zahlen (Absolventinnen 61,8 Pro-
zent (2008-2010), Promovendinnen 48,6 Prozent
(2008-2010), hier lag der Anteil von Frauen bei
40,4 Prozent (2005-2007)). Bei den Postdocs ist
der Prozentsatz allerdings von 43,7 Prozent (2005~
2007) auf 38,6 Prozent (2008-2010) gesunken.
Auf der Ebene der Professuren lag der Frauenanteil
bei 29,2 Prozent (2008-2010), gleichwohl sahen
sich damit 61,8 Prozent Studentinnen 70,8 Pro-
zent mannlichen Professoren gegentiiber; aufgrund
der hohen Zahlen der Absolventinnen sollte die
Zielsetzung - fiir 2013 und 2016 wurden 30 Pro-
zent bzw. 32 Prozent Frauenanteile an den Profes-
suren anvisiert - noch erhdht werden.5?

Die Gesamtzahl des wissenschaftlichen Dienstes
an der philosophischen Fakultat ist nahezu gleich
geblieben (185 Personen (2009), 184 Personen
(2011)), auch die Zahl des weiblichen Personals
(72 Frauen (2009), 71 Frauen (2011)). Somit zeigt
sich bei dem prozentualen Anteil von Frauen nur
eine minimale Verénderung (39 Prozent (2009),
38 Prozent (201179)).

Die Gesamtzahl der Professuren hat sich 2009
bis 2011 von 47 Professuren (2009) auf 46 Pro-
fessuren (2011) verringert, dies zu Lasten von
Frauen (14 Professorinnen (2009), 13 Professorin-
nen (2011)); dies fiihrt folglich im Jahr 2011 zu
einem nun verringerten Anteil an Professorinnen
von 28,3 Prozent (2009: 29,8 Prozent).

67 2010 waren es sechs Personen (fiinf Manner, eine Frau).

@

8 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitétspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

% Eigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepruft.

702010 lag der Prozentsatz bei 40 Prozent Frauen.

abschliisse
Promotionen

Abbildung 3.5 Leaky Pipeline Philosophische Fakultat

2005-2007
Durchschnitt

% n % n

Studienabschliisse 64,8 2443 352 1327

Promotionen 40,4 14,7 59,6 21,7
Kategorie Postdoc' 43,7 5 563 6,4
Professuren 28,1 12 71,9 30,7

Kategorie
Postdoc

%
61,8
48,6
38,6
29,2

2008-2010
Durchschnitt

w
n
371
24
9
14

%
382
514
61,4
70,8

Professuren

2293
253
14,3

34

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.5 Daten Philosophische Fakultat

Gleichstellung an den Fakultaten

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2013 fiir 2016
50 0% 500%

45 0)o? 47 %?
30% 32%

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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Die Zahl der Vertretungsprofessuren und Gast- 3.6 Neuphilologische Fakultat
professuren hat sich im Jahr 2011 (13 Profes-

suren) um eine Professur im Vergleich zu 2009 In der Neuphilologischen Fakultat entsprechen die
erh6ht’’, wobei die Anzahl der Professorinnen Ziele der Fakultat zur Steigerung der Frauenanteile
von zwei auf sechs angestiegen ist (2011). Ent- dem Kaskadenmodell. Bereits in den Jahren 2008-
sprechend ist hier auch der Frauenanteil von 16,7 2010 ist die Zielsetzung fiir 2013 bis zur Ebene der > —
Prozent (2009) auf 46,2 Prozent (2011) gestie- Postdocs erreicht bzw. libertroffen worden. Der An- Durchschnitt
gen. Es gab 2009 an der Fakultdt noch zwei Per- teil der Professorinnen lag bei 32,4 Prozent (2008- - :_
sonen im Bereich Hochschuldozenturen/Oberas- 2010). GemadB dem bisherigen Trend ist es wahr- BTG
sistenz/Wissenschaftliche Assistenz (paritatisch scheinlich, dass die Fakultat ihr flir 2016 gesetztes Durchschnitt
eine Frau und ein Mann), mittlerweile gibt es Ziel von 40 Prozent Professorinnen erreichen wird.”? Vn: ~—
hier keine Person mehr. 2013

Die Zahl der Beschaftigten im wissenschaftlichen Zielsetzung
Die Zahl der Beschaftigten in der Gruppe der Aka- Dienst an der Neuphilologischen Fakultat ist ins-
demischen Direktorlnnen/R&tInnen ist von 17 Per- gesamt um 14,3 Prozent gesunken (266 Personen
sonen um 11,7 Prozent auf 19 Personen gestiegen; (2009), 228 Personen (2011)). Prozentual weit-

die Anzahl der Frauen ist dabei jedoch gleich aus stdrker ist dabei allerdings die Zahl der weib-
geblieben (fiinf Frauen (2009 und 2011)), folglich lichen Personen gesunken, um 19,3 Prozent (171
ist der Frauenanteil insgesamt von 29,4 Prozent Frauen (2009), 138 Frauen (2011)). Somit zeigt
(2009) auf 26,3 Prozent (2011) gesunken. Auch in auch der prozentuale Anteil von Frauen einen
der Gruppe der ,Lehrkréfte fiir besondere Aufga- Riickgang von 64,1 Prozent (2009) auf 60,3 Pro-
ben/Akademische Mitarbeiterlnnen" ist die Zahl zent im Jahr 2011 (wobei der Frauenanteil ins- Abbildung 3.6 Leaky Pipeline Neuphilologische Fakultit
nahezu gleich geblieben (107 (2009), 106 Personen gesamt noch immer sehr hoch ist).

(2011)), wobei sich der Frauenanteil um 6,0 Prozent

verringert hat, der der Manner ist um 5,3 Prozent Die Gesamtzahl der Professuren hat sich von

gestiegen. Folglich hat sich auch der gesamte Anteil 2009 bis 2011 um vier Personen erhéht (22 Pro-

Postdoc

~ @
€ wn
2 @
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3 £
= U
v u
Q2
©

Promotionen
Kategorie
Professuren

hat sich in 2011 um zwei Professuren verringert’ i i . )
" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

o ) 2005-2007 2008-2010 Zielsetzung Zielsetzung S

der Frauen in dieser Personengruppe von 46,8 Pro-  fessuren (2009), 26 Professuren (2011)). Da beide Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013 fiir 2016 S
zent (2009) auf 43,7 Prozent (2011) verschlechtert. Geschlechter davon profitiert haben - je zwei Pro- w m w m g
fessoren und Professorinnen sind dazu gekom- % n % n % n % n %

. . . . . . >
Bei nahezu gleichbleibendem Personalbestand men - hat sich der prozentuale Frauenanteil bei Studienabschliisse 819  594,7 181 1313 837 9173 163 1787 %
im wissenschaftlichen Dienst in der Philosophi- den Professuren von 31,8 Prozent im Jahr 2009 Promoti . 1 11T 1T 1T 500 S0 iy
o . . - . romotionen g y Y b Y i 5 b I

schen Fakultdt zeigt sich demnach bei allen Per- auf 34,6 Prozent im Jahr 2011 verbessert. 0 0 S
sonengruppen im Verlauf von 2009-2011 eine Kategorie Postdoc’ 626 28 375 17 507 4 493 39 50007 5090 g
Verschlechterung des Anteils von Frauen.”? Die Zahl der Vertretungs- und Gastprofessuren Professuren 31,9 73 68,1 157 324 77 676 16 37% 40% §
b

g

S

g

Berichterstattung durch die Fakultdten an

nur rechnerisch geprift.

Quelle:

712010 gab es acht Professuren (fiinf Manner, drei Frauen).

2 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatsprifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
73 Eigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepriift.
42010 gab es lediglich vier Professuren (zwei Manner, 11 Frauen). Tabelle 3.6 Daten Neuphilologische Fakultat

~

~



46

Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 3

(sieben Professuren (2009)), wobei sich dabei die
Anzahl sowohl der Professorinnen als auch der Pro-
fessoren um jeweils eine Person verringert hat. Der
Frauenanteil ist folglich von 42,9 Prozent (2009) auf
40 Prozent gesunken. An der Fakultdt gibt es 2009
noch drei Personen in der Gruppe der ,Hochschul-
dozenturen/Oberassistenz [ Wissenschaftliche Assis-
tenz" (zwei Méanner, eine Frau), 2011 sind es zwei
gewesen; diese Positionen sind paritétisch besetzt.
Die Gesamtzahl der Akademischen Rétinnen hat
sich von 18 auf 17 Personen verringert, wobei die
Zahl der mannlichen Personen gleich geblieben ist.

Demnach ist auch der prozentuale Frauenanteil an
dieser Personengruppe von 44,4 Prozent auf 41,2
Prozent gesunken. Bei der Betrachtung der Lehr-
krafte fiir besondere Aufgaben /Akademischen Mit-
arbeiterlnnen zeigt sich, dass sich die Gesamtzahl
dieser Personengruppe innerhalb der Fakultdt um
17,5 Prozent verringert hat (216 Personen (2009),
178 im Jahr 2011), wobei dabei die Verringerung des
Frauenanteils um 21,7 Prozent sehr viel deutlicher
ist (152 Frauen (2009), 119 Frauen (2011): bei den
mannlichen Beschéaftigten liegt diese Reduzierung
bei 7,7 Prozent). Demnach ist hier auch der Frauen-
anteil insgesamt von 70,1 Prozent auf 66,6 Prozent
gesunken; gleichwohl bleibt der prozentuale Anteil
der Frauen in dieser Fakultdt nach wie vor sehr hoch.

Das heifBt, bei einer sinkenden Zahl von Beschaf-
tigten im wissenschaftlichen Dienst bleibt zwar
insgesamt der Frauenanteil im Vergleich zu den
mannlichen Personen sehr hoch, allerdings hat
sich dieser sowohl in der Personengruppe ,Aka-
demische Ratlnnen" als auch in der Gruppe
JLehrkrifte fiir besondere Aufgaben/Akademi-
sche Mitarbeiterlnnen” verringert.”

3.7 Fakultit fiir Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften

Die Fakultdt fiir Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften zeigt auf der Ebene der Studienabschliis-
se ein nahezu paritatisches Verhéltnis von 47,1
Prozent Frauen und 52,1 Prozent Mannern (2008-
2010). Auf der Stufe der Promotionen konnten die
Frauenanteile von 29,8 Prozent (2005-2007) auf
31,5 Prozent (2008-2010) gesteigert werden. Posi-
tiv hervorzuheben ist, dass in der Kategorie Postdoc
eine Steigerung von 2,9 Prozent (2005-2007) auf
21,1 Prozent (2008-2010) zu sehen ist — hier hat
die Fakultat ihre Zielsetzungen fiir 2013 und 2016
(15 Prozent bzw. 20 Prozent) bereits liberschritten.
Diese Zielsetzungen lagen allerdings - betrachtet
man die Zahl der Promotionen von Frauen - extrem
niedrig und sollten erhdht werden. Der Anteil
der Frauen an den Professuren ist von 5,7 Prozent
(2005-2007) auf 9,5 Prozent (2008-2010) gestie-
gen. Demnach wére die Zielsetzung fiir 2013 und
2016 (acht Prozent bzw. zehn Prozent) schon iiber-
schritten.”®

Die Zahl der Beschaftigten im wissenschaftlichen
Dienst an dieser Fakultdt ist insgesamt gestiegen
(103 Personen (2009), 116 Personen im Jahr
2011). Prozentual etwas stirker ist dabei die Zahl
der weiblichen Personen gestiegen (25 Frauen
(2009), 32 Frauen im Jahr 2011), somit zeigt auch
der prozentuale Anteil von Frauen einen leichten
Zuwachs von 24,3 Prozent (2009) auf 27,2 Pro-
zent (2011).

Die Gesamtzahl der Professuren ist von 24 Pro-
fessuren (2009) auf 27 Professuren (2011) gestie-
gen, wobei sich der Anteil der Professorinnen

75 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
76 Eigene Berichterstattung durch die Fakultdten an der Universitit Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepriift.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Kategorie
Postdoc

Promotionen
Professuren

Abbildung 3.7 Leaky Pipeline Fakultét fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 49,9 1223 50,1 123 471 1713 529 192,3
Promotionen 29,8 5.7 70,2 13,3 31,5 5,7 68,5 12,3 33%
Kategorie Postdoc’ 29 1 97,1 3.8 211 1.7 791 6.3 15002
Professuren 57 03 9473 16,7 9,5 2 905 19 800

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.7 Daten Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

37%
209%?
10 %

Quelle:
Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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verbessert hat (3 Frauen im Jahr 2009 (12,5 Pro-
zent); vier Frauen im Jahr 2011 (14,8 Prozent).””

Die Zahl der Vertretungs- und Gastprofessuren hat
sich in 2011 um zwei Professuren verdreifacht’® (ein
Professor (2009), drei Professuren (2011; zwei Mén-
ner, eine Frau). Der Frauenanteil ist folglich von null
(2009) auf 33,3 Prozent im Jahr 2011 gestiegen. An
der Fakultdt gab es 2011 keine Person mehr in der
Gruppe der ,Hochschuldozenturen/Qberassistenz/
Wissenschaftliche Assistenz" (zwei Manner (2009),
ein Mann (2010). Die Gesamtzahl der ,Akademi-
schen Ratlnnen" hat sich von vier auf zwei Personen
halbiert, diese Positionen waren allerdings schon
seit 2009 mit keiner Frau mehr besetzt. Bei der Be-
trachtung der Akademischen Mitarbeiterinnen zeigt
sich, dass sich die Gesamtzahl dieser Personengrup-
pe innerhalb der Fakultat um 16,7 Prozent erh6ht
hat (72 Personen (2009), 84 Personen im Jahr 2011),
wobei dabei der Frauenanteil von 30,6 Prozent
(2009) auf 31,5 Prozent (2011) leicht gestiegen ist.

Das heiBt, von der steigenden Zahl der Beschaftig-
ten im wissenschaftlichen Dienst haben in allen
Gruppen die Frauen profitiert, gleichwohl ist der
Professorinnenanteil insgesamt noch sehr niedrig.”®

3.8 Fakultit fiir Verhaltens- und
Empirische Kulturwissenschaften

Die Fakultat fiir Verhaltens- und Empirische Kultur-
wissenschaften nimmt beziiglich der Steigerung der
Frauenanteile eine positive Entwicklung. Besonders
hervorzuheben ist, dass auf Promotionsebene der

Anteil von 35,3 Prozent (2005-2007) auf 61,2 Pro-
zent angehoben werden konnte; damit ist die
Zielsetzung fiir 2013 (45 Prozent) und fiir 2016
(60 Prozent) tiberschritten. In der Kategorie Post-
doc ist der Frauenanteil von 40,7 Prozent (2005-
2007) auf 53,1 Prozent (2008-2010) gestiegen. Die
Zielsetzungen fiir 2013 und 2016 (60 Prozent)
scheinen in dieser Kategorie realistisch. Betrachtet
man jedoch die Entwicklung der Frauenanteile
liber alle Graduierungsstufen hinweg, dann zeigt
sich, dass der Anteil der weiblichen Mitglieder
(2008-2010) von 71,4 Prozent Studienabschliisse
auf 33,3 Prozent Professorinnen sinkt.®°

Die Gesamtzahl der Beschaftigten im wissen-
schaftlichen Dienst ist insgesamt um 12,6 Prozent
gestiegen (143 Personen (2009), 161 Personen im
Jahr 2011). Davon haben nur die weiblichen Per-
sonen profitiert (77 Frauen (2009), 96 Frauen
(2011)). Somit zeigt auch der prozentuale Anteil
der Frauen einen Anstieg von 53,7 Prozent (2009)
auf 59,6 Prozent (2011), wobei der Frauenanteil
an der Fakultdt insgesamt schon sehr hoch war.

Die Gesamtzahl der Professuren hat sich von
2009-2011 um zwei Personen erhdht (18 Profes-
suren (2009), 20 Professuren im Jahr 2011). Da
beide Geschlechter davon profitiert haben - ein
Professor und eine Professorin sind dazu gekom-
men - hat sich der prozentuale Frauenanteil bei
den Professuren von 33,3 Prozent (2009) auf 35
Prozent (2011) verbessert.

Die Zahl der Vertretungs- und Gastprofessuren hat
sich in 2011 um eine Professur im Vergleich zu 2009

~

78 2010 gab es vier Professuren (drei Manner, eine Frau).

<

7 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitdtspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

9 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

8 FEigene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprft.

Gleichstellung an den Fakultaten

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 3.8 Leaky Pipeline Verhaltens- und empirische Kulturwissenschaften

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 73,2 297 26,4 109 714 3493 288 1397
Promotionen 35,3 10 64,1 18,3 61,2 15,3 38,7 10,3 450
Kategorie Postdoc' 40,7 6,6 48,2 41 43,1 48 458 43 60 %?
Professuren 32,1 57 67,9 12,0 333 6,3 67 12,7 36,8%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.8 Daten Fakultat fiir Verhaltens- und empirische Kulturwissenschaften

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

60 %
60 %2
44

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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verringert®' (vier Professuren im Jahr 2009), wobei
dabei die Anzahl der Professorinnen gleich geblie-
ben ist (zwei Professorinnen). Demnach hat sich
hier der Frauenanteil von 50 Prozent auf 66,7 Pro-
zent erhoht. Es gab 2009 an der Fakultat zwei Per-
sonen in der Gruppe ,Hochschuldozenturen/Ober-
assistenz/Wissenschaftliche Assistenz" (ein Mann,
eine Frau), dies trifft gleichermaBen fiir 2011 zu.
Die Gesamtzahl der Gruppe ,Akademische Direk-
torlnnen/Rétinnen” liegt seit 2009 unveréndert bei
16 Personen, wobei sich auch die prozentuale Ver-
teilung nicht veréndert hat (prozentualer Frauen-
anteil 43,8 Prozent)®2. In der Gruppe der ,Lehrkrafte
fiir besondere Aufgaben/Wissenschaftliche Mitar-
beiterlnnen” zeigt sich, dass die Gesamtzahl um
16,5 Prozent gestiegen ist (103 (2009), 120 im Jahr
2011), wobei sich dies zugunsten des Frauenanteils
auswirkte (Steigerung von 29,5 Prozent; 61 Frauen
(2009) auf 79 Frauen im Jahr 2011). Demnach hat
sich auch der gesamtprozentuale Frauenanteil von
59 Prozent auf 65,8 Prozent gesteigert.

Das heiBt, von der leichten Steigerung der Zahl
der Beschaftigten im wissenschaftlichen Dienst in
dieser Fakultat konnten die mannlichen Mitglieder
nicht profitieren. Sowohl bei den Professuren als
auch in der Gruppe ,Lehrkréfte fiir besondere Auf-
gaben/Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen” ist der
prozentuale Frauenanteil weiter gestiegen.®®

3.9 Fakultat fiir Mathematik und Informatik
In der Fakultdt fiir Mathematik und Informatik

zeigt sich eine Steigerung der Studienabschliisse
von 35,8 Prozent (2005-2007) auf 41 Prozent

Frauen (2008-2010). Der Bruch bei den Frauenan-
teilen zwischen den Absolventinnen und den Pro-
motionen (14,9 Prozent (2008-2010); 13 Prozent
(2005-2007)) ist allerdings auffillig. Die Fakultat
selbst erklart diese Differenz mit dem hohen
Anteil an Lehramtsstudierenden, die zum gréBten
Teil nach dem Studium die Universitat verlassen.
Die Zielvorgaben fiir 2013 und 2016 liegen bei 18
bzw. 21 Prozent im Bereich der Promotionen. In
der Kategorie Postdoc ist eine starke Steigerung
der Frauenanteile von 25,3 Prozent (2005-2007)
auf 41,2 Prozent (2008-2010) zu verzeichnen, so
dass hier der Prozentsatz der Absolventinnen wie-
der erreicht wird. Im Bereich der Professuren sind
(2008-2010) 12,1 Prozent von Frauen besetzt (drei
Frauen), der Prozentsatz liegt 2005-2007 noch bei
6,2 Prozent. Damit sind die Zielvorgaben flir 2013
von 14,3 Prozent Professorinnen nahezu erreicht
und es ist zu erwarten, dass sie 2016 (19 Prozent
Frauenanteil) erreicht werden kdnnen.8*

Die Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen im wissen-
schaftlichen Dienst in der Fakultdt hat sich um
26,2 Prozent von 65 auf 82 Personen erhdht. Die
Anzahl der Frauen ist dabei um 50 Prozent gestie-
gen (8 Frauen (2009), 12 Frauen im Jahr 2011), die
der mannlichen Personen um 22,8 Prozent (57
Manner (2009), 70 Manner (2011)). Demnach ist
der Frauenanteil insgesamt auch von 11,6 Prozent
auf 14,6 Prozent gestiegen.

Die Gesamtzahl der Professorinnen hat sich von
2009-2011 um sechs Personen erhoht (22 Profes-
suren im Jahr 2009). Die Zahl der Professorinnen
hat sich dabei verdoppelt (2009 zwei Professorin-
nen, 2011 vier Professorinnen), die der Professoren

81 2010 gab es lediglich zwei Professuren (zwei Ménner).

2010: 16 Personen, 50 Prozent Frauen.

®

2

o

3 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitétspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

8 Figene Berichterstattung durch die Fakultiten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprft.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Kategorie
Postdoc

Promotionen
Professuren

Abbildung 3.9 Leaky Pipeline Fakultat fiir Mathematik und Informatik

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 35,8 27 64,2 483 41 58,7 59 84,3
Promotionen 13 2.3 87 15,7 14,9 3.3 85,1 19 18 %
Kategorie Postdoc' 25,3 2,4 74,7 7.2 41,2 7.3 58,8 10,4 23 9%?
Professuren 6,2 13 93,7 20,0 12,1 2,7 87,9 19,3 14,3 %

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.9 Daten Fakultat fiir Mathematik und Informatik

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

21%
309%?
19 %

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an
der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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ist um 20 Prozent gestiegen. Demnach hat sich
auch der prozentuale Frauenanteil bei den Pro-
fessuren von 9,1 Prozent im Jahr 2009 auf 14,3 Pro-
zent im Jahr 2011 verbessert®. Die Zahl der Vertre-
tungs- und Gastprofessuren hat sich im Jahr 2011
um zwei Professuren im Vergleich zu 2009 verrin-
gert®, so dass es 2011 lediglich einen Professor
gibt. Der Frauenanteil liegt hier schon seit 2009 bei
null Prozent. Es gab 2009 an der Fakultat noch drei
Personen in der Gruppe der ,Hochschuldozenturen/
Oberassistenz/Wissenschaftliche Assistenz" (drei
Minner), 2011 gibt es hier eine mannliche Person.
Die Gesamtzahl der ,Akademischen Direktorlnnen/
Ratlnnen" hat sich von acht Personen auf zehn er-
hoht, dies zugunsten von Mannern (2009 zwei
Frauen, 2011 eine Frau), demnach ist hier auch der
Frauenanteil von 25 Prozent (2009) auf zehn Pro-
zent (2011) gesunken. Auch die Gesamtzah! der
.JLehrkrdfte fiir besondere Aufgaben/Akademische
Mitarbeiterlnnen” hat sich innerhalb der Fakultat
um 44,8 Prozent erhoht (29 Personen (2009), 42
Personen im Jahr 2011), wobei die Steigerung der
Anzahl der Frauen um 75 Prozent sehr viel deut-
licher ist (vier Frauen (2009), sieben Frauen im Jahr
2011) als bei den minnlichen Personen; hier zeigt
sich eine Steigerung von 40 Prozent. Demnach ist
hier auch der Frauenanteil insgesamt von 12,3 Pro-
zent (2009) auf 16,7 Prozent (2011) gestiegen.

Das heiBt, von der Steigerung der Zahl der Be-
schaftigten im wissenschaftlichen Dienst an dieser
Fakultdt konnten die weiblichen Personen profi-
tieren. Sowohl bei den Professuren als auch in der
Gruppe ,Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben/ Aka-
demische Mitarbeiterlnnen” ist der prozentuale
Frauenanteil gestiegen.

In den anderen drei Gruppen ,Vertretungs- und Gast-
professuren”, ,Hochschuldozenturen/Oberassistenz/
Wissenschaftliche Assistenz" und ,Akademische
Direktorlnnen/Réatinnen” sind zum Teil keine Frauen
vertreten, bzw. liegt der Anteil bei zehn Prozent.?’

3.10 Fakultat fiir Chemie- und
Geowissenschaften

Zu den Zielsetzungen der Fakultat fiir Chemie- und
Geowissenschaften Idsst sich schwer eine Aussage
treffen, da die einzelnen Facher sehr unterschied-
liche Entwicklungen aufweisen. Insgesamt ist die
Zahl der weiblichen Studienabschliisse von 48 Pro-
zent (2005-2007) auf 46,3 Prozent (2008-2010)
gesunken. Auch bei den Promotionen zeigt sich ein
Abwirtstrend von 37,2 Prozent (2005-2007) auf
35 Prozent (2008-2010). Die Fakultit konnte ihre
Frauenanteile in der Kategorie Postdoc allerdings
insgesamt stark steigern von 25,3 Prozent (2005~
2007) auf 39,8 Prozent (2008-2010). Die Zielset-
zungen der Fakultat fiir 2013 und 2016 scheinen
fiir den Bereich der Promotionen realistisch (40
bzw. 42 Prozent), fiir die Postdocs sollten die Pro-
zentsitze allerdings erhoht werden (Zielsetzung
2013 und 2016 unter dem jetzt erreichten Stand;
geplant 21 bzw. 25 Prozent).

Den 15,5 Prozent Professorinnen stehen 76,7 Pro-
zent Professoren gegeniiber (2008-2010). Folglich
scheinen die fiir 2013 und 2016 geplanten Anteile
an Professorinnen (20 Prozent) erreichbar.?®

Die Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen im wissen-
schaftlichen Dienst in der Fakultdt hat sich um

®

5

©

6

© ©

2010 lag dieser Prozentsatz bei 16 Prozent, es standen vier Professorinnen 21 Professoren gegenuber.

2010 waren es auch drei Professuren wie im Jahr 2009 (drei Ménner).

7 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

8 Eigene Berichterstattung durch die Fakultdten an der Universitit Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepriift.

Gleichstellung an den Fakultaten

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 3.10 Leaky Pipeline Fakultat fiir Chemie und Geowissenschaften

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 48 64,3 52 69,7 46,3 265 179 1023
Promotionen 37.2 24,3 62,8 41 35 56 21,7 34,7 40 %
Kategorie Postdoc' 25,3 9.3 711 26,2 39,8 8,4 62,8 133 21 %?
Professuren 171 5 83 243 15,5 53 76,7 26,3 209%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.10 Daten Fakultat fiir Chemie und Geowissenschaften

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

42 9%
25 9)?
20%

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.

53




54

Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 3

4,5 Prozent von 247 auf 258 Personen erhoht. Die
Anzahl der Frauen ist dabei gleich geblieben (2009
und 2011 68 Frauen), die der minnlichen Perso-
nen demnach gestiegen (179 Ménner (2009), 190
Ménner im Jahr 2011). Folglich hat sich auch der
Frauenanteil insgesamt von 27,5 Prozent (2009)
auf 26,2 Prozent (2011) verringert.

Die Gesamtzahl der Professuren hat sich von 2009
bis 2011 um eine Person verringert, dabei hat sich
die Zahl der Professorinnen um eine erhoht, die der
Professoren um zwei Personen verringert. Demnach
hat sich der prozentuale Frauenanteil bei den Pro-
fessuren von 15,6 Prozent (2009) auf 19,4 Prozent
(2011) verbessert®. Die Zahl der Vertretungs- und
Gastprofessuren hat sich im Jahr 2011 um eine
Professur im Vergleich zu 2009 erhdht, so dass es
2011 zwei Professuren gibt, die mit Méannern be-
setzt sind. Es gibt 2009 an der Fakultdt noch eine
Person in der Gruppe der ,Hochschuldozenturen/
Oberassistenz/ Wissenschaftliche Assistenz" (ein
Mann), 2011 gibt es hier keine Personen mehr.
Die Gesamtzahl der ,Akademischen Direktorlnnen/
RatInnen” ist mit 17 Personen gleich geblieben
(2009-2011)%°, wobei sich die Zahl der Frauen um
eine Person verringert hat (2009 vier Frauen), so
dass hier der Frauenanteil von 23,5 Prozent (2009)
auf 17,6 Prozent (2011) gesunken ist. Auch die Ge-
samtzahl der ,Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben/
Akademische Mitarbeiterlnnen” hat sich innerhalb
der Fakultat um 6,1 Prozent erhdht (196 Personen
(2009), 208 Personen im Jahr 2011), wobei die Zahl
der Frauen gleichgeblieben ist.*" Demnach ist hier
auch der Frauenanteil insgesamt von 30,1 Prozent
(2009) auf 28,2 Prozent (2011) gesunken.

Das heiBt, von der leichten Steigerung der Zahl der
Beschaftigten im wissenschaftlichen Dienst an die-
ser Fakultat konnten die weiblichen Personen nicht
profitieren. Allerdings hat sich bei den Professuren
der Frauenanteil verbessert. In den anderen Grup-
pen ,Vertretungs- und Gastprofessuren”, ,Hoch-
schuldozenturen/Oberassistenz/Wissenschaftliche
Assistenz" und ,Akademische Direktorlnnen/RéatIn-
nen" sind zum Teil keine Frauen vertreten, bei den
JLehrkréften fiir besondere Aufgaben” hat sich der
Anteil der Frauen auf 28,2 Prozent verringert.®

3.11 Fakultat fiir Physik und Astronomie

In der Fakultat fiir Physik und Astronomie sind die
erheblich gestiegenen Zahlen bei den Doktoran-
dinnen bemerkenswert (von 12,8 Prozent (2005-
2007) auf 21,4 Prozent (2008-2010)). Damit sind
die Zielsetzungen fiir 2013 und 2016 bereits liber-
troffen (18 bzw. 20 Prozent). In der Kategorie Post-
doc ist der Frauenanteil mit 13,8 Prozent (2008-
2010) nahezu gleich geblieben (14,8 Prozent in
den Jahren 2005-2007), auch hier ist der geplan-
te Frauenanteil fiir 2013 und 2016 (16 Prozent)
nahezu erreicht. Die Zahl der Professorinnen stieg
von 8 Prozent (2005-2007) auf 9,9 Prozent (2008-
2010), so dass die Zielsetzung, diese Zahl in 2013
auf 14 Prozent und 2016 auf 16 Prozent zu steigern
realistisch ist. Betrachtet man den insgesamt nied-
rigen Anteil der Absolventinnen in diesen Fachern
22,1 Prozent (2005-2007) bzw. 19,4 Prozent (2008-
2010), so ist hier ein positiver Trend Richtung
Gleichstellung auf den nachfolgenden Qualifizie-
rungsstufen zu sehen.?® Die Fakultdt bewegt sich

892010 lag dieser Prozentsatz bei 16,1 Prozent, es standen 5 Professorinnen 26 Professoren gegeniber.

©

© 2010 gab es hier 19 Personen, 15 Manner und 4 Frauen.

91 2010 lag der Frauenanteil bei 29 Prozent es standen 60 Frauen 146 Mannern gegeniber.

© ©

2 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualitatsprifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
3 Eigene Berichterstattung durch die Fakultdten an der Universitat Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch gepriift.

Gleichstellung an den Fakultaten

abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 3.11 Leaky Pipeline Fakultét fiir Physik und Astronomie

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n

Studienabschliisse 22,1 31,3 774 1107 19,4 447 80,1 186
Promotionen 12,8 10,3 87.9 70,3 21,4 20,3 78,7 74,7 18 %
Kategorie Postdoc' 14,8 4,4 79,4 25,6 13,8 5 86,2 25,6 16 %?
Professuren 8 23 92 26,7 99 3,7 90,1 33,3 14%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.11 Daten Fakultat fiir Physik und Astronomie

2005-2007

Durchschnitt
w e
m e¢—

2008-2010
Durchschnitt

W —
m ¢—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

20%
16 %?
16 %

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an
der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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damit im oberen Bereich der bundesweiten Ent-
wicklung ihres Fachs. Entsprechend engagiert sich
die Fakultat stark in Initiativen und Programmen
fiir Madchen in MINT Fachern.

Die Gesamtzahl der Mitarbeiterlnnen im wissen-
schaftlichen Dienst in der Fakultat fiir Physik und
Astronomie hat sich von 272 auf 280 Personen
erhoht. Die Anzahl der Frauen ist dabei um knapp
9 Prozent gestiegen (34 Frauen (2009), 37 Frauen
(2011)%4), die der mannlichen Personen um 2,1
Prozent gestiegen (238 Manner (2009), 243 Méan-
ner im Jahr 2011). Demnach hat sich auch der
Frauenanteil insgesamt von 12,5 Prozent auf 13,1
Prozent etwas verbessert.

Die Gesamtzahl der Professuren hat sich von 2009
bis 2011 um zwei Personen erhdht (37 Professuren
(2009)), die Zahl der Professorinnen ist dabei gleich
geblieben (2009 und 2011 vier Professorinnen).
Demnach hat sich auch der prozentuale Frauenan-
teil bei den Professuren von 10,8 Prozent (2009) auf
10,3 Prozent (2011) etwas verringert®®.

Die Zahl der Vertretungs- und Gastprofessuren hat
sich im Jahr 2011 um vier Professuren im Vergleich
zu 2009 verringert®s, so dass es 2011 keine Person
mehr in dieser Gruppe gibt (der Frauenanteil lag
hier schon seit 2009 bei null Prozent). Die Ge-
samtzahl der ,Akademischen RatInnen" ist von 13
Personen (2009) auf 17 Personen (2011) gestie-
gen®’, diese Positionen sind allerdings seit 2009
kontinuierlich auch nur mit Mannern besetzt.
Auch die Gesamtzahl der ,Lehrkrafte flir beson-

dere Aufgaben/Wissenschaftliche Mitarbeiterln-
nen" hat sich innerhalb der Fakultat leicht erhoht
(218 Personen (2009), 224 Personen im Jahr 2011),
wobei die Zahl der Frauen sich um 10 Prozent er-
hoht hat (30 Frauen (2009), 33 Frauen (2011)%),
die Zahl der Manner um ca. 2 Prozent (188 Man-
ner (2009), 191 Manner im Jahr 2011), so dass hier
auch der Frauenanteil insgesamt von 13,8 Prozent
(2009) auf 14,5 Prozent (2011) leicht gestiegen ist.

Das heift, von der leichten Steigerung der Zahl der
Beschaftigten im wissenschaftlichen Dienst an
dieser Fakultat konnten die weiblichen Personen
eher profitieren. Bei den Professuren ist die Zahl
der Professorinnen gleich geblieben, bei den ,Lehr-
kraften fiir besondere Aufgaben/Akademischen
Mitarbeiterinnen” ist eine leichte Steigerung zu
sehen. Bei den ,Vertretungsprofessuren und Gast-
professuren” und den ,Akademischen Réten/Ra-
tinnen" liegt der Frauenanteil bei null Prozent.?®

3.12 Fakultat fiir Biowissenschaften

Die Fakultat fiir Biowissenschaften hat ihren Anteil
an Absolventinnen von 65,3 Prozent (2005~ 2007)
auf 66,3 Prozent (2008-2010) erhoht. Auch auf den
nachfolgenden Qualifizierungsstufen ist eine Stei-
gerung des Frauenanteils zu sehen. Im Bereich der
Promotionen zeigt sich ein Anstieg von 48,3 Pro-
zent (2005-2007) auf 54,4 Prozent (2008-2010).
Damit ist die Zielsetzung fiir 2013 und 2016
(50 Prozent) tberschritten. In der Kategorie Post-
doc findet sich eine Steigerung von 33,8 Prozent

94

© ©

5 2010 gab es noch einen Mann in dieser Personengruppe.

7 2010 gab es hier 15 Personen (15 Ménner).
98 2010 waren es 27 Frauen, der Frauenanteil lag bei 12,9 Prozent.

©

©

2010 gab es 31 Frauen, was einem prozentualen Anteil von 11,8 Prozent entsprach.
5 2010 lag dieser Prozentsatz bei 10,5 %, es standen vier Professorinnen 34 Professoren gegeniber.

® 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualititspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).

Gleichstellung an den Fakultaten

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 3.12 Leaky Pipeline Fakultét fiir fiir Biowissenschaften

2005-2007 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013
w m w m
% n % n % n % n
Studienabschliisse 65,3 176 34,7 93,3 66,3 186 33,7 95,7
Promotionen 48,3 77 51,7 82,3 54,4 112 45,6 94,3 50 9%
Kategorie Postdoc' 33,8 58 66,2 n4 42,6 12,9 57,7 17,4 30 %7
Professuren 15,8 4 84,2 21,3 36,3 20,3 63,7 35,7 25%

" Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
2 Mangels ganzer Zahlen ist der ungefahre Median gebildet worden

Tabelle 3.12 Daten Fakultat fiir Biowissenschaften

2005-2007

Durchschnitt
w e
me—

2008-2010

Durchschnitt
we——
me—

2013
Zielsetzung

Zielsetzung Zielsetzung

fiir 2016

5009
50 %?
350%

Quelle:

Berichterstattung durch die Fakultdten an

der Universitdt Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010),

nur rechnerisch geprift.
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(2005-2007) auf 42,6 Prozent (2008-2010); auch
hier ist das Ziel fiir 2013 erreicht (fiir 2016 sind 50
Prozent Frauenanteil geplant). Der Anteil der Pro-
fessorinnen konnte von 15,8 Prozent (2005-2007)
auf 36,3 Prozent (2008-2010) angehoben werden.

Die Zielsetzung der Fakultat fiir die Professuren in
den Jahren 2013 (25 Prozent) und fiir 2016 (35
Prozent) ist zwar schon iiberschritten, kénnte aber
in Anbetracht so hoher Zahlen bei den Promotio-
nen von Frauen und weiblichen Postdocs durchaus
noch ambitionierter sein.'°

Die Gesamtzahl der Mitarbeiterlnnen im wissen-
schaftlichen Dienst an der Fakultat fiir Biowissen-
schaften hat sich nahezu halbiert von 180 Perso-
nen (2009) auf 98 Personen (2011). Die Anzahl der
Frauen ist dabei um 50,6 Prozent gesunken (79
Frauen (2009), 39 Frauen (2011)%), also starker

im Vergleich zu den Méannern, deren Anteil sich
um 42,2 Prozent (102 Ménner (2009), 59 Manner
(2011)) verringert hat. Demnach hat sich auch der
Frauenanteil insgesamt von 43,6 Prozent (2009)
auf 39,8 Prozent (2011) verringert.

Die Gesamtzahl der Professuren hat sich von
2009-2011 um eine Person erhéht (30 Professuren
(2009), die Zahl der Professorinnen ist dabei al-
lerdings gleich geblieben (2009 und 2011 sieben
Professorinnen?). Demnach hat sich hier der pro-
zentuale Frauenanteil von 23,3 Prozent (2009) auf
22,6 Prozent (2011) verringert.

Es gibt 2009 an der Fakultdt zwei Manner in der
Gruppe der ,Hochschuldozenturen /Oberassistenz
Wissenschaftlichen Assistenz”, 2011 gibt es hier
keine Personen mehr. Die Gesamtzahl der ,Akade-
mischen Direktorlnnen/R4tInnen" ist von 2009-
2011 von 14 auf flinf Personen reduziert worden.
Die Zahl der Frauen hat sich dabei von fiinf (2009)
auf zwei (2011) reduziert, die Zahl der Manner ist
allerdings um 2/; gesunken (neun Manner (2009),
drei Manner (2011)). Demnach hat sich auch der
Anteil der Frauen von 35,7 Prozent auf 40 Prozent
erhéht. Auch die Gesamtzahl der ,Lehrkréfte fiir
besondere Aufgaben/Akademischen Mitarbeite-
rinnen” hat sich innerhalb der Fakultdt um mehr
als die Halfte (53,7 Prozent) reduziert (134 Per-
sonen (2009), 62 Personen im Jahr 2011), wobei
die Zahl der Frauen sich um 55,2 Prozent ver-
ringert hat (67 Frauen (2009), 30 Frauen im Jahr
2011)'%3), die Zahl der Manner etwas weniger, um
52,9 Prozent (68 Manner (2009), 32 Ménner im
Jahr 2011). Demnach ist hier auch der Frauenan-

100 Figene Berichterstattung durch die Fakultdten an der Universitit Heidelberg (2005-2007 und 2008-2010), nur rechnerisch geprift.
1012010 gab es 52 Frauen, was einem prozentualen Anteil von 44,1 Prozent entsprach.

102 2010 gab es acht Professorinnen, der Anteil lag bei 25 Prozent.
1932010 waren es 41 Frauen, der Frauenanteil lag bei 51,9 Prozent.

teil insgesamt von 49,6 Prozent (2009) auf 48,4
Prozent (2011) leicht gesunken.

Das heiBt, von der starken Reduzierung der Zahl
der Beschaftigten im wissenschaftlichen Dienst
an dieser Fakultdt konnten die mannlichen Per-
sonen etwas mehr profitieren bzw. diese ging
eher zu Lasten der weiblichen Beschéftigten. Bei
den Professuren ist die Zahl der Professorinnen
zwar gleich geblieben, trotzdem ist der Frauen-
anteil hier gesunken. Dies gilt auch fiir die ,Lehr-
krafte fiir besondere Aufgaben/Akademischen
Mitarbeiterlnnen”, hier hat sich die Zahl der
Frauen mehr als halbiert. Lediglich bei den ,Aka-
demischen Direktorlnnen/R&tInnen" ist der Frau-
enanteil gestiegen, weil sich die Zahl der mann-
lichen Personen hier starker reduziert hat als die
der Frauen (insgesamt handelt es sich hier aber
nur um fiinf Personen).1°*

» Berichte der Fakultatsgleichstellungs-
beauftragten und -komissionen

Jedes Jahr berichten die Gleichstellungsbeauf-
tragten an den Fakultdten {liber ihre Arbeit, ihre
Ziele in der Gleichstellung, liber die fiir sie beson-
ders wichtigen Themen und liber Zielgruppen, fiir
die sie spezielle MaBnahmen entwickelt haben.
Eine tabellarische Ubersicht zu den Aktivititen der
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten und Gleich-
stellungskommissionen, unterteilt nach Veranstal-
tungen, Gleichstellungsthemen, struktureller und
personeller Verankerung der eingesetzten Gleich-
stellungsinstrumente, zur Beteiligung und Trans-
parenz in Berufungsverfahren sowie zur Umset-
zung der Zielvereinbarungen gemaB den in dem
Zwischenbericht an die DFG angegebenen Zielen

Gleichstellung an den Fakultaten

findet sich auf der Homepage der Gleichstellungs-
beauftragten.©s Diese Ubersicht gibt einen Ein-
druck von der Intensitat und Nachhaltigkeit, mit
denen in den Fakultdten Gleichstellungsziele ver-
folgt werden. Allerdings zeigen sich auch hier
groBe Unterschiede zwischen den einzelnen Fa-
kultdten, da die Fakultdtsvorstinde das Thema
sehr unterschiedlich handhaben bzw. Gleichstel-
lung in die Kultur der Fakultdten sehr verschieden
aufgenommen ist. Zudem bestehen bei der Ver-
ankerung der Gleichstellungsaktivitaten in den Fa-
kultdten und bei der Sichtbarkeit der Gleich-
stellung deutliche Unterschiede.

Auffallig ist auch wie unterschiedlich ambitioniert
die Fakultaten eigene Bemiihungen und MaBnah-
men verfolgen. Einige Fakultaten konzentrieren
ihre Bemiihungen auf den Bereich ,Vereinbarkeit
von Familie und Studium/Wissenschaft”, andere
bemiihen sich, Gleichstellung in allen ihren Fa-
cetten zu verwirklichen. Ebenso unterschiedlich
ist die Nutzung der Angebote, die von Seiten des
Gleichstellungsbiiros oder anderen universitaren
Einrichtungen angeboten werden.

Insgesamt zeigt sich ein uneinheitliches Bild der
Verhaltnisse von Frauen und Mannern auf den ver-
schiedenen Graduierungsstufen in den einzelnen
Fakultaten. Daran wird deutlich, dass in den Fakul-
taten der Aufgabe, die Gleichstellung sozusagen an
der Basis umzusetzen, sehr unterschiedliche Bedeu-
tung beigemessen wird; dies manifestiert sich be-
reits in der AuBendarstellung der Fakultédten, daran
wie Wissenschaftlerinnen gezeigt werden, welcher
Platz den Gleichstellungsthemen eingerdumt wird
und ob das Thema Gleichstellung aktuell und sicht-
bar propagiert wird.

104 2009-2011: ZUV Zahlen, nach Qualittspriifung durch die Stabstelle Controlling (ZUV).
105 www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/glst_an_fakult.html.
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4 Monitoring und Qualitatsmanagement

Eine Ubersicht dariiber zu gewinnen, wie viele
Frauen in den Universitaten auf welchen Qualifi-
zierungsstufen und auf welchen Positionen zu fin-
den sind, ist eine der ersten Amtshandlungen einer
jeden Frauenbeauftragten.'®> Gender Controlling,
wie dieses Instrument seit dem Jahr 2000 genannt
wird, ist eine der zentralen Aufgaben in der Gleich-
stellung geblieben. Mittlerweile gibt es eine gute
Datengrundlage fiir Prasenz und Beteiligung von
Frauen an der Universitat Heidelberg, die Einblicke
in die Entwicklungen der vergangenen 25 Jahre er-
laubt und die Griinde fiir Konzepte und Planungen
zur Herstellung von Chancengleichheit nachvoll-
ziehbar macht. Vor allem aber zeigt dieses beglei-
tende Zahlenwerk, welche Ziele erreicht wurden
und welche Forderinstrumente erfolgreich sind.

Qualitdtsmanagement ist der neue Name fiir eine
Aufgabe, der sich Universitdten in stdndigen Praxis-
priifungen seit jeher unterziehen. Inzwischen ist,

neben der Bewertung von Forschung und Lehre,
auch die Gleichstellung, besonders mit den Be-
reichen Nachwuchsférderung, berufliche Weiter-
bildung und Kommunikation, Teil des internen
Qualitdtsmanagements geworden. Von externer
Seite - durch die von der DFG im Jahr 2009
eingesetzte ,Arbeitsgruppe Chancengleichheit"
sowie in dem vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung zur Begleitung der Exzellenzinitia-
tive im Jahr 2007 initiierten Evaluationsprojekt
JFrauen in der Spitzenforschung” - werden Or-
ganisation und Umsetzungsprozesse von Gleich-
stellungsaktivitdten einer Qualitatspriifung unter-
zogen. Deren Ziel ist es Wirkung und Ergebnisse
der Anstrengungen einer Hochschule auf diesem
Gebiet zu bewerten.

Die Ergebnisse der Bewertung des Zwischenbe-
richts zur Umsetzung der ,Forschungsorientier-
ten Gleichstellungsstandards” durch die DFG an
die Universitatsleitung zeigen, dass die MaBnah-
men zum Personalmanagement, zur Familien-
unterstiitzung und der Einsatz von Instrumenten
zur Sicherung der Chancengleichheit in Entschei-
dungsprozessen und im Finanzmanagement als
sehr positiv bewertet (,vorbildlich”) werden. Eben-
falls sehr positiv hervorgehoben wird, dass die fiir
die Gleichstellung verausgabten Mittel nachhal-
tig sichergestellt sind. Als Manko wird allerdings
festgehalten, dass die zentrale Gleichstellungs-
politik der Universitat offensichtlich nicht an-
gemessen in den Fakultdten aufgenommen wird.
Als Beleg dafiir werden die von den Fakulta-
ten formulierten Gleichstellungsziele genommen.
Folgerichtig wird der Universitat empfohlen da-
fiir zu sorgen, dass ,die Fakultdten die Gleich-

105 An der Universitat Heidelberg wurde dieses Amt im Wintersemester 1987 geschaffen; die erste Frauenbeauftragte war Medizinpro-
fessorin Christine Heym - sie hat die erste Zusammenstellung von Daten zur Gleichstellungssituation an der Universitat initiiert.

stellungspolitik der Leitung mittragen und ihren
Belangen entsprechend umsetzen"' In dem
Jnstrumentenkasten - Modellbeispiele aus der
Praxis fiir die Praxis”, in dem seit 2009 Gleich-
stellungsmaBnahmen von einzelnen Hochschulen
als best-practice-Beispiele vorgestellt werden,
wurden zu Jahresende 2011 insgesamt 38 MaB-
nahmen aus Baden-Wiirttemberg aufgefiihrt. Die
Universitdt Heidelberg fiihrt die Gruppe der
baden-wiirttembergischen Hochschulen und For-
schungseinrichtungen mit zehn besonders aus-
gewiesenen MaBnahmen an, hinzu kommen wei-
tere drei MaBnahmen, die in Kooperationsprojek-
ten mit dem DKFZ durchgefiihrt werden.’”’

Das an der Universitat Hamburg durchgefiihrte
Projekt ,Frauen in der Spitzenforschung” hat im
Oktober 2010 bei Gleichstellungsakteurlnnen der
Universitat die Befragung ,Chancengleichheit von
Méannern und Frauen als Thema der dritten For-
derlinie” durchgefiihrt. Im Mai 2011 wurden die
Resultate der Auswertungen in einem Feedback-
bericht an die Universitatsleitung tbermittelt.
Darin ist festgehalten, dass die Universitat Heidel-
berg die Standards, die sich als eine Art Basis-
programm an GleichstellungsmaBnahmen in den
Zukunftskonzepten finden, vollends erfiillt.

Im Einzelkommentar zum Gleichstellungsprogramm
des Zukunftskonzepts ,Realising the Potential of a
Comprehensive University" wurde dariiber hinaus
eine Reihe von Starken aber auch Schwachen fest-
gestellt. Positiv hervorgehoben ist, dass sowohl die
Ausweitung der Aufgaben und Ziele der Gleichstel-
lungsarbeit als auch die Aufwertung des Themas
durch Integration in das Zukunftskonzept erreicht

Monitoring und Qualitdtsmanagement

und innerhalb der Leitung und zentralen Gremien
deutlich wird. Des Weiteren werden das syste-
matische Einbeziehen von Gleichstellungsaspekten
in den zentral angesiedelten Projekten und Ein-
richtungen, die Implementierung von gender-
gerechten Instrumenten in die Personalentwick-
lung und das Monitoring zentraler MaBnahmen
des Zukunftskonzepts unter Gleichstellungsaspek-
ten als Stdrken herausgestellt. SchlieBlich wurde
als positiv bewertet, dass der Zusammenhang von
Internationalisierung und Gleichstellung reflek-
tiert und in GleichstellungsmaBnahmen integriert
wird und dass das Chancengleichheitsprogramm
im Zukunftskonzept an dem Gleichstellungskon-
zept der Universitat ausgerichtet ist und damit die
Sicherung der Nachhaltigkeit der Gleichstellungs-
maBnahmen auch nach Abschluss der Exzellenz-
forderung gegeben ist.

Zu den aber auch identifizierten Schwéchen zahlt,
dass die Gleichstellung noch nicht durchgangig,
also in der Universitatsleitung sowie den Fa-
kultatsleitungen verankert ist, der Erfolg der
Gleichstellung zu sehr von den Aktivitdten des
Gleichstellungsbiiros abhdngt und demnach noch
nicht breitenwirksam genug ist.

In beiden Stellungnahmen wird demnach als
wichtige Aufgabe die Umsetzung der zentralen
Gleichstellungspolitik der Universitdt auch an
den Fakultdten genannt. Hier hat die Universi-
tat reagiert und fiir die Koordination von zentra-
len und lokalen Angeboten und die Konzeption
von an die Situation der jeweiligen Fakultdten
angepassten GleichstellungsmaBnahmen einen
Verbindungsstelle Chancengleichheit mit einer

106 DFG (2011: 3): Bewertung der Zwischenberichte zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards.
107 |J Heidelberg: 10, U Freiburg: 7, U Konstanz: 7, U Tubingen: 6 DKFZ: 3, MPG: 2, Fraunhofer Institute: 2, HeImholtz-Institute; 1;

siehe dazu auch www.instrumentenkasten.dfg.de
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Ansprechpartnerin eingerichtet. Eine wissen-
schaftliche Mitarbeiterin im Gleichstellungsbiiro
hat im Wintersemester 2011/12 diese Arbeit auf-
genommen.

» Gender Controlling

Fragen der Gleichstellung und Diversitat sind fest
mit universitdrem Qualitdtsmanagement verbun-
den. Dies zeigte sich fiir den Forschungsbereich
nicht zuletzt beim European Gender Summit 2011,
der unter dem Oberthema ,Quality Research and
Innovation through Equality” in Briissel stattfand.
Im Bereich Studium und Lehre soll das Qualitats-
management ebenfalls zahlreiche Aspekte der
Gleichstellung betrachten. So gibt der Akkreditie-
rungsrat vor, dass ein Qualititsmanagement-
system die ,Beriicksichtigung der Geschlechter-
gerechtigkeit und die besonderen Bediirfnisse
von Studierenden mit Kindern, von auslandischen
Studierenden und Studierenden mit gesundheit-
lichen Beeintrachtigungen sowie Anerkennungs-
regeln fiir extern erbrachte Leistungen"'°® ge-
wahrleisten muss.

Auch die im vergangenen Jahr von der Universitat
Heidelberg erfolgreich eingeworbenen Mittel zur
Forderung des Qualitdtsmanagements im Rahmen
des Innovations- und Qualitdtsfonds des Landes
Baden-Wiirttemberg wurden mit der Auflage be-
willigt, in ein Q+Audit-Team auch die Gleichstel-
lungsbeauftragte mit einzubeziehen (das ist ein
Team, das anlassbezogen zusammengestellt wird,
wenn in einer Evaluationseinheit massive Miss-
sténde - Evaluationsergebnis ,rote Ampel" - auf-
gedeckt werden'®) .

Vor diesem Hintergrund beschaftigen sich die
Qualitatsbeauftragten der Universitdt Heidelberg
mit der Frage, wo die ,Gleichstellung” im Kontext
des Qualitdtsmanagements zu verorten ist. Im
Rahmen des QMS-Steuerungboards werden der-
zeit die Qualitatsziele fiir die Universitat formu-
liert und es steht hier die Diskussion aus, ob
Gleichstellung ein Qualitatsziel der Universitat
oder ein libergeordnetes Universitédtsziel darstellt.
Im Rahmen dieser Diskussion muss geklart wer-
den, ob - wie auch im HeiQuality-Konzept vorge-
sehen - die Gleichstellung ein Querschnittsthema
ist, das in allen Bereichen des Qualitdtsmanage-
ments konsequent mitbetrachtet und quer evalu-
iert wird, ob sie als ein dem Qualitatsmanagement
ibergeordneter Bereich angesehen wird, auf des-
sen Basis Qualitat an der Universitdt begutachtet
wird oder ob der Gleichstellungsbereich als ab-
solut integrierter Bereich des Qualitdtsmanage-
ments angesehen werden sollte. Hierzu sind noch
alle Aspekte offen.

Im Rahmen des Antrags und der Begehung fiir die
Exzellenzinitiative Il war das Team Q+Forschung
(ZUV 3.1/6.2) von Prorektor Professor Rausch be-
auftragt worden zu uberpriifen, ob sich das Poten-
tial der Universitat, das sich durch die neue strate-
gische Ausrichtung auf die Fields of Focus ergeben
wird, schon aus Daten und Informationen zu ver-
schiedenen Aspekten aus den universitdren Leis-
tungsbereichen auf Instituts- und Fakultatsebene
ableiten I3sst. Einer dieser Aspekte war die Gleich-
stellung. In unserer Auswertung der projektspezifi-
schen GleichstellungsmaBnahmen (z.B. Sonderfor-
schungsbereiche und Graduiertenkollegs), der ge-
samtuniversitaren Datensets aus dem Controlling

108 www.akkreditierungsrat.de/fileadmin/Seiteninhalte/Beschluesse_AR/Kriterien_Systemakkreditierung_31_10_08.pdf

(zuletzt besucht: 15. Marz 2012).

109 Bislang war noch fiir keine Einheit das Evaluationsergebnis ,rot."

und den Selbstdarstellungen der Einrichtungen (z.B.
tber die Struktur- und Entwicklungspléne, aber
auch lber Webseiten und andere Bezugsquellen)
wurde herausgearbeitet, dass die Fields of Focus
von Synergien durch Best-Practice-Beispiele und
bereits etablierte Prozesse und MaBnahmen im
Rahmen der GleichstellungsmaBnahmen der ein-
zelnen Institute und Fakultdten profitieren kdnnen
und unter der neuen strategischen Ausrichtung eine
optimierte Integration von GleichstellungsmaBnah-
men in die Aufgaben in Studium und Lehre, For-
schung und Nachwuchsfdrderung zu erwarten ist.

Im operativen Austausch mit den dezentralen Ein-
richtungen zu verschiedenen Aspekten des Quali-
tdtsmanagements kam es zudem z.B. zu einem in-
tensivem Austausch mit Dr. Janine Fohlmeister
vom ARI/ZAH. Frau Fohlmeister hat im Rahmen
des Qualitdtsmanagements Beratung zur Nutzung
von Befragungen als Evaluationsinstrument von
Betreuungs- und GleichstellungsmaBnahmen in
Anspruch genommen und uns im Gegenzug die
Ergebnisse ihrer Befragungen, insbesondere zur
Situation der Physikerinnen, zukommen lassen.
Diese Verdffentlichungen dienen als Grundlage fiir
Uberlegungen in den oben genannten Entschei-
dungsprozessen. Rebecca Weinel

» Gender Budgeting

Gender Budgeting bezeichnet ein gleichstellungs-
orientiertes Finanzmanagement. Mittels einer
geschlechtsdifferenzierten Analyse des Haushalts
wird hierbei untersucht, inwieweit Frauen und
Manner von offentlichen Mitteln profitieren bzw.
diese einwerben. Wahrend Gender Budgeting in
den offentlichen Haushalten auf kommunaler
Ebene bereits gut etabliert ist, befindet es sich als
Analyseinstrument in der universitaren Praxis bis-
lang jedoch noch in der Erprobungsphase.

Monitoring und Qualitdtsmanagement

Das Gleichstellungsbiiro fiihrt daher seit dem
Wintersemester 2011/2012 in einer ersten Pilot-
phase eine geschlechtsspezifische Nutzenanalyse
in zwei Sonderforschungsbereichen der Universi-
tdt Heidelberg durch, SFB 873 ,Selbsterneuerung
und Differenzierung von Stammzellen” und SFB
933 ,Materiale Textkulturen" Die Implementie-
rungsphase des Pilotprojektes wurde bereits im
Jahr 2011 durch einen der Sonderforschungs-
bereiche finanziell unterstiitzt. In diesem Pilot-
projekt wird fiir zwei liberschaubare Bereiche, die
allerdings das gesamte Spektrum von Tatigkei-
ten und Personal an der Universitat abbilden, ein
Modell zur Ubertragung auf die gesamte Univer-
sitdt erarbeitet.

Mit den Nutzungsanalysen soll die Verteilung der
dem Personal unmittelbar zugeordneten Sach-
mittel wie Raumkosten, Mdbel, Biirobedarf, Te-
lefon, Informationstechnologie etc. jeweils auf
Frauen und Méanner bezogen, abgebildet werden.
Als Grundlage hierfiir dient der nachfolgend auf-
gefiihrte ,Verwendungsnachweis fiir Sonderfors-
chungsbereiche, Forschungszentren und Exzellenz-
einrichtungen der Deutschen Forschungsgemein-
schaft”, der Angaben zu Personal-, Sach- und In-
vestitionsausgaben vorsieht, bislang jedoch ge-
schlechtsspezifisch unaufgeschliisselt ist. Diese
Ausgabeniibersicht wurde um die Kategorie mann-
lich/weiblich erweitert.

Ziel der geschlechterdifferenzierten Analyse der
Ausgaben ist es zu ermitteln, bei wem die Aus-
gaben ankommen und wer von der geférderten
Infrastruktur profitiert. Wie also werden Man-
ner und Frauen ausgestattet? Ist der Zugang zu
Ressourcen wie Arbeitsrdume und Laborfldchen,
Reisegelder, Projektmittel, Hilfskrafte, technisches
Personal etc. Frauen und Mannern gleichermaBen
mdglich?
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Das Gleichstellungsbiiro sieht in der Einfiihrung von
Gender Budgeting an der Universitit Heidelberg ein
wirkungsvolles Instrument fiir eine gleichstellungs-
orientierte Finanzpolitik im Wissenschaftsbereich,

denn durch eine geschlechtsspezifische Einnah-
men- und Ausgabentransparenz werden Geschlech-
tergerechtigkeit und Gleichstellungswirkung finan-
zieller Mittel besonders sichtbar gemacht.

5 Akteurlnnen und Zustandigkeiten

» Gleichstellungsbeauftragte und
Gleichstellungsbiiro

In dem Landeshochschulgesetz (LHG) in Baden-
Wiirttemberg ist vorgesehen, dass die Senate der
Universitdten unter den hauptberuflich beschaf-
tigten Wissenschaftlerlnnen einfe Gleichstel-
lungsbeauftragte/r und eine Stellvertreterln wah-
len. Dieser fiir eine Amtszeit von zwei Jahren ge-
wahlten, ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftrag-
ten und ihrer Stellvertreterln steht das Gleichstel-
lungsbiiro zur Seite. Die Aufgabenteilung richtet
sich nach den im LHG beschriebenen Rechten und
Pflichten fiir Gleichstellungsbeauftragte und den
sich im Alltagsgeschaft von Nachwuchsforderung,
Familienférderung, Veranstaltungs- und Kommu-
nikationsmanagement ergebenden Aufgaben.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist Mitglied im
Senat und Vorsitzende des Senatsausschusses fiir
Gleichstellungsangelegenheiten sowie der Senats-
kommission flir das Olympia Morata-Programm.
Sie nimmt an den Personalauswahlverfahren (so-

Ausrichtung

1. Leitung

Akteurlnnen und Zustandigkeiten

weit sie dort nicht von ihren Fakultatskolleginnen
vertreten wird) teil. Zudem ist sie Mitglied in der
AG Zukunft und in den Kommissionen der Gradu-
iertenakademie fiir die Vergabe der Stipendien. Im
Berichtsjahr war die Gleichstellungsbeauftragte
neben der regelmaBigen Mitarbeit im Senat be-
sonders bei der Auswahl von Wissenschaftlerin-
nen in den Exzellenzprojekten wie auch bei der
Vorbereitung der Begehungssitzung am 29. und
30.November 2011 zu dem Antrag ,Zukunftskon-
zept - Realising the Potential of a Comprehensive
University" aktiv, siehe dazu ausfiihrlicher in den
Kapiteln 2 und 14.

Im Gleichstellungsbiiro werden die Geschafte
gefiihrt und Entwicklungs- und Serviceaufgaben
wahrgenommen. Dem Gleichstellungsbiiro ange-
schlossen sind der Service fiir Familien/Kinder-
hausbiiro, die Administration fiir das ,Audit Fami-
liengerechte Universitat", die ,Koordinationsstelle
Diversity" und die Beratungsstelle KidS - Kinder in
der Studienzeit.

Stellenart
TV-L EG 14, 1 Stelle (100 Prozent)

2. wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

TV-L EG 13, 1 Stelle 100 Prozent
2 Stellen (50 Prozent)

3. gepriifte Hilfskrafte

2 Stellen (20 Stunden in der Woche)

4. studentische Hilfskrafte

23 000 Euro im Jahr

5. Sekretariat

TV-L EG 7,1 Stelle (50 Prozent)

6. Familienservice /Kinderhausbiiro

Tabelle 5.1 Ausstattung Gleichstellungsbiiro

TV-L EG 8, 1 Stelle Admin (50 Prozent)
2 Stellen KidsClub (Erzieherinnen/150 Prozent)




Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 5

Ausrichtung

1. Stellen in den Postdoc-Programmen

820.400 Euro

2. Komplementarzahlungen MWK-Programme

118.574 Euro

3. Verfiigungsfonds

15.000 Euro

4. Service fiir Familien, Kinderhaus

584.906 Euro

. Audit- Familiengerechte Universitat

9.000 Euro

. Veranstaltungen, Vortrage, Trainings, Wolke 7

5.000 Euro

. Kommunikation und Information

68.133 Euro

. Dual Career Service

Tabelle 5.2 Ausgaben Gleichstellungsbiiro

Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben ist das Biiro
wie folgt ausgestattet (Stand: Dezember 2011):
Die obenstehende Aufstellung zeigt die Ausgaben
flir Vortrage, Veranstaltungen und Trainings, die
von dem Gleichstellungsbiiro und im Rahmen des
+Audit Familiengerechte Universitat" im Jahr 2011
ausgerichtet wurden, fiir die Férderungen im Ver-
fligungsfonds und die Stellen/Stipendien in den
Forderprogrammen fiir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen. Aufgefiihrt sind hier auch die Ausgaben
des Dual Career Service, fiir den die Abteilung
Personalentwicklung des Dezernats 5 zustéandig ist
(der Dual Career Service gehdrt zu dem Teilprojekt
+Equal Opportunities” aus dem Zukunftskonzept
2007-2012, vgl. dazu ausfihrlicher Kapitel 6).

264.690 Euro

» Gleichstellungsbeauftragte
an den Fakultaten

Die Universitdt Heidelberg hat in ihrer Grundord-
nung geregelt, dass an jeder Fakultdt mindestens
eine Gleichstellungsbeauftragte mit Stellvertretung
eingesetzt werden soll. Dies soll ,im Einvernehmen
mit der Universitatsgleichstellungsbeauftragten”
geschehen (GO, § 22). Dieses Einvernehmen wird
allerdings in der Praxis nicht immer gesucht, darauf
wird in Zukunft intensiver geachtet werden.

Alle Fakultdtsgleichstellungsbeauftragten nehmen
die Aufgaben (a) Mitarbeit in Fakultatsrat und Be-
rufungskommissionen und (b) Beratung und Beglei-
tung von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen

wahr. Einige Fakultaten sehen sich hier mehr in der
Pflicht und haben eine Gleichstellungskommission
eingerichtet - in allen diesen Fakultdten zeigen sich
verstarkt innovative Ideen, eine Zunahme an Akti-
vitdten und eine Verbesserung der Ergebnisse in der
Gleichstellungsarbeit.

Im Januar 2011 wurde erstmals das Veranstaltungs-
format ,Jahresplanung Gleichstellung” durch-
geflinrt. Die Gleichstellungsbeauftragten aller Fa-
kultdten und Exzellenzeinrichtungen trafen sich
einen Tag lang, um fiir das kommende Jahr ihre Ak-
tivitdten, Kooperationen und Termine aufeinander
abzustimmen und uber die Erfahrungen mit dem
Einsatz von Gleichstellungsinstrumenten zu bera-
ten. Unter Anleitung der Moderatorin Dr. Beate
Scholz wurden an diesem Tag auch die Bearbei-
tungsschwerpunkte fiir das Jahresthema ,Beru-
fungsverfahren" festgelegt sowie ein Terminplan
fiir die Konzeption einer Leitlinie ,Gleichstellungs-
aspekte bei der Leistungsbewertung" verabredet.
Als Ziel hat sich die Gruppe die Formulierung von
Gleichstellungspositionen fiir den Leitfaden ,Das
Berufungsverfahren" der Universitat gesetzt.

Am 29. April 2011 wurde fiir den Kreis der Gleich-
stellungsakteure an der Universitat eine Tagesver-
anstaltung mit dem Universitdtsratsmitglied Pro-
fessor Bernd Schneidmiiller und der Personaldezer-
nentin Senni Hundt durchgefiihrt. Drei weitere Ver-
anstaltungen im Jahr 2011 zum Thema Berufungs-
verfahren waren:

e das Einzelcoaching Laufbahnberatung - inten-
sivam 1. Juli 2011 fiir die in den Postdocpro-
grammen der Universitdt geférderten Wissen-
schaftlerinnen

® in Kooperation mit dem Programm ,MuT -
Mentoring und Training" das Themenseminar

Akteurlnnen und Zustandigkeiten

.Beruf, Berufung, Berufungsverfahren, durch-
gefiihrt von Professor Elisabeth Cheauré (Uni-
versitat Freiburg) am 13. Juli 2011

¢ das Angebot an habilitierte Wissenschaftler-
innen ,Berufungsverfahren realistisch trai-
nieren" am 18. und 19. November 2011, woran
sich auch Professorinnen aus Heidelberg als
Mitglieder einer simulierten Berufungskom-
mission beteiligten, denen auch an dieser Stelle
noch einmal ein sehr herzlicher Dank gesagt
sein soll. Diese Veranstaltung ist ebenfalls
eine Kooperation mit dem Programm ,MuT -
Mentoring und Training"

RegelmaBig einmal wadhrend eines Semesters
treffen sich die Gleichstellungsbeauftragten der
Fakultaten zu einem Kooperationstreffen. Um die
Zusammenarbeit auf dieser Ebene zu stérken, den
Erfahrungsaustausch zu intensivieren und vor
allem die Abstimmung zwischen zentraler Gleich-
stellungspolitik der Universitdt und den aktuellen
Notwendigkeiten an den Fakultdten zu koordinie-
ren, wurde die Einrichtung einer Verbindungstelle
Chancengleichheit mit einer Ansprechpartnerin
geplant (und zum 1. M3rz 2012 durchgefiihrt).
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» Senatsausschuss fiir Gleichstellungs-
angelegenheiten und Senatskommission
fiir das Olympia Morata-Programm

Die beiden Kommissionen des Senats, die sich mit

Gleichstellungsthemen befassen, sind der Senats-

ausschuss fiir Gleichstellungsangelegenheiten und

die Senatskommission fiir das Olympia Morata-

Programm. Die beiden Kommissionen sind in der

Grundordnung der Universitat verankert und seit

jeweils 24 beziehungsweise 15 Jahren aktiv. Die

Senatskommission fiir das Olympia Morata-Pro-

gramm (seit 1997) besteht aus sechs professoralen

Mitgliedern; sie besorgt die Programmgestaltung

und die Auswahl der Geférderten in dem Postdoc-

und Habilitationsprogramm der Universitat. Der Se-
natsausschuss fiir Gleichstellungsangelegenheiten

(seit 1988) besteht aus Mitgliedern aller Status-

gruppen; er begleitet die Arbeit der Gleichstel-

lungsbeauftragten und ist flir die interne Bewer-
tung von Gleichstellungsprogrammen und die Vor-
bereitung der zentralen Beschliisse zur Gleichstel-

lung zustandig. Beide Kommissionen haben sich im

Berichtsjahr jeweils einmal im Semester getroffen.

» Zentrale Universitatsverwaltung

Die Abteilungen der Zentralen Universitatsver-
waltung wie auch die Geschaftsstellen der Fa-
kultdten und Exzellenzeinrichtungen nehmen
ebenfalls Aufgaben im Bereich der Gleichstellung
wahr. Die administrative Umsetzung der Forder-
programme und die Umsetzung der familienori-
entierten Arbeitszeit- und Organisationsgrund-
satze der Universitdt liegen in Handen der Per-
sonalabteilung.

Die Abteilung Personalentwicklung hat in Zu-
sammenarbeit mit dem Gleichstellungsbiiro The-
men wie ,gendergerechte Sprache” oder ,Famili-
enorientierung im Flihrungskraftetraining” in das
Bildungsprogramm der Universitdt aufgenommen.
Fiir die Angebote im Bildungsprogramm 2013 wur-
de in einem gemeinsamen Projekt Gendermodule
fiir die Fortbildungen zu den Themen Kommuni-
kation und Arbeitsmethoden erarbeitet.

Das Dezernat Studium und Lehre hat das Thema
Gleichstellung bei der Konzeption eines Teilzeit-
studiums aufgenommen. Fiir Studierende einiger
reguldrer Studiengange soll ein Studium nach in-
dividueller Geschwindigkeit mdglich werden, fiir
das ein Teilzeitstudium eingefiihrt wurde. Das
Angebot des Teilzeitstudiums wird von einem spe-
ziellen Beratungs- und Kursangebot begleitet.
.Wir reagieren damit auf die verdnderte Lebens-
wirklichkeit vieler Studierender, die flexible Stu-
dienstrukturen bendtigen, um ihr Studium mit
Gelderwerb, Praxisphasen oder auch mit familia-
ren Verpflichtungen vereinbaren zu kénnen”, be-
schreibt die Prorektorin fiir Studium und Lehre,
Professor Friederike Nissel, ein Ziel des Projekts.
Akademisches Auslandsamt, Career Service, Gleich-
stellungsbiiro und Studentenwerk haben gemein-
sam das Projekt ,Elterntreff - Club Parentes” ins
Leben gerufen (vgl. dazu Kapitel 6).

Die Graduiertenakademie ist ebenfalls eine der-
jenigen zentralen Einrichtungen, die in ihrer Arbeit
Gleichstellungsziele verfolgen. Hier findet dies sei-
nen Ausdruck in einem Gleichstellungsstatut™® in

o Mitteilungsblatt, des Rektors der Universitit Heidelberg Nr.15/09 (2009: 943): ,§ 13 Richtlinien fiir die Gutachter:
Die Universitat strebt eine Beriicksichtigung von Doktorandinnen an, die in den einzelnen Fachern ihrem Anteil an den Graduierten
entspricht. Die Gutachterkommission berticksichtigt dieses Ziel bei der Vergabe der Zuschiisse und Stipendien. Werden insgesamt
weniger als 45% der Zuschisse und Stipendien an Doktorandinnen vergeben, ist dies von der Kommission gegeniiber dem Rektorat
gesondert zu erldutern, und es sind AbhilfemaBnahmen vorzuschlagen.”

der Richtlinie fiir die Auswahl der Stipendiatinnen
und in der Unterstiitzung des ,Interdisziplindren
Doktorandinnen-Kolloquiums”, das seit 2008 unter
dem Dach der Graduiertenakademie angesiedet ist
(vgl. eine ausfiihrliche Darstellung in Kapitel 8).

Im Welcome Centre, das fiir viele Gastwissen-
schaftlerinnen die erste Kontaktstelle an der
Universitat ist, spielt die Unterstiitzung fiir Fami-
lien eine groBe Rolle; hier wird die Expertise des
Service fiir Familien gesucht, denn dort sind die
Aktivitdten und Angebote fiir Familien an der
Universitdt geblindelt.

Mit der Einrichtung einer integrierten Service-
stelle (Service Point INF) von Welcome Centre,
Graduiertenakademie, Forschungsabteilung und
Gleichstellungsbiiro wurde eine Anlaufstelle im
Campus Neuenheimer Feld geschaffen; damit
wird auch deutlich, dass die Verflechtung der
Serviceangebote dieser Dienststellen und eine
gegenseitige Weitervermittlung von Aufgaben
und Klienten sich als Arbeitsteilung etabliert
haben.

Mit dem Thema Gender-Controlling ist die Stabs-
stelle Controlling (ZUV) befasst; dort werden die
Grunddaten der Universitat zum Personalwesen,
nach Organisationsebenen, zur wissenschaftlichen
Laufbahn auch unter Gleichstellungsgesichts-
punkten zusammengestellt. Die Verdffentlichung
erfolgt regelméBig im Jahresbericht des Rektors
und im Tatigkeitsbericht der Gleichstellungsbe-
auftragten. Diese Daten werden von allen
Dienststellen der Universitat fir ihre Entschei-
dungen genutzt, wozu sie auf spezifische Frage-

Akteurlnnen und Zustandigkeiten

stellungen hin ausgewertet werden. Sie bilden vor
allem aber die Grundlage fiir die Steuerung des
Einsatzes von Gleichstellungsinstrumenten an
der Universitat, etwa durch die regelmaBige
Uberpriifung der Entwicklung der Frauenanteile
auf den verschiedenen Qualifizierungsstufen.™

Eingesetzt werden diese Daten auch bei der
Konzeption von spezifischen, auf die Situation
bestimmter Gruppenkonstellationen bezogener
Gleichstellungsprogramme, wie etwa in den Pro-
jektkonsortien.

Mit dem Studentenwerk Heidelberg besteht seit
vielen Jahren eine enge und vertrauensvolle Zu-
sammenarbeit in allen Fragen der Kinderbetreu-
ung flir Studierende und Universitatsmitarbei-
terlnnen wie auch bei der Betreuung studierender
Eltern. Seit im Friihjahr 2003 das ,Kinderhaus der
Universitat" konzipiert und aufgebaut wurde, hat
sich die Zusammenarbeit mit dem Studenten-
werk als Trager der beiden Einrichtungen Kinder-
krippe und Kindertagesstétte intensiviert.

™ Die Férderprogramme werden jedes fiir sich evaluiert und der Werdegang der Absolventinnen wird bis zu zehn Jahre nach Beendi-

gung der Férderung verfolgt.

69



70 ‘ Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 6

6 Universitat und Familie

Um eine wissenschaftliche Laufbahn optimal mit
Familienaufgaben zu koordinieren, bietet die Uni-
versitat bedarfsgerichtete Angebote. Im Rahmen
der Zertifizierung zur Familiengerechten Univer-
sitat im Audit verfolgt die Universitat ihre selbst-

Instrument

Audit -

Umsetzung Zeitrahmen

formulierten Ziele fiir das erste Jahr des Umset-
zungsverfahrens. Fiir Studierende mit Kind/ern
steht ein umfassendes Beratungsangebot zur
Verfligung. Der Service fir Familien/Kinderhaus-
biiro bietet (Gast-)Wissenschaftlerlnnen an der
Universitat Beratung ,rund um die Familie” und
Mdglichkeiten der Kurz-, Lang- und Notfallbe-
treuung an. In der Clearingstelle Wissenschaft
und Familie werden Wissenschaftlerlnnen, die ein
Kind erwarten, unterstiitzt. Fiir bestimmte Auf-
gaben kann eine Vertretungsstelle beantragt wer-
den. Der Dual Career Service unterstiitzt Partne-
rlnnen und Familien von neuberufenen Profes-
sorlnnen beim Wechsel nach Heidelberg mit
einem umfangreichen Beratungs- und Informa-
tionsangebot. Um gestiegene berufliche Anfor-
derungen an rdumliche und zeitliche Flexibilitat
mit privaten und familidren Verpflichtungen zu
vereinbaren, bietet die Universitat ihren Mitglie-
dern Work-Life-Balance Angebote wie Telearbeit,
Kinderbetreuung oder Gesundheitsprogramme.

Nachhaltigkeit Mittel/Personal

impl. regelmaBig institutionalisiert 9.000 Euro

Familiengerechte Universitat

Kids — Kinder
in der Studienzeit

impl. regelmaBig

institutionalisiert 5.000 Euro

Kinderhaus und MEDI KIDS impl. regelmaBig

institutionalisiert 551.706 Euro

Service fiir Familien impl. regelmaBig

institutionalisiert 33.200 Euro

Clearingstelle Wissenschaft
und Familie

impl. regelmaBig

institutionalisiert 88.200 Euro

Dual Career Service impl. regelmiBig

institutionalisiert 230.000 Euro

Tabelle 6.1 Statusbericht und Instrumente Universitdt und Familie

» Audit Familiengerechte Universitat

Seit dem 29. November 2010 ist die Universitat
Heidelberg im Rahmen des ,Audit Beruf und Fa-
milie" der Hertie-Stiftung als Familiengerechte
Universitat zertifiziert. Zu Beginn des Jahres wur-
de mit allen am Auditierungsworkshop (Juni 2010)
Beteiligten eine Auftaktveranstaltung durchge-
flihrt. Das Zertifikat wurde am 5. Mai 2011 wih-
rend einer Festveranstaltung der Stiftung in Berlin
verliehen. Mit der Teilnahme an diesem Verfahren
hat sich die Universitat verpflichtet, in den Jahren
2010 bis 2013 selbstformulierte Ziele zur Herstel-
lung von noch mehr Familienorientierung umzu-
setzen. Im Jahr 2011, dem ersten Jahr des Umset-
zungsverfahrens, waren dies insbesondere Ziele in
den Bereichen Information/Kommunikation, Fiih-
rungsverantwortung und Weiterbildung.

Die Mitglieder der Projektgruppe zur Durchfiih-
rung des Audits (Senni Hundt, Petra Obermiiller,
Matthias Rolle-Weidemann (Personaldezernat) und
Agnes Speck (Gleichstellungsbiiro)) trafen sich
regelmaBig einmal im Monat, um die Umsetzung
der fiir das Jahr vorgesehenen MaBnahmen zu
planen und zu koordinieren.

Stellvertretend fiir die zahlreichen EinzelmaBnah-
men sollen hier vier zentrale Projekte, die im Be-
richtszeitraum durchgefiihrt wurden, geschildert
werden.

® Der Ausbau der Informationsmdglichkeiten
rund um die Vereinbarkeitsthemen: die Home-
page ,Familiengerechte Universitat" wurde
entwickelt und freigeschaltet; zur Verteilung
mit den Einstellungsunterlagen an alle neuen
Mitarbeiterlnnen der Universitat wurden In-
formationskarten zu dem Audit
und seinen Zielen verfasst; das Audit und die
aktuellen Informationen zur Umsetzung
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wurden als fester Bestandteil in den News-
letter ,Family in Focus" aufgenommen.

Der Ausbau und die Erleichterung von Telear-
beit/Homeoffice: verstirkte Bekanntmachung
der Informationen zu den Mdglichkeiten, die
an der Universitét zur Flexibilisierung von
Arbeitszeit und Arbeitsort angeboten werden;
die Anschaffung von Notebooks fiir Mitar-
beiterlnnen, die einen Telearbeitsplatz einge-
richtet bekommen.

Ein Kurs zur ,Gendergerechten Sprache” fiir
Mitarbeiternnen aus den Geschéaftsstellen der
Institute und Fakultaten wie auch fiir Mitar-
beiterlnnen der Zentralen Verwaltung wurde
im Oktober 2011 mit dem Titel ,Sprache der
Vielfalt" durchgefiihrt.

Ebenfalls im Oktober 2011 wurde der Work-
shop ,Leitfaden zu Mutterschutz und Eltern-
zeit" durchgefiihrt, an dem Personalverant-
wortliche aus Wissenschaft und Verwaltung
teilnahmen. Das Ergebnis wird ein von der
Personalabteilung erarbeiteter Leitfaden sein.

In einem Rundschreiben haben Rektor Professor
Eitel und die Projektleiterin Senni Hundt am Ende
des Jahres 2011 alle Mitarbeiterlnnen der Uni-
versitat auf die Aktivitdten im Audit Familienge-
rechte Universitat und die fiir 2012 anvisierten
Ziele hingewiesen. AuBerdem wurde um aktive
Unterstiitzung bei der Umsetzung und fiir ldeen
zur Weiterfiihrung geworben.

Fiir 2012 sind wiederum zwei gréBere Projekte
geplant: Die ,Einrichtung eines Concierge-Ser-
vice" und ein ,Wettbewerb familienbewusster
Initiativen in den Instituten der Universitat"
Concierge-Service meint, dass die Universitat
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einen Service zur Verfligung stellt, der zuge-
schnitten ist auf den Alltag und den Bedarf von
Wissenschaftlerlnnen und MitarbeiterInnen. Auch
auf Gastwissenschaftlerinnen, besonders auf in-
ternationale Gaste, ist das Angebot ausgerichtet.
Dort werden niitzliche Informationen, praktische
Empfehlungen und Vermittlung von Dienstleis-
tungen angeboten, die es mdglich machen zeit-
raubende, nur schwer mit dem Beruf zu verein-
barende Verpflichtungen (haushaltnahe Dienst-
leistungen) kostengtinstig zu delegieren. Der Ser-
vice wird mit dem Beginn der Vorlesungszeit im
Sommersemester 2012 starten.

» KidS - Kinder in der Studienzeit

Studium und Familie miteinander zu vereinbaren,
stellt eine besondere Herausforderung dar: fiir
einen gut organisierten Studienalltag und ein
harmonisches Familienleben gilt es immer wieder
Hiirden zu liberwinden. Bei den meisten studie-
renden Eltern treten Fragen zu Priifungsregel-
ungen, Urlaubssemestern oder Studienunter-
brechungen auf. Aus diesem Grund berdt das
Gleichstellungsbiiro regelmdBig sowohl studie-
rende Miitter und Vater als auch Dozentinnen
und Priifungsbiiros. Darliber hinaus gibt es das
Angebot einer individuellen Beratung bei Fragen
der Studienorganisation, der finanziellen Hilfen,
der Sozialleistungen und fiir Betreuungsmdglich-
keiten. Ebenso werden regelmaBig, einmal im
Semester, Zeitmanagement-Kurse fiir studierende
Eltern organisiert.

Neu aufgelegt wurde die KidS-Broschiire, die in
Form eines lbersichtlichen Faltblatts gebracht
wurde. In diesem Faltblatt sind nach dem Prinzip
einer ,Checkliste” die wichtigsten Informationen
zusammengestellt, die darliber Aufschluss geben,
was vor der Geburt als auch nach der Geburt eines

Kindes fiir Studierende zu beachten ist. Zu den im
Faltblatt angeschnittenen Themenbereichen fin-
den sich ausfiihrliche Informationen auf der ent-
sprechenden KidS-Homepage.

Der 2008 ins Leben gerufene Club Parentes ver-
steht sich als Treffpunkt fiir studierende Eltern,
um ein Netzwerk aufzubauen und zu pflegen.
Das Gleichstellungsbiiro der Universitat Iadt als
Partner im ,Biindnis fiir Familie Heidelberg” (ge-
meinsam mit der PH Heidelberg und dem Stu-
dentenwerk Heidelberg) jeden ersten Mittwoch
im Monat in die Rdumlichkeiten der Heidelberger
Dienste ein. Der Club bietet eine gesellige An-
laufstelle fiir alleinerziehende Studierende oder
Paare. Dort werden Alltagstipps und Strategien
zur Kindererziehung ausgetauscht - ein Netz-
werk gegenseitiger Unterstiitzung, insbesondere
der Kinderbetreuung hat sich etabliert. Die in-
haltliche Thematik der Clubtreffen variiert vom
einfachen Kennenlernen lber den Erfahrungs-
austausch hin zu thematisch ausgerichteten Ver-
anstaltungen. Zu den Treffen werden auch immer
wieder Wissenschaftlerinnen der Universitat ein-
geladen, die zu Themen wie Eltern-Kind-Interak-
tion, Erziehungsfragen oder der kindlichen Ent-
wicklung forschen und dazu Rede und Antwort
stehen.

Einmal im Semester findet die Veranstaltung
.Zeitmanagement” statt, organisiert in Koope-
ration mit der Abteilung Studienberatung und
Weiterbildung, in der die Studierenden lernen
konnen, wie sie konkret und ganz praktisch im
Alltag Studium mit Kind/ern bewiltigen kdnnen.
Kinder sind natiirlich bei den Treffen herzlich will-
kommen, fiir sie steht ein Sortiment an verschie-
denem Spielzeug zur Verfiigung - und es warten
viele andere Kinder zum Spielen.

» Family in Focus

Die Universitat Heidelberg setzt sich fiir die Verein-
barkeit von Forschung, Lehre und Familie ein. Sie
bietet den studierenden Eltern und (Gast-)Wissen-
schaftlerinnen familienfreundliche Studien- und
Arbeitsbedingungen. Neben den vielfiltigen und
dem individuellen Bedarf von Familien angepassten
Betreuungsangeboten fiir Kinder im Alter von zwei
Monaten bis sechs Jahren halt die Universitdt noch
andere familienorientierte Angebote bereit:

Die Universitat tragt zur Finanzierung von Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten durch die Subventionie-
rung der Betreuungsplatze im Kinderhaus der Uni-
versitat bei. Kinder im Alter von zwei Monaten bis
zu drei Jahren werden in drei Kinderkrippen auf den
Campusbereichen Neuenheimer Feld und Medizin
Mannheim und in einer Tagesmuttergruppe (Alt-
stadt) betreut. Die Kindertagesstitte der Universitét
Heidelberg INF 159 bietet fiir Kinder im Vorschul-
alter ganzjahrig eine Ganztagsbetreuung an. Die

Anschrift Alter

Kinderkrippe Universitat INF 685 0-3 Jahre 40 Plitze
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Alter der Kinder

Anzahl der Plitze

0 bis 3 Jahre 185 Platze

3 bis 6 Jahre 135 Pliatze

Flexible Betreuung (1 bis 8 Jahre) 15 Plitze

Tabelle 6.2 Kinderbetreuungsmdglichkeiten an der Universitat

Kindertagesstatten sind zwischen 6.00 und 22.00
Uhr, die Kinderkrippen von 7.30 bis 18.00 Uhr ge-
6ffnet. Im Bereich des Campus Neuenheimer Feld
steht ein Eltern-Kind-Zimmer zur Verfiigung, Wi-
ckelstationen gibt es in den Campusbereichen Neu-
enheimer Feld und Altstadt. Das Studentenwerk
stellt fiir das/die Kind/er von Studierenden kosten-
loses Essen in den Mensen und 200 vergiinstigte
Familienwohnungen fiir Studierende und Dokto-
randlnnen mit Kindern zur Verfliigung.

Zielgruppe

Mitarbeiterlnnen

Kindertagheim Universitét INF 159 3-6 Jahre 20 Platze

Mitarbeiterlnnen

KidsClub
Universitat

INF 370 1-8 Jahre 9 Platze

Gastwissenschaftlerlnnen,
Mitarbeiterinnen

Tagesmuttergruppe Gaisberg-
Universitat straBe 62

0-3 Jahre 11 Platze

Mitarbeiterlnnen

Kinderkrippe Universi- Wieblinger
tatsklinikum Heidelberg Weg 17

0-3 Jahre 20 Platze

Mitarbeiterinnen

Kindertagheim — Univer-
sitatsklinikum Heidelberg

Tabelle 6.3 Familienangebote an der Universitat Heidelberg

INF 159 3-6 Jahre 40 Platze

Mitarbeiterinnen
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» Service fiir Familien/Kinderhausbiiro

Der Service fiir Familien ist inzwischen eine fest
etablierte Einrichtung geworden. Als zentrale An-
laufstelle fiir Studierende und Wissenschaftlerin-
nen bietet der Service fiir Familien Beratung und
Unterstlitzung in allen Fragen der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie bzw. Studium und Familie.
Um den Universitdtsmitgliedern ihre familidren
Verpflichtungen zu erleichtern, stellt die Univer-
sitat verschiedene Angebote bereit: Betreuungs-
platze, Kurzzeitbetreuung, ein Backup-Notfall-
Service, die Vermittlung von Privatbetreuung
durch Tagesmiitter, Kinderfrauen und Babysitter,
Ferienbetreuungsangebote, Kongressbetreuung
sowie Unterstlitzung bei einem Gastaufenthalt
oder einem geplanten Umzug nach Heidelberg.

Im Berichtsjahr wurde eine Statistik zu den Bera-
tungsaktivitdten angefertigt; sie besagt, dass 523
Beratungsgesprache am Telefon, 102 Beratungen
im direkten Kontakt und 1034 per Mail stattfan-
den. Die Mitarbeiterlnnen, die den Service fiir
Familien im Jahr 2011 in Anspruch genommen
haben, kamen zu 55 Prozent aus der Universitat,
zu 25 Prozent aus dem Universitatsklinikum und
10 Prozent kamen aus dem in das Kooperations-
netzwerk gehérende MPI Astronomie; 10 Prozent
der Anfragen kamen aus der Padagogischen
Hochschule, dem DKFZ und EMBL. Das Kinder-
hausbiiro informiert und berat in allen Belangen
rund um Kinderbetreuungspldtze. Neben der Ver-
mittlung von Kinderkrippen-, Kindergarten- und
Schulplatzen erhalt man im Kinderhausbiiro auch
Informationen zu Sport-, Musik- und Freizeitmdg-
lichkeiten fir die Kinder. Aufgrund des umfassen-
den Angebotes fiir Familien an der Universitat
wurden das Kinderhausbiiro und der Familienser-
vice im Berichtsjahr 2011 auch von den Familien-
services anderer Universitdten angefragt, um na-
here Informationen zu erhalten.

Auch andere Wissenschaftseinrichtungen (MPIs,
DKFZ, EMBL) der Region nutzen die vielfiltigen
Angebote der Universitdt. Im Berichtsjahr 2011
ist die Nachfrage stetig angestiegen. Des Weite-
ren sind die familienorientierten Aktivitaten der
Universitdt eng vernetzt mit anderen Hochschu-
len (PH Heidelberg, FH Heidelberg, HS Mann-
heim).

Im KidsClub haben Kinder aus Gastwissenschaft-
lerlnnenfamilien die Mdglichkeit mit ihren Eltern
oder mit der Tagesbetreuung Zeit zu verbringen
und Freundschaften zu schlieBen. Dort finden sie
ein groBes Angebot an Spielen, Bastelutensilien
und Sportgeraten.

Die beiden erfahrenen und mehrsprachigen Be-
treuerinnen kiimmern sich mit sehr groBem
Engagement um die Kinder. Der KidsClub ist
inzwischen so beliebt, dass die Kinder der Gast-
wissenschaftlerlnnen, die wiederholt nach Hei-
delberg kommen, schon sehr friihzeitig fiir einen
Platz angemeldet werden, denn in den Sommer-
monaten ist der KidsClub besonders stark fre-
quentiert. Es finden auch regelmaBig interna-
tionale Lesenachmittage statt, bei welchen
Kindern und auch ihren Eltern Biicher in ver-
schiedenen Sprachen vorgestellt werden. Be-
sonders beliebt bei Eltern und Kinder sind die
jahrlich veranstalteten Sommerfeste.

Seit Juni 2009 gibt es MEDI-KIDS, eine be-
triebliche Kindertagesstitte der Medizinischen
Fakultat Mannheim. Dort werden die Kinder
der Wissenschaftlerlnnen im Alter von zwei
Monaten bis zum Schuleintritt betreut. Das
Platzangebot konnte im Jahr 2011 von 20 auf
40 Platze erweitert werden. Neben einer Voll-
zeitbetreuung werden auch Sharingpldtze an-
geboten.

» Ferienbetreuung

In Zusammenarbeit mit Kooperationspartnern bietet
die Universitat Heidelberg ihren Beschéftigten eine
bezuschusste Ferienbetreuung an. Vielféltige Akti-
vitdten wie Sport, Bastel- und Kreativworshops oder
Exkursionen sind fester Bestandteil des Programms.
Das Ferienbetreuungsangebot wurde im Berichts-
jahr hdufig nachgefragt und in Anspruch genom-
men, durchschnittlich 20 Kinder nehmen in den Fe-
rien an diesem Angebot teil. Unter dem Motto ,Kin-
der in Bewegung" haben Heidelberger Sportvereine
ein vielfaltiges Sport- und Spieleangebot durchge-
fiihrt. Ferner gibt es auch immer wieder Koopera-
tionen mit der Jungen Universitat Heidelberg.

» Kongressbetreuung

Damit die Kinder wahrend des Aufenthaltes ihrer
Eltern bei Tagungen oder Kongressen in Heidel-
berg gut betreut werden, stehen qualifizierte Mit-
arbeiterinnen zur Verfligung. Neben der Betreu-
ung mehrerer Kinder bei groBeren Veranstaltun-
gen, wurde diese Betreuung auch schon fiir ein-
zelne Kinder genutzt. Die qualifizierte Betreuerin
stellt in diesen Féllen immer ein kleines Tagespro-
gramm fiir die Kinder zusammen. Sie ist die flexi-
ble Einsatzkraft des Kinderhauses fiir Kongressbe-
treuung, Einzelbetreuung oder Urlaubsvertretung.
Im Jahr 2011 wurden wahrend zweier Kongresse
jeweils zehn bzw. zwdlIf Kinder im KidsClub be-
treut, bei den anderen Kongresse kamen spora-
disch Kinder mit ihren Eltern nach Heidelberg, so
dass insgesamt 32 Kinder im Rahmen der Kon-
gressbetreuung versorgt wurden.

» Backup-Service

Der Backup-Service der Universitat bietet die Mog-
lichkeit einer flexiblen Notfallbetreuung in dringen-
den und unvorhergesehenen Situationen der Kin-
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derbetreuung, z.B. beim Ausfall der reguldren Be-
treuung oder bei einer (Dienst-)Reise der Eltern.
Uber den Backup-Service werden Kinder bis zu drei
Jahren im KidsClub INF 370 betreut und Kinder von
drei bis sechs Jahren in der Kindertagesstatte INF
159. Die Zahl der Anmeldungen Gber den Backup-
Service hat sich im Berichtsjahr im Vergleich zum
Vorjahr fast verdoppelt auf 55 Kinder. Dies be-
deutet, dass in jeder Woche des Jahres 2011 min-
destens eine Anmeldung eingegangen ist. Zudem
haben den Backup-Service von anderen Univer-
sitdten mehrere Anfragen nach Konzept und Erfah-
rungen erreicht, sie wollen sich das Heidelberger
Modell zum Vorbild nehmen.

» Clearingstelle Wissenschaft und Familie
Im Rahmen des Engagements der Universitat Hei-
delberg zur aktiven Unterstlitzung der Vereinbar-
keit von Elternschaft und Wissenschaft gibt es zur
Forderung von Wissenschaftlerinnen die Clearing-
stelle Wissenschaft und Familie.

Die Clearingstelle Wissenschaft und Familie unter-
stiitzt den erziehenden Elternteil darin, gemeinsam
mit der Instituts-, Klinik- oder Arbeitsgruppenlei-
tung, konstruktive Bedingungen fiir den weiteren
wissenschaftlichen Werdegang auszuhandeln. In-
nerhalb dieses Gespréches legen die Leitungen der
jeweiligen wissenschaftlichen Einrichtung und die/
der Wissenschaftlerln gemeinsam Ziele der beruf-
lichen Weiterentwicklung fest und handeln im In-
teresse beider Seiten konstruktive Bedingungen fiir
diese Entwicklung aus. Wahrend des Mutterschut-
zes bzw. der Elternzeit besteht zudem die Mdglich-
keit eine Stellvertretung zu beantragen. Besonders
mithilfe der MaBnahmen ,Clearingstelle Wissen-
schaft und Familie” und ,Olympia Morata-Pro-
gramm" kénnen Wissenschaftlerinnen in der Uni-
versitdt gehalten und ohne Unterbrechung ausge-
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bildet werden. Im Berichtszeitraum haben sich
zwolf Wissenschaftlerinnen gemeinsam mit ihren
Instituts- bzw. Gruppenleitungen in der Clearing-
stelle beraten lassen, vier von ihnen haben einen
Antrag auf eine Kompensationsstelle gestellt, der
fiir das Jahr 2011 bewilligt wurde.

Das Heidelberger Schwangerschafts- und Eltern-
zeitprogramm (HeiSEP) wurde im Sommersemester
2011 von den Oberarztinnen PD Dr. Florian Schiitze
und PD Dr. Bettina Toth am Universitatsklinikum
Heidelberg initiiert. Es enthalt vor allem MaBnah-
men flir schwangere Mitarbeiterinnen zur Fortfiih-
rung und Weiterentwicklung der wissenschaft-
lichen Tatigkeit wahrend Schwangerschaft und
Elternzeit. Dies sind unter anderem die Ausarbei-
tung eines individuellen beruflichen Curriculums
fiir die Zeit der Schwangerschaft und Wiederein-
gliederungsaktivitaten nach Abschluss von Mutter-
schutz- und Elternzeit.

» Dual Career Service

Der Dual Career Service der Universitat Heidelberg
unterstiitzt Paare in der Umsetzung und der Ver-
einbarkeit von Beruf und Doppelkarriere. Vorran-
gig wird der Service fiir neuberufene Professorin-
nen angeboten, eine Ausweitung auf die Ziel-
gruppe der Postdoktoranden ist fiir 2012 geplant.
Im Berichtszeitraum 2011 haben sich zehn Paare
mit der Bitte um Unterstiitzung an den Dual
Career Service gewandt, dabei handelte es sich in
der Halfte der Falle um Mitarbeiterinnen, die Dual
Career Unterstiitzung fiir Ihren Partner wiinsch-
ten. Inklusive der noch aus dem Vorjahr laufenden
Falle wurden 2011 insgesamt 17 Paare betreut.
Drei Partnerlnnen konnten im Jahr 2011 erfolgreich
vermittelt, zwei Fille anderweitig erfolgreich ab-
geschlossen werden und drei Félle wurden wegen
Rufablehnung beendet. Bérbel Welsch

» Work-Life-Balance

Mit welchen Konzepten und Instrumenten die
Balance zwischen Arbeit und Leben realisiert und
nachhaltig in der Kultur einer Institution oder eines
Unternehmens verankert werden kann, ist Thema
eines breit angelegten Forschungsvorhabens an der
Universitat Heidelberg. So wurden im November
2010 sowie im Juni 2011 an der Universitat zwei
anonyme Befragungen zum Thema Work-Life-Ba-
lance durchgefiihrt. Mit Hilfe eines zur Verfligung
gestellten Online-Fragebogens konnten sich die
insgesamt 1500 eingeladenen Beschaftigten an
der Befragung beteiligen. Die Stichprobe setzte
sich aus Doktorandlnnen, Nachwuchsgruppenlei-
terlnnen, Post-Docs und Professorlnnen zusammen.
Immer mehr Beschaftigte haben Schwierigkeiten
gestiegene berufliche Anforderungen an rdumliche
und zeitliche Flexibilitdt mit privaten und familia-
ren Verpflichtungen zu vereinbaren. Angebote der
Arbeitgeber wie Telearbeit, Kinderbetreuung, Teil-
zeitmodelle, Gesundheitsférderung oder Wieder-
einstiegsprogramme sollen Beschaftigten helfen,
die Balance zwischen Karriere und Familie zu meis-
tern. Viele dieser Angebote werden im Rahmen des
+Audit Familiengerechte Universitat” verwirklicht.

Im Zuge dieses Projektes hat die Universitdt Hei-
delberg im Jahr 2011 ein breit angelegtes Gesund-
heitsangebot fiir ihre Beschaftigten bereit gestellt.
Im Rahmen des Landesprogramms ,Gesundheits-
management in der Landesverwaltung” wurde im
Herbst 2011 ein Gesundheitsworkshop angeboten.
Auch das Gleichstellungsbiiro beteiligt sich seit
dem Sommersemester 2011 mit einem Gesund-
heitsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen, das in
Kooperation mit dem Hochschulsport der Univer-
sitdt Heidelberg angeboten wird. Unter dem Titel
LFit fiir die Forschung - Yoga fiir Wissenschaftle-
rinnen” gibt es Kurse fiir Anfangerinnen und Fort-
geschrittene, die gut besucht sind.

Qualifizierung und Karriereférderung

7 Qualifizierung und Karriereforderung

Mehr als die Halfte der Studierenden an der Uni-
versitdt ist weiblich, zudem ist das Studium ein
Bereich, in dem das Verhaltnis von Frauen und
Mannern ausgewogen ist. Trotzdem gibt es auch
hier eine Reihe von Themen, die in den Aufgaben-
bereich der Gleichstellung fallen: Wenn zum Stu-
dium die Elternrolle hinzukommt, wenn Studie-
rende eine besondere Férderung im Studium brau-
chen, wenn sie ein Fach studieren, in dem sie eine
Frau unter vielen Mdnnern sind - dies ist beson-
ders in den MINT-Fachern (Mathematik, Informa-
tik, Naturwissenschaften und Technik) der Fall.
Darum wurde eine neuartige Initiative gestartet,
Frauen stéarker zum Studium von MINT-Féchern zu
motivieren: bereits bei Schiilerinnen soll das In-
teresse daran geweckt und ihre Potenziale ent-
deckt werden.

» Wolke 7 — Schiilerinnen-Club Physik

.Der Schiilerinnen-Club Physik" richtet sich an
naturwissenschaftlich interessierte Schiilerinnen
der siebten und achten Jahrgangsstufen. Dieses

Instrument

Wolke 7 - Schiilerinnen Club Physik  impl.
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WIR MACHEN WOLKE

SCHULERINNEN-CLUB PHYSIK

Projekt will sie fiir Naturwissenschaften begeis-
tern und so ihre Beteiligung in diesem Bereich
langfristig erhdhen. Ein weiteres Ziel ist es den
friihzeitigen Aufbau von Netzwerken unter jungen
Frauen zu fordern.

Umsetzung Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal

regelmaBig  institutionalisiert 5.000 Euro

Girls' Day Mathematik und Informatik impl.

regelmaBig institutionalisiert Mitglieder Fakultat

SheWINS - Kompass Beruf gepl.10/12

jahrlich prozessbegleitend 2.000 Euro

Studium mobil impl.

regelmiBig  institutionalisiert Referentin

Teilzeitstudium impl.

regelmiBig  Pilotphase Mitglieder D2

Tabelle 7.1 Statusbericht und Instrumente Qualifizierung und Karriereférderung
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Neben den wdchentlich regelmaBigen Veranstal-
tungen in Labors und Horsdlen haben die Club-
mitglieder im Sommersemester 2011 die Labors im
Institut fiir Umweltphysik und im Kirchhofinstitut
besucht. Dort konnten die Schiilerinnen vor Ort
die Entstehung aktueller Forschungsergebnisse
kennenlernen und trafen auf Wissenschaftlerin-
nen, die ihre Begeisterung fiir das Fach eindrucks-
voll weitergeben konnten.

Um die Arbeit und die Ziele des Clubs in der Of-
fentlichkeit sichtbar zu machen und dort Diskus-
sionen darliber anzuregen, prdsentierte sich
.Wolke 7 - Schiilerinnen-Club Physik" im Juni
2011 auf der ,UniMeile” wahrend der Festwoche
zum 625-jahrigen Jubildaum der Universitat. Bei
.Experimente zum Anfassen” hatten Kinder
ebenso wie Erwachsene die Mdglichkeit, Hand an-
zulegen und verschiedene Versuche auszuprobie-
ren. In diesem Mitmachprogramm haben die Mit-
glieder des Clubs die Gaste bei den Versuchen un-
terstiitzt und ihnen diese auch erklart.

Der Club beteiligte sich an der im Jahr 2011 ge-
planten SWR-Dokumentation unter dem Titel
WSterngucker - Von Heidelberg ins Weltall”; sie
portratiert die Geschichte und Gegenwart astro-
nomischer Forschung in Heidelberg, so auch die
Idee des Schiilerinnen-Clubs Physik.

Im vergangenen Jahr wurden die Schiilerinnen
und ihre Familien zu Vortrdagen Gber Physik und
Astronomie eingeladen. Auch in Zukunft sind sol-
che Veranstaltungen sowie ein Jahresfest im Som-
mer geplant, um den Schiilerinnen weiterhin die
Gelegenheit zu geben in Kontakt zu bleiben und
sich zu vernetzen. Die jeweils fiir eine Experiment-
session neu hinzukommenden und die dlteren
Mitglieder des Clubs treffen sich regelmaBig.

Das Konzept ,Schiilerinnen-Club Physik" und die
daraus gewonnenen Erfahrungen wurden ver-
schiedentlich als Praxisbeispiele fiir die friihzeiti-
ge Forderung von Frauen in den MINT-Fachern
vorgestellt (Workshop ,Astronomiedidaktik” im
Rahmen der Internationalen Jahrestagung der
Astronomischen Gesellschaft am 19. September
2011, Heidelberg; 15. Deutsche Physikerinnen-
tagung, Universitat Saarbriicken).

Auch bei der Fachtagung im Juni 2012 ,Keine
Angst vor Wissenschaft" in Karlsruhe ist ,der
Schiilerinnen-Club Physik" beim Diskussionsforum
zum Thema ,Forsche Schiilerinnen - wie lassen
sich Mddchen fiir MINT begeistern?” eingeladen.

Seit dem Wintersemester 2009/10 trifft sich
Wolke 7" einmal wochentlich im Astronomischen
Rechen-Institut (ARI) der Universitat. Er wurde in
Kooperation mit dem Gleichstellungsbiiro und der
Kinder- und Jugenduniversitat in Zusammenarbeit
mit der Fakultat fiir Physik und Astronomie sowie
verschiedenen Gymnasien gegriindet.

Unter Anleitung von zwei Mentorinnen wird ein
ganzes Jahr experimentiert und diskutiert. Schii-
lerinnen erhalten von Studentinnen Unterstiitzung
beim Lernen oder Arbeiten fiir die naturwissen-
schaftlichen Facher an der Schule. Die Mitglied-
schaft in dem Club ermdglicht es den Schiilerinnen
mit den Mentorinnen in Kontakt zu bleiben, die sie
bis zum Abitur bei Fragen zum Unterricht oder zu
Priifungsthemen in den naturwissenschaftlichen
Fachern begleiten und unterstiitzen.

» Girls' Day Mathematik und Informatik
Wie in den letzten Jahren, seit 2007, so fand auch
im April 2011 der bundesweit durchgefiihrte Girls'
Day am Institut fiir Mathematik und Informatik
der Universitat Heidelberg statt. Das Programm
des Aktionstages richtet sich an Schiilerinnen der
siebten bis zehnten Klassen. Verschiedene Work-
shops zu Themen wie ,Mathematik ist lberall”,
.Operation Laptop” und ,Digitale Photographie”
wurden angeboten vom Institut flir Informatik,
vom Interdisziplindren Zentrum fiir wissenschaft-
liches Rechnen und vom Institut fiir technische
Informatik als Teil der ,MINTmachen! Initiative"
mit Unterstlitzung des Mathematics Center Hei-
delberg”. Das Programm erdffnete Professor Katja
Mombaur mit dem Vortrag ,Wozu brauchen Ro-
boter Mathematik?". Die Besichtigung eines Ro-
botiklabors war neben den zahlreichen Workshops
ein weiterer Programmpunkt des Tages.

» She WINS (women in natural sciences)

Aktuelle Zahlen belegen: Studentinnen sind in
naturwissenschaftlichen Fachern nicht in gleichem
MaBe vertreten wie ihre Kommilitonen. An der
Fakultat flr Physik und Astronomie sind beispiels-
weise nur etwa 21 Prozent der Studierenden weib-
lich (Stand 06/2010). She WINS ist eine Initiative

Qualifizierung und Karriereférderung

mit individuell zugeschnittenem Beratungsange-
bot fiir Schiilerinnen und Studentinnen, insbeson-
dere zum Aspekt Studien- und Karriereplanung
und der beruflichen Zielfindung. Studentinnen wer-
den besonders zur Orientierung in die naturwis-
senschaftlichen Facher motiviert. Daneben wer-
den Weiterbildungsveranstaltungen organisiert,
die spezifische Karrierestationen von Studierenden
unterstiitzen. Fiir die kommenden Semester ist
geplant, She WINS mit dem Seminar ,Kompass
zur Berufsorientierung” auch auf das BA-Studium
auszurichten.
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8 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Seit dem Sommersemester 2009 sind {iber 40 Pro-
zent aller Promovierten in Deutschland Frauen. Im
Postdocbereich sieht dies allerdings anders aus:
Wenn die Wissenschaft auf dieses Potenzial hoch
qualifizierter Frauen nicht verzichten will, dann
muss die Beteiligung von Frauen im Nachwuchs-
bereich weiter erhoht werden, denn hier und be-
sonders in den Leitungspositionen halbiert sie sich
auf 20 Prozent."? Mit einer gleichstellungsorien-
tierten Personalentwicklung zielt die Universitat
auf eine Erh6hung der Frauenanteile vor allem bei
den Qualifizierungen im Postdocbereich und rea-
giert auf den jeweiligen Bedarf einer Zielgruppe
mit entsprechenden Programmen.

Zur Forderung des Anteils von Frauen auf Professu-
ren und in Leitungspositionen wurde das hausei-
gene Habilitations- und Postdocprogramm Olympia
Morata-Programm etabliert, ebenso beteiligt sich
die Universitdt an dem von dem Wissenschaftsmi-
nisterium Baden-Wiirttemberg (60 Prozent) und der
Universitat Heidelberg (40 Prozent) gemeinsam fi-
nanzierten Margarete von-Wrangell-Programm. An
den spezifischen Bedarf von Medizinerinnen ange-
passt, verschaffen die Programme ,Kurzzeitstipen-
dium Medizin", ,Rahel Goitein-Straus- Programm”
und ,Mentoring Medizin" entsprechende Freirdume
zum Forschen ohne Klinikpflichten.

Auf den Weg in die Wissenschaft gebracht werden
die Doktorandinnen mit Beratungsangeboten zur
Karriere. Die erschwerten Bedingungen fiir Dok-
torandlnnen mit Kind/ern oder mit Behinderung
werden mit flexiblen Arbeitsmodellen, finanzieller
Unterstlitzung fiir Reisemittel oder mit der Unter-
stiitzung bei der Organisation eines Forschungs-

aufenthalts im Ausland erleichtert. SchlieBlich
gibt es mit dem Schlieben-Lange-Programm eine
von Ministerium (80 Prozent) und Universit4t Hei-
delberg (20 Prozent) kofinanzierte Férderung fiir
Wissenschaftlerinnen mit Kind/ern auf Promoti-
ons- und Habilitationsebene. Zusatzlich hat die
Universitdt mit dem hauseigenen Programm Wi
MEET - Wissenschaftlerinnen-Treffpunkt, dem
Verfiigungsfonds und einem Coachingangebot
sowie mit der speziellen Beteiligung an dem Pro-
gramm MuT - Mentoring und Training, Pro-
gramme und Veranstaltungen geschaffen, die zur
Vernetzung sowie zum Erwerb relevanter Kompe-
tenzen fiir die Wissenschaft einladen.

» Olympia Morata-Programm

Das interne Férderprogramm fiir fortgeschrittene
Postdocs unterstiitzt besonders erfolgreiche Wis-
senschaftlerinnen bei der ziigigen Beendigung
ihrer Habilitation bzw. der Projekte, mit denen sie
sich profilieren und fiir eine Professur qualifizie-
ren. Durch die Finanzierung einer Stelle bleiben
Wissenschaftlerinnen - anders als bei Stipendien-
programmen - integriert in die Universitat, in For-
schung und Lehre. Das Programm ergénzt eine
halbe Stelle, die von dem jeweiligen Institut ge-
stellt wird, tiber den Férderzeitraum von zwei Jah-
ren (plus ein mogliches Abschlussjahr). Somit kon-
nen sich die Wissenschaftlerinnen mit der halben
Stelle des Programms, die sie von ihren Verpflich-
tungen in Institut bzw. Klinik befreit, ihrer Quali-
fizierung widmen.

In der Ausschreibungsrunde 2010 mit Forder-
beginn 2011 haben sich 15 Wissenschaftlerinnen

2 Quelle: Statistisches Bundesamt

Online unter: www-ec.destatis.de/csp/shop/sfg/opm.html.cms.cBroker.cls?emspath=struktur,vollanzeige.csp&tiD=1022862,

S.107-127.

Instrument

Olympia Morata-Programm (OMP)

Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Umsetzung Zeitrahmen Nachhaltigkeit

Mittel/Personal

OMP_Medizin

impl.

regelmiBig

institutionalisiert

820.400 Euro

Wi MEET - Wissenschaftlerinnen Treffpunkt

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

10.000 Euro

Verfiigungsfonds und Coaching

impl.

regelmaBig

prozessbegleitend

10.000 Euro

Kurzzeitstipendium Medizin

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

3.400 Euro

Rahel Goitein-Straus-Programm

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

117.600 Euro

Mentoring Medizin

impl./neu

regelmaBig

institutionalisiert

40.000 Euro

Karriereberatung Doktorandinnen

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

Gleichstellungsbiiro

Promotion mobil

impl./neu

regelmaBig

prozessbegleitend

Gleichstellungsbiiro

IDK - Interdisziplinéres
Doktorandinnen-Kolloquium

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

Graduiertenakademie

Margarete von Wrangell-Programm

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

360.00 Euro
(Universitatsanteil)

Schlieben-Lange-Programm

impl.

regelmiBig

institutionalisiert

40.000 Euro
(Universitatsanteil)

MuT - Mentoring und Training

impl.

regelmaBig

institutionalisiert

Gleichstellungsbiiro
10.000 Euro

Tabelle 8.1 Statusbericht und Instrumente Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung und Nachwuchsférderung

beworben. Davon kam der GroBteil aus den Na-
turwissenschaften (46,7 Prozent), gefolgt von der
Medizin (40 Prozent) und den Geistes- und Sozial-
wissenschaften mit jeweils 6,7 Prozent. Von den
Bewerberinnen sind flinf Wissenschaftlerinnen
ausgewahlt worden, was einer Bewilligungsquote
von 33 Prozent entspricht. Diese vergleichsweise
hohe Bewilligungsquote hangt mit den Mehrstel-
len fiir das Programm zusammen, die durch die
Exzellenzférderung gestellt werden konnen.

60 Prozent der Geforderten kommen aus der Me-
dizin, gefolgt von den Geistes- und Sozialwissen-
schaften (je 20 Prozent). Aus den Naturwissen-
schaften wurden in dieser Runde zundchst die
Projekte von zwei Wissenschaftlerinnen bewilligt,
die allerdings ihren Antrag aus personlichen Griin-
den zurlickgezogen haben. Keine der Wissen-
schaftlerinnen, deren Antrage bewilligt wurden,
hat Kinder. Das Durchschnittsalter bei der Antrag-
stellung lag bei 33,4 Jahren.
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Bewilligungen 2011 Bewilligungen 2011 Bewilligungen 2011

Programm Forderzeitraum Bewerbungen Gesamtprogrammdauer  Heidelberg i.Vgl. BA.-Wii. Fachrichtung Alter bei Antrag Kinder bei Antrag
Geisteswiss. Medizin Naturwiss. Sozialwiss.
Jahre abs. % abs. % % % % % % % abs.
glympla Morata- 3 (2+1) 89 43,2 5 33! 46,7 20 60 0 20 33,4 o'
rogramm
Margerete von 5 90 233 2 133 18,2 0 100 0 0 35 1
W ell-Programm ! " "
Prom. 2 Prom. 29
Schlieben-Lange- : .
Vorb. Habil. 1 90 28 9 28 333 11 333 11 Vorb. Habil. 36 alle
Programm
Habil. 2 Habil. 34

Tabelle 8.2 Forderprogramme Gleichstellungsbiiro

Seit Programmbeginn im Jahre 1997 haben sich
89 Wissenschaftlerinnen um eine Férderung be-
worben, wovon insgesamt 38, das sind 42,6 Pro-
zent, ausgewahlt wurden. Die meisten Bewerbun-
gen kamen dabei aus der Medizin und den Natur-
wissenschaften (je 34 Prozent). Entsprechend wur-
den auch am haufigsten Wissenschaftlerinnen aus
diesen Fachern in das Programm aufgenommen
(je 31,6 Prozent).

Seit Programmbeginn haben von den insgesamt
38 geférderten Wissenschaftlerinnen, 12 (31 Pro-
zent) wihrend der Forderzeit ein Kind bekom-
men. Dies |asst den Schluss zu, dass sich eine
ldngere Beschaftigungsperspektive fiir Wissen-
schaftlerinnen positiv auf die Familienplanung
auswirkt.

Uber den Erfolg des Programms l4sst sich berich-
ten, dass seit Beginn des Programms im Jahr 1997
73 Prozent der Geforderten (das sind 28 Perso-
nen) zum Berichtszeitpunkt eine Professur oder
einer Fiihrungsposition in der Wissenschaft inne
haben.

" Wenn nicht zwei zuriickgezogen hdtten, ldge die Quote bei 46,7 Prozent.

2 OMPF, viele Kinder wédhrend der Teilnahme am Programm.

» Wi MEET - Wissenschaftlerinnen-
Treffpunkt™?

Kooperationen und gegenseitiges Vernetzten
sind unschatzbar wertvoll (nicht nur) fiir Wis-
senschaftlerinnen und bilden einen wichtigen
Meilenstein auf dem Weg in die Wissenschaft.
Das Programm Wi MEET - Wissenschaftlerinnen-
Treffpunkt nimmt dieses Prinzip systematisch
auf. In dem Programm werden Weiterbildungs-
workshops und Coachings angeboten, die die
Teilnehmerinnen auf jeder Qualifizierungsstufe
dabei unterstiitzen ihr Karriereprofil zu scharfen

und sich lber ihre Forschung hinaus Zusatzqua-
lifikationen wie Personalfiihrung und Projektma-
nagement anzueignen.

Daneben lockt das ,Souper” einmal im Semester in
das Gesellschaftshaus der Universitdt ,Haus Buhl”.
In netter Atmosphare wird dann zu Abend gegessen
und die Wissenschaftlerinnen lernen einander ken-
nen. Gelegentlich werden Vortrdge und Diskus-
sionen zu aktuellen Themen der Gleichstellung an-
geboten, die Anzahl der Teilnehmerinnen liegt bei
80 Personen.

3 Die Beteiligung des Gleichstellungsbiiros an den Programm MuT-Mentoring und Training fihrt dazu, dass fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen ein Basisangebot zur Weiterbildung bereits steht, auf das sie jederzeit zuriickgreifen kénnen.
In dem Universitatsprogramm Wi MEET kénnen spezielle und direkt am signalisierten Bedarf ausgerichtete Themen und

Veranstaltungen angeboten werden.
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Zur Teilnahme an den Wi MEET-Veranstaltungen
(insbesondere den Fortbildungen) sind alle Teil-
nehmerinnen aus den Férderprogrammen zur wis-
senschaftlichen Weiterqualifizierung wie dem
Olympia Morata-, dem Margarete von Wrangell-
und dem Schlieben-Lange-Programm verpflichtet,
anderen interessierten Wissenschaftlerinnen steht
eine Beteiligung offen.

» Verfiigungsfonds und Coaching

Zwei weitere Serviceprogramme zur Férderung der
Chancengleichheit an der Universitdt werden vom
Gleichstellungsbiiro angeboten, um Wissenschaft-
lerinnen bei spezifischen Karriereschritten zu un-
terstlitzen.

Der Verfiigungsfonds ist ein Gleichstellungs-Ba-
ckup, mit dem flexibel, in individuellen Notsitua-
tionen und zeitnah finanzielle Unterstiitzung ge-
wahrt werden kann. Wissenschaftlerinnen kon-
nen damit punktuell Hilfe erfahren und einen An-
trag auf Zuschuss fiir eine Unterstiitzung stellen;
der Antrag wird einer Bewertung unterzogen. Zu-
wendungen aus dem Verfligungsfonds sind im
Jahr 2011 erfolgt, um ein Forschungsprojekt zu
beenden, um die Teilnahme an einer fiir eine Pro-
motion wichtigen Konferenz zu finanzieren sowie
zur Unterstiitzung von fiir die Fortsetzung eines
Projektes relevanter Feldforschung. Die Konferenz
.Sympathielenkung in literarischen Texten", or-
ganisiert und konzipiert von Dr. Caroline Lusin
wurde kofinanziert.

Allen Wissenschaftlerinnen an der Universitat
Heidelberg wird auf Anfrage ein individuelles
Coaching angeboten. In Anspruch genommen
wird dieses Angebot beispielsweise um die Eta-
blierung eines neuen Forschungsvorhabens zu
betreiben oder wenn sich Wissenschaftlerinnen

in einer schwierigen Arbeitssituation befinden.
Ein Vorgesprach bietet die Grundlage fiir das
auf den individuellen Bedarf zugeschnittene
Coaching. Im Berichtsjahr haben sich 14 Wissen-
schaftlerinnen mit einem Coaching unterstiitzen
lassen.

» GleichstellungsmaBnahmen
der Medizinischen Fakultat Heidelberg

Mit den GleichstellungsmaBnahmen der Medizi-
nischen Fakultdt Heidelberg soll die Attraktivitat
einer klinisch-wissenschaftlichen Ausbildung fiir
Frauen erhoht werden. Dazu gehdren insbeson-
dere die individuelle Férderung der wissenschaft-
lichen Arbeit, die regelhafte Einbeziehung von
Frauen in Gremien und Ausschiissen sowie eine
durchgédngige Transparenz bei Stellenbesetzun-
gen. Im Gleichstellungskonzept sind ambitionierte
Zielkorridore zur Erh6hung des Frauenanteils an
den Habilitationen sowie der Professorenschaft
formuliert. Folgende Forderprogramme wurden
2011 durchgefiihrt:

® Olympia Morata-Programm

Forderung des Hochschullehrerinnennachwuch-
ses in der Medizin fiir qualifizierte Wissenschaft-
lerinnen, die eine Habilitation oder eine ver-
gleichbare Qualifikation anstreben. Die Forde-
rung erfolgt auf einer halben Stelle durch die Fa-
kultdt, wobei erwartet wird, dass von den Ein-
richtungen, an denen die Wissenschaftlerinnen
tatig sind, ebenfalls eine halbe Stelle bereitge-
stellt wird. Seit 2008 wurden insgesamt 14
Frauen in das Programm aufgenommen, davon
im Jahr 2011 drei. Von diesen 14 Kandidatinnen
haben inzwischen drei die Habilitation mit der
Antrittsvorlesung erfolgreich abgeschlossen,
weitere 6 haben das Habilitationsverfahren er-
6ffnet.

* Rahel Goitein-Straus-Programm

Das Programm zielt darauf ab, den Ubergang von
Frauen mit noch wenig Forschungserfahrung in
der eigenstandigen wissenschaftlichen Arbeit zu
fordern. Diese FérdermaBnahme wurde 2011 zum
zweiten Mal ausgeschrieben und erneut vier
Nachwuchswissenschaftlerinnen eine Forderung
bewilligt.

o Kurzzeitstipendien

Mit der Finanzierung von kurzfristigen Freistel-
lungszeiten vom Klinik/Routinedienst wird gezielt
die wissenschaftliche Tatigkeit von Frauen in der
Facharztausbildung unterstiitzt. Insgesamt drei an-
gehenden Fachdrztinnen wurde im Berichtszeit-
raum eine Forderung durch die Fakultdt bewilligt.

® Mentoring-Programm
Als Instrument zur Férderung der Chancengleich-
heit von Frauen wurde neu ein Mentoring-Pro-
gramm implementiert, mit dem Ziel Frauen auf
Spitzenpositionen im akademisch-wissenschaft-
lichen Umfeld vorzubereiten. Der erste Programm-
durchlauf ist im 1. Quartal 2012 gestartet.
Claudia Denk

» Karriereberatung Doktorandinnen

Um Doktorandinnen fiir die Wissenschaft zu ge-
winnen und sie optimal auf eine Karriere in der
Wissenschaft vorzubereiten, existieren diverse
Angebote. Neben einer individuellen Karrierebe-
ratung vermittelt das Gleichstellungsbiiro bei Be-
darf auch einen/eine MentorIn zur Unterstiitzung.
Der/die jeweilige Professorln der Universitat Hei-
delberg oder einer anderen Universitdt begleitet
ihre/seine Mentee sowohl in fachlich als auch in
strategisch wichtigen Karrieresituationen.

Doktorandinnen mit Kind/ern kdnnen an dem Wie-
dereinstiegsprogramm Schlieben-Lange-Programm

Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

(vgl. Kapitel 6) partizipieren und ihre Qualifizie-
rung trotz Babypause weiterverfolgen. Das Pro-
gramm halt vielfdltige Einsatzmdglichkeiten fiir
die Fordersumme parat (Kinderbetreuung, Labor-
krafte, Hiwis), damit Wissenschaftlerinnen mit
Kind/ern in der Wissenschaft verbleiben.

» Promotion mobil

Die Universitit bietet DoktorandInnen mit Kind/
ern die Mdglichkeit mobil zu bleiben. Das Angebot
mobiler Arbeitspldtze in Form von ,Homeoffice"
bietet eine bessere Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Familie. Zu diesem Zweck stellt das
Gleichstellungsbiiro Laptops zur Verfligung, mit
denen ein Zugang zum Arbeitsplatz von Zuhause
aus moglich ist.

Daneben besteht das Angebot bei Reisekosten un-
terstiitzt zu werden. DoktorandInnen mit Kind/
ern, die zu Vortrdgen oder Konferenzen reisen
und z.B. ihr/e Kind/er mitnehmen, kénnen hier-
zu finanzielle Unterstiitzung fiir Reisekosten aus
dem Verfiigungsfonds der Universitit (vgl. Kapitel
6) beantragen.

DoktorandInnen mit Kind/ern, oder Doktorandin-
nen mit einer Behinderung, die zu Forschungs-
zwecken ins Ausland reisen wollen, werden dabei
unterstiitzt. Das Angebot umfasst neben Tipps zur
Organisation des Forschungsaufenthalts auch
Unterstiitzung bei der Suche nach Betreuungs-
einrichtungen oder nach barrierefreien Angeboten
auslandischer Hochschulen.

» Interdisziplindres Doktorandinnen-Kolloquium
Das Doktorandinnen-Kolloquium ermdglicht Dok-
torandinnen aus den Geistes- und Sozialwissen-
schaften innerhalb einer offenen und interdiszip-
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lindren Diskussionsplattform einer Expertinnen-
gruppe ihr Dissertationsvorhaben vorzustellen und
tiber Fortschritte oder liber den Abschluss ihres
Projektes zu berichten. Neben fachlichen Aspekten
tauschen sich die Teilnehmerinnen im Kolloquium
auch uber praktische Fragen wie Zulassungsbe-
dingungen, Arbeitsmethoden, Networking, Finan-
zierungswege sowie liber Verdffentlichungsmog-
lichkeiten aus.

Gleichzeitig gibt es in dem Kollogquium genug
Raum, um sich gegenseitig auf dem teilweise
schwierigen Weg des Promovierens zu motivieren.
Zusatzlich zu den Vortrdgen der einzelnen Dokto-
randinnen ladt das IDK regelmaBig Referentinnen
zu Themen wie Stipendien, Karriere in Wissen-
schaft und Wirtschaft oder Publizieren in der
Wissenschaft ein.

Mit Unterstiitzung des Gleichstellungsbiiros feierte
das IDK am 14. Dezember 2011 sein zwanzigjahri-
ges Bestehen™4. Die Mitbegriinderin Dr. Katharina
Bremer berichtete aus der Sicht einer Praktikerin
.Uber den Beruf der Hochschullehrerin”, Professor
Monika Sieverding referierte aus ihrem aktuellen
Forschungsprojekt zum Zusammenhang von ,Ge-
schlecht und Karriere". Ein kleiner Empfang rundete
die Jubildumsfeier ab.

» Margarete von Wrangell-Programm

Mit dem Habilitationsprogramm des Ministeriums
flir Wissenschaft und Kunst Baden-Wiirttemberg
und dem Europdischen Sozialfonds (ESF) soll ge-
zielt der weibliche Nachwuchs auf der Professo-
rinnenebene gefdrdert werden. Das Ministerium

finanziert dazu die Vollzeitstellen von Habilitan-
dinnen fiir drei Jahre, welchen sich eine zweijah-
rige Vollzeitfinanzierung durch das Institut der
Geforderten anschlieBen muss. Die damit ge-
wahrte institutionelle Anbindung der Heidelberger
Habilitandinnen sichert ihre Integration in die
universitdre Forschung und Lehre und zugleich
stellt die fiinfjahrige Férderung einen Freiraum zur
Beendigung der Qualifizierungsleistung dar.

In der Ausschreibungsrunde 2011 - mit Forderbe-
ginn 2012 - haben sich aus der Universitat Heidel-
berg 15 Wissenschaftlerinnen beworben. Dies ent-
spricht einer Antragsquote von 25,5 Prozent und
zeigt, dass es einen groBen Bedarf an Férderung
von Frauen im Postdocbereich gibt. Im Durchschnitt
waren die Bewerberinnen zum Zeitpunkt der An-
tragsstellung 35 Jahre alt. Acht der Bewerberinnen
haben zwischen ein bis drei Kinder. In dieser Runde
haben sich aus Heidelberg hauptsachlich Medizi-
nerinnen beworben (53,3 Prozent), gefolgt von
Geisteswissenschaftlerinnen (26,7 Prozent), Natur-
wissenschaftlerinnen (13,3 Prozent) und den Sozi-
alwissenschaftlerinnen (6,7 Prozent).

Aus den Bewerbungen der Universitdt Heidelberg
wurden zwei Medizinerinnen zur Férderung aus-
gewdhlt, eine der beiden Geforderten hatte zum
Zeitpunkt der Antragsstellung ein Kind. Dies ent-
spricht einer Bewilligungsquote unter den Hei-
delberger Bewerberinnen von 13,3 Prozent. Die
Bewilligungsquote fiir die Heidelberger Wissen-
schaftlerinnen entspricht landesweit gesehen
18,2 Prozent, fiir alle Baden-Wiirttembergischen
Hochschulen wurden insgesamt elf Antrége be-
willigt.

4 Gegriindet wurde das IDK von drei Doktorandinnen, Katharina Bremer (Studiendozentin Germanistik, Universitat Heidelberg),
Sylvia Mayer (Professorin fiir Amerikanistik, Universitit Bamberg) und Agnes Speck (Gleichstellungsbiiro Universitat Heidelberg).

Seit dem Beginn des Programms 1997 bis zur
aktuellen Forderperiode 2012 haben sich aus der
Universitdt Heidelberg 90 Wissenschaftlerinnen
beworben, wovon 23,3 Prozent bewilligt wurden.
Wahrend die meisten Bewerbungen aus diesem
Zeitraum aus den Geisteswissenschaften kamen
(35,6 Prozent), wurden von den insgesamt 21
Forderungen am starksten die Medizinerinnen
gefordert (33,4 Prozent)'™.

» Schlieben-Lange-Programm
Wissenschaftlerinnen, die wegen Kind/ern aus der
Wissenschaft ausgestiegen sind und wieder einstei-
gen wollen oder einen Ausstieg aufgrund der Mehr-
belastung durch ihren Nachwuchs verhindern wol-
len, werden mit dem Schlieben-Lange-Programm
unterstltzt. Die flexible Gestaltung innerhalb des
Programms geht auf die Anspriiche von Wissen-
schaftlerinnen mit Kind/ern ein und unterstiitzt
diese bei der Fertigstellung ihrer Qualifizierung. Die
Laborarbeit kann beispielsweise durch eine Ver-
tretung finanziert, notwendige Forschungsreisen
oder KinderbetreuungsmaBnahmen kdnnen bezahlt
werden oder die Wissenschaftlerin finanziert aus
dem Programm ihren Lebensunterhalt, um sich auf
ihre Qualifikation zu konzentrieren. Mit dem Pro-
gramm konnen die Promotion, die Vorbereitungs-
zeit fiir eine Habilitation, die Habilitation sowie
vergleichbare Qualifikationen geférdert werden.

In der zweiten Ausschreibungsrunde’® 2010 (mit
Forderbeginn 2011) konnten von den 32 Antragen
neun Projekte von Wissenschaftlerinnen bewilligt
werden. Dies entspricht einer Bewilligungsquote
von 28 Prozent.

Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Von den Forderungen profitieren die Geisteswis-
senschaften mit 44,5 Prozent am stérksten, ge-
folgt von den Naturwissenschaften (33,3 Prozent),
der Medizin (11,1 Prozent) und den Sozialwissen-
schaften (11,1 Prozent).

Das durchschnittliche Alter der ausgewdhlten
Bewerberinnen zur Antragszeit (2010) liegt bei
33 Jahren; der Mittelwert des Alters bei den fiinf
Doktorandinnen liegt bei 29 Jahren und jede von
Ilhnen hat zum Antragszeitpunkt ein Kind. Die
beiden sich auf die Habilitation vorbereitenden
Geforderten waren im Durchschnitt 36 Jahre alt
und haben ein und zwei Kinder. Bei den beiden
Habilitandinnen liegt das Durchschnittsalter bei
34 Jahren, mit einem und zwei Kindern zur An-
tragszeit.

Dieses Programm des Wissenschaftsministeriums
Baden-Wiirttemberg wird seit 2008 an der Uni-
versitdt Heidelberg gegenfinanziert und ausge-
schrieben. Seit Programmbeginn haben sich 90
Wissenschaftlerinnen beworben, wovon 26 aus-
gewdhlt wurden. Dies entspricht einer Bewilli-
gungsquote von insgesamt 28,9 Prozent. Das Pro-
gramm wird zu 80 Prozent durch das Ministerium
und zu 20 Prozent aus zentralen Mitteln der Uni-
versitat finanziert.

» MuT - Mentoring und Training

In Baden-Wiirttemberg existiert seit zwdlf Jah-
ren ein durch das Wissenschaftsministerium fi-
nanziertes Programm zur Férderung von jungen
Frauen in der Wissenschaft, das diese gezielt
durch Mentoring und Training auf Fiihrungsauf-

15 Geforderte Bewerberinnen aus den Naturwissenschaften 28,6 Prozent, den Geisteswissenschaften 23,7 Prozent und

den Sozialwissenschaften 14,3 Prozent.

"6 Das Programm wurde im Jahr 2008 zum ersten Mal ausgeschrieben fir die Férderzeit 2009 und 2010.

87



88

Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 8

gaben vorbereitet. Das Programm ,MuT - Men-
toring und Training" besteht aus vier Elementen:
Einer Orientierungsveranstaltung, individueller
Beratung, eines strukturierten Weiterbildungspro-
gramms mit internen und externen Referentinnen
und Trainerinnen und der Vermittlung einer Men-
torin oder eines Mentors. MuT macht Wissen-
schaftlerinnen im Wortsinne Mut auf die eigene
Leistung zu setzen. So ist ein Netzwerk von mehr
als 900 Teilnehmerinnen entstanden.

Das Programm wird von der Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten an wissenschaftli-
chen Hochschulen getragen; die Gleichstellungs-
referentin der Universitdt Heidelberg ist eine der
beiden Projektleiterinnen. MuT kooperiert mit dem
EU-weiten Zusammenschluss von Mentoring-
Programmen in der Wissenschaft und dem Mi-

nerva-Femnet der Max-Planck-Gesellschaft. Fir
die Nachwuchswissenschaftlerinnen der Univer-
sitdt Heidelberg bedeutet die Mitgliedschaft des
Gleichstellungsbiiros in dem MuT-Programm den
Zugang zu allen Weiterbildungsseminaren und vor
allem zu dem Mentoring, was insbesondere von
Natur- und Geisteswissenschaftlerinnen genutzt
wird. Im Berichtsjahr haben zehn Wissenschaft-
lerinnen der Universitat Heidelberg das Angebot
zur Vermittlung einer\s Mentorln wahrgenommen,
15 Wissenschaftlerinnen haben an den Weiter-
bildungsseminaren teilgenommen.

» Evaluationen der Instrumente
und MaBnahmen

Zur Uberpriifung der Wirksamkeit der im Gleich-
stellungskonzept beinhalteten Instrumente wer-
den insbesondere die Forderprogramme jéhrlich
evaluiert. Zu Beginn eines jeden Kapitels, in dem
es um MaBnahmen geht, werden diese in einer
Statustabelle dargestellt. Dort sind Informationen
dariiber enthalten inwieweit das entsprechende
Instrument umgesetzt ist und in welchem Zeit-
rahmen es angelegt wurde. Ferner enthalt die
Tabelle Informationen {iber die Nachhaltigkeit des
Instruments sowie liber die verursachten Kosten
bzw. die dafiir zustdndige Institution. Durch die
Uberpriifung der Beteiligungen von Frauen und
Ménnern auf Schwellen im wissenschaftlichen
Ausbildungs- oder Karriereverlauf sollen die Ur-
sachen fiir das Ausscheiden von Frauen und Man-
nern aus Wissenschaft und Forschung aufgedeckt
und dariiber hinaus Informationen tiber die Wirk-
samkeit von GleichstellungsmaBnahmen gewon-
nen werden. Die zielgerichtete Weiterentwicklung
etablierter - oder der Einsatz modifizierter bzw.
neuer - Angebote wird ebenfalls liber eine Ana-
lyse der sich in den Evaluationsdaten abzeichnen-
den Trends ermdglicht.

Transparente und strukturierte Verfahren

9 Transparente und strukturierte Verfahren

Formalisierte und standardisierte Verfahren sind
eine wesentliche Voraussetzung dafiir, dass Be-
werberlnnen in einem Verfahren besser vergleich-
bar sind. Sie stellen sicher, dass die Bewerbungen
fair, differenziert und vorurteilsfrei beurteilt wer-
den. Durchgéngig verankerte, verbindliche Aus-
wahlkriterien garantieren transparente und damit
objektiv nachvollziehbare Verfahren und sichern
die Qualitdt in Auswahlprozessen. Voraussetzung
fiir die verbindliche Anwendung von Standards
sind festgeschriebene Leitlinien und Handlungs-
empfehlungen, die im Berichtszeitraum von den
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten dis-
kutiert wurden.

» Aktive Rekrutierung und Personalauswahl
Ein zentrales Thema im Gleichstellungskonzept
der Universitat ist die aktive Rekrutierung von ge-
eigneten Kandidatinnen fiir die zu besetzenden
Professorenstellen. Um langfristig die Zahl der
Professorinnen zu erhéhen, miissen infrage kom-
mende Kandidatinnen gezielt angesprochen und

Instrument Umsetzung

Transparente Verfahren impl. regelmaBig

89

aufgefordert werden, sich auf eine ausgeschrie-
bene Professur zu bewerben. Das heiBt, die Beru-
fungskommission wird selbst aktiv bei der Suche
nach qualifizierten Bewerberinnen und dokumen-
tiert diesen Prozess. Damit soll nachvollziehbar
belegt werden, welche Anstrengungen vor der
ersten Sichtung der Bewerbungen unternommen

Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal

Kommissionen

institutionalisiert
Personalauswahl

Aktive Rekrutierung impl. regelmiBig

Kommissionen

institutionalisiert
Personalauswahl

Berufungsleitfaden

geplant 07/12 kontinuierlich institutionalisiert

Kommissionen
Personalauswahl

Leistungsbeurteilung

geplant 07/12 kontinuierlich institutionalisiert

Kommissionen
Personalauswahl

Tabelle 9.1 Statusbericht und Instrumente - transparente und strukturierte Verfahren
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wurden, um den Frauenanteil zu erhéhen. Die
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten haben
Vorschldge zur Durchfiihrung der aktiven Rekru-
tierung erarbeitet (Ablauf und Zusténdigkeiten),
die in dem Senatsausschuss fiir Gleichstellungs-
angelegenheiten beraten werden und im Sommer-
semester 2012 zur Umsetzung in die Fakultaten
kommen sollen.

» Berufungsverfahren und Leitfaden

Berufungsverfahren dienen dazu, in einem dif-
ferenzierten Verfahren die am besten geeignete
Person fiir eine zu besetzende Professur auszu-
wahlen. Hierbei ist die Herstellung und Wahrung
der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern
immer noch eine kritische GréBe. Im Dezember
2011 haben die Gleichstellungsbeauftragten der
Fakultaten in einer Arbeitsgruppe zentrale Gen-
deraspekte zur Beachtung in Berufungsverfahren

erarbeitet, die den allgemeinen Leitfaden der Uni-
versitat ,Das Berufungsverfahren - Informationen,
Daten und Dokumente zum Berufungsverfahren
an der Ruprecht-Karls-Universitdt Heidelberg"™’
(nachdem sie in dem Senatsausschuss fiir Frauen-
angelegenheiten beraten wurden) ergdnzen wer-
den. Auf die Einrichtung einer Schiedsstelle wird
verzichtet zugunsten der Integration aller ihrer
Funktionen in die Grundsdtze des Berufungsleit-
fadens.

» Leistungsbeurteilung — Genderbias
Welche akademischen Leistungen wie bewertet
werden, hat einen Effekt auf die Chancengleichheit
zwischen den Geschlechtern und betrifft Bereiche
der Personalauswahl und Rekrutierung sowie Be-
rufungsverfahren in besonderer Weise. Besonders
die Berlicksichtigung des familidren Hintergrundes
und die Wertschatzung qualitativer neben quanti-
tativer Leistung (im Bezug auf Publikationen, Qua-
lifizierungen, Auslandsaufenthalte und Mobilit4t)
tragen zur gerechteren Einschatzung der Leistung
von Frauen bei. Relevant ist zudem die Berticksich-
tigung der unterschiedlichen Beteiligungsmoglich-
keiten von Frauen und Mannern an der Akademia.
Aus all dem folgt die Festlegung genderneutraler
Bewertungskriterien. Um zukiinftig das Auftreten
von Genderbias (dem geschlechtsbezogenen Ver-
zerrungseffekt) zu vermeiden, wurden diese As-
pekte fiir den Leitfaden ,Das Berufungsverfahren -
Informationen, Daten und Dokumente zum Beru-
fungsverfahren an der Ruprecht-Karls-Universitat
Heidelberg" vorbereitet. Hierzu wurde im Berichts-
jahr eine vergleichende Zusammenstellung von best
practise-Beispielen erarbeitet und es wurden zwei
Workshops durchgefiihrt.

17 Zentrale Universitdtsverwaltung Personaldezernat Stand: 1. Oktober 2007

10 Gender Balancing

Gender Balancing ist ein Gleichstellungsprinzip,
das mannliche und weibliche Potenziale gleicher-
maBen wertschatzt und in Anspruch nimmt. Mit
Fortbildungsangeboten sollen die unterschiedli-
chen Anschauungen, Lebensfiihrungen und Kom-
petenzen zusammengefiihrt und weiterentwickelt
werden. Gemeinsam mit Fachreferentlnnen aus
der Universitdt sowie Expertinnen externer Insti-
tutionen werden hierzu Veranstaltungen zur be-
ruflichen Weiterqualifizierung in verschiedenen
Karrierephasen angeboten.

Instrument Umsetzung

Genderkompetenztraining impl.

Zeitrahmen

regelmaBig

Gender Balancing

Nachhaltigkeit Mittel /Personal

institutionalisiert Gleichstellungsbiiro

Gendermodule
in der Weiterbildung

geplant 01/13

kontinuierlich  Pilotphase

Gleichstellungsbiiro

Tabelle 10.1 Statusbericht und Instrumente Gender Balancing

» Gender-Module in der Weiterbildung

In ihrem ,Internen Bildungsprogramm" bietet die
Universitat eine Vielzahl an Weiterbildungsver-
anstaltungen an, die sich an wissenschaftliche
Nachwuchs- und Fiihrungskrafte richten. Innerhalb
des Projektes ,Genderaspekte in der Weiterbildung”
hat sich das Gleichstellungsbiiro damit befasst,
Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in gdngige

Lehrveranstaltungskonzepte zu integrieren und
tiberpriift, welche relevanten Genderaspekte in den
jeweiligen Themenfeldern eine Rolle spielen. Wie
die Geschlechterperspektive in die fachlichen In-
halte von Weiterbildungen einflieBen kann, wird in
den nachfolgend aufgefiihrten Bildungsangeboten
exemplarisch veranschaulicht.

91




92 | Titigkeitsbericht 2011 Kapitel 10

Diversity Management | 93

1 1 Diversity Management

In ihrem Leitbild bekennt sich die Universitat Hei-
delberg zu Diversitat und Vielfalt all derjenigen, die
sich fiir ein Studium in Heidelberg entscheiden oder
eine Karriere innerhalb der Universitat anstreben.
Zum einen stellt die Vielfalt ihrer Studierenden,
Wissenschaftlerlnnen und Mitarbeiterlnnen fiir die
Universitdt eine Herausforderung dar: Um allen
ihren Mitgliedern gerecht zu werden und ihnen die
gleichen Chancen fiir Ausbildung und Karriere bie-
ten zu kdnnen, muss die Universitat ihre individu-
ellen Hintergriinde und Lebensfiihrungen beriick-
sichtigen. Dariiber hinaus birgt Diversitat kreatives
Potential - im Zusammenwirken unterschiedlicher
Betrachtungsweisen liegen innovative Mdglichkei-
ten fiir Problemldsungen und Entwicklungen.

Personalauswahl Integration von Genderaspekten

Grundlagen der Personalauswahl e Mitarbeiterlnnen zielgerichtet auswahlen
Geschlechterbezogene Wahrnehmungs-
verzerrungen

e Erwartungen, Schemata, Einschidtzungen

Kommunikation Integration von Genderaspekten

e Geschlechtergerechte Sprache

¢ Kenntnis geschlechterbezogener
Interaktions- und Kommunikationsprozesse,
Kommunikationsverhalten

Gesprache fiihren - Aktive Kommunikation
im Arbeitsalltag und in Konfliktsituationen

Konfliktmanagement

Integration von Genderaspekten

e Geschlechterbezogene Rollenzuschreibung
e Stereotype Wahrnehmungsmuster von
Konfliktsituationen und Reaktionsweisen

Im Konflikt vermitteln -
Strategien zur Konfliktldsung

h;wissenschaft,e
WU *inp,
¢ n

Gender
Abbildung 10.1 Gendermodule

Organisationskultur
Organisationsentwicklung
Personalentwicklung

» Gender - Kompetenztraining

Genderkompetenz ist eine Schliisselqualifikation,
die es Wissenschaftlerlnnen erméglicht, relevante
Geschlechteraspekte zu erkennen und in ihrem
Arbeitsalltag gleichstellungsorientiert zu arbeiten.
Dabei fokussiert Genderkompetenz auf die Be-
reiche Wissen, Haltung und Kénnen. Vor diesem
Hintergrund hat das Gleichstellungsbiiro im Win-
tersemester 2011/2012 ein ,Gender-Kompetenz
Training" angeboten, in dem das Wissen um Ge-
schlechterverhiltnisse an der Universitat thema-
tisiert, die eigene Haltung zur Geschlechterrolle

reflektiert und das Kdnnen im Sinne einer gender-
gerechten Gestaltung der Zusammenarbeit im
wissenschaftlichen Arbeitsalltag trainiert wurden.

Die teilnehmenden Wissenschaftlerinnen und Ge-
schaftsflihrerinnen von Einrichtungen aus ver-
schiedenen Fakultdten hatten zudem die Méglich-
keit, sich Gber ihre bisherigen Erfahrungen sowie
eigene Vorannahmen und Zuschreibungsgewohn-
heiten auszutauschen. Diese Veranstaltung soll in
Zukunft in das Weiterbildungsprogramm der Uni-
versitdt aufgenommen werden

studentinnen

Individuelle Forderung

o
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Abbildung 11.1 Diversity Management an der Universitat
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In diesem Sinne fordert die Universitat ihre Mit-
glieder und baut Barrieren ab, die sich aus un-
terschiedlichem Hintergrund und Herkunft erge-
ben. Dazu wurden in den vergangenen Jahren in
verschiedenen Einrichtungen der Universitat
zahlreiche Initiativen und MaBnahmen entwi-
ckelt.

Im Sommersemester 2011 wurde von der Kanzle-
rin die Arbeitsgruppe ,Gender und Diversity" ein-
gesetzt, die einen Aufgabenkatalog zum Diversity-
Management fiir die verschiedenen Mitglieder-
gruppen der Universitat erarbeitete. Als vorran-
gige Aufgabe wurde eine Zusammenstellung in
Form einer umfassenden und gegliederten Uber-
sicht all dieser bereits vorhandenen Angebote und
MaBnahmen betrachtet; diese Ubersicht bietet die
vom Gleichstellungsbiiro aufgebaute Homepage.
Die MaBnahmen sind in der Kategorie ,Diversity
Aktivitdten" zusammengefasst und sie sind den
unterschiedlichen Gruppen von Universitatsmit-

gliedern zugeordnet: Studierende/Doktorandin-
nen, Nachwuchswissenschaftlerlnnen, Professo-
rinnen und Mitarbeiterlnnen. Die MaBnahmen
sind darlber hinaus je nach Art und Ziel in ver-
schiedene Handlungsfelder klassifiziert: Arbeits-
organisation, Barrierefreiheit, Internationales,
Kompetenzerweiterung, Kommunikation, Kulturel-
les, Partizipation, Qualifikation, Reporting und
Work-Life-Balance. So kénnen zum Beispiel inter-
nationale Studierende unter ,Barrierefreiheit” In-
formationen Uliber das Patenprojekt ,Buddy-Pro-
gramm der Universitdt Heidelberg” finden, das
ihnen den Einstieg in das universitare Leben er-
leichtern soll; Nachwuchswissenschaftlerinnen
konnen sich unter ,Qualifikation” lber die ver-
schiedenen Férdermdglichkeiten fiir ihre For-
schungsprojekte informieren. Unter ,Work-Life-
Balance" sind unter anderem Initiativen aufgelis-
tet, die zur Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium
und Familie beitragen.

Die Homepage enthalt dariiber hinaus ausfiihr-
liche aktuelle Informationen Ulber laufende For-
schungsprojekte, Lehrveranstaltungen, Tagungen
und Vortrdge an der Universitat Heidelberg, die
mit den Themen Gender und Diversity in Zusam-
menhang stehen.

Im Abschnitt ,Initiativen und Kooperationen" wird
auf die Institutionen und Programme hingewie-
sen, die sich fiir die Férderung der menschlichen
Vielfalt in Forschung und Lehre engagieren und
mit denen die Universitat in dieser Hinsicht ko-
operiert. Diese Initiativen sind die Europdische
Charta fiir Forscherlnnen, das Mobilitdtspro-
gramm der Europdischen Kommission EURAXESS,
das Biindnis fiir Familie Heidelberg, die Arbeits-
gruppe Dual Career und die Metropolregion
Rhein-Neckar. Die Homepage steht sowohl auf
Deutsch als auch auf Englisch zur Verfiigung.

Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

12 Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Das Gleichstellungsbiiro nutzt verschiedene Ka-
nale und Medien, um Uber seine aktuellen Tatig-
keiten, laufende Prozesse im Gender Balancing
und die Aktivitaten der Universitat und ihrer Part-
ner zur Herstellung von Chancengleichheit zu in-
formieren. Diese richten sich an Studierende,
Nachwuchswissenschaftlerinnen, Wissenschaftle-
rinnen und Gastwissenschaftlerlnnen. Die Infor-
mationswege sind: Homepages (Gleichstellung,
Familienservice, Diversity, KidS - Kinder in der
Studienzeit, ,Audit Familiengerechte Universitét"),
Newsletter (Gender & Diversity, und ,Family in
Focus"), Info Heft (Semesterinformationsheft), Pu-
blikationen und Broschiiren.

Instrument

Homepages . regelmiaBig

Umsetzung Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal

institutionalisiert  Gleichstellungsbiiro

Newsletter b regelmaBig

institutionalisiert  Gleichstellungsbiiro

Info-Heft . regelmaBig

institutionalisiert  Gleichstellungsbiiro

Broschiiren und Publikationen 3 regelmaBig

prozessbegleitend  Gleichstellungsbiiro

Tabelle 12.1 Statusbericht und Instrumente Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

» Homepages

Auf der Website der Universitdt Heidelberg ist im
vergangenen Jahr eine Hauptseite zur Gleichstel-
lung eingerichtet worden. Sie ermdglicht ver-
schiedenen Personengruppen, gezielt auf die In-
ternetseiten der Gleichstellungsbeauftragten und
der Beauftragten fiir Chancengleichheit zu gelan-
gen und bietet gleichzeitig dem/der LeserIn einen
ersten Uberblick zu diesem Thema. Unter ,Weiter-
fiihrende Informationen” wird er/sie per Schnell-

einstieg zu den Websites der Kooperationspartner
und zu den relevanten Themen der Gleichstellung
gefiihrt.

Die Startseite des Gleichstellungsbiiros wurde neu
gestaltet. Die Besucher der Seite kommen direkt
zu den aktuellen Aktivitdten, Veranstaltungen,
Trainings, Publikationen oder Berichten und kon-
nen sich schnell iiber die verschiedenen Angebote

95




96 | Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 12

Ibwrg de gleicnsteliungstanuliiagie)

GLEICHSTELLUNG

Ober uns

Charcengieichnait

Veranstaiungen und
Pubilkatonen

Schube urd Studium
Clearingstelie
und Familie
Familisnorontierung
Glaicnstellungskanzent

Farschungsirdening und
ipendion
Tipps und Informationen

Gesundhait
Glaichetallung an den
Fakuttdtan

Dual Career Service

RUPRECHT-KARLS-UNIVERSITAT HEIDELBERG

Ardatyy | impreamar | Bagieh |
Startasite > Eirrichtungan = Lnnestitargans *

Aktuelles

Seit Mal 2012 hat die | :
| e
mit einer for sl T

I Angsbote 2 koordinieren und um die Fakult#en bei der BSOS T

2

unterstitzen. . -=wedeariesan

g g g . e

Das Programm st ab solort ausgeschriaben. Die

sind valistiindig und In der g, I
in Papiecform urd als POF-Datel an das Gleichslsllungsbiro | Ma 1398 Unr
i Den

 Antragsunteriagen
erhaiten Sie im B3 1N
Gleichstalungsbiim...-=Ausschmibung
Interne Abgabafrist st der 02. Jull 20121

| DoB-1230Uhr
Begrif ~ Reden — Moderie

In
reden und souverdn auftreten

| hekeer.de
i (Newsletter abonnieren)

Tagungathemas 50, dass dam Thema Bedeutung |
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und Vorhaben informieren. Uber den Schnellein-
stieg auf der Universitatsseite kdnnen die Leserln-
nen gezielt zu den Themenbereichen wie Diversity,
Weiterbildung, aktuelle Programme und Berichte,
Stipendien, Kinderbetreuung etc. gelangen; die
Website wird laufend inhaltlich und optisch ak-
tualisiert. Auch die englischen Internetseiten des
Gleichstellungsbiiros wurden iiberarbeitet, den
aktuellen Inhalten angepasst; sie werden wo-
chentlich aktualisiert.

Im Sommersemester 2011 wurde die Homepage
LFamiliengerechte Universitdt" entwickelt und
freigeschaltet, nachdem die Universitdt Heidel-
berg im November 2010 als ,Familiengerechte
Universitat" zertifiziert worden ist. Das Zertifikat

wird an Universitaten und Hochschulen verliehen,
die eine familienfreundliche Personalpolitik um-
setzen und das Arbeitsumfeld flir Beschiftigte,
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie
Studierende derart gestalten, dass die Vereinbar-
keit von Familie, Beruf und Studium gewéhrleistet
ist. Die Seite bietet Informationen Uber die Ziele
des Projekts wie auch die bisherigen MaBnahmen.
Ferner konnen hier die Mitglieder der Universitat
ihre Ideen und Anregungen zu den genannten
Themenbereichen beitragen.

» Newsletter

Die elektronischen Newsletter ,Gender & Diver-
sity” und ,Family in Focus" erscheinen jedes Se-
mester einmal. Sie werden vom Gleichstellungs-
biiro und dem Familienservice herausgegeben
und an alle Mitglieder und Beschaftigte der Uni-
versitdt verschickt. Die Newsletter greifen die
speziellen und aktuellen Studien und Expertisen,
Ausschreibungen und Veranstaltungen in und um
die Universitdt auf und sind auf die Zielgruppen
Wissenschaft und Familie hin ausgerichtet. Zu-
kiinftig soll intensiver lber internes Geschehen
aus den Fakultdten und dem Gleichstellungsbiiro
informiert werden.

» Info-Heft

Das in jedem Semester erscheinende Info-Heft,
das Mitglieder der Universitat lber gleichstel-
lungsrelevante Themen und Familienorientierung
informiert, ist 2011 erweitert worden um Angaben
zum Teilzeitstudium an der Universitat Heidelberg
sowie um Berichte lber die Gleichstellung in den
zwolf Fakultdten. Das Info-Heft wird an alle Wis-
senschaftlerinnen und an alle Institute der Uni-
versitat verschickt. Am Erstsemester BegriiBungs-
tag wird es zudem an alle neu immatrikulierten
Studierenden verteilt.

Halber Himmel
Ganzer Herd

» Publikationen und Broschiiren
Informationskarten und Broschiiren zu den
gleichstellungsrelevanten Themen sind lberar-
beitet oder neu aufgelegt worden. Sie orientieren
sich an allgemeinen oder zielgruppenspezifi-
schen Aufgaben und informieren auf Deutsch
und auf Englisch lber die verschiedenen Fami-
lien- und GleichstellungsmaBnahmen an der
Universitat.

Die im Herbst 2011 erschienene Imagebroschiire
.Gleichstellung an der Universitit" gibt einen Uber-
blick Gber die Themen, Schwerpunkte, Kooperati-
onspartner und Akteure zur Chancengleichheit. Das
breite Spektrum der Themen wird in der Broschiire
kompakt dargestellt und die wichtigen Informatio-
nen werden gesondert hervorgehoben. Sie richtet
sich an Studierende, Wissenschaftlerinnen und das
technische und Verwaltungspersonal der Universi-
tat in deutscher wie auch englischer Sprache.

Zum Projekt , Audit Familiengerechte Universitat"
wurde eine Informationskarte erstellt. Sie infor-

Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Christa Rivtershacher

Frau und Mann

yomypradg uir

Wunderhorn

miert liber das Projekt sowie die internen und ex-
ternen Kooperationspartner. Zudem werden die
vorhandenen und geplanten MaBnahmen darauf
dargestellt; die Karte wird mit den Einstellungs-
unterlagen an alle neuen Mitarbeiterlnnen der
Universitat Gbergeben.

Aufgrund zunehmender Nachfrage nach individu-
eller Beratung und Unterstiitzung von Studieren-
den der Universitdt sind im vergangenen Jahr In-
formationsmaterialien speziell fir diese Ziel-
gruppe erstellt worden.

Eine Informationskarte richtet sich allgemein an
alle Studierenden mit Angaben iiber die Beratung
zur Profilbildung und iiber Férderprogramme, Un-
terstilitzung in Konfliktsituationen oder bei der in-
dividuellen Studien- und Bewerbungsplanung.

Der KidS-Flyer informiert speziell Studierende mit
Kind/ern. Er dient als Leitfaden zur Planung und
Organisation eines Studiums mit Kind vor und
nach der Geburt (vgl. dazu ausfiihrlich Kapitel 6).
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1 3 Kooperationen und Partnerschaften

-

Professionelle Netzwerke und nationale und in-
ternationale Kooperationen sind unschatzbar
wertvoll um Ideen und Projekte zu verwirklichen
und systematisch zu verbessern. Seit seiner
Griindung arbeitet das Gleichstellungsbiiro der
Universitdt eng mit einer Vielzahl von Partnern
zusammen.

Zwei wichtige universitatsiibergreifende Einrich-
tungen zur Koordinierung der Gleichstellungsar-
beit und zur Vermittlung von Impulsen fiir die
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen in
Deutschland sind die Bundes- und Landeskonfe-
renz der Gleichstellungsbeauftragten an wissen-
schaftlichen Hochschulen.

Der bundesweite Zusammenschluss der Gleich-
stellungsbeauftragten, die Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (BuKoF),
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hatte im September 2011 in Cottbus ihre 23. Jah-
restagung zu Thema ,Kompetenzen im Umbruch”.
Bei dieser Jahrestagung wurde an die hochschul-
politischen Debatten, in denen die BuKoF die
Position der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten in der Vergangenheit vertreten hat, auf-
gegriffen und Forderungen von Studentinnen
und Wissenschaftlerinnen an eine Gleichstel-
lungspolitik fiir die Zukunft in den Hochschulen
formuliert.

Die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauf-
tragten (der Zusammenschluss von Hochschul-
gleichstellungsbeauftragten auf Lénderebene) -
LakoG - hat seit dem 1. Januar 2012 eine neue
Vorsitzende, Professor Ute Mackenstedt, Univer-
sitdit Hohenheim. Die LaKoG ist die Vertretung
der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen,
die deren {ibergeordnete Interessen in dem

Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst, der Lan-
desrektorenkonferenz und in wissenschaftlichen
und politischen Institutionen zur Geltung bringt.
Zudem hat die LaKoG zunehmend mehr Dienst-
leistungen (beispielsweise die Vertretung von
Forderprogrammen oder Ausschreibungen des
Landes in der Frauenférderung) im Auftrag des
Ministeriums ibernommen. An den Plenumssit-
zungen der LaKoG, die dreimal im Jahr stattfinden,
haben fiir die Universitdt am 21. und 22. Februar
2011 in Stuttgart und am 21. und 22. November
2011 in Wiesneck (Universitat Freiburg) Mitarbei-
terinnen des Gleichstellungsbiiros teilgenommen.

Die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat
Heidelberg Jadranka Gvozdanovic gehort zu den
Initiatorinnen einer koordinierten LERU (League
of European Research Universities) Initiative im
Bereich von Gleichstellungsstandards und Quali-
tatssicherungsmechanismen. Am 5. Dezember
hielt sie dariiber einen Vortrag bei ERC in Briissel.
Sie ist Autorin des Textes liber Gleichstellung in
der LERU Publikation Nr. 9, The European Research
Area: Priorities for Research Universities (Decem-
ber 2011), Mitglied des LERU Gender Steering
Committee und eine der Autorinnen des Posi-
tionspapiers Women and research careers in uni-
versities: Towards excellence without gender bias
(2012). Auch bei der Zusammenarbeit mit den
Kolleginnen der anderen LERU-Universitdten er-
weisen sich die Heidelberger Erfahrungen im
Bereich von GleichstellungsmaBnahmen als sehr
wertvoll.

Wie auch schon in den Vorjahren hat das Gleich-
stellungsbiiro weiter mit den fiir die Chancen-
gleichheit von Wissenschaftlerinnen zusténdigen
Mitarbeiterinnen von EMBO und DKFZ zusam-
mengearbeitet. Die inzwischen gut etablierten Ko-
operationen machen es mdglich, dass Nach-

Kooperation und Partnerschaften

wuchswissenschaftlerinnen durch die Vermittlung
eines direkten Kontaktes in die Forschungsinsti-
tute Mdglichkeiten zum wissenschaftlichen Fort-
kommen oder zu wissenschaftlichen Kooperatio-
nen bekommen. Insbesondere die oft gemein-
schaftlich von Fakultdten bzw. Instituten der Uni-
versitdt mit diesen Forschungseinrichtungen be-
antragten Projektkonsortien fiihren zur Zusam-
menarbeit der jeweiligen Gleichstellungseinrich-
tungen. So wurden mit der Beauftragten im DKFZ
zwei Gleichstellungsprogramme fiir Sonderfor-
schungsbereiche erarbeitet und bei den jeweiligen
Begehungsterminen présentiert.

Auch mit dem Amt fiir die Gleichstellung von
Frau und Mann der Stadt Heidelberg besteht
ein standiger Arbeitskontakt, der sich in gemein-
samen Aktivitaten, beispielsweise der Teilnahme
des Gleichstellungsbiiros der Universitdt an der
Jnitiative ,Gleichstellungspolitik im 6ffentlichen
Dienst" der Stadt Heidelberg, sowie einer unkom-
plizierten ,Amtshilfe” zeigt.

Zu dem Kinder- und Jugendamt der Stadt Hei-
delberg besteht regelmaBiger Kontakt zum Infor-
mationsaustausch (mit der Leitung) wie auch zur
Losung praktischer Fragen (mit den zusténdigen
Mitarbeiterlnnnen). Im Berichtsjahr fanden fiir die
Planung der Erweiterung der Kinderbetreuungs-
einrichtungen mehrere Treffen mit den zustan-
digen Einrichtungen der Universitit (Dezernat 8,
Studentenwerk und Gleichstellungsbiiro/Service
fiir Familien) und dem Kinder- und Jugendamt
statt. Fiir die kooperative und unkomplizierte
Unterstiitzung sei an dieser Stelle ausdriicklich
gedankt.

Seit Marz 2007 existiert das Biindnis fiir Familie
Heidelberg. Dort ist die Universitdt in verschie-
dener Hinsicht aktiv, das Gleichstellungsbiiro
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arbeitet in der Steuerungsgruppe und in den Ar-
beitsgruppen ,Kinderbetreuung” und ,Vereinbar-
keit von Studium und Familie” mit. Die Arbeits-
gruppe ,Vereinbarkeit von Studium und Familie"
im Biindnis fiir Familie Heidelberg wurde von der
Steuerungsgruppe des Biindnisses und dem
Gleichstellungsbiiro der Universitat im Mai 2008
initiiert und wird seither von einer Mitarbeiterin
des Gleichstellungsbiiros koordiniert.

An der Arbeitsgruppe sind neben dem Gleichstel-
lungsbiiro studierende Eltern der Universitat, das
Zentrum fiir Studienberatung und Weiterbildung,
das Akademische Auslandsamt und das Studen-
tenwerk beteiligt; auBerdem sind die Pddagogi-
sche Hochschule, die Fachhochschule Heidelberg
und die Agentur fiir Arbeit beteiligt.

Von der Arbeitsgruppe veranstaltet wird auch der
Elterntreff - Club Parentes, ein offener Gespréchs-
kreis, dort treffen sich studierende Eltern einmal
monatlich. Der Club hat sich ebenfalls im Mai
2008 etabliert und sich zu einem anregenden,

geselligen Anlaufpunkt fiir etwa 20 Elternpaare
entwickelt, die ihn zum Austausch von Tipps und
Strategien zur Bewaltigung des Alltags und zur
Verabredung gegenseitiger Hilfe nutzen. Der Club
ist auch eine erste Kontaktstelle fiir Eltern im
Studium und dient zugleich als Unterstiitzung
bei privaten, organisatorischen, rechtlichen, stu-
dien- und priifungsbezogenen Fragen, die oft
schon vor einem offiziellen Eingreifen von Insti-
tutionen geldst werden konnen. Kinder sind im
Club selbstverstdndlich herzlich in dem Quartier
des Clubs (Rdume des ,Biindnis fiir Familie" oder
des Kinderhauses der Universitat) willkommen.

Im Mittelpunkt der Zusammenarbeit zwischen
Biindnis fir Familie Heidelberg und Gleichstel-
lungsbiiro stand die Vorbereitung eines neuen
Projektes: der Concierge-Service, das Angebot von
Dienst- und Serviceleistungen zur Erleichterung
des Alltags fiir Wissenschaftlerlnnen und Mit-
arbeiterlnnen. Hier wurden im Wintersemester
2011/2012 die Planungen konkretisiert, es wurde
ein Konzept erarbeitet, Kooperationspartner in-
nerhalb der Universitat gefunden und die Umset-
zungsmodalitdten wurden festgelegt. Die Pilot-
phase des Projekts wird mit dem Vorlesungsbeginn
des Sommersemesters 2012 starten.

Das Gleichstellungsbiiro arbeitet in Vertretung der
Universitdt seit einigen Jahren als Mitglied in
dem Netzwerk Metropolregion Rhein-Neckar mit,
dort im ,Forum Vereinbarkeit" und der ,Arbeits-
gemeinschaft Familienfreundliche Hochschulen”
Die regelméaBigen Treffen dieser Gruppen wurden
von Mitarbeiterinnen des Gleichstellungsbiiros
besucht.

Tatigkeitsbericht 2011

14 Exzellenzinitiative und Chancengleichheit

Chancengleichheit hat im Rahmen der gesamten
Exzellenzinitiative von Beginn der ersten Aus-
schreibungen an einen hohen Stellenwert. Auch
in dem Zukunftskonzept der Universitat ,Realising
the Potential of a Comprehensive University" ist
ein ausfiihrliches und auf die dort formulierten
Ziele abgestimmtes Gleichstellungsprogramm
enthalten: Neue Formen interdisziplindrer Zusam-
menarbeit zu entwickeln und dem wissenschaft-
lichen Nachwuchs klare Karriereperspektiven er-
offnen, das sind zwei Ziele, zu deren Erfolg die
Gleichstellung beitrdgt. In diesem Rahmen soll das
Gleichstellungsprogramm die chancengerechte
Karriereentwicklung junger Wissenschaftlerinnen
vorantreiben. Die Konzepte beziehen sich auf drei
zentrale Bereiche:

1. Ausbildung junger Wissenschaftlerinnen,
ermdglicht durch ,Zeit fiir die Forschung",
Training in Schllisselkompetenzen und
individuelles Coaching

2. Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir
Wissenschaftlerlnnen mit Familien™® durch
besondere Kinderbetreuungsangebote,
Unterstiitzung wahrend Mutterschutz und
Elternzeit und Dual Career MaBnahmen

3. Einbindung von Chancengleichheit als durch-
gangiges Leitprinzip in alle Entscheidungen
in Personal- und Verteilungsfragen, die Mittel
sind hier genderdiverse Gremien und An-
wendung von Gender-Kriterien, besonders
bei der Personalauswahl

» Berichte zur Umsetzung in der ersten
Forderperiode 2007 bis 2011

Die Beteiligung von Frauen in Projekten der Ex-
zelleninitiative (Graduiertenschulen, Cluster und
Zukunftskonzept) zeigen folgende Zahlen

Einrichtung Frauenanteile 2011 %
Cluster CellNetworks' Doktorandinnen 59
Postdoc 50
JRGL 33
Professuren 0
Cluster Asia and Europe’ Doktorandinnen 67
Postdoc 40
JRGL 50
Pl 36
Professuren 60
Directorate 33
HGFP' Doktorandlnnen 20
HBIGS' Doktorandinnen 50
HG MathComp' Doktorandinnen 29
Projekte im Wissenschaftlerinnen 42
Zukunftskonzept? Professuren 42

" Quelle: Cluster und Graduiertenschulen, 2 Quelle: Exzellenzbiiro

Dies zeigt zum einen, dass Frauen von neuen Per-
sonalstrukturen (Joint-Professorship, Startprofes-
suren) profitieren und zum anderen, dass sie sich
in Projekten mit innovativen, interdisziplindren
Forschungsprogrammen mit ihren Schwerpunk-
ten durchsetzen konnen.

In dem Teilprojekt 13 des Zukunftskonzeptes
+Equal Opportunities” wurden vier Programme?®
durchgefiihrt:

8 Ein wichtiger Faktor ist hier, dass alle MaBnahmen und Angebote zur Unterstiitzung von Familien genderblind sind, es kdnnen also
alle Mitglieder und Mitarbeiterlnnen der Universitdt daran teilnehmen.
9 Fiir eine Beschreibung der Programme und ihrer Inhalte vgl. vor allem Kapitel 6.

Exzellenzinitiative und Chancengleichheit
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1. Das Olympia Morata-Programm zur Be-
schleunigung der Karriere von jungen Wissen-
schaftlerinnen, indem sie fiir die Forderzeit in
dem Programm ,Zeit fiir die Forschung" einwer-
ben kdnnen, unterstiitzt durch Kompetenztrai-
nings und Coachingangebote.

2. Das Programm ,Family in Focus" beinhaltet
die Einrichtung eines Service fiir Familien (Ar-
beitsbeginn Marz 2008) und des KidsClubs
(Betreuungsangebote fiir Kinder von Gastwissen-
schaftlerlnnen, Arbeitsbeginn Mai 2008), dieAuf-
stockung des Angebotes von Platzen in der Ta-
gesbetreuung (Anzahl und zeitliche Flexibilitit),
die Einrichtung eines Backup-Services zur Be-
treuung in Notfallen (im Marz 2008 eingerichtet)
und das Angebot von Platzen in einer Ferienbe-
treuung (seit Juli 2008).

3. Die Clearingstelle Wissenschaft und Familie
unterstiitzt Eltern darin, gemeinsam mit der
Instituts-, Klinik- oder Nachwuchsgruppenlei-
tung konstruktive Bedingungen fiir den weiteren
wissenschaftlichen Werdegang zu finden. Eine
Stellvertretung kann beantragt werden.

4. Der Dual Career Service ist in der Verant-
wortlichkeit der Personalabteilung.

Die Programme wurden wie folgt in Anspruch ge-
nommen:

1. In den Jahren 2008 bis 2011 haben sich fiir das
Olympia Morata-Programm 58 Wissenschaftlerin-
nen mit fortgeschrittenen Postdoc-Projekten be-
worben, von denen 18 gefordert werden konnten.

In dem seit 1997 bis 2011 an der Universitat er-
folgreich etablierten Programm, das durch Mittel
aus der Exzellenzinitiative deutlich forciert wer-
den konnte, haben sich insgesamt 89 Wissen-
schaftlerinnen beworben, 38 wurden gefordert,
von den 28 inzwischen als Professorinnen oder in
leitender Position in der Wissenschaft arbeiten.
Mit dieser Erfolgsrate von 73 Prozent zeigt sich,
dass die Konzeption des Olympia Morata-Pro-
gramms auf den Bedarf junger Wissenschaftlerin-
nen abgestimmt ist.

2. Die Umsetzung der in dem Programm ,Family
in Focus" zusammengefassten Angebote zur Fa-
milienunterstiitzung bedeutet, dass 40 Platze in
der Kinderbetreuung neu geschaffen wurden, im
KidsClub sowie zur flexiblen Betreuung weitere
flinfzehn Platze eingerichtet wurden. Die Bera-
tungs- und Serviceeinrichtung ,Service fiir Fami-
lien" wird insbesondere von neu nach Heidelberg
zugezogenen Wissenschaftlerinnen und ihren Fa-
milien in Anspruch genommen.

3. In den Jahren 2008 bis 2011 wurden im Rah-
men der Clearingstelle Wissenschaft und Familie
14 Kompensationsstellen fiir Wissenschaftlerin-
nen, die damit wahrend Mutterschutz/Elternzeit
ihr Projekt fortsetzen konnten, vergeben; ins-
gesamt haben 26 Wissenschaftlerlnnen und ihre
Instituts- oder Klinikleitungen mit der Clearing-
stelle zusammengearbeitet.

4. In dem Dual Career Service werden neu beru-
fene oder in Bleibeverhandlungen befindliche Pro-
fessorlnnen und ihre Familien bedacht. Ihnen
wurden Méglichkeiten des Partner-Job-Prgramms
offeriert, Partnerinnen, die nicht in der Wissen-
schaft arbeiten, wurden bei der Stellensuche un-
terstiitzt. Der Dual Career Service ist Mitglied in
einem Dual Career Netzwerk wissenschaftlicher

Einrichtungen der Region. Von den Mitarbeitern-
nen der Exzellenzprojekte wurden 50 Partnerlnnen
im Dual Career Programm betreut.

Qualitdt und Passgenauigkeit der MaBnahmen
wurden in jahrlichen Evaluationen der Ergebnisse
in quantitativer und qualitativer Hinsicht beob-
achtet.

» Antrag im Zukunftskonzept
2012 bis 2017

Die Ziele des neuen Konzepts ,Gender und Diver-
sity-Management” lassen sich am besten anhand
der Ubersicht zeigen, in der die MaBnahmen zu
diesem Themenbereich zusammengefasst sind -
MaBnahmen, die bereits existieren wie auch die-
jenigen, die fiir das Teilprojekt im Zukunftskonzept
in der Planung sind. Erarbeitet wurde das Konzept
von einer im Rahmen der ,Arbeitsgruppe Zukunft"
gebildeten ,AG Diversity".

In zehn Vorhaben werden diese Ziele konkreti-
siert:

1. Die Ziele der Universitat im Bereich Genderba-
lancing werden weiterhin mit Nachdruck verfolgt.
Abldufe und Entscheidungen sollen verstarkt auf
Genderkompetenz (,awareness", ,attitude”) hin
ausgerichtet werden.

2. Die bisher im Bereich Gender Balancing er-
probten MaBnahmen (entwickelt fiir die Bereiche
Organisationsentwicklung, Personalentwicklung
und individuelle Férderung) werden fiir alle Diver-
sity-Dimensionen erweitert.

3. Bisher erfolgreiche MaBnahmen werden weiter
ausgebaut, insbesondere die Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und die Verbesserung

Tatigkeitsbericht 2011

der Rahmenbedingungen, besonders im Bereich
von Work-Life Balance; das Olympia Morata-Pro-
gramm beispielsweise wird um eine Mobilitats-
komponente ergdnzt.

4. Sichtbarkeit und Zugang zu den bisherigen
Angeboten im Diversity-Management werden ver-
bessert.

5. Fiir alle MaBnahmen im Bereich Diversity-
Management wird eine Kommunikationsstrategie
erarbeitet und umgesetzt.

6. Firdie vier Handlungsbereiche ,Organisations-
kultur, Organisationsentwicklung, Personalent-
wicklung und individuelle Férderung” werden auf
das Diversity-Management abgestimmte Konzepte
fiir die Umsetzung in der Exzellenzférderperiode
entwickelt.

7. Ein Kompetenzzentrum Gender und Diversity
wird eingerichtet, dort werden Beratung und Kom-
munikation, Entwicklung und Koordination der
MaBnahmen zusammengefiihrt.

8. Fiir zwei Diversity-Dimensionen werden im
ersten Forderjahr ,Leitlinien zum Umgang mit
Potential” erarbeitet, diese sind ,Alter” und ,inter-
kulturelle Kompetenz"

9. Diversity wird als Thema in Lehre und For-
schung der Universitdt aufgegriffen und sichtbar
gemacht, indem eine Vorlesungsreihe und Begleit-
forschung zu den Diversity-MaBnahmen ein-
gerichtet werden.

10. Die MaBnahmen in dem Diversity-Programm
werden einer regelméBigen Evaluation unterzo-
gen, Diversity-Dimensionen werden in das Quali-
tdtsmanagement der Universitdt aufgenommen.

Exzellenzinitiative und Chancengleichheit
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Diversity-Dimensionen

Zukunftskonzept (1) Alter (2) Geschlecht (3) Familie (4) Ethnizitit

Audit Familiengerechte

Organisationskultur

Organisations-
entwicklung

Personalentwicklung

Individuelle
Forderung
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Leilinie

Senior-Professuren
Leitlinie

Potenziale erkennen

Weiterbildungs-
programme

Beratung
zur beruflichen
Orientierung

Restart Programm

Gleichstellungs-
konzept

Evaluierung und

Weiterentwicklung
von MaBnahmen zur

Karriereforderung

Clearingstelle
Wissenschaft und
Familie

Olympia Morata
ProgrammePLUS

Rahel Strauss-Goitein-

Programm

Mentoring fiir
Medizin

Universitat
Zielvereinbarungen

Arbeitszeitmodelle

Arbeitsorganisations-

modelle
Home-Office

Dual Career Service

Service fiir Familien

Kinderbetreuung,
regelmaBig,
flexibel und

individuell angepasst

Leitlinie

Auslandsstudium
in den
MA-Programmen

Programme zur
Weiterqualifizierung

Welcome Centre

Mentoring &
Netzwerke fiir Aus-
tauschstudierende

Sprachkurse

englischsprachige
Veranstaltungen

Studienkolleg

partnerschaftliches

Universitdt Heidelberg

Forderprogramme

Abbildung 14.1 Diversity Management

» Kooperationen

Die in den letzten Jahren etablierten Kooperatio-
nen innerhalb der Universitat (Geschaftsstellen
der Exzellenzeinrichtungen) und mit den anderen
acht Exzellenzuniversititen (der Gruppe GEx9)
wurden fortgesetzt. Die regelmaBigen Treffen
zum Thema ,Gleichstellung” mit den Geschéfts-
stellen der Exzellenzeinrichtungen in Heidelberg
wurden zugunsten direkter und auf die Frage-

implementierte MaBnahmen

geplante MaBnahmen (2012-2017)

stellungen in der Einrichtung abgestimmter Zu-
sammenarbeiten verdndert. Die Gruppe GEx9'?°,
das sind die Gleichstellungsbeauftragten der
neun Exzellenzuniversitdten, hat sich im Jahr
2011 zwei Mal in Heidelberg getroffen. Friihjahr
und Spéatherbst eines Jahres haben sich als
Rhythmus fiir die Sitzungen eingebiirgert; die
Treffen dienen zum einem dem Erfahrungsaus-
tausch Ulber die durch die Exzellenzprogramme

120 Die Gruppe wurde vom Gleichstellungsbiiro der Universitat Heidelberg 2007 initiiert und wird seither dort koordiniert und ausgerichtet.

(5) soziale Herkunft J (6) Gesundheit/Krankheit

Senatsrichtlinie
Verfahren/MaBnahmen

Verhalten an der fiir Chancengleichheit

Work- Life Balance
(Flexibilisierungen,
Home Office)

institutionalisierte
Angebote

Weiterbildungs- Liaison-Personen

maBnahmen : -
interkulturelle zur Eingewdhung/
Kompetenz Einarbeitung

Stipendien und

barrierefreie Gebaude
und technische
Ausriistung zur
Erleichterung von

Studienkolleg Studium/Arbeit

fortgefiihrte/modifizierte/ausgeweitete MaBnahmen

angestoBenen Entwicklungen im Bereich der
Gleichstellung, zum anderen der gegenseitigen
Information.

» Forschungsprojekt: Postdoc-Perspektiven

Die Ausbildung von Wissenschaftlerinnen steht im
Mittelpunkt der Arbeit in dem Teilprojekt 13
+Equal Opportunities”. Hier zeigt sich, betrachtet
man die Zahlen und Entwicklungen der Beteili-
gung junger Wissenschaftlerinnen in der Qualifi-
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zierung, dass insbesondere die Zeiten des Uber-
gangs (von der Doktorandin zur Postdoc, von der
Postdoc zur Gruppenleitung) offenbar kritische
Zeiten sind, in denen der ,Drop-Out” von Frauen
aus der Wissenschaft stattfindet. Um detailliert
Aufschluss zu den Griinden fiir dieses Verhalten
zu bekommen, wurde im Januar 2011 das For-
schungsprojekt Postdoc-Perspektiven im Fach Dif-
ferentielle Psychologie und Geschlechterfor-
schung eingerichtet.

Welche Perspektiven eréffnen sich fiir Frauen
und Ménner nach beendeter Promotion? Wo
sehen sie sich in flinf bis zehn Jahren nach diesem
Qualifikationsschritt? Nach erfolgreichem Ab-
schluss der Promotion schlieBt sich hdufig eine
Phase der Neuorientierung an. Wie interessant ist
es liberhaupt, nach der Promotion eine wissen-
schaftliche Laufbahn einzuschlagen? Welche Al-
ternativen gibt es? Warum entscheidet man sich
fiir den einen oder den anderen Weg?

Das Psychologische Institut hat zur Beantwortung
dieser Fragen in dem Projekt Postdoc-Perspektiven
eine Online-Befragung durchgefiihrt. Dazu wurden
alle seit dem Jahr 2009 Promovierten der Universi-
tat Heidelberg zu Beginn des Wintersemesters 2011
mit einem dafiir konzipierten Fragebogen ange-
schrieben (Riicklaufquote 36 Prozent) und werden
es ein zweites Mal am Ende des Sommersemesters
2012. Die Promovierten werden nach personlichen
Motiven, Selbsteinschdtzungen und Erwartungen
hinsichtlich ihrer weiteren Lebensentwiirfe befragt.
Besonderes Interesse gilt der Frage nach der At-
traktivitdt einer wissenschaftlichen Laufbahn. Seit
Marz 2012 liegen erste Ergebnisse vor. Das Projekt
wird aus Mitteln der Exzellenz-Initiative gefordert.
Die Leitung des Projektes haben Professor Monika
Sieverding und Dr. Agnes Speck, die Projektkoordi-
nation liegt bei Dr. Andrea Evers.

Exzellenzinitiative und Chancengleichheit
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1 5 Gender Studies, Tagungen und Weiterbildung

Instrument

Transparente Verfahren

Umsetzung

impl.

Zeitrahmen

regelmaBig

Im Berichtszeitraum wurden an der Universitdt fa-
kultatsiibergreifend eine Vielzahl an Seminaren,
Vorlesungen und Ubungen angeboten, die sich mit
Genderthemen befassen. Die Themen Chancen-
gleichheit sowie Vereinbarkeit von Familie und
wissenschaftlicher Karriere sind immer auch ein
wesentlicher Bestandteil von Tagungen und Fort-
bildungsveranstaltungen. Zudem wurden Kennt-
nisse und Fertigkeiten vermittelt, die die wissen-
schaftlichen Nachwuchskrafte dazu befdhigen,
Flihrungs- und Verwaltungsaufgaben kompetent
zu bewadltigen. Das Gleichstellungsbiiro und die
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten beteiligen
sich regelmaBig an Vortragsreihen, in denen re-
nommierte Gastwissenschaftlerinnen ihre exzel-
lenten Forschungsergebnisse prasentieren - sie
alle sind beste Beispiele fiir die Erfolgsgeschichte
von Wissenschaftlerinnen in ihren Disziplinen und
damit bedeutsame ,role-models" fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen.

Nachhaltigkeit Mittel/Personal

ey L. Kommissionen
institutionalisiert
Personalauswahl

Aktive Rekrutierung

impl.

regelmaBig

s L. Kommissionen
institutionalisiert
Personalauswahl

Berufungsleitfaden

geplant 07/12

kontinuierlich

TR .. Kommissionen
institutionalisiert
Personalauswahl

Leistungsbeurteilung

geplant 07/12

kontinuierlich

PR .. Kommissionen
institutionalisiert
Personalauswahl

Tabelle 15.1 Statusbericht und Instrumente Gender Studies, Tagungen und Weiterbildung
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» Gender Studies

Gender Studies haben sich an der Universitdt Hei-
delberg als ein eigenstdndiges Forschungsfeld etab-
liert und sind in verschiedenen Fachbereichen und
Instituten anzutreffen. Im Berichtszeitraum hat das
Exzellenzcluster ,Asia and Europe in a Global Con-
text” gleich flinf verschiedene Projekte dem Thema
Uberdenken von Gender, Sexualitit und Korper in
einer transkulturellen Welt der Kunst" gewidmet.

Zwei Professuren mit dem Themenzuschnitt Gen-
der-Studies sind die Professur ,Behavioral Econo-
mics” mit dem Schwerpunkt ,Gendereffekte in
6konomischen Entscheidungen” sowie die Profes-
sur ,Differenzielle Psychologie und Geschlechter-
forschung”, die sich mit der Berufstatigkeit von
Frauen, insbesondere den Barrieren beruflicher
Entwicklung befasst.

» KompetenzZuwachs Chancengleichheit

In dem Journal-Club KompetenzZuwachs Chan-
cengleichheit werden Inhalte aktueller For-
schungsberichte aus dem Bereich der Genderstu-
dies, Empfehlungen und Stellungnahmen von Ex-
pertengruppen und Verbanden der Wissenschafts-
forderung oder ,Klassiker” der Gleichstellungsfor-
schung diskutiert. Die Auseinandersetzung mit der
Forschung zum Thema Genderstudies bzw. Chan-
cengleichheit tragt zur Professionalisierung inner-
halb der Hochschule bei. Kreativitatspotentiale
und Gleichstellungskompetenzen werden durch
den gegenseitigen (Informations-)Austausch mo-
bilisiert und Ressourcen fiir die Organisationsent-
wicklung auf allen Ebenen gesichert.

Teilnehmerlnnen sind die Geschaftsfiihrerlnnen
von wissenschaftlichen Einrichtungen, Personal-
verantwortliche aus dem Hochschulmanagement
und aus den Projektkonsortien, Mitarbeiterlnnen

des Gleichstellungsbiiros sowie interessierte Wis-
senschaftlerinnen, ihre Anzahl bewegt sich zwi-
schen sechs und fiinfzehn.

Die Lektiregruppe trifft sich wahrend der Vorle-
sungszeit alle vier Wochen freitags am Vormittag,
Lektiire sind Texte wie ,Falling off the academic
bandwagon. Women are more likely to quit at the
postdoc to principal investigators transition”
(EMBO reports 2009) oder ,Women Matter 2010 -
women at the top of corporations: making it hap-
pen”, McKinsey Report 12/2010.

Im Wintersemester 2011/12 hat sich Kompetenz
Zuwachs Chancengleichheit zwei Tage lang (27.
und 28. Oktober 2011) in dem neuen Gastehaus
der Universitat am Trifels getroffen und zum Jah-
resthema 2012 der Gleichstellung an der Univer-
sitdt Heidelberg ,Qualitatssicherung und Perso-
nalentwicklung” gearbeitet.
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» Tagungen und Konferenzen

Die Mitarbeiterinnen des Gleichstellungsbiiros
sowie die Gleichstellungsbeauftragte der Univer-
sitdt haben im Berichtsjahr 2011 an den folgenden
Tagungen/Konferenzen teilgenommen.

® 27.Januar 2011
Meeting Mentoring Programme
Universitét Stuttgart

® 4. Februar 2011
Meeting LERU Gender Group
Leuven

® 21. Februar 2011
Friihjahrstagung Landeskonferenz
der Gleichstellungsbeauftragten
Baden-Wiirttemberg

Stuttgart

® 7.-9. Midrz 2011

Interdisziplindre Tagung

.Geschlecht in den Geistes- und Sozial-
wissenschaften: vom Ertrag einer umstrittenen
Kategorie"

Internationales Wissenschaftsforum Heidelberg

* 11.-12. Mai 2011

Small group meeting ,on processing and ap-
preciating creative figurative language”

mit Professor Ursula Christmann, Professor Rachel
Giora (Tel Aviv University) und Professor Lisa Irmen
Psychologisches Institut Universitdt Heidelberg

e 20. Mai 2011

«Zwischen OP, Labor und Familie",
Vortrag Professor Martina Mdiller-Schilling,
Medizinische Fakultdt Universitit Heidelberg,
DKFZ Deutscher Arztinnenbund

® 21. Juni 2011, 20.00 Uhr

Verleihung der Ehrendoktorwiirde der
Neuphilologischen Fakultdt an Dr. Ulla Hahn
und Dr. he. mult. Inge Schénthal Feltrinelli

»Frauen und ihr Double”

Festvortrag Dr. Silvia Bovenschen (Berlin) und
Dr. Julia Voss (FAZ, Frankfurt/Main)

Alte Aula der Universitdt Heidelberg

® 12, Juli 2011
Unit ,Ethics and Gender" — Expertengesprach
European Commission, Briissel

Abendvortrag
JInterdisziplindre Geschlechterforschung”
Professor Hilge Landweer, Freie Universitdt Berlin

® 18. Juli 2011
Meeting Mentoring Programme
Universitdt Stuttgart

e 25 Marz 2011

GEx9 Friihjahrstreffen

Universitdt Heidelberg

Evaluation von Gender mit Dr. Elisabeth Maurer,
Universitdt Ziirich

* 10. Mai 2011
Er6ffnung der Servicestelle INF 304
Universitdt Heidelberg

® 21, September 2011

Universitatschirurgie und Familie -

ein Widerspruch?

Vortrag PD Dr. Martina Kadmon, Heidelberg;
Podiumsdiskussion mit

Professor Markus Btichler, PD Dr. Martina Kadmon,
Professor J. Ridiger Siewert

Universitdtsklinikum Heidelberg
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® 22, September 2011

JInternationale Jahrestagung der Astronomi-
schen Gesellschaft"

Abendvortrag:

Sonnensystemforschung - wie Weltraum-
missionen unser Wissen erh6hen

Dr. Rita Schulz (ESA/ESTEC Noordwijk)

Neue Aula in der Neuen Universitdt,
Universitdt Heidelberg

® 26. September 2011

Wandel in Sicht? Effektiv zu mehr Familien-
freundlichkeit an deutschen Hochschulen
Berlin-Brandenburgische Akademie der
Wissenschaften

® 4, Oktober 2011

Jahrestagung - TOTAL E-QUALITY
«Soziale Innovationen fiir die Gesellschaft
von morgen”

Freie Universitdt Berlin

® 14. Oktober 2011

Podiumsdiskussion: Frauen auf dem Weg in
Fithrungspositionen

Heidelberger Unternehmerinnen in Kooperation
mit dem Gleichstellungsbiiro

® 4, November 2011

GEx9 Herbsttreffen

Berichte zur Umsetzung der
Gleichstellungsprogramme in den
Zukunftskonzepten

Internationales Wissenschaftsforum Heidelberg

® 11. November 2011

Auslandsstudium -

Angebote der deutschen Studienstiftung
Christina Schindler, Universitit Heidelberg

® 21. November 2011
Wintertagung Landeskonferenz
der Gleichstellungsbeauftragten
Baden-Wiirttemberg

Wiesneck, Universitdt Freiburg

® 26. November 2011

Frauen in die EU-Forschungsprogramme -
Informationstag fiir Wissenschaftlerinnen
Universitdt Mannheim

¢ 5. Dezember 2011

«Equal Opportunities and Excellence”
Vortrag Professor Jadranka Gvozdanovic
ERC Gender Group, Briissel

¢ 17. Oktober 2011

Tagung des Netzwerks ,Gleichstellung an
Hochschulen*

Gender Mainstreaming auf dem Weg -
Perspektiven aus Politik, Wissenschaft &
Management

Freie Universitdt Berlin

e 27.-28. Oktober 2011

Gender Monitoring fiir Fakultdten und
Forschungsprojekte der Universitdt Heidelberg
Annweiler

® 14. Dezember 2011

IDK Interdisziplinares
Doktorandinnen-Kolloquium:
Jubildum zwanzigjahriges Bestehen
Universitdt Heidelberg

® 19. Dezember 2011
Meeting LERU Gender Group
Leuven
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» Fortbildungsveranstaltungen

Das Gleichstellungsbiiro organisiert regelméaBig
Weiterbildungsveranstaltungen, die sich an den
Anforderungen der spezifischen Karrierestationen
von Flihrungskréften in der Wissenschaft orien-
tieren. Ausgewahlt werden Themenbereiche, die
gezielt die wissenschaftliche Laufbahn bis zur
Professur im Blickfeld haben. Trainings zur Gen-
derkompetenz sollen Bewusstsein und Einstellung
der Universitatsmitglieder hin zu mehr Genderge-
rechtigkeit erweitern.

e Unter der Uberschrift Laufoahnberatungintensiv
konnte das Gleichstellungsbiiro im Juli 2011
eine Veranstaltung mit Dr. Beate Scholz an-
bieten, die besonders Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in der Postdocphase unterstiitzt.
In sogenannten ,Kurzcoachings" erdrterte
Frau Scholz mit den Wissenschaftlerinnen
individuelle Mdglichkeiten zur Planung und
Verwirklichung der in ihrer speziellen Situa-
tion anstehenden nachsten Schritte ihrer
Laufbahn.

e Mitarbeiterlnnen der Universitatsverwaltung
sowie wissenschaftlicher Einrichtungen haben
in dem Kurs ,Geschlechtergerechte Sprach-
verwendung” (13. Oktober 2011) Kommunika-
tionsmittel und Sprachformen fiir einen ge-
schlechtergerechten Sprachgebrauch erarbei-
tet und erlernt. AbschlieBend verfassten die
Teilnehmerinnen Vorschldge fiir eine kiinftige
geschlechtergerechte Sprachverwendung an
der Universitat Heidelberg.

® |Im Rahmen des Programms ,MuT - Mentor-
ing und Training” wurde am 18. und 19. No-
vember 2011 fiir drei Teilnehmerinnen ein Be-
rufungsverfahren simuliert. Unter anna-
hernd realistischen Bedingungen konnten

sie den Berufungsvortrag sowie das Ge-
sprach mit der Berufungskommission probe-
weise durchfiihren. Im Anschluss erhielten
sie ein qualifiziertes Feedback. Die Teilneh-
merinnen berichten, dass sie sich durch die
Beratung zu ihren Bewerbungsunterlagen
und vor allem wegen der intensiven Bewer-
tung ihrer Leistungen in Vortrag und Be-
werbungsgesprach auf den ,Ernstfall” opti-
mal vorbereitet fiihlten. Die Veranstaltung
wurde zum dritten Mal in Heidelberg durch-
gefiihrt. Immer wieder haben Professoren
und Studierende der Universitat sich Zeit ge-
nommen, um einen Part als Kommissions-
mitglieder zu tGibernehmen. Der Erfolg der
bisherigen Teilnehmerinnen zeigt, dass die-
ses Format eine sinnvolle Ergédnzung der Vor-
bereitung auf Bewerbungssituationen dar-
stellt: von den neun Teilnehmerinnen der
drei bisher durchgefiihrten Veranstaltungen
haben sieben inzwischen einen Ruf auf eine
Professur erhalten.

In dem zweitdgigen Seminar ,Personalver-
antwortung im Team" wurden Methoden,
Techniken und Verhaltensweisen erfolgrei-
cher Mitarbeiterfiihrung aus der Theorie auf
den wissenschaftlichen Fiihrungsalltag tiber-
tragen. Im konstruktiven Austausch mit
Gleichgesinnten wurden praxiserprobte Tipps
vermittelt und erprobt. Die Veranstaltung ist
zweiteilig aufgebaut: Nach dem ersten Teil
am 27. Januar 2012, in dem

Methoden und Formen vorgestellt und fiir
die spezifischen Situationen des Arbeits-
alltags der Teilnehmerinnen adaptiert wur-
den, wurden zwei Monate spater in dem
zweiten Teil die Erfahrungen besprochen und
hinsichtlich Verbesserungen oder Modi-
fizierungen beraten.
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e Im Wintersemester 2011/2012 fiihrte das
Gleichstellungsbiiro am 20. Januar 2012 ein
ganztdgiges Genderkompetenztraining
fiir Wissenschaftlerlnnen und Mitarbeiter-
Innen der Administration durch. Im Rahmen
dieser Veranstaltung wurden Grundlagen
und Ziele von Gender-Mainstreaming thema-
tisiert, Gender — Bewusstsein sensibilisiert
sowie Instrumente fiir die Umsetzung im
Arbeitsalltag aufgezeigt.

» Gleichstellung im Jubildumsjahr

Das Gleichstellungsbiiro beteiligte sich im Jahr
2011 an den Jubildumsfeierlichkeiten zum 625-
jahrigen Bestehen der Universitat Heidelberg mit
der Vortragsreihe ,Forschen fiir Morgen. 12 Ant-
worten aus 12 Disziplinen”. Von den zwdlf Fakul-
taten der Universitat wurden in den zwdlf Mona-
ten des Jubildumsjahres zwolf international re-
nommierte Wissenschaftlerinnen eingeladen, die
aus ihrer Forschung berichteten und damit ein
Themengebiet der jeweiligen Fakultat ansprachen.
Sie alle stehen im besten Sinne fiir die Erfolgsge-
schichten von Frauen in der Wissenschaft und
sind Vorbilder fiir die jungen Wissenschaftlerinnen
der Universitat. Die Konzeption der Reihe, die Zu-
sammenarbeit mit den Wissenschaftlerinnen der
Fakultdten um Gastreferentinnen zu gewinnen,
hat in den Fakultaten ein intensiveres Nachdenken
tiber ,role-models” beférdert.

Die Vortragsreihe ,Forschen fiir Morgen" wurde in
der Universitit und in der Offentlichkeit sehr po-
sitiv aufgenommen und wird in etwas abgewan-
delter Form weitergefiihrt: Einmal im Semester
kann jetzt eine Fakultdt eine auBergewdhnliche
Kollegin als Referentin einladen. Die Veranstaltun-
gen finden in Zusammenarbeit mit dem ,Heidel-
berg Center for American Studies” statt und sind
Teil des dort durchgefiihrten Baden-Wiirttemberg

Seminars. Im Sommersemester 2011 ist ein Vor-
trag mit Blu Greenberg, New York, geplant, der in
Kooperation mit der Hochschule fiir Jiidische Stu-
dien vorbereitet wird; das Thema ist der Zusam-
menhang von jiidischen Glaubensregeln und Frau-
enrechten.

Das Gleichstellungsbiiro hat sich konzeptionell,
organisatorisch und finanziell an zwei weiteren
wissenschaftlichen Veranstaltungen im Jubila-
umsprogramm beteiligt:

Das Kolloquium ,Geschlecht als Kategorie der
Wissenschaft”, das vom 7. bis zum 9. Marz 2011
im Internationalen Wissenschaftsforum stattfand,
wurde von einer Gruppe von Doktorandinnen des
Philosophischen Instituts konzipiert. Das Small-
group Meeting ,Creative and Figurative Language”
haben Professor Lisa Irmen und Professor Ursula
Christmann (Psychologisches Institut) vom 11.-12.
Mai 2011 im Institut fiir Psychologie veranstaltet.
Diese Veranstaltung wurde, ebenso wie einer der
Vortrage der Reihe ,Forschen fiir Morgen”, von der
Klaus Tschira Stiftung unterstiitzt. An dieser Stelle
sei noch einmal sehr herzlich fiir die groBziigige
Unterstiitzung gedankt.
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1 6 Service und Beratung

Mit seinen Service- und Beratungsangeboten bie-
tet das Gleichstellungsbiiro Frauen im Studium
oder Wissenschaftlerinnen vielfédltige Beratung
und Unterstlitzung an. Hierfiir wurde im Gleich-
stellungsbiiro Expertise ausgebildet, indem die
Mitarbeiterinnen fiir die Beratung zu entspre-
chenden Themen kontinuierlich geschult werden.
Das Beratungsangebot reicht von der individu-
ellen Karriereberatung und Beratung beziiglich der
Vereinbarkeit von Familie und Studium oder Wis-
senschaft liber Beratung zu Fragen der Finanzie-
rung und der Unterstlitzung im Umgang mit
schwierigen Situationen im Studien- und Arbeits-
umfeld bis hin zur Sicherheit im Campusbereich
Neuenheimer Feld und zur Gesundheitsvorsorge.
Des Weiteren finden Studentinnen und Wissen-
schaftlerinnen kompetente Beratung in Situatio-
nen sexueller Diskriminierung oder Benachteili-
gung oder Mobbing am Arbeitsplatz.

» Gender Consulting

Gleichstellung setzt sich immer weiter als Quer-
schnittsaufgabe in den unterschiedlichen Arbeits-
bereichen und -einheiten der Universitat durch. In-
stitute, Fakultdten und Einrichtungen an der Uni-
versitdt analysieren die Situation ihrer Wissen-
schaftlerinnen, sie verpflichten sich zu Gleichstel-
lungszielen und beobachten die genderspezifischen
Auswirkungen ihrer Entscheidungen. Um fiir ihre
Zwecke und Ziele die geeigneten Instrumente zu
ermitteln und, wenn erforderlich, Gleichstellungs-
programme zu entwickeln, nutzen die Einrichtun-
gen die Expertise des Gleichstellungsbiiros.

Im Berichtszeitraum haben vier Sonderforschungs-
bereiche (Fortsetzungsantrage) und zwei Gradu-
iertenkollegs (ein Neuantrag, ein Fortsetzungsan-
trag) bei der Erarbeitung ihrer Gleichstellungs-
mafBnahmen um Beratung gebeten und sich bei
der Begehung begleiten lassen.

Mit drei Fakultdten wurden intensive Beratungen
zur Verdnderung ihrer Gleichstellungsaktivitaten
durchgefiihrt. Anlass daflir waren die von den
Fakultaten im Friihjahr 2011 im Rahmen des Zwi-
schenberichts an die DFG vorgelegten Ziel- und
Zeitvereinbarungen zur Verbesserung der Anteile
von Frauen wahrend der Qualifizierung. Diese Be-
ratungen geschahen in enger Zusammenarbeit
mit den Gleichstellungsbeauftragten der jewei-
ligen Fakultaten, die sich mit den Mitarbeiterin-
nen des Gleichstellungsbiiros zu regelméBigen
Planungs- und Bewertungsgesprachen trafen.

» Servicestelle im Campus

Neuenheimer Feld
Seit dem Sommersemester 2011 sind das Gleich-
stellungsbiiro und das Kinderhausbiiro gemein-
sam mit der Graduiertenakademie, dem Welcome

Centre und der Forschungsabteilung in einer
integrierten Servicestelle im Campus im Neuen-
heimer Feld vertreten. Neben einer zusatzlichen
Anlaufstelle, die das Quartier in der Altstadt er-
génzt, bietet die Servicestelle auch einen barrie-
refreien Zugang, da sie im Erdgeschoss der Zen-
tralmensa angesiedelt ist; dies stellt besonders
flir das Klientel des Kinderhausbiiros eine Er-
leichterung dar.

Die Rdume werden zudem von den Fakultéts-
gleichstellungsbeauftragten fiir Besprechungen
oder Veranstaltungen genutzt.

» Sicherheit und Gesundheit

Das Sicherheitsprogramm ,Walksafe" im Cam-
pusgeldnde des Neuenheimer Feldes sorgt nun
schon seit zehn Jahren fiir einen sicheren Weg
vom/zum Arbeitsplatz oder zu Veranstaltungen
des Studiums. Neben der Sicherheit ist auch die
Gesundheit ein wichtiger Aspekt im Zusammen-
hang der Nachwuchsférderung. In Kooperation
mit dem Hochschulsport bietet das Gleichstel-
lungsbiiro einen Yoga-Kurs am Abend speziell fiir
Wissenschaftlerinnen neben der Entspannung von
Forschung und Arbeit auch die Mdglichkeit der
Vernetzung.

Das seit zehn Jahren etablierte Konzept Walksafe
fiir die Sicherheit im Neuenheimer Feld ist im
Sommersemester 2011 mit einem neuen Flyerde-
sign und auf den neuesten Stand gebrachten In-
formationen zu den Themen Sicherheit und
Selbstschutz weiter entwickelt worden. MafB-
nahmen wie ein Begleitservice bei Nacht, Selbst-
verteidigungskurse oder flexible Bushaltestellen
haben sich bewdhrt. Sie helfen dabei, gefahrliche
Situationen zu vermeiden und das (subjektive)
Sicherheitsgefiihl zu verbessern.

Tatigkeitsbericht 2011  Service und Beratung

Von Anbruch der Dunkelheit an steht Studentin-
nen und Mitarbeiterinnen von Universitdt und
Klinikum ein Begleitservice zur Verfligung, der sie
kostenlos von Labor, Horsaal und Arbeitsstelle zu
Auto, Haltestelle und Bus begleitet. Der Begleit-
service wird insbesondere in den Wintermonaten
in Anspruch genommen.

Selbstverteidigungskurse werden von diversen
Tragern angeboten, die Vermittlung kann liber das
Gleichstellungsbiiro geschehen. Fiir Studentinnen
und Wissenschaftlerinnen bietet das Hochschul-
sportprogramm in jedem Semester einen Selbst-
verteidigungskurs (Ju-Jutso) an.

Im Sommersemester 2011 hatte das Yoga fiir Wis-
senschaftlerinnen Fit fiir die Forschung seinen
Auftakt. In einer entspannten Atmosphére kénnen
sich Wissenschaftlerinnen von ihrer Tatigkeit im
Labor oder am Schreibtisch erholen. Nach erfolg-
reicher Pilotphase und groBer Nachfrage konnte
das Programm im Wintersemester auf zwei Kurse
erweitert werden.
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Tatigkeitsbericht 2011 Kapitel 16

» Beratung und Problemmoderation

Mit einem umfassenden Angebot an Beratung und
Unterstiitzung durch moderierte Gesprache fiir
Studentinnen und Wissenschaftlerinnen mit ihren
Dozentlnnen bzw. in der Arbeitsumgebung unter-
stiitzt die Universitdt Heidelberg ihre Studentin-
nen und Wissenschaftlerinnen in problematischen
Situationen.

Das Beratungsangebot umfasst dabei eine indivi-
duelle Karriereberatung, welche in schwierigen
Situationen Lésungswege sucht und findet. Das
Angebot wird von Wissenschaftlerinnen in allen
Qualifizierungsphasen genutzt sowie von Studie-
renden mit Kind/ern. Beratung wird insbesondere
von Nachwuchswissenschaftlerinnen zu den Qua-
lifizierungsprogrammen, die von der Universitat
zur Karriereférderung angeboten werden (vgl. Ka-
pitel 3) aufgesucht.

In schwierigen Situationen und bei Konflikten,
z.B. in der Arbeitsumgebung, wenn es um eine
durch Schwangerschaft unterbrochene Vertrags-
verldngerung geht, bietet die Mdglichkeit eines
moderierten Gesprdchs eine vermittelnde Funk-
tion zwischen den Parteien. Die Anwesenheit einer
Vertreterin des Gleichstellungsbiiros zur ,Riicken-
starkung” tragt durch Aufklarung und Interessen-
vermittlung zur Losungsfindung bei. Diese M&g-
lichkeit wird seit Einrichtung der ,Clearingstelle
Wissenschaft und Familie" verstarkt genutzt und
sie trdgt zur Entspannung von manchmal verfah-
renen Situationen bei.

Fehlverhalten entgegen guter wissenschaftlicher
Praxis, Mobbing und sexuelle Diskriminierung
sind die hdsslichen Begleiterscheinungen wett-
bewerbsorientierten Arbeitens, oft entstehen sie
auch durch einen verantwortungslosen zwischen-
menschlichen Umgang. Wahrend des Berichtsjah-

res sind einige Falle sowohl von Mobbing als auch
von sexueller Diskriminierung oder Beldstigung an
das Gleichstellungsbiiro herangetragen worden.
Die Situationen, in die Studentinnen und Wissen-
schaftlerinnen durch solche Verhaltensweisen in
ihrer Studien- bzw. Arbeitsumgebung kommen,
sind fiir sie oft unertraglich. Im Mittelpunkt der
Beratungen steht daher die Suche nach einer fiir
sie und ihr Wohlergehen und Weiterkommen gu-
ten Losung. Die Zusammenarbeit mit dem Perso-
naldezernat wie auch mit einzelnen Personalver-
antwortlichen war in allen Féllen konstruktiv und
I6sungsorientiert. Die entstandenen seelischen
Belastungen sind zumeist gravierend und lassen
sich auch durch noch so eindeutiges Eingreifen
der Institution nicht wett machen. In der Richt-
linie ,Partnerschaftliches Verhalten" sind eindeu-
tige und fiir alle Universitatsmitglieder verbindlich
geltende Grundsatze festgelegt und es zeigt sich,
dass die Akzeptanz dieser Grundsatze in den letz-
ten Jahren deutlich gréBer geworden ist.
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Dual Career

Olympia Morata-Programm « Karriereberatung « Wi MEET — Wissen-

Teilzeitstudium Interdisziplinares

+Wolke Sieben” —

Service « Wi MEET »

Coaching

KurzzeitstipendiumME® « Coaching und Karriereberatung » Rahel Goitein-
Straus-ProgrammMEP « Margarete von Wrangell-Programm « Schlieben-

schaftlerinnen Netzwerk « Mentoring und Training « MentoringVe® «
Lange- Programm (Restart)

Doktorandinnen-
Kolloquium «
Promotion mobil «

Studium mobil «
SheWINS

Physik « Girls-Day —
Mathematik und

Schiilerinnen-Club
Informatik

Verfiigungsfonds

Clearingstelle Wissenschaft und Familie « KidS - Kinder in der Studienzeit « Service fiir Familien « Kinderhaus der Universitit « Audit Familiengerechte

Universitat (2010-2012)

Gender Consulting « Kompet"zZy“=chs Chancengleichheit — Journal-Club « Gender Budgeting « Gender Controlling « Glei

Kommunikation « Veranstaltungen « Forschungskolloquien Gender Studies
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Anhang 1 Graduierungsstufen - Fakultaten in den Jahren 2009 bis 2011

1.1  Graduierungsstufen an der Theologischen Fakultat 1.2 Frauen- und Minneranteile im wissenschaf :lichen Dienst der Theologischen Fakultat
Studierende Abschliisse Wissenschaftlicher Dienst gesamt Professorinnen
Gesamt Ménner Frauen  Frauen in % Gesamt Minner Frauen  Frauen in % (inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)
2009 496 251 245 494 49 19 30 61,2 Gesamt Manner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2010 538 257 281 52,2 51 24 27 529 2009 48 33 15 31.3 15 13 2 133
2011 551 258 293 53,2 53 24 29 54,7 2010 48 35 13,5 28,1 15 13 2 133
201 48 32 16 &3 16 14 2 12,5
Promotionen Habilitationen
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Professurvertretungen /Gastprofessuren Hochschuldozentur, Oberassistenz,
2009 14 6 3 57,1 1 1 0 0 Wissenschaftliche Assistenz
Gesamt Manner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2010 10 5 5 50 2 2 0 0
20M 14 9 5 35,7 0 0 0 0 2009 0 0 0 0 0 0 0 0
2010 1 1 0 0 0 0 0 0
20M 0 0 0 0 0 0 0 0

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist jeweils der
1.12.). 2011 = WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors X . . . "
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors Akademische (Ober)Rite/Ratinnen Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,

Akademische Mitarbeiterlnnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 3 3 0 0 30 17 13 43,3
2010 4 4 0 0 28 17 12 41,1
2011 4 4 0 0 28 14 14 50

Quelle:  2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),
Stabstelle Controlling (ZUV)
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2.1

2009
2010
2011

2009
2010
2011

Gesamt
2.122
2.297
2.469

Gesamt
46
50
55

Graduierungsstufen an der Juristischen Fakultat

Studierende

Manner Frauen Frauen in % Gesamt
988 1.134 53,4 268
1.081 1.216 52,9 264
1.167 1.302 52,7 221

Promotionen
Manner Frauen  Frauen in % Gesamt
32 14 30,4 2
27 23 46 1
32 23 41,8 2

Abschliisse
Manner Frauen
121 147
(B85 129
108 113

Habilitationen

Manner Frauen
1 1
0 1
2 0

Frauen in %
54,9
48,9
51,1

Frauen in %
50
100

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist

jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12

Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

2.2

2009
2010
20M

2009
2010
20M

2009
2010
201

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst der Juristischen Fakultit

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
98 72 26 26,5
98 72 26 26,5
99 75 24 24,2

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
3 2 1 I3
2 2 0 0
3 2 1 333

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
1 10 1 9.1
15 13 2 133
e 8 1 1.1

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
20 19 1 5
21 20 1 4.8
22 21 1 4,5

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
1 1 0 0
0 0 0
0 0 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
63 40 23 36,5
60 37 23 38,3
65 44 21 32,3

Quelle:  2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),

Stabstelle Controlling (ZUV).
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3.1

2009
2010
2011

2009
2010
2011

Quellen:

Graduierungsstufen an der Medizinischen Fakultidt Heidelberg

Studierende

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
3.841 1.713 2.128 55,4
3.758 1.710 2.048 54,5
3.766 1.769 1.997 53

Promotionen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
398 187 21 53
406 182 224 55,2
355 140 215 60,6

Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist jeweils der

1.12.). 2011= WiSe 2011/12

Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Abschliisse
Gesamt Manner Frauen
399 166 233
425 180 245
383 166 217

Habilitationen

Gesamt Manner Frauen
36 29 7
44 I3 N
38 31 7

Frauen in %
58,4
57,6
56,7

Frauen in %
19,4
5
18,4

3.2

2009
2010
20M

2009
2010
20M

2009
2010
201

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Manneranteile im Wissenschaftlichen Dienst

der Medizinischen Fakultat Heidelberg

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
2.124 1.161 963 453
2.313 1.273 1.040 45
2.398 1.303 1.095 45,7

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rate/Ratinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
24 n 13 54,2
20 14 6 30
21 14 7 333

Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
2.004 1.067 937 46,7
2.198 1.176 1.022 46,5
2.268 1.195 1.073 47,3

Professorinnen
(inkl. zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
92 82 10 10,9
91 82 9 9.9
107 94 13 12,1

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
4 1 3 75
4 1 3 75
2 0 2 100

Quelle:  2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),

Stabstelle Controlling (ZUV)
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4.1

2009
2010
2011

2009
2010
2011

Quellen:

Graduierungsstufen an der Medizinischen Fakultdt Mannheim

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
1.424 592 832 60 215 84 131 60
1.433 613 820 60 177 68 109 60
1.454 659 795 50 182 65 117 60

Promotionen Habilitationen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
159 60 99 60 21 17 4 20
152 56 96 60 5 17 8 30
140 55 85 60 23 17 6 30

Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist jeweils
der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12

Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

4.2

2009
2010
20M

2009
2010
20M

2009
2010
201

Quelle:

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst der

Medizinischen Fakultat Mannheim

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
468 293 175 37,4
446 258 188 42,2
450 259 191 42,4

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Raitinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
3 2 1 I3
6 5 1 16,7
4 3 1 25

Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
405 236 169 41,7
380 199 181 47,6
386 201 185 47,9

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
58 51 2 3,8
58 51 2 3,8
56 54 2 3B

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
7 4 3 42,9
7 3 4 571
4 1 3 75

2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),

Stabstelle Controlling (ZUV)
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5.1 Graduierungsstufen an der Philosophischen Fakultat

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 3.671 1.542 2.129 58,0 294 117 177 60,2
2010 3.747 1.578 2.169 57.9 371 132 239 64,4
201 3.890 1.646 2.244 57,7 458 172 286 62,4

Promotionen Habilitationen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 47 21 26 553 4 3 1 25
2010 67 89 28 41,8 4 4 0 0
20M 48 21 27 56,3 3 3 0 0

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

5.2 Frauen- und Minneranteile im wissenschaftlichen Dienst

der Philosophischen Fakultat

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
2009 185 13 72 39
2010 179 108 71 40
20M 184 114 71 38

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 12 10 2 16,7
2010 8 5 3 B/AS
20M 13 7 6 46,2

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
2009 17 12 5 29,4
2010 13 9 4 30,8
201 19 14 5 26,3

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
47 33 14 29,8
49 34 15 30,6
46 33 8 28,3

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2 1 1 50
0 0
0 0 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
107 57 50 46,8
109 60 49 44.8
106 60 47 43,7

Quelle:  2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),

Stabstelle Controlling (ZUV)
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6.1

2009
2010
2011

2009
2010
2011

Graduierungsstufen an der Neuphilologischen Fakultit

Gesamt
5.274
5.204
5.202

Gesamt
27
29
30

Studierende

Manner Frauen
1.188 4.086
1.167 4.037
1.205 3.997

Promotionen

Manner Frauen
13 14
17 12
12 18

Frauen in %
VUES)
77,6
76,8

Frauen in %
51,9
41,4

60

Gesamt
612
662
752

Gesamt
1
4
1

Abschliisse
Manner Frauen
96 516
120 542
147 605

Habilitationen

Manner
1
2
1

Frauen
0
2
0

Frauen in %
84,3
81,9
80,5

Frauen in %
0
50
0

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

6.2 Frauen- und Minneranteile im wissenschaftlichen Dienst

der Neuphilologischen Fakultat

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
2009 266 96 171 64,1
2010 251 99 153 60,8
20M 228 91 138 60,3

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 7 4 3 42,9
2010 4 2 1.5 42,9
20M 5 3 2 40

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
2009 18 10 8 44,4
2010 18 n 7 38,9
201 17 10 7 41,2

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
22 1% 7 31,8
27 18 9 333
26 17 g 34,6

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
3 2 1 333
2 1 1 50
2 1 1 50

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
216 65 152 70,1
201 67 134 66,9
179 60 19 66,6

Quelle:  2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors (Stichtag ist jeweils der 1.12.),

Stabstelle Controlling (ZUV).
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7.1 Graduierungsstufen an der Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 2.382 1.359 1.023 42,9 859 186 173 48,2
2010 2.279 1.251 1.028 451 435 241 194 44,6
201 2.262 1.231 1.031 45,6 429 241 188 43,8

Promotionen Habilitationen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 18 14 4 22,2 1 1 0 0
2010 17 10 7 41,2 1 1 0 0
20M 24 15 9 SIS 1 1 0 0

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

7.2

2009
2010
2011

2009
2010
20M

2009
2010
201

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst
der Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
103 78 25 24,3
102 73 29 28,4
116 85 32 27,2

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
1 1 0 0
4 3 1 25
3 2 1 333

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
4 4 0 0
3 3 0 0
2 2 0 0

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
24 21 3 12,5
21 18 3 14,3
27 23 4 14,8

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2 2 0 0
1 1 0 0
0 0 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
72 50 22 30,6
73 48 25 34,2
84 58 27 15

Quelle: 2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors

(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV)
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8.1 Graduierungsstufen an der Fakultat fiir Verhaltens- und 8.2
Empirische Kulturwissenschaften

Studierende Abschliisse
Gesamt Minner Frauen Frauen in % Gesamt Minner Frauen Frauen in %
2009 2.656 647 2.009 75,6 271 67 204 75,3
2010 2.118 593 1.525 72 343 81 262 76,4 2009
2011 2.112 600 1.512 71,6 428 88 340 79,4 2010
2011
Promotionen Habilitationen
Gesamt Minner Frauen Frauen in % Gesamt Mainner Frauen  Frauen in %
2009 26 8 18 69,2 4 3 1 25
2010 30 17 13 43,3 4 2 2 50
201 42 13 29 69 1 0 1 100 2009
2010
201
Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
2009
2010
2011
Quelle:

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Minneranteile im wissenschaftlichen Dienst
der Fakultat fiir Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
143 66 77 53,7
150 69 81 54
161 65 96 59,6

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
4 2 2 50,0
2 2 0 0
3 1 2 66,7

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
16 9 7 43,8
16 8 8 50
16 9 7 43,8

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
18 12 6 333
19 12 7 36,8
20 13 7 85

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2 1 1 50
2 1 1 50
2 1 1 50

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
103 42 61 59
m 46 65 58,6
120 41 79 65,8

2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors

(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV)
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9.1 Graduierungsstufen an der Fakultat fiir Mathematik und Informatik

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 1.146 799 347 30,3 113 71 42 37,2
2010 1.180 832 348 295 137 88 49 35,8
201 1.189 861 328 27,6 171 105 66 38,6

Promotionen Habilitationen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 13 10 3 231 2 1 1 50
2010 29 26 3 10,3 0 0 0 0
20M 25 25 0 0 1 1 0 0

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

9.2

2009
2010
20M

2009
2010
20M

2009
2010
201

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst

der Fakultat fiir Mathematik und Informatik

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
65 57 8 1,6
82 71 1 13,5
82 70 12 14,6

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
3 3 0 0
3 3 0 0
1 1 0 0

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
8 6 2 25,0
10 8 2 20
10 9 1 10

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
22 20 2 9,1
25 21 4 16,0
28 24 4 14,3

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
3 3 0 0
1 1 0 0
1 1 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Akademische Mitarbeiterinnen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
29 5 4 12,3
43 38 5 11,8
42 35 7 16,7

Quelle: 2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors

(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV)
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10.1 Graduierungsstufen an der Fakultit fiir Chemie und Geowissenschaften

Studierende Abschliisse
Gesamt Minner Frauen Frauen in % Gesamt Minner Frauen Frauen in %
2009 1.367 773 594 43,5 178 m 67 37,6
2010  1.416 794 622 439 223 17 106 47,5 2009
2011 1.531 876 655 42,8 251 152 99 39,4 2010
2011
Promotionen Habilitationen
Gesamt Minner Frauen Frauen in % Gesamt Mainner Frauen  Frauen in %
2009 62 43 19 30,6 1 1 0 0
2010 48 30 18 37,5 5 5 0 0
201 64 39 5 391 0 0 0 0 2009
2010
201
Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
2009
2010
2011
Quelle:

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

10.2 Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst

der Fakultat fiir Chemie- und Geowissenschaften

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in %
247 179 68 27,5
257 188 69 26,7
258 190 68 26,2

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
1 1 0 0
1 1 0 0
2 2 0 0

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Manner Frauen Frauen in %
17 13 4 285
19 15 4 21,1
17 14 3 17,6

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
32 27 5 15,6
31 26 5 16,1
3 25 6 19,4

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
1 1 0 0
0 0 0
0 0 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
196 137 50 30,1
206 146 60 29
208 149 59 28,2

2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors

(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV).
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11.1 Graduierungsstufen an der Fakultat fiir Physik und Astronomie

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 1.673 13723 350 20,9 246 205 41 16,7
2010 1.740 1.376 364 20,9 249 200 49 19,7
201 1.922 1.542 380 19,8 318 254 64 20,1
Promotionen Habilitationen
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 106 80 26 24,5 4 3 1 25,0
2010 105 85 20 19,0 5 5 0 0
20M 104 81 23 221 5 4 1 20

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

11.2 Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst
der Fakultat fiir Physik und Astronomie

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 272 238 34 12,5 37 33 4 10,8
2010 263 232 31 11,8 38 34 4 10,5
20M 280 243 37 13,1 80 35 4 10,3

Professurvertretungen /Gastprofessuren Hochschuldozentur, Oberassistenz,

Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 4 4 0 0 0 0 0 0
2010 1 1 0 0 0 0 0 0
201 0 0 0 0 0 0 0 0

Akademische Direktorlnnen, Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,

Akademische (Ober)Rite/Rétinnen Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 13 13 0 0 218 188 30 13,8
2010 15 15 0 0 209 182 27 12,9
201 17 17 0 0 224 191 33 14,5

Quelle: 2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors
(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV)
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12.1 Graduierungsstufen an der Fakultat fiir Biowissenschaften

Studierende Abschliisse
Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 1.772 633 1.139 64,3 267 87 180 67,4
2010 1.839 674 1.165 63,3 301 95 206 68,4
201 1.944 726 1.218 62,7 304 107 197 64,8

Promotionen Habilitationen

Gesamt Manner Frauen  Frauen in % Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2009 217 102 115 53] 1 1 0 0
2010 216 81 85 62,5 1 1 0 0
20M 226 104 122 54 3 2 1 I3

Quellen: Studierende (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors. Sie beziehen sich auf das jeweilige Wintersemester (Stichtag ist
jeweils der 1.12.). 2011= WiSe 2011/12
Abschliisse (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Promotionen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors
Habilitationen (Kopfzahlen): Jahresberichte des Rektors

Graduierungsstufen - Fakultdten in den Jahren 2009 bis 2011

12.2 Frauen- und Manneranteile im wissenschaftlichen Dienst
der Fakultat fiir Biowissenschaften

2009
2010
20M

2009
2010
20M

2009
2010
201

Quelle:

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Gesamt Ménner Frauen
180 102 79
18 66 52
98 59 89

Frauen in %
43,6
441
39,8

Professurvertretungen /Gastprofessuren

Gesamt Manner Frauen
0 0 0
0 0 0
0 0 0

Akademische Direktorlnnen,
Akademische (Ober)Rite/Ritinnen

Gesamt Ménner Frauen
14 9 5
5 2 3
5 3 2

Frauen in %

0
0
0

Frauen in %
35,7/
60
40

Professorinnen
(inkl. Zentrale wiss. Einrichtungen)

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
30 23 7 233
32 24 8 25
i 24 7 22,6

Hochschuldozentur, Oberassistenz,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
2 2 0 0
2 2 0 0
0 0 0 0

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben,
Wissenschaftliche Assistenz

Gesamt Manner Frauen  Frauen in %
134 68 67 49,6
79 38 41 51.9
62 32 30 48,4

2009-2011: Wissenschaftlicher Dienst (Kopfzahlen) aus Grunddaten zum Jahresbericht des Rektors
(Stichtag ist jeweils der 1.12.), Stabstelle Controlling (ZUV)
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Anhang 2 Ausgangslage und Planungen fiir die Entwicklung
der Frauenanteile der Fakultdten (2005-2010)

2.1 Personelle Gleichstellungsstandards/ Zielvorgaben / Theologische Fakultit

Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt  mannlich  weiblich  gesamt mannl. weibl.

Studienabschliisse 51 19 32 (62,7 %) 60 25 35 (58,3 %) 39 15 24 (61,5%) 40 12 28 (70 %) 34 15 19 (55,9 %) 43 14 29 (67,4 %) 30,3 (60,8 %) 25,3 (65%)

Promotionen 17 11 6 (35,3 %) 6 5 1 (16,7 %) 11 8 3(27,3%) 12 10 2 (16,7 %) 14 11 3 (21,4%) 10 5 5 (50 %) 3,3 (29,4 %) 3,3 (27,8 %) 30 % 35 %
"8 Postdocs 7 4 3 (42,9 %) 8 5 2 4 3 1 8 4 4 (50%%) 10 5 5 (50 %) 11 6 5 (45,5%)
o
@
E:-C: Habilitationen 5 4 1 (20%) 1 1 0 0 0 0 3 3 0 1 1 0 2 2 0 2,6 (32 %) 4,6 (40%) 35 % 40 %
e
@ Nachwuchs-
S gruppenleitungen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Professuren 12 11 1 (8,3 %) 13 1 2 (15,4%) 14 12 2 (14,3 %) 14 12 2 (14,3 %) 14 12 2 (14,3 %) 15 13 2 (13,3 %) 7 (12,8 %) 2 (149%) 20 % 20 %

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; T Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.
Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
2.2 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Juristische Fakultat
Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt miannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt maénnl. weibl. gesamt  maénnlich  weiblich gesamt mannl. weibl.

Studienabschliisse 414 21 203 (49%) 442 220 222(502%) 215 97 118 (549%) 252 131 121(48 %) 268 121 147 (55 %) 264 135 129 (49 %) 181 (50,7 %) 132,3 (50,6 %)

Promotionen 65 44 21(32,3%) 67 36 31 (46,3 %) 58 43 15 (25,9 %) 55 38 17 (31 %) 46 32 14 (30 %) 50 23 27 (54%) 22,3 (35,3 %) 19,3 (38,4 %) 36% 40%
"g Postdocs 9 6 3 (33,3%) 7 6 1 (14,3 %) 8 7 1 (12,5%) 10 8 2 (20%) 14 10 4 (28,6 %) 15 10 5 (33%) 1,6 (20%) 3,7 (28,2%) 20% 25%
o
c:-cj Habilitationen 1 1 0 2 2 0 3 3 0 1 1 0 2 1 1 (50%) 1 0 1 (100 %) 0 0,67 (50%) 20% 30%
S
& Nachwuchs-
& gruppenleitungen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 8 2 1 (33%) 0 0,3 (20%) 19 % 38%

Professuren 15 13 2 (13,3%) 15 13 2 (13,3 %) 15 13 2 (13,3%) 18 16 2 (11 %) 20 19 1 (5%) 21 20 1 (5%) 2 (13,3 %) 1,3 (6,8%) 13,3 % 15%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultaten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; 2 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.
Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
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Kategorie Postdoc?

Kategorie

Postdoc*

Tatigkeitsbericht 2011 Anhang 2

2.3 Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben [ Medizinische Fakultdt Heidelberg

Studienabschliisse  absolut
in Prozent
Promotionen absolut
in Prozent
Kategorie Postdocs  absolut
(ohne Habilitation) in Prozent
Habilitationen absolut
in Prozent
Professuren absolut
in Prozent

gesamt

364
100

405
100

1.031
100

40
100

94
100

2005
mannl.

190
52,2

217
53,6

614
59,6

85!
87,5

84
89,4

weibl.

174
478

188
46,4

417
40,4

(125

10
10,6

gesamt

157
100

341
100

1.095
100

49
100

94
100

2006
mannl.

66
42

154
45,2

634
57.9

36
73,5

84
89,4

weibl.

91
58,3

187
54,8

461
42,1

13
26,5

10
10,6

gesamt

451
451

335
100

1.088
100

60
100

96
100

2007

mannl.

201
446

181
54

625
57,4

49
81,7

86
89,6

weibl.

250
55,4

154
46

463
42,6

1
183

10
10,4

gesamt

416
100

384
100

1.060
100

38
100

94
100

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.

Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

2.4 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Medizinische Fakultdt Mannheim

gesamt

Studienabschliisse 134

Promotionen 145
Postdocs 137
Habilitationen 19
Professuren 39

2005
mannl.

51

66

86

—

4

89

weibl.

83 (61,9%)
79 (54,5 %)
51 (37,2%)
5 (26,3 %)

0

gesamt

142

140

133

22

41

2006

mannl.

59

70

76

19

40

weibl.

83 (58,5%)
70 (50 %)
57 (42,9%)
3 (13,6%)

1 (2,4 %)

gesamt

Al

131

128

18

43

2007
maénnl.

31

49

68

12

42

weibl.

40 (56,3 %)
82 (62,6 %)
60 (46,9 %)

6 (33,3%)

1 (2,3%)

gesamt

208

150

0

22

52

2008

maénnl.

77

52

50

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.

Einzelne Daten, die von der Fakultdt nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

2008
mannl.

159
38,2

188
49

590
55,7

29
87,9

84
89,3

weibl.

131 (63 %)
98 (65,3 %)
0
4 (18,2 %)

2 (3,8%)

weibl.

257
61,8

196
51

470
443

12,1

10
10,6

gesamt

132

139

21

gesamt

403
100

400
100

1276
100

36
100

93
100

2009

mannl.

48

58
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2009
mannlich

164
40,7

192
48

707
5515}

29
80,5

82
88,1

weibl.

84 (63,6 %)

81 (58,3 %)

0

4 (19%)

2 (3,8%)

weiblich

239
598

208
52

569
44,6

7
19,4

1"
1,8

gesamt

352
100

405
100

1309
100

44
100

98
100

2010
mannl.

137
389

182
449

ALl
54,3

88
75

87
88,8

weibl.

215
61,1

223
55,1

598
45,7

1
25

n
1,2

Frauenanteile

2005-2007
(Durchschnitt)

171,70
53

176.3
489

447
41,7

Gh/
19,5

10
10,6

2008-2010
(Durchschnitt)

237
60,7

209
52,7

546
449

7
19,5

10,7
1,2

Zielentwicklung
angepasst 2011

2013 2016

510% 53 %

45% 50 %

25% 350%

12% 13%

3 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen (NGL),

gesamt

154 45 (29,2%)

151

25

54

2010

mannl.

57

0

17 (68 %)

52 (96 %)

weibl.

109 (70,8 %)

94 (62,3 %)

0

8 (32%)

2 (3,7 %)

Frauenanteile

2005-2007
(Durchschnitt)

59,4 %

55,5%

42,2%

23,7 %

1,6%

2008-2010
(Durchschnitt)

65,6 %

62 %

0%

23,5%

3,8%

Kategorie NGL laut Fakultét nicht vorhanden

Zielentwicklung

2013 2016
50% 50,%
50 % 50 0%
40% > 450
5,6 % 6%

4 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen (NGL),
Kategorie NGL laut Fakultét nicht vorhanden
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Kategorie Postdoc®

Kategorie Postdoc®
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2.5 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben / Philosophische Fakultat
2005 2006 2007

gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl.
Studienabschliisse 374 138 236 (63,1 %) 416 137 279 (67,1 %) 341 123 218 (63,9 %)
Promotionen 32 19 13 (40,6 %) 37 22 15 (40,5 %) 40 24 16 (40%)
Postdocs 28 15 13 (46,4 %) 29 18 11 (37,9 %) 30 19 11 (36,7 %)
Habilitationen 0 0 0 0 0 0 10 5 5 (50 %)
Nachwuchs-
gruppenleitungen 2 0 2 (100 %) 2 0 2 (100 %) 2 1 1 (50 %)
Professuren 46 34 12 (26,1 %) 40 28 12 (30%) 42 30 12 (28,6 %)

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.

Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

2.6 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Neuphilologische Fakultit

2005 2006
gesamt miannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt
Studienabschliisse 773 146 627 (81,19%) 720 131 589 (81,8%) 685
Promotionen 24 5 19 (79,2 %) 32 10 22 (68,8 %) 20
Postdocs 15 6 9 (60 %) 10 3 7 (70 %) 13
Habilitationen 1 1 0 1 0 1 (100 %) 0
gruppenieitungen  © 0 0 0 0 0 0
Professuren 24 17 7 (29,2 %) 22 15 7 (31,8 %) 23

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultaten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;

sie sind rechnerisch geprift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.

2007

mannl.

17

5

15

Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

weibl.

568 (82,9 %)

15 (75%)

8 (61,5%)

0

8 (34,8%)

gesamt

459

34

39

10

12

47

gesamt

9

31

12

22

2008

mannl.

168

16

25

34

2008

maénnl.

149

14

4

weibl.

291 (63,4 %)

18 (52,9 %)

14 (35,9 %)

5 (50 %)

4 (33,3%)

13 (27,7 %)

weibl.

762 (83,6 %)

17 (84,8 %)

8 (66,7 %)

0

7 (31,8%)

gesamt

645

47

45

14

1

48

gesamt

1.164

27

19

22
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Frauenanteile Zielentwicklung
2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
miannlich  weiblich  gesamt minnl. weibl. (Durchschnitt) (Durchschnitt)
259 386 (59,8 %) 697 261 436 (62,6 %) 64,8 % 61,8%
21 26 (55,3 %) 67 39 28 (41,8 %) 40,4 % 48,6 % 50% 50 %
29 16 (35,6 %) 52 34 18 (34,6 %)
7 7 (50%) 16 8 8 (50%) 43,7 % 38,6 % 45% 47 %
7 4 (36,4 %) 11 6 5 (45,4 %)
34 14 (29,2 %) 49 34 15 (30,6 %) 28,1% 29,2% 30% 32%

5 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Frauenanteile Zielentwicklung
2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
minnlich  weiblich gesamt mannl. weibl. (Durchschnitt) (Durchschnitt)
181 983 (84,5%) 1213 206 1.007 (83 %) 81,9% 83,7 %
13 14 (51,9 %) 29 17 12 (41,4 %) 73,7 % 49,4 % =50% =50%
10 9 (47,3 %) 29 14 15 (51,7 %)
1 1 (50%) 4 2 2 (50%) 62,6 % 50 % =50% =50%
0 0 1 0 1 (100 %)
15 7 (31,8 %) 27 18 9 (33,3%) 31,9% 32,4% 37 % 409%

6 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
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2.7 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Fakultat fiir
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt  mannlich  weiblich  gesamt mannl. weibl. (Durchschnitt) (Durchschnitt)

Studienabschliisse 221 14 107 (48,4 %) 260 124 136 (52,3 %) 255 131 124 (48,6 %) 297 150 147 (49,5%) 359 186 173 (48,2%) 435 241 194 (44,6 %) 49,9 % 471 %

Promotionen 19 12 7 (36,8 %) 18 12 6 (33,3%) 20 16 4 (20%) 19 13 6 (31,6%) 18 14 4 (22%) 17 10 7 (41,2%) 29,8% 31,5 % 33% 37%
% Postdocs 8 8 0 7 7 0 16 16 0 20 17 3 (15%) 26 21 5 (19,3 %) 20 13 7 (35%)
o
% Habilitationen 2 1 1 (50%) 1 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 2,9% 21,1% 15% 20%
g
& Nachwuchs-
= gruppenleitungen 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0

Professuren 18 17 1 (5,6 %) 17 16 1 (5,9 %) 18 17 1 (5,6 %) 23 21 2 (8,7 %) 24 21 3 (12,5%) 16 15 1 (6,3 %) 5,7 % 9,5% 8% 10%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; 7 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.
Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
2.8 Personelle Gleichstellungsstandards [ Zielvorgaben [Fakultat fiir Verhaltens-
und Empirische Kulturwissenschaften
Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt maénnl. weibl. gesamt  ménnlich  weiblich gesamt mannl. weibl. (Durchschnitt) (Durchschnitt)

Studienabschliisse 487 129 358 (73,5%) 444 131 313 (70,5%) 287 67 220 (76,7 %) 428 137 291 (68 %) 513 155 358 (69,8%) 526 127 399 (75,9 %) 73,2% 71,4 %

Promotionen 23 13 10 (43,5 %) 26 18 8 (30,8 %) 36 24 12 (33,3%) 20 6 14 (70 %) 27 8 19 (70,4 %) 30 17 13 (43,3%) 35,3% 61,2% 459% 60 %
mg Postdocs 20 7 13 (65%) 22 8 14 (63,6 %) 24 8 16 (66,7 %) 15 5 10 (66,7 %) 22 12 10 (45,5 %) 22 9 13 (59,1 %)
=]
% Habilitationen 9 4 5 (55,6 %) 10 4 6 (60 %) 9 4 5 (55.6 %) 4 8 1 (25%) 4 3 1 (25%) 8 1 2 (66,7 %) 40,7 % 431% 60 % 60 %
&
& Nachwuchs-
& gruppenleitungen 0 0 0 1 1 0 1 1 0 (0%) 0 0 0 6 4 2 (33,3%) 6 2 4 (66,7 %)

Professuren 17 12 5 (29,4 %) 19 13 6 (31,6%) 17 11 6 (35,3 %) 19 13 6 (31,6 %) 17 12 5 (29,4 %) 21 13 8 (38,1%) 32,1% 33.3% 36.8% 44,4%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; 8 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

sie sind rechnerisch gepriift konnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.
Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
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2.9 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Fakultit fiir Mathematik und Informatik

Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt  mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt  mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. gesamt mannl. weibl. (Durchschnitt) (Durchschnitt)
Studienabschliisse 54 37 17 (31,5%) 76 51 25 (32,9 %) 96 57 39 (40,6 %) 125 73 52 (41,6 %) 88 81 52 (39,1 %) 171 99 72 (42,1 %) 35,8% 41 %
Promotionen 15 12 3 (20%) 24 21 3 (12,5%) 15 14 1 (6,7 %) 25 21 4 (16%) 13 10 3 (23,1 %) 29 26 3(10,3%) 13% 14,9 % 18 % 21%
°’g Postdocs 27 22 5 (18,5 %) 27 20 7 (25,9 %) 24 18 6 (25%) 29 17 12 (41,4 %) 44 26 18 (40,9 %) 50 34 16 (32 %)
o
2
]
§ Habilitationen 5 4 1 (20%) 1 0 1 (100 %) 8 1 2 (66.6 %) 2 1 1 (50 %) 4 1 3 (75%) 4 2 2 (50%) 25,3% 41,2% 23,1% 30%
S
&  Nachwuchs-
5 gruppenleitungen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 3 2 (40%) 12 6 6 (50%) 10 4 6 (60 %)
Professuren 22 21 1 (4,5%) 21 20 1 (4,8%) 21 19 2 (9,5%) 21 19 2 (9,5%) 19 17 2 (10,5%) 26 22 4 (15,4 %) 6,3 % 12,1% 14,3 % 19 %
Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; 9 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

sie sind rechnerisch gepriift konnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen.
Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
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2.10 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Fakultat fiir Chemie und Geowissenschaften

Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 Summe 2013 2016
2008 bis 2005 bis 2008 bis
2010 davon 2007 2010
Frauen Frauen Frauen Frauen Frauen Frauen Frauen
gesamt mannl. weibl. % gesamt mannl. weibl. % gesamt mannl. weibl. % gesamt miannl. weibl. % gesamt mannl. weibl. % gesamt ménnl. weibl. % gesamt gesamt % %
Studienabschliisse  Geowissenschaften 4 3 1 25% 17 8 9 52,9% 9 5 4 44,4 % 3 2 1 88k 25 14 n 44 34 20 14 412 62 26 46,7 41,9 47 47
Geographie 54 26 28  51,9% 67 29 38 56,7 % 75 3 36 48 % 54 28 26 48,1 63 30 88] 52,4 80 30 50 62,5 197 109 52 5153
Chemie 74 45 29  39,2% 53 26 27 50,9 % 49 28 21 42,8% 64 39 25 39,1 18 74 44 373 131 70 61 46,6 313 130 43,8 41,5
gesamt 132 74 58 43,9% 137 63 74 54 % 133 72 61 45,9 % 121 69 52 43 206 118 88 42,7 245 120 125 51 572 265 48 46,3
Promotionen Geowissenschaften 15 7 8 53,3 % n 7 4 36,4 % 7 5 2 28,6% 9 6 3 333 5 2 3 60 7 5 2 28,6 21 8 42,4 38,1 43%  449%
Geographie 9 5 4 44,4 % 6 4 2 33.3% 8 5 3 37.5% 2 1 1 50 5 4 1 20 1 0 1 100 8 3 39,1 S5 40%  429%
Chemie 44 33 n 25% 44 26 18 40,9 % 52 31 21 40,4 % 39 25 14 359 52 36 16 30,8 40 25 15 375 131 45 357/ 344 37%  409%
gesamt 68 45 23 33.8% 61 37 24 393 % 67 41 26 38,8% 50 32 18 36 62 42 20 8259 48 30 18 375 160 56 37,2 85
Postdocs™® Geowissenschaften 1 1 0 0 1 1 0 0 2 2 0 0 4 3 1 25 4 2 2 50 0 0 0 0 8 3 0 SIS 19%  20%
Geographie 9 4 5 55,6 % 8 4 4 500% © 5] 4 44,4 % 1 0 1 100 1 0 1 100 3 2 1 333 5 3 50 60 45% 450
Chemie 31 26 5 16,1 % 40 33 7 17,5% 46 22 14 30,4 % 15 ® 6 40 32 22 10 31,3 33 26 7 21,2 80 23 22,2 288 21%  25%
gesamt 41 31 10 24,4 % 49 38 1 27,5 % 57 29 18 31,6 % 20 12 8 40 37 24 13 35,1 36 28 8 22,2 93 29 26,5 31,2
Habilitationen™ Geowissenschaften 3 3 0 0 4 3 1 25% 4 3 1 25% 2 1 1 50 2 1 1 50 5] 3 2 40 9 4 18,2 44,4 19%  20%
Geographie 6 3 8 50 % 6 8 3 50 % 5 8 2 409% 4 2 2 50 3 1 2 66,7 8 1 2 66,7 10 6 471 60 45%  45%
Chemie 16 " 5 31,3% 16 12 4 25% 14 12 2 14,3 % n 7 4 36,4 10 7 3 30 9 3 6 66,7 30 13 239 433 21%  25%
gesamt 25 17 8 32% 26 18 8 30.8% 23 18 5 21,7 % 17 10 7 41,2 15 9 6 40 17 7 10 58,8 49 23 28,4 46,9
Nachwuchs-
gruppenleitungen10 Geowissenschaften 9 8 1 11,1% 9 7 2 22,2% 1 6 3 27,3% 4 1 1 25 2 1 1 50 5 3 2 40 1 4 20,7 36,4 19%  20%
Geographie 6 4 2 333% 6 4 2 33,3% 5 3 2 40% 4 2 2 50 4 2 2 50 4 2 2 50 12 6 85 50 450  45%
Chemie 25 21 4 16 % 20 16 4 20% 20 16 4 20% 4 7 4 100 " 7 4 36,4 n 5 6 54,5 26 14 18,5 53,8 21%  25%
gesamt 40 33 7 17,5 % g5 27 8 22,9 % 36 25 9 25 % 12 10 7 58,3 17 10 7 41,2 20 10 10 50 49 24 21,6 49
Professuren Geowissenschaften 9 7 2 22,2% 9 7 2 22,2% 9 7 2 22,2% 9 7 2 22,2 9 7 2 22,2 7 5 2 28,6 25 6 22,2 24 220  22%
Geographie 3 3 0 0 4 4 0 0 3 3 0 0 1 3 0 0 6 6 0 0 6 6 0 0 23 0 0 0 0 0
Chemie 19 16 8 15,8 % 17 14 B 17,6 % 15 12 B 20% 19 15 4 21,1 18 15 B 16,7 18 15 3 16,7 55 10 17,6 18,2 18%  209%
gesamt 31 26 5 16,1 30 25 5 16,7 27 22 5 18,5 % 39 25 6 15,4 33 28 5 15,2 31 26 5 16,1 103 16 171 15,5
Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultdten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) 10 Kategorie Postdoc fir diese Fakultit aufgeschlisseltsie sind rechnerisch geprift, konnen aber von

entnommen; nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV). den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultit
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Kategorie Postdoc™

Kategorie Postdoc'?
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2.11 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben [ Fakultat fiir Physik und Astronomie

gesamt

Studienabschliisse 131

Promotionen 73
Postdocs 81
Habilitationen 8
Nachwuchs-

gruppenleitungen o
Professuren 29

2005

mannl.

104

68

68

27

weibl.

27 (20,6 %)

5 (6,8 %)

13 (16 %)

0

2 (6,9 %)

gesamt

113

75

74

12

30

2006

mannl.

82

68

61

1

28

weibl.

31 (27,4 %)
7 (9,3 %)
13 (17,6 %)
0
1 (8,3 %)

2 (6,7 %)

gesamt

182

94

70

28

2007
mannl.

146

75

59

4

12

25

weibl.

36 (19,8 %) 182

19 (20,2 %) 83
11 (15,7 %) 64

1 (20%) 5

1 (7,7 %) 1

3 (10,7 %) 36

gesamt

2008

mannl.

146

66

55

33

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultaten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;
sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultdt
nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

2.12 Personelle Gleichstellungsstandards/Zielvorgaben / Fakultat fiir Biowissenschaften

gesamt

Studienabschliisse 282

Promotionen 121
Postdocs 39
Habilitationen 4
Nachwuchs-
gruppenleitungen 10
Professuren 27

2005

miannl.

98

w

©

weibl.

184 (65,2 %)

54 (44,6 %)

16 (41 %)

1 (25%)

1 (10%)

4 (14,8 %)

gesamt

235

167

35

N

25

2006

mannl.

78

84

20

weibl.

157 (66,8 %)

83 (49,7 %)

15 (42,9 %)

(]

1(9,1%)

4 (16 %)

gesamt

291

190

38

24

2007
mannl.

104

96

23

10

20

weibl.

187 (64,3%) 283

94 (49,5 %) 187

15 (39,5 %) 64

0 4

3(23,1%) 15

4 (16,7 %) 64

gesamt

2008

maénnl.

105

100

42

42

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultéten (Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen;
sie sind rechnerisch gepriift konnen aber von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultit
nicht angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

weibl.

36 (19,8%)

17 (20,5 %)

9 (14,1 %)

0

2 (18,2 %)

3 (8,3%)

weibl.

178 (63 %)

87 (46,5 %)

22 (34,4%)

1 (25%)

6 (40%)

22 (34,4 %)

gesamt

251

108

80

13

37

gesamt

267

217

73

19

73

2009
mannlich

205

84

69

88

2009
miannlich

87

102

41
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weiblich

46 (18,3 %) 259

24 (22,2 %) 94
11 (13,8 %) 79

1 (16,7 %) 5

2 (15,4 %) 12

4 (10,8 %) 38

gesamt

2010
mannl.

207

74

62

34

weibl.

52 (20,1 %)
20 (21,3 %)
17 (21,5 %)
0
3 (25%)

4 (10,5%)

Frauenanteile

2005-2007
(Durchschnitt)

22,1%

12,8%

14,8 %

8%

2008-2010
(Durchschnitt)

19,4 %

21,4%

13,8%

9.9%

153

Zielentwicklung

2013

18%

16 %

14%

2016

20%

16 %

16%

"1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

weiblich

180 (67,4%) 301

115 (53 %) 216
32 (43,8%) 75

0 1

7 (36,8%) 20

32 (43,8%) 31

gesamt

2010
mannl.

95

81

36

12

24

weibl.

206 (68,4 %)

135 (62,5 %)

39 (52%)

[

8 (40%)

7 (22,6%)

Fraueranteile

2005-2007
(Durchschnitt)

176 (65,3 %)
77 (48,3 %)
15,3 (41,7 %)
0,3 (12,5%)

1,7 (14,7 %)

4 (15,8%)

2008-2010
(Durchschnitt)

186 (66,3 %)
112 (54,4 %)
24 (43,9 %)
0,6 (16,7 %)
14 (38,9 %)

20,3 (36,3 %)

Zielentwicklung

2013

Ziel erreicht

Ziel erreicht

Ziel erreicht

37%

Ziel erreicht

Ziel erreicht

2016

Ziel erreicht

Ziel erreicht

Ziel erreicht

k. A.

50%

35%

12 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
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Anhang 3 Frauenanteile an den Fakultaten - Zielformulierungen der
Fakultaten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

3.1 Frauenanteile der Theologischen Fakultat, Universitat Heidelberg
Durchschnitt Durchschnitt Zielsetzung fiir Zielsetzung wire
entsprechend
Kaskadenmodell
2005-2007 2008-2010 2013 2016 2013
. . 30,3 253
Studienabschliisse 60,8 % 65%
. 33 33
Fromotionen 29,4% 27,8% 30% 35% =50
' Postdocs 26 46
Kategorie | bilitationen ' '
Postdoc 3200 40% 35% 40% = 50%
NGL
1,7 2
Professuren 12,8% 14% 20% 20% 10%

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kdnnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

3.2

Kategorie
Postdoc?

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

Frauenanteile der Juristischen Fakultat, Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen

Postdocs

Habilitationen

NGL

Professuren

2 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

3 Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Durchschnitt

2005-2007

181
50,7 %

22,3
35,3%

1.7
20,8%

0

2
13,3 %

Durchschnitt

2008-2010

132,3
50,6 %

19,3
38,4%

7/
28,2%

0,7
50 9%

0,3
20%

1.3
6,8 %

Zielsetzung fiir

2013

36%

20%

20%

19 %

13,3 %

2016

40%

25%

30%

38%

15%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch geprft kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultdt nicht angegeben wurden, stam-
men aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
20133

= 50%

38%

38%

25%

23,0%

155



156

Tatigkeitsbericht 2011 Anhang 3

33 Frauenanteile der Medizinischen Fakultat Heidelberg, Universitidt Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen

Kategorie

Postdoc* Postdocs®

Habilitationen

Professuren

# Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
Kategorie NGL laut Fakultét nicht vorhanden

Durchschnitt

2005-2007

17,7
53 %

176,3
48,9 %

447
41,7%

9,7
19,5 %

10
10,6 %

5 Postdoktorandinnen ohne Habilitation

Durchschnitt

2008-2010

237
60,7 %

209
52,7%

546
44,9%

73
19,5 %

10,7
11,2%

Zielsetzung fiir

2013

51%

45%

25%

12%

2016

53 %

50 %

35%

13%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultit nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware

entsprechend
Kaskadenmodell
2013

= 50%

= 50%

= 50%

22%

3.4

Kategorie
Postdoc®

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

Frauenanteile der Medizinischen Fakultat Mannheim, Universitdt Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen

Postdocs

Habilitationen

Professuren

Durchschnitt

2005-2007

68,7
59,4 %

77
55,50%

56
42,2%

4,7
23,7%

0,7
1,6%

Durchschnitt

2008-2010

108
65,6 %

91
62 %
0

513
23,5%

2
3,8%

Zielsetzung fiir

2013

= 50%

50 %

40%

5,6 %

2016

= 50%

50 %

45%

6%

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

56 %

=509%

=40%

22 %

6 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen, Kategorie NGL laut

Fakultét nicht vorhanden

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch geprift kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultat nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
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3.5

Kategorie
Postdoc”

Frauenanteile der Neuphilologischen Fakultat, Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen
Postdocs
Habilitationen

NGL

Professuren

7 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

594,7
81,9%

18,7
73,7 %

2,8
62,6 %

73
31,9%

Durchschnitt

2008-2010

9173
83,7 %

14,3
49,4%

4
50,7 %

7,7
32,4%

Zielsetzung fiir

2013

=50%

= 50%

37 %

2016

=509%

=50%

409%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kdnnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

3.6

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

=509%

Kategorie

=50% Postdoc®

49 %

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

Frauenanteile der Philosophischen Fakultat, Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen
Postdocs
Habilitationen

NGL

Professuren

8 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

2443
64,8 %

14,7
40,4 %

5
43,7%

12
28,1%

Durchschnitt

2008-2010

371
61,8 %

24
48,6 %

9
38,6 %

14
29,2

= 50%

Zielsetzung fiir

2013 2016
= 509%

450% 47%
309% 329%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten

(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch geprift kdnnen aber
von den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultat nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

=509%

= 50%

309%
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3.7

Kategorie
Postdoc?

Frauenanteile der Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,

Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen
Postdocs
Habilitationen

NGL

Professuren

9 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

122,3
49,9%

5,7
29,8%

0,1
2,9%

0,3
5,7 %

Durchschnitt

2008-2010

171.3
47,1 %

5,7
31,5%

1.7
21,1%

2
9,5%

Zielsetzung fiir

2013

33%

15 9%

8%

2016

37%

209%

10%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kdnnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware

entsprechend
Kaskadenmodell
2013

=500%

35%

309%

3.8

Kategorie
Postdoc '

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell 161

Frauenanteile der Fakultat fiir Verhaltens- und Kulturwissenschaften,
Universitat Heidelberg

Durchschnitt Durchschnitt Zielsetzung fiir Zielsetzung wire
entsprechend
Kaskadenmodell
2005-2007 2008-2010 2013 2016 2013
. . 297 349,3
Studienabschliisse 73.2% 71,4%
. 10 15,3
lielniftel e 35,30% 61,2% 459% 60% =50%
Postdocs
Habilitationen 6.6 4.8
40,7 % 43,1% 60 % 60 % = 509%
NGL
57 6,3
e 32,1% 33,3% 36,8% 449% 450

10 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).
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3.9

Kategorie
Postdoc

Frauenanteile der Fakultdt fiir Mathematik und Informatik, Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen
Postdocs
Habilitationen

NGL

Professuren

11 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

27
35,8 %

23
13%

2,4
25,3 %

1.3
6,2%

12 Kategorie Entspricht jeweils einer Person

Durchschnitt

2008-2010

58,7
41 9%

3.3
14,9 %

73
41,2%

2,7
12,1%

Zielsetzung fiir

2013 2016
18 % 21%
23% 30%

14,3 %1 19 %"

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kdnnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung wire
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

35%

37%

14.%

3.10

Kategorie
Postdoc '

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

Frauenanteile der Fakultat fiir Chemie- und Geowissenschaften,
Universitat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen

Postdocs

Habilitationen

NGL

Professuren

13 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

46,7 %
52 %
43,8%

42,4%
39,1%
35,7 %

0
50 9%
22,2%

18,2 %
47,1%
23,9%

20,7 %
35,3%
18,5%
22,2%

0
17,6 %

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Durchschnitt

2008-2010

41,9%
55,3 %
41,5%

38,1%
37,5%
34,4%

389%
60 9%
28,8 %

44,4%
60 %
43,3%

36,4 %
50 %
53,8 %
24%

0

18,2 %

2013

43%
40%
37%

19 %
4500
21%

19 %
4500
21%

19 %
4500
21%
22 %

0
18 %

Zielsetzung fiir

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

Geow.
Geogr.
Chemie

2016

449
42 %
409%

209%
45%
25%

209%
4500
2500

209%
4500
2500
22%

0
20%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch geprift kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultat nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

49 9%

350%

15 %
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3.1

Kategorie
Postdoc'*

Frauenanteile der Fakultat fiir Physik und Astronomie, Universitdt Heidelberg

Durchschnitt Durchschnitt Zielsetzung fiir Zielsetzung wire
entsprechend
Kaskadenmodell
2005-2007 2008-2010 2013 2016 2013
. . 3 44,7
Studienabschliisse 22.1% 19.4%
. 10,3 20,3
Fhiokilsl =] 12,8% 21,4% 18% 20% 22%
Postdocs
I 4,4 5
Habilitationen 14,8 % 13,8% 16% 16% 37%
NG
2,3 3.7
Sl 8% 99% 140 16% 1200

14 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch geprift kdnnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

3.12

Kategorie
Postdoc'®

Frauenanteile an den Fakultdten - Zielformulierungen der Fakultdten und Zielsetzungen nach dem Kaskadenmodell

Frauenanteile der Fakultat fiir Biowissenschaften, Universitiat Heidelberg

Studienabschliisse

Promotionen
Postdocs
Habilitationen

NG

Professuren

15 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Durchschnitt

2005-2007

176
65,3 %

77
48,3 %

5.8
33,8%

4
15,8 %

Durchschnitt

2008-2010

186
66,3 %

112
54,4%

12,9
42,6%

20,3
36,3 %

Zielsetzung fiir

2013

> 50%

30%

25%

2016

> 50%

50 9%

359%

Quelle: Alle Daten hier (2005-2007 sowie 2008-2010) sind den Angaben der jeweiligen Fakultiten
(Stichtag jeweils zum 1.12 eines Jahres) entnommen; sie sind rechnerisch gepriift kénnen aber von
den Daten der ZUV (Kapitel 2) ggf. abweichen. Einzelne Daten, die von der Fakultét nicht
angegeben wurden, stammen aus der Stabstelle Controlling (ZUV).

Zielsetzung ware
entsprechend
Kaskadenmodell
2013

=50%

37 %

250
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