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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

der Tatigkeitsbericht 2015 stellt eine Auswertung der Entwicklungen und eingesetzten Gleichstel-
lungsmaBnahmen dar. Im qualitativen sowie quantitativen Sinne war die Umsetzung der Gleich-
stellungsmafBnahmen sehr erfolgreich, gemessen an den positiven Auswirkungen der Teilnahme an
den angebotenen Férder- und Trainingsprogrammen. Konsequente Anstrengungen der Universitat
sind hingegen erforderlich fiir die hheren Qualifizierungsstufen und die Leitungspositionen. Sowohl
auf der Ebene der Postdoktorandlnnen als auch bei den Professuren schreitet die zielgemaBe
Angleichung der Geschlechteranteile viel zu langsam voran. Hier sind weitergehende Bemuhungen,
besonders in einigen Fakultaten, notwendig.

Positiv zu bemerken ist, dass die Gleichstellung auf allen Ebenen angekommen ist. Sie ist zu einem
festen Uberlegungskriterium in allen Prozessen geworden, die Fakultdten haben auch innovative
MaBnahmen fir die Férderung des weiblichen Nachwuchses ergriffen, um die Entwicklung voran-
zubringen. Diese Mal3nahmen sollen verstarkt weitergefiihrt und beobachtet werden.

Ich bedanke mich bei der Universitatsleitung, der Verwaltung, den Dekanaten, den Fakultatsgleich-
stellungsbeauftragten und allen Universitatsmitgliedern fir die sehr gute Unterstiitzung: nur ge-
meinsam kdnnen wir es schaffen, diese wichtigen Ziele zu erreichen. Besonders aber danke ich dem
Gleichstellungsburo fir die kreative und sehr gute Zusammenarbeit.

Jadranka Gvozdanovi¢
Gleichstellungsbeauftragte der Universitat



1. Gleichstellung - interne Strukturen und Prozesse

1.1 Institutionelle Verankerung und Entscheidungsverantwortung

Im Leitbild der Universitat und in anderen Dokumenten sind neben den zentralen Werten der
Freiheit in Forschung und Lehre, der Verantwortung gegenliber Mensch, Gesellschaft und Natur
sowie der Nachwuchsférderung auch Gleichstellung und Diversitét als Verpflichtungen festgehalten.
Die Aufgaben, die sich aus diesen Grundsatzen ergeben, werden von Universitats- und Fakultats-
leitung, von Universitatsgremien und fir diese Aufgaben eingesetzten Ausschiissen sowie den mit
der Umsetzung befassten Beauftragten und Arbeitsstellen wahrgenommen.

Das Dokument, in dem die Uberzeugungen und Absichten zur Verwirklichung der Chancengleich-
heit festgehalten sind, ist das Gleichstellungskonzept'. Es enthélt die aus den Grundsatzen ab-
geleiteten Ziele und eine Beschreibung der MalBnahmen und Instrumente, die fir das Erreichen
dieser Ziele eingesetzt werden.

Fur die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts sind alle Universitatsmitglieder verantwortlich, vor
allem diejenigen in Leitungsfunktionen. MaBnahmen, die Berufungen und Personalangelegenheiten
oder die Zielsetzungen einzelner Fakultdten betreffen, werden vor Ort von einzelnen Personen oder
den eingesetzten Gremien verantwortet.

1.2 Gleichstellungskonzept und Berichte

Die Universitat hat mit ihnrem Gleichstellungskonzept sowie einzelnen Ma3nahmen an verschiedenen
Wettbewerben und Audits teilgenommen (vgl. dazu ,,Zwischenbericht zur Umsetzung des Gleich-
stellungskonzepts an den Universitatsrat”, Dezember 2015). Im Mai 2015 erfolgte nach einem
Rektoratsbeschluss die Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt”, einer Initiative der Bundesregie-
rung zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen.

Im Dezember 2015 wurde dem Universitétsrat fir seine Sitzung am 15. Méarz 2016 ein ,Zwischen-
bericht zur Umsetzung des Gleichstellungskonzepts” (wie in LHG § 4 verlangt) vorgelegt (vgl.
dazu www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gleichstellung/zwischenbericht_2015_druck_final.pdf), der
Bericht wurde nach eingehender Diskussion bestatigt und die weitere Umsetzung empfohlen.

Die DFG fragt jahrlich im Rahmen der Umsetzung der ,Forschungsorientierten Gleichstellung-
standards” Gleichstellungsdaten von den Universitdten ab. Sie werden fiir die Fortschreibung der
Umsetzungsbewertung der Forschungsorientierten Gleichstellungstandards, sowie fir das Gleich-
stellungsmonitoring genutzt.

Fir das ,Audit Familiengerechte Hochschule” wurde 2015 der Jahresbericht zur Umsetzung der
in den Zielvereinbarungen vorgesehenen MalBnahmen bei der in der Hertie-Stiftung zusténdigen
Stelle ,berufundfamilie” vorgelegt und genehmigt.

1 Geltungszeitraum Marz 2013 bis Februar 2017 www.uni-heidelberg.de/md/gsb/aktuelles/gleichstellungskonzept_univheidelberg_2013-2017 pdf



1.3 Gleichstellung im Zukunftskonzept — Gender und Diversity-Management

In der MaBnahme 8 des Zukunftskonzepts ,Gender und Diversity Management” sind die Projekte
zur Chancengleichheit angesiedelt. Die einzelnen Aktivitdten richten sich in der Hauptsache auf
(a) die Forderung von Familien und Anliegen im Bereich der Vereinbarkeit von Familienaufgaben
und Wissenschaft, (b) die Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen mit ihren Qualifizierungs-
vorhaben und in beruflicher Hinsicht und (c) die Einsetzung von MaBnahmen des Diversity-Manage-
ments an der Universitdt. lhre Durchfihrung ist in den jeweiligen thematisch entsprechend
ausgerichteten Kapiteln in diesem Bericht beschrieben. Qualitdt und Passgenauigkeit der Maf3-
nahmen werden in jahrlichen Ergebnisevaluationen in quantitativer und qualitativer Hinsicht beob-
achtet. Es werden vier Programme durchgefihrt:

1. Das Programm ,,Family in Focus” beinhaltet ein Beratungsangebot, den Service fir Familien
und Betreuungsangebote fur Kinder von Wissenschaftlerinnen der Universitat;

2. die Clearingstelle unterstiitzt, gemeinsam mit der Instituts- oder Klinikleitung, Wissenschaft-
lerinnen nach der Geburt eines Kindes darin, konstruktive Bedingungen fir den weiteren
wissenschaftlichen Werdegang bereit zu stellen;

3. das Olympia Morata-Programm dient zur Beschleunigung der Karrieren von jungen Wis-
senschaftlerinnen, in dem sie ,Zeit fur die Forschung” einwerben kénnen, unterstitzt durch
Kompetenztrainings und Coachingangebote;

4. das Kompetenzzentrum Diversity ist flir Beratung und interne Kommunikation von Diversity-
maBnahmen zusténdig. Hier werden Entwicklung und Koordination der MaBBnahmen an der
Universitat zusammengefihrt.



2. Daten zur Gleichstellung — Gendercontrolling

2.1 Aktuelle Daten, Ubersichten und Zielwerte

2.1.1 Ubersicht Gesamtuniversitit

Zur Dokumentation der Gleichstellungssituation an der Universitat werden seit Beginn der Arbeit
der Gleichstellungsbeauftragten (vormals Frauenbeauftragten) Daten erhoben und analysiert, be-
sonders wird dabei die Entwicklung der Frauenanteile auf den Qualifizierungsstufen und bei den
Professuren beobachtet. Diese Daten werden genutzt, um den Sachstand zu bewerten und ent-
sprechend Ziele und MaBnahmen zu konzipieren. In Abbildung 1 sind die Frauen- und Manneran-
teile im Verlauf der verschiedenen wissenschaftlichen Qualifizierungs- und Karrierestufen an der
Universitat Heidelberg im Querschnitt fir das Jahr 2015 dargestellt.

Abbildung 1: Frauen- und Manneranteile Gesamtuniversitat 2015
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Absolventinnen**
Kategorie Postdocs***

Quelle: Abteilung 4.2 Controlling und Berichtswesen
Anmerkungen: Absolventenlnnen und Promotionen 2015 = WiSe 2014/15 und SoSe 2015. Kategorie Postdocs und
Professorenlnnen 2015 =1.12.2015.
* Es werden alle Studierenden beriicksichtigt inklusive derjenigen, die ,zu keiner Fakultét gehorig” sind.
** Es werden alle Studienabschlisse inklusive Bachelor bertcksichtigt.
*** Kategorie Postdocs: Postdocs, Nachwuchsgruppenleiterlnnen und Habilitationen.

Zuallererst zeigt diese Abbildung einen sinkenden Frauen- sowie einen steigenden Manneranteil
im Verlauf der wissenschaftlichen Karrierestufen. Dieser Trend setzt allerdings erst nach Abschluss
des Studiums ein. Bei den ersten beiden hier dargestellten Qualifizierungsstufen bleibt der Anteil
der Frauen zunachst auf fast gleichbleibendem Niveau, das gleiche kann auch fir den Anteil der
Manner konstatiert werden. Jedoch ist der Frauenanteil bei diesen ersten beiden Kategorien noch
deutlich hoher als der der Manner: Im Jahr 2015 kénnen 54,7 Prozent Studentinnen und 45,3 Pro-
zent mannliche Studierende verzeichnet werden; bei der Gruppe der Absolventinnen im WiSe
2014/15 und SoSe 2015 sind 55,9 Prozent weiblich und 44,1 Prozent mannlich.

2 |n dem ,Bericht Gleichstellung und Chancengleichheit” aus der Abteilung Controlling und Berichtswesen werden die Daten fiir jeweils sieben Jahre
zusammengestellt, so dass die Entwicklungen nachvollziehbar sind.



Bei der folgenden Qualifizierungsstufe ,,Promotion” ist das Verhéltnis von Frauen und Mannern
beinahe vollstandig ausgewogen (weiblich 50,2 Prozent und mannlich 49,8 Prozent). Nach der
Promotion l3sst sich dann ein gegenlaufiger Trend erkennen. Der Anteil der Frauen nimmt auf den
anschlieBenden Qualifizierungsstufen deutlich ab. Zwar bilden die Wissenschaftlerinnen mit 42,2
Prozent inzwischen eine relativ groBe Gruppe innerhalb der Kategorie der Postdocs (dazu zahlen:
Postdocs, Nachwuchsgruppenleiterinnen und Habilitationen), allerdings ist das Ziel einer Geschlech-
terparitat (noch) nicht erreicht.’ Bei der néchsten Stufe, der Professur, zeigt sich eine noch deutlichere
intergeschlechtliche Differenz. Der Anteil der Professorinnen ist bei 18,5 Prozent, er liegt damit unter
dem bundesweiten Anteil hauptberuflicher weiblicher Professoren (vgl. hierzu 22,7 Prozent).*

Tabelle 1: Entwicklung der Frauenanteile der verschiedenen Qualifizierungsstufen, Gesamtuniversitat 2013-2015

2013 2014 2015 2013-2015

wabsolut win% wabsolut win% wabsolut win% wabsolut win%

Studierende* 17602 55,8 17037 55,1 16861 54,7 51500 55,2
Absolventlnnen** 2311 58,2 2550 57,5 2354 55,9 7215 57,2
Promotionen 631 51,0 634 50,9 607 50,2 1872 50,7
Kategorie Postdoc*** 521 39,3 645 46,5 630 42,2 1796 42,7
Professuren (W1-W3; C4: AT) 80 17,5 83 18,0 87 18,5 250 18,0
Quelle: Abteilung 4.2 Controlling und Berichtswesen
Anmerkungen: * Es werden alle Studierenden beriicksichtigt inklusive derjenigen, die ,zu keiner Fakultat gehérig” sind.

** Es werden alle Studienabschlisse inklusive Bachelor bertcksichtigt.
*** Kategorie Postdocs: Postdocs, Nachwuchsgruppenleiterinnen und Habilitationen.

In Tabelle 1 sind die prozentualen und absoluten Anteile der weiblichen Studierenden, der Absol-
ventinnen, der weibliche Anteil an der Gruppe Kategorie Postdocs sowie der Professorinnenanteil
im Zeitraum 2013 bis 2015 dargestellt. Bei den ersten drei Qualifizierungsstufen (Studierende,
Absolventlnnen und Promotion) zeigen sich keine wesentlichen Veranderungen im Zeitverlauf.
Die Kategorie Postdocs verzeichnet von 2013 auf 2014 einen deutlichen Anstieg der Frauenanteile
von 39,3 Prozent auf 46,5 Prozent. Im Jahr 2015 betréagt der Anteil der weiblichen Postdocs dann
allerdings nur noch rund 42 Prozent. Im Bereich der Professuren kann nur ein minimaler Anstieg
der Frauenanteile im Verlauf der drei dargestellten Jahre konstatiert werden.

2.1.2 Frauenanteile und Kaskadenziele an den Fakultaten

Im anschlieBenden Abschnitt werden die Frauenanteile an den zwdlf Fakultéten im Einzelnen thema-
tisiert. Tabelle 2 zeigt die erreichten Anteile im Berichtsjahr 2015 und im Zeitraum 2013 bis 2015 auf
den Qualifizierungsstufen Promotion, Postdoc und Professur. Zur Erérterung der Frauenanteile und
zur Festsetzung von Zielwerten wird das vor allem von der Deutschen Forschungsgemeinschaft und
dem Wissenschaftsrat vorgeschlagene ,Kaskadenmodell” herangezogen. Von diesem Modell lasst
sich folgendes Schema ableiten: Die Ziele fiir die Frauenanteile auf jeder Qualifizierungsstufe (Kas-
kadenziele) ergeben sich aus dem Anteil der darunter bzw. davor liegenden Stufe.s Konkret wird der
erreichte Frauenanteil in den drei Bereichen Promotion, Kategorie Postdoc und Professur innerhalb
einer Fakultat im Jahr 2015 verglichen mit dem Frauenanteil der jeweiligen Vorkaskade im vorange-
gangen Jahr. Das Kaskadenziel fir die Professuren bezieht sich auf den Frauenanteil aller bundesweit
habilitierten Frauen, fir die Ziele im Bereich der Promotion und der Kategorie Postdoc bilden die
universitatsinternen Anteile die ReferenzgréBen. Sobald eine Fakultat bzw. eine Fachergruppe eine
Geschlechterparitdt auf einer Stufe verzeichnet, findet eine Deckelung des Zielwertes statt.

w

Ein dhnliches Bild zeigt sich auch bei der alleinigen Betrachtung der Gruppe der Postdocs (ohne Nachwuchsgruppenleiterinnen und Habilitationen):
Der Frauenanteil im Studienjahr 2015 bzw. WiSe 15/16 liegt auch hier nur bei rund 44 Prozent (Quelle: Abt. 4.2 Controlling und Berichtswesen).

Das Statistische Bundesamt weist fir die verschiedenen Qualifizierungsstufen im Jahr 2015 (Personal am 1.12.) folgende Frauenanteile aus: 22,7 Pro-
zent hauptberufliche Professorlnnen an deutschen Hochschulen, Studierende 48,0 Prozent, Absolventinnen 50,2 Prozent, Promotionen 44,7 Prozent,
Habilitationen 28,4 Prozent, C4-Professoren 11,4 Prozent.

Dass Zielvorgaben diesem Schema folgen, ist im Gesetz tUber die Hochschulen in Baden-Wirttemberg (Landeshochschulgesetz — LHG) verankert:
LHG § 4 (5): ,[...] Die Zielvorgaben fur das wissenschaftliche Personal sollen sich mindestens an dem Geschlechteranteil der vorangegangen
Qualifizierungsstufe im wissenschaftlichen Dienst orientieren [...]".

a
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Hinsichtlich der ersten hier dargestellten Karrierestufe Promotion kann festgehalten werden, dass
im Berichtsjahr 2015 fiinf Fakultéten (Medizin Heidelberg, Medizin Mannheim, Neuphilologie, Verhal-
tens- und empirische Kulturwissenschaften sowie Biowissenschaften) mindestens eine Paritat der
Geschlechteranteile erreicht haben. Die Philosophische Fakultat kommt mit einem rund 49-pro-
zentigen Frauenanteil einer Geschlechterparitdt sehr nahe. Die Fakultat fir Physik und Astronomie
erreicht mit rund 23 Prozent das Kaskadenziel fir die Stufe Promotion. Die Ubrigen Fakultaten liegen
im Berichtsjahr 2015 unter den empfohlenen Kaskadenzielen.

Bei der Kategorie Postdoc, die die Habilitationen, die Nachwuchsgruppenleitungen und die Post-
docs umfasst, weisen die Theologische und die Neuphilologische Fakultét, die Medizinische Fakultat
Mannheim, sowie die Fakultat fir Verhaltens- und empirische Kulturwissenschaften im Jahr 2015 je-
weils Frauenanteile von Uber 50 Prozent auf. Die Juristische Fakultat (33,3 Prozent) sowie die Fakultat
Physik und Astronomie (20 Prozent) erreichen mit ihren Werten keine Paritat, Ubertreffen jedoch
die Kaskadenziele. Demgegentiber erreichen die Fakultdten Medizin Heidelberg, Philosophie sowie
Biowissenschaften nicht die empfohlenen Ziele, dennoch sind in diesen Fachbereichen tiber 40 Pro-
zent weibliche Nachwuchskréfte, die der Kategorie Postdocs zugeordnet kénnen, vertreten.

Im Hinblick auf die Stufe Professur kann fiir das Berichtsjahr 2015 folgendes konstatiert werden.
Nur drei von insgesamt zwolf Fakultaten erreichen bzw. Ubererfillen die Kaskadenziele, also
die entsprechenden fachbezogenen bundesweiten Frauenanteile bei den Habilitierten® — namlich
die Philosophische Fakultat (27,3 Prozent im Vergleich zu 24,7 Prozent), die Fakultat Physik und
Astronomie (13,6 Prozent im Vergleich zu den bundesweiten 9,1 Prozent) und die Fakultat fur
Mathematik und Informatik (18,2 Prozent im Vergleich zum Kaskadenziel von 15,9 Prozent). Die
Fakultaten fir Neuphilologie, fir Verhaltens- und empirische Kulturwissenschaften und fiir Bio-
wissenschaften kénnen mit Frauenanteilen tiber 30 Prozent ebenfalls positiv hervorgehoben wer-
den, bleiben aber auch wie alle Gbrigen Fakultdten unter den Kaskadenzielen. Dabei variieren die
Differenzen zu den Zielwerten zum Teil erheblich.

2.2 Frauen in Berufungsverfahren

In Tabelle 3 ist dargestellt, wie viele Frauen sich im Zeitraum von 2013 bis 2015 auf Professuren an
der Universitat Heidelberg beworben haben und wie viele dieser Frauen in den Berufungsverfahren
auf den ersten drei Platzen berticksichtigt wurden.

Im Berichtsjahr 2015 gab es insgesamt 20 Berufungsverfahren mit insgesamt 404 Bewerbungen,
das entspricht im Mittel 20,2 Bewerbungen auf ein Verfahren. Von all diesen Bewerbungen wa-
ren 18,3 Prozent von weiblichen Personen. In den beiden davorliegenden Jahren lag der Anteil an
Bewerberinnen jeweils noch deutlich Gber 20 Prozent, wobei diese Werte zwischen den vier Facher-
gruppen variieren.

Hinsichtlich der Erstplatzierungen konnte flr das Jahr 2014 noch ein deutlicher Anstieg des
Frauenanteils konstatiert werden: 35,5 Prozent der Erstplatzierten auf einer Berufungsliste waren
Frauen (2013 lag dieser Wert nur bei 21,2 Prozent), wobei der Anteil der Bewerberinnen bei
22,3 Prozent lag. 2015 ist der Anteil der erstplatzierten Frauen rund zwei Prozentpunkte hoher als
der Anteil der Frauen, die sich beworben haben. 2013 hatten sich 25,1 Prozent Frauen beworben
und 21,2 Prozent der Erstplatzierten waren weiblich.

¢ Quelle: Statistisches Bundesamt



Tabelle 3: Frauenanteile in Berufungsverfahren

Verfahren Bewerbungen Platzierungen

1. Platz 2. Platz 3. Platz Gesamt

m w win% m w win% m w win% m w win% m w win%
2015 11 Medizin 162 47 225 10 1 9.1 6 3 | 353 4 1 200 20 5 20,0
6 Nat.wiss. 120 12 9.1 4 2 333 3 1 25,0 2 0 0,0 9 3 25,0
1 Geisteswiss. 5 6 545 0O 1 100,0 0 1 100,0 1 0 0,0 1 2 66,7
2 Soz.wiss. 43 9 173 2 0 0,0 0 1 100,0 0 0 0,0 2 1 35,3
20 Gesamt 330 74 183 16 4 20,0 9 6 40,0 7 1 125 32 11 256
2014 10 Medizin 83 12 126 91 1 10,0 8 0 0,0 3 1 250 20 2 9.1
10 Nat.wiss. 271 54 16,6 6 4 400 6 2 250 2 1 333 14 7 I3
Geisteswiss. 154 79 33,9 3 4 571 6 1 14,3 5 3 375 14 8 36,4
4 Soz.wiss. 67 20 230 2| 2 | 09 2 0 0,0 2 1 333 6 3 33,3
31 Gesamt 575 165 22,3 20 11 355 22 3 120 12 6 333 54 20 270
2013 13 Medizin 21| 2 | 205 Qio) 3 | 281 8 0 0.0 3 0 00 21 3 12,5
10 Nat.wiss. 347 68 16,4 2 200 5 1 16,7 2 1 333 15 4 211
6 Geisteswiss. 176 128 42,1 2 | 883 3 3 500 2 1 33,3 9 6 40,0
4 Soz.wiss. 54 6 100 0 0,0 3 0 0,0 1 0 0,0 8 0 0,0
33 Gesamt 698 234 251 26 7 21,2 19 4 174 8 20,0 53 13 197

Quelle: Auswertungen der Senatssitzungen von 1.1.2013 bis 31.12.2015

Im Hinblick auf die gesamtuniversitéare Bewerbungssituation kann festgehalten werden, dass die
Zahl der Frauen, die sich auf freie Professuren bewerben, in dem betrachteten Zeitraum kontinu-
ierlich sinkt. Hier sollten aber fachergruppenibergreifende Varianzen beachtet werden. Um eine
substantielle Erhdhung der Professorinnenzahlen zu erreichen und um bei der Anwerbung von
Wissenschaftlerinnen erfolgreicher zu werden, ist daher der Einsatz des Instruments , Aktive Rekru-
tierung” ein notwendiges Mittel, das konsequent eingesetzt werden sollte.

Vergleicht man nun die Berufungsverfahren zwischen den einzelnen Fachergruppen, wird Folgen-
des auf den ersten Blick deutlich: In dem Zeitraum zwischen 2013 bis 2015 ist der Anteil von Be-
werberinnen immer in den Geisteswissenschaften am hochsten. Im Berichtsjahr 2015 konnte in
dieser Fachergruppe nur ein Verfahren verzeichnet werden, und in diesem belegten Frauen die
ersten beiden Platze. 2014 (iberstieg der Anteil der Frauen auf dem ersten Listenplatz den Anteil
der Bewerberinnen deutlich, 2013 zeigte sich dieses Bild nicht.

In den Medizinischen Fachern kann kein eindeutiger Trend zu einer hoheren Zahl der Bewerberinnen
Uber die Zeit hinweg verzeichnet werden; im Jahr 2015 ist die Zahl der weiblichen Bewerber von
allen drei betrachteten Jahren am hochsten. Der Anteil der Frauen auf dem ersten Platz einer
Berufungsliste ist deutlich rlickgangig und tberstieg lediglich im Jahr 2013 den Anteil der Bewer-
berinnen. Es zeigt sich, dass die Medizinische Fachergruppe, die ja auch mit ihren weiblichen
Anteilen bei den Professuren unter dem Bundesdurchschnitt liegt, groBere Anstrengungen unter-
nehmen sollte.

In den Naturwissenschaftlichen Fachern bewarben sich in den Jahren 2013 bis 2015 durchschnitt-
lich 15,4 Prozent Frauen auf eine freiwerdende Professur, wobei der Anteil der erstplatzierten Frauen
in jedem Jahr deutlich Gber dem Anteil der weiblichen Bewerber lag. Im Jahr 2015 gelangten von
den zwolf Bewerberinnen (entspricht einem Anteil von 9,1 Prozent aller Bewerberlnnen) zwei auf
den ersten Platz in einer Berufungsliste. Insgesamt gab es sechs Erstplatzierungen in 2015.



In den berichteten zwei Berufungsverfahren in der Féachergruppe der Sozialwissenschaften im Jahr
2015 stammten rund 17 Prozent der Bewerbungen von Wissenschaftlerinnen. Keine der Frauen
gelangte auf eine der beiden Erstplatzierungen. Einmal wurde der zweite Listenplatz mit einer
Bewerberin besetzt. Generell lasst sich auch in dieser Fachergruppe kein kontinuierlicher Trend zu
einer héheren Bewerberinnenzahl tber die drei Jahre hinweg erkennen. In Bezug auf die Erstplat-
zierungen kann hervorgehoben werden, dass 2014 der Frauenanteil bei den ersten Platzen deutlich
den Anteil der weiblichen Bewerbungen Uberstiegen hat.

Am Ende dieses Kapitels werden kurz die Ruferteilungen und die Rufe nach auswarts betrachtet
(vgl. Tabelle 4).

Tabelle 4: Ruferteilungen und Rufe nach auswarts

Ruferteilung

an die Universitdt  Rufe an Professorlnnen nach auswarts
Ruf erhalten angenommen abgelehnt Verfahren offen
m w  win% m w  win% m w win% m w win% m w win%
2015 Medizin 8 1 111 6 0 0,0 3 0 0,0 1 0 0,0 2 0 0,0
Naturwissenschaften 8 5 38,5 2 1 333 0 0 0,0 2 1 333 0 0 0,0
Geisteswissenschaften 3 4 57,1 0 1 100,0 0 1 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Sozialwissenschaften 1 0 0,0 5 0 0,0 1 0 0,0 4 0 0,0 0 O 0,0
Gesamt 20 10 33,3 13 2 13,3 4 1 20,0 7 1 12,5 2 0 0,0

Quelle: Abteilung 4.2 Controlling und Berichtswesen; Jahresbericht 2015.

Anmerkungen: Berlcksichtigt werden hier W3, W2 und W1.

2015 erhielten zwei Heidelberger Wissenschaftlerinnen einen Ruf nach auswarts, eine hat diesen
Ruf angenommen, die zweite hat ihn abgelehnt. An zehn Frauen wurde im Jahr 2015 ein Ruf an die
Universitat Heidelberg erteilt. Die meisten Ruferteilungen an weibliche Bewerber gab es in den
Fachergruppen Naturwissenschaften und Geisteswissenschaften.’”

7 Bei der Gegeniiberstellung dieser beiden Zahlen muss es sich nicht notwendigerweise um dieselben Frauen bzw. um dieselben Verfahren handeln,
da manche Verfahren bzw. die Berufungsverhandlungen im Berichtsjahr 2015 noch nicht abgeschlossen waren.
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3. Ziele und eingesetzte Instrumente

3.1 Verankerung der MaBnahmen

Die an der Universitat durchgefiihrten MaBnahmen und Aktivitaten zur Herstellung von Gleichstel-
lung fir Wissenschaftlerinnen sind hier im Bezug auf die in dem Landeshochschulgesetz vorge-
sehenen Aufgabenbereiche fir die Gleichstellung zusammengestellt.

Aufgabenbereiche (entsprechend Landeshochschulgesetz

Baden-Wiirrtemberg, § 4)

Beseitigung von Nachteilen

Erhéhung der Frauenanteile - auf allen Ebenen

Erhdhung der Frauenanteile - in allen Fachern

Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft

Beteiligung bei Stellenbesetzungen
- Berufungen
- im akademischen Dienst

Gleichstellungskonzepte mit Ziel- und Zeitvorgaben
— Berichtspflicht

Sexuelle Belastigung, Mobbing und Stalking

Evaluationen

Diversity-Management (Zugang und Teilhabe erméglichen)

3.2 Frauenanteile und MaBnahmen

MaBnahmen, Aktivititen

Weiterbildung
Personalentwicklung
Individuelle Férderung
Beratung
Verfiigungsfonds

Aktive Rekrutierung in Berufungsverfahren
Olympia Morata-Programm

Programme Medizin (OMP-Med, Goitein-Straus-
Programm, Kurzzeitstipendien)

Beteiligung an Landesprogrammen (MvW, SLP)
Career Tracking

Verbindungsstelle Chancengleichheit
Jahresprogramme mit Fakultédten
Veranstaltungen und Kommunikation
MINT-Programme (Wolke 7, Kontakt Upstream)

Kinderhaus
Familienservice
Beratung
KidS/Club Parentes
Clearingstelle
Concierge Service
Audit

Mitarbeit in Berufungsverfahren
Monitoring Berufungskultur
Mitarbeit bei der Vergabe zentraler Stipendien

Gleichstellungskonzept Universitat
Gleichstellungsprojekte ZUK

Anlaufstelle, Walksafe-Programme,
Richtlinie ,Partnerschaftliches Verhalten”

Gendercontrolling Universitat
Gendercontrolling Facher

Kompetenzzentrum, Koordination MaBnahmen
Universitdt, MaBnahmenkonzeption, Kommunikation

Die MaBBnahmen und Aktivitdten beziehen sich auf die Frauenanteile der Qualifizierungsstufen und
die Wissenschaftlerinnenanteile in der Postdocphase und an den Professuren. Fiir diese Gruppen
werden jeweils zugeschnittene Gleichstellungsinstrumente eingesetzt, diese sind in der folgenden

Abbildung den Gruppen zugeordnet.
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Einige dieser MalBnahmen oder Projekte sind auch fir die AuBendarstellung der Universitat von
Bedeutung. So wird die Universitat beispielsweise durch das Programm ,,Family in Focus” (hier
besonders die Kinderbetreuungsangebote und die , Clearingstelle Wissenschaft und Familie”) so-
wohl in der Rhein-Neckar-Region, und wichtiger noch, bei Bewerbungen an der Universitat als
attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen. Mit den Programmen fiir den weiblichen wissenschaft-
lichen Nachwuchs kann die Universitat im Wettbewerb um hochqualifizierten Nachwuchs punkten,
dies belegen die deutlich steigenden Zahlen weiblicher Postdocs. Fiir Antragstellungen bei Dritt-
mittelgebern, insbesondere fir die ,Koordinierten Programme” der DFG werden seit einigen
Jahren auch Engagement und Leistung einer Hochschule fiir Gleichstellung bei Bewertung der
Antrage berticksichtigt. In den letzten Jahren wurde kein Antrag wegen unzureichender Gleichstel-
lungsprogramme zurlickgestellt — hier wurde besonders das Zusammenspiel von Projekten und
zentraler Gleichstellung gewdrdigt.

Abb. 2: Frauenanteile und MaBnahmen an der Universitat Heidelberg 2015
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Professuren

Studierende
Absolventlnnen
Promotionen
Kategorie Postdocs
(W1-W3; C4: AT)

«Wolke Sieben” - ilzeitstudium Interdisziplinres Olympia Morata-Programm « Coaching und Karriereberatung « aktive Rekru- Dual Career
Schiilerinnen-Club Doktorandinnen- tierung in Berufungsverfahren « Mentoring™e® « Kurzzeitstipendium™e® « Service
Physik Kolloquium Rahel Goitein-Straus-Programm™MP « ,Sabbatical in der Industrie mit begleitendem
Elterntreff Netzwerkmentoring” (SabINeVtP) « Margarete von Wrangell-Programm « Kollegiales
,Girls-Day” — Club Parentes Verfiigungsfonds Brigitte Schlieben-Lange- Programm (Restart) Coaching
Mathematik und
Informatik Clearingstelle Wissenschaft und Familie « KidS - Kinder in der Studienzeit « Service fiir Familien « Kinderhaus der Universitat « Audit Familienge-
rechte Universitat (2010-2017)

»Upstream - ein
Mathematik-Mento-
rinnenprogramm?”

Gender Consulting « Gender Budgeting ¢ Glei issi ikation « Veranstaltungen « Forscl kolloquien Gender Studi

« Verbindur ichheit — Vernetzung zentrale und dezentrale Gleichstellung + Gendercontrolling
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4. Gender Equality

4.1 Interne Strukturen

Mit der durch den Senat gewahlten, ehrenamtlichen Universitatsgleichstellungsbeauftragten (und
ihrer Stellvertreterin) kooperieren auf Fakultatsebene die dortigen Gleichstellungsbeauftragten
bzw.-kommissionen und in der Medizinischen Fakultat Mannheim ein Gleichstellungsbtro. Die ,Ver-
bindungsstelle Chancengleichheit”, die im zentralen Gleichstellungsbiro der Universitat angesie-
delt ist, gewahrleistet den Informationsaustausch und koordiniert gemeinsame Aktivitaten. Einmal
im Semester findet ein Arbeitstreffen mit den Fakultatsgleichstellungsbeauftragten statt, so auch
am 30.1.2015 auf dem Campus Neuenheimer Feld und am 19.6.2015 auf dem Campus Altstadt.

Zur Beratung und Unterstltzung der Universitatsgleichstellungsbeauftragten sind zwei Senats-
ausschisse (, Senatsausschuss fir Gleichstellungsangelegenheiten”, ,Senatsausschuss fur das Olym-
pia Morata-Programm”) und zwei Rektoratskommissionen (,Kommission Partnerschaftliches Ver-
halten”, ,Beirat Diversity”) eingesetzt. Mit diesen Gremien finden regelmaBige Treffen statt, bei
denen die Gleichstellungsbeauftragte ihre Vorhaben vorstellt bzw. die Unterstiitzung und Ratschlage
der Mitglieder bei besonderen Aktivitaten erbittet.

Zentrale und dezentrale Einrichtungen der Universitat, die Universitatsverwaltung und die Geschafts-
stellen der Fakultdten haben Chancengleichheit in ihr Routinehandeln integriert, teilweise nehmen
sie Aufgaben im Bereich der Gleichstellung wahr.

4.2 Kooperationen

Die Vertretungen der Studierenden (FSK bzw. StudierendenRat und StuRa-Referate sowie die Fach-
schaften) sind wichtige Kooperationspartner, wenn es um die Gleichstellungsbelange der Studie-
renden geht. In dem ,Senatsausschuss fir Gleichstellungsangelegenheiten” und dem , Beirat
Diversity” haben studentische Vertreterinnen mitgearbeitet.

Kontinuierliche Kooperationen bestehen ebenfalls mit den Gleichstellungsverantwortlichen der wis-
senschaftlichen Einrichtungen und Institute in Heidelberg (insbesondere mit DKFZ, EMBL und den
MPIs), sie werden in den gemeinsamen Gleichstellungsprojekten in den Sonderforschungsberei-
chen, Transregios und Graduiertenkollegs aktiv.

Die Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen sind zusammengeschlossen in der Landes- bzw.
der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (LaKoG/BuKoF). In diesen Or-
ganisationen wirkt die Universitat Heidelberg besonders auf Landesebene mit. Beide Einrichtungen
verstehen sich als Verbindungsstelle zur Koordinierung der Gleichstellungsarbeit und zur Vermittlung
von Impulsen fiir die Gleichstellungspolitik in der Wissenschaft.

Das Netzwerk ,Gender Consulting” ist ein Arbeitszusammenschluss der Gleichstellungsakteure an
forschungsstarken Universitaten, sie sind in der Regel mit der Entwicklung und Umsetzung von
GleichstellungsmaBnahmen fir Forschungsverbinde an Hochschulen befasst. Mittlerweile sind in
diesem Verbund 38 forschungsorientierte Universitdten engagiert, eine Vertreterin der DFG ist
regelméBiger Gast; Inhalte der Gesprache sind Beratung und Umsetzungsempfehlungen zu den
GleichstellungsmaBnahmen fir Forschungsverbiinde.
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Das Netzwerk GEx ist der Zusammenschluss derjenigen Gleichstellungsakteure, die fir die Gleich-
stellungsprogramme in den Zukunftskonzepten verantwortlich sind. Die Gruppe besteht aus
Mitgliedern, die aus 14 Universitaten kommen (11 aktuelle Exzellenzuniversitaten sowie die Univer-
sitaten Freiburg, Gottingen und KIT); an zwei Terminen (siehe unten in der Liste) fanden im Jahr
2015 Treffen der Gruppe in Dresden und Heidelberg statt.

Das Kinderhausburo und das Gleichstellungsburo sind Mitglied im ,Btindnis fiir Familie Heidelberg”
und an den dortigen Aktivitaten beteiligt.

Das Gleichstellungsbiiro arbeitet in dem Netzwerk ,,Metropolregion Rhein-Neckar” mit, dort in
dem ,Forum Vereinbarkeit und der Arbeitsgemeinschaft Familienfreundliche Hochschulen”.

Die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Heidelberg hatte als Mitglied des Steering Commit-
tee der LERU Gender group eine flihrende Rolle bei der Organisation von LERU Aktivitaten im
Bereich der Gleichstellung.

Die Gleichstellungsbeauftragte und Mitarbeiterinnen des Biiros haben die folgenden auswértigen
Termine wahrgenommen:

 Kongress Diversity-Management an Hochschulen, 12./13.2.2015, Universitat Leipzig

o Arbeitstreffen GenderConsulting, 6.3.2015 Universitédt Hannover, 30.10.2015 Universitat
Frankfurt/Main (mit DFG)

e Tagung Gender Change, 23./24.4.2015 TU Berlin

» LERU Gender group an der Universitat von Leiden 4./5.6.2015

e GEx 10.6.2015, TU Dresden

» Tagung Vielfalt, Diversifizierung, (Ent-)Solidarisierung in der organisationalen Diversitéts-
forschung, 25./26.6.2015, Universitat der Bundeswehr, Hamburg

e Erfahrungsaustausch Personalkonzepte, Gender- und Diversity-MaBnahmen
(DAAD-Programm staff-mobility), 1. bis 4.9.2015, Universitat Amsterdam

o CEWS-Tagung Familie in der Hochschule, 17./18.9.2015, Berlin

* Vortrag der Gleichstellungsbeauftragten bei der Welt Expo in Mailand am 19.10.2015

» Gendersummit EUROPE, Mastering Gender in Research — Performance, Contexts,
and Outcomes, 6./7.11.2015, Berlin

» Workshop Bridging the Gap: The Integration of Germans with Migration Background
and Internationalisation at German Universities, 12.11.2015, Mercator-Stiftung Berlin

e Tagung Diversity Management und Studienerfolg, 16.11.2015, International Dialogue
on Education, Berlin

e LaKoG, Herbstsitzung 23./24.11.2015, Freiburg

* LERU Gender group 3./4.12.2015 an der Universitat von Barcelona

4.3 Individuelle Férderung

Die Programme zur individuellen Férderung von Wissenschaftlerinnen an der Universitat Heidelberg
konzentrieren sich auf die Postdocphase. Hier sind zwei Typen von Programmen zu unterscheiden
(a) Programme zur Finanzierung von Forschungs- bzw. Qualifizierungsvorhaben und (b) Program-
me zur beruflichen Qualifizierung. Unter (a) fallen Programme die zentral oder dezentral von der
Universitat selbst angeboten werden und solche, deren Teilnahme die Universitat durch Kofinan-
zierung unterstutzt.
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(a) Programme zur Forschungs- bzw. Qualifizierungsférderung

Fir eine Forderung durch das zentrale Olympia Morata-Programm (OMP) — Forderzeitraum
2016/2018 - haben sich 2015 neun Wissenschaftlerinnen, die als fortgeschrittene Postdocs aus-
gewiesen waren, beworben, vier von ihnen konnten geférdert werden.? Die Teilnehmerinnen an
dem Programm werden fiir zwei Jahre von einer eigens flir das Programm eingerichteten Kom-
mission ausgewahlt. Die Forderung bedeutet zum einen, dass die Wissenschaftlerinnen fir eine
halbe Stelle fir die Forschung von den anderen Aktivitaten freigestellt werden (auf der durch das
Institut bzw. die Klinik finanzierten zweiten Stellenhalfte fallen neben der Forschungszeit die Giblichen
Dienstaufgaben an), zum anderen, dass sie an Angeboten zur beruflichen Weiterentwicklung teil-
nehmen. In das erstmals im Jahr 1997 aufgelegte Programm wurden bis 2015 insgesamt 50 Teil-
nehmerinnen aufgenommen. Die regelmaBig durchgefiihrte Evaluation des Programms zeigt, dass
die Teilnehmerinnen tberdurchschnittlich erfolgreich sind (vgl.dazu Tatigkeitsbericht Gleichstellung
2014).

Die Medizinische Fakultat Heidelberg férdert durch das dort speziell fiir Medizinerinnen auf-
gelegte Olympia-Morata-Programm den qualifizierten weiblichen Nachwuchs. Jahrlich werden je
nach finanziellen Méglichkeiten und Bewerbungslage bis zu finf Bewerberinnen unterstitzt. Seit
2007 wurden 32 Frauen gefordert, fiir 20 von ihnen ist die Férderung abgeschlossen. Die Mehrheit
der Wissenschaftlerinnen hat sich habilitiert oder befindet sich in der Habilitationsphase, drei
Wissenschaftlerinnen wurden auf Professuren berufen. Das Olympia-Morata-Programm hat dazu
beigetragen, den Anteil der Habilitationen von Frauen in der Fakultat von 12 Prozent im Jahr
2008 auf 30 Prozent im Jahr 2015 zu steigern (vgl. Evaluationsbericht des Universitatsklinikums
2015/2016).

Ebenfalls an der Medizinischen Fakultat Heidelberg werden das ,,Netzwerk-Mentoring” gemein-
sam mit dem DKFZ und das ,Rahel Goitein-Straus-Programm” zur Férderung von Frauen im
Anschluss an die Promotion durchgefihrt.

.Sabbatical in der Industrie mit begleitendem Netzwerkmentoring” (SabINe) fir Wissenschaftlerin-
nen der Medizinischen Fakultdat Mannheim ist der Name des seit 2012 an der Medizinischen
Fakultat Mannheim durchgefihrten Programms. Es wird aus dem Innovationsfonds des MWK
Baden-Wirttemberg finanziert und soll die Vernetzung zwischen Wissenschaft und Industrie am
Standort Mannheim starken. SablINe sieht eine zwdlf-monatige Freistellung von insgesamt vier
Wissenschaftlerinnen der Medizinischen Fakultdt Mannheim vor, die in dieser Zeit ein eigenstan-
diges Forschungsvorhaben in der Industrie umsetzen. Zur Uberbriickung der zwélf-monatigen
Abwesenheit der Wissenschaftlerin erhalt die Klinik- bzw. das Institut eine Ausgleichzahlung, um
die Stelle vorlibergehend anderweitig besetzen zu konnen.

In dem Margarete von Wrangell-Programm (Ministerium flr Wissenschaft, Forschung und Kunst
und Europaischer Sozialfonds (ESF)) werden hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen bei ihrer Ha-
bilitation bzw. bei habilitationsadaquaten Leistungen gefordert. Die Unterstiitzung kann bis zu
maximal funf Jahre dauern; drei Jahre finanziert das MWK die Stellen fur die Wissenschaftlerinnen,
die beiden Folgejahre werden durch das jeweilige Institut der Geférderten tbernommen.

In der Ausschreibungsrunde 2015 — mit Forderbeginn 2016 — wurden zwei der neun Heidelberger
Antragstellerinnen neu in das Programm aufgenommen. Mit den Teilnehmerinnen aus den Vorjahren
befanden sich damit insgesamt zwolf Heidelberger Wissenschaftlerinnen in der Forderung.

8 Die regulare Anzahl der in einem Jahr neu zu férdernden Wissenschaftlerinnen ist sechs, so dass insgesamt zwolf Wissenschaftlerinnen im Jahr
gleichzeitig finanziert werden. Im Jahr 2015 ergab sich ein Uberhang aus durch Mutterschutz- und Elternzeiten sowie durch externe Forschungsauf-
enthalte angefallenen Zahlungsverpflichtungen, durch den das Budget die Neuférderung von vier Wissenschaftlerinnen hergab.
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Alle Férderprogramme (sowie das im Jahr 2015 nicht ausgeschriebene , Schlieben-Lange-Pro-
gramm” des MWK mit Kofinanzierung durch die Universitat) werden durch das Gleichstellungsbiiro
im Rahmen eines Career Trackings auf ihre Wirksamkeit hin evaluiert, dieses Projekt wurde im
Jahr 2008 etabliert und wird kontinuierlich weitergefihrt.

(b) Programme zur beruflichen Qualifizierung

Mit dem Programm MuT-Mentoring und Training, das von der ,Landeskonferenz der Gleichstel-
lungsbeauftragten an wissenschaftlichen Hochschulen” getragen wird, finanziert das Wissenschafts-
ministerium seit nunmehr 18 Jahren ein Programm zur Férderung von als exzellent ausgewiesenen
jungen Frauen in der Wissenschaft. Sie werden gezielt durch Mentoring, berufsbezogene Trainings
und Seminare auf Fihrungsaufgaben an Hochschulen und in Forschungseinrichtungen vorbereitet.
Die Gleichstellungsreferentin der Universitat Heidelberg ist eine der beiden Projektleiterinnen. Wie
auch in den letzten Jahren fanden drei Veranstaltungen des Jahresprogramms (mit dem Schwer-
punkt ,Forschungsfinanzierung”) an der Universitat Heidelberg statt, sie wurden stark nachgefragt.

Die beiden Trainings Laufbahnberatungintensiv und Kollegiales Coaching sind seit nunmehr finf
Jahren als Instrumente der individuellen Forderung an der Universitat etabliert, damit werden
ausgewahlte Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Postdocphase unterstiitzt und ausgebildet.
Beide Angebote sind steigend nachgefragt.

Die mittlerweile zweimal im Jahr durchgefiihrte ,Laufbahnberatung” erortert in Kurzcoachings
individuelle Moglichkeiten zur Planung und Verwirklichung anstehender néchster Schritte der wis-
senschaftlichen Laufbahn. Die beruflichen Erfolge, eingeworbenen Projekte und erreichten Stellen
in der Wissenschaft zeigen die Wirksamkeit dieses Forderinstruments. 20 Wissenschaftlerinnen
haben im Jahr 2015 teilgenommen, dies ist die maximal mdégliche Anzahl.

Das Format , Kollegiales Coaching” zeigt seit flinf Jahren Erfolge. Hier haben fortgeschrittene Nach-
wuchswissenschaftlerinnen ein Forum, das sie unter Anleitung einer Personaltrainerin zum Austausch
unter Peers, zur Supervision fiir Szenarien aus dem Semesteralltag und zum Vertiefen des Wissens
Uber hochschulinterne Ablaufe nutzen kénnen. Auch im Jahr 2015 wurden 15 Wissenschaftlerinnen
in das Programm aufgenommen.

MaBnahme,
Aktivitat, Projekt

Olympia Morata-

Programm

Wrangell-Programm

Kollegiales Coaching

Laufbahnberatung

MuT-Mentoring und
Training

a) Adressatinnen
b) Aktionsfeld

a) Postdocs
b) Frauenférderung

a) Postdocs
b) Frauenférderung

a) Postdocs
b) berufliche Weiterbildung

a) Postdocs
b) berufliche Weiterbildung

a) Promovierte und Postdocs
b) berufliche Weiterbildung

Akteure der
Umsetzung

GLB, SAFRAN,
Mitarbeiterin
GLBiiro

Mitarbeiterin GLBiiro

Mitarbeiterin GLBiiro
externe Trainerin

Mitarbeiterin GLBiiro

externe Trainerin

LaKoG
Gleichstellungsbiiro

Qualitatssicherung
Reichweite/Ergebnisse/
Effekte

39 Anfragen — 9 Bewerberin-
nen - 4 Férderungen 2016/18
— 12 Teilnehmerinnen aktuell
(2015) im Programm

16 Bewerberinnen - 2 Fér-
derung - 12 Teilnehmerinnen
aktuell im Programm

15 Teilnehmerinnen —
3 Berufungen

20 Teilnehmerinnen —
4 Stipendien, 5 bewilligte
DFG-Projekte

20 Teilnehmerinnen



5. Family in Focus

5.1 Kinderbetreuung

Im August 2015 hatte das Kinderhaus zehnjahriges Jubildum. Gefeiert wurde mit den Initiatorinnen
und Kooperationspartnern ebenso wie den Mitarbeiterlnnen und Eltern, die mit groBem Engage-
ment und vielfaltiger Unterstiitzung die Betreuung in Kinderkrippe und Kindertagesstatte auf dem
Campus ,,Im Neuenheimer Feld” begleitet haben. Im Zuge des Jubildums wurden die Eltern zu
einem kostenlosen Kurs , Erste-Hilfe fir Kinder” eingeladen, der groBen Zuspruch fand.

Neben der regularen Kinderbetreuung durch Kinderkrippe und Kindergarten mit einem Betreu-
ungskontingent von 407 Platzen besteht das Angebot der flexiblen Kinderbetreuung durch den
KidsClub, den Backup-Service (Notfallbetreuung) und die Vermittlung von Tagesmiittern und Ba-
bysittern. Mit diesen Angeboten konnte im Berichtszeitraum 2015 fir 173 Kinder eine Betreuung
vermittelt werden. Bei der Nachfrage nach Kongressbetreuung ist ein Anstieg von 20 Prozent ge-
genliber dem Vorjahr zu verzeichnen (bei 20 Kongressen an der Universitat wurden Kinder betreut).
Somit konnten die Rahmenbedingungen flr Wissenschaftlerinnen mit Kindern weiter deutlich ver-
bessert werden.

5.2 Service fiir Familien

Der Service fur Familien als zentrale Anlaufstelle zu Fragen rund um das Thema Kind und Wissen-
schaft an der Universitat Heidelberg wurde im Berichtszeitraum 721 Mal in Anspruch genommen.
Darunter fallt die Anfrage und Vermittlung von Betreuungsplatzen, Kurzzeitbetreuung, die Notfall-
betreuung lber den Backup-Service, die Vermittlung von Privatbetreuung durch Tagesmiitter, Kin-
derfrauen und Babysitter. Auch andere Wissenschaftseinrichtungen (MPIs, DKFZ, EMBL) der Region
nutzten die Angebote. Die familienorientierten Aktivitaten der Universitat sind auBerdem eng ver-
netzt mit anderen Hochschulen (PH Heidelberg, FH Heidelberg, HS Mannheim). 90 Prozent der
beratenen Personen sind Wissenschaftlerinnen, 5 Prozent Mitarbeiterlnnen, 5 Prozent kommen aus
Partnerinstitutionen. Die Studierenden werden Uber das Studierendenwerk betreut.

Der einmal im Semester erscheinende Newsletter ,,Family in Focus” informiert tiber aktuelle und
interessante Themen rund um das Thema Familie.

5.3 Clearingstelle Wissenschaft und Familie

Mit der , Clearingstelle Wissenschaft und Familie” wurde ein Instrument geschaffen, mit dem fir
Institute und Kliniken wie auch individuell fur Nachwuchswissenschaftlerinnen, wenn sie Kinder
bekommen, Beratung und Unterstitzung gewahrleistet werden konnen. Eine Mediatorin unterstutzt
Instituts- oder Klinikleitung und die Wissenschaftlerinnen darin, nach der Geburt eines Kindes
den weiteren wissenschaftlichen Werdegang konstruktiv zu gestalten. Wahrend des Pausierens in
Mutterschutz bzw. Elternzeit besteht fir die Wissenschaftlerin die Moglichkeit eine Stellvertretung
fur die Fortfihrung ihrer Forschung zu beantragen. Die begleitende Beobachtung der seit 2008
durchgefiihrten MaBBnahme zeigt, dass diese gut geeignet ist, Wissenschaftlerinnen in der Univer-
sitat zu halten und sie ohne gravierende Unterbrechung auszubilden. Im Berichtszeitraum haben
sich 14 Wissenschaftlerinnen gemeinsam mit ihren Institutsleitungen in der Clearingstelle beraten
lassen, drei von ihnen haben einen Antrag auf eine Kompensationsstelle gestellt, der fir das Jahr
2015 bewilligt wurde.
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5.4 Concierge Service

Als eines der festen zentralen Projekte des ,Audit Familiengerechte Universitat” hat sich der
Concierge-Service im Jahr 2015 weiter etabliert. Wissenschaftlerlnnen und Gastwissenschaftlerinnen
der Universitat bietet der Concierge-Service an, haushaltsnahe Dienstleistungen organisatorisch

zu regeln und damit Erleichterung im beruflichen Alltag zu schaffen.

MaBnahme,
Aktivitat, Projekt

Kinderbetreuung (regulér)
- Krippe
- Kindertagesstatte

Kinderbetreuung

(flexibel/individuell)

- KidsClub

— Backup-Service

- Tagesmiitter/Babysitter/
andere Einrichtungen

a) Adressatlnnen
b) Aktionsfeld

a) Universitatsmitglieder
b) Vereinbarkeit Wissenschaft
und Familie

a) Universitatsmitglieder
b) Vereinbarkeit Wissenschaft
und Familie

Akteure der
Umsetzung

Mitarbeiterin
GLBiiro/Familien-
Service

Mitabeiterin
GLBiiro/Familien-
Service

Qualitatssicherung
Reichweite/Ergebnisse/Effekte

Anzahl der vermittelten Plitze:
27 in der Krippe
15 in der Kita

Anzahl der vermittelten Plitze:

81 im KidsClub

19 im Backup-Service

31 bei Tagesmiittern/
Babysittern

20 fiir Kongressbetreuung

- Kongressbetreuung

Clearingstelle a) Wissenschaftlerinnen mit Kind  Mjtarbeiterin 14 Beratungen
b) Karriereplanung GLBiiro 3 Forderungen
a) Universitatsmitglieder

Concierge Service a) Universitatsmitglieder Gepriifte Hiwi 76 Anfragen
b) Vereinbarkeit Wissenschaft GLBiiro 52 Beratungen

und Familie

6. Diversity-Management

6.1 Aktivitaten des Kompetenzzentrums

Das Kompetenzzentrum ,Gender und Diversity” dient als integrative Schaltstelle fir die Koordina-
tion vorhandener Expertise an der Universitat und als Ansprechstelle flir Anfragen und Beratungs-
anliegen von Universitatsmitgliedern und Einrichtungen.

Die Verantwortung fiir Konzeption, Koordination, Durchfiihrung und Evaluierung des im Exzellenz-
antrag beantragten Programms ,Diversity-Management” liegt ebenfalls bei dem Kompetenz-
zentrum, das im Gleichstellungsbiro angesiedelt ist. Im Jahr 2015 wurde damit begonnen ein
Diversity-Konzept fiir die Universitat zu erarbeiten, in dem bestehende MaBBnahmen zusammen-
getragen bzw. neue Instrumente entwickelt werden, um ein umfassendes Programm zu haben.

In Kooperation mit den Diversity-Umsetzungspartnern an der Universitat wie , Abteilung Personal-
entwicklung”, ,Abteilung internationale Studierende, DoktorandInnen, Gastwissenschaftlerinnen”,
.Dezernat Studium und Lehre”, ,Welcome Centre” etc. werden MaBnahmen durchgefihrt. Die
eingesetzten Instrumente werden turnusmaBig auf ihre Wirksamkeit hin tberpriift, so dass Qua-
litdtssicherung in die kiinftige MaBnahmenplanung und -steuerung integriert werden kann. Die
Diversity-Angebote und -MaBnahmen an der Universitat Heidelberg werden auf der standig aktua-
lisierten Homepage , Diversity” des Gleichstellungsbliros veroffentlicht.
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6.2 Umsetzung von MaBBnahmen
Die nachstehenden MaBnahmen wurden 2015 umgesetzt:

Beitritt der Universitat zur ,,Charta der Vielfalt”

Die Universitat Heidelberg unterzeichnete die ,Charta der Vielfalt” zur Wertschatzung aller Mit-
arbeiterlnnen, die als Selbstverpflichtung zu Vielfalt und Toleranz, Fairness und Wertschatzung von
Menschen im Arbeitsleben verstanden wird.

Vorbereitung Broschiire ,Beldstigung, Mobbing, Stalking”

Erstellt wird die Broschire zur Aufklédrung betreffend sexuelle Belastigung, Mobbing und Stalking.
Sie wird zur Préaventionsmoglichkeiten erlautern, auBerdem Unterstiitzungsangebote und Hand-
lungsmaoglichkeiten.

Trainingsangebot ,Interkulturelle Kompetenzen” im Internen Bildungsprogramm

Fir die Zusammenarbeit in internationalen Teams wurde Interkulturelles Kompetenztraining ent-
wickelt. Dies meint professionellen Umgang mit international gemischten Gruppen in Studium und
Forschung, zum Beispiel der Fiihrung von heterogenen Gruppen in der Wissenschaft sowie der
Sensibilisierung flr soziale Prozesse in interkulturellen Teams.

Programm ,,Campus integrativ”

Elektronische Lagepléne fiir die drei Campusbereiche der Universitat Heidelberg wurden hier kon-
zipiert, zugeschnitten auf Universitatsmitglieder mit speziellen Anliegen. Inzwischen ist das Konzept
integriert in das Gesamtvorhaben der Universitat ,, Campus mobil “.

Expertenrunde ,Diversity im Dialog”

Fortgefiihrt wurde im Dezember 2015 die jahrlich stattfindende Expertenrunde ,Diversity im Dia-
log” fiir die Umsetzungspartner bestehender Diversity-Projekte an der Universitat mit dem Ziel der
Vernetzung und einem Multiplikatorlnneneffekt, der Weiterflihrung der Sammlung von Good-
Practice-Beispielen und dem Ausbau von Synergien sowie der Koordination von Anliegen und
Umsetzungen.

MaBnahme,
Aktivitat, Projekt

Beitritt der Universitat
zur Charta der Vielfalt

Broschiire Belastigung,
Mobbing, Stalking

Trainingsangebot Inter-
kulturelle Kompetenzen

Campus integrativ/
Barrierefreiheit/
universitatsinterne
Navigation

Expertenrunde
Diversity im Dialog

a) Adressatlnnen
b) Aktionsfeld

a) Universitatsmitglieder
b) Universitat

a) Universitatsmitglieder
b) Beratung

a) Universitatsmitglieder
b) Training

a) Universitatsmitglieder
b) Angebote Zuganglichkeit

a) Universitatsmitglieder
b) Diversity-Aufgaben
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Akteure der
Umsetzung

Mitarbeiterin
GLBiiro/DiM

Mitarbeiterinnen
GLBiiro, Mitarbeiterin
Dezernat Recht und
Gremien

Mitarbeiterin GLBiiro
externe Trainerin

Mitarbeiterin
GLBiiro/DiM, Beauf-
tragte fiir behinderte
und chronisch

kranke Studierende,
Rechtsabteilung

Mitarbeiterin
GLBiiro/DiM

Qualitatssicherung

Reichweite/Ergebnisse/Effekte

Zertifikat

Projekt noch nicht
abgeschlossen

Dokumentation
Nachfrage

Projekt noch nicht
abgeschlossen

Dokumentation,
18 Teilnehmerlnnen



7. Gleichstellung an den Fakultaten und Forschungsverbiinden

7.1 Programme in den MINT-Féachern

Seit vier Jahren besteht der Schiilerinnen-Club Physik und Astronomie Wolke 7. Er bietet in halb-
jahrlichen Kursen jede Woche Workshops an, in denen physikalische Experimente durchgefiihrt
werden. Die kontinuierlich wachsende Teilnehmerinnenzahl belegt den Erfolg dieses Modells.
Innerhalb der Kinderuni 2015 veranstaltete die ,Wolke 7 am 7.2.2015 einen Workshop fiir Schi-
lerinnen , Wirbel im Weltall”. Ein weiteres Highlight fir den Club war im Marz 2015 die Beobach-
tungsnacht an der Landessternwarte mit Fihrung durch die Sternwarte, Beobachtung durch das
Teleskop ,,Bruce” und Astronomie-Show im Planetarium.

An der Fakultat fiir Mathematik und Informatik gab es vom 2.3. bis 4.3.2015 einen Workshop
Women in Optimization in der Akademie der Wissenschaften Heidelberg. Er richtete sich an Nach-
wuchswissenschaftlerinnen, Doktorandinnen und Studentinnen der Mathematik. Neben Fachvor-
trdgen von renommierten Referentinnen wurden verschiedene Karrieremodelle in der Wissenschaft
vorgestellt.

Das Programm Upstream-Mentoring richtet sich an junge Mathematikerinnen in allen Stufen der
Ausbildung: Studentinnen, Doktorandinnen, Nachwuchsgruppenleiterinnen und Postdocs sowie
Professorinnen. Mit Kennenlern-Veranstaltungen, Studientagen und Netzwerktreffen wurde das
Programm auch in 2015 weitergefihrt.

MaBnahme, a) Adressatinnen Akteure der Qualitatssicherung

Aktivitat, Projekt b) Aktionsfeld Umsetzung Reichweite/Ergebnisse/Effekte
Schiilerinnen-Club Physik  a) Schiilerinnen und Mitarbeiterin GLBiiro, Bericht an Fakultat

und Astronomie — Wolke7 Studentinnen Fakultat fir Physik 28 Teilnehmerinnen

b) Studentinnen Anteil in der  und Astronomie 2 Veranstaltungen mit Eltern
Physik erhéhen Junge Universitat

Workshop Women in a) Nachwuchswissen- Fakultat fir Mathe- Bericht an Fakultat
Optimization schaftlerinnen, Doktoran- matik und Informatik

dinnen und Studentinnen
b) Frauenanteil in der

Mathematik erhdhen
Upstream — Mentoring a) Studentinnen, Doktoran- Programm-Koordina-  Bericht an Fakultat
der Fakultat fir dinnen, Professorinnen, torlnnen der Fakultat
Mathematik und Mathematikerinnen in fiir Mathematik und
Informatik Unternehmen, Schiilerinnen Informatik

b) Seminare, Vernetzung

7.2 Genderconsulting fiir Forschungsverbiinde

Sonderforschungsbereiche und Transregios, Graduiertenkollegs und andere Forschungsverbiinde
konnen sich bei der Antragstellung fiir die Konzeption des von den Drittmittelgebern erwarteten
Chancengleichheitsprogramms durch das Gleichstellungsbiro beraten lassen; ebenso kénnen sie
bei der Vorbereitung und direkt bei der Umsetzung der Prasentation dieser Programme im Rahmen
der Begehungen unterstiitzt werden. Die Umsetzung des Chancengleichheitsprogramms wird meist
vor Ort vorgenommen, teilweise werden die Angebote mit Expertise und praktischem Knowhow
durch das Gleichstellungsbiro mitgestaltet. Die Koordination einzelner Programmmodule mit
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zentralen Angeboten der Universitat, besonders im Bereich der VereinbarkeitsmalBnahmen, nimmt
in den letzten Jahren deutlich zu. Im Jahr 2015 haben 12 Projektgruppen Beratung und Untersttit-
zung in Anspruch genommen.

Seit 2010 werden zweimal im Jahr durch das Gleichstellungsbiro Arbeitstreffen (16.1.2015 und
am 23.10.2015) fiir alle Geschéftsflihrungen bzw.Sprecherlnnen durchgefiihrt, die flir das Chancen-
gleichheitsprogramm verantwortlich sind. Dort werden Erfahrungen und Informationen ausge-
tauscht, Angebote koordiniert und die Situation der Wissenschaftlerinnen diskutiert. Zwischen den
Geschéftsfihrungen bzw. Sprecherinnen und dem Gleichstellungsbiiro findet zudem ein kontinu-
ierlicher, informeller Austausch in allen Fragen der Programmumsetzung bzw. zur Problemlésung
statt, wobei die haufigsten Themen hier Mobilitatsfragen, Unterstlitzung von wissenschaftlicher
Karrieren und Familienarrangements sowie Stabilisierungen der Laufbahnbedingungen fir Wissen-
schaftlerinnen sind.

8. Service

8.1 Beratung

Das Gleichstellungsburo stellt fir Studierende und Wissenschaftlerinnen der Universitat ein um-
fassendes Service- und Beratungsangebot bereit. Unterstlitzung wird angeboten bei individueller
Karriereplanung und in Fragen der Finanzierung, zur Vereinbarkeit von Studium oder Wissenschaft
mit Familie und auch im Umgang mit schwierigen Situationen im Studien- oder Arbeitsumfeld.

Der Schwerpunkt der Beratungsaktivitdten liegt auf der individuellen Karriereberatung fir (Nach-
wuchs-) Wissenschaftlerinnen. Das Gleichstellungsbiro bietet hierzu umfassende Unterstlitzung
zu den Themen Qualifikation, Karriereplanung und Forschungsfinanzierung an und berat bei der
Antragsstellung.

In Fallen von Mobbing, Stalking und sexueller Belastigung finden Studentlnnen und Wissenschaft-
lerinnen unterstitzende Beratung und Begleitung in diesen schwierigen Situationen. Im Berichtsjahr
wurden neun Félle von sexueller Belastigung und zehn Falle von Mobbing am Arbeitsplatz und
zwei Vorkommnisse von Stalking begleitet.

Wie auch in den vergangenen Jahren ist die Kooperation mit dem Personaldezernat und den ein-
zelnen Institutsleitungen als sehr konstruktiv hervorzuheben.

8.2 Verfligungsfonds

Mit dem als , Gleichstellungs-Backup” konzipierten Verfligungsfonds knnen Wissenschaftlerinnen
und fortgeschrittene Studentinnen mit Qualifizierungsanliegen geférdert werden, wenn sie diese
nicht auf anderem Weg finanzieren kénnen. Im Jahr 2015 wurden bei vier Doktorandinnen Me-
thoden- bzw. Ausbildungskurse finanziell unterstitzt, die fir den Fortgang ihrer Dissertation
entscheidend waren. Ebenso wurden zwei Wissenschaftlerinnen, fir die keine institutsseitige
Unterstlitzung zur Verfligung stand, Kinderbetreuung am Ort einer Dienstreise zu Forschungs-
zwecken finanziert.
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8.3 Weiterbildung

Das Gleichstellungsbiiro bietet einige teilnehmerorientierte Formate flir verschiedene Zielgruppen
an. Das Angebot ist konzipiert fiir Universitatsmitglieder in Verwaltung und Wissenschaft, worunter
die Karriereférderung fir (Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen im Vordergrund steht.

Im Jahr 2015 wurden folgende Veranstaltungen in dem ,Internen Bildungsprogramm der Univer-
sitat” angeboten:

* Partnerschaftliches Verhalten an der Universitat Heidelberg

* Diversity im Dialog

e Laufbahnberatung intensiv — Individuelles Kurzcoaching

* Kollegiales Coaching — Peergroup-Treffen unter Anleitung einer Supervisorin

* Halbzeit! Umsetzung des Gleichstellungskonzepts 2013-2017

» Geschlechtergerechte Sprachverwendung

e Forderprogramme fiir Wissenschaftlerinnen

8.4 Kommunikation und Veranstaltungen

Die kommunikative Begleitung der Aktivitaten und Tatigkeiten in der Gleichstellung an der Univer-
sitat wird auf vielgestaltigen Informationswegen geleistet. Die Websites der Gleichstellungsbeauf-
tragten informieren Uber Themen und Angebote, Uber Mdglichkeiten zur Forderung, Uber
Kinderbetreuung, Diversity-MaBnahmen wie auch liber Angebote zur Sicherheit auf dem Campus.
Jedes Semester wird eine Agenda mit Veranstaltungen zusammengestellt, dartiber hinaus werden
zwei Online-Newsletter (,Gender & Diversity” und ,Family in Focus”) pro Semester per Mail an alle
Universitatsmitglieder verschickt. Aus der Reihe von Veranstaltungen sind zwei zu hervorzuheben,
die zusammen mit Gleichstellungsakteuren aus der Universitat und mit externen Kooperations-
partnern durchgefiihrt wurden: Am 12.6.2015 brachte eine Konferenz an der Universitat Heidel-
berg Studierende ins Gesprach mit Wissenschaftsministerin Theresia Bauer; es ging um ,Zukunft
der Arbeitswelt — Herausforderungen und Chancen fir Studierende”; organisiert wurde diese
durch die Studentinnen-Gruppe ,denkerinnen.de”, unterstiitzt durch das Gleichstellungsbiiro.
Zu dem Jubilaum ,Zehn Jahre Kinderhaus an der Universitat Heidelberg” wurde am 28.9.2015
ein Festakt begangen.

8.5 Partnerschaftliches Verhalten und Sicherheit auf dem Campus

Das seit fast 15 Jahren etablierte Sicherheitskonzept , Walk Safe” blindelt verschiedene MaBBnahmen,
die potenzielle Angst- und Gefahrenorte auf dem Campusgelande ,Im Neuenheimer Feld” auf-
zeigen und minimieren kénnen. Zentrale Bedeutung kommt dem Begleitservice zu, der durch
den Sicherheitsdienst der Universitat und des Klinikums fiir Mitglieder der Universitat und des
Klinikums bereitgestellt wird, um nach Einbruch der Dunkelheit vom Arbeitsplatz zum Parkplatz, zur
Bus- oder Bahnhaltestelle oder zum Wohnheim zu begleiten. Im Berichtsjahr wurde der Begleit-
service insgesamt 168 Mal in Anspruch genommen.

Koordiniert und inhaltlich begleitet wird das Programm durch das Gleichstellungsbiro. Einmal
im Jahr findet eine Nachtbegehung auf dem Campus ,,Im Neuenheimer Feld” statt, regelmaBig
treffen sich das Universitatsbauamt und das Gleichstellungsbiiro zur Abstimmung von MalBnahmen
zu Gesprachen.

Die Entwicklung eines entsprechenden Konzepts, angepasst fiir die Campusbereiche Altstadt und
Bergheim, wird weiter vorangetrieben.
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MaBnahme,
Aktivitat, Projekt

Beratung

Verfiigungsfonds

Weiterbildungs-
programm

Kommunikation und

Veranstaltungen

Walksafe —

Sicherheitskonzept fiir

den Campus

a) Adressatlnnen
b) Aktionsfeld

a) Universitdtsmitglieder

b) Frauenférderung, Studieren

und Wissenschaft mit

Familie, Diskriminierung —

Beldstigung — Mobbing

a) Wissenschaftlerinnen
b) Projektférderung,
Tagungsreisen mit Kind

a) Universitatsmitglieder
b) Training und berufliche
Orientierung

a) Universitatsmitglieder
Offentlichkeit
b) Information

a) Universitatsmitglieder
b) Sicherheitsangebote
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Akteure der
Umsetzung

Mitarbeiterinnen
GLBiiro

Mitarbeiterin
GLBiiro

Mitarbeiterin
GLBiiro,
Personalentwicklung

Mitarbeiterinnnen
GLBiiro, Kooperati-
onspartnerinnen

Koordination Mitar-
beiterin GLBiiro,

Baudezernat, Stadt
Heidelberg, Polizei

Qualitatssicherung

Reichweite/Ergebnisse/Effekte

Dokumentation,
82 Anfragen

36 Anfragen

19 Beratungen

6 Férderungen

Evaluation der MaBnahme,
102 Teilnehmerinnen

Feedbacks,
150 Teilnehmerinnen

Nachtbegehungen,
Dokumentation,

168 Nutzungen des Begleit-
service
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