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VORBEMERKUNG

Ihrer Selbstverpflichtung folgend verabschiedete die Universitat Heidelberg im Frih-
jahr 2009 ihre Stellungnahme zu den 2008 beschlossenen ,Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards®. In diesem Rahmen wurde das Gleichstellungskonzept,
das mit den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards kompatibel ist, einge-
reicht.

Dariliber hinaus haben die zwdlf Fakultdten der Universitat Entwicklungsziele fur die
Erhéhung der Beteiligung von Frauen auf allen Stufen der akademischen Aus-
bildung, der wissenschaftlichen Qualifizierung, der Wissenschaftskarriere wie auch in
den Gremien der akademischen Selbstverwaltung beschlossen. Diese Zielvereinba-
rungen wurden im Sommersemester 2009 in den Fakultatsraten, im Rektorat und im
Senat behandelt und beschlossen.

Die Schwerpunkte im Gleichstellungskonzept der Universitdt betreffen die Hand-
lungsbereiche (1) Engagement der Universitatsleitung, (2) Personalentwicklung unter
Bertcksichtigung der Genderperspektive, (3) Herstellung von Rahmenbedingungen
fur chancengleiche Teilhabe, (4) Transparenz durch Monitoring und Controlling, (5)
Forderung von Karrierewegen sowie (6) Etablieren von Netzwerken und Zugang zu
Role-Models. Das Gleichstellungskonzept enthélt an diesen Schwerpunkten anset-
zende Leitlinien und MaRnahmen — Umsetzungsplanung und Instrumenteneinsatz
sind im Einzelnen wahrend des Geltungszeitraums (1. Februar 2009 bis 31. Januar
2013) festzulegen und zu steuern.

Uber den Einsatz der Instrumente und die damit erreichten Ziele sowie die Pla-
nungen fur die einzelnen Handlungsbereiche wird hier berichtet. Die Angaben zur
personellen Ausstattung und den eingesetzten Mitteln beziehen sich auf das Jahr
2010.

Dieser Bericht wurde von den Fakultdten, dem Senat und dem Rektorat der
Universitat Heidelberg in Kooperation mit der Gleichstellungsbeauftragten erstellt,
verbindlich beschlossen und verabschiedet. Ebenso wurden die fur diesen Zwischen-
bericht vorgelegten Zahlen der Jahre 2009/10 im Dezember 2010 in den Fakultaten,

im Januar 2011 im Rektorat und im Februar 2011 im Senat erértert und beschlossen.

Heidelberg im Januar 2011



A STRUKTURELLE GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

A1 Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

A 1.1 Verankerung auf Leitungsebene

Die Weiterentwicklung und Sicherung von Chancengleichheit, die sich in einer parita-
tischen Beteiligung von Frauen und Mannern Uber alle Ebenen der wissenschaft-
lichen Ausbildung und akademischen Karriere ausdriickt, sowie die Orientierung an
der Vielfalt ihrer Mitglieder, setzt sich die Universitat in ihrem Leitbild als obersten
Grundsatz ihrer Profilbildung. Ebenso werden in weiteren Leitdokumenten wie den
Leitenden Empfehlungen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
(2007) und der Grundordnung der Universitit (GO') Unabhangigkeit und Partizipa-
tionsmdglichkeiten als zentrale Werte festgehalten. Die Senatsrichtlinie Partner-
schaftliches Verhalten regelt den Umgang mit Mobbing und Diskriminierung, die
grundsétzlich als Rechtsverletzungen betrachtet und behandelt werden.

Zur institutionellen Umsetzung dieser Aufgaben bestehen seit 1987 auf verschie-

denen Ebenen der Organisation angesiedelte Gremien (GK 5).

Instrument Zeitrahmen  Nachhaltigkeit ~ Mittel/Personal

Senatsausschuss fur : N : Senats-
Gleichstellungsangelegenheiten impl. | halbjahrlich | verankert in GO mitglieder

Senatskommission fiir das . I . Senats- und
Olympia-Morata-Programm impl. | halbjahriich | verankertin GO Univ.mitglieder

Rektoratskommission Diversity

und Chancengleichheit impl. | halbjahrlich | verankertin GO | Univ.mitglieder

Rektoratskommission

Partnerschaftliches Verhalten impl. | halbjahrlich | verankertin GO | Univ.mitglieder

Projektgruppe Audit ,Familien-

freundliche Hochschule impl. | halbjéhrlich prozessbeg!. Univ.mitglieder

UAG Gender and Diversity fur

Begleitung Zukunftskonzept impl. jéhrlich prozessbeg!. Univ.mitglieder

A 1.2 Beteiligung der Fachbereiche/Fakultaten/Abteilungen

Fakultdten und wissenschaftliche Einrichtungen nehmen die Aufgabe wahr, mit den
im Folgenden beschriebenen Aktivitdten Chancengleichheit in ihren Zustdndigkeits-

bereichen zu garantieren.

Instrument Status = Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal

Informationsveranstaltung
Fak.-Geschéftsfihrungen
Jahresplanung

Gesch.fihrungen
der Fakultédten
Gesch.fihrungen,

impl. | regelmaRig | institutionalisiert

impl. | Jahresende | institutionalisiert

Gleichstellung fur Fak. GLB
Kooperationstreffen impl halbjahrlich | institutionalisiert SFB-, GK.,

P P : Leitungen, GLB
Jour fixe impl. | halbjahrlich | prozessbegl. Gesch.fuhrungen

Exzellenzeinricht.

' Diese und alle weiteren Abkirzungen sind in einem Glossar am Ende des Textes erklart.



A 1.3 Kooperationen mit etablierten Kompetenztragern

Es engagieren sich eine Reihe von verschiedenen Universitatseinrichtungen direkt in

Gleichstellungsfragen. Dies umfasst die Organisations- und Arbeitsebene in For-

schung und Lehre. Zentral beauftragt sind die vom Senat gewahlte, ehrenamtliche

Gleichstellungsbeauftragte, das Gleichstellungsbiro der Universitét, der Service fur

Familien, das Kinderhausbliro und der Dual Career-Service. Auf der dezentralen

Ebene der Fakultaten sind ebenfalls ehrenamtliche Gleichstellungsbeauftragte oder

-kommissionen sowie das Gleichstellungsbiro der Medizinischen Fakultat Mannheim

etabliert. Die Aufgaben, die die Gleichstellungsbeauftragten und -biros wahrnehmen,

sind im Folgenden anhand der dazu eingesetzten Instrumente dargestellt.

Beteiligung an

Gleichstellungs-

Auswahlverfahren impl. nach Bedarf | institutionalisiert beauftragte
Be_telllgung an impl. nach Bedarf | institutionalisiert GLB
Leitungsgremien

Beratgng Univ.mitglieder impl. nach Bedarf | institutionalisiert GLB
und Einrichtungen

Kooperatlone"n von impl. regelmafig institutionalisiert Univ.mitglieder
Kompetenztragern

Netzwerke GL intern & impl. regelmafig institutionalisiert Wissenschaft-
extern lerlnnen
Lehrauftrage Gender- impl. Semester- | . titutionalisiert 5.000 Euro
Studies rhythmus

Veranstaltungen . . P -

(Vortrage, Kolloguien) impl. regelmafig | institutionalisiert 15.000 Euro
Netzwerktreffen intern & impl. regelmaRig | institutionalisiert Fachwissenschaft
extern -lerlnnen
Wegweisung durch Role- . . P -

Models / MINT-Fak. impl. regelmalig | institutionalisiert 5.000 Euro
GL-Studie und GL-Tag : ey T o Univ.mitglieder/
an den Fakultiten impl. jahrlich institutionalisiert 1.000 Euro

Das Gleichstellungsbiro ist fir die Durchfihrung seiner Aufgaben wie folgt ausge-

stattet:
Gleichstellungsbiiro, 1TV-L 14,
Geschéftsfuhrung und impl. kontinuierlich | institutionalisiert 1TV-L 8 (0,5),
Verwaltung 120 Std. Hiwi
Service fur Familien impl. kontinuierlich | institutionalisiert 14-Bvélt_dElc-|;ivE\;/,i
Genderconsulting und . L
Projektmanagement impl. kontinuierlich prozessbeg!. 1 TV-L 13 (0,5)
Kommunikation + (wiss.) , Lo i
Veranstaltungen impl. kontinuierlich prozessbeg!. 1 TV-L 13 (0,5)
Nachwuchsprogramme . L i
und Weiterbildung impl. kontinuierlich prozessbegl. 1TV-L 13 (0,5)
Konzeptionen und impl. | kontinuierlich | institutionalisiert 1 TV-L 13 (0,5)

Controlling

Zwei Professuren mit der Denomination Gender-Studies (Differenzielle Psychologie
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und Allgemeine Volkswirtschaft), Forschungsprojekte in den Einrichtungen Exzel-
lenzcluster Asia and Europe und Transkulturelle Studien sowie Lehrbeauftragte
mit Genderexpertise betreiben Gender-Studies in Forschung und Lehre. Das Projekt
Wissenschaftliche Karrierekompetenz und Attraktivitidt einer wissenschaft-
lichen Karriere bei Postdocs der Universitat Heidelberg — geschlechtervergleich-
ende Analysen und Erprobung von Interventionen zur Steigerung der Karrierekompe-
tenz und der Attraktivitdt einer wissenschaftlichen Karriere — wird zur Begleit-
forschung der entsprechenden Aktivitdten an der Universitat durchgefihrt (Leitung:
Professor Monika Sieverding, Lehrstuhl Differenzielle Psychologie und Gender-

Studies, Dr. Agnes Speck, Gleichstellungsbiro).

Instrument Status Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal
g‘;fggf_g?jgg'soq“i“m impl. | halbjahrlich | institutionalisiert 3.000 Euro
Sr%?l?r?gr-ssr'gl'l:\ilzsnt/Fak. pi?nrt;ﬁ” regelmafig institutionalisiert Univ.mitglieder
ﬁ,t;;géee:(;ﬁrg?jé?és impl. | halbjahrlich | Institutionalisiert GLB
E;orjrieelz(rtekompetenz geplant _0165% 112 prozessbegl. 83.340 Euro

A 1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Im Rahmen ihrer Aufgaben wirken eine Reihe von Stellen in Verwaltung und Organi-
sation direkt an der Umsetzung der Gleichstellungsaktivitdten mit, und es werden
dort Aktivitadten zur Integration von Gleichstellung in das Routinehandeln eta-
bliert: Akademisches Auslandsamt (D 7), Career-Service, Dezernat Studium und
Lehre (D 2), Forschungsdezernat (D 6), Geschaftsstellen der Exzellenzeinrichtungen,
Graduiertenakademie, Abteilung Personalentwicklung und Weiterbildung (D 5.3),
Abteilung Planung und Budgetierung (D 3.3), Abteilung Schlisselkompetenzen,
Stabsstelle Controlling sowie das Zentrum fur Studienberatung und Weiterbildung.
Die Universitdt Heidelberg hat im Sommersemester 2010 das Audit
Familienfreundliche Hochschule durchgefuhrt. Im Auditierungsprozess konzipierte
eine Arbeitsgruppe, bestehend aus Mitgliedern der Personalabteilung, des
Personalrats, der wissenschaftlichen Dienstes, der Professorinnen, der
Geschaftsfuhrungen von Fakultdten, der Studierenden, der Auszubildenden, des
Familienservice und des Gleichstellungsbiros im Sommersemester 71
ebenenibergreifende und durchgangige Ziele und entsprechende Mallnahmen,
deren zentrale Themen die Bereiche Fuhrungskultur und Flexibilisierung der
Arbeitsorganisation sind.

Ein zentrales Instrument der Organisationsentwicklung ist die interne Kommunika-
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tion — hier werden alle Medien der Universitét (von Newsletter Gber die Homepages
zu einem universitatsweit verbreiteten Semesterinformationsheft, das Intranet und
Newsrooms) genutzt, um das Thema Chancengleichheit an die verschiedenen Per-
sonengruppen mit den fur sie wesentlichen Inhalten zu kommunizieren und Uber

Ziele, Zusténdigkeiten und aktuelle Angebote zu informieren.

Newsletter

Chancengleichheit impl. halbjéhrlich | institutionalisiert

Semester-InfoHeft impl. halbjéhrlich | institutionalisiert

Homepages Gleichstellung impl. | kontinuierlich | institutionalisiert

Homepages Gleichstellung . N e o 10.000 Euro
der Fakultaten impl. | kontinuierlich | institutionalisiert

Berichte impl. | kontinuierlich | institutionalisiert
Informationsbroschiiren impl. | kontinuierlich | institutionalisiert

Pressearbeit und PR impl. | kontinuierlich | institutionalisiert

interne Evaluation von . I . -
GleichstellungsmaRnahmen impl. jéhrlich institutionalisiert GLB
Nutzung der Evaluations- | ;) jahrlich | institutionalisiert | Senatsausschuss

ergebnisse

A 2 Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Die Gleichstellungsbeauftragten und Einrichtungen der Universitat berichten jéhrlich
dem Senat bzw. der Fakultat und der Universitat Uber ihre Aktivitaten, deren Wirkung
alle beteiligten Akteure bewerten. Wenn diese Wirkungsanalyse nicht zufriedenstel-
lend ausfallt, werden die Aktivitdten von dem Senatsausschuss fiur Gleichstellungs-
angelegenheiten neu justiert und mit den Fakultatsraten neu abgestimmt. Zudem trifft
sich dieser Ausschuss zu Beginn eines jeden Jahres zur Planung von Aktivitdten mit
den Schwerpunkten Strukturfragen und der Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses. Ziel ist hier, eine optimale Passgenauigkeit der MalRnahmen zu erreichen.
In den Datensammlungen und Statistiken der Universitat wird eine geschlechtsspe-
zifische Differenzierung aller Grunddaten der offiziellen Statistiken der Universitat
vorgenommen. Insbesondere die Daten zur Beteiligung von Frauen in Gremien, in
Fakultatsvorstanden und die Fakten zu den Ubergangsraten von Wissenschaftlerin-
nen zwischen den verschiedenen Qualifizierungsebenen (etwa von der Promotions-
zur Postdoc-Phase) werden dokumentiert und analysiert (GK 6.3). Ergénzend zu der
quantitativen Analyse werden durch das Gleichstellungsbiro in Kooperation mit dem
Qualitatsmanagement der Zentralen Universitdtsverwaltung Fragebogenerhebun-
gen durchgefihrt. Ziel ist es, quantitativ und qualitativ die Sicherung und den Erfolg

der Chancengleichheit zu Gberprifen.



Wissenschaftliches Personal Kopfzahlen/Jahr Jahresbericht d
Abschlisse Kopfzahlen/Studienjahr | 22\resbericntdes

. Rektors, Tatigkeitsbericht
Promotionen Kopfzahlen/Jahr )
Bostd Kobfzahlen/Jah Gleichstellung,
ostgoc - oplzanien/Janr Semesterinformationen,
NW-Gruppenleitung Kopfzahlen/Jahr Homepages der
Juniorprofessur Kopfzahlen/Jahr Universitat
Professur Kopfzahlen/Jahr

A 3 Erhoéhung der Wettbewerbsfahigkeit

A 3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation
Ein weiteres Instrument, mit dem die Universitat den Problemen von Karrierestopp
und dem Ausscheiden aus der Wissenschaft von Nachwuchswissenschaftlerinnen
mit Kindern begegnet, ist die Clearingstelle Wissenschaft und Familie, die im
Rahmen der Exzellenzinitiative etabliert wurde (GK 5.2.1). Ziel ist es, die Karriere-
wege von Wissenschaftlerlnnen Uber die Elternschaft hinweg zu begleiten und zu
planen, um eine grélRere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu bewirken. Dies
geschieht zum einen durch ein moderiertes Beratungsgespréach, das demjenigen
Elternteil, das die Erziehung Gbernimmt, zusammen mit der Instituts- bzw. Klinik-
oder Arbeitsgruppenleitung zur Planung ihres/seines weiteren wissenschaftlichen
Werdeganges angeboten wird. Dabei legen die Leitung der jeweiligen wissenschaft-
lichen Einrichtung und die/der Wissenschaftler/in gemeinsam Ziele der beruflichen
Weiterentwicklung fir die folgenden zwei Jahre fest und handeln fur die beidseitigen
Interessen konstruktive Bedingungen fir diese Entwicklung aus. Zum anderen
werden fur die Dauer der Elternzeit, Vertretungsstellen fur die jeweilige Wissen-
schaftlerin/den Wissenschaftler finanziert.

Home-Office/Telearbeit: Die Hochschule unterstitzt die Mdglichkeit von Telearbeit/
Arbeit im Home-Office aktiv, indem auf Antrag Arbeitsplétze eingerichtet werden. Bei
Bedarf stellt die Universitat die technische Ausstattung zur Verfigung.

Gleitzeit — Kernzeiten — Teilzeit: Best practice-Beispiele fur die flexible und fami-
lienfreundliche Organisation von Arbeitszeit und -ort werden Uber das Intranet und
den Newsroom der Universitdt kommuniziert und sollen universitare Einrichtungen
zur Etablierung dieser Modelle anregen. Beschéftigten wird eine familiengerechte
Urlaubsplanung ermdéglicht. Vollzeitbeschéftigte mit Schulkindern kénnen auch halbe
Tage Urlaub nehmen. Auf Antrag kann der Arbeitsbeginn wegen der Kinderbetreu-
ung (auch in den Schulferien) oder zur Betreuung pflegebedurftiger Angehdériger
flexibel und abhéangig von der individuellen Situation gestaltet werden. Veranstal-

tungen kdénnen nur zu Zeiten stattfinden, in denen die Betreuung von Kindern ge-
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sichert ist, Ausnahmen mussen begriindet werden.

Der Service fiir Familien der Universitat leistet Beratung und Hilfestellung fur
Familien — individuell zugeschnittene Lésungen von der Kinderbetreuung tber den
Hortplatz bis zur Haushaltshilfe oder bei Fragen zur Betreuung pflegebedurftiger
Angehoriger. Der Welcome-Service bietet in administrativen und organisatorischen

Fragen Unterstitzung bei der Etablierung von Familien in Heidelberg an.

Instrument Status Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal

Clearingstelle Wissen- | ;- | \ontinuierlich | institutionalisiert GLB
schaft und Familie

Home-Of_flce/ impl. kontinuierlich institutionalisiert 5.000 Euro
Telearbeit

Glelt_zelt_ — Kernzeiten impl. kontinuierlich institutionalisiert Personalver_ant-
— Teilzeit wortliche
Arbeitsbelastungs- impl. kontinuierlich institutionalisiert Strateglegrupp_e
modelle Audit
Service fir Famlllen !mpl. kont!nu!erl!ch prozessbegl. 33.200 Euro
Welcome-Service impl. kontinuierlich prozessbeg!.

A 3.2 Kinderbetreuungsangebote (GK 3 und GK 5.2.2)
Die Universitat tragt zur Finanzierung von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten durch die

Subventionierung der Betreuungsplatze im Kinderhaus der Universitat bei.

0 bis 3 Jahre 145 Platze
3 bis 6 Jahre 115 Platze
Flexible Betreuung (1 bis 8 Jahre) 9 Platze

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 (Altstadt) betreut.

Die Kindertagesstatte der Universitat Heidelberg INF 159 bietet fur Kinder im Vor-
schulalter von drei bis sechs Jahren ganzjahrig eine Ganztagsbetreuung an.

Der Backup-Service der Universitat Heidelberg gewahrleistet in dringenden und un-
vorhersehbaren Situationen die Betreuung von Kindern, die schnell verfigbar ist und
dem Bedarf der Familie unbirokratisch und individuell begegnet.

Fur Gaste der Universitét, die gemeinsam mit ihren Kindern anreisen und wéhrend
ihres Aufenthaltes auf eine zuverlassige angepasste Kinderbetreuung angewiesen
sind, bietet die Universitat Heidelberg eine Kongressbetreuung an. Die Universitat
Heidelberg organisiert und bezuschusst fur die Kinder ihrer Mitarbeiterlnnen in Zu-
sammenarbeit mit Kooperationspartnern eine Ferienbetreuung. Dartber hinaus gibt
es fur die Kinder aus Gastwissenschaftlerinnenfamilien, die nur kurzzeitig in

Heidelberg sind, eine Tagesbetreuung im KidsClub der Universitat.



Der Service fur Familien vermittelt Betreuungsplatze, Babysitter oder eine Tages-
mutter und steht bei organisatorischen Fragen (Schulsuche, Suche nach regionalen
Angeboten der Freizeitgestaltung) zur Seite.

Die Kindertagesstétten sind zwischen 6.00 und 22.00 Uhr, die Kinderkrippen von
7.30 bis 18.00 Uhr gedffnet. Im Bereich des Campus Neuenheimer Feld steht ein
Eltern-Kind-Zimmer zur Verfigung, Wickelstationen gibt es in den Campusbereichen
Neuenheimer Feld und Altstadt. Das Studentenwerk bietet ein kostenloses Kinder-
essen in den Mensen und 200 vergunstigte Familienwohnungen fur Studierende und

DoktorandInnen mit Kindern an.

Name Anschrift Alter Platze Zielgruppe
Kln_derk_rlgpe INF 685 0-3 Jahre | 40 Platze | Mitarbeiterlnnen
Universitat
Kln_dertgg.helm INF 159 3-6 Jahre | 20 Platze | Mitarbeiterinnen
Universitat
KidsClub INF 370 1-8 Jahre | 9 Platze | CaStwissenschaftler-
Universitat Innen, Mitarbeiterinnen
Tagesmutt_er- i Gaisbergstr. 62 | 0-3 Jahre 5 Platze | Mitarbeiterlnnen
gruppe Universitat
Kinderkrippe Wieblinger ] . . .
Univ Klinikum HD Weg 17 0-3 Jahre | 20 Platze | Mitarbeiterlnnen
Kindertagheim — . . .
Univ Klinikum HD INF 159 3-6 Jahre | 40 Platze | Mitarbeiterinnen
Kinderkrippe Cheliusstr. 8-10 . . .
Med. Fakultit MA 68167 MA 0-3 Jahre | 20 Platze | Mitarbeiterinnen
Kinderkrippe — ) . Studierende +
Studentenwerk INF 685 0-3 Jahre | 40 Platze Doktorandlnnen
Krabbelstube — , Studierende +
Studentenwerk Humboldtstr. 19 | 0-3 Jahre | 20 Platze Doktorandinnen
Kindertagheim — . Studierende +
Studentenwerk INF 159 3-6 Jahre | 20 Platze Doktorandlnnen
Kindertagheim — . Studierende +
Studentenwerk Humboldtstr. 17 | 3-6 Jahre | 35 Platze Doktorandinnen
Instrument Status Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal
Kinderhaus impl kontinuierlich | institutionalisiert Univ. 333.200 Euro
' eingeworben 88.200 Euro

A 3.3 Unterstiitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Vielfalt fordern, Individualisierung ermdglichen — ein Modellprojekt mit diesem
Namen zielt auf die Flexibilisierung des Studienangebots mit einem deutlich auf die
Lebensumstéande der Studierenden zugeschnittenen Zugang. Mit Mitteln des Landes
will das Dezernat fur Studium, Lehre und Wissenschaftliche Weiterbildung in Zukunft
das Teilzeitstudium ermdéglichen und von Seiten der Zentralen Studienberatung
Unterstitzungsangebote fur berufstatige Studierende und Studierende mit Kind be-

reitstellen. Derzeit wird daran gearbeitet zum Wintersemester 2011/12 in vier Pilot-



fachern die Teilzeitstudiumsoption anzubieten.

Mit der Einrichtung des Dual Career-Service (GK 5.2.2) geht die Universitat Heidel-
berg auf die Situation und die Bedurfnisse von Doppelkarriere-Paaren ein. Eine Be-
sonderheit des Dual Career-Angebots an der Universitdt Heidelberg ist es, dass
Gelder fur Stellen solcher Partnerinnen zur Verfigung stehen, die selbst in der
Forschung arbeiten und sich in Heidelberg etablieren wollen.

KidS — Kinder in der Studienzeit richtet sich an studierende Eltern mit Beratung,
Tipps und familienorientierten Unterstitzungsangeboten: monatlich stattfindender
Elterntreff ,Club Parentes®, Veranstaltungen, regelmaflig angebotener Workshop
,<Zeitmanagement fur studierende Eltern®. Im Auftrag der Arbeitsgruppe Vereinbarkeit
von Familie und Studium hat das Gleichstellungsbiro im Rahmen des Engagements
der Universitat im Bdndnis far Familie Heidelberg ein Modell zur Gestaltung von
Praktika fur Studierende mit Kindern entwickelt, das gemeinsam mit regionalen
Unternehmen im Sommer 2011 etabliert werden soll.

Die Clearingstelle Wissenschaft und Familie (GK 5.2.1) bietet Wissenschaftlerin-
nen mit Kindern fur die Zeit des Mutterschutzes bzw. der Elternzeit eine Stellvertre-
tung an, die das wissenschaftliche Projekt fortfiihrt oder Routineaufgaben in Institut
oder Klinik Gbernimmt.

Walk-safe (GK 6.1) ist ein Programm, das die persdnliche Sicherheit der auf dem
Campus lebenden und arbeitenden Menschen insbesondere fir Frauen durch einen

Begleitservice gewahrleistet.

Modellprojekt ,Vielfalt . WS 11/12 far

frdern® impl. 3 Jahre prozessbegl. 170.000 Euro
Dual Career-Service impl. | kontinuierlich | institutionalisiert 230.000 Euro
KidS — Kinder in der . . C -

Studienzeit impl. regelmafig institutionalisiert

Club Parentes impl. monatlich institutionalisiert 5.000 Euro
;iﬁgf;léingﬁgr;ur impl. regelmafig institutionalisiert

géﬁz]qnfr]séell__lng\illlisesen- impl. seit 2008 prozessbeg|. 88.200 Euro
Walk-safe impl. | kontinuierlich | institutionalisiert 6.000 Euro
Diversity-Management impl. | kontinuierlich | institutionalisiert 10.000 Euro
Wiedereinstiegs- 1. Periode 315.400 Euro
32péegglsetgo(5romot|on impl. 2008-2010 prozessbegl. Univ.+ eingeworben

A 4 Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe
A 4.1 Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen

Um bei der Beurteilung wissenschaftlicher Leistungen den Fokus ausschlieflich



auf die wissenschaftliche Leistung zu legen und Gender-Biases zu vermeiden,
wurden die Verfahrensregeln fur Leistungsbeurteilungen formalisiert. Auf allen
Ebenen der Universitat, wo karriereentscheidende Beurteilungen geféllt werden, soll
damit die Chancengleichheit erhéht und die homosoziale Kooptation aufgebrochen
werden (GK 5.1.2).

Das Rekrutierungsverfahren im Sinne einer aktiven Suche nach Bewerberinnen
kann in Auswahl- und Berufungsverfahren immer eingesetzt werden, es muss
allerdings dann gezielt eingesetzt werden, wenn weniger als 20 Prozent Bewer-
bungen von Wissenschaftlerinnen eingegangen sind. In dem ersten Jahr der Um-
setzung wurden keine Regelungen zur Rekrutierung festgelegt, im Fruhjahr 2011
werden die Fakultdten Uber Erfahrungen mit der Umsetzung berichten (GK 5.1.1).

Es wird eine Schiedsstelle, bei der in Gender- und Diversity-Fragen strittige
Personalangelegenheiten, insbesondere die Personalauswahl betreffend, behandelt

werden, eingerichtet (GK 5.1.3).

Verfahrensregeln geplant Lo L -
Leistungsbeurteilungen 10/11 kontinuierlich | institutionalisiert Senats-
Sr?g_r\tl:g;%rr\giregeln impl. kontinuierlich | institutionalisiert kommissionen
Aktive Rekrutierung > beschl. I L -
Dokumentation fiir 04/11 jéhrlich institutionalisiert GLB
Schiedsstelle geplant |\ ontinuierlich | institutionalisiert Rektorat und
10/11 Kommission
Genderkomponenten in Kommissionen
Auswahlverfahren und bei impl. kontinuierlich | institutionalisiert Grad.ausbildun ’
Veranstaltungsangeboten ' 9
Genderkomponenten in . L L - Auswahl-
i impl. kontinuierlich | institutionalisiert o
Forschungsantragen kommissionen
Formalisierung von impl kontinuierlich | institutionalisiert Auswahl-
Personalauswahlverfahren Pl kommissionen
Berufungsleitfaden g;ag/l1a1nt kontinuierlich | institutionalisiert | Senatsbeschluss
Trainings, Workshops . T C e . Personalabt. und
Genderkompetenz impl. halbjéhrlich | institutionalisiert GLB

A 4.2 Vorkehrungen gegen persénliche Abhédngigkeiten

Um die persdnliche Abhangigkeit in einer Arbeitsumgebung oder an eine Instituts-
leitung zu verringern und damit die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
transparenter zu machen, werden zentral Stipendien und Stellen in mit den Instituten
gemeinsam durchgefihrten Programmen angeboten. Das Olympia-Morata-Pro-
gramm der Universitat und der Medizinischen Fakultdt Heidelberg (GK 5.2.3) und
das Rahel-Strauss-Programm/Kurzzeitstipendien der Medizinischen Fakultat Hei-

delberg sind Programme, die das Weiterfihren der wissenschaftlichen Karriere er-
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mdglichen. In beiden Programmen besteht fur die Teilnehmerinnen Mentoring-Pflicht
(GK 5.2.6). Die Vernetzung der Wissenschaftlerinnen durch Wi MEET tragt ebenfalls
zu ihrer Unabhéngigkeit bei: Hier kdnnen sie selbststandig ihr Karriereprofil scharfen
und sich Uber ihre Forschung hinaus Zusatzqualifikationen wie Personalfiihrung und
Projektmanagement aneignen. Zudem dient Wi MEET als Plattform (Nutzung von
elektronischen Medien), auf deren Basis sich die Wissenschaftlerinnen auch gegen-
seitig unterstitzen.

Um die Unabhangigkeit von Nachwuchswissenschaftlerinnen zu starken, hat die
Universitdt im September 2005 die Leitende Empfehlung des Senats zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses verabschiedet (www.uni-heidelberg.de/einrich-

tungen/organe/senat/nachwuchs.html).

Olympia-Morata- : N T - 6 TV-L 13 (0,5),
Programm impl. jahrlich institutionalisiert 5 TV-A 13 (0,5)
Rahel Strauss-Programm impl. jéhrlich institutionalisiert 4 TV-A13
Kurzzeitstipendien fur . o e 3TV-A13
Medizinerinnen impl. jahrlich institutionalisiert (3-6 Monate)
Mentoring impl. kontinuierlich | institutionalisiert 10.000 Euro
Wi MEET — Wissen- : N

schaftlerinnen-Netzwerk impl. kontinuierlich prozessbegl. 10.000 Euro
Neutrale Qualifikations- . L Kommissionen
bewertung impl. kontinuierlich prozessbegl. Personalauswahl
Ombudsverfahren geplant N ,
Auswahl Grad.akademie 04/11 kontinuierlich prozessbeg!. Graduierte
Karriereberatung : .

Doktorandinnen impl. regelmafig prozessbeg!. 1 TV-L 13 (0,5)
IDK in Selbstorganisation impl. regelmafig prozessbegl. 5.000 Euro

11



B PERSONELLE GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

B1 Personal und die Verteilung von Ressourcen

Das Ziel einer durchgangigen paritatischen Beteiligung von Frauen und M&nnern
wird Uber das Instrument der Personalentwicklung verfolgt, indem auf allen Ebenen
der Universitat entsprechende Malinahmen ergriffen werden. So werden (a) bei der
Gewinnung von Studentinnen (GK 5.2.4) fir Facher, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, (b) in Vorphasen der Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen
(GK 5.1.1) sowie bei Entscheidungen Uber die (c) strategische Verteilung von
Ressourcen wie Zeit, Geld, Personal und Rdume (GK 6.3) Instrumente etabliert, mit
denen die Gleichstellung von Frauen und Mannern verwirklicht oder gesichert
werden soll.

Best-Practice-Beispiele wie das Vorgehen bei der Rekrutierung in der Graduierten-

schule MathComp zeigen die Umsetzbarkeit (www.mathcomp.uni-heidelberg.de).

Instrument Status Zeitrahmen Nachhaltigkeit Mittel/Personal
SchilerinnenClub
Physik (,Wir machen impl. wdchentlich | institutionalisiert
Wolke 7%)

. E
She WINS Patinnen- 5.000 Euro
programm ,Student- impl. regelmafig institutionalisiert

innen flr Schilerinnen”
~She WINS Kompass*

Studienplanung und beschl. halbjahrlich | institutionalisiert 2.000 Euro
Berufsorientierung

Girlsday Mathematik impl. | halbjahrlich | institutionalisiert Professorinnen
und Informatik Facher
Genderkomponenten geplant N C - .
Studierendenauswahl 10/11 kontinuierlich | institutionalisiert Studiendekanat
Rekrutierung fir die Kommissionen
Wissenschaft — Tipps impl. kontinuierlich | institutionalisiert

. Personalauswahl
und Informationen

Abfragen an Institute
zur Ausstattung (perso- | geplant
nell und finanziell) von 12/11

Wissenschaftlerinnen

jahrlich institutionalisiert GLB

B 1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

In ihrem Gleichstellungskonzept macht es sich die Universitat Heidelberg zur
Aufgabe, ihre organisationale Weiterentwicklung und Profilierung durch Fortschritte
im Gleichstellungsbereich besonders voran zu treiben. Dafir werden zwei Wettbe-
werbe ausgeschrieben (GK 4): (a) Signifikante Steigerungen der Beteiligung von
Wissenschaftlerinnen oder ambitionierte Aktivitdten zur Gleichstellung werden durch
die Bereitstellung zusatzlicher finanzieller Mittel honoriert. Diese Mittel sollen den

Fakultaten, Instituten oder Universitatseinrichtungen zur Verfigung stehen und dort
12



zur nachhaltigen Etablierung fachspezifischer GleichstellungsmaRnahmen verwendet
werden (GK 5.). Die erste Bonifizierung ist fur das Wintersemester 2011/12 anbe-
raumt. Des Weiteren wird fur 2011 der (b) Wettbewerb Familienfreundliche
Fakultat ausgeschrieben, wo ebenfalls von Fakultdten Gelder eingeworben werden
kénnen, die Bonifizierung ist fir das Sommersemester 2011 geplant.

Der Verfugungsfonds fur Einzelma3nahmen (GK 5.2.5) dient als Gleichstellungs-
Backup, mit dem die Universitat reagiert, wenn individuelle L6sungen (Abschluss-
finanzierung fur ein Projekt oder bei einem Kongressbesuch die Finanzierung der
Reise fur ein mitreisendes Kind) nétig sind, um Frauen bei ihrer wissenschaftlichen
Qualifikation zu unterstutzen.

Eine Priufung der strategischen Mittelverteilung an der Universitat im Hinblick auf

Chancengleichheit ist in Vorbereitung zur Durchfihrung im Wintersemester 2011/12.

Wettbewerb Anteil imol Sommer- institutionalisiert
Wissenschaftlerinnen Pl semester 2011
Y‘Vit'tbriwzrktt)i;:né?gn impl Sommer- institutionalisiert so00h Eure
lonierte Pl semester 2011
zur Gleichstellung
Wettbewerb

. . . Sommer-
Famlll?nfreundllche impl. semester 2011 prozessbegl. 5.000 Euro
Fakultat
Verfigungsfonds impl. kontinuierlich | institutionalisiert 10.000 Euro
Prifung strategische geplant I L -
Mittelverteilung WS 11/12 jéhrlich institutionalisiert QM

B2 MaBnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Als Folge der Evaluierung des Olympia-Morata-Programms zur unabh&ngigen
Weiterentwicklung der Nachwuchswissenschaftlerinnen wurde das Programm um
eine Komponente erweitert: Wi MEET — Netzwerk fiur Heidelberger Forscherinnen
und Nachwuchswissenschaftlerinnen. Gleichzeitig wurde das interne Trainings-
angebot fUr diese Zielgruppe ausgebaut und darauf zugeschnitten Wissenschaft-
lerinnen bei ihrer wissenschaftlichen Profilbildung und Karriereplanung direkt zu
férdern. Die angebotenen Themen sind hier: Kommunikations-, Forschungs- und
Fuhrungsmanagement und Work-Life-Balance. Seit dem Sommer 2009 werden zur
Unterstltzung bei karriererelevanten Entscheidungen fur die Wissenschaftlerinnen
Einzelcoaching-Einheiten organisiert und finanziert. In den Jahren 2009/2010
nahmen 120 Nachwuchswissenschaftlerinnen an diesen Angeboten teil.

Darliber hinaus bietet die Universitat Heidelberg (im Rahmen der Personalentwick-
lung) Postdoktorandlnnen das Qualifizierungsprogramm Auf dem Weg zur Profes-

sur zur gezielten Vorbereitung von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf eine Lei-
13



tungsposition in Wissenschaft und Forschung an.

Wi MEET impl. regelmafig institutionalisiert 10.000 Euro
Trainingsangebot impl. regelmaRig institutionalisiert 5.000 Euro
Einzelcoaching impl. regelmafRig | prozessbegleitend 5.000 Euro
,2Auf dem Weg zur . v . 35.000 Euro +
Professur® impl. regelmafig | prozessbegleitend 1 TV-L 13 (0,5)

Veranstaltungen impl. regelmaRig institutionalisiert 5.000 Euro

Gezielte Nominierung
von Wissenschaft-
lerinnen flr Wissen-
schaftspreise

impl.

B3 MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte

Chancengleichheit ist an den Wandel der Wissenschaftskultur geknipft, wenn die
tatsachlichen Fahigkeiten und Potenziale zahlen, die Vielfalt positive Effekte fur die
Wissenschaft zeitigen und das Familienleben nicht gegen das Berufsleben ausge-
spielt werden soll.

Um Transparenz bei Beurteilungs- und Entscheidungsprozessen zu gewahrleisten,
unterstitzt die Universitét Heidelberg die verantwortlichen Akteure mit Schulungen
zur Gleichstellungskompetenz; hier werden besonders die Geschéftsfiihrungen
der Fakultaten und die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten (auch im Rahmen des
allgemeinen Weiterbildungsprogramms der Universitdt) angesprochen (GK 5.1.4).
Eines der Themen ist hier auch die durchgangige Verwendung gendergerechter
Sprache, wozu regelmafdig Schulungen im Weiterbildungsprogramm der Universitat
stattfinden.

Um Verzerrungseffekten in Auswahlverfahren, insbesondere bei Besetzungen von
Professuren, entgegenzuwirken, wird gegenwaértig ein Berufungsleitfaden erarbei-
tet. In diesem enthalten sind Hilfen zur einheitlichen Strukturierung des Verfahrens
und zur Bewertung von Leistungskriterien. Zu Beginn der Arbeit einer Kommission
zur Personalauswahl werden Genderfragen thematisiert.

Anlasslich ihres 625-jahrigen Bestehens nutzt die Universitat eine Veranstaltungs-
reihe im Jubildumsprogramm (,Forschen fir morgen®), um die Tradition von Wissen-
schaftlerinnen an der Universitat zu feiern und mit zwoélf internationalen Spitzenwis-
senschaftlerinnen herausragende Role-Models vorzustellen.

Im Sommersemester 2009 startete KomZu (Kompetenzzuwachs) Chancengleich-
heit: Inhalte aktueller Forschungsberichte zu Gender-Studies, Empfehlungen und
Stellungnahmen von Expertlnnengruppen und wissenschaftsférdernden Verbénden

oder ,Klassiker” der Gleichstellungsforschung werden diskutiert. Teilnehmerlinnen
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sind: Geschéftsfuhrerlnnen von wissenschaftlichen Einrichtungen, Personalverant-

wortliche aus dem Hochschulmanagement und aus den Verbundprojekten, Mit-

arbeiterlnnen des Gleichstellungsbiros sowie interessierte Wissenschaftlerinnen.

Schulungen zur impl regelmagi institutionalisiert Kommissionen
Gleichstellungskompetenz P! 9 9 Personalauswahl
i,r??/r\}gﬁggirl?jz?]tgsifc:gf:rim impl. regelmafig | institutionalisiert Univ.mitglieder
Berufungsleitfaden ggf}??t kontinuierlich | institutionalisiert Pef;?}g}:jéw:rﬂ
625 — Role-Models impl. einmalig - eingeworben
KomZu Chancengleichheit impl. regelmafig | institutionalisiert Univ.mitglieder

C GLOSSAR

beschl. = beschlossen

ExIn = Exzellenzinitiative

Fak. = Fakultat

fort. = fortgesetzt, d.h. existierte bereits vor dem 1.2.2009

GB = Gleichstellungsbiiro

gepl. = geplant

GK = Gleichstellungskonzept der Universitat Heidelberg

GL = Gleichstellung

GLB = Gleichstellungsbeauftragte

GO = Grundordnung

HD = Heidelberg

IDK = Interdisziplindres Doktorandinnenkolloquium

impl. = implementiert

NW = Nachwuchs

part. impl. = partiell implementiert und im Umsetzungsprozess

prozessbegl. = angeschlossen an Projektdurchfihrung

QM = Qualitdtsmanagement der Zentralen Universitatsverwaltung

UAG = Unterarbeitsgruppe AG Zukunft/Exzellenzplanung
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Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

| Gesamtiibersicht Universitat Heidelberg

Wissenschaftliche Karrierestufen

Ausgangslage
Durchschnittswerte aus den Jahren 2005-2007

Zielvorgabe fiir 2013

Durchschnittswerte aus den Jahren 2008-2010

Anzahl % % Anzahl %

Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Abschliisse 1270 2082 37,9 62,1
Abgeschlossene Promotionsverfahren 564 442 56,1 43,9 54,2 45,8 761 763 49,9 50,1
Habilitierende, abgeschlossene
Habilitationen, Leitung von 1034 630 62 38 58,7 41,3 1190 872 57,8 42,2
Nachwuchsgruppen
Professuren 315 53 85,6 14,4 75 25 340 69 83,2 16,8
(inklusive Juniorprofessuren)
Leitungspositionen
(Sprecher Sonderforschungsbereiche und|
Graduiertenkollegs, Dekane, Mitglieder 8 17 82,1 17.9 S 25 65 17 [ 21
des Rektorats und des Universitatsrats)

Stand: 1.12.2010




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

[ Fakultat fir Biowissenschaften

Frauenanteile

Zielentwicklung
(in 2008 formuliert)

2005 2006 2007 2005-2007 2008-2010 2013 2016
gesamt |mannlich |weiblich dgesamt rrlénnlich eiblich gedamt m annlich | weiblich (Durchschnit) (Durchschnit)
. . 98 184 78 157 104 187 176 186 . . . .
Studienabschliisse 282 (34.8%) (65.2%) 235 332%) | (66.8%) 291 (35.7%) (64.3%) (65.3%) (66,83%) Ziel erreicht| Ziel erreicht
. 67 54 84 83 96 94 77 112 . . . .
Promotionen 121 (55.4%) (44.6%) 167 (503%) | (49.7%) 190 (50.5%) (49.5%) (48,3%) (54.36%) Ziel erreicht| Ziel erreicht
16 15 15 15,3 24 . . . .
Postdocs 39 23 (55.1%) 34 20 (44.1%) 38 23 (35.0%) (44,7%) (45.6%) Ziel erreicht| Ziel erreicht
8
[e]
°
[%2]
Y 0,3 0,6
ilitati 4 3 1 2 2 0 2 2 0 ’ !
,g Habilitationen (12.5%) (22.22%)
(@]
(0]
<
* Nachwuchsgruppen- 9 1 10 1 10 3 1,7 14
. 10 11 13 ' (41,76%) Ziel erreicht 50%
90% 10% 90,9% 9,1% 76,9% 23,1% 9 !
leitungen (90%) (10%) (90,9%) | (9,1%) (76,9%) | (23.1%) (14.1%) (2009 und 2010)
23 4 21 4 20 4 4 8
Professuren 27 @5.2% | (14.8% 25 (84%) (169%) 24 (83.3%) (16.7%) (15.8%) (27,6%) Ziel erreicht 35%

(2010)




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Fakultat fir Chemie und Geowissenschaften

Zielentwicklung*
2008 2009 2010 S | e | o el 200
1 22%22?)— Frauen antezﬂoit(;OB- antezll)(Z)(;OS— 2013 2016
gesamt | Frauen % [mannlich |weiblich esamt rauen %  mannlic weiblich |gesamt |Frauen% mannlich  Weiblich % %
Geowissenschaften 3 33 2 1 25 44 14 11 34 41 20 14 62 26 42 47 47 47
Studienabschliusse Geographie 54 48 28 26 63 52 30 33 80 63 30 50 197 109 55 52
Chemie 64 39 39 25 118 37 74 44 131 47 70 61 313 130 42 44
Geowissenschaften 9 33 6 3 5 60 2 3 7 29 5 2 21 8 38 42 43 44
Promotionen Geographie 2 50 1 1 5 20 4 1 1 100 0 1 8 3 38 39 40 42
Chemie 39 36 25 14 52 31 36 16 40 38 25 15 131 45 34 36 37 40
Geowissenschaften 4 25 3 1 4 50 2 2 0 0 0 0 8 3 38 4 19 20
Postdocs Geographie 1 100 0 1 1 100 0 1 3 33 2 1 5 3 60 50 45 45
" Chemie 15 40 9 6 32 31 22 10 33 21 26 7 80 23 29 21 21 25
é Geowissenschaften 2 50 1 1 2 50 1 1 5 40 3 2 9 4 44 18 19 20
é Habilitandinnen Geographie 4 50 2 2 3 67 1 2 3 67 1 2 10 6 60 47 45 45
:3:.), Chemie 11 36 7 4 10 30 7 3 9 67 3 6 30 13 43 24 21 25
5 Geowissenschaften 2 50 1 1 2 50 1 1 5 40 3 2 9 4 44 21 19 20
NGWL (inklusive
Habilitandinnen) Geographie 4 50 2 2 4 50 2 2 4 50 2 2 12 6 50 35 45 45
Chemie 11 36 7 4 11 36 7 4 11 55 5 6 33 14 42 19 21 25
Geowissenschaften 9 22 7 2 9 22 7 2 7 29 5 2 25 6 24 14 22 22
Professuren Geographie 3 0 3 0 6 0 6 0 6 0 6 0 15 0 0 0 0 0
Chemie 19 21 15 4 18 17 15 3 18 17 15 3 55 10 18 18 18 20

Ziele von Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben / Juristische Fakultat

Frauenanteile Zielentwicklung*
2005-2007 2008-2010
2005 2006 2007
(Durchschnitt) (Durchschnitt) 2013 2016
gesamt mannlich | weiblich gesamt hannlich eiblich gesamt m annlich | weiblich
. . 211 203 220 222 97 118 181
Studienabschlisse 414 (51%) (49%) 442 (49,8%) (50,2%) 215 (45.1%) (54.9%) (50.7%) 57% 50,0% 50,0%
. 44 21 36 31 43 15 22,3 22
Promotionen 65 ©7.7%) | (32.3%) 67 63.7%) | (46,3%) 58 @41%) | (25.9%) (35,3%) (36,7%) 36 40
6 3 6 1 7 1 1,6 2,8
Postdocs ° 66,7%) | (33,:3%) ! ©57%) | (14,3%) 8 ©75%) | (12.5%) (20,8 %) (15%) 20% 25%*
8
o] - 0,67
S Habilitierte 0% 20% 30%
a 50%
a
Q
1S
5 Nachwuchsgruppen-
5 ; grupp 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (entfallt) (entfallt) (entfally | (entfallt)
V4 leitungen
13 2 13 2 13 2 2
Professuren 15 ©6,7%) | (13.3%) 15 ©6,7% | (133%) 15 ©6.7% | (13.3%) (13,3%) 9.8% 13,3% 15%

*Ziele von 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Fakultat fur Mathematik und Informatik

Frauenanteile

Zielentwicklung*

2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010
(Durchschnitt) (Durchschnitt) 2013 2016
gesamt [mannlich jveiblich gesamt mannlich wgiblich gedamt m annlich |weiblich
. " 73 52 81 52 99 72 0 0
Studienabschlisse 125 58.4%) | (41.6 %) 133 60.9%) | (39.1 %) 171 (57.9%) | (42,1 %) 35,8% 40,6%
. 21 4 10 3 26 3
Promotionen 25 ©4.0%) | (16 %) 13 (76.9%) | (23.1 %) 29 89.7 %) | (10,3 %) 13% 17% 18% 21%
17 12 26 18 34 16
Postdocs 29 | 86 | (@14 | ** | o1%) |@oow| 0 | 8% | 32%
B
3
O - 1 1 1 3 2 2 o o o o
P Habilitandlnnen 2 (50 %) (50 %) 4 (25 %) (75 %) 4 (50 %) (50 %) 23.13% 44% 23,1% 30%
S
[}
T
X Nachwuchsgruppen- 5 3 2 12 6 6 10 4 6
leitungen (60%) | (40 %) (50%) | (50 %) (40%) | (60 %)
19 2 17 2 22 4
Professuren 21 ©05%) | (95% 19 (89.5%) | (10,5 %) 26 (84,6 %) | (15.4 %) 6,3% 11,8% 14,3% 19%

*Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgabe  n/ Fakultat fur Medizin Heidelberg

. Zielentwicklung It.
2005 2006 2007 Frauenanteile Gleichstellungskonzept 2009
Qualifikationsstufe
— o — - R - 2005 - 2007 2008-2010
gesamt mannlich weiblich gesamt Imannlich eiblich gg#samt m annlich weiblich Durchschnitt Durchschnitt 2013 2016
absolut 364 190 174 157 66 91 451 201 250 172 237
Studienabschliisse
in Prozent 100 52,2 47,8 100 42 58,0 451 44,6 55.4 53,7 60,7 * *
absolut 405 217 188 341 154 187 335 181 154 176 209
Promotionen
in Prozent 100 53,6 46,4 100 45,2 54,8 100 54 46 49,1 52,7 51 53
2 Postdoktoranden absolut 1031 614 417 1095 634 461 1088 625 463 447 546
e I
g ohne Habilitation in Prozent 100 59,6 40,4 100 57,9 42,1 100 57,4 42,6 41,7 44,9 45 50
2} z =
8 absolut 40 35 5 49 36 13 60 49 11 10 7
@ Habilitationen
& in Prozent 100 87,5 12,5 100 73,5 26,5 100 81,7 18,3 19,1 18,9 25 35
absolut 94 84 10 94 84 10 96 86 10 10 11
Professuren
in Prozent 100 89,4 10,6 100 89,4 10,6 100 89,6 10,4 10,5 11,2 15 20

Anmerkung: Zielkorridor fiir Professorinnen wird ang epasst, siehe Tabellenblatt 2008-2010




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgabe

n / Fakultat fir Medizin Heidelberg

Zielentwicklung

2008 2009 2010 Frauenanteile {2011
Qualifikationsstufe angepass
A . A . A . 2005 - 2007 2008-2010
gesamt maénnlich weiblich gesamt mannlich eiblich gfsamt m annlich weiblich Durchschnitt Durchschnitt 2013 2016
absolut 416 159 257 403 164 239 352 137 215 172 237
Studienabschliisse*
in Prozent 100 38,2 61,8 100 40,7 59,3 100 38,9 61,1 53,7 60,7 * *
absolut 384 188 196 400 192 208 405 182 223 176 209
Promotionen
in Prozent 100 49,0 51,0 100 48,0 52,0 100 44,9 55,1 49,1 52,7 51 53
Postdoktoranden absolut 1060 590 470 1275 707 569 1309 711 598 447 546
o
S I
o B[ OhneHabiltation iy prozent | 100 55,7 443 100 55,5 446 100 54,3 45,7 41,7 44,9 45 50
S &
O =
2 g absolut 33 29 4 36 29 7 44 33 11 10 7
T O
< B Habilitationen
8 in Prozent 100 87,9 12,1 100 80,5 19,5 100 75,0 25,0 19,1 18,9 25 35
absolut 94 84 10 93 82 11 98 87 11 10 11
Professuren
in Prozent 100 89,3 10,6 100 88,1 11,8 100 88,8 11,2 10,5 11,2 12 13
Anmerkungen:

Studienabschlusse nur Dr. med. und Dr. med. dent.; Angaben It. Studiendekanat

zur Anpassung des Zielkorridors fir Professorinnen siehe beigefugter Bericht




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Medizinische Fakultat Mannheim

Frauenanteile Zielentwicklung**
2005 2006 2007 2008 2009 2010 - .
2005: 20Q7 2008: 201.0 2013 2016
(Durchschnitt) (Durchschnitt)
gesamt |mannlich |weiblich gesamt nfannlich weiblich gedamt m annlich [weiblich pesamt njannlich weiblich gdsamt méhnlich weiblich |gesamt fnannlich weiblich
" 51 83 59 83 31 40 7 131 48 84 45 109
7] 0, 0/
Studienabschlusse 134 | @g1oe) | 619% | 2 | @1soe | 85w | | @37 | 63w | 2%® | @re | 63w | 2| @eavw | 36w | P | 202%) | (r0.8%) 59,3% 65,6%
. 66 79 70 70 49 82 98 81 94
0/ 0/
Promotionen 145 (45.5% | (54.5%) 140 (50%) (50%) 131 (37.4% | (62.6%) 150 52 (65.3%) 139 58 (58.3%) 151 57 (62.25%) 55,5% 62,0%
n P 14 5 19 3 12 6 5 4 8
é Habilitationen 19 73.7% | (26.3% 22 @6.4% | (13.6%) 18 ©6.7% | (33.3%) 22 17 @2.7%) 21 17 (19% 24 16 (33,3%) 23,7% 25,0% 40% >45%
2
[\
2
s
5 86 51 76 57 68 60 . . . . . . 63
3 Postdocs 137 (62,7%) (37.3) 133 61.1% | @2.9%) 128 (53.1%) | (46,9%) 141 78 (44.7%) 42,2% 44,7% 50% 50%
39 0 40 1 42 1
0, 0/ 0, 0 0 0/ 0/ 0 0/
Professuren 39 (100%) ©%) 41 (97.6%) @.4%) 43 ©7.7%) | (2.3%) 47 957% | 4,3% 49 95,9% 4,1% 51 96,1% 3,9% 1,6% 4,1% 5,6%

*liegen nicht vor

**Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Neuphilologische Fakultat

Frauenanteile Zielentwicklung
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010
. ] 2013 2016
(Durchschnitt) (Durchschnitt)
gesamt |mannlich [veiblich desamt njannlich wdiblich gedamt m annlich [weiblich §esamt rhannlich wpiblich gepamt mahnlich weiblich |gesamt maénnlich Weiblich
" . 146 627 131 589 117 568
0, 0,
Studienabschliisse 773 9% | 61,1% 720 (18.2%) 618 685 ar1%) | (82,9% 911 149 762 1164 181 983 1213 206 1007 81,9% 83,7%
: 5 19 10 22 5 15
0, 0
Promotionen 24 0:8%) | (79.2%) 32 (313%) | (68,8%) 20 (25%) (75%) 31 14 17 27 13 14 29 17 12 73,7% 49,4%
Postdocs 15 6 9 10 3 7 13 5 8 12 4 8 19 10 9 29 14 15
0
o
<}
T
g
%; Habilitierte 1 1 0 1 0 1 0 0 0 4 4 0 2 1 1 4 2 2 62,4% 50,7%
5
j=2)
Q
©
¥4
Ngchwuchsgruppen B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
leitungen
17 7 15 7 15 8
0, 0 0, 0,
Professuren 24 70.8%) | (29.20%) 22 ©8.29%) | (31.8%) 23 ©5.2%) | (34.8%) 22 15 7 22 15 7 27 18 9 31,9% 32,4% 37% 40%

Stichtag: 01.12.2010




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Philosophische Fakult&t

Frauenanteile Zielentwicklung*
2005 2007 2008 2009 2010 2005-20Q7 2008»201.0 2013 2016
(Durchschnitt) (Durchschnitt)
gesamt [ mannlich |weiblich gesamt amt  m annlich | weiblich esamt  méannlich eiblich ggsamt gnnlich weiblich gesamt |mannlich weiblich
) . 138 236 123 218 168 291 259 386 261 436
Studienabschliisse 374 @6.9%) | (63.1%) 416 341 (36.1%) (63.9%) 459 (36,6%) | (63.4%) 645 (40.2%) (59,8%) 697 (37.4%) (62.6%) 64,8% 61,9%
. 19 13 24 16 16 18 21 26 39 28
Promotionen 32 | 9a%) | @oew | 7 O eow) | (0% B @raw | c29w | Y| @are | essw | 87 | esaw) | @Lsw 40,4% 50,3%
15 13 19 11 25 14 29 16 34 18
Postdocs 2 | 36w | @eaw | 2° 30 | 633%) | @erw | °° ©41%) | @59%) | ¥ ©644%) | (356%) 52 ©54%) | (34.6%)
3
o
2
3
£ - 5 5 5 5 7 7 8 8 o o . o
° Habilitandinnen 0 0 10 (50%) (50%) 10 (50%) (50%) 14 (50%) (50%) 16 (50%) (50%) 43,7% 41,2% 45% 47%
S
Q
]
¥ |Nachwuchsgruppen- ) 0 2 ) ) 1 1 1 8 4 n 7 4 u 6 5
leitungen (0%) (100%) (50%) (50%) (66,7%) | (33,3%) (63,6%) (36,4%) (54,6%) | (45,4%)
34 12 30 12 34 13 34 14 34 15
Professuren 46 | 730%) | @e1%) | *° 2 714 | esew | 47 @23%) | eriw| *® @0.8%) | (29,2%) 49 (69.4%) | (30,6%) 28,1% 29,2% 30% 32%

*Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben / Fakultat fir Physik und Astronomie

Frauenanteile Zielentwicklung*
gesamt | méannlich weiblich gesamt nannlich eiblich gedamt m annlich weiblich
. . 146 36 205 46 207 52
Studienabschlisse 182 (80.22%) (19.78%) 251 (80,08%) (18,33% 259 (79.92%) (20,08%) 22,1% 19,4%
. 66 17 84 24 74 20
0, 0, 0, 0,
Promotionen 83 (79.52%) (20,48%) 108 (77.8%) (22.2%) 94 (78,7%) 21.3%) 12,8% 21,4% 18% 20%
55 9 69 11 62 17
Postdocs 64 (85,94%) (14,06%) 80 (86,25%) | (13,75%) & (78,48%) (21,52%)
g
o]
g
g I 5 0 5 1 5 0 0 0 o 0
-9 Habilitationen 5 (100%) (%) 6 (83.33%) (16.67%) 5 (100%) (0%) 14,8% 16,4% 16% 16%
>
2
S
X Nachwuchsgruppen- 11 9 2 13 11 2 12 9 3
leitungen (81,82%) (18,18%) (84,62) (15,38) (75,00%) (25,00%)
" 33 3 33 4 34 4 o 0 0 9
Professuren 36 | (o167%) (8,33%) 37| (eo20m) | (0810 | 3% | (89470 | (r0,53%) 8% 10% 14% 16%

*Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert

Quellen:

Die Werte fur Studienabschlisse und Professuren (hier zahlen kinftig die Juniorprofessuren dazu) wurden von der ZUV Ubermittelt.

Die Werte fur die Promotionen werden der Promotionsdatenbank der Fakultat entnommen (hier Kalendarjahrdarstellung)

Die Postdocs und Nachwuchsgruppenleiterinnen  wurden entweder durch die ZUV (Postdocs mit Arbeitsvertrag) oder durch die Institute (Postdocs mit Stipendien) ermittelt.
Die Anzahl der Habilitationen in der angegebenen Periode wird aufgefiihrt - Quelle Dekanat




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

/ Theologische Fakultat

Frauenanteile

Zielentwicklung*

2008-2010
2008 2009 2010 (Dﬁ?c?r?s-czr?r?i;) (Durchschnitt) 2013 2016
gesamt | mannlich |weiblich desamt mannlich eiblich gedamt m annlich | weiblich oder 2010
) y 12 28 15 19 14 29
Studienabschliisse 40 (30%) (70%) 34 @41 %) (55,9 %) 43 (32,6 %) (67.4%) 60,7% 64,5%
. 10 2 11 3 5 5
Promotionen 12 (83.3%) (16.7%) 14 (78.6%) @1.4%) 10 (50%) (50%) 29,4% 27,8% 30% 35%
4 4 5 5 6 5
Postdocs 8 (50%) (50%) 10 (50 %) (50 %) 1 45%) | (45,5 %)
14
o
=
[%]
& ilitati 3 . 2 0 0 35% 40%
@ Habilitationen 3 (100%) 0 1 (100%) 0 2 (100%) 0 32,0% 40,0% (] ()
S
(2]
Q
K
Ngchwuchsgruppen- 0 0 0 0 0 0 0 0 0
leitungen
12 2 12 2 13 2
Professuren 14 (85.7%) (14.3%) 14 (85.7%) (14.3%) 15 (86.7%) (13.3%) 12,8% 14,0% 20%

*Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

| Fakultat fur Verhaltens- und Empirische Kulturwi

ssenschaften

Frauenanteile Zielentwicklung*
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2005-2007 2008-2010 2013 2016
(Durchschnitt) (Durchschnitt)
gesamt |méannlich | weiblich gesamt r_rlannllch eiblich gesamt_m annlich | weiblich esamt  [méannlich eiblich  ggsamt minn\ich weiblich |gesamt mannlich eiblich
' ) 129 358 131 213 67 220 137 201 155 | 358 127 399 . .
Studienabschlisse 48T | 265%) | 735%) | | @osw | osw) | 2T | 3w | @erw | 4B | 20w | esow | OB | Gozw | 97w | 5% | 41w | (5.9% 73.2% 1.2%
' 13 10 18 8 24 12 6 14 8 19 17 13 . .
Promotionen B | sesw) | @3sw) | 2° | @o2w) | @osw | 3° | e | @33w) | 2 @.0%w) | @ow | 2 | @oew | 04w | P | se6% | @33%) 35,3% 61.2% 45,0% 60,0%
7 13 8 14 8 16 5 10 12 10 9 13
Postdacs 20| @sow | @50 | 2| @saw | @ | 2| @eaw | eeme [ | @eaw | esre | 2| asw | wssw | 2| w@oow | (9.1%)
g
T
g
e " 4 5 4 6 4 5 3 1 3 1 1 2 , ) ) )
'y [Habilitandinnen 9 | @aaw) | @sew | 0 | @o0%) | (s0,0%) O | @aaw) | Gsew | ¢ @5.0%) | (25.0%) 4 @sow) | @som | 2 @33.3%) | (66,7%) 61.5% 48,7% 60.0% 60,0%
S
L
4
X Nachwuchsgruppen- o o 0 . 1 0 1 1 0 o 0 o 5 4 2 5 2 4
leitungen (100%) | (0%) (100%) | (0% (66,7%) | (333%) 33,3%) | (66,7%)
12 5 13 6 1 6 13 6 12 5 13 8 . .
Professuren 7| 06w | 0% | 10 | 84w | @Grew | | a7 | @szw | 2 ©84%) | @uew) | Y | (r06%) | 04w | # ©L9%) | (38.1%) 321% 33.0% 36.8% 44,4%

*Ziele seit Mai 2009 nicht modifiziert




Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben / Fakultat fur Wirtschafts- und Sozialwissenschafte n
Zielentwicklung
aggregierte Daten
2008-2010
2005 2006 2007 2008 2009 2010 o
bzw. Daten mit Stichtag 2013 2016
1.12.2010
weiplicher Anten |
gesamt | mannlich eiblich gesamt mjannlich weiblich gegamt m annlich |weiblich ¢gesamt rpannlich wgiblich gepamt méahnlich weiblich Jgesamt nannlich weiblich ggsamt mannlich Eiblic h in Prozent
) . 204 182 172 217 165 187
9
Studienabschliisse 386 28% | (a7.0%) 389 @a.2%) | (55.8%) 352 @s9%) | 53.1%) 462 222 240 609 299 310 648 343 305 1719 864 855 49,7 %
. 12 7 12 6 16 4
0, 0y
Promotionen 19 ©32% | (36.8%) 18 ©6.7% | (33.3%) 20 (80%) (20% 19 13 6 18 14 4 17 10 7 54 37 17 315% 33% 37%
Postdocs 8 8 0 7 7 0 6 6 0 * * *) ) ) * 12 7 5 12 7 5
3
o
T
2
% Habilitandinnen 6 5 1 8 8 0 7 7 0 * * *) ) ) * 8 8 0 8 8 0 22,7% 15% 20%
s
j=}
2
N Nachwuchsgruppen-
¢ grupp 0 0 0 0 0 0 0 0 ) 5 5 B ) ) ) 1 1 0 2 2 0
leitungen
15 1 14 1 15 1 . . . . . . . " 5
Professuren 16| o375 | 625 | % | 33w | 67 | | 0375 | 25w | 7 ) ) ) ) ) 2 2 5 z z 5 18.5% 8% 10%

*) Daten wurden fir diesen Zeitraum nicht erhoben
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