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Vorwort

Chancengleichheit, als Zielzustand geglickter Gleichstellungsarbeit, ist der Universitat
Mannheim ein zentrales Anliegen. Deshalb forciert sie auf der Grundlage ihres Leitbilds den
Abbau von geschlechts- oder anderweitig bedingten Barrieren, die einer gleichberechtigten
Teilhabe am wissenschaftlichen Leben entgegenstehen. Nur so kdnnen die besten Kopfe fir
Forschung und Lehre gewonnen werden und das gesamte Potenzial der an der Universitét
Beschaftigten ausgeschopft werden. Unterschiedliche Bedurfnisse, Werte, Verhaltensweisen
und Zielvorstellungen werden in allen Prozessen bericksichtigt und akzeptiert, um standar-
disierte Unterstitzungsmalfinahmen vorzusehen.

Seit der ersten Berichtslegung im Rahmen der forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG im Jahr 2008 hat die Universitdt Mannheim enorme Aufholarbeit geleistet.
Unter Leitung der zustandigen Prorektorin fur ,Infrastruktur, Chancengleichheit und wissen-
schaftlicher Nachwuchs® (vormals Prorektorin flir Forschung) wurde mit gro3er Ernsthaftig-
keit und betrachtlichen Ressourcen ein durchgéngiges Gesamtkonzept entwickelt, dessen
Umsetzung im Rahmen eines mannigfaltigen MaRnahmenpakets schrittweise erfolgt. Durch
die Etablierung der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt als operativer Steuerungs-
einheit und Schnittstelle der universitatsweiten Gleichstellungsarbeit laufen die Faden an
einer sachkundigen Stelle zusammen (von den Personalentwicklungsmal3nahmen fur Wis-
senschaftlerinnen bis zur Einrichtung einer Kindertagesstatte oder der Schaffung eines
Sportprogramms spezifisch fir Frauen). Eine gezielte Abdichtung der leaky pipeline sowie
optimale Karrierebedingungen sollen die Grundlage fir mehr Frauen in Spitzenpositionen
sowohl in Wissenschaft als auch in der Wirtschaft schaffen. Hinzu kommt ein personal- und
berufungspolitischer Fokus, der auf Gleichstellung sowie bessere Karriereperspektiven ab-
Zielt.

Erfreulicherweise konnte mit Frau Prof. Dr. Simone Goéttlich, einer Professorin aus der Wirt-
schaftsmathematik, im Januar 2012 eine engagierte zentrale Gleichstellungsbeauftragte ins
Amt berufen werden. Auch sie erhalt umfangreiche Unterstitzung materieller wie ideeller
Natur, um ihre Aufgaben wahrnehmen zu kénnen,

Die Entwicklungsdynamik der Gleichstellungsarbeit erfahrt in der jlingsten Vergangenheit
durch den Wechsel auf der héchsten Leitungsebene (Oktober 2012) unter der Amtsfiihrung
des neuen Rektors Ernst-Ludwig von Thadden einen neuerlichen Schub, der nicht nur von
strukturellem Rickhalt zeugt, sondern gleichermal3en verbrieft, dass der Abschlussbericht an
die Deutsche Forschungsgemeinschaft zu den forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards fur die Universitat keinesfalls Anlass fur die Reduzierung ihrer Gleichstellungsaktivita-
ten darstellt. Der im Februar 2013 in den Gremien zu verabschiedende neue Struktur- und
Entwicklungsplan (2013-2017) verdeutlicht, das genuine Interesse der Universitat Mannheim
in der Gleichstellungsarbeit eine besonders aktive und innovationstrachtige Rolle zu spielen.

A) Strukturelle Gleichstellungsstandards
1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen
1.1 Verankerung auf Leitungsebene

Das im Oktober neu gewahlte Rektorat unter Amtsfihrung des neuen Rektors Ernst-Ludwig
von Thadden hat in seiner neuen Struktur- und Entwicklungsplanung fir die Jahre 2013-
2017 Gleichstellung und Chancengleichheit als zentrale Ziele benannt. Dabei spielen die
Beibehaltung bereits implementierter Maf3nahmen sowie der zielgruppenspezifische intensi-
ve Ausbau des Angebots eine grof3e Rolle. Die Herstellung von Geschlechterparitat und
Chancengleichheit ist an der Universitat Mannheim durch die Schaffung des Prorektorats
.infrastruktur, Chancengleichheit und wissenschaftlicher Nachwuchs®, welches die Gleich-
stellung nunmehr auch in der Denomination sichtbar macht, im Oktober 2012 (zuvor lag die
Zustandigkeit im Bereich der Prorektorin fir Forschung) sowie der im Februar 2011 geschaf-
fenen Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt fest in der Leitungsebene verankert.
Auch in den grundlegenden Dokumenten der Hochschule findet sich Gleichstellung promi-
nent verortet und vielgestaltig wieder, z.B. als zentrales Ziel im Leitbild der Hochschule, als
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wesentliche Querschnittsaufgabe in der aktuellen Struktur- und Entwicklungsplanung (2013-
2017), als Diskriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts (Senatsrichtlinie zum partner-
schaftlichen Verhalten an der Universitat), sowie in den Schriften der Senatskommission fur
Gleichstellung und der Kommission gegen sexuelle Belastigung.

Rektorat Senat
Prorektorin fiir Infrastruktur, Rektor Kanzlerin
Chancengleichheit &
wissenschaftlicher Nachwuchs
Prof. Dr. Ernst-Ludwig von Dr.Susann-Annette Storm
Prof.Dr. Eva Martha
Thadden
Eckkrammer
Stabsstelle fiir Gleichstellungs- Beauftragte fiir Senats-
Gleichstellung und soziale beauftragte Chancengleichheit kommission fiir
Vielfalt Gleichstellung
Alexandra Raquet (Leitung) Prof. Dr. Simone Gottlich Andrea Horn

¢ ‘ Beratendes Mitglied T

Vorsitzende

Gleich-
stellungs-
beauftragte
der Fakultdten

Mitglieder

Beratendes Mitglied

Mit der kontinuierlichen Teilnahme am audit familiengerechte Hochschule seit 2006 verpflich-
tet sich die Universitat in ihren Zielvereinbarungen selbst zur Implementierung neuer fami-
liengerechter MalRBnahmen, um ein Portfolio an nachhaltigen Unterstitzungsangeboten be-
reithalten zu kénnen und fir ein gutes und kollegiales Arbeits- und Forschungsklima zu sor-
gen.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte Prof. Dr. Géttlich wird bei ihren Agenden von einer
nur ihr weisungsgebundenen wissenschaftlichen Referentin unterstitzt, die in das Team der
Stabsstelle Gleichstellung integriert ist. Innerhalb ihres Faches wird sie fur den Zeitraum ihrer
Funktion aus zentralen Mitteln von einer Juniorprofessur, einer ganzen Mitarbeiterin und ei-
ner halben Sekretariatskraft unterstutzt. Der Informationsfluss erfolgt dadurch auf kurzen
Wegen und unbirokratisch. Zudem greift die Gleichstellungsbeauftragte auf die Kompeten-
zen und Ressourcen der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt zurtick und nimmt an
regelmafigen Treffen mit den Mitarbeiterinnen der Stabsstelle und der Prorektorin teil. lhre
Referentin betreut die von ihr geleiteten Kommissionen organisatorisch, z.B. die Senats-
kommission fur Gleichstellung, die als zentrales programmatisch-strategisches Gremium
dient, oder die Kommission gegen sexuelle Belastigung. Die Gleichstellungsbeauftragte ist
ebenso wie ihre Stellvertreterinnen an den Fakultdten (Prodekan/in Gleichstellung und Ver-
tretung, vgl. A 1.2) in alle strategischen Entscheidungen der Gleichstellungsarbeit eingebun-
den.

Die derzeit gultigen Plane (Gleichstellungsplan und Chancengleichheitsplan) der Universitat
werden nach Verabschiedung des neuen Struktur- und Entwicklungsplans unter Mitarbeit
aller verantwortlichen Stellen (zentrale Gleichstellungsbeauftragte, Fakultatsgleichstellungs-
prodekaninnen bzw. -beauftragte, Stabsstelle, Prorektorat Chancengleichheit, Beauftragte
fur Chancengleichheit, Personaldezernat) in einen allumfassenden Chancengleichheitsplan
fur alle Statusgruppen weiterentwickelt. Auf diese Weise soll fiir alle Statusgruppen eine ver-
bindliche Entwicklungsperspektive festgeschrieben werden und eine thematische Durchdrin-
gung aller Bereiche der Universitat gewahrleistet werden.
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1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fachbereiche/
Fakultaten / Abteilungen

Unterhalb der zentralen Ebene zielt das Mannheimer Gleichstellungskonzept auf eine Pro-
fessionalisierung der Gleichstellungsstrukturen innerhalb der Leitungs- sowie operativen
Ebene der Fakultaten, Instituten bzw. Zentren und Graduiertenschulen. Die zentrale Gleich-
stellungsarbeit wird durch die Gleichstellungsarbeit in den finf Fakultaten, den Instituten und
Forschungszentren (Mannheimer Zentrum fur Europdische Sozialforschung, SFB 884) und
der Graduate School for Economic and Social Sciences unterstitzt und viceversa. Die Ein-
richtungen schaffen selbsttédndig passgenaue Angebote fur Ihre Wissenschaftlerinnen und
erhalten dabei Unterstiitzung durch eine/n professionelle/n Gleichstellungsberater/in der
Stabsstelle. Andererseits wirken die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den zentra-
len, strategischen Beratungsgremien (Senatskommission Gleichstellung) mit und garantieren
auf diese Weise, dass die Ausgestaltung den Bedirfnissen in den verschiedenen Einheiten
entspricht.

In jeder Fakultét gibt es eine tatkraftige Gleichstellungsbeauftragte (tw. mit Vertretungsrege-
lung), die mehrheitlich Mitglied des Leitungsgremiums ist (beispielsweise als Prodekanin
oder Mitglied des Abteilungsvorstands) und somit das Thema Gleichstellung in der obersten
Fakultatshierarchie thematisiert. Punktuell wird sie durch eine fakultatseigene Referentin
unterstutzt. Das Modell der Prodekanin fur Gleichstellung mit entsprechender Entlastung und
Vergutung hat sich an der Philosophischen Fakultat (s.u.) in der Vergangenheit bewahrt,
weshalb die Struktur- und Entwicklungsplanung (2013-2017) die Einfuhrung dieses Modells
in allen Fakultaten vorsieht. Nehmen die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten an tiberdurch-
schnittlich vielen Berufungskommissionen teil, so erhalten sie Kompensationsmittel zur Be-
zahlung von zusatzlichen wissenschaftlichen Hilfskréaften aus dem eigens daflir eingerichte-
ten EGB-Fonds (vgl. B 1.2). Fur 2013 befinden sich auch die Schaffung verbindlicher Reg-
lements fur die Besetzung der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten sowie die Entwicklung
gemeinsamer Leitlinien im Rahmen eines Rechte- und Pflichtenhefts fir die Gleichstellungs-
beauftragten in Planung. Die Implementierung eines zentralen Zielvereinbarungs- und Eva-
luationssystems zu Gleichstellungsstandards in den Fakultaten wird die Vergleichbarkeit der
Aktivitdten in Zukunft verbessern, wenngleich die Anforderungsspezifik dies nur punktuell
ermdglicht. Alle Fakultéaten betreiben eine proaktive Rekrutierung von Frauen in Berufungs-
verfahren mit dem Ziel einer nachhaltigen Sicherung der paritatischen Verteilung der Profes-
suren und partizipieren in allen Qualifizierungsstufen intensiv an den universitaren Forder-
programmen (v.a. WOVEN, vgl. B 1.1).

Fakultat fur Rechtswissenschaft und Volkswirtschaftslehre

a) Abteilung Rechtswissenschaft

In der Abteilung flir Rechtswissenschaften fungiert eine Professorin (W3) als Gleichstel-
lungsbeauftragte und berat die Abteilung wie auch Mitarbeiterinnen und Studierende in
Gleichstellungsfragen. Im Bereich der Promotionen und Habilitationen werden geeignete
Kandidatinnen aktiv angesprochen und auf die vielfaltigen Moglichkeiten zur Forderung ihrer
wissenschaftlichen Karriere aufmerksam gemacht (z.B. Karrierecoaching fur Habilitandinnen,
Habilitationsstipendien, Mentoringprogramme, vgl. B 1.1). Schlie3lich bietet die Abteilung
Rechtswissenschaft administrativen Kréften im Rahmen der universitatsweiten Telearbeits-
vereinbarung die Mdoglichkeit einen Teil ihrer Arbeit von zu Hause aus zu tatigen.

b) Abteilung Volkswirtschaftslehre

Die starkere Einbindung der Gleichstellung in die Fakultat erfolgte durch die Wahl der Fakul-
tatsgleichstellungsbeauftragten (W3) im HS 2012 als stellvertretende Abteilungssprecherin
und Mitglied im Abteilungsvorstand. Der einmal pro Semester stattfindende Women'’s lunch
fur Professorinnen und Postdoktorandinnen der Fakultat starkt den wissenschaftlichen Aus-
tausch unter den Wissenschaftlerinnen. Bis Ende des Herbstsemesters 2012 besetzt Frau
Dr. van de Kerkhof im Zuge der WOVEN-Gastprofessur den Lehrstuhl fir Wirtschaftsge-
schichte (vgl. B 1.1). Mit Beginn des Frihjahrssemesters 2013 wird Frau Dr. van de Kerkhof
mit ihrer WOVEN-Gastprofessur an die Philosophische Fakultat wechseln und damit als An-
sprechpartnerin erhalten bleiben. Dartiber hinaus bietet die Abteilung Volkswirtschaftslehre
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verschiedene Vorlesungen und Seminare zu Genderthemen an, um, entsprechend des Leit-
bilds der Universitat, ein gesellschaftliches Bewusstsein und gesellschaftliche Verantwortung
von kunftigen Fuhrungskraften und Wissenschaftlerinnen hinsichtlich der Genderthematik zu
fordern. Ab dem Fruhjahrssemester 2013 findet einmal jahrlich eine Informationsveranstal-
tung speziell fur Bachelorstudentinnen statt, welche friihzeitig auf die Karrieremdglichkeiten
fur Frauen im akademischen Bereich und geeignete Forderprogramme aufmerksam macht.

Fakultat fir Betriebswirtschaftslehre

Die Fakultat fur BWL bietet Schulerinnen und Abiturientinnen Praktika im Dekanat der Fakul-
tat an, um ihnen erste Einblicke in betriebswirtschaftliche Themenfelder, sowie eine bessere
Vorbereitung auf das Studium geben zu kdnnen. Zur Férderung von Frauen in héheren Qua-
lifizierungsstufen  halt die Fakultdit seit 2008 einmal im Semester ein
Doktorandinnenkolloquium, welches sich speziell an Wissenschaftlerinnen mit Promotions-
bzw. Habilitationsabsicht richtet, ab. Das Kolloquium wird durch den Prodekan fir Forschung
der Fakultat begleitet. Zusatzlich bietet die Fakultat seit 2008 eine finanzielle Férderung wis-
senschaftlicher Arbeiten an, die sich speziell an hochqualifizierte Studentinnen mit Promo-
tionsabsicht richtet. Die mogliche Férderungshohe bewegt sich pro Antrag zwischen € 100
und € 1.500. In begriindeten Fallen ist eine hthere Mittelvergabe mdglich. Dieser Posten ist
fest im Haushalt verankert. Neben den oben genannten Mittel weist der Haushalt der Fakul-
tat € 10.000 pro Haushaltsjahr fur Gleichstellungsarbeit aus. Die Bereitstellung von € 2.500
fur Hiwi-Stunden. Neben der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten arbeitet derzeit ein
Dekanatsmitarbeiter (25%-Stelle) im Bereich der Gleichstellung. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte der Fakultat, die ein Professorenamt innehat, vertritt das Thema in Berufungskommis-
sionen und steht den verschiedenen Anspruchsgruppen in beratender Funktion zur Seite.

Fakultat fur Sozialwissenschaften

Das Dekanat betreibt verschiedene MalRnahmen zur Verbesserung der Gleichstellungssitua-
tion an der Fakultat sowie der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. So werden Partnerinnen
von neu berufenem, wissenschaftlichem Personal bei der Arbeitsplatzsuche nach wissen-
schaftlichen und nichtwissenschaftlichen Stellen aktiv durch das Dekanat und das Direktorat
des MZES unterstutzt, wodurch Placements in der Vergangenheit schon mehrfach erfolg-
reich waren. Daruber hinaus bietet die Fakultat vermehrt Teilzeitarbeit und eine Flexibilisie-
rung der Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten von wissenschaftlichem Personal mit Kindern an.
Zur Hervorhebung der Gleichstellungsarbeit an der Fakultat wurde die Gleichstellungsbeauf-
tragte als ,Beauftragte des Fakultatsvorstandes fir Gleichstellung” in den Fakultéatsvorstand
integriert (LehrermafRigung 1 SWS). In Zusammenarbeit mit dem Center for Doctoral Studies
in Social and Behavioral Science (CDSS) wurde ein raumlich an der Fakultat verortetes El-
ternzimmer eingerichtet, welches Promovierenden und ihren Kindern zur Verfligung steht.
Um die Gender-Thematik auch in Forschung und Lehre intensiver zu thematisieren werden
ab dem Fruhjahrssemester 2013 verschiedene MalRhahmen durchgefihrt, z.B. eine Lehrver-
anstaltung pro Semester zum Thema Gender (die drei Facher Soziologie, Politik und Psy-
chologie im Wechsel). Die entsprechende Lehrassistenz wird mit € 13.500 aus Qualitatssi-
cherungsmitteln finanziert. Zudem werden Uber die traditionellen Finanzierungswege hinaus
Zuschusse fur die Teilnahme an Tagungen und Konferenzen vergeben, wenn die antragstel-
lende Person einen Vortrag zu einem Genderthema hélt. Die Gesamtmittel in Hohe von
€ 3.000 pro Jahr verteilen sich paritatisch auf die drei Facher Soziologie, Politik, Psychologie
und werden jahrlich auf kompetitiver Basis vergeben. Personell ist die Fakultat fir Sozialwis-
senschaften mit drei Personen ausgestattet (W2 unbefristet; zwei befristete E13Stellen), die
mit jeweils zwei Wochenstunden in die Gleichstellungsarbeit eingebunden sind.

Philosophische Fakultat

Nachdem die Philosophische Fakultét eine paritatische Verteilung der Professuren erreicht
hat, wurde die Fakultatsgleichstellungsbeauftragte dauerhaft als Prodekanin Gleichstellung
und Finanzen in den Vorstand der Fakultat aufgenommen. Auf diese Weise wird der Unter-
reprasentanz von Frauen auf der Leitungsebene reduziert, wenngleich die Philosophische
Fakultat als einzige derzeit von einer Dekanin gefiihrt wird. Die Prodekanin fir Gleichstellung
und Finanzen wird durch die Reduktion ihres Lehrdeputats und die Gewahrung einer Funkti-
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onszulage entlastet, so dass eine hdhere Attraktivitat der Gleichstellungsarbeit gewahrleistet
ist.

Fakultat fur Wirtschaftsmathematik und Wirtschaftsinformatik

Das Angebot ,Ladies for Wima*“ besteht seit Anfang 2011 und wird durch eine Fakultatsmit-
arbeiterin (E13, 65%, befristet; Unterstiitzung durch Hilfskrafte 50 h/ Monat; € 43.000) in en-
ger Zusammenarbeit mit dem hauptamtlichen Dekan angeboten. Studentinnen sind im Be-
reich der Wirtschaftsinformatik und Wirtschaftsmathematik stark unterreprasentiert (33%),
weshalb der Fokus des Programms vor allem auf der Rekrutierung von Abiturientinnen liegt.
Zu jedem Semesterbeginn werden die Zahlen der Studienanfangerinnen im Studienbiiro er-
hoben. Schilerinnen erhalten die Mdglichkeit ein Schiler- und Schnupperstudium oder ein
betreutes Praktikum zu absolvieren. Frauen als role models werden in dem Imageflyer und —
film der Fakultat dargestellt (Mitteleinsatz € 15.000). Zudem nimmt die Fakultat seit 2008
jahrlich am Girl's Day teil. Ab 2013 soll das Angebot um ein Girls’'s Camp und einen
Abiturientinnentag erweitert werden. Spezielle Seminare (Bewerbungstraining, Rhetorik) fur
Studentinnen erhdhen die Chancen beim spéateren Berufseinstieg. In Planung ist lUberdies
ein spezielles Praktikumsprogramm, das die Wiinsche von Frauen bei der Berufswahl be-
riicksichtigt sowie ein fakultatseigenes Mentoringprogramm, welches erganzend zu den bei-
den zentralen Programmen die spezifischen fachlichen Beduirfnisse berlcksichtigen soll. Alle
Angebote sind langfristige Aktivitdten der Fakultat (Budgetrahmen € 10.000/p.a.).

Graduate School of Economic & Social Sciences (GESS)

Die Graduate School of Economic & Social Sciences (GESS) ist Teil der Exzellenzinitiative
des Bundes und der Lander und, besteht aus dem Center for Doctoral Studies in Business
(CDSB), dem Center for Doctoral Studies in Economics (CDSE) und dem Center for Doctoral
Studies in Social and Behavioral Sciences (CDSS). Sie arbeitet seit ihrer Griindung im Jahr
2006 kontinuierlich an der Starkung des Bewusstseins fir genderrelevante Themen. Univer-
sitare Gleichstellungsstrategien werden durch die fur Chancengleichheit zustandige Prorek-
torin Prof. Eckkrammer, welche Mitglied im Vorstand der GESS ist, transportiert. Das seit
2011 bestehende Gender & Diversity-Komitee, setzt sich aus wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen verschiedener Qualifikationsstufen, der universitatsweiten Ombudsfrau fir Promovie-
rende Prof. Sonnentag und der Referentin der zentralen Gleichstellungsbeauftragten zu-
sammen. Es ist zustandig fUr eine transparente Dokumentation des Frauenanteils an der
GESS und tragt dazu bei, die Ausgestaltung der Gleichstellungsstrukturen und die Verein-
barkeit von Familie und Promotionsstudium weiter voranzutreiben. Das G&D-Komitee tagt
mindestens einmal pro Semester sowie nach Bedarf. Die Beurteilungsrunde bei der Auswahl
der neuen Doktorandenkohorte erfolgt unter Einbeziehung des G&D Komitees. Im Rahmen
der Vorstandssitzungen findet eine regelmafRige Berichterstattung Uber genderrelevante
Themen durch die akademischen Direktoren, die Center Managerinnen, die studentische
Vertretung und das G&D-Komitee statt. Die drei Center Managerinnen (halftig finanziert von
der DFG und der Universitat) dienen innerhalb der GESS-Administration Uberdies als An-
sprechpartnerinnen fir Genderfragen. Zudem wird im Zuge der zweiten Forderperiode eine
neue Position (E13, befristet) innerhalb der GESS Verwaltung geschaffen, die zentral fur
Genderfragen zustandig sein wird.

GESS-Angehdrige konnen alle zentralen Kinderbetreuungsangebote der Universitat (siehe
3.2) nutzen. Eltern mit Kind kdnnen zudem vielfaltige Forderméglichkeiten in Anspruch neh-
men: Verlangerung der Stipendiendauer, einen Kinderzuschlag (€ 400 pro Monat fur das 1.
Kind, € 100 pro Monat fiur jedes weitere Kind) und flexible Regelungen beziiglich der Kursbe-
legung und Studiendauer. Zusétzlich unterstiitzt die GESS ihre Promovendinnen bei der Be-
antragung von spezifischen Stipendien (z.B. Schlieben-Lange-Stipendiums des Landes Ba-
den-Wirttemberg). Insgesamt stehen der GESS € 10.000 pro Jahr fur einschlagige Malf3-
nahmen zur Verfigung. Zusatzlich werden die Stipendienmittel inklusive der Zuschlage fur
Eltern mit Kindern geméanR der DFG-Regelungen gewahtrt.

MZES
Das universitatseigene Mannheimer Zentrum fur europaische Sozialforschung (MZES) ver-
abschiedete mit einem Vorstandsbeschluss vom 14.03.2012 ein eigenes Gleichstellungs-
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konzept. Dieses sieht unter anderem die Wahl einer/s eigenen Gleichstellungsreferentin/-en
aus dem Kreis der Beschéftigten des MZES flr die Dauer von zwei Jahren vor. Zu den
Rechten und Pflichten der/s Gleichstellungsreferentin/-en gehoren die beratende Teilnahme
an Vorstandssitzungen gleichstellungsrelevante Themen betreffend, das Antragsrecht beim
Vorstand, die Verwaltung eines eigenen Budgets fir Gleichstellungsmalinahmen, welches
jahrlich vom Vorstand festgelegt wird (2012: € 6000). Dartber hinaus legt sie/er dem Vor-
stand jahrlich einen Bericht vor, der sowohl die Entwicklung des MZES im Hinblick auf
Gleichstellung und Familienfreundlichkeit als auch die Verwendung des Gleichstellungsbud-
gets beinhaltet. Zur Kompensation des Aufwands (u.a. auch der Mitarbeit in der strategi-
schen Planung von Gleichstellungsprogrammen in der Senatskommission Gleichstellung)
erhalt die/der Gleichstellungsreferentin bis zu 30 Hilfskraftstunden im Monat.

Sonderforschungsbereich 884

Der interdisziplinar arbeitende, von der DFG geforderte (Forderperiode: 2010-2013, evitl.-
2021) Sonderforschungsbereich 884 (SFB 884). Die im Jahr 2011 stattfindenden Gleichstel-
lungsmaflinahmen (Etat € 28.000) fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen wurden durch die
aus der Stabsstelle entsandte Gleichstellungsberaterin des SFB (Finanzierung durch den
SFB anteilig E13, 25%) geplant und organisiert. Die Beraterin konzipierte ein englischspra-
chiges Programm: Projektmanagement (€ 2.677), Einzelcoachings (€ 1.247), sowie individu-
elle Weiterbildungen (2011: € 2.553; 2012: € 2.090) wurden angeboten. Beschaftigte des
SFB konnen auf die Notfallbetreuung (Mo-Fr. 7.00-18.00 Uhr) der Kinderlandnet GmbH in
der Einrichtung Kindernest in Universitatsnahe zurlickgreifen (20 Tage/p.a. + Aufstockung
(€ 3.200)). Der Geschaftsfuhrer des SFB unterstiitzte die Gleichstellungsberaterin in ihrer
Arbeit. In 2012 wurden die MalRnahmen nach internem Bedarf erneut angeboten. In 2013 soll
das Modell der SFB-eigenen Gleichstellungsberaterin wieder aufgenommen werden.

1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztragern bzw. —tragerinnen

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist Vorsitzende der Senatskommission fiir Gleichstel-
lung sowie der Kommission gegen sexuelle Belastigung der Universitdt Mannheim. Die Se-
natskommission erarbeitet grundlegende Konzepte und Programme fir die Gleichstellungs-
arbeit (z.B. gendergerechter Berufungsleitfaden, gleichstellung 2020, s.u.), vergibt mehrere
Preise und landesweite Stipendien fiir Wissenschaftlerinnen mit Kind (s. B.1.1). Die Kom-
mission setzt sich aus allen Fakultatsgleichstellungsbeauftragten, aus je zwei Angehérigen
der Statusgruppen Professorinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen sowie zwei stu-
dentischen Vertreterinnen zusammen. Beratende Mitglieder sind die Prorektorin fur Infra-
struktur, Chancengleichheit und wissenschaftlichen Nachwuchs, die Leiterin der Stabsstelle
Gleichstellung und soziale Vielfalt sowie die Beauftragte fiir Chancengleichheit. Die Senats-
kommission tagt mindestens dreimal im Jahr.

Die Kommission gegen sexuelle Belastigung vereint einen breiteren, sachlich berihrten Per-
sonenkreis (z.B. Justiziarln, Vertreterin der Personalabteilung und des Personalrat),und be-
steht bereits seit 1995. Sie tagt mindestens einmal im Semester.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt regelmé&Rig an den Sitzungen der Landeskonferenz
der Gleichstellungsbeauftragten an den wissenschaftlichen Hochschulen Baden-
Wirttembergs sowie der Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbe-
auftragten an Hochschulen sowie an einschlagigen Fachtagungen teil.

Bei der Auswahl der Gastprofessorin im WOVEN-Programm (vgl. B 1.1) wird die Beschéfti-
gung mit genderrelevanten Themen zwar nicht als conditio sine qua non, jedoch als Positi-
vum gewertet, da von der entsprechenden Expertise im Haus profitiert werden kann. Die
derzeitige Inhaberin der WOVEN-Gastprofessur, Prof. van de Kerhof, befasst sich etwa mit
dem Thema ,Female Entrepreneurship® und bringt dieses aktiv in die Lehre und die Gleich-
stellungsarbeit ein.

Die Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt arbeitet sehr eng mit der allgemeinen
Nachwuchsférderung, der Forschungsforderung, dem Bereich Internationales und der For-
schungskommunikation im Arbeitskreis FFG zusammen und trifft sich im Abstand von zwei
Monaten zum fachlichen Austausch und Erarbeiten neuer Strategien. Im gemeinsamen
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Newsletter, der seit Anfang 2011 etwa drei Mal jahrlich in gedruckter Form erscheint und an
alle wissenschaftlichen Beschéftigten der Universitat versendet wird, gibt es eine gute Platt-
form, um Uber gleichstellungsrelevante Themen und Programme aktuell und zielgruppen-
spezifisch zu informieren. Neueingestellte Wissenschaftlerinnen an der Universitat werden
beim Nachwuchsfriihstiick oder bei der Ubergabe der Mannheim Research Tool Box (fiir alle
neuberufenen Professorinnen) tber alle Angebote der Gleichstellung umfassend informiert.
Alle zwei Monate findet und Leitung der Prorektorin Frau Prof. Eckkrammer der
.Nachwuchsjour” statt, an dem die allgemeine Nachwuchsférderung sowie die akademische
Nachwuchsférderung fir Frauen besprochen werden.

Im Rahmen eines LLP/Erasmus-geférderten Aufenthaltes an der Stabsstelle Gleichstel-
lungspolitik der Universitat Linz (A) konnte die Stabsstellenleitung 2011 Expertisen austau-
schen und die Kooperation vertiefen.

Im Rahmen der jahrlich, bundeslandweit stattfindenden Frauenwirtschaftstagen beteiligt sich
die Universitat seit 2011 durch eine Veranstaltung der Stabsstelle Gleichstellung und soziale
Vielfalt in Kooperation mit Unternehmen und Netzwerken (u.a. Bosch, BASF,European Wo-
men’s Management Development, Business and Professional Women) sowie den Fakultéten
(z.B. BWL). Die Veranstaltung im Jahr 2012 thematisierte ,Wege, Ziele, Strategien von/fir
Frauen in Wissenschaft und Wirtschaft".

2012 wurde im Rektorat die Einrichtung eines intern und extern besetzten internationalen
Gender Advisory Boards beschlossen, welches die Universitat Mannheim und inshesondere
die Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt in Gleichstellungsfragen beraten sowie die
Evaluationen der implementierten Mal3nahmen kritisch unter die Lupe nehmen soll. Dem
Advisory Boards kommt inshesondere auch beratende Funktion bei der Weiterentwicklung
des universitaren Gleichstellungskonzepts zu. Es setzt sich aus Experten und Expertinnen
zusammen (Professorinnen aus dem Bereich der Gender- und Diversityforschung, ehemali-
ge Gleichstellungsbeauftragte, in anderen aktiv in der Gleichstellung operativ und politisch
tatige Personen) und wird im Frithjahr-Sommersemester 2013 erstmals tagen.

1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Gerade in Deutschland wird die geringe Flexibilitat wissenschaftlicher Karriereverlaufe oft-
mals moniert. Quer-, Spat- oder Wiedereinsteigen ist kaum maoglich, da alle wichtigen Leis-
tungen in einem engen zeitlichen Korridor erbracht werden missen.

Die Universitat Mannheim versucht diesen Bedingungen durch die Implementierung von
Gender Mainstreaming sowie eines breiten Managing Diversity-Konzepts zu begegnen. Die
seit Februar 2011 bestehende Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt agiert deshalb
seit ihrer Grindung im Sinne einer Verankerung des Bewusstseins von Gleichstellung und
sozialer Vielfalt als Quelle der Innovation und als fundamentaler Pfeiler fur eine positive Or-
ganisationsentwicklung. Gleichstellung wird als Querschnittsaufgabe fir die gesamte Hoch-
schule betrachtet, wobei es insbesondere in allen Gremien der Selbstverwaltung einer Sen-
sibilisierung bedarf.

Im Bereich der Arbeitsverhaltnisse wird basierend auf den Vorgaben der DFG (fachspezifi-
sche Beschéftigungsprozentsétze fir Doktorandinnen) sowie den Bedurfnissen der Mitarbei-
terlnnen in ihren individuellen Lebenslagen nach adaquaten und flexiblen Lésungen gesucht,
welche es erlauben Familienverpflichtungen (z.B. auch Pflege), konkrete Lebensumsténde
(z.B. Behinderung, Krankheit) mit einer wissenschaftlichen Laufbahn unter einen Hut zu
bringen. Beschaftigungsverhéltnisse sind deshalb im wissenschaftlichen Bereich wie auch
der Verwaltung weitgehend flexibilisiert worden und lassen sowohl unterschiedliche Beschéaf-
tigungsumfange als auch Ortsverlagerungen zu (Telearbeit). Mit Blick auf die MitarbeiterIn-
nen bekennt sich Mannheim klar zu Vielfalt als Quelle und forciert gezielt eine internationale
Rekrutierungskultur, welche wissenschaftliche Exzellenz in den Mittelpunkt stellt. Deshalb
wird vor allem das Modell der Juniorprofessur, welche Wissenschaftlerinnen im Post-Doc
Stadium bereits unabh&ngiges Forschen mit einem eigenen Budget ermoglicht, propagiert
(die Anzahl der zugeteilten Juniorprofessuren ist im Unterschied zu vielen anderen Universi-
taten ausgeschopft eine Flexibilisierung bei der Besoldung wurde wiederholt eingefordert,
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um international kompatible Gehélter bezahlen zu kénnen). PostDoktorandinnen sowie Juni-
orprofessorinnen haben im Rahmen einer unbirokratischen Antragstellung im Rahmen des
Autonomiefonds (Teil des Forschungsfonds) die Moglichkeit, flexible Mittel fur die Finanzie-
rung eigenstandige Forschung (Hilfskrafte, Probanden, Gerate etc.) zu erhalten. Bei der Ein-
richtung des Fonds wurde insbesondere auf die systematische Berilicksichtigung aller Di-
mensionen von Gender geachtet. Eine Gleichstellungsfolgenabschétzung fallt gerade im
Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses ebenfalls ins Gewicht, da die Absenz eines
Geschlechts auf bestimmten Karrierestufen dazu fihrt, dass manche Karrierewege gar nicht
ins Kalkil gezogen werden (fehlende role models). Im Kontext des Managing Diversity An-
satzes, der allen Mitgliedern der Universitét eine individuelle Entwicklung jenseits stereotyper
Darstellungsmuster erlauben soll, wurden bisher vor allem antidiskriminierende Mal3Bnahmen
(z.B. Berufungsleitfaden) sowie FérdermafRnahmen fir benachteiligte bzw. unterreprasentier-
te Gruppen (vgl. B.1.1 & B.1.2) eingesetzt. Gleichermal3en gelten die Aktivitaten einer Ver-
besserung der Rahmenbedingungen (Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie) sowie
einer Gender-Qualifizierung insbesondere der Leitungsebenen.

Zur Umsetzung der Gender Mainstreaming Strategie und des Managing Diversity Konzepts
ist die Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt mit einem jahrlichen Budget aus zentra-
len Mitteln von € 103.000 ausgestattet und weist personell folgende Struktur auf:

Position Personelle Res-
sourcen

Leitung E13, 85%

Stellv. Leitung + Projektleitung Kitaausbau E1l1l, 75%

Wissenschaftliche Referentin der Gleichstellungsbeauftragten E13, 50%

Wissenschaftliche Mitarbeiterin Projektleitung PolePosition! E13, 50%

Wissenschaftliche Mitarbeiterin Gleichstellung 2020 E13, 65%

Beraterin Familienservice E9, 50%

2 gepr. Wiss. Hiliskrafte Genderconsulting; Gendermonitoring je 80h/ Monat

1 ungepr. Wiss. Hilfskraft 40h/ Monat,
befristet

Die Organisationsstruktur und der Bildungsauftrag einer Universitat bedingen zudem, dass
die in vielen Disziplinen einschlagige Forschung zu Gender und Diversity erhoben und —
wenn maoglich — fir die eigene Arbeit nutzbar gemacht wird. Um die vielfaltige Forschung in
den Einzelbereichen der Universitat sichtbar zu machen, wird derzeit in der Stabsstelle eine
Forschungslandkarte erarbeitet, die auch eine Auslotung der Querbeziige und damit den
fachliche und interdisziplindre Austausch erleichtern soll. Neben den forschungsspezifischen
Themenkreisen muss eine Organisation, deren Kerngeschaft die Lehre ist, gleichstellungs-
orientierte Organisationentwicklung auf die Lehre anwenden. Auf diese Weise unterstiitzt die
Stabsstelle etwa die Fakultaten bei der Akkreditierung von.

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Zur Uberprifung der zentralen universitaren und fakultaren Zielsetzungen im Bereich der
Gleichstellung ist eine datengetriebene Qualitatskontrolle unumganglich. Die Bereitstellung
der Daten uUber die verschiedenen Qualifizierungsstufen erfolgt tiber das Dezernat I, (Pla-
nung und Forschungsférderung), das Dezernat Il, (Studienangelegenheiten), und das De-
zernat V (Personal). Eine jahrliche Veroffentlichung dieser Statistiken erfolgt zum einen Uber
den offentlich zuganglichen Rechenschaftsbericht des Rektorats. Dieser umfasst geschlech-
terdifferenzierte Zahlen zu Studierenden, Promotionen und Habilitationen (alle aufgeschlis-
selt nach Fakultatszugehorigkeit). Dartber hinaus wurden im Zuge der Berichterstattung zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG Statistiken durch die Stabs-
stelle Gleichstellung und soziale Vielfalt erhoben, ausgewertet und bereitgestellt sowie ge-
schlechterdifferenzierte Statistiken aufgeschlisselt nach Fakultdten zu Absolventen, Junior-
professuren und Professuren ausgegeben. Eine Veroffentlichung dieser Daten erfolgt Uber
den jeweiligen DFG-Bericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards, die
Homepage der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt, den internen Newsletter For-
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schungsférderung, -kommunikation und Gleichstellung und den Jahresbericht der Stabsstelle
Gleichstellung und soziale Vielfalt.

Die Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt plant derzeit ein systematisches Gleich-
stellungscontrolling mit dem Ziel belastbare geschlechtsdifferenzierte Daten zu liefern. Hier-
zu sollen neben den vorhandenen geschlechtsdifferenzierten Zahlen zu Studierenden, Pro-
motionen, Habilitationen, wissenschaftlichem und nichtwissenschaftlichem Personal auch
alle GleichstellungsmalBnhahmen regelmafdig und zentral erfasst und im Sinne eines Best-
Practice-Katalogs den Fakultaten und universitdren Einrichtungen zur Verflgung gestellt
werden. Diese Vorgehensweise soll sowohl die Formulierung klarer Zielvereinbarungen als
auch die Ableitung, Planung, Implementierung und Evaluation gleichstellungsorientierter
MalRnahmen vereinfachen.

3. Erhdhung der Wettbewerbsfahigkeit

Die Universitat benennt in ihrem Leitbild die Gleichstellung der Geschlechter klar als vorran-
giges hochschulpolitisches Ziel und unternimmt zahlreiche Anstrengungen, um ihren Be-
schaftigten in Wissenschaft und Verwaltung ein Forschungs- und Arbeitsklima zu ermogli-
chen, das wissenschaftliche Karriere unabhéngig vom Geschlecht und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erméglicht. Als Ausbildungsstatte kiunftiger Fihrungskrafte ist sich die Uni-
versitét ihrer gesellschaftlichen Verantwortung diesbezlglich bewusst und legt grol3en Wert
darauf, dass ihre Fuhrungskrafte diese Verantwortung wahrnehmen. Mit der Teilnahme am
audit familiengerechte Hochschule seit 2006 bekennt sich die Universitat zu einem kontinu-
ierlichen Ausbau des bestehenden familiengerechten Hochschulklimas. Mit Abschluss des
Konsolidierungsprozesses im Dezember 2012 zur Rezertifizierung (€ 11.300) hat die Univer-
sitat in ihrer Zielvereinbarung u.a. den Fokus auf die Fuhrungsmentalitat im wissenschatftli-
chen Bereich gelegt. So werden in den nachsten beiden Jahren Personal- und Fihrungsauf-
gaben im wissenschaftlichen Bereich definiert und die Rolle als Fihrungskraft im Zusam-
menhang mit Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir die Beschéftigten geklart (familienori-
entierte Personalfiihrung). Die wissenschaftlichen Flhrungskrafte bekommen Unterstiitzung
in Form von Fort- und Weiterbildungsmaflihahmen angeboten, um sie bei ihren Aufgaben im
Sinne der Universitat unterstitzen zu kdénnen. Aufgrund ihres ernsthaften und vielseitigen
Bestrebens der Universitat wurde der Begutachtungsprozess mit der Empfehlung zur
Rezertifizierung abgeschlossen, so dass die Universitat dem neuen Zertifikat positiv entge-
genblickt.

3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle

Die Universitat unterstitzt flexible Arbeitszeitmodelle vielseitig und ermdglicht ihren Beschaf-
tigten seit Anfang 2012 auf Antrag alternierende Telearbeit. Das seit 2006 bestehende und
bewéahrte Teilzeitmodell mit einer Kernarbeitszeit von 10.00- 15.00 Uhr erlaubt den Beschaf-
tigten eine flexible Arbeitszeiteinteilung. Beschéftigte konnen erworbene Uberstunden inner-
halb der Kernarbeitszeit an bis zu funf Tagen am Stiick ausgleichen, wenn sie ein krankes
Kind unter 12 Jahren beaufsichtigen missen oder einen Angehorigen pflegen missen. Ins-
besondere im Zuge des Wiedereinstiegs (vgl. Leitfaden familienbedingte Auszeit 3.3) beste-
hen vielfaltige Uber einen Leitfaden standardisierte Moglichkeiten einer schrittweisen Rick-
kehr an die Universitat. Vor allem fiir Wissenschaftlerinnen in der Qualifikationsphase ist die
fortwahrende Préasenz in der scientific community auch wéhrend familienbedingter Auszeiten
wichtig, so dass hier eine personalpolitische Linie verfolgt wird, die eine Flexibilisierung des
Beschaftigungsumfangs sowie des Arbeitsortes zulésst. Die zeitliche Entgrenzung der wis-
senschaftlichen Tatigkeit wird dabei in kritischer Sichtweise stets in die Diskussion — insbe-
sondere die akademische Weiterbildungsprogramme — miteinbezogen.

3.2 Kinderbetreuungsangebote

Beschaftigte der Universitat aus allen Beschaftigungsgruppen kdnnen seit Januar die Regel-
betreuung der universitatseigenen bilingualen Kinderkrippe Campus Kids in Anspruch neh-
men. Das Angebot unter Tragerschaft von educcare beinhaltet 20 Ganztagesplatze (Off-
nungszeit: Mo-Fr. 08.00- 17.00 Uhr) fir Kinder von 6 Monaten bis drei Jahren mit — im Sinne
der Internationalisierung der Universitat — bilingualer Ausrichtung. Fur die zweijahrige Imple-
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mentierungsphase (Planungs- und Genehmigungsprozesse) wurde eine Projektkoordinatorin
(E9, 75%) in der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt eingestellt. Der Trager
educcare bot zuséatzliche Unterstiitzung und Projektbegleitung Uber einen Beratervertrag
(Gesamtvolumen € 30.000), um eine professionelle Umsetzung des Projekts zu gewahrleis-
ten. Die Umbaukosten (ca. € 180.000) und die Kosten fiir die Erstausstattung der Krippe
wurden nach einem Zuschuss des Bundes von der Universitat getragen (ca. € 80.000). Die
Universitat tbernimmt die Mietkosten (€ 36.000/p.a.) und steht fur die finanziellen Risiken
der laufenden Kosten der Einrichtung ein.

Fir Kinder von Beschéftigten im Alter von 1- 6 Jahren hat die Universitat zudem 14 Beleg-
platze im Kinderhaus des Studentenwerks fest gebucht (Offnungszeit: Mo - Do 7:45 - 17:15
Uhr; Fr 7:45 - 16:15 Uhr; Kostenbeteiligung der Universitat: € 4.250/p.a.; ab 2013 € 8.500, da
Wegfall MWK Fdrderung).

In Kooperation mit der Metropolregion Rhein-Neckar und anderen ortsanséssigen Betrieben
und Unternehmen wurde in 2012 erstmalig eine Ferienbetreuung fir Schulkinder bis zum 12.
Lebensjahr angeboten, die die Sommerferienzeiten in allen drei Bundeslandern der Metro-
polregion abdeckt (€ 400). Die Aufrechterhaltung des Angebots ist fir 2013 vorgesehen und
im Haushaltsplan der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt fest eingeplant.

Studierende koénnen ihre Kinder im Alter von 1-6 Jahren im Kinderhaus des Studentenwerks
betreuen lassen. Dort sind insgesamt 70 Ganztagesplatze fir Kinder von Studierenden aller
Mannheimer Hochschulen bereitgestellt. Beim Bau des Kinderhauses hat sich die Universitat
in 2008 mit einem Betrag von € 75.000 beteiligt.

Die flexible Kurz- und Notfallbetreuung (Mo-Fr. 08.00 - 17.00 Uhr) der Universitat in dem seit
2006 bestehenden Eltern-Kind-Zimmer (EKIiZi) richtet sich an alle Angehdérigen der Universi-
tat. Kinder im Alter von 6 Monaten bis 12 Jahren kénnen bei Betreuungsengpassen (z.B.
Ausfall der Regelbetreuung) dort selbst betreut bzw. durch eine Betreuerin betreut werden.
Auch Betreuung fir an der Universitat stattfindende Fachtagungen wird vom EKiZi angebo-
ten und bereits in Anspruch genommen. Die Universitat stellt seit 2006 die Raumlichkeiten
zur Verfugung, finanzierte die notwendigen Umbaumafinahmen und beteiligt sich an der
Vergutung der Betreuerinnen (2011: € 6.900; 2012:€ 15.000). Anfang 2012 wurde aufgrund
erhdhter Nachfrage eine zweite Betreuerin eingestellt.

Fir die kommenden Jahre ist aus universitatseigenen Mitteln die Zusammenfihrung der Re-
gel- und Notfallbetreuung im Zuge der Errichtung eines neuen Forschungs- und Lehrgebau-
des im Stadtquadrat B6 geplant. Dieses 2015/16 zu errichtende Campusgebaude integriert
auf ca. 500 gm eine universitdre Kindertagesstatte mit drei Krippengruppen, einer altersge-
mischten Gruppe und der Notfallbetreuung fur Beschéftigte und Studierende. Die Auslobung
des Architektenwettbewerbs hat im Januar 2013 bereits zur Pramierung eines Siegerprojekts
gefuihrt, so dass die Detailplanungen fur den Bau fir 2013 ins Auge gefasst werden.

3.3 Unterstutzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Als Basis fur die Unterstitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen dient das weite
Verstandnis von Familie innerhalb der Universitat: Familie ist ein soziales Netzwerk, zu dem
die Kernfamilie insbesondere alleinerziehende Mutter und Vater, nichteheliche oder gleich-
geschlechtliche Partnerschaften sowie Patchwork- und Pflegefamilien z&hlen.

Im Themenfeld Dual Career ist die Universitat sehr gut vernetzt und im Arbeitskreis Dual
Career der Metropolregion Rhein Neckar (MRN) als standiges Mitglied vertreten. Im ,Memo-
randum of Understanding” des Netzwerks sind die kinftige Kooperation und Unterstitzung
der Netzwerkpartner beim Thema Dual Career schriftlich festgehalten. Anfragen von Partne-
rinnen von Beschaftigten der Universitat werden in die jeweiligen Netzwerke weitergegeben.
Das Rektorat unterstiitzt Bewerbungen von Partnerinnen aktiv mit einem Schreiben, das zu
den Bewerbungsunterlagen des/der Partnerin an potentielle Arbeitgeber gelegt werden kann.
Im Gegenzug ist die Universitat offen fir Bewerbungen aus dem Netzwerk. Zudem hat das
Welcome Centre der Universitat eine umfangreiche Liste potentieller Arbeitgeber in der Re-
gion erarbeitet und auf seiner Homepage zur Verfliigung gestellit.
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Die Universitét ist ebenso Mitglied im Netzwerk Dual Career Heidelberg der Universitat Hei-
delberg und dem Bundnis fur Familie in Heidelberg. Die Akteure informieren in einem ge-
meinsamen Flyer Gber die Service- Angebote und haben eine gemeinsame Stellenbérse ins
Leben gerufen, um gezielte Unterstitzung flir den Raum Heidelberg anzubieten.

Um Beschaftigten der Universitat einen guten Einstieg nach einer Familienphase zu gewahr-
leisten, wurde der ,Leitfaden zur familienbedingten Auszeit® angefertigt. Er enthalt u.a.
Checklisten, Angaben zu Ansprechpartnerinnen, Gesprachsleitfaden fir die verschiedenen
Arten der Familienauszeit, Rechte und Pflichten der Beteiligten, Hinweise auf Arbeitszeitmo-
delle und Telearbeitsmoglichkeiten sowie Programme zum Kontakthalten. Der Leitfaden un-
terstitzt und begleitet Beschéftigte mit Familienverantwortung sowie deren Vorgesetzten vor,
wahrend und nach der Familienphase. Begleitend wird 2013 ein kompaktes ,Welcome-back-
Programm® erarbeitet, welches auf die unterschiedlichen Zielgruppen (wissenschaftliches
und nichtwissenschaftliches Personal) zugeschnitten sein wird.

Um den fachlichen und internationalen Austausch aller Beschéftigten der Universitat zu er-
mdoglichen, kdnnen diese am Erasmus-Programm teilnehmen. Hier kénnen auch Kosten flr
die Mitnahme von Kindern beantragt werden. So wird auch Eltern mit Familienpflichten die
Weiterbildung Uber einen Auslandsaufenthalt erméglicht. Kooperationen mit auslandischen
Forschungsinstitutionen sowie der Besuch von Internationalen Summer-Schools werden zu-
dem durch aus dem Forschungsfonds finanzierte Formate unterstiitzt, die standardmafig
individuelle Lebenslagen bertcksichtigen (z.B. besondere gesundheitliche oder familiare
Herausforderungen).

Um wissenschaftliches Personal bei der Familien- und Karriereplanung zu untersttitzen und
eine Qualifikationsperspektive an der Universitat zu bieten, informierte die Universitatsleitung
Mitte 2012 in einem Rundschreiben an alle wissenschaftlichen Einrichtungen tber die recht-
lichen Mdoglichkeiten des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Die Universi-
tatsleitung forderte in dem Schreiben die Vorgesetzten nachdricklich dazu auf, von der Ver-
langerungsmaoglichkeit der Hochstbefristungsdauer wegen Kinderbetreuungszeiten nach § 2
Abs. 1 S. 3 WissZeitVG Gebrauch zu machen und ihren wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
entsprechende Vertragsverlangerungen anzubieten. Auch fur die Anrechnung von Erzie-
hungs- und/oder Beurlaubungszeiten hat die Universitatsleitung familienfreundliche Stan-
dards kommuniziert, wobei das Einverstandnis des/der wissenschaftlich Mitarbeiterln als
Grundbedingung gilt.

Seit 2010 unterstitzt das Welcome Centre der Universitat auslandische Wissenschaftlerin-
nen umfassend, z.B. bei der Wohnungssuche, der Suche nach einem Betreuungsplatz fur
Kinder, Behdrdengangen, dem Abschluss einer Krankenversicherung. Fir die ersten drei
Monate des Deutschlandaufenthaltes kénnen Gastwissenschaftlerinnen mit ihren Familien-
angehorigen im Gastehaus des Welcome-Centres wohnen.

Die Stabsstelle fur Gleichstellung und soziale Vielfalt bietet in Zusammenarbeit mit dem Insti-
tut fur Sport ein genuin auf Frauen zugeschnittenes Sportprogramm an. Die Kurse wer-
den ausnahmslos von Trainerinnen geleitet und stehen lediglich Frauen offen. An einem Tag
in der Woche ist das Gesundheitszentrum der Universitat ausschlie3lich fur Frauen gedéffnet.

3.4 Service fur Familien

Die Beratungsstelle des Campus Familien- und Gleichstellungsservice wurde im Zuge des
audits familiengerechte Hochschule in einer Zielvereinbarung festgehalten und besteht seit
Februar 2011. Die Beratungsstelle ist an der Stabsstelle fur Gleichstellung und soziale Viel-
falt angesiedelt und dient als Erstanlauf- und Vermittlungsstelle fir alle Beschéftigten und
Studierenden der Universitat in Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder Studi-
um, sexueller Belastigung sowie die wissenschaftliche Qualifikation. Die Beraterin (E9, 50%)
klart in einem personlichen Gesprach oder in der telefonischen Sprechstunde das Anliegen
und unterstitzt die nachsten Schritte und Losungswege. Neben der internen Vernetzung der
Beratungsstelle zu anderen universitaren Beratungsstellen (Studienbiros, Personalrat, etc.)
besteht eine gute externe Vernetzung zu Fachberatungsstellen im Stadtgebiet Mannheim.
Die Beratungsstelle verflugt Uber umfangreiches Informationsmaterial, welches in einem fit
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for family“-Koffer themenspezifisch und individuell auf Anfrage zusammengestellt wird. 2011
wurden von der Beratungsstelle umfangreiche Informationsschriften (Leitfaden und Checklis-
te Pflege, Adresslisten fur Fachberatungsstellen, themenbezogene Literaturverzeichnisse
und Informationsbroschiren) erarbeitet, die auf der Homepage der Stabsstelle Gleichstellung
und soziale Vielfalt elektronisch bereit gestellt werden und in regelmafigen Abstanden ak-
tualisiert werden. Interne Veranstaltungen wurden genutzt, um das Thema Pflege von Ange-
horigen an der Universitat Mannheim zu vertiefen. Zudem wurde Mitarbeiterinnen die Teil-
nahme am Kompetenztraining Pflege der Metropolregion ermdglicht (€ 450) und als In-
House-Veranstaltung in 2012 abgehalten (€ 4000). Die Beratungsstelle kooperiert zudem mit
dem Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf der Metropolregion.

Die Universitat verflgt tber eine duBerst familienfreundliche Infrastruktur: Es gibt mehrere
Wickelpunkte Uber den gesamten Campus verteilt, eine Stillecke fur Mutter und eine Spiel-
ecke fur Kinder im Mensagebaude sowie die Mdglichkeit eines kostenlosen Mittagessens flr
Kinder im Alter bis 12 Jahren in Begleitung eines zahlenden Erwachsenen. Aushan-
ge/Plakate informieren Uber samtliche familienfreundlichen Standorte auf dem Campus. Die-
se sind auch im neuen Campusplan ersichtlich, der in Bearbeitung ist.

4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe
4.1 Verfahrensregeln fur vorurteilsfreie Verfahrensablaufe

Die Universitat legt groBen Wert auf Chancengleichheit in samtlichen Bewerbungs- und Be-
rufungsverfahren. Alle Fakultaten achten bei ihren Berufungsverfahren darauf, potentielle
Bewerberinnen des jeweils unterreprasentierten Geschlechts proaktiv anzusprechen. In den
Jahren 2011/2012 entwickelte die Gleichstellungsbeauftragte und deren Referentin in Ko-
operation mit der Senatskommission fir Gleichstellung und der zustéandigen Prorektorin ei-
nen Berufungsleitfaden inklusive einer Richtlinie zur Herstellung von Chancengleichheit
in Berufungsverfahren, um die gleichstellungsorientierte Berufungspolitik in der Universitat
in standardisierter Form zu verankern. Die Richtlinien sehen u.a. vor, schon bei der Funkti-
onsbeschreibung und Ausschreibung gendergerecht zu agieren. Zudem werden Regelungen
fur den Frauenanteil der Berufungskommissionengetroffen. Abweichungen von den Stan-
dards sind zu dokumentieren und zu begriinden, so dass das Ergebnis des Berufungsverfah-
rens transparent und nachvollziehbar ist. Die Senatskommission fiir Gleichstellung hat dem
Leitfaden bereits zugestimmt und eine Verabschiedung der Richtlinie durch den Senat emp-
fohlen.

An der Graduiertenschule (GESS) ist das Gender- und Diversity Commitee in die Aus-
wahlverfahren des jeweiligen Jahrgangs an Doktorandinnen aktiv mit einbezogen, um die
Chancengleichheit im Auswahlprozess zu gewéhrleisten, d.h. Lebenslaufe und akademische
Leistungen auch aus der Genderperspektive zu bewerten (s. A.1.2).

4.2 Vorkehrungen gegen persodnliche Abhangigkeiten

Im Jahr 2003 verabschiedete der Senat eine Richtlinie zum ,Partnerschaftlichen Verhal-
ten an der Universitadt Mannheim®. Die Richtlinie regelt den Verhaltenskodex, das Beschwer-
derecht, die zustandigen Beschwerdestellen und deren Aufgaben. Daruber hinaus bietet die
Richtlinie einen MalRBnahmenkatalog, welcher bei konkreten Vorfallen Anwendung findet. Ein
standardisierter Verfahrensweg fur die Behandlung von Féllen sexueller Belastigung wurde
festgelegt, wobei sowohl die professionell ausgebildete Erstanlaufstelle (Beraterin Familien-
service) als auch das Einholen von Stellungnahmen und die Beschlussfassungswege ausge-
regelt wurden. Schliel3lich bietet die Universitat Fort- und Weiterbildungsmafinahmen bzw.
Informationsveranstaltungen an, die sich mit Themen wie sexueller Belastigung, Mobbing
und Diskriminierung beschaftigen.

Die Universitat erarbeitete 2012 eine Promotionsvereinbarung, welche sich an den Vorga-
ben der DFG orientiert und den Lehrstiihlen einen Betreuungsleitfaden fir Promotionsstudie-
rende zur Verfugung stellt. Die Promotionsvereinbarung geht auf den Zeit- und Arbeitsplan
der Dissertation, die Aufgaben und Pflichten der betreuenden Person und des/ der Promo-
vierenden, die Einhaltung guter wissenschaftlicher Praxis, die Schlichtung von Konflikten und
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insbesondere auf die Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft ein. Individuelle Abspra-
chen kénnen gleichermal3en beigefigt und je nach Lebenslage modifiziert werden. Die Pro-
motionsvereinbarung hat bisher Empfehlungscharakter, soll aber, sobald der entsprechende
Passus im Landeshochschulgesetz existiert, flr die gesamte Universitat verbindlich werden.
In der GESS ist ein entsprechendes Milestone-Papier, das familienbedingte Besonderheiten
bertcksichtigt, bereits Standard. Zusatzlich etablierte die Universitat, ebenfalls in 2012, eine
Satzung zur Bestellung von Ombudspersonen fur Promovierende und deren Betreuerln-
nen. Die zwei gewahlten Ombudspersonen aus der Professorenschaft der Universitat, von
welchen mindesten eine weiblich sein soll, stellen eine unabhéngige Instanz dar und verste-
hen sich als Beratungs- und Vermittlungsstelle im Konfliktfall. Die Ombudspersonen sind zur
Verschwiegenheit verpflichtet.

B) Personelle Gleichstellungsstandards
1. Personal und die Verteilung von Ressourcen
1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Das Woven- Programm

Das Personalentwicklungsprogramm WOVEN (Mannheim Women in Academia Visibility and
Career Enhancement Program) wurde seit 2010 zur Karriereforderung und —planung fiir den
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs entwickelt. Das Programm mochte weibliche
Nachwuchswissenschaftlerinnen durch die friihzeitige Unterstiitzung fur eine wissenschaftli-
che Karriere begeistern und bietet in verschiedenen Modulen passgenaue Unterstiitzung in
den verschiedenen Karrierestadien, angefangen bei Studentinnen bis hin zu Habilitandinnen.
Konzipiert wurde das Programm von der zustandigen Prorektorin und der Referentin der
Gleichstellungsbeauftragten (E13, 50%), die das Programm organisatorisch betreut.

WOVEN Start ist ein Angebot an Studentinnen, welche sich mit dem Gedanken einer wis-
senschaftlichen Karriere befassen. Seit 2011 werden halbjahrlich Veranstaltungen angebo-
ten, um die Karriereplanung zu unterstitzen. Im Jahr 2011 fand in Kooperation mit der BWL-
Fakultat die Veranstaltung Karrierewege statt, in der erfolgreiche Frauen tber ihren personli-
chen Werdegang berichteten und eine Podiumsdiskussion stattfand. Karrierecoaching fir
Studentinnen wird seit 2012 angeboten(€ 1.500/p.a.).

WOVEN Honors richtet sich ebenfalls an Absolventinnen und honoriert jahrlich seit 2011 mit
dem mit € 500 dotierten Elisabeth-Altmann-Gottheiner-Preis hervorragende Abschlussarbei-
ten im Bereich der Genderforschung.

WOVEN Pro bietet mit qualifizierten Trainerinnen und Coaches eine Unterstiitzung fir in
einem Bewerbungsverfahren ausgewdahlte Promovendinnen, die ihre wissenschaftliche Kar-
riere gut geplant angehen mochten. Im Jahr 2012 wurde das umfangreiche Konzept ,,aca-
deMIA- mein Weg zur PROfessur“ von der WOVEN Gastprofessorin (s.0.) in Zusammen-
arbeit mit einer systemischen Beraterin und Coach fur Fuhrungskrafte gemeinsam mit der
Referentin der Gleichstellungsbeauftragten entwickelt, welches im Februar 2013 startet. Im
Rahmen des einjahrigen Lehrgangs erhalten hervorragende Doktorandinnen die Mdéglichkeit,
sich mit ihrer wissenschaftlichen Laufbahn auseinanderzusetzen und sich im akademischen
Kontext weiterzubilden, zu vernetzen und coachen zu lassen (€ 20.000).

WOVEN Publish finanziert mit Druckkostenzuschissen Arbeiten im Themenbereich Gender
und Diversity bzw. hervorragende Publikationen von Absolventinnen, Doktorandinnen und
Habilitiandinnen (2012: € 750). Ab 2013 wird der Druckkostenzuschuss in einen Publikati-
onspreis umgewandelt, der in jedem Semester ausgelobt wird (€ 2.000 p.a.).

WOVEN Guest ermoglicht hochqualifizierten, arrivierten Wissenschaftlerinnen, an der Uni-
versitdt Mannheim fur einen bestimmten Zeitraum zu lehren und zu forschen. Dabei wird die
rotierende WOVEN-Gastprofessur in der Regel fur den Zeitraum von einem Jahr in den regu-
laren Lehrbetrieb der Universitdt Mannheim eingegliedert. Der WOVEN-Professorin wird die
Moglichkeit gegeben, sich selbst in Lehre und Forschung weiter zu qualifizieren. Gleichzeitig
wirkt sie als Rollenvorbild und setzt neue Impulse in der Gleichstellungsarbeit. So kommt der
Gastprofessorin (€ 90.000 p.a.) eine zentrale Position an der jeweiligen Fakultat zu und sie
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wirkt im WOVEN-Programm z.B. als Lehrgangsleitung (s.0.). Derzeit ist Prof. van de Kerkhof
als WOVEN-Gastprofessorin an der Universitat Mannheim tatig, wobei ihr durch ihre inter-
disziplinare Ausrichtung in der Wirtschaftsgeschichte sowie die umfassende von ihr geleiste-
te Konzeptarbeit fir WOVEN Pro die Mdglichkeit eingerdumt wurde, den Zeitraum der Be-
schaftigung auf zwei Jahre auszudehnen. Sie lehrte damit seit Frihjahr 2012 an der Fakultat
fur Volkswirtschaftslehre und wechselt mit Beginn des Fruhjahrssemesters 2013 fur die Dau-
er von zwei Semestern an die Philosophische Fakultdt (Geschichte). Die Finanzierung der
Gastprofessur und ihres Aversums wird jeweils zu 50% von der aufnehmenden Fakultat und
aus zentralen Gleichstellungsmitteln (45.000,- aus gleichstellung 2020 Mitteln s.u.) geleistet.

WOVEN PostDoc mdchte junge Wissenschaftlerinnen dazu bei ihrer wissenschaftlichen
Karriere im Anschluss an die Promotion unterstiitzen. Im Jahr 2011 fand erstmals ein dreita-
giger Habilitandinnencampus in Kooperation mit den Universitaten Linz und Salzburg statt
(€ 2.000). 2013 wird eine weiterer kooperativer Campus fur Wissenschaftlerinnen im
PostDoc stattfinden. Im Rahmen eines zweitdgigen Workshops zum Thema ,fit fir Beru-
fungsverfahren® erhielt die Zielgruppe Einblicke in die gdngige Berufungspraxis und konnte in
simulierten Berufungsvortrédgen und -gesprachen Erfahrung fur spéatere Berufungsverfahren
sammeln. Das Angebot wird ebenfalls in 2013 fortgesetzt und aufgrund konkreter Anfragen
gleichermalf3en in die allgemeine Nachwuchsférderung aufgenommen. 2013 wird erstmals
ein spezielles Karrierecoaching fur Habilitandinnen/weibliche PostDocs angeboten.

Fur das WOVEN-Programm sind aus zentralen Mitteln (inkl. Anteile des Stabsstellenbud-
gets) 77.000 Euro vorgesehen.

Mentoring: Pole Position! Women jump into leadership

Auch aul3erhalb des akademischen Umfelds gilt es, durch gezielte Angebote mehr Frauen
flr Spitzenpositionen zu gewinnen. Durch die Bewilligung eines Drittmittelantrages beim Eu-
ropaischen Sozialfonds (ESF) konnte das Mentoring-Programm POLE POSITION! - Women
jump into leadership zur Nachwuchsférderung von Frauen seit November 2011 in das Tatig-
keitsfeld der Stabsstelle aufgenommen werden. Das Projekt hat ein Gesamtvolumen von
€ 140.000, welches zu gleichen Teilen von ESF und der Universitat getragen wird.

Zielsetzung des Programms ist die Erleichterung des Ubergangs in das Berufsleben und das
ErschlieBen hdherer Karrierestufen fur Frauen und damit mittelfristig dem geschlechterspezi-
fischen Ungleichgewicht innerhalb der Fiihrungsebenen entgegenzuwirken. Kernelement ist
eine enge und andauernde Beziehung zwischen Mentee und Mentorin Uber einen Zeitraum
von 15 Monaten. Eine erfahrene, weibliche Fuhrungskraft aus einem regionalen Unterneh-
men gibt ihr Wissen und ihre Erfahrung an eine Studentin (Master, Diplom, Magister, Staats-
examen) oder Promovierende der Universitat Mannheim weiter. Begleitet wird die Mentoring-
Beziehung durch ein Hoherqualifizierungsangebot (z.B. individuelle Coachings, Vortréage,
Projektmanagement und ein Bewerbungstraining). Nach Auslaufen der Projektférderung
durch den ESF ist die Universitat bestrebt, das Angebot aus eigenen Mitteln fortzuschreiben
und hat dies in der Struktur- und Entwicklungsplanung festgehalten.

gleichstellung 2020

Um der vielfach monierten Selbsteliminierung von Frauen aus dem Wissenschaftssystem im
Anschluss an die Promotion entgegen zu wirken (leaky pipeline), hat die Universitat unter
dem Programmititel gleichstellung 2020 fur den Zeitraum 2013-2018 € 2 Mio. zur Schaffung
von weiblichen Qualifizierungsstellen und flankierende MalRBhahmen vorgesehen. Die Mittel
stammen aus dem Hochschulpakt 2020, ein Bund-L&nderprogramm, dass explizit auch
Gleichstellung als Schwerpunkt nennt und darauf abzielt, den Anteil von Frauen auf héheren
Qualifikationsstufen geschlechterparitatisch auszubauen und eine positive MalBhahme im
Sinne des AGG zur Foérderung des benachteiligten Geschlechts zu schaffen.

Die MalRBnahmen von gleichstellung 2020 sind eng verzahnt mit der akademischen Personal-
entwicklung des WOVEN-Programms, so dass etwa die Gastprofessorin zur Halfte aus die-
sen Mitteln bezahlt wird. Im Frihjahr 2013 erfolgt die erste Ausschreibung von Qualifizie-
rungsstellen fir Wissenschaftlerinnen in der PostDoc-Phase, wobei sowohl Einstiegsstellen
in die Wissenschaft nach der Promotion (Umfang 2-3 Jahre) sowie Postdoc- Stellen mit re-
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duziertem Lehrdeputat fir die Abschlussphase der Erarbeitung einer habilitationsaquivalen-
ten Leistung (1-2 Jahre) zur Verfiigung gestellt werden. Die Stellen werden im Rahmen ein
kompetitiven Verfahrens nach Kriterien der wissenschaftlichen Exzellenz (Evaluationsverfah-
ren mit externen Gutachterlnnen) und unter Einbeziehung der Senatskommission fir Gleich-
stellung universitatsweit vergeben. Neben einem konkreten Forschungsvorhaben muissen
die Bewerberinnen ein Konzept vorlegen, wie sie sich international in der Wissenschaft etab-
lieren wollen, gezielte Vernetzung und Laufbahnplanung mit eingeschlossen. Das Programm
wird von der Stabsstelle begleitet und betreut. Mégliche ErgdnzungsmafRhahmen des Pro-
gramms, die derzeit noch diskutiert werden, betreffen die Schaffung eines Sozialfonds fur
Mutterschutzvertretungen sowie zur Abdeckung aul3erordentlicher Kosten durch die Mitnah-
me von Kindern auf internationale Tagungen, Summer Schools oder Kooperationsaufenthal-
te, fur die bereits entsprechende Forderlinien bestehen.

1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten kénnen seit 2011 ab der Teilnahme des 2. Be-
rufungsverfahrens 50 Hiwi-Stunden (ungeprift) pro Berufungsverfahren aus den Mitteln des
Fonds zur Entlastung von Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen (EGB-
Fonds; € 8.000,00/p.a.) beantragen.

Das Genderconsulting der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt schafft mit seinem
Beratungs- und Unterstiitzungsangebot den Anreiz fir Forschungsvorhaben, Drittmittel fur
GleichstellungsmafRnahmen zu akquirieren und Angebote flr Projektmitarbeiterinnen zu
schaffen

Das gleichstellungsorientierte Finanzmanagement der Fakultdten wird unter A.1.2 detailliert
beschrieben.

2. MaBnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Die Universitat bietet vielseitige bedarfsorientierte Angebote im Bereich Mentoring/Coaching,
sowie gezielte Fort- und Weiterbildungen, die sich speziell an Wissenschaftlerinnen ver-
schiedener Qualifizierungsstufen richten (s. B.1.1; z.B. WOVEN, Pole Position! etc.).

Um das Thema Gleichstellung auf der Fiihrungs- und Leitungsebene zu starken wird im Lau-
fe des Jahres 2013 ein Vertiefungsseminar mit dem Thema ,gleichstellungsorientierter
FUuhrung* fur alle Dekane und Fakultatsgeschéaftsfuhrer durchgefuhrt.

3. MalBnahmen gegen Verzerrungseffekte

Chancengleichheit und einen verantwortungsvollen Umgang untereinander sehen auch die
Studierenden der Universitat als Grundlage ihres Handelns und haben sich in 2012 in einem
Ethikkodex hierzu verpflichtet.

Im Rahmen der Veranstaltungsreihe BiSi der Fakultat fir BWL sowie der Frauenwirtschafts-
tage haben in 2011 und 2012 Veranstaltungen stattgefunden, die die klassischen Rollenbil-
der aufweichen sollen und den Besucherinnen durch positive Role Models verdeutlichen,
dass Frauen sowohl in Wirtschaft als auch in der Wissenschaft Karriere machen kdnnen und
dies mit der Familienplanung vereinbar ist. Auch im Rahmen der Personalentwicklung fur
den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs WOVEN (s.0.) und des Mentoring-
Programms (s.0.) werden vielseitige Veranstaltungen hierzu angeboten.

Die Universitat Mannheim bietet ihren Promovierenden eine Schreibwerkstatt, bestehend
aus Pflicht- und Wahlmodulen an. Eine Teilnahme an der halbtagigen Veranstaltung ,gen-
dergerechte Sprache, gendergerechtes Sprechen® ist fur alle Promovierenden verpflich-
tend.

Das beschlossene Gender Advisory Board wird die Universitat kompetent bei der Uberprii-
fung implementierter Gleichstellungsmaflinahmen beraten sowie fachlichen Input fir die Her-
stellung geschlechtsparitatischer Verteilung leisten (vgl. A.1.3).



UNIVERSITAT
MANNHEIM

Anlagen

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtiibersicht

Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende®

Anzahl der Promotionen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und wiss. Personal auf

Qualifizieru ngsstellen3

Anzahl der Habilitationen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen4

Juniorprofessuren5

Professuren C3/w2°

Professuren C4/W3°

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene
(z. B. Dekane / Rektorate / Pr.‘:’\sidien)5

m

Ausgangslage am
[Stand erster Bericht, 2009]

\

Anzahl

m

Situation am
[Stand Zwischenbericht, 2011]

\

Aktuelle Situation am
[Stand Abschlussbericht, 2013]

Zielvorgabe
fur 2013*

Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*

16

* Hier bitte die Spalten aus den Zwischenberichten iilbernehmen. Bitte keine erneuten Anderungen vornehmen!
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5 Stichtag: 22.10.2012
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100%

55 45
4 67% 33% 6 67% 33% 12 67% 33%
60 40
2,5 71% 29% 2 100% 0%
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50 50
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Anzahl Promovierender und wiss. Personal auf

Qualifizierungsstellen3

Anzahl der Habilitationen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen4

Juniorprofessu ren®

100%

50 50
Professuren C3/W2° 1 1 50% 50% 4 2 67% 33%
23 3 88% 12%
Professuren C4/Ww3° 80 20
27 2 93% % 24 3 89% 11%
Leitungspositionen - mittlere und hochste Ebene k.A. k.A.
1 0 100% 0% 1 0 100% 0% 1 0 100% 0%

(z. B. Dekane / Rektorate / Préisidien)5

* Hier bitte die Spalten aus den Zwischenberichten Gibernehmen. Bitte keine erneuten Anderungen vornehmen!
** keine Zielvorgaben

! Stichtag: 29.10.2012

2 Zeitraum: 01.08.2011 - 31.07.2012

3 Stichtag: 30.10.2012

4 Stichtag: 01.11.2012

® Stichtag: 22.10.2012
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Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende’

Anzahl der Promotionen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und wiss. Personal auf

Qualifizierungsstellen3

Anzahl der Habilitationen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen4

Juniorprofessu ren®

Professuren C3/W2°

Professuren C4/Ww3°

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene
(z. B. Dekane / Rektorate / Préisidien)5

m

Ausgangslage am
[Stand erster Bericht, 2009]

w

Anlagen

[Stand Zwischenbericht, 2011]

Anzahl

Aktuelle Situation am
[Stand Abschlussbericht, 2013]

Zielvorgabe
fur 2013*

Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*
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* Hier bitte die Spalten aus den Zwischenberichten Gibernehmen. Bitte keine erneuten Anderungen vornehmen!

** keine Zielvorgaben

! Stichtag: 29.10.2012

2 Zeitraum: 01.08.2011 - 31.07.2012
3 Stichtag: 30.10.2012

4 Stichtag: 01.11.2012

5 Stichtag: 22.10.2012
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Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende’

Anzahl der Promotionen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und wiss. Personal auf

Qualifizierungsstellen3

Anzahl der Habilitationen im Jahr?

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen4

Juniorprofessu ren®

Professuren C3/W2°

Professuren C4/Ww3°

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene
(z. B. Dekane / Rektorate / Préisidien)5

* Hier bitte die Spalten aus den Zwischenberichten Gibernehmen. Bitte keine erneuten Anderungen vornehmen!

** keine Zielvorgaben

! Stichtag: 29.10.2012

2 Zeitraum: 01.08.2011 - 31.07.2012
3 Stichtag: 30.10.2012

4 Stichtag: 01.11.2012

5 Stichtag: 22.10.2012

Ausgangslage am

Anlagen

[Stand erster Bericht, 2009]

m

Situation am

[Stand Zwischenbericht, 2011]

Anzahl

Aktuelle Situation am

[Stand Abschlussbericht, 2013]

Anzahl

Zielvorgabe
fur 2013*

Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*
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100%

*k

*k

0 0% 100% 0 2 0% 100%
50 50
0 0% 100% 0 0% 100% 0 2 0% 100%
50 50
2 40% 60% 0 0
10 56% 44%
50 50
11 58% 42% 18 13 58% 42%
50 50
4 50% 50% 0 2 0% 100%
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Zielvorgabe

. . Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
Wissenschaftliche Karrierestufen SR

[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013]  FAGEWAEINGIGE oI
[nur falls abweichend]*
Anzahl Anzahl Anzahl
m w
Studierende’
Anzahl der Promotionen im Jahr? 100%
Falls Daten vorhanden: * *ox
Anzahl Promovierender und wiss. Personal auf 88 9 91% 9%
Qualifizierungsstellen3
80 20
Anzahl der Habilitationen im Jahr? 9 1 90% 10% 1 0 100% 0% 2 0 100% 0%
Falls Daten vorhanden: *x **
Anzahl Habilitierender bzw. 7 1 88% 13% 7 1 88% 13%
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen4
70 30
Juniorprofessuren5 1 0 100% 0% 3 0 100% 0% 4 0 100% 0%
70 30
Professuren C3/W2° 3 1 75% 25% 1 0 100% 0%
16 2 89% 11%
Professuren C4/Ww3° 80 20
9 1 90% 10% 15 2 88% 12%
Leitungspositionen - mittlere und hochste Ebene k.A. k.A.
i i \B 4 4 50% 50% 1 0 100% 0%
(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Hier bitte die Spalten aus den Zwischenberichten Gibernehmen. Bitte keine erneuten Anderungen vornehmen!
** keine Zielvorgaben

! Stichtag: 29.10.2012

2 Zeitraum: 01.08.2011 - 31.07.2012

3 Stichtag: 30.10.2012

4 Stichtag: 01.11.2012

® Stichtag: 22.10.2012



