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Im folgenden Text werden anstelle der Doppelbezeichnung die Personen und Funktionsbezeich-
nungen in weiblicher Form verwendet, stehen aber jeweils fiir die ménnliche und weibliche
Form.

Ordnung :
der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakult:it
fiir die Verleihung der Bezeichnung
auflerplanméflige Professorin
vom 7. April 2009

§1

Die Verleihung der Bezeichnung auflerplanméBige Professorin regelt das Hochschulgesetzt (HG)
in § 41. Die auBerplanméBige Professur kann demzufolge an Personen verliechen werden, die die
Einstellungsvoraussetzungen einer Professorin nach § 36 HG erfiillen und in Forschung und Leh-
re hervorragende Leistungen erbringen

Die Verleihung der auflerplanméBigen Professur setzt in der Regel eine flinfjdhrige erfolgreiche
selbstdndige Lehrtétigkeit voraus, die durch ein Gutachten nachzuweisen ist. Bei Vorliegen au-
Bergewohnlicher Leistungen kann die Frist abgekiirzt werden, muss jedoch mindestens drei Jahre
betragen.

§2

Der Antrag auf Verleihung einer auBlerplanméfigen Professur an die Dekanin kann durch die

Mentorin (eine hauptamtlich tdtige Hochschullehrerin mit Lehrbefugnis an der Mathematisch-

Naturwissenschaftlichen Fakultit der Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf) oder durch die

Kandidatin selbst erfolgen.

Mit dem Antrag auf Er6ffnung des Verfahrens sind folgende Unterlagen der Kandidatin im De-

kanat einzureichen:

1. Lebenslauf

2. Schriftenverzeichnis

3. Verzeichnis der abgehaltenen Lehrveranstaltungen

4. Habilitationsurkunden bzw. Nachweis habilitationsaddquater Leistungen (z. B. erfolgreiche
Evaluierung als Juniorprofessorin)

5. Polizeiliches Fiihrungszeugnis bei Personen, die nicht in einem Beamtenverhéltnis stehen

§3

Die Mentorin (bzw. bei Fehlen einer Mentorin die geschéftsfiihrende Leiterin des betroffenen
Faches) stellt dem Fakultitsrat die Kandidatin vor und begriindet den Antrag. Sofern die Kandi-
datin die Voraussetzungen des § 41 HG nachgewiesen hat und eine Empfehlung auf Er6ffnung



des Verfahrens durch die betroffene Wissenschaftliche Einrichtung vorliegt, beschliet der Fakul-
titsrat die Er6ffnung des Verfahrens. Liegt kein positives Votum der Wissenschaftlichen Einrich-
tung vor, so wird der Er6ffnungsbeschluss in das Ermessen des Fakultétsrates gestellt.

§4

Nach der Eroffnung des Verfahrens bestimmt der Fakultitsrat in der Regel zwei auswirtige und
eine interne Gutachterin. Die Mentorin (bzw. bei Fehlen einer Mentorin die geschéftsfiihrende
Leiterin des betroffenen Faches) holt die Gutachten ein. Die Gutachten (mit Lebenslauf und
Schriftenverzeichnis) liegen fiir Mitglieder des Fakultétsrates sieben Tage zur Einsicht aus.

§5

Die Mentorin (bzw. bei Fehlen einer Mentorin die geschéftsfliihrende Leiterin des betroffenen
Faches) berichtet dem Fakultétsrat liber das Begutachtungsverfahren. Danach fasst der Fakultéts-
rat einen Beschluss iiber die Verleihung der auBerplanméBigen Professur.

§6

Die Kandidatin kann der Dekanin vor der abschlieBenden Beschlussfassung im Fakultétsrat je-
derzeit schriftlich mitteilen, dass sie den Antrag zuriick zieht. Wird der Antrag nach Er6ffnung
des Verfahrens zuriickgezogen oder wird ein Antrag vom Fakultétsrat negativ beschieden, so
braucht eine erneute Er6ffnung des Verfahrens nur beschlossen werden, wenn zusitzliche Leis-
tungen vorliegen. '

Fehlende hervorragende Leistungen in der Lehre miissen durch weitere Lehrleistungen im Um-
fang von mindestens drei Jahren nachgewiesen werden.

Fehlende hervorragende Leistungen in der Forschung miissen durch wissenschaftliche Publikati-
onen erbracht werden, die zeitlich nach der Ablehnung des apl-Antrags erschienen sind.

§7

Die Verleihung kann widerrufen werden, wenn die Berechtigte durch ihr Verhalten das Ansehen
oder das Vertrauen, das ihre Stellung erfordert, verletzt oder ohne wichtigen Grund die Lehrtétig-
keit an der vorschlagenden Hochschule mehr als zwei Jahre nicht ausgeiibt wurde, ohne dass die
Berechtigte das 65. Lebensjahr vollendet hat. Die Verleihung kann zuriickgenommen werden,
wenn ein Grund vorliegt, der bei einer Beamtin die Riicknahme der Ernennung rechtfertigen
wiirde. Die Verleihung erlischt mit der Umhabilitation an eine andere Hochschule.



Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Fakultétsrates der Mathematisch-Naturwissenschaft-
lichen Fakultét der Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf vom 03. Februar 2009

Diisseldorf, den 07.04.2009 Der Rektor
der Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf

( f:\ .
Hans icétg,l;iper

Univ.-Prof. Dr. med. Dr. phil.



Im folgenden Text werden anstelle der Doppelbezeichnung die Personen und Funktionsbezeich-
nungen in weiblicher Form verwendet, stehen aber jeweils flir die ménnliche und weibliche
Form.

Ordnung
der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit
fiir die Verleihung der Bezeichnung
Honorarprofessorin
vom 7. April 2009

§1

Die Verleihung der Bezeichnung Honorarprofessorin regelt das Hochschulgesetzt (HG) in § 41.
Die Honorarprofessur kann demzufolge an Personen verliehen werden, die auf einem an der
Hochschule vertretenen Fachgebiet hervorragende Leistungen in der beruflichen Praxis bei der
Anwendung oder Entwicklung wissenschaftlicher Erkenntnisse und Methoden oder hervorragen-
de Leistungen in Forschung, Kunst und Lehre, kiinstlerischen Entwicklungsvorhaben und Kunst-
ausiibungen erbringen, die den Anforderungen flir hauptberufliche Professorinnen entsprechen.

Die Kandidatin soll in der Regel eine flinfjdhrige erfolgreiche selbstindige Lehrtitigkeit im Um-
fang von mindestens zwei Semesterwochenstunden nachweisen.

§2

Die Anregung auf Verleihung einer Honorarprofessur erfolgt an die Dekanin von einem Mitglied
der Gruppe der Hochschullehrerinnen des betreffenden Faches.

Mit dem Antrag auf Er6ffnung des Verfahrens sind folgende Unterlagen der Kandidatin im De-
kanat einzureichen:

1. Lebenslauf ,

2. Schriftenverzeichnis

3. Verzeichnis der abgehaltenen Lehrveranstaltungen

4. Polizeiliches Fithrungszeugnis bei Personen, die nicht in einem Beamtenverhéltnis stehen

§3

Empfiehlt auch die Wissenschaftliche Einrichtung die Verleihung, so beschlieit der Fakultitsrat
die Erdffnung des Verfahrens, wenn die gesetzlichen Voraussetzungen vorliegen. Liegt kein posi-
tives Votum der Wissenschaftlichen Einrichtung vor, so wird der Eroffnungsbeschluss in das
Ermessen des Fakultitsrates gestellt. Der Beschlussfassung geht die Vorstellung der Kandidatin
durch eine Fachvertreterin aus der Gruppe der Hochschullehrerinnen voran.




§4

Nach der Er6ffnung des Verfahrens bestimmt der Fakultétsrat in der Regel zwei auswartige und
eine interne Gutachterin. Die Gutachten werden von einer Hochschullehrerin des betroffenen
Faches angefordert. Die Gutachten liegen fiir Mitglieder des Fakultitsrates sieben Tage zur Ein-
sicht aus. '

§5
Eine Hochschullehrerin des betroffenen Faches berichtet dem Fakultitsrat iiber das Begutach-
tungsverfahren. Danach fasst der Fakultitsrat einen Beschluss iiber die Verleihung der Honorar-
professur.

§6

Wird die Verleihung der Honorarprofessur vom Fakultitsrat abgelehnt, so muss iiber eine ent-
sprechende Empfehlung des Fachausschusses erst nach drei Jahren erneut entschieden werden;
ein Beschluss tiber eine frithere Verfahrensneuer6ffnung liegt im Ermessen des Fakultitsrates.

§7

Die Verleihung der Honorarprofessur enthilt die Verpflichtung zu einer regelméiBigen Fortset-
zung der selbstidndigen Lehrtétigkeit an der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit der
Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf.

§8

Die Verleihung kann widerrufen werden, wenn die Berechtigte durch ihr Verhalten das Ansehen
oder das Vertrauen, das ihre Stellung erfordert, verletzt oder ohne wichtigen Grund die Lehrttig-
keit an der vorschlagenden Hochschule mehr als zwei Jahre nicht ausgeiibt wurde, ohne dass die
Berechtigte das 65. Lebensjahr vollendet hat. Die Verleihung kann zuriickgenommen werden,
wenn ein Grund vorliegt, der bei einer Beamtin die Riicknahme der Ernennung rechtfertigen
wiirde.

Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Fakultitsrates der Mathematisch-Naturwissenschaft-
lichen Fakultét der Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf vom 03. Februar 2009

Diisseldorf, den 07.04.2009 Der Rektor
der Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf

N
HansRich&el Piper

Univ.-Prof. Dr. med. Dr. phil.




.....

Frauenforderrahmenplan der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf

2008 - 2011




Die Gleichstellungsbeauftragten
und
die Gleichstellungskommission

der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf



Inhaltsverzeichnis
PRAAMBEL
GELTUNGSBEREICH UND FORTSCHREIBUNG 7
BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE (§ 6 ABS. 2 LGG) 7
MARNAHMEN ZUR FRAUENFORDERUNG IM RAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG 8
3.1 StellenausSCRIEIDUNG ..ot 8
34T Art der AUSSCHIEIDUNG .......oviiiiicecieee ettt sttt bbb s ssennsens 8
3.1.2 Inhalt der Stellenausschreibung (§ 8 ADS. 4 =5 LGG) ......ccourvueuruiieiriinrreeeieerreceie et 8
313 ZUSALZIOMMEL..... .ottt sttt b et 8
3.1.4 Ausschreibung in Teilzeitform (§ 8 ADS. 6 LGG) .......c.covruririruriririeiieniiririsieieieererssssmessssesssssesesssmnnssssssssssesesssens 8
3.1.5 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§ 17 Abs.1 Satz 1 LGG)....c.ovvvvvvvviererrrrvrrririieesnnan, 9
3.2 BeSEtZUNG VON PIOFESSUIEN ..........c..cieiiriiciceccir ettt etse bbbt et aen 9
3.2.1 Besetzung und Mitarbeit in der BerufungskommisSion............ccvevrveeeireeieeissceeeeee e 9
3.2.2 BErUUNGSVEITANTEN .......ccoveuiiiecieiet ettt sttt se sttt 9
3.2.3 Begriindungspflicht (§ 6 ADS. 6 LGG) ......covvverirereririrreiriiieeiriesesiessssstsssessssesssssssssssssss st sesssssssssassssesessssssens 9
3.2.4 Vergabe von Vertretungs- und Gastprofessuren (§ 7 Abs. 2LGG) .....c.ovvvvvrierererniniiiiireesseeieessee e 10
3.2.5 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§ 24 HFG).........cccveeveveviviriieeeeeeee e 10
3.3  Stellenbesetzung des wissenschaftlichen Personals................ccccuiinnmnn, 10
3.3.1 VOISCRIAGSTECNL .......vvveeiieierriieice ettt st bttt bbb s s s s nesanaesebrneres 10
3.3.2 AusWahIVErfahren (§ G LGG) ....cccoveurveuerecierinirieicietreirtris ettt st sas et b ettt sss s st b et beseterens 10
3.3.3 Begriindungspflicht (§§ 6 AbS. 6 UNA 19 LGG).....c.cevevrvererririririreeeieisinisisisseisie e bess s esenesessene s e 11
3.3.4 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§§ 17, 18, 19 LGG und § 24 HFG)........cocoevvvererernnnen. 11
3.4 Stellenbesetzung und Stellenbewertung von nichtwissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ........ 12
34,1 AUSWEARIVEITAIIEN ...ttt st s bbbt senas 12
3.4.2 BegrindungSpliCNL.........cccvrniieieieieierrrr ettt sttt et n et saenns 12
3.4.3 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten ................coveviveveecicieeeeeeeeee e 12



344 SEElIENDEWEITUNG ...t e 12

3.5 Einstellungen, Ernennungen, Beforderungen, Ubertragung hoherwertiger Tatigkeit, Ausbildungsplatze (§§ 7
UNA 10 LGG, § 24 HFG) ......oovvveeiticcti ittt st bbb 12
3.5.1 Entscheidungsquote (gem. § 7 LGG).......c.oveeiierieicireciricieeters ettt 12
3.5.2 BefAhIGUNGSPIOfil ... .ottt st e s sasnnne s renens 13
3.5.3 Unzuléssige Fragen im Auswahlverfahren (§ 9 ADS. 3LGG)......cevvvirieeiiririerrieiiseereenssrereesseseessressesenens 13
3.5.4 Benachteiligungsverbot (§ 13 AbS. 4 LGG) .........evvevvrerveerrrreeeereessiensinriennes O 13

4.  QUALIFIZIERUNGSMABNAHMEN ZUR VERBESSERUNG DER BERUFLICHEN CHANCEN SOWIE FORT- UND

WEITERBILDUNG ZUR FORDERUNG VON FRAUEN 14
4.1 AlIGemeiNeS (§ 11 LGG) ......ooovrieeceeere et ettt 14
4.2 Spezielles Fort- und Weiterbildungsangebot fiir Frauen..................cocovvneonnnenssesnen 14
4.3 Qualifizierung fiir Professorinnen und Wissenschaftlerinnen..................coccovnnnnnceccnrnsce s 15
4.3.1 Promotion Und HADIALON ............evveemvverriieseisssisese st sss s ees s ssssaees 15
4.3.2 SHPENMAIEN ...ttt sttt st ettt ettt et ana b s n et b ettt st enes 15
4.3.3 AuSIandSAUENTNAIL............coeieiiee e 15
4.3.4 Vertretungsprofessuren und LERraUftrage...........c.cvririrrirviniieeirirrisss e essss s bbb reresne 15
4.4 Qualifizierung fiir die Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.............c..cccoooovereririerrerneciverrn, 16
4.4.1 Veranstaltungsrahmen (§ 11 ADS. 4 LGG).......covveireiriuereerriitieeeieteiert sttt sttt sea s 16
4.4.2 PersonalentWiCKIUNG..........c.vovereririrueurieieinierirtetete sttt et a bbbt an s ettt enesesene 16
5. VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF (§ 13 ABS. 1, 2, 3, 5, 6, 7 LGG) 17
5.1. Familiengerechte Arbeitszeitgestaltung (Flexibilisierung der Arbeitszeit)...............c.c.ccoeerirrrvrvnrinrsesinei 17
5.2 Reduzierung oder Erhdhung der Arbeitszeit, Arbeitsplatzteilung..........c...cccoevrvmeineininincnn s 17
5.3 Beurlaubung (§ T4 LGG) ..ottt sttt sr s 17
5.3.1 Information durch die Personalverwaltung ............c.ccoovveoiieeireinirn e 18
5.4 KINAEIDEITEUUNG............cueieiiecire s st b bbb bbb bbb s bbb bbbt 18
6.  STUDIUM 19
6.1 Informationsangebote vor dem StUIUM ...ttt sr e 19
6.2 Geschlechtsspezifische EVAIUBLION. ... s sss s ss s sss s ss s eess 19
6.3 Frauenforderangebote wahrend des StUdIUMS ...............ccc.coooviviiinni sttt eeeees 19
6.4 Studentische HIlFSKIAME ...............ccovvvircrc s s sss st ssssssssens 20
6.5 KINAEIDEITEUUNG............oooeri sttt s st ettt nenenen 20
6.6  Anerkennung von Kinderbetreuung und Schwangerschaft...................ccccooenrinnn s 20



1.
8.

9.

10.
1.
12.

13.
14,

6.7  Verlangerung von PriffungSfristen ..o 20
6.8  Sicherheit auf dem CaAMPUS .............coovuriiriii ettt 20
FORDERUNG VON FRAUENFORSCHUNG UND FRAUENSTUDIEN 21
MABNAHMEN ZUR VERHINDERUNG VON GEWALT, SEXUELLER BELASTIGUNG UND
GESCHLECHTSPEZIFISCHER DISKRIMINIERUNG 21
8.1 GRUNASELZE..........cooovviirec bbbt bt e 21
8.2 Praventive MaBnahmen ... bbb 22
8.3 Schutz vor sexueller BElASHIGUNG ...t st nsnes 22
8.3.1 TADESIANG ...ttt sttt eee 22
8.3.2 Rechte der BEtrOffENEN .......v ettt ettt s b e s e nenen 23
8.3.3 SANKHONEN ...ttt e e sttt s e ettt st e et ase e e e nes 23
8.3.4 Benachteiligungsverbot gem. § 7, MaRregelungsverbot gem. § 16 und Beweislast gem. § 22 des Allgemeinen
GleichbehandIungSgesetzes ... e e 23
SPRACHLICHE GLEICHBEHANDLUNG 24
BETEILIGUNG VON FRAUEN IN DER UNIVERSITAREN SELBSTVERWALTUNG (§ 12, 1 LGG) 24
QUALITATSSICHERUNG 24
BERICHTSPFLICHT 25
12,1 BEIICHLE ..ottt bbb bbb bR R R 25
AMT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (§§ 16, 17, 18, 19 LGG, § 24 HFG) 25
INKRAFTTRETEN UND VEROFFENTLICHUNG 26




12

Praambel

Der Senat der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf hat in seiner Sitzung vom 27.01.2009 beschlossen, der
Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf diesen aktualisierten bzw. modifizierten Frauenférderrahmenplan zu geben.

Grundlagen des Frauenférderrahmenplanes sind Art. 3 Abs. 2 S. 2 Grundgesetz, wonach der Staat die tatsachliche
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern férdert und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirkt, und
das Gesetz zur Gleichstellung wvon Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG) vom 09.11.1999 sowie das Hochschulfreiheitsgesetz (HFG) vom 31. Oktober
2006.

Ziel dieses Frauenforderrahmenplanes ist die Forderung der Gleichberechtigung von Mann und Frau. Zur
Verwirklichung dessen werden fiir alle Gruppen der Universitdt Rahmenbedingungen geschaffen fiir eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern sowie fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen
und Méanner.
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1. Geltungsbereich und Fortschreibung

Der Frauenforderrahmenplan findet uneingeschrankt Anwendung fiir das wissenschaftliche und nichtwis-
senschaftliche Hochschulpersonal (die Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) sowie fir die
Studierenden der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf. Des Weiteren gilt der § 5a Abs. 1, 2, 6 und 7 LGG.

§ 5a Abs. 1: ,(...) In der Hochschule besteht der Frauenférderplan aus einem Rahmenplan fiir die gesamte
Hochschule und aus den Frauenférderplénen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen
Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschéftigte vorhanden sind. Die
Frauenférderplane der Fachbereiche kdnnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen kénnen in einem
Frauenforderplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche Unterrepréasentanz von
Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprésentanz von Frauen in anderen Dienststellen
ausgleichen. Der Frauenférderplan ist fortzuschreiben.”

§ 5a Abs. 2: ,In der Landesverwaltung sind Frauenférdempléane der Dienststelle vorzulegen, die die unmittelbare
allgemeine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen ausiibt, fir die der Frauenférderplan aufgestellt ist. Uber die
Frauenférderpléne der Hochschulen beschliet der Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer
nachgeordneten Dienststelle oder einer Hochschule dem Frauenférderplan, ist der Frauenférderplan der Dienststelle
nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen."

§ ba Abs. 6: ,Nach Ablauf des Frauenforderplans hat die Dienststelle, die den Frauenférderplan aufstellt, einen
Bericht iiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten Malnahmen zu erarbeiten und der nach den Absétzen
2 bis 5 zusténdigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des Frauenférderplans vorzulegen. Sind wéhrend der
Geltungsdauer des Frauenférderplans ergénzende Malinahmen im Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen worden, sind die
Griinde im Bericht darzulegen.”

§ 5 Abs. 7: ,Der Bericht zum Frauenfdrderplan in Hochschulen und deren medizinischen Einrichtungen nimmt auch
Stellung zu den durch die leistungsorientierte Mittelvergabe (§ 5) erreichten Fortschritten bei der Erfillung des
Gleichstellungsaufirages und der Umsetzung dieses Gesetzes."

2. Bestandsaufnahme und Analyse (§ 6 Abs. 2 LGG)

§ 6 Abs. 2: ,Grundlagen des Frauenforderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéf-
tigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beforderungen und Ho-
hergruppierungen.”
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MaRnahmen zur Frauenférderung im Rahmen der Personalentwicklung

3.1

Stellenausschreibung

3.1.1 Art der Ausschreibung

Stellen werden grundsétzlich ausgeschrieben, fiir die Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zunachst hochschul-intern. Das gilt auch fiir Stellen, die aus Drittmitteln finanziert
werden, soweit die Mittel nicht ad personam zugewiesen werden.

3.1.2 Inhalt der Stellenausschreibung (§ 8 Abs. 4 - 5 LGG)

§ 8 Abs. 4: ,In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche als auch die weibliche Form zu
verwenden, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fiir die
Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen
ausdriicklich erwiinscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung
bevorzugt beriicksichtigt werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde
liberwiegen."

§ 8 Abs. 5: ,Die Ausschreibung hat sich ausschliellich an den Anforderungen des zu besetzenden
Arbeitsplatzes oder des zu bertragenden Amtes zu orientieren."

3.1.3 Zusatzformel

Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass sie Frauen und Manner gleichermafRen zu einer
Bewerbung auffordern. Bei Stellenausschreibungen in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, ist ggf. einer der folgenden Satze aufzunehmen:

a) ,Die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf strebt an, Frauen im Rahmen des LGG zu
fordern, und begrtit daher die Bewerbung von Frauen."

b) ,Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf strebt an, den Anteil von Frauen am
wissenschaftlichen Personal zu erhdhen und begriiRt daher die Bewerbung von
Wissenschaftlerinnen.”

3.1.4 Ausschreibung in Teilzeitform (§ 8 Abs. 6 LGG)

§ 8 Abs. 6: ,Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen
einschlielich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in
Teilzeit auszuschreiben."
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3.1.5 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§ 17 Abs.1 Satz 1 LGG)

§ 17 Abs. 1,1 und 1,2.: ,Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Dienststelle und wirkt mit bei
der Ausfithrung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und MalBnahmen, die Auswirkungen auf
die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen; dies gilt insbesondere fiir

1. soziale, organisatorische und personelle MalBnahmen, einschlieflich Stellenausschreibungen,
Auswahlverfahren  und  Vorstellungsgesprache;  die  Gleichstellungsbeauftragte st
gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbhesprechungen;

2. die Aufstellung und Anderung des Frauenférderplans sowie die Erstellung des Berichts iiber
die Umsetzung des Frauenférderplans.”

Des Weiteren gilt § 18 LGG.

Besetzung von Professuren

3.2.1 Besetzung und Mitarbeit in der Berufungskommission

(1 Die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf beachtet bei der Besetzung von Berufungs-
kommissionen den Grundsatz der Gleichberechtigung. Jeder Berufungskommission muss
mindestens eine Wissenschaftlerin angehéren, mdglichst eine Professorin. Aus jeder
weiteren Gruppe der Mitglieder der Hochschule soll mindestens eine Frau entsandt
werden (gem. § 12 LGG).

(2) Solange Professorinnen und Wissenschaftlerinnen unterreprasentiert und damit durch die
gesetzlich vorgeschriebene Mitarbeit in Berufungsverfahren tiberproportional belastet sind,
sind sie auf Antrag den individuellen Gegebenheiten entsprechend zu entlasten.

(3) Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte kann in den Berufungskommissionen von den
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten vertreten werden. Zu den Rechten der
Stellvertreterinnen siehe § 18 LGG.

3.22 Berufungsverfahren
(1) Siehe § 38 HFG.

(2) Bei der Einholung von Gutachten in Berufungsverfahren ist bei der Bestimmung der
Gutachterinnen und Gutachter der Grundsatz der Gleichberechtigung zu beachten.

3.2.3 Begriindungspflicht (§ 6 Abs. 6 LGG)

§ 6 Abs. 6: ,Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf Einstellungen,
Beférderungen und Hbhergruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht
erfiillt worden sind, ist bis zu Erfiillung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und
Hohergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterrepréasentiert sind, eine
besondere Begriindung durch die Dienststelle notwendig."
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3.24 Vergabe von Vertretungs- und Gastprofessuren (§ 7 Abs. 2 LGG)

§ 7 Abs. 2: ,Bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung
eines Arbeitsverhéltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zusténdigkeitsbereich der fiir die
Personalauswahl zusténdigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer weniger Frauen als Méanner sind, sofern nicht in der Person eines Mithewerbers
liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die Ubertragung héherwertiger Tétigkeiten,
soweit in der damit verbundenen Vergiitungs- oder Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Ménner sind.”

3.2.5 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§ 24 HFG)

§ 24 Abs. 1 und 2 HFG: ,(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die
Mitglieder oder Angehérige der Hochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung
frauenrelevanter Aspekte bei der Erfilllung der Aufgaben der Hochschule hin, insbesondere bei der
wissenschaftlichen Arbeit, bei der Entwicklungsplanung und bei der leistungsorientierten
Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats, des Présidiums, der
Fachbereichsrate, der Berufungskommissionen und anderer Gremien mit Antrags- und Rederecht
teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Die Gleichstellungsbeaufiragte des
Fachbereichs ist in den Berufungskommissionen Mitglied mit beratender Stimme. Die
Grundordnung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten
und ihrer Stellvertretung. Wahlbar sind Hochschullehrerinnen und weibliche Mitglieder der Gruppen
nach § 11 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 sowie Nr. 3, wenn sie ein Hochschulstudium abgeschlossen haben;
von dem Erfordernis des abgeschlossenen Hochschulstudiums sind die Stellvertreterinnen der
Gleichstellungsbeauftragten ausgenommen. Die Funktion ist hochschulbffentlich auszuschreiben.

(2) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes Anwendung. Das
Nahere zur Gleichstellungskommission regelt die Hochschule in ihrer Grundordnung."

3.3 Stellenbesetzung des wissenschaftlichen Personals

3.3.1  Vorschlagsrecht

Die Professorin oder der Professor bzw. die Einrichtung, der die Stelle zugeordnet ist, hat das
Vorschlagsrecht fiir die Besetzung der Stelle bzw. fiir eine Beférderung oder Héhergruppierung.

3.3.2 Auswahlverfahren (§ 9 LGG)

§ 9 Abs. 1: ,In Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, sind mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespréch einzuladen, wenn sie die
geforderte Qualifikation fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu lbertragenden Amtes
erfiillen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Hélfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden
Griinden nicht méglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

10
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(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung von
Kindern neben der Berufstétigkeit sind unzuléssig.”

3.3.3 Begriindungspflicht (§§ 6 Abs. 6 und 19 LGG)

3.3.4 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten (§§ 17, 18, 19 LGG und § 24
HFG)

§ 18 Abs. 1: ,Die Gleichstellungsbeaufiragte erhélt Einsicht in alle Akten, die Mafnahmen
betreffen, an denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fiir
Bewerbungsunterlagen, einschliefllich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die
engere Auswahl einbezogen werden, sowie fiir Personalakten nach Maf3gabe der Grundsétze des
§ 102 Abs. 3 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig iber beabsichtigte MalSnahmen zu unterrichten und
anzuhéren. Ihr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht
unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und
auBBerordentlichen Kiindigungen betrégt die Frist drei Arbeitstage; die Personalvertretung kann
zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die
MalBnahme einer anderen Diensistelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die
Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifiigen; bei fristiosen Entlassungen
und aullerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der
Stellungnahme unverziiglich der zusténdigen Dienststelle vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer Malinahme beteiligt, ist die
Entscheidung ber die Mainahme fiir eine Woche auszusetzen und die Beteiligung nachzuholen.
Bei auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen betragt die Frist drei Arbeitstage.
Die Dienststellenleitung kann bei Manahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub
dulden, bis zur endgilligen Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie hat der
Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung.
Ihr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer Dienststelle zu geben, die
Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen. Dies gilt auch fiir Besprechungen nach § 63
des Landespersonalvertretungsgesetzes (LPVG) vom 3. Dezember 1974, zuletzt geéndert durch
Gesetz vom 17. Oktober 2007.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschaftigten durchfithren und
einmal im Jahr eine Versammiung der weiblichen Beschéftigten einberufen. Sie kann sich ohne
Einhaltung des Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fir die
Gleichstellung von Frau und Mann zusténdige oberste Landesbehérde wenden."

§ 19 Abs. 1: ,Hélt die Gleichstellungsbeaufiragte eine Manahme fiir unvereinbar mit diesem
Gesetz, anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem
Frauenférderplan, kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der Malinahme
widersprechen; bei aulerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der
Widerspruch spétestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung
entscheidet erneut (ber die MalBnahme. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der
Mafinahme auszusetzen. § 18 Abs. 3 Satz 3 und 4 gelten entsprechend.

1
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Abs. 2: Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle
nicht abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienststelle
nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme
der (bergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen
Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Féllen
gilt die beabsichtigte Manahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen eine
Stellungnahme der (ibergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gelten
entsprechend. Zum Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule nimmt die
Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat Stellung."

Stellenbesetzung und Stellenbewertung von nichtwissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

3.41  Auswahlverfahren
3.3.2 gilt entsprechend

3.4.2 Begriindungspflicht
3.3.3 gilt entsprechend.

3.4.3 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten
3.3.4 qilt entsprechend.

3.4.4  Stellenbewertung

Die fiir Stellen der Beschaftigten in frauenspezifischen Berufen durchgefiihrte Stellenbewertung ist
auf Antrag der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers auf die im Einzelfall erforderte Qualitat
der Arbeitsleistung zu dberpriifen. Spatestens jedoch bei Stellenneubesetzung ist zu Gberpriifen,
ob bei der Qualitdt der Arbeitsleistung, die die Stelle erfordert, die bisherige Vergiitung
angemessen ist. Wird hierbei festgestellt, dass hoherwertige Tatigkeiten erfiillt werden, ist die
Verwaltung bestrebt, die Stelle nach MalRgabe der haushaltsrechtlichen Méglichkeiten anzuheben.

Einstellungen, Ernennungen, Beférderungen, Ubertragung hoherwerti-
ger Tatigkeit, Ausbildungsplatze (§§ 7 und 10 LGG, § 24 HFG)

3.5.1 Entscheidungsquote (gem. § 7 LGG)

§ 7 Abs.1: ,Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung
eines Beamten- oder Richterverhéltnisses ... bevorzugt zu beriicksichtigen. ...

Abs. 2: Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung
eines Arbeitsverhéltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in den Zustandigkeitsbereich der fiir die
Personalauswahl zustandigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
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liegende Griinde (berwiegen. Satz 1 gilt auch fir die Ubertragung hoherwertiger Tétigkeiten,
soweit in der damit verbundenen Vergiifungs- oder Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Ménner sind.

Abs. 3: Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der Ver-
gitungsgruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Tétigkeiten, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehérigkeit sich im
Vergleich von Vergiitungs- und Besoldungsgruppen unter Beriicksichtigung des § 11 BAT
bestimmen lésst. Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2 a sowie ab Lohngruppe 3 der
Lohngruppenverzeichnisse zum Manteltarifvertrag fiir Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes und
der Lénder (MTArb) und zum Bundesmanteltarifvertrag fiir Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen
und Betriebe (BMT-G i) bilden jeweils eine Gruppe von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Zu
den Angestellten, Arbeiterinnen und Arbeitern gehéren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in
denen die genannten Tarifvertrage nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten und aufeinander
aufbauenden Tétigkeitsbereichen, deren Tétigkeiten iblicherweise eine gleiche Vorbildung oder
eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

Abs. 4: Fir Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kiinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhéltnis sowie fiir wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskrafte gilt als zusténdige Dienststelle der Fachbereich oder die
Einheit gemaB § 25a HG. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im
Angestelltenverhélinis ~ beschéftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen  und
Hochschullehrer im Beamtenverhéltnis in die Berechnung nach Abs. 1 einbezogen. Die
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
derselben Vergiitungsgruppe, die wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte und die
studentischen Hilfskréfte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Abs. 5: Die Absétze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend fiir Umsetzungen soweit damit die
Ubertragung eines héherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und fiir die Zulassung zum
Aufstieg."

3.5.2 Befahigungsprofil

Im Auswahlverfahren ist nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung gem. Art. 33 Abs. 2
Grundgesetz zu entscheiden. Dabei sind Qualifikationen zu berlicksichtigen, z.B. in Familie, Politik
und Kultur erworbene Kompetenzen, Interdisziplinaritat und bei Dienstkraften mit Leitungsfunktion
deren Beitrag zur Férderung der Gleichberechtigung von Frau und Mann bei der Personalplanung,
soweit diese fiir die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

3.5.3  Unzuldssige Fragen im Auswahlverfahren (§ 9 Abs. 3 LGG)

§ 9 Abs. 3: ,Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung
von Kindern neben der Berufstétigkeit sind unzuldssig.”

3.5.4  Benachteiligungsverbot (§ 13 Abs. 4 LGG)

§ 13 Abs. 4: ,Die ErméaBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht
beeintréchtigen; eine unterschiedliche Behandlung von Beschétftigten mit erméBigter Arbeitszeit
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gegeniiber Beschaéftigten mit regelméBiger Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche
Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschéftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche
Beurteilung auswirken."

QualifizierungsmaBnahmen zur Verbesserung der beruflichen Chancen sowie
Fort- und Weiterbildung zur Forderung von Frauen

4.1

(1)

Allgemeines (§ 11 LGG)

Die Beschaftigten der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf haben im Rahmen der finanziellen und
dienstlichen Mdglichkeiten Anspruch auf Fort- und Weiterbildung. Die Teilnahme an solchen
MaRnahmen soll wahrend der Arbeitszeit ermdglicht werden. Hierfir sind die Veranstaltungen so zu
planen, dass Frauen und Manner mit familidren Pflichten an ihnen teilnehmen kdnnen.

§ 11 Abs. 3 Satz 2: ,(..) Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen notwendige

- Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter zwélf Jahren, so sind diese vom Dienstherren oder

4.2

Arbeitgeber zu erstatten."
Teilzeitbeschaftigten ist Dienstbefreiung im entsprechenden Umfang zu gewahren.

§ 14 Abs. 7 LGG: ,Beschéftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden,
sollen (iber das Fortbildungsangebot unterrichtet werden, im Rahmen des bestehenden Angebotes sind
ihnen Fortbildungsmalnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu
erleichtern.

Bei der Einsetzung von Leiterinnen/Leitern und Referentinnen/Referenten bei Fort- und Weiterbil-
dungsangeboten ist der Gleichberechtigungsgrundsatz strikt anzuwenden.

Spezielles Fort- und Weiterbildungsangebot fiir Frauen

Ein spezielles Fort- und Weiterbildungsangebot fir Frauen ist in ausreichendem Umfang anzubieten. Dieses
umfasst u. a. folgende Veranstaltungen:

- Angebote zu fréuenspezifischen Themen

- Rhetorik- und Kommunikationskurse

- Managementtraining

- Berufsspezifische Mafnahmen und qualifizierende WiedereinstiegsmaRnahmen

- Neue Kommunikations- und Informationstechnologien und ihre Handhabung.

14
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Qualifizierung fiir Professorinnen und Wissenschaftlerinnen

431

Promotion und Habilitation

Bei der Vergabe von Stellen mit Promotions- und Habilitationsmdglichkeit ist der Grundsatz der
Gleichberechtigung einzuhalten. '

4.3.2

433

Stipendien

Die Hochschulleitung setzt sich dafir ein, dass zuséatzliche Stipendien zur Promotion und
Habilitation fiir Frauen eingerichtet werden. Stipendien, auf deren Vergabe die Heinrich-
Heine-Universitat Dusseldorf Einfluss hat, sind entsprechend dem Anteil der
Absolventinnen an den Absolventen des jeweiligen Faches, zumindest jedoch zur Halfte
an Frauen zu vergeben, sofern nicht in der Person des Mitbewerbers liegende Griinde
iberwiegen.

Die Voraussetzungen fiir die Vergabe der Stipendien sind generell auf nachteilige
Wirkungen von Altersgrenzen, die wegen Erflillung familiarer und pflegerischer Aufgaben
der Bewerberinnen/Bewerber Uiberschritten werden, zu iberprifen und ggf. zu andern.

Die Stipendiatin oder der Stipendiat kann im Falle besonderer familidrer und pflegerischer
Aufgaben das Arbeitsvorhaben unterbrechen und in vollstindigem Umfang nach
Beendigung der Unterbrechung fortsetzen.

Die Stipendien kénnen als Teilstipendien (1/2 - bzw. 2/3 - Stipendien) mit entsprechend
verlangerter Laufzeit vergeben werden.

Im Ubrigen setzt sich die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf bei anderen Stipen-
diengebern dafiir ein, dass auch deren Stipendien entsprechend dieser Bedingungen
vergeben werden.

Auslandsaufenthalt

Aufenthalte deutscher Wissenschaftlerinnen im Ausland werden besonders unterstiitzt,
z. B. durch Freistellung.

434

Vertretungsprofessuren und Lehrauftrige

Wissenschaftlerinnen sind verstérkt bei der Vergabe von Vertretungsprofessuren und bei der
Vergabe von Lehrauftragen zu berticksichtigen.
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4.4 Qualifizierung fiir die Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

4.4.1 Veranstaltungsrahmen (§ 11 Abs. 4 LGG)

§ 11 Abs. 4: ,In das Fortbildungsangebot sind regelméBig die Themen Gleichstellung von Frau und
Mann und Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere
fir die Fortbildung von Beschéftigten mit Leitungsaufgaben und von Beschéftigten, die im
Organisations- und Personalwesen tétig sind."

442 Personalentwicklung

Nach MaRgabe der Ressourcen, die die Verwaltungen in der Lage sind fiir Mafinahmen in der
Personalentwicklung bereitzustellen, gilt Folgendes:

(1)

(2)

Die Dienststelle erstellt Qualifizierungskonzepte, insbesondere fiir Mitarbeiterinnen der unteren
Lohn-, Vergiitungs- und Besoldungsgruppen, damit diese Qualifizierungsvoraussetzungen zur
Ubernahme hoherwertiger Téatigkeiten erwerben kénnen.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind Ausbildungs-, Fortbildungs- und
Weiterbildungsmafnahmen gezielt an Frauen zu richten. Soweit die Heinrich-Heine-Universitat
Disseldorf diese QualifizierungsmaRnahmen nicht selbst anbieten kann, ist der Abschluss von
Kooperationsvereinbarungen mit anderen Institutionen anzustreben, die die entsprechenden
Abschliisse ermoglichen. Auf der Grundlage einer langfristigen Personalplanung Gberprift die
Dienststelle, ob Universitatsbedienstete bei zu besetzenden hoherwertigen Stellen auf die
Ubernahme dieser héherwertigen Tatigkeiten hin qualifiziert werden kdnnen.

Mitarbeiterinnen, die ihr Interesse an der Ubernahme hoherwertiger Tatigkeiten der
Dienststelle angezeigt haben, sind von ihr (ber geeignete Qualifizierungsmafinahmen
rechtzeitig zu informieren. Die Anzeige kann auf Wunsch der Mitarbeiterin in ihrer Per-
sonalakte vermerkt werden. Die Teilnahme ist zu erméglichen und zu unterstiitzen. Sie darf
nur versagt werden, wenn zwingende dienstliche Griinde es erfordern. Zwingend bedeutet die
konkrete Unverzichtbarkeit der vollen Arbeitskraft der antragstellenden Person.
Verwaltungstechnische und/oder organisatorische Erschwernisse reichen fiir die Ablehnung in
keinem Fall aus. Die Griinde sind der Antragstellerin ggf. schriftlich darzulegen. Hat die
Dienststelle ausreichend Gelegenheit fiir die erforderlichen organisatorischen Anderungen
gehabt und stehen zwingende dienstliche Belange nicht mehr entgegen, muss die Teilnahme
ermdglicht werden.
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf (§ 13 Abs. 1, 2, 3, 5, 6, 7 LGG)

5.1. Familiengerechte Arbeitszeitgestaltung (Flexibilisierung der Arbeitszeit)

§ 13 Abs. 1 LGG: ,Jm Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der
Arbeitszeit sind Beschaftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebediirftigen
sonstigen Angehdrigen tatsdchlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermdglichen, die eine
Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen.”

5.2 Reduzierung oder Erh6hung der Arbeitszeit, Arbeitsplatzteilung

(1) § 13 Abs. 2 LGG: ,Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigen iber die Moglichkeiten von Teilzeit-
beschéftigung informieren. Sie sollen den Beschéftigten den Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplatze
anbieten; dies gilt auch fiir Arbeitsplétze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.”

(2) §13Abs. 3LGG: ,Antrdgen von Beschéaftigten auf ErmaBigung der regelmafigen Arbeitszeit bis auf die
Hélfte zur tatséchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines
pflegebediirftigen sonstigen Angehérigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschéftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der Méglichkeit
der Verlangerung zu befristen."

(3) § 13 Abs. 5 LGG: ,Beschéftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen, sind auf die Folgen der
erméBigten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen
Folgen hinzuweisen."

(4) § 13 Abs. 6 LGG: ,Bei Teilzeitheschaftigung aus familidren Griinden im Sinne des Abs. 3 ist unter
Ausschépfung aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen."

(5) § 13 Abs. 7 LGG: ,Wenn den Beschéftigten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigem Umfang nicht mehr
zugemutet werden kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung des
Umfangs der Teilzeitbeschéftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschaftigung vorrangig zugelassen
werden."

5.3 Beurlaubung (§ 14 LGG)

§ 14 Abs. 1: ,Antrdgen von Beschéaftigten auf Beurlaubung zur tatséchlichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehérigen ist zu
entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Beurlaubung ist bis zur
Dauer von 3 Jahren mit der Méglichkeit der Verlangerung zu befristen.

Abs. 2: Nach Beendigung der Beurlaubung oder des Erziehungsurlaubes sollen die Beschétftigten in der
Regel wieder am alten Dienstort oder wohnortnah eingesetzt werden.

Abs. 3: § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.
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Abs. 4: Bei Beurlaubungen aus familidgren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inan-
spruchnahme von Erziehungsurlaub ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein
personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

Abs. 5: Beurlaubten Beschéftigten im Sinne des Absatzes 4 sind inshesondere Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen vorrangig anzubieten.

Abs. 6: Mit den Beschétftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des Erziehungsurlaubes
Beratungsgespréche zu fiihren, in denen sie iber die Moglichkeiten ihrer Beschéftigung nach der
Beurlaubung informiert werden.

Abs. 7: Beschéttigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen iiber das
Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen
FortbildungsmalBnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

Abs. 8: Streben beurlaubte Beschéftigte wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung an, gilt
§ 13 Abs. 7 entsprechend.”

5.3.1 Information durch die Personalverwaltung

Das Personaldezernat der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf hat in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten die Beschaftigten durch ein  Merkblatt (ber Mutterschutz,
Erziehungsurlaub, die Méglichkeiten der Beurlaubung und der Freistellung sowie (ber die
entsprechenden gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen zu informieren. Das Merkblatt ist
entsprechend der Gesetzeslage regelmaBig zu aktualisieren (siehe auch § 13, 5 LGG).

54  Kinderbetreuung

(1) Im FamilienBeratungsBlro wird durch eine professionelle und individuelle Beratung und Betreu-
ungsvermittlung die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Leben mit Kindern erméglicht. Zu diesem
Zweck hat die Heinrich-Heine-Universitdt Disseldorf einen Vertrag mit einem professionellen
Unternehmen (Familienservice) zur Vermittiung von Notfallbetreuungen abgeschlossen.

(2) Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf bemiiht sich um die Erhéhung der Anzahl der Betreu-
ungsplatze fir Kleinkinder. In Zusammenarbeit mit der Stadt Diisseldorf und dem Studentenwerk
Diisseldorf als Tragergemeinschaft wird die Heinrich-Heine-Universitat ein Familiencenter auf dem
Campus einrichten.

(3) Zudem soll eine Babysitting-Borse im Internet installiert werden. Die Qualifizierungsmafnahmen der
Babysitterinnen und Babysitter sollen von der Heinrich-Heine-Universitat getragen werden.

(4) Seit Herbst 2008 hat eine Erweiterung des Ferienbetreuungsangebots fiir Kinder von Beschaftigten und
Studierenden stattgefunden. Nunmehr wird die Ferienbetreuung auch in der ersten Woche der offiziellen
Herbstferien angeboten.

(5) Entlastende alternative Projekte sollen durch die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf unterstiitzt
werden.
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Studium

6.1

Informationsangebote vor dem Studium

Die Fachbereiche und Institute sowie die zentrale Studienberatung entwickeln Konzepte, wie vermehrt
Schiilerinnen fiir Studiengénge, in denen Frauen unterreprésentiert sind - hier sei besonders auf die
naturwissenschaftlichen Fachbereiche hingewiesen-, motiviert werden kénnen. Die Aktivitaten sind hierfiir
im Rahmen der finanziellen Mdglichkeiten durch Bereitstellung der Haushaltsmitte! fiir Offentlichkeitsarbeit
zu unterstiitzen. MaBnahmen im Rahmen von Offentlichkeitsarbeit kdnnen u. a. sein:

6.2

die Versorgung der Berufsberatungseinrichtungen der Arbeitsamter mit Informationsmaterial

die regelmaRige Information von Lehrerinnen und Lehrern, Schiilerinnen und Schilervertretungen
Uber Studien- und Berufsperspektiven von Frauen in den betreffenden Fachern

die Erstellung spezieller Broschiiren fir Frauen, die besonders (ber Frauenforschungsthemen an
der Heinrich-Heine-Universitt Dusseldorf und (iber Studiengange mit geringem Frauenanteil
informieren

die Durchfiihrung von Veranstaltungen flir Frauen zu diesem Thema am "Tag der Forschung" und
"Tag der offenen Tir"

die Teilnahme am ,Gir’s Day", um junge Frauen zur Aufnahme eines naturwissenschaftlichen
Studiums zu motivieren

Geschlechtsspezifische Evaluation

Die wissenschaftlichen und zentralen Einrichtungen der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf entwickeln
geschlechtsspezifische Evaluationskriterien. Anhand dieser Kriterien werden Befragungen unter den
Studentinnen durchgefihrt, um die frauenspezifischen Griinde fir einen Veranstaltungs- oder
Studienabbruch zu ermitteln. Dies wird 6ffentlich dokumentiert und ausgewertet. Anhand der Ergebnisse
dieser Evaluation werden geeignete MaRnahmen entwickelt, um die Zahl der Veranstaltungs- und
Studienabbriiche zu reduzieren.

6.3

Frauenférderangebote wihrend des Studiums

(1) Es wird angestrebt, Kooperationsvertrage mit Industriebetrieben, Verwaltungen etc. abzuschlieRen,

mit dem Ziel Praktika und Arbeitsplatze fiir Studentinnen in ausreichender Zahl anzubieten.

(2) Nach MafRgabe finanzieller Mdglichkeiten wird im Rahmen des Hochschulsportes regelmaRig ein

vielseitiges Sportprogramm fiir Frauen angeboten.

(3) Qualifizierte Studentinnen sollen bereits wahrend des Studiums durch die Lehrenden des je-

weiligen Fachbereichs zu einer Promotion ermutigt werden.
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6.4 Studentische Hilfskrafte

(1) Die Verwaltung erstellt eine Ubersicht, wie die Mittel fiir studentische Hilfskrafte geschlechtsspezifisch
verteilt sind. Alle 2 Jahre wird evaluiert, wie sich das Zahlenverhéltnis verandert hat.

(2) §6 Abs. 6 LGG gilt entsprechend.

6.5 Kinderbetreuung

(1) Die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf stellt in Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk den Bedarf
an Betreuungsplatzen fiir Kinder studentischer Eltern fest und teilt dies der Gleichstellungsbeauftragten
mit. Sie soll darauf hinwirken, dass die erforderliche Zahl an Platzen fir die Kinder der Studierenden
eingerichtet wird. Dabei soll vor allem auf die Versorgung von Kindern im Kleinstkindesalter geachtet
werden. Die Offnungszeiten und Organisationsform der Kinderbetreuungseinrichtungen sollen den
Bedurfnissen der betroffenen studentischen Eltern angepasst werden (z.B. ganztagige und
stundenweise Betreuung).

(2) Die Heinrich-Heine-Universitdt wird Eltern-Kind-Raume in jeder Fakultdt und in der Universitats-
bibliothek einrichten.

(3) Entlastende alternative Projekte sollen unterstiitzt werden.

6.6  Anerkennung von Kinderbetreuung und Schwangerschaft

Die Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf erkennt Kinderbetreuung und Schwangerschaft, wenn dadurch
eine ordnungsgemaRe Durchfiihrung des Studiums nicht mdglich ist, als wichtige Griinde fir die
Beurlaubung vom Studium im Sinne der Einschreibungsordnung an.

6.7  Verlangerung von Priifungsfristen

Mutterschutz- und Erziehungsurlaubszeiten werden auf Wunsch der Studentin bei der Terminierung von
Prifungen berlicksichtigt und, soweit gesetzlich mdglich, auf Prifungsfristen angerechnet. Die
Hochschulpriifungsordnungen sind, soweit nicht bereits geschehen, nach § 64 Abs. 5 HFG dahingehend zu
erganzen.

6.8  Sicherheit auf dem Campus

Die Universitat zeichnet nach MaRigabe ihrer finanziellen Mdglichkeiten dafir verantwortlich, durch gezielte
MaBnahmen das subjektive Sicherheitsempfinden auf dem Campus zu erhdhen. Dies gilt vor allem fiir die
Abendveranstaltungen auf dem Campus (vgl. 8.2).
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Férderung von Frauenforschung und Frauenstudien

Alle wissenschaftlichen Einrichtungen der Heinrich-Heine-Universitdt Dusseldorf sind aufgefordert,
frauenspezifische Fragestellungen in Forschung und Lehre zu férdern und ein Klima sachlicher Ausei-
nandersetzung und offener Diskussion fiir methodologische und inhaltliche Probleme der Geschlech-
terforschung zu schaffen. Die beiden bereits existierenden Gender-Lehrstiihle der Heinrich-Heine-Universitat
sind an ihren speziellen Lehr- und Forschungsauftrag gebunden.

Die Geschlechterforschung wird bei der Entwicklungsplanung, insbesondere bei der Strukturplanung der
Fakultaten der Heinrich-Heine-Universitét, im Hinblick auf Zweckbestimmung und Besetzung von Professuren
berticksichtigt. :

Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf fiihrt regelmaRig eine Bestandsaufnahme (iber die Entwicklung und
Ergebnisse der Geschlechterforschung durch und dokumentiert sie gesondert in ihrem Forschungsbericht. Die
Bestandsaufnahme beinhaltet unter anderem eine Statistik C(ber Inhalte, Anzahl und Art der
Forschungsprogramme und Lehrveranstaltungen sowie das Geschlecht und den Status des wissenschaftlichen
Personals und der Lehrenden.

Die Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf unterstlitzt Initiativen zur inhaltlichen und organisatorischen
Koordination von Geschlechterforschung, indem sie erforderliche Haushaltsmittel fiir Sach- und Personalbedarf
im Haushaltsplan bereitstellt. Sie fordert den wissenschaftlichen Austausch in diesem Bereich auch durch die
Veréffentlichung von Forschungsergebnissen und die Veranstaltung von Symposien.

Die Universitéts- und Landesbibliothek stellt nach Malgabe verfiigbarer Ressourcen die fiir Geschlechterstudien
und Geschlechterforschung relevante Literatur und Hilfsmittel zur Verfligung. Ferner wird das vorhandene
Frauen-Kultur-Archiv durch angemessene Haushaltsmittel im Rahmen finanzieller Méglichkeiten fiir Sach- und
Personalbedarf in seiner Arbeit unterstiitzt.

Die Studiengénge und Studienangebote der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf beziehen Fragestellungen
aus dem Bereich der Geschlechterforschung in das Lehrangebot ein. Die Fakultaten entwickeln Vorschlage fiir
die ausreichende Beriicksichtigung von Geschlechterstudien und die fakultative Aufnahme in die Studien- und
Prifungsordnungen der jeweiligen Studiengénge. Sie arbeiten dabei mit der Gleichstellungskommission
zusammen.

In den Einflihrungsveranstaltungen der Fakultaten sollen die Methoden, Schwerpunkte und Ergebnisse der
Geschlechterforschung des jeweiligen Faches sowie das entsprechende Lehrangebot thematisiert werden.

Lehrveranstaltungen zu Geschlechterstudien werden auch durch die Vergabe von Lehrauftragen, Gast-
professuren und Gastvortragen an Frauen geférdert.

MaBnahmen zur Verhinderung von Gewalt, sexueller Beldstigung und
geschlechtspezifischer Diskriminierung

8.1  Grundsitze

(1) Die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf bekdmpft in ihrem Wirkungsbereich jede Form von Gewalt
und sexueller Belastigung im Studium oder Beruf.

(2) Sexuelle Beléstigung unter Ausnutzung von Abhéngigkeitsverhaltnissen, unter Androhung personlicher
oder beruflicher Nachteile bzw. unter Zusage von Vorteilen wird als besonders schwerwiegend
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bewertet. Gleichfalls besonders schwerwiegend ist ein Verhalten, das trotz mehrfacher Beschwerde der
Betroffenen wiederholt wird oder das mit belastenden psychischen oder physischen Folgen fir die
Betroffenen verbunden ist.

Von sexueller Belastigung sind in erster Linie Frauen betroffen. Die Verhinderung sexueller Beléstigung
ist ein Beitrag zur Verwirklichung der Gleichberechtigung, denn sexuelle Beléstigung ist
Geschlechterdiskriminierung. Die nachfolgenden Mafnahmen und Sanktionen sollen sexuelle
Belastigungen und Ubergriffe verhindern. Dabei haben MaRnahmen, die derartigen Vorkommnissen
vorbeugen, Vorrang.

Verboten sind geschlechtshezogene Diskriminierungen in Lehrveranstaltungen oder am Arbeitsplatz.

Praventive MaBnahmen

Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf bildet die Arbeitsgruppe ,Frauensicherheit’, die in Zu-
sammenarbeit mit der Verwaltung, den Personalrdten, den Studierenden, der Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen sowie der Gleichstellungskommission Gefahrenquellen
im Universitatsbereich (innerhalb und auBerhalb der Gebaude) untersucht und entsprechende
Abwehrmafnahmen vorschlagt. Diese Vorschlage sind kurzfristig umzusetzen.

Die Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf bietet {iber den Hochschulsport Kurse zur Selbstverteidigung
fir Frauen an.

Das Thema ,Manahmen zur Verhinderung von Gewalt und sexueller Belastigung” wird in die Fort- und
Weiterbildungsveranstaltungen der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf und deren Medizinische
Einrichtungen eingebunden. Insbesondere finden entsprechende Fortbildungsveranstaltungen
regelmaBig fiir interessierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Leitungsfunktionen statt. Die
Veranstaltungen konnen fiir Frauen und Manner getrennt durchgefiihrt werden.

Schutz vor sexueller Belastigung

8.3.1 Tatbestand

(1) Sexuelle Belastigung im Sinne von § 3 Abs. 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGQ) ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das die Wiirde von Beschéftigten
am Arbeitsplatz und Studierenden an der Universitét verletzt.

Dazu gehoren;

- sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen Vorschriften
unter Strafe gestellt sind, sowie

- sonstige sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte kor-
perliche Bertihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie Zeigen und sichtbares
Anbringen pornographischer Darstellungen, die von den Betroffenen erkennbar abgelehnt
werden,

- sexuelle Handlungen, die begangen werden von Vorgesetzten, von anderen Beschaf-
tigten, von Studierenden oder von Dritten.
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(2) Sexuelle Belastigung ist ein Dienstvergehen und eine Verletzung des Arbeitsvertrages.

(3) Sie ist Ausdruck einer Herabsetzung der betroffenen Personen und haufig ein Missbrauch der
beruflichen Position.

8.3.2 Rechte der Betroffenen

(1) Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf raumt sexuell belastigten Frauen und Ménnern die
Mdglichkeit einer sofortigen juristischen und psychologischen Beratung ein. Die betroffenen
Personen werden wahrend ihrer Arbeitszeit unter Wahrung strengster Diskretion beraten und
unterstiitzt.

(2) Gegenuber Studierenden, denen sexuelle Belastigungen nachgewiesen wurden, werden vom
Rektor MaBnahmen ergriffen, die zur Sicherstellung des ordnungsgemaRen Lehrbetriebs und
zur Wahrung der Rechte der daran Beteiligten erforderlich und zulssig sind.

8.3.3  Sanktionen

(1) Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf hat gem. § 12 des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes die im Einzelfall angemessenen disziplinarrechtlichen oder arbeitsrechtlichen
sowie strafrechtlichen Manahmen zu ergreifen. Hierzu gehdren nach ihrer Schwere und im
Hinblick auf die Verhinderung weiterer Belastigung:

- ein persénliches Gesprach und Hinweis auf das Verbot der sexuellen Belastigung
- Verpflichtung zur offiziellen Entschuldigung

- Vermerk in der Personalakte

- Verwarnung/Abmahnung

- Umsetzung/Versetzung

- Kindigung/Entfernung aus dem Dienst

- Strafanzeige.

(2) Beschaftigte, denen sexuelle Belastigungen nachgewiesen wurden, sind fiir Vorgesetz-
tenpositionen grundsatzlich nicht geeignet.

(3) Studierenden, denen sexuelle Belastigungen nachgewiesen wurden, kann vom Rektor
Hausverbot erteilt werden.

8.3.4 Benachteiligungsverbot gem. § 7, MaBregelungsverbot gem. § 16 und Beweislast
gem. § 22 des Aligemeinen Gleichbehandlungsgesetzes

(1) Die belastigten Personen, die sich gegen eine sexuelle Belastigung gewehrt und in
zuldssiger Weise ihre Rechte ausgelibt haben, diirfen nicht benachteiligt werden.

(2) Wenn eine Person Tatsachen behauptet, die eine solche Benachteiligung vermuten lassen,
muss die Dienststelle beweisen, dass eine solche Benachteiligung nicht erfolgt ist.
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Sprachliche Gleichbehandlung

§ 4 LGG: ,Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern Rechnung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbehandlung von
Frauen und Ménnern zu achten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu
verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden kbnnen, sind die weibliche und die ménnliche Sprachform
zu verwenden."

Die Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf verleiht Frauen die akademischen Grade in der weiblichen
Sprachform. Diplome, Urkunden und Zeugnisse werden entsprechend ausgestellt. Sofern fiir einen
akademischen Grad keine weibliche Form existiert, sollen Anstrengungen unternommen werden, dass eine
solche gefunden wird.

Auch in Vorlesungen, Seminaren, Ubungen etc. ist die Beachtung des Grundsatzes der sprachlichen
Gleichbehandlung wiinschenswert.

Beteiligung von Frauen in der universitaren Selbstverwaltung (§ 12, 1 LGG)

.Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrite sowie sonstige Gremien sollen geschlechtsparitétisch
besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fiir Wahigremien und -organe soll auf die
paritétische Reprasentanz geachtet werden."

1.

(1)

(4)

(5)

Qualitatssicherung

Bei der Entscheidung Uber die Ausstattung der Organisationseinheiten und die Mittelverteilung soll
berticksichtigt werden, inwieweit die Ziele des Frauenforderrahmenplanes der Heinrich-Heine-Universitat
Disseldorf umgesetzt wurden und insbesondere eine Erhohung der Frauenanteile in den einzelnen
wissenschaftlichen Qualifikationsstufen sowie Laufbahn- und Berufsfachrichtungen erreicht worden sind.

Bei der Verteilung der Mittel, die den Fakultdten zugewiesen werden, sind auch Fortschritte bei der
Erfillung des Gleichstellungsauftrags (§ 3 Abs. 4 HFG) zu beriicksichtigen.

Die Gleichstellungskommission, die Gleichstellungsbeauftragte und die Hochschulleitung erarbeiten
gemeinsam ein Anreizsystem mit Kriterien fiir die Verteilung der Mittel.

In den Fakultaten sollen Kriterien der Frauenforderung zur Vergabe dieser Mittel an die weiteren Or-
ganisationseinheiten entwickelt werden.

In den Fakultaten sollen Fonds fiir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet werden.
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Berichtspflicht

Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, die Umsetzung dieses Frauenfdrderrahmenplanes in der Heinrich-
Heine-Universitét Diisseldorf zu férdern. Im Rahmen dieser Aufgabe ist sie von den entsprechenden Stellen gem. §
24 HFG (ber die Personalentwicklung in der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf zu unterrichten.

12.1

(1)

Berichte

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat sowie die Leitungen der zentralen wissenschaftlichen
Einrichtungen berichten der Gleichstellungsbeauftragten und dem Rektorat jahrlich binnen zwei
Wochen nach Ende des akademischen Jahres (iber den Frauenanteil bei Studierenden, studentischen
und wissenschaftiichen  Hilfskraften, Tutorinnen und  Tutoren, erfolgreich  abgelegten
Abschlusspriifungen, akademischem Personal und dem aus der Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Promotionen, Habilitationen, Professuren insgesamt und den Frauenanteil aus der
Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (gem. § 7 Abs. 3 LGG). Gleiches gilt beim
wissenschaftlichen Personal fiir die eingegangenen Bewerbungen und Besetzungen der Stellen. Bei
Nichterflllung der Zielvorgaben des § 5a Abs. 7 LGG sind den Berichten Ursachenanalysen
beizufligen, die Verbesserungsvorschlage, Zielvorgaben und Selbstverpflichtungen enthalten.

Die Personalverwaltungen der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf und der medizinischen Ein-
richtungen erstellen jahrlich zum Ende des Kalenderjahres eine Analyse (ber die Personal-
entwicklungsstruktur und berichten Uber die Aufteilung zwischen den weiblichen und ménnlichen
Beschéftigten innerhalb der Besoldungs-, Vergltungs- und Lohngruppen. Es wird eine
Lohnsummenstatistik erstellt. Diese ist der Gleichstellungsbeauftragten binnen zwei Wochen nach
Beendigung des Kalenderjahres zur Kenntnisnahme zuzuleiten.

Die Gleichstellungsbeauftragte berichtet im Anschluss daran jahrlich dem Senat (iber die Ergebnisse in
der ,Dokumentation zur Situation von Frauen und Mannern an der Heinrich-Heine-Universitat
Disseldorf". Der Bericht darf keine personenbezogenen Daten enthalten.

In Zeitraumen von fiinf Jahren wird die Gleichstellungsbeauftragte im Wege eines Peer Review ein
Fremdgutachten hinsichtlich der Ergebnisse in der Frauenforderung an der Heinrich-Heine-Universitat
Diisseldorf im Vergleich zu anderen deutschen Hochschulen in Auftrag geben. Externe kompetente
Gutachtende, von denen mindestens die Halfte Frauen sind, erstellen einen Bericht mit Empfehlung.
Sie erhalten zwecks Analyse der Situation die Gelegenheit zur Begehung vor Ort und zu Gespréchen
innerhalb des Faches oder der Dienstleistungseinheit.

Amt der Glevichstellungsbeauftragten (§§ 16, 17, 18, 19 LGG, § 24 HFG)

Auf der Grundlage des § 16 LGG und der Ordnung fiir das Amt der Frauenbeauftragten vom 15.11.89 der
Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf sind fir die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen
zur Erfiillung ihrer Aufgaben die notwendigen Mittel fiir Sach- und Personalausgaben im Haushaltsplan bzw.
Stellenplan der Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf bereitzustellen. Hierzu gehért mindestens der status
quo zur Zeit des Inkraftiretens dieses Frauenférderrahmenplanes. Die Gleichstellungsbeauftragte ist
berechtigt, die Infrastruktur der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf zur Erfilllung ihrer Aufgaben in
Anspruch zu nehmen.

Zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben, insbesondere bei personellen, sozialen und organisatorischen
MaBnahmen beratend teilzunehmen, ist der Gleichstellungsbeauftragten gem. Nr. 2 der Ordnung fiir das
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Amt der Gleichstellungsbeauftragten Einsicht in Akten, Planungs- und Bewerbungsunterlagen zu gewéhren.
Personalakten darf die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen ihrer Aufgabenstellung einsehen.

(3) Ferner arbeitet die Gleichstellungsbeauftragte zur Erfiillung ihrer Aufgaben mit allen Organen, Gremien,
Fakultaten und Einrichtungen, den Personalraten und dem AStA zusammen.

(4) Der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen ist vom Dienstherrn Gelegenheit zur
Fortbildung zu geben. Nur aus entgegenstehenden zwingenden dienstlichen Griinden darf die Teilnahme
versagt werden. Zwingend bedeutet die konkrete Unverzichtbarkeit der vollen Arbeitskraft.
Verwaltungstechnische und/oder organisatorische Erschwernisse reichen fiir die Ablehnung in keinem Fall
aus. Die Griinde sind der Gleichstellungsbeauftragten von der oder dem Dienstvorgesetzten ggf. schriftlich
darzulegen. Hat die Dienststelle ausreichend Gelegenheit fiir die erforderlichen organisatorischen
Anderungen gehabt und stehen dem Antrag zwingende dienstliche Belange nicht mehr entgegen, muss
dem Antrag stattgegeben werden.

14.  Inkrafttreten und Veroffentlichung

Der Frauenférderrahmenplan tritt am Tage nach seiner Verdffentlichung in den Amtlichen Bekanntmachungen der
Heinrich-Heine-Universitét Diisseldorf in Kraft.

Der Senat der Heinrich-Heine-Universitat hat vorstehenden Frauenférderrahmenplan in seiner Sitzung am
27.01.2009 beschlossen.

14

Rektor Kanzler Gleichstellungsbeauftragte

Univ.-Prof. Dr. Dr. Hans Michael Piper Ulf Pallme Kénig : OVR'in Sanda Gréatz

Ausgefertigt aufgrund des zuvor genannten Senatsbeschlusses:

4

(
Rek

Univ.-Prof. Dr. Dr. Hans Michael Piper
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Fortschreibung des Frauenférderplans der
Juristischen Fakultat der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf

Gegenstand des Frauerforderplans

Gegenstand des Frauenférderplans sind MaRRnahmen zur Forderung der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen (§ 6 Abs. 1LGG NW). Die Juristische Fakultat
verfolgt das Ziel, die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und Ménnern in
Forschung, Lehre und Studium zu férdemn, die Vereinbarkeit von Beruf und
Elternschaft voranzutreiben, Diskriminierung jeglicher Art zu verhindern sowie
konstruktive Verdnderungen an der Fakultdt voranzutreiben, damit die
Gleichberechtigung der Geschlechter zur Selbstversténdlichkeit wird.

Grundlagen des Frauenférderplans

Verbindliche Inhalte des Frauenfdrderplans fiir die Juristische
Fakultat

1. Grundsétz

Die Juristische Fakultat will die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Ménnern férdern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hinwirken (Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG). Dabei ist sich die Fakultdt bewusst, dass niemand
wegen seines Geschlechts benachteiligt oder bevorzugt werden darf
(Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG).

2. Regelungj zu Stellenbesetzungen

Im Rahmen der gemeinschaftsrechtlichen und verfassungsrechtlichen Vorgaben wird
angestrebt, dem Petitum des § 7 LGG NW nachzukommen.

Um die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu férdern, soilen in Bereichen, in
denen der Frauenanteil unter 50% liegt, Frauen bei gleicher Eignung, Qualifikation
und fachlicher Leistung bevorzugt berticksichtigt werden, sofern nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.

Diese Regelung gilt fir die Besetzung von Lehrstihlen und Professuren, flr die
Stellenbesetzung des wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftiichen Personals
sowie fir die Vergabe von Lehrauftrdgen und Lehrstuhivertretungen.
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3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Juristische Fakultat sieht die Forderung von Wissenschatftlerinnen vorrangig
durch ihre Integration in den alltiglichen Lehr- und Forschungsbetrieb verwirklicht.
Sie unterstiitzt daher Frauen in threr Karriereplanung nach allen Kréften. Ferner
unterstitzt die Juristische Fakultat alle MaBnahmen, die dazu beitragen, dass
familidre Aufgaben und Dienstaufgaben miteinander vereinbart werden kénnen. Sie
tragt zur  Flexibilisierung  von  Arbeitszeiten  bei, informiert  Uber
Freistellungsmdglichkeiten und beflirwortet entsprechende Antrége, sofern
zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

4. Studium

Bei der Erarbeitung und Abfassung von Studien- und Priifungsordnungen achten die
zustdndigen Ausschlsse darauf, dass jegliche Benachteilung von Frauen oder
Studierenden mit Kindern vermieden werden.

5. Stellenausschreibungen

Alle Stellen werden so ausgeschrieben, dass sie gleichermalen fir Bewerberinnen
und Bewerber gelten. Dazu werden die weibliche und die mé&nnliche Form verwandt.
Alle Lehrstithle und Professuren sind 6ffentlich auszuschreiben. Alle Stellen des
wissenschaftlichen Personals (§§ 56-59 HG) sind mindestens fakultatsintern
auszuschreiben. Zudem werden alle Stellenausschreibungen mit dem Hinweis
versehen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht sind und bei
gleicher Eignung, Befihigung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt
werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen.
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Quantitit: Veranderungen im Ist-Stand des Geschlechter-
verhiltnisses im Vergleich zum Soll-Stand

1. Bestandsaufnahme des Beschiftigtenstruktur (Stichtag 30.04.2008)

30.09.2004 30.04.2008
Dienst- Ménner Frauen Anzahl Ménner | Frauen | Frauen Ver-
bezeichnung ' der -quote | #nderung
(Quote) Beschiftigten
Univ.-Prof. C4/W3 11 1 11 11 .0 0% d. 8%
(8%)
Univ.-Prof. C3/W2 3 0 4 3 1 25% + 25%
(0%) . :
Akademischer 4 0 7 7 0 0% 0%
Rat auf Zeit {(0%)
Wiss, Besch. 0 2 3 0 3 100% 0%
Unbefristet (100%)
Wiss. Besch. 17 12 34 14 20 59% + 18%
Befristet (41%)
Wiss. HK. 8 5 22 13 9 41% + 3%
{38%)
Stud. HK. 23 27 55 21 34 62% + 8%
(54%)
Wiss. Besch. 3 1 14 9 5 36% + 11%
Drittmittel (25%)
Wiss. HK. 2 1 3 1 2 66% + 33%
Drittmittel. (33%)
Stud., HK, 7 2 11 5 6 54% + 32%
Drittmittel (22%)
Verw.-Besch. EG 8 0 1 1 0 1 100% 0%
(100%)
Verw.-Besch. EG 6 0 10 14 0 14 100% 0%
(100%)

2. Analyse der Beschéftigtenstruktur

Die Juristische Fakultat erfllt im Bereich der studentischen Hilfskréafte sowie bei den
Verwaltungsbeschéftigten die vom LGG NW angestrebte Frauenquote von 50%.

Die Besetzung der Qualifikationsstellen zeigt eine Stabilisierung. Die Unterschreitung
der 50%-Quote bei den befristet wissenschaftlich Beschéftigten aus Drittmitteln wird
durch die Uberreprasentanz der Stellen aus Haushaltsmitteln ausgeglichen. Zudem
ist bei den befristet wissenschaftlich Beschéftigten, und zwar sowohl bei den Stellen
aus Haushaltsmitteln als auch bei den Stellen aus Drittmitteln, ein zweistelliger
Zuwachs an Prozentpunkten zu verzeichnen. Die leichte Unterrepréasentanz von
Frauen in der Gruppe der wissenschaftlichen Hilfskréfte resultiert aus der grofien
Fluktuation in Bezug auf die Stellenbesetzung in dieser Gruppe. Darilber hinaus
wurde die bereits erreichte Frauenquote von 50% bei den Dauerstellen im Mittelbau
gefestigt, indem eine weitere Planstelle hinzugekommen und von einer weiblichen
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Beschaftigten besetzt worden ist. Von den Akademischen Ratsstellen ist derzeit
keine mit einer Frau besetzt.

In der Statusgruppe der Professuren weist die Beschéftigtenstruktur der Juristischen
Fakultat weiterhin einen geringeren Frauenanteil auf: Lediglich fir eine der 15
Professuren wurde eine Frau gewonnen. Ein Lehrstubl wird derzeit von einem Mann
vertreten.

Nachdem der Frauenanteil bei den Promotionen in den Jahren 2001 bis 2004 auf ca.
50% gesteigert werden konnte, ist er in den letzten 3,5 Jahren auf 42% gesunken.
Diese leichte Unterreprasentanz wird sich jedoch mittelfristig durch den erhdhten
Frauenanteil bei den wissenschaftlich Beschéftigten ausgleichen, da es sich hierbei
um typische Qualifikationsstellen handelt.

Im Sommersemester 2008 waren insgesamt 1.101 Studierende, davon 603 weibliche
Studierende mit dem angestrebten Abschluss 1. Staatsexamen bzw. Erste Priifung
an der Juristischen Fakultat eingeschrieben, so dass das Geschlechterverhéltnis im
Bereich des Studienbetriebs der Fakultét als ausgewogen bezeichnet werden kann.
Anzumerken ist jedoch, dass die Juristische Fakultdt auf die Geschlechterverteilung
bei den Studierenden keinen Einfluss hat, da die Studienplatze fir das Fach
Rechtswissenschaft in NRW derzeit durch die ZVS vergeben werden. Die
Frauenquote bei den bestandenen Abschlussprifungen liegt seit dem
Sommersemester 2002 konstant Ober 50%.

Bei den Professuren sowie den Stellen der Akademischen Réte auf Zeit handelt es
sich um Vollzeitstellen. In der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen haben
vier Beschiftigte Vollzeitstellen. Diese verteilen sich auf drei Ménner und eine Frau.
Bei den Stellen der Verwaltungsbeschéftigten handelt es sich um 14 Teilzeitstellen
sowie eine Vollzeitstelle.

3. Prognose der Beschaftigtenstruktur

In den Jahren 2008 bis 2011 werden weder die besetzten C4/W3-Professuren noch
die C3/W2-Professuren aus Altersgriinden frei. Aller Voraussicht nach werden keine
weiteren Stellen in den oberen Statusgruppen entstehen.

Bei dem Grofteil der Beschéftigten des Mittelbaus der Juristischen Fakultét enden
die befristeten Arbeitsvertrage im Berichtszeitraum, auch wenn voraussichtlich einige
Arbeitsverhdltnisse  befristet  verldngert  werden. Auf  Grund  kurzer
Befristungszeitrdume unterliegen die Gruppen der wissenschaftlichen und
studentischen Hilfskrafte in Bezug auf die Stellenbesetzung einer groen Fluktuation.
Da zudem die Vergleichsgruppen klein sind, haben bereits geringfiigige Anderungen
bei der Besetzung einzelner Stellen splrbare Auswirkungen auf das
Geschlechterverhéltnis sowie die Frauenquote. Konkrete Prognosen sind daher
kaum mdoglich. Allerdings ist davon auszugehen, dass sich auf Grund dieser
Fluktuation der Personalbestand im Laufe von drei Jahren erheblich erneuern wird,
so dass groRRe Spielrdume fur Neueinstellungen vorhanden sind.
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Qualitét: Stand der Umsetzung der im Frauenforderplan
festgeschriebenen MaRnahmen

Die Juristische Fakultat hofft, den durch den konstanten 50%igen Frauenanteil im
Bereich der Abschiusspriifungen und die signifikante Steigerung der Frauenquote im
Bereich des wissenschaftlichen Personals dokumentierten Erfolg ihrer
Frauenférderbemihungen auch in den oberen Statusbereichen fortschreiben zu
kénnen. Zwar konnte im  Berichtszeitraum der Fortschreibung des
Frauenférderplanes die Frauenquote insoweit noch nicht verbessert werden.
Allerdings wird die Juristische Fakultét weiter nachdriicklich darauf hinwirken, dass
im oberen Statusbereich etwaig neu zu besetzende Stellen mit Frauen besetzt
werden. Hierzu wird die sie im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben Absolventinnen
bei gleicher Eignung und Beféhigung zur Bewerbung ermutigen und Mitarbeiterinnen
nach Kréften in ihren Karrierezielen unterstiitzen.

Zuklinftige Arbeitsschwerpunkte

Im Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitdt Dusseldorf sind
zahlreiche Mallnahmen zur Frauenférderung im Rahmen der Personalentwicklung
(Abschnitt 3 des Frauenférderrahmenplans), zur Qualifizierung insbesondere von
Professorinnen und Wissenschaftlerinnen (Abschnitt 4 des
Frauenforderrahmenplans) und zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Abschnitt 5
des Frauenférderrahmenplans) geregelt, an deren Umsetzung die Juristische
Fakultét sich im Rahmen ihrer Mdglichkeiten beteiligt.

Dartiber hinaus werden die Hochschulehrerinnen und Hochschullehrer der
Juristischen  Fakultdt sowohl die an ihren Lehrstiihlen beschéftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, wissenschaftlichen Hilfskréfte und studentischen
Hilfskrafte als auch im Rahmen des Lehrbetriebes weibliche Studierende (ber die
Mdoglichkeiten einer wissenschaftlichen Karriere informieren. Gute und motivierte
weibliche Studierende sollen angeregt werden, eine wissenschaftliche Karriere zu
beschreiten.

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird sich die Juristische Fakultat
bemiihen, ihren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen noch flexiblere Arbeitszeiten
anzubieten.

Fortschreibung

Die Fortschreibung des Frauenférderplanes wird fir den Zeitraum von drei Jahren
erstellt (§ 5a LGG NW).

Inkrafttreten und Veroffentlichung

Die Fortschreibung des Frauenforderplanes der Juristischen Fakultat wird in den
amtlichen  Bekanntmachungen der  Heinrich-Heine-Universitdt  Dusseldorf
verdffentlicht und tritt am Tage nach der Veréffentlichung in Kraft.
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Amt der Gleichstellungsbeauftragten Einsicht in Akten, Planungs- und Bewerbungsunterlagen zu gewahren,
Personalakten darf die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen ihrer Aufgabenstellung einsehen.

Ferner arbeitet die Gleichstellungsbeauftragte zur Erfiillung ihrer Aufgaben mit allen Organen, Gremien,
Fakultaten und Einrichtungen, den Personalraten und dem AStA zusammen.

Der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen ist vom Dienstherrn Gelegenheit zur
Fortbildung zu geben. Nur aus entgegenstehenden zwingenden dienstlichen Griinden darf die Teilnahme
versagt werden. Zwingend bedeutet die konkrete Unverzichtbarkeit der vollen Arbeitskraft.
Verwaltungstechnische und/oder organisatorische Erschwernisse reichen fiir die Ablehnung in keinem Fall
aus. Die Griinde sind der Gleichstellungsbeauftragten von der oder dem Dienstvorgesetzten ggf. schriftlich
darzulegen. Hat die Dienststelle ausreichend Gelegenheit fiir die erforderlichen organisatorischen
Anderungen gehabt und stehen dem Antrag zwingende dienstliche Belange nicht mehr entgegen, muss
dem Antrag stattgegeben werden.

Inkrafttreten und Veroffentlichung

Der Frauenforderrahmenplan tritt am Tage nach seiner Veréffentlichung in den Amtlichen Bekanntmachungen der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf in Kraft.

Der Senat der Heinrich-Heine-Universitdt hat vorstehenden Frauenfdrderrahmenplan in seiner Sitzung am
27.01.2009 beschlossen.

Rektor Kanzler Gleichstellungsbeauftragte

Univ.-Prof. Dr. Dr. Hans Michael Piper UIf Pallme Kénig OVR'in Sanda Gratz
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Fortschreibung des Frauenférderplans
der Medizinischen Fakultat

der Heinrich-Heine Universitat Diisseldorf

laut Beschluss des Fachbereichsrats vom 17.04.2008

Die Medizinische Fakultat der Heinrich-Heine Universitét verfolgt weiterhin das Ziel, die
gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und Ménnern in Forschung, Lehre,
Dienstieistung und Studium zu férdern, die Vereinbarkeit von Beruf und Elternschaft
voranzutreiben, Diskriminierung (inkl. sexueller Bel4stigung und Gewalt) zu verhindern
sowie konstruktive Veranderungen an der Fakultét voranzutreiben, damit die Gleich-
berechtigung der Geschlechter zur Selbstversténdlichkeit wird.

Diese Ausrichtung steht in Forschung, Lehre und Krankenversorgung flur eine
zukunftssichernde Qualitdtsoffensive, denn ,solange Wissenschaft durch einen
tradierten ,gender bias" gekennzeichnet ist, leidet ihre Qualitat.

Die Richtlinien zur Gleichsteliung gelten fur alle Mitglieder der Medizinischen Fakultét,
also fur die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, fur das wissenschaftliche
Personal, fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Medizin, Technik und Verwaltung
und fur die Studierenden. Sie richten sich an Frauen und Ménner gleichermaBen,
denn

Gleichstellung ist eine gemeinsam zu bewiiltigende Aufgabe der Medizinischen
Fakultét!

Unter dieser Zielsetzung stehen alle MaBnahmen der Frauenférderung unter der
Uberschrift einer Familienforderung und der Schaffung von Rahmenbedingungen, die in
freier personlicher Entfaltung die individuellen Karriereziele von Frauen und Manner
umsetzbar machen. Zur Hervorhebung der verschiedenen Aspekte werden dem
aktuellen Bericht die wesentlichen Stichworte des Frauenférderplans voran gestelit.

1. Verbindliche Inhalte des Frauenférderplans
1.1 Regelung zu Stellenbesetzungen

Um die Gleichstellung von Frauen und Méannern zu férdern, sollen in Bereichen, in
denen der Frauenanteil unter 50% liegt, Frauen bei gleicher Eignung, Qualifikation und
fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt werden, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Grlinde Uiberwiegen.

Diese Regelung gilt fur die Besetzung von Professuren,

fur die Stellenbesetzung des wissenschaftlichen Personals,

' Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftierinnen und Wissenschaftiern (Auszug) in: Journal
Netzwerk Frauenforschung NRW Nr. 23: 52, 2008
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fur die Vergabe von Ausbildungspléatzen,

und auch fur die Vergabe von Lehrauftrdgen, Stipendien, Gast-
professuren und Lehrstuhlvertretungen.

1.2 Wissenschaftliches Personal

Die Medizinische Fakultat sieht die Foérderung von Wissenschaftlerinnen vorrangig
durch ihre Integration in den alltaglichen Lehr- und Forschungsbetrieb verwirklicht. Sie
plant daher, Frauen in ihrer Karriereplanung stérker zu unterstlitzen.

1.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Medizinische Fakultdt unterstiitzt alle MaRnahmen, die dazu beitragen, dass
familiare Aufgaben und Dienstaufgaben miteinander vereinbart werden kénnen. Sie
unterstiitzt flexible Arbeitszeitregelungen, informiert die Beschéftigten regelmaRig Gber
Méglichkeiten der Teilzeitbeschiftigung und der Freistellung und beflirwortet
entsprechende Antrage, sofern zwingende dienstliche Belange dem nicht
entgegenstehen.

1.4 Studium und Ausbildung

Bei der Erarbeitung und Abfassung von Studien- und Prifungsordnungen achten die
zusténdigen Ausschiisse und Kommissionen darauf, dass Benachteiligungen von
Frauen und Studierenden mit Kindern vermieden werden.

1.5 Lehre

Die Lehrenden der Medizinischen Fakultdt sind sich dartiber bewusst, dass
geschlechtsspezifische Wahrnehmung und Kommunikation das Lehr- und
Lernverhalten beeinflussen. Die Lehrenden vergegenwiértigen sich diese Prozesse und
werden fir entsprechende Fortbildungen freigestelit. Fragestellungen, die das
biologische wie auch soziale Geschlecht beleuchten, sollen dabei fester Bestandteil
des Lehrangebotes sein.

Lehrevaluationen werden zukUnftig den Genderaspekt berlicksichtigen und die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern erfassen. Sie sollen die Grundlage bilden,
um Problembereiche zu erkennen und diese durch Kollegengespréche und/oder
Schulungen beseitigen zu helfen.
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1.6 Sicherheit

Alle Mitglieder und Angehérigen der Medizinischen Fakultdt, und insbesondere
diejenigen mit Leitungs-, Ausbildungs- und Qualifizierungsfunktion sind daflr
verantwortlich, dass sexuell beldstigendes Verhalten und andere Formen sexualisierter
Gewalt unterbleiben oder sofort eingestellt werden, und dass die Verantwortlichen zur
Rechenschaft gezogen werden.

1.7 Stellenausschreibung

Alle Stellen werden so ausgeschrieben, dass sie gleichermafen fir Bewerberinnen und
Bewerber gelten. Dazu werden die weibliche und die ménnliche Form verwandt.

Alle Professuren sind dffentlich auszuschreiben. Alle Stellen des wissenschaftlichen
Personals (§§ 56-59 HG) sind mindestens fakultatsintern auszuschreiben. Die Zentrale
Gleichstellungsbeauftragte und/oder die Gleichstellungsbeauftragten der Medizinischen
Fakultat erhalten zum Zeitpunkt der Ausschreibung eine Kopie jedes Stellenangebotes.

Folgender Hinweis wird bei Stellenausschreibungen aufgenommen:

“Die Heinrich-Heine Universitat Dusseldorf strebt die Erhéhung des Anteils von Frauen
an und fordert deshalb nachdriicklich Frauen auf, sich zu bewerben. Bei gleicher
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung werden Frauen bevorzugt beriicksichtigt,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.”

1.8 Kommissionen und Gremien

Kommissionen sollen geschlechtsparitatisch besetzt werden. Ist dies aus zwingenden
Grlinden nicht mdglich, sind die Grlinde aktenkundig zu machen. Die Zentrale
Gleichstellungsbeauftragte undf/oder eine der Gleichsteliungsbeauftragten der
Medizinischen Fakultat sind beratendes Mitglied der Auswahlkommission. In Féchern,
in denen keine Wissenschaftlerin vertreten ist, sind Professorinnen oder
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen aus verwandten Fachergruppen hinzuzuziehen. Ist
dies aus zwingenden Griinden nicht méglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

1.9 Leistungsbezogene Mittelverteilung

5-10% der leistungsorientierten Mittel (LOM) der Medizinischen Fakultdt werden an die
Abteilungen der Kliniken und Institute fur Gleichstellungsleistungen verteilt.

1.10 Fakultidtsgleichstellungsbeauftragte

Die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten werden frithzeitig von den jeweils
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zustandigen Stellen der Fakultat in allen Angelegenheiten unterrichtet, die die
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Fakult4t berlthren. Sie und/oder die
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte der Heinrich-Heine Universitat kénnen hierzu an
den Sitzungen der Gremien der Fakultat mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie
werden wie ein Mitglied geladen und informiert.

Die Fakultiatsgleichstellungsbeauftragten nehmen insbesondere folgende Aufgaben

wabhr: '

¢ Unterstitzung der Fakultat zur Erstellung der Frauenférderpléane,

Einberufung und Vorsitz der Fakultats-Gleichstellungskommission,

Kontrolle der Umsetzung des Frauenférderpléane, '

sowie Stellungnahme gegeniiber der Fakultitsleitung Uber Berufungsvorschiége.

Das jeweilige Gremium / die Leitung der Fakultét hért die Fakultatsgleichstellungs-

beauftragten zur Sachlage an.

o Zur wirksamen Erflllung ihrer Aufgaben werden die Fakultatsgleichstellungs-
beauftragten mit entsprechenden Sachmitteln von ihrer Fakultét unterstitzt.

e & o o

1.11 Kooperation der Gleichstellungsbeauftragten der Medizinischen
Fakultidt mit der Gleichstellungsbeauftragten des Universitétsklini-
kums der Heinrich-Heine Universitat

Um eine lickenlose Gleichstellungsarbeit in den medizinischen Kliniken und Instituten
sicherstellen zu kdnnen, werden die Gleichstellungsbeauftragten der Med. Fakuitat und
des Universitatsklinikums kooperierend zusammenarbeiten mit dem Ziel, auch
gemeinsame Projekte durchzufihren. Die Gleichstellungsbeauftragten der Med.
Fakuitat erhalten Zugang zu Informationen der Themen aus den Vorstandssitzungen,
die Gleichstellungsbeauftragte des UKD entsprechend Informationen aus dem
Dekanat. Beide Seiten haben auf Wunsch die Moglichkeit, an Sitzungen des
Vorstands- bzw. des Dekanats zu einzelnen Tagesordnungspunkten teilzunehmen.

1.12 Gleichstellungskommission

Die Fakultats-Gleichstellungskommission wirkt an der Aufstellung des Frauenférder-
plans mit und tiberwacht deren Umsetzung.

1.13 Berichte

Das Dekanat berichtet der Fakultit und dem Senat jéhrlich Uiber den Frauenanteil bei

Professuren, wissenschaftlichem Personal, abgeschlossenen Promotionen und
Habilitationen, Studienabsolventen und Studienanfangern.

Die Fakultats-Gleichstellungsbeauftragten erhalten die Berichte in schriftlicher Form.

Nach Ablauf des fortgeschriebenen Frauenférderplans, also Anfang 2011, berichtet die
Fakuitdt dem Rektorat tiber den Stand der Personalentwicklung in ihrem Bereich und
nimmt Stellung zu den erzielten Fortschritten bei der Frauenférderung.
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2. Analyse und Prognose der Beschiftigungsstruktur unter
Beriicksichtigung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

2.1 Analyse

Wie in Anlage 1 dokumentiert, Gberwog in den letzten Jahren der Frauenanteil bei den
Studienanfangern. In der Humanmedizin lag er bei 62% (2007). In der Zahnmedizin, die
im Vergleich zur Humanmedizin nur ca. 15% an Studierenden aufweist, ist er seit 2005
racklaufig, lag 2007 jedoch mit 56% immer noch Uber der anzustrebenden 50%-
Grenze. Im Studiengang Public Health wurde in 2007 ein Hochststand von 75%
erreicht, der aufgrund der geringen Zahl an Studierenden jedoch wenig aussagekraftig
ist. Vergleicht man in den drei Studienrichtungen den Frauenanteil bei den Absolventen
wie auch Promotionen, so liegt in allen drei Fachern der Frauenanteil mindestens bei
50%. In der Zahnmedizin erreichte der Anteil der Promoventinnen den hochsten Wert
mit 63%.

Die 2001 vorliegende geringe Habilitationsrate von Frauen (14%) hatte sich zwischen
2004 und 2006 nahezu verdoppelt (ca. 30%) und sank im vergangenen Jahr leider fast
wieder auf den Ausgangswert zurlick (15%). Erfreulicherweise wurden jedoch 3/10
APL-Professuren an Frauen vergeben.

Im letzen Jahr war der Riickgang der Hochschuldozenturen deutlich messbar: er sank
von 31 Stellen in 2006 auf 18 Stellen in 2007, wobei der héhere Frauenanteil in 2007
(28%) hierdurch zu begriinden ist.

Der Anteil der berufenen Professorinnen hat sich in der Fakultat deutlich verschlechtert
und ist mit 6% inakzeptabel niedrig.

In der Arzteschaft ist das Verhaltnis von Frauen und Méannern immer noch nicht
ausgeglichen. In der Humanmedizin ist der Anteil der weiblichen Arzte ohne
Facharztanerkennung mit 40% relativ hoch, dieses Verhaltnis sinkt jedoch mit dem
Grad der Qualifizierung bzw. Verantwortung. Laut Stellenplan sind nur noch 25% der
Arzte mit abgeschlossener Ausbildung Frauen, Oberarztfunktion haben 20% und
Leitungsfunktion nur noch 10% (siehe Anlage 2). Gleiches gilt fur die Zahnmedizin: liegt
der Frauenanteil in der Arzteschaft noch bei 41%, betragt er nur 25% bei den
Oberarztinnen und sinkt auf 0% bei den funf leitenden Arzten, Interessanterweise
nutzen im Vergleich zur Humanmedizin in der Zahnmedizin mehr Arztinnen, aber auch
zunehmend Arzte, die Méglichkeit der Teilzeitbeschaftigung (Anlage 2).

Bei der Umfrage in 2007 zur Chancengleichheit an medizinischen Fakultiten und
Universitatsklinika erreicht Disseldorf Platz 6 unter den 29 Teilnehmenden und
verbesserte sich somit im Vergleich zu 2001 um 13%.

Die spezifische Analyse unterdurchschnittlicher Bewertungen zeigte Verbesserungs-
potentiale bei der Personalstruktur (Rang 18 von 29) und bei Schwangerschaft und
Elternzeit (Rang 20 von 29).
Defizitar zeigte sich Diisseldorf hierbei insbesondere bei:

¢ Prozentsatz an Professorinnen (C3/C4),

¢ Anzahl an Frauen im Fakultétsrat,

e Frauenfoérderprogramme aus universitdren/fakultaren Mitteln wie Promotions-
und Habilitationsstipendien,
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o Verankern von Gender Mainstreaming in den Leitlinien der Hochschule,

» systematischer Einbeziehung geschlechtsspezifischer Unterschiede in die
Lehrplane der Medizinischen Facher,

e Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigung,

« Vertretungsmittel zu Beginn des Mutterschutzes sowie Kontakte und
Informationen wahrend des Mutterschutzes und der Elternzeit,

Méglichkeiten zur Ubernahme von Vertretungen wéhrend der Elternzeit,
Mdglichkeiten der stundenweisen Betreuung von Kindern.

2.2 Prognose

In den n4chsten Jahren sind im Rahmen eines Generationenwechsels an der
Medizinischen Fakultdt eine Vielzahl an W2- und W3-Professuren neu zu besetzen.
Dies gibt der Medizinischen Fakultit die Mdglichkeit, den Anteil der Frauen in der
Fakultat deutlich zu erhohen, wenn sich qualifizierte Frauen fur die jeweiligen
Fachgebiete bewerben. Im Qualifizierungsverfahren zur ,familiengerechten
Hochschule* werden Ziele festgeschrieben, die der Medizinische Fakultat zur
Behebung ihrer 0.g. Defizite verhelfen werden.

3. Zielsetzung

Im Bereich der Studierenden ist der Frauen/Ménneranteil weitgehend ausgeglichen. Die
Medizinische Fakultét setzt sich zum Ziel, diesen Zustand zu erhalten.

Die Medizinische Fakultdt wird nach MaRgabe qualifizierter Bewerbungen den
Frauenanteil an W3- und W2-Professuren zu erhéhen versuchen, indem sie frei
werdende W3- bzw. W2- Positionen zunehmend mit qualifizierten Frauen besetzen. Es
ist das Ziel der Medizinischen Fakultat, auch weiterhin nach Méglichkeit anfallende
Lehrstuhlvertretungen an Frauen zu geben.

Wesentlich mit-entscheidend fiir die Erhdhung des Frauenanteils in den gehobenen
akademischen Positionen ist die Zunahme der Habilitationen von Frauen, die neben
der Junior-Professur eine weitere Méglichkeit zur Qualifizierung darstellen wird. Die
Medizinische Fakultat wird interessierte junge Wissenschaftlerinnen in ihrer
Karriereplanung mit professionellen MaRnahmen untersttitzen. Soweit Frauen zu einer
wissenschaftlichen Laufbahn motiviert werden kénnen, sollen die frei werdenden W1-
und Post-Doktoranden-Stellen vermehrt mit Frauen besetzt werden.

Intensive wissenschaftliche Tatigkeit von Frauen wird z.Z. allerdings dadurch behindert,
dass in der Medizin noch kein gut organisiertes System der flexiblen Kinderbetreuung
existiert. Hier wird die Medizinische Fakultét alle Bestrebungen unterstltzen, die
Hochschule familienfreundlicher zu gestalten (siehe Zertifizierung der HHU als
familienfreundliche Universitat und die damit verbundenen Mafinahmen).

Zudem wird sie im Falle der Erkrankung von Kindern die bestehenden Beurlaubungs-
regelungen groRziigig anwenden und Elternzeit-vertragliche Beschéftigungen anbieten.
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Die Medizinische Fakultat wird darliber hinaus die Voraussetzungen schaffen, dass
Teilzeitarbeit auch in solchen Aufgabengebieten und Beschéaftigungsebenen mdoglich
werden, die bisher als schwer teilbar angesehen wurden.

4. MaRnahmen zur Frauenférderung

4.1 Berufungen/ Stellehbesetzungen

Frei werdende Stellen und deren Anforderungsprofii werden in der unter 1.7
dargesteliten Weise ausgeschrieben.

Um das Ziel zu erreichen, den Frauenanteil bei Professuren zu erhdhen, wird die
Medizinische Fakultét fur jede neu zu besetzende Professur die Wissenschatftlerinnen-
Datenbank (http://www.femconsult.de/) kontaktieren, damit Frauen mit dem
geforderten Qualifikationsprofil von der Stellenausschreibung in Kenntnis gesetzt
werden. Jede Kontaktaufnahme ist den Fakultatsgleichstellungsbeauftragten
mitzuteilen.

4.2 Qualifizierungsangebote fiir Wissenschaftlerinnen

Die Medizinische Fakultat informiert Mitarbeiterinnen Uber Méoglichkeiten der
Fortbildung und motiviert sie zur Weiterqualifizierung.

Die Leitungen der Kliniken und Institute haben die Aufgabe, vermehrt Frauen zur
wissenschaftlichen Arbeit und Habilitation zu motivieren. Die Medizinische Fakultéat wird
das zentralen Gleichstellungsbiiros der Heinrich-Heine Universitat in der Etablierung
eines Mentoringprogrammes ftir Medizinerinnen ideell und finanziell unterstltzen.

Die Medizinische Fakuitt versucht mittels aktiver Be-Werbung, jahrlich mindestens ein
Wiedereinstiegsstipendium (TV-L E13) Uber die Forschungskommission an
Wissenschaftler oder Wissenschaftlerinnen nach der Elternzeit vergeben, und lobt den
Gerry Corti- Frauenforschungspreis aus, der mit € 2000,- dotiert jedes Jahr an eine
sozial engagierte Wissenschaftlerin der Fakultat verliehen wird.

4.3 Familienfreundliche Medizinische Fakultét

Neben der Unterstiitzung der MaRnahmen im Rahmen der Zertifizierung der HHU als
familienfreundliche Universitat (insbesondere Verbesserung der Kinderbetreuung und
Ausbau eines flexiblen Kindertagesstatten-Angebotes) wird eine Informationsschrift flir
Schwangere erstellt, aus der die Rechte und Pflichten fur schwangere Arbeitnehmer
und Arbeitgeber hervorgehen. Diese Information wird jeder Schwangeren und deren
zusténdigen Dienstvorgesetzten unmittelbar und automatisch nach Kenntnis der
Schwangerschaft in der Personalverwaltung tibergeben.

Die Medizinische Fakultét wird sich bei der Leitung der HHU und bei der Verwaltung
des Universitatsklinikums daftir verwenden, dass die rechtlich nach dem
Aufwendungsausgleichsgesetz (AAG, siehe auch www.gesetze-im-
Internet.de/aufag/index.html)  geschaffenen  Mdglichkeiten (z.B. fur eine
Vertretungsstellen-Besetzung schon wahrend der Mutterschutzfristen) berticksichtigt
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werden.

4.4 Fakultdtsgleichstellungskommission und leistungsbezogene

Mittelvergabe

Die Fakultat unterhalt eine Gleichstellungskommission, die die Aufstellung und
Einhaltung des Frauenforderplans mitgestaltet und tber die Verteilung des Anteils des
Fakultatshaushaltes informiert wird, der zur Frauenférderung vergeben wurde. Der
Gleichstellungskommission gehéren an: je zwei weibliche und ménnliche professorale
Mitgliedern der Fakultat, ein Mitglied der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/
Mitarbeiterinnen, ein Mitglied der Gruppe der Studierenden und die Fakultats-
Gleichstellungsbeauftragten, die die Kommission einberufen und leiten.

5-10% der leistungsorientierten Mittel (LOM) der Medizinischen Fakultat werden an die
Abteilungen der Kliniken und Institute fir Gleichstellungsleistungen verteilt. '

4.5 Genderaspekte in der Lehre

Die standardisierte Evaluation der Lehre durch die Studierenden wird durch Fragen
erweitert, die die Erfassung von genderdifferenzierter Lehre ermdéglichen. So werden
neben dem Geschlecht des/der Studierenden die im jeweiligen Curriculum vermittelten
Gender-Aspekte erhoben und zur Auswertung nach Ablauf eines Studienjahres der
Gleichstellungskommission vorgelegt.

Zusétzlich wird eine Erhebung zum Lehrinhalt aus der Perspektive der Lehrenden
durchgeflhrt. Unter Ausweisung der Lernziele zu den jeweiligen Curricula werden die
Lehrenden gebeten, eine geschiechter-differenzierende Darlegung der Lerninhalte
abzubilden oder eine mangelnde Notwendigkeit zu begriinden.

Die fir diese Erhebungen notwendigen Ressourcen werden aus Mitteln der Fakultét
(z.B. durch studentische Hilfskraftstellen) fur die Gleichstellungsarbeit an der Medizini-
schen Fakultat der Heinrich-Heine Universitét bereit gestelit.

5. Co‘ntrolling und Berichte

Die Medizinische Fakultat wird dem Senat einmal jahrlich schriftlich Uber ihre Erfolge
bei der Umsetzung des Frauenférderplans berichten. Sie geht dabei insbesondere ein
auf den Frauenanteil bei den Professuren, den beamteten wissenschaftlichen Stellen,
den studentischen Hilfskraften, den Lehrbeauftragten sowie bei den Promotionen und
Habilitationen.

Anhand der jahrlichen Berichte wird die Fakultat Uberprifen, ob die gesetzten Ziele
auch tatsachlich erreicht werden kénnen. Sollte erkennbar sein, dass dies nicht der Fall
ist, werden die Grinde daflr erhoben und bei Bedarf zusétzliche Malnahmen
beschlossen bzw. bestehende MaBnahmen ausgebaut, um die im Frauenférderplan
gesetzten Zielvorhaben erreichen zu kénnen.
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Die Uberprifung der Zielerreichung wird von der Gleichstellungskommission in
Abstimmung mit den Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat vorgenommen, die die
Gelegenheit erhalten, dies dem Fakuitatsrat vorzutragen.

Nach Ablauf dieses Frauenférderplanes, also Anfang 2011, wird die Medizinische
Fakultdt dem Rektorat Uber den Stand der Personalentwicklung in ihrem Bereich
berichten.
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Anlage 1
Anteil wiges. | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007
Studienanfanger | 57% 63% 61% 66% 59% 65% 62%
Humanmedizin® | (187/330) | (213/340) | (207/337) | (224/341) | (203/346) | (219/337) | (218/351)
Absolventen 49% 53% 54% 52% 46% 54% 57%
Humanmedizin' | (130/266) | (140/266) | (168/310) | (118/225) | (108/237) | (130/240) | (166/292)
PromotionenHM'| 38% 42% 48% 43% 49% '43% 54%
(81/215) | (93/219) | (76/158) | (86/200) | (78/159) | (60/140) | (74/136)
Studienanfanger | 66% 56% 74% 62% 68% 65% 56%
Zahnmedizin' (27/41) | (27/48) | (34/46) | (29/47) (32/47) (36/55) (28/50)
Absolventen 35% 58% 65% 53% 59% 54% 50%
Zahnmedizin' (14/40) | (15/26) | (15/23) | (32/80) (16/27) (22/41) (15/30)
PromotionenZM' | 44% 44% 33% 46% 57% 48% 63%
(8/18) (8/18) (6/18) (12/26) (16/28) (14/29) (12119)
Studienanfanger | 60% 63% 59% 61% 36% 63% 75%
Public Health! | (12/20) | (19/30) | (13/22) | (14/23) (5/14) (10/16) (9/12)
Absolventen 80% 50% 44% 59% 50% 53% 78%*
Public Health' (3/5) (5/10) (4/9) (16/27) (9/18) (9/17) (719)
Promotionen - - - - 100% - 50%
Public Health' (2/2) (1/2)
Habilitationen® | 14% 12% 25% 31% 25% 32% 15%
(3/22) (4/33) (7/28) (8/26) (7/28) (3/11) (2/13)
APL? - 9% 8% 10% 24% . 30%
Neu pro Jahr (-/10) (1/11) (1112) (1/10) (6/25) (-7) (3/10)
Jahr 2007 =WS 06/07 + SS 07 * Daten nur von WS06/07 erhaltlich
Stand 31.12. 2001 2003 2004 2005 2006 2007
A/BATI-I 35% 35% 41%A(467l1127) 44%A (536/1228)
i1- . 215/601) | (392/1125 n.e. n.e. |[[36% A (238/659)/ |[37% A (268/720)/
A1-3/E13-15 | ( I« ) 49% E (229/468)] | 54% E (268/499)}
Arzte_ZM ne 34% 36% 47% 36% 41%
V = (16/47) (22/61). | (18/38). (17/47). (22/54)
Arzte HM ne 29% 42% 30% 32% 33%
= (205/719) | (267/829). | (239/803). (235/727). (257/774)
25% 27%
A13-156 n.e. n.e. n.e. n.e. (4/16) (4/15%)
c1 21% 27%* 46% 41% 31% 40%
(14/86) (10/37) (13/28) (9/22) (4/13) (2*/5)
c2 15% 25% 26% 25% 23% 28%
~ (6/41) (11/44) (11/42) | (11/44) (7131) (5*/18)
0% 2% 0% 2% 3% 3%
C3+W2 (0/46) (1/43) (0/42) (1/61) (1/35) (1/31)
9% 8% 9% 9% 10% 8%
C4+W3 (4149) (4/53) (5/54) (5/56) (5/49) (4149)

n.e.: nicht erhoben
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Bericht liber die Umsetzung der Ziele des Frauenfdrderplans
der Medizinischen Fakultit vom 21. Mérz 2005
laut Beschluss des Fachbereichsrates vom 17.04.2008

Die Medizinische Fakultdt hat dem Rektorat nach Ablauf des fortgeschriebenen
Frauenférderplans (2004-2007) schriftlich Uber den Stand der Personalentwicklung in
ihrem Bereich zu berichten.

» Sie geht dabei inshesondere ein auf den Frauenanteil bei:

den Studienanfangern,

den Studienabsolventen,

den Promotionen und Habilitationen,
den wissenschaftlichen Stellen und
den Professuren.

O RN

zu 1. Wie in Anlage 1 dokumentiert, iberwog in den letzten Jahren der Frauenanteil
bei den Studienanfiangern. In der Humanmedizin lag er bei 62% (2007). In der
Zahnmedizin, die im Vergleich zur Humanmedizin nur ca. 15% an Studierenden
aufweist, ist er seit 2005 zwar rlicklaufig, lag 2007 jedoch mit 56% immer noch tiber
der 50%-Grenze.

Im Studiengang Public Health wurde in 2007 ein Hochststand von 75% erreicht, der
aufgrund der geringen Zahl an Studierenden jedoch wenig aussagekraftig ist.

zu 2./3. Vergleicht man in den drei Studienrichtungen den Frauenanteil bei den
Absolventen wie auch Promotionen, so liegt in allen drei Fachern der Frauenanteil
mindestens bei 50%. In der Zahnmedizin erreichte der Anteil der Promoventinnen
den hochsten Wert mit 63%. Die 1999 vorliegende geringe Habilitationsrate von
Frauen (14%) hatte sich zwischen 2004 und 2006 nahezu verdoppelt (ca. 30%) und
sank im vergangenen Jahr leider fast wieder auf den Ausgangswert zurlick (15%).
Erfreulicherweise wurden jedoch in 2005 6/25 und 2007 3/10 APL-Professuren an
Frauen vergeben.

Im letzen Jahr war der Rickgang der Hochschuldozenturen deutlich messbar: er
sank von 31 Stellen in 2006 auf 18 Stellen in 2007, wobei der Frauenanteil hier mit
28% den bisherigen Hochststand erreichte.

zu 4. In der Arzteschaft ist das Verhéltnis von Frauen und Mannern immer noch
nicht ausgeglichen. In der Humanmedizin ist der Anteil der weiblichen Arzte ohne
Facharztanerkennung mit 40% relativ hoch, dieses Verhltnis sinkt jedoch mit dem
Grad der Qualifizierung bzw. Verantwortung. Laut Stellenplan sind nur noch 25% der
Arzte mit abgeschlossener Ausbildung Frauen, Oberarztfunktion haben 20% und
Leitungsfunktion nur noch 10% (siehe Anlage 2). Gleiches gilt fur die Zahnmedizin:
Liegt der Frauenanteil in der Arzteschaft noch bei 41%, betragt er nur 25% bei den
Oberarztinnen und sinkt auf 0% bei den funf leitenden Arzten. Interessanterweise
nutzen im Vergleich zur Humanmedizin in der Zahnmedizin mehr Arztinnen, aber
auch zunehmend Arzte die Méglichkeit der Teilzeitbeschaftigung (Anlage 2).
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zu 5. Die Medizinische Fakultat wollte nach Mal3gabe qualifizierter Bewerbungen
den Frauenanteil an W3- und W2-Professuren erhéhen und frei werdende W3- bzw.
W2- Positionen zunehmend mit Frauen besetzen. Insgesamt wurde das Ziel der
Fakultit nicht erreicht, den Frauenanteil unter den berufenen Professoren/innen zu
erhéhen.

Die Emeritierung von Frau Prof. Borsch-Galetke (C4) und Frau Prof. Idel (C4) konnte
zwar durch Berufungen von Frau Prof. Ritz-Timme (C4), Rechtsmedizin in 2005 und
Frau Prof. Joussen (W3), Augenheilkunde in 2007 kompensiert werden. Frau Prof.
Stadelmann-Nessler hat den Ruf auf die W2 - Experimentelle Neurologie in 2005
jedoch nicht angenommen. Erfreulicherweise konnte die Fakultat Frau Prof. Férster
(C3), IUF berufen und somit die in 2004 entstandene Llicke bei auRerordentlichen
Professorinnen wieder filllen. Frau PD Dr. Spiekerkotter hat den Ruf fur die W2-
Professur fir Kinderheilkunde angenommen und wird voraussichtlich am 1. Mérz
ihren Dienst beginnen.

> Das Ziel der Medizinischen Fakuitit, eine der in den vergangenen drei
Jahren anfallenden Lehrstuhlvertretungen an eine Frau zu vergeben, wurde bei
weitem lbertroffen:

Frau Prof. Schwarze hat seit 2005 die kommissarische Leitung des Institutes fUr
Arbeitsmedizin (tbernommen. Als Frau Prof. Stockhorst die ebenfalls in 2005
tibertragene Leitung der Medizinischen Psychologie nicht mehr austiben konnte, da
sie einen Ruf an die Universit4t Osnabriick annahm, wurde Frau PD Dr. Deinzer die
Lehrstuhlvertretung der Medizinischen Psychologie Ubertragen, die sie bis zu ihrer
Rufannahme der W3 Professur fur Medizinische Psychologie in GieRen erfilite. Bis
zur Rufannahme von Frau Prof. Joussen war die kommissarische Leitung der
Augenklinik Frau Dr. Helga Spelsberg Ubertragen worden.

> Nach Ausscheiden von Frau Prof. Soboll, der langjéhrigen Studiendekanin
der Medizinischen Fakultdt, wurde Frau Prof. Ritz-Timme Ende 2007 als neue
Studiendekanin gewahit.

» Die Etablierung eines Forschungskollegs ist in den vergangenen 3 Jahren
nicht realisiert worden. So ist das Ziel nicht erreichbar gewesen, aus dem
Forschungskolleg promovierten Wissenschaftlerinnen eine Férderung in Form von
zwei einzurichtenden Stipendien zukommen zu lassen.

> - Die von der Forschungskommission zu vergebenden Wiedereinstiegs-
stipendien (BAT la/TVL-E13) filr Wissenschaftler oder Wissenschaftlerinnen nach
der Elternzeit wurden in 2007 das erste Mal beantragt und Anfang 2008 genehmigt.

> In 2007 hat die Fakultit das Ziel realisieren koénnen, einen Frauen-
forschungspreis auszuloben. Hierzu hat die Gleichstellungskommission der
Medizinischen Fakultat die Auslobungskriterien konkretisiert. Der Gerty Cori-
Frauenforschungspreis soll nun jedes Jahr an eine herausragende, sozial engagierte
Wissenschaftlerin der Fakultdt verliehen werden, wobei in 2007 von den
Fakuitatsmitgliedern keine Frauen vorgeschlagen wurden.

» Die Fakultét hat das Zentrale Gleichstellungsbiiro kontinuierlich mit Hilfskraft-
stunden unterstiitzt und somit ihr Ziel erreicht, fakultdtstibergreifend eine effektive
Férderung von Gleichstellungsanliegen zu leisten. In 2007 hat sie sich aktiv und
finanziell an der Erhebung “Chancengleichheit an Medizinischen Fakultaten und
Universitatsklinika in Deutschland 2001-2005" beteiligt und somit neue Ansatzpunkte
erfahren kdnnen, auf welchen Gebieten und mit welchen Mitteln sie die
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Chancengleichheit in Zukunft weiter verbessern kann (siehe Frauenférderplan far
2008-2011).

> Aufgrund struktureller Veranderungen fand nur in 2006 und 2007 keine
leistungsorientierte Mittelvergabe in den vorklinischen Féchern statt, die zu 5% flr
Fortschritte in der Frauenférderung zu vergeben ist. Die Leistungskriterien aus 2007
wurden ermittelt und in die Budgetierung der vorklinischen Facher fOr 2008
einflieRen. '

Dusseldorf, den 18.04.2008

“‘E@/G”ﬁ .

Prof. Dr. Birgit Henrich
Fakultatsgleichstellungsbeauftragte
Im Auftrag der Medizinischen Fakult&t
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Anlage 1
Anteil wiges. | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007
Studienanfanger | 57% 63% 61% 66% 59% 65% 62%
Humanmedizin' | (187/330) | (213/340) | (207/337) | (224/341) (203/346) | (219/337) | (218/351)
Absolventen 49% 53% 54% 52% 46% 54% 57%
Humanmedizin' | (130/266) | (140/266) | (168/310) | (118/226) | (108/237) | (130/240) | (166/292)
PromotionenHM!| 38% 42% 48% 43% 49% | 43% 54%
(81/215) | (93/219) | (76/158) | (86/200) | (78/159) | (60/140) | (74/136)
Studienanféanger | 66% 56% 74% 62% 68% 65% 56%
Zahnmedizin' (27/41) (27148) (34/46) (29/47) (32/47) (36/55) (28/50)
Absolventen 35% 58% 65% 53% 59% 54% 50%
Zahnmedizin' (14/40) (15/26) (15/23) (32/60) (16/27) (22/41) (15/30)
PromotionenZM' | 44% 44% 33% 46% 57% 48% 63%
(8/18) (8/18) (6/18) (12/26) (16/28) (14/29) (12/19)
Studienanfanger | 60% 63% 59% 61% 36% 63% 75%
Public Health! (12/20) (19/30) (13/22) (14/23) (5/14) (10/16) (9/12)
Absolventen 60% 50% 44% 59% 50% 53% 78%*
Public Health' (3/5) (5/10) (419) (16/27) (9/18) (9/17) (7/9)
Promotionen - - - - 100% - 50%
Public Health! (2/2) (112)
Habilitationen? 14% 12% 25% 31% 25% 32% 15%
(3/22) (4/33) (7/28) (8/26) (7/28) (311) (2/13)
APL? . 9% 8% 10% 24% - 30%
Neu pro Jahr (+/10) (111) (1/12) (1/10) (6/25) (-/7) (3/10)
Jahr 2007 =WS 06/07 + SS 07 * Daten nur von WS06/07 erhéitlich
Stand 31.12. | 2001 2003 2004 2005 2006 2007
AIBATI-II 35% 35% 41 %A(467/1127) 44%A (536/1228)
\1- - 215/601) | (392/1125 n.e. n.e. |[36% A (238/659) |[{37% A (268/729)/
A1-3/E13-15 | ( )| ! ) 49% E (229/468)] | 54% E (268/499)]
Arzte ZM ne 34% 36% 47% 36% 41%
‘ e (16/47) (22/61). | (18/38). (17/47). (22/54)
Arzte_HM ne 29% 42% 30% 32% 33%
] (206/719) | (267/829). | (239/803). (235/727). (257/774)
25% 27%
A13-15 n.e. n.e. n.e. n.e. (416) (4115
c1 21% 27%* 46% 41% 31% 40%
(14/686) (10737) (13/28) (9/22) (4/13) (2*/5)
c2 15% 25% 26% 25% 23% 28%
(6/41) (11/44) (11/42) (11/44) (7/31) (5*118)
0% 2% 0% 2% 3% 3%
C3+w2 (0/46) (1/43) (0/42) (1/61) (1/35) (1/31)
9% 8% 9% 9% 10% 8%
C4+W3 (4/49) (4/53) (5/54) (5/56) (5/49) (4/49)

n.e.: nicht erhoben
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Universitats- und Landesbibliothek Dusseldorf
' Die Direktorin

Frauenférderplan der Universitéts- und Landesbibliothek Dusseldorf
— Fortschreibung —

(Stand 31.07.2008, Stichdatum far den Ist-Stand Personal: 30.06.2008)

1. Beschiftigte nach Gruppen und Geschlecht

maénnlich | weiblich | gesamt

Beamte/Beamtinnen Héherer Dienst 6 7 13
Beamte/Beamtinnen Gehobener Dienst 10 40 50
Beamte/Beamtinnen Mittlerer Dienst 1 4_ 5

Angestellte Héherer Dienst 1 3 4
Angestelite Gehobener Dienst 12 13 25
Angestellte Mittlerer Dienst 23 26 49

Die 146 Beschdftigten verteilen sich auf insgesamt 138 Stellen. Vier Beamtinnen und
Beamte werden auf Leerstellen gefiihrt.

2. Analyse der Beschiftigungsstruktur

Die Ubersicht tber die Beschaftigungsstruktur der ULB ergibt, dass in der
Gesamtheit wie auch in allen Laufbahnen und Beschaftigungsverhaitnissen
mindestens zu 50% Frauen beschaftigt sind. In den Flhrungspositionen (hdherer
Dienst und Abteilungsleitungen im gehobenen Dienst) sind Frauen zu 66,6%
vertreten. Fr die einzelnen Laufbahnen stellt sich die Frauenquote wie folgt dar:

Héherer Dienst: 58,8%
Gehobener Dienst; 70,6%
Mittlerer Dienst; 55,5%

Gesamt: 63,6%
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3. Prognose der Beschéftigtenstruktur

Von den 18 kw-Stellen der ULB sind 17 entweder abgesetzt oder nicht mehr besetzt.
Im Rahmen des strukturellen Defizits missen voraussichtlich 10 weitere Stellen
abgebaut werden, im Umfang von ca. 250.000 Euro werden die Minderausgaben
schon jetzt im Stellenplan der ULB erbracht. Innerhalb von neun Jahren verringert
sich damit der Personalbestand der ULB um uber 18%. Die Frauenquote ist dabei
minimal von ca. 65% auf 63,6% gesunken. Durch den drastischen Stellenabbau war
eine Steuerung unter Gleichstellungsaspekten nicht mdoglich.

Seit dem 01.01.2006 wurden sieben Frauen und vier Manner neu eingestelit. Davon
war nur eine Stelle unbefristet. Auf den Auszubildendenstellen der ULB waren zum
01.01.2008 drei Frauen und ein Mann beschéftigt.

4. Zielvorgaben und Zeitvorgaben

In allen Beschéftigungsverhéitnissen und Laufbahnen betrigt der Frauenanteil zur
Zeit deutlich mehr als 50%. Auch unter den Bedingungen des fortgesetzten
Stellenabbaus wird der Frauenanteil unter gleichbleibenden Bedingungen nicht unter
50% sinken. Auf den voraussichtlich noch abzubauenden 15 Stellen werden zurzeit
sechs Manner und neun Frauen geflhrt.

5. EinzelmaRnahmen zur beruflichen Chancengleichheit fiir Frauen

Vorstellungsverfahren werden in der ULB stets unter der Berlicksichtigung der
gesetzlichen Vorgaben zur Gleichstellung von Frauen und Méannern durchgefihrt.
Die Einstellungen konnten immer im Einvernehmen mit den Gleichstellungs-
beauftragten vorgenommen werden.

Die ULB beschaftigt zu einem vergleichsweise hohen Anteil Frauen in
Teilzeitbeschéftigungen. Von 54 teilzeitbeschéftigten Kraften sind zurzeit 39 Frauen.
Die ULB ermdglicht dabei unter Einhaltung der dienstlichen Belange eine maximale
Vereinbarkeit von Kinderbetreuung und Beruf.

Gezielt geférdert werden auch Wiedereinsteigerinnen, die nach ihrer
Beurlaubungsphase integriert und fortgebildet werden.
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WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTLICHE FAKULTAT

Dekanat

Frauenférderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét

fir den Zeitraum 2008 bis 2010

Beschluss durch den Fakultidtsrat vom 15. Oktober 2008

Gegenstand des Frauenférderplans

Der Fakultdtsrat hat in seiner Sitzung vom 15. Oktober 2008 diesen Frauenftrder-
plan beschlossen. Grundlagen des Frauenférderplanes sind Artikel 3 Abs. 2 des
Grundgesetzes,‘ wonach der Staat die tatsschliche Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern férdern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirkt, und
das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern fur das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz LGG) vom 9.11.1999 sowie das Gesetz
tber die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen (Hochschulgesetz HG)
vom 01.01.2007. Gegenstand des Frauenférderplans sind MaBnahmen zur Férde-
rung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau
der Unterreprasentanz von Frauen (§ 6 Abs. 1 LGG NW). Insofern setzt dieser
Frauenférderplan den Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitét
Dusseldorf vom 01.02.2005 fiir den Bereich der Wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
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kultat um und schreibt den Frauenférderplan der Fakultdt vom 20. Oktober 2004

fort.

Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat hat die im Frauenférderplan 2004 ange-
kiindigten MaRRnahmen zur Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses durchgefiihrt und dartiber hinaus weitere Férderangebote gemacht.

Ist-Analyse

a) Beschiftigten- und Studierendenstruktur

Beschiiftigte Frauen Mé&nner Frauenquote
Cc4 0 7 0%
Cc3 0 1 0%
w2 1 0 100%
Cc2 0 1 0%
A 14 befristet 0 1 0%
A 13 befristet 0 2 0%
EG 14 unbefristet 1 0 100%
EG 13 U (100 %) 3 4 43%
EG 13U (75 %) 1 1 50%
EG 13 U (50 %) 2 1 67%
EG 13 (100 %) 3 1 75%
EG 13 (75 %) 0 2 0%
EG 13 (50 %) 0 1 0%
gwﬁgﬁ‘gg (SS 2008) 255 334 43%
Sudorend (55 2000
Suderanse (592000, : o
Witschaftsshemie Bahelo 28 20 5%

Tab. 1: Beschéftigten- und Studierendenstruktur (Stand; 22. September 2008)
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Die Beschaftigtenstruktur der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt weist bei den
C 4/ C 3/ W 2—Professuren weiterhin eine Disparitdt zu Ungunsten von Wissen-
schaftlerinnen auf. In den vergangenen Jahren wurden zwei Professorenstellen

neu besetzt, davon eine mit einer Wissenschaftlerin.

Beim wissenschaftlichen Nachwuchs (A 13, EG 13U, EG 13) sind die Wissen-
schaftlerinnen mit ca. 43% vertreten; damit entspricht der Frauenanteil nahezu der
Quote aus der letzten Erhebung. Angesichts des in den letzten Jahren signifikant
angestiegenen Frauenanteils bei den Studierenden der Betriebswirtschaftslehre
sowie der zunehmenden Zahl an Absolventinnen diirfte sich diese Entwickiung
zeitverzdgert auch in einer steigenden Frauenquote beim wissenschaftlichen Per-

sonal niederschlagen.

b) Absolventinnen und Absolventen
des Diplom-Studiengangs Betriebswirtschaftslehre
mit dem Abschluss Diplom-Kauffrau oder Diplom-Kaufmann

Frauen Ménner Summe Frauenquote
SS 2001 11 33 44 25,0%
WS 2001/02 11 32 43 25,6%
SS 2002 18 28 46 39,1%
WS 2002/03 17 29 46 37,0%
SS 2003 25 26 51 49,0%
WS 2003/04 14 35 49 28,6%
SS 2004 15 23 38 39,5%
WS 2004/05 20 28 48 41,7%
S$S 2005 27 26 53 50,9%
WS 2005/06 .25 25 50 50,0%
SS 2006 32 31 63 50,8%
WS 2006/07 35 35 70 50,0%
SS 2007 27 23 50 54,0%
WS 2007/08 26 36 62 41,9%
SS 2008 6 4 10 60,0%

Die Daten fiIr das Wintersemester 2007/08 und das Sommersemester 2008 haben vorl&ufigen Charakter.
Quelle: HHU Dusseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. 2: Absolventinnen und Absolventen des Diplom-Studiengangs Betriebswirtschaftslehre
mit dem Abschluss Dipl.-Kff. oder Dipl.-Kfm. (Stand: 22. September 2008)
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Seit Beginn des Beobachtungszeitraums im Sommersemester 2001 ist im Trend

ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils bei den Diplomexamina zu beobachten.
- Der relativ hohe Wert von 60,0 % am aktuellen Rand ist allerdings durch die sin-
kenden Absolventenzahlen im auslaufenden Diplom-Studiengang deutlich verzerrt.

c) Studierendenzahlen im Studiengang Betriebswirtschaftslehre (Bachelor)

Semester Gesamt Manner Frauen Frauenquote
WS 2008/07 194 102 92 47.4%
S8 2007 190 100 90 47.4%
WS 2007/08 349 171 178 51,0%
$S 2008 300 140 160 53,3%

Quelle: HHU Disseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. 3:

Studierendenzahlen im Studiengang Betriebswirtschaftslehre Bachelor (Stand

22.09.2008)

Fur den Bachelor-Studiengang in Betriebswirtschaftslehre werden erstmalig am

Ende des Sommersemesters 2009 Zahlen tber die Absolventinnen und Absolven-

ten vorliegen. Die aktuellen Studierendenzahlen weisen aber darauf hin, dass der

Frauenanteil gegenliber den Zahlen im Diplom-Studiengang nochmals ansteigen

wird.

d) Studierendenzahlen im Studiengang Wirtschaftschemie (Diplom)

Semester Gesamt Ménner Frauen Frauenquote
WS 2001/02 210 139 71 33,8%
S8 2002 190 129 61 32,1%
WS 2002/03 206 138 68 33,0%
S8 2003 186 126 60 32,3%
WS 2003/04 207 135 72 34,8%
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5.

§8 2004 172 106 66 38,4%
WS 2004/05 194 113 81 41,8%
SS 2005 182 106 76 41,8%
WS 2005/06 214 125 89 41,6%
S8 2006 210 123 87 41,4%
WS 2006/07 246 133 113 45,9%
88 2007 222 117 106 47,3%
WS 2007/08 201 109 92 45,8%
SS 2008 178 97 81 45,5%

Quelle: HHU Dusseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. 4; Studierendenzahlen im Studiengang Wirtschaftschemie Diplom (Stand

22.09.2008)

Seit Beginn des Beobachtungszeitraums im Sommersemester 2001 ist auch im

Studiengang Wirtschaftschemie ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils zu beo-
bachten, der sich mittlerweile bei (iber 45 % stabilisiert hat.

e) Absolventinnen und Absolventen

des Diplom-Studiengangs Wirtschaftschemie
mit dem Abschluss Diplom-Wirtschaftschemikerin oder Diplom-

Wirtschaftschemiker

Frauen Ménner Summe Frauenquote

WS 2004/05 2 2 4 50,0%
SS 2005 0 3 3 0,0%
WS 2005/06 1 3 4 25,0%
SS 2006 1 5 6 16,7%
WS 2006/07 4 2 6 66,7%
SS 2007 5 2 7 71,4%
WS 2007/08 6 8 14 42,8%
SS 2008 0 4 0 0,0%
alle 19 29 48 39,6%
Semester

Die Daten fir das Wintersemester 2007/08 und das Sommersemester 2008 haben vorlaufigen Charakter.

Quelle; HHU Dusseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. &: Absolventinnen und Absolventen des Diplom-Studiengangs Wirtschaftschemie
mit dem Abschluss Diplom-Wirtschaftschemikerin oder Diplom-Wirtschafts-

chemiker (Stand: 22. September 2008)
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Aufgrund der bislang geringen Anzahl von Absolventinnen und Absolventen im Dip-

lom-Studiengang Wirtschaftschemie lassen sich keine validen Aussagen {ber die

Entwicklung des Frauenanteils im Zeitablauf treffen. Uber alle Semester betrachtet

liegt der Frauenanteil bei 39,6%

e) Entwicklung der Qualifikationen

QUALIFIKATION 2006 2007 WS 2007/08 und SS 2008
Frauen Ménner Frauen- Frauen Ménner Frauen- Frauen Minner  Frauen-
quote quote quote
Habilitationen - — 0 1 0% - —_ -
Promotionen 3 5 38 % 2 9 18 % 6 5 55 %
Diplome (BWL) 57 56 50 % 62 58 52 % 32 40 44 %
Tab. 6: Entwicklung der Qualifikationen (Stand: 22. September 2008)

Infolge der geringen Grundgesamtheit schwankt die Frauenquote bei Habilitationen

und Promotionen, wenngleich auch hier der Erfolg der Frauenférderungsaktivitaten

erkennbar ist. Insgesamt zeigt die Ist-Analyse, dass die Wirischaftswissenschaftli-

che Fakultdt den Frauenférderplan sehr konsequent und mit Erfolg in einzelnen

Segmenten umgesetzt hat.

Zielsetzung

Bei der Formulierung von Zielsetzungen der Frauenférderung im Zeitraum 2008 bis

20010 ist von folgenden Bedingungen auszugehen:

o Habilitierte Wissenschaftlerinnen im Bereich der Wirtschaftswissenschaft sind

auch weiterhin nur in einem sehr begrenzten Umfang verfugbar. Vor diesem

Hintergrund war es sehr erfreulich, dass die Fakultadt zum Wintersemester

2007/08 mit Frau Professorin Dr. Ulrike Neyer eine erste Hochschuliehrerin fur

Volkswirtschaftslehre berufen konnte. Das sehr geringe Angebot an habilitier-

ten Wissenschaftlerinnen bestatigt sich allerdings in einem weiteren, noch nicht
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abgeschlossenen Berufungsverfahren fiir eine W3-Professur in Volkswirt-
schaftslehre (Schwerpunkt Ordnungs-, Wettbewerbs- oder Regulierungsdko-
nomik) am zukinftigen Institut fur Wettbewerbsékonomik. Lediglich 10 % der
Bewerbungen wurden von Wissenschaftlerinnen eingereicht.

In den n#chsten drei Jahren werden in der Wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
kultat voraussichtlich drei weitere W3-Stellen im Bereich der Volkswirtschafts-
lehre (Aufbau des Instituts fur Wettbewerbsékonomik) ausgeschrieben. Dar-
Uiber hinaus steht altersbedingt eine C4-Professur im Bereich der Betriebswirt-
schaftslehre zur Neubesetzung an. Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat
strebt bei der Neubesetzung dieser Professuren ausdricklich einen héheren
Anteil von Frauen und insbesondere Nachwuchswissenschaftlerinnen an.

Die Fakultat strebt auch weiterhin an, den vorhandenen Handlungsspielraum zur

Frauenfdrderung zu nutzen, indem

qualifizierte weibliche Diplomierte zur Promotion ermuntert und bei der Vergabe
von Stellen als Wissenschaftliche Angestellte, wie bisher, zu einem im Ver-
gleich zur Zahl der Diplome héheren Anteil berlicksichtigt werden,

qualifizierte promovierte Frauen zur Habilitation motiviert und bei der Vergabe
von Habilitationsstellen beriicksichtigt werden. Ausnahmeregelungen bei der
Einhaltung von Altersgrenzen im Zuge der Verbeamtung werden dabei poten-
tiellen Bewerberinnen gegeniiber kommuniziert. Dem Wunsch nach Teilzeitbe-

'schéftigung der Inhaberinnen und Inhaber von Habilitationsstellen soll entspro-

chen werden, so weit es die Bedingungen zulassen,

Schiilerinnen im Rahmen von Informationsveranstaltungen flr die Abschluss-
klassen der Gymnasien auf die beruflichen Perspektiven eines wirtschaftswis-
senschaftlichen Studiums (Betriebswirtschaftslehre, Volkswirtschaftslehre bzw.

Wirtschaftschemie) aufmerksam gemacht werden,

Angesteliten der Vergutungsgruppen EG 6 Qualifizierungsmdglichkeiten gebo-
ten werden, um eine Hohergruppierung — mangels Stellen in der Wirtschafts-
wissenschaftlichen Fakultat — auch auflerhalb dieser zu ermdéglichen,
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o die Stellenstruktur fiir Regierungsangestellte so angepasst wird, dass die
héchstmégliche Verglitungsgruppe bei einer Stelle auch tats&chlich und unver-

z{iglich erreicht wird.

Damit kommt die Fakultidt, im Rahmen der verfassungsrechtlichen Vorgaben dem
Petitum des § 7 LGG NW nach, wonach bei der Einstellung Frauen bei gleicher
Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu:beriicksichtigen sind.

Einzeimafnahmen

Der Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitét sieht eine Vielzahl von
EinzelmaRnahmen der Frauenférderung vor, die auch fiir die Fakultét verbindlich
sind. Daher werden nachfolgend nur diejenigen Ziele bzw. Malnahmen genannt,

welche den Frauenférderrahmenplan konkretisieren.

o Die Qualifizierungsmanahmen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs u.a. im
Bereich der Lehr- und Schlisselqualifikationen sollen fortgeftihrt werden. Dies
schliet beispielsweise Qualifizierungsmafnahmen des Gleichstellungsamtes
und der Hochschuldidaktik sowie die Teilnahme am (Selma-Meyer-)Mentoring-

Programm ein.

 Dem Wunsch nach Teilzeitbeschaftigung bei Nachwuchswissenschaftlerinnen

soll entsprochen werden, so weit es die Bedingungen zulassen.

¢ Nachwuchswissenschaftlerinnen der Fakuitét sollen verstarkt zum Besuch von
Wissenschaftlichen Kongressen, Tagungen, Konferenzen, Workshops etc. ent-
sandt und hierbei aus Mitteln der Fakultat bzw. aus Drittmitteln geférdert wer-

den.

¢ Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen bei forschungs- und lehrorientierten

Auslandsaufenthalten sowie Publikationsprojekten geférdert werden.
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o Den Regierungsangestellten soll die Méglichkeit der Fort- und Weiterqualifizie-
rung auch wahrend der Arbeitszeit eingerdumt werden, wobei hier insbes. die
Bereiche EDV- und Internetnutzung geférdert werden sollen.

e Regierungsangestellten soll bei der Gestaltung der Arbeitszeit und unter Be-
riicksichtigung dienstlicher Belange insoweit entgegengekommen werden, als
dadurch Beruf und Familie leichter vereinbart werden kénnen. Auch dies wurde

in einzelnen Bereichen durch Stellen-Splitting bereits realisiert.

¢ Die Fakultdt unterstltzt die Bestrebungen der Universitatsleitung, Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten fir alle Bediensteten auf dem Campus zu etablieren.
Fortschreibung

Der Frauenférderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakuitét wird fir den Zeit-
raum von 3 Jahren erstellt und anschlieRend fortgeschrieben (§ 5 a LGG NW).

Inkrafttreten und Verdéffentlichung

Der Frauenférderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét wird in den Amtli-
chen Bekanntmachungen der Heinrich-Heine-Universitat veroffentlicht und tritt am
Tage nach seiner Veroéffentlichung in Kraft.




66

Heinrich-Heine-Universitat

Philosophische Fakultat

Fortschreibung des Frauenforderplans

fiir den Zeitraum 2004 - 2007
verabschiedet vom Fakultdtsrat am 25.11.2008

Diisseldorf, Oktober 2008



Dekanat der Philosophischen Fakultit der Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf

Autorinnen des Berichts

Prof. Dr. Gabriele Gloger-Tippelt Prof. Dr. Annette Schad-Seifert
E-Mail E-Mail
gloger-tippelt@phil-fak.uni-duesseldorf.de schad@ phil-fak.uni-duesseldorf.de

Fon 0211 - 81-3083 Fon 0211 — 81-14359




68

Inhalt
1. Zielsetzung und Datengrundlage fiir den Zeitraum 2004-2007 (gemiB § 6 (2) LGG)......4

2. Auswertung der Erhebungszahlen zum Frauenanteil der wissenschaftlichen
BeSChATHIGLEN ...cecuveiiiiiiiiiiiitcent e 5

3. Auswertung der Erhebungszahlen zum Frauenanteil von Studienanféingern, Absol-
venten und Studienfillen in den einzelnen Féchern der Philosophischen Fakultit ........... 8

4. Berichte iiber FrauenfordermaBnahmen der Philosophischen Fakultit in den Jahren
2004-2007....c.0iiierririnritieietnt e s s sr e sa e a e saens 13

5. MabBnahmen und Zielvorgaben zur Frauenfsrderung (geméB § 6 (3) und (4) LGG)....... 14

Verzeichnis der Tabellen und Abbildungen

Tabelle 1: Entwicklung der wissenschaftlichen Beschiftigten an der Philosophischen
Fakultét 2004 — 2007, Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen / Gesamt)

Tabelle 2 Wissenschaftliche Drittmittelbeschéftigte 2004 — 2007, Prozentsatz Frauen
(Anzahl Frauen / Gesamt)

Tabelle 3 Frauenanteil auf verschiedenen Qualifikationsebenen der akademischen
Laufbahn an der Philosophischen Fakultét

Abbildung 1 Entwicklung der Promotionen von Frauen an der Philosophischen Fakultét der
HHUD in den Studienjahren 2001 bis 2007 im Vergleich zu Promotionen der
Fakultit insgesamt, Universitdt und NRW

Abbildung 2 Entwicklung der Habilitationen von Frauen an der Philosophischen Fakultét
der HHUD in den Studienjahren 2001 bis 2007 im Vergleich zu Habilitationen
der Fakultit insgesamt, Universitdt und NRW

Abbildung 3 Frauen- und Ménneranteile in verschiedenen Stadien der akademischen
Laufbahn an der Philosophischen Fakultét

Anhang zum Frauenforderplan 2004-2007

Tabelle | Wissenschaftliche Beschiftigte der Philosophischen Fakultit 2004

Tabelle 11 Teilzeitbeschéftigte 2004

Tabelle I Wissenschaftliche Beschiftigte der Philosophischen Fakultit 2005

Tabelle IV Teilzeitbeschiftigte 2005

Tabelle V Wissenschaftliche Beschiiftigte der Philosophischen Fakultét 2006

Tabelle VI Teilzeitbeschiftigte 2006

Tabelle VII  Wissenschaftliche Beschéftigte der Philosophischen Fakultit 2007

Tabelle VIII Teilzeitbeschiftigte 2007

Tabelle IX  Entwicklung der Promotionen von Frauen in den Fichern der Philosophischen
Fakultit in den Studienjahren 2001 bis 2007

Tabelle X Entwicklung der Habilitationen von Frauen in den Féchern der
Philosophischen Fakultét in den Studienjahren 2001 bis 2007

Tabelle XI ~ Anteil weibliche Studierende (als Studienftlle) an der Philosophischen Fakultit
2004-2007




69

1. Zielsetzung und Datengrundlage fiir den Zeitraum 2004-2007
(gemiB § 6 (2) LGG)

Das Landesgleichstellungsgesetz in § 6 (2) fordert eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Entwicklung der wissenschaftlichen Beschiftigten an der Philosophischen Fakultit.
Entsprechend wurde auf der Grundlage der Beschiftigtenstruktur fiir alle Institute der
Frauenanteil auf den verschiedenen Qualifikationsstufen der akademischen Laufbahn ermittelt.
Der folgende Bericht stellt zunédchst den Frauenanteil der wissenschaftlichen Beschiftigten an
der Philosophischen Fakultit fiir den Zeitraum von 2004-2007 dar. Es folgt eine Auswertung
der Drittmittelbeschéftigten fiir den Zeitraum 2004—2007 und eine Analyse des Frauenanteils
auf den verschiedenen Qualifikationsstufen der akademischen Laufbahn fiir die Fakultiit
insgesamt. Um die Qualifikationsstufen im Verhéltnis zu der Gruppe der Studierenden
darzustellen, wurde der Anteil von Frauen an Studienanfingern und Studienabschliissen pro
Studienjahr ermittelt. Fiir ein Studienjahr z&hlen das Sommersemester eines Jahres und das
jeweils vorausgehende Wintersemester.

Die in der Studierendenstatistik der HHUD verdéffentlichten Daten weisen Studentinnen nur
als Fachfille und nicht als Personen aus. Fiir die Semester WS 2004/2005, WS 2005/2006 und
WS 2006/2007 wurde deshalb fiir die Haupt— und Kernfiicher der Fakultét verglichen, wie
hoch der Anteil der Studentinnen pro Abschluss (als Fachfille) an den Studierenden pro
Abschluss (als Fachfille) ausfilit.

Die Daten wurden vom Dezernat 1, Dezernat 3, dem Priifungsamt und dem Dekanat der
Fakultdt eingeholt. Die jeweiligen Tabellen sind mit der Quellenangabe einzeln
gekennzeichnet.

Allen an der Datenerfassung beteiligten Personen sei herzlich gedankt.
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2. Auswertung der Erhebungszahlen zum Frauenanteil der
wissenschaftlichen Beschiiftigten

Die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals zeigt tiber die Jahre 2004-2006 eine
weitgehende Kontinuitét des Anteils weiblicher Beschéftigter (40,2%, 41,3%, 42,3%), im Jahr
2007 ist der Anteil der weiblichen Beschéftigten auf Planstellen auf 36,8% zuriick gefallen,
wobei sich gleichzeitig der Pool an verfiigbaren Planstellen insgesamt von 214 im Jahr 2004
auf 171 im Jahr 2007 verkleinert hat (Tabelle 1).

Die Zahl der C4/W3 Professuren ging von 2004 bis 2007 insgesamt zuriick, der Anteil von
Frauen sank dabei von 27,5% auf 22,9%. Eine leichte Steigerung des Frauenanteils zeigt sich
in der Gruppe der C3/W2-Professuren (von 29,2% in 2004 auf 33,3% in 2007). Die Zahl der
Hochschuldozenten (C2) ist von 4 auf 3 gesunken, der Anteil von Frauen an dieser Gruppe
ging von 50% in 2004 auf 33,3% in 2007 zuriick. Die Statusgruppe der Juniorprofessuren
weist insgesamt nur 4 Stellen auf, von denen bisher nur eine mit einer Frau besetzt wurde. Der
Anstieg des Frauenanteils in der Gruppe der wissenschaftlichen Assistenten von 50% in 2004
auf 66,7% in 2007 ist nicht aussagekriftig, da sich die Zahl der Stellen von 18 auf 3 reduziert
hat. Gegeniiber dem letzten Erhebungszeitraum leicht erhSht hat sich der Anteil an weiblichen
wissenschaftlichen Dauerstellen von 25,0% in 2004 auf 35,6% in 2007. Es miissen weiterhin
Anstrengungen unternommen werden, bei Einstellungen auf Dauerstellen mehr
Bewerberinnen zu beriicksichtigen. Der weibliche Anteil an den befristeten Planstellen ist von
61,8% in 2004 auf 50% in 2007 gesunken. Diese Entwicklung ist auch Folge des Abbaus
von 68 auf 46 Stellen in dieser Statusgruppe. Der Riickgang des Frauenanteils bei befristeten
Stellen bedeutet weniger Qualifikationschancen fiir Frauen in der akademischen Laufbahn.
Die Philosophische Fakultdt fiihrt im Vergleich mit anderen Fakultiten die Zahl der
Professorinnen deutlich an. Die Entwicklung der Zahl der Professorinnen in den einzelnen
Féchern der Fakultit ist allerdings sehr unterschiedlich. Mindestens 50% Frauen in der
Gruppe der C4/W3-Professuren finden sich im Jahr 2007 nur noch in den Fichern
Japanologie (Modernes Japan), Judaistik und Péddagogik/Psychologie; in der Gruppe der
C3/W2-Professuren in den Féchern Anglistik, Geschichte, Japanologie, Judaistik und
Kunstgeschichte. 0% Anteil an Professorinnen weisen fir 2007 die Ficher Klassische
Philologie, Linguistik und Medien(kultur)-wissenschaft auf (Tabelle VII im Anhang zum

Frauenforderplan).




Tabelle 1

71

Entwicklung der wissenschaftlichen Beschiiftigten an der Philosophischen Fakult:it

2004-2007

Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

Stand 31.12.

2004 2005 2006 2007
61,8% 61,7% 63,0% 50,0%
Wiss. Personal auf Zeit (42/68) (37/60) (34/54) (23/46)
25,0% 33,9% 37,1% 35,6%
Wiss. Personal auf Dauer (15/60) (20/59) (23/62) (21/59)
50,0% 50,0% 60,0% 66,7%
Wiss. Assistenten (C1) (9/18) (4/8) (3/5) (2/3)
0,00% 25% 33,3% 25,0%
Juniorprofessuren (W1) (0/0) (1/4) (1/3) (1/4)
50% 66,7% 66,7% 33,3%
Hochschuldozenten (C2) (2/4) (2/3) (2/3) (1/3)
29,2% 26,1% 22,2% 33,3%
Professuren C3/W2 (7/24) (6/23) (4/18) (7/21)
27,5% 28,2% 27,0% 22,9%
Professuren C4/W3 (11/40) (11/39) (10/37) (8/35)
40,2% 41,3% 42,3% 36,8%
Gesamt (86/214) (81/196) (77/182) (62/171)

Quelle: Personaldaten der Universitdtsverwaltung iiber Beschiftigte aus Haushaltsmitteln je

Personalart nach Instituten und Fakultéten, Dez. 3, eigene Berechnungen

In den einzelnen Féchern der Philosophischen Fakultét ist der Frauenanteil unter den

wissenschaftlichen Beschiftigten unterschiedlich, zeigt aber insgesamt eine fallende Tendenz.

Im Jahr 2007 hatten nur noch die Fécher Japanologie (66,7%) und Romanistik (53,8%) einen

Anteil weiblicher Beschiftigter von mindestens 50% wéhrend noch im Jahr 2004 die Ficher

Anglistik, Japanologie, Klassische Philologie und Romanistik mindestens 50% Frauen

beschiftigt hatten.
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die 50% Marke auf 40,6% gesunken, obwohl die Drittmittelstellen einen starken Zuwachs

von 18 auf 64 Stellen erfahren haben. Es zeigt sich, dass die Gleichstellungsmafnahmen bei

der Besetzung von Drittmittelstellen kaum wirksam sind (Tabelle 2).

Tabelle 2

Wissenschaftliche Drittmittelbeschéiftigte 2004 — 2007
Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

Institute 2004 2005 2006 2007
. a. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Anglistik (3/3) (3/3) (1/1) (5/5)
. .. 0,0% 100,0% 66,7% 75,0%
Germanistik (0/1) (5/5) (2/3) (6/8)
i 33,3% 0,0% 40,0% 20,0%
Geschichte (1/3) (0/4) (2/5) (1/5)
: i 100,0%  |100,0% | _
Japanologie (1/1) (1/1)
. o 66,7% 50,0% 50,0% 0,0%
Judaistik (2/3) (1/2) (1/2) (0/3)
) ] 100,0% |100,0% |50,0%
Kunstgeschichte 2/2) (1/1) (1/2)

. i 0,0% 40,0% 57,1% 0,0%
Linguistik (0/1) (2/5) (4/7) (0/9)
Medien(kultur)wissenschaft |- - - 100,0%

(2/2)

. . 100,0% 100,0% 100,0% 60,0%

Padagogik (2/2) (2/2) (2/2) (3/5)
. . 0,0% 66,7% 0,0%
Phil h - ! ! !
rlosophie (0/2) (2/3) (0/6)
_ 0,0% 33,3% 100,0% 16,7%
Romanistik ! ! 4 !
(0/1) (1/3) (5/5) (1/6)

. . 75,0% 62,5% 57,1% 53,8%
Sozialwissenschaften (3/4) (5/8) (4/7) (7/13)
Philosophische Fakultét 61,1% 59,5% 67,6% 40,6%
gesamt (11/18) (22/37) (25/37) (26/64)

Quelle: Dezernat 3. Es werden nur Beschéftigungsverhiltnisse angegeben, die nicht nach
Vollzeit und Teilzeit unterschieden werden.

Eigene Berechnungen
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zum Frauenanteil von

Studienanfingern, Absolventen und Studienfillen in den einzelnen
Fichern der Philosophischen Fakultit

Tabelle 3

Frauenanteil auf verschiedenen Qualifikationsebenen der akademischen Laufbahn an

der Philosophischen Fakultiit

Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

2004 2005 2006 2007
Studienanfanger 66,2% 70,0% 66,6% 69,3%
Phil. Fak. (1393/2104) | (855/1221) (466/700) | (1061/1531)
 gesamt !
68,4% 73,7% 71,4% 71,8%
Absolventen ! y y y
Phil.Fak. gesamt® (401/586) (559/758) (538/753) (653/910)
Promotionen 45,5% 59,0% 56,3% 57,4%
Phil.Fak. (20/44) (23/39) (27/48) (35/61)
| gesamt?
Habilitationen 0,0% 50% 40% 0%
Phil.Fak. (0/2) (2/4) (2/5) (0/4)
| gesamt?

'Quelle: Studienanfinger ohne Promotionsstudenten nach Studierendendaten des Dezernats 1

(Studierendensekretariat),

Studienanfiinger flir ein Studienjahr setzen sich zusammen aus den Anfingern des
jeweiligen Sommersemesters und des vorherigen Wintersemesters

2 Quelle: Absolventehdaten, Promotionen und Habilitationen nach Priifungsamt
und Dekanat Philosophische Fakultit, eigene Berechnungen

Wie Tabelle 3 zeigt, ist der Anteil der weiblichen Studienanfiinger und Absolventen in der

Philosophischen Fakultit sehr hoch. Aus der Tabelle XI im Anhang geht weiter hervor, dass

zahlreiche Fécher zu tiber 70% von Studentinnen belegt werden. Ausnahmen bilden nur die

Fécher Geschichte und Philosophie, die zu etwas mehr als 50% weibliche Studienfille

aufweisen. Den h6chsten Studentinnenanteil in der Abschlussart Bachelor hatten im Jahr 2007
Kunstgeschichte (82,3% , WS 2006/2007) und Romanistik (77,2% , WS 2006/2007).
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Angesichts dieser Zahlen sieht die Philosophische Fakultit nach wie vor keine Veranlassung,

facherspezifische WerbemaBnahmen zur Erhohung des Studentinnenanteils anzuregen.

Insgesamt steht die Philosophische Fakultét mit 57,4% Anteil Promotionen von Frauen (2007)
im universitdren Vergleich iiberdurchschnittlich gut da. Das gilt auch fiir den Vergleich mit
Promotionen von Frauen im Land NRW insgesamt (Tabelle IX im Anhang und Abbildung 1).
Das Verhiltnis von weiblichen und ménnlichen Promovierenden verschob sich gegeniiber
dem Jahr 2004 deutlich zugunsten der Frauen. Allerdings enfspricht der Anteil der
Promotionen proportional nicht dem der Absolventen der Fakultdt. Der {iberproportionale
Frauenanteil an Promotionen von iiber 70% bleibt in der Phase der Promotion nur in den
Fachern  Erziehungswissenschaft/Psychologie, Jiidische  Studien, = Kunstgeschichte,
Philosophie und Romanistik erhalten. Gegeniiber dem letzten Erhebungszeitraum hat das
Fach Philosophie eine grofle Steigerung des Frauenanteils bei den Promotionen erreicht.
Nullraten zeigen die Fdcher Modernes Japan und Kommunikations- und Medienwissenschafi.
Da beide Fécher erst in den letzten Jahren ausgebaut wurden, miissen beide Ficher
zusitzliche Anstrengungen flir die Promotionsphase ihrer Absolventinnen unternehmen.
Abbildung 1 zeigt fur die Jahre 2001 bis 2007 den Verlauf der Promotionen von Frauen an
der Philosophischen Fakultdt gegeniiber allen Promotionen der Philosophischen Fakultit,
ebenso den Frauenanteil an Promotionen der gesamten HHUD und des Landes NRW.

Bei den Darstellungen in Abbildung 1 und 2 (s. Zahlenspiegel 2007 HHUD) wurde die
Anzahl der Promotionen/Habilitationen in der Philosophischen Fakultét, der Universitit und
in NRW im Jahr 2001 gleich 100% gesetzt. Verinderungen in den folgenden Jahren sind

dann als Zunahme oder Abnahme gegeniiber dem Ausgangsjahr abgebildet.

Der Frauenanteil an den Habilitationen ist im Jahr 2007 auf 0% gesunken, im
Berichtszeitraum wurden von insgesamt 15 Habilitationen nur 4 von Frauen abgeschlossen. In
der Tendenz zeigt sich gegeniiber dem letzten Berichtszeitraum, in dem der weibliche
Habilitationsanteil 57% betrug, eine ungiinstigere Entwicklung (Tabelle X im Anhang).
Abbildung 2 zeigt flir die Jahre 2001 bis 2007 den Verlauf der Habilitationen von Frauen an
der Philosophischen Fakultit gegeniiber allen Habilitationen der Philosophischen Fakultit
insgesamt, ebenso den Frauenanteil an Promotionen der gesamten HHUD und des Landes

NRW. Wegen der geringen Anzahl an Habilitationen fallen hier Schwankungen stark auf.
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Die folgende Abbildung 3 verdeutlicht zusammengefasst fiir die Jahre 2004 und 2007 sowohl
die absoluten Zahlen als auch die prozentualen Anteile von Frauen und Ménnern in den
verschiedenen Stadien der akademischen Laufbahn (ohne Habilitationen). Nach wie vor
verringert sich der Anteil weiblicher Personen mit der Hohe der akademischen
Karriereposition. In der Philosophischen Fakultdt der HHUD zeigt sich die Verschiebung
zugunsten der ménnlichen Personen erst drastisch nach der Promotion. Auf der Ebene der
Juniorprofessuren und der W3/C4 Professuren hat sich das Geschlechterverhéltnis von 2004

bis 2007 zu ungunsten der Frauen verdndert.

11
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2004

Professuren YW3/C4 — I-Professuran W3/C4

Professuren W2/C3 = ~Professuren W2/iC3

Hochschuldoz. (C2) = ~Hochschuldoz. (C2)

_Juniorprofessuren (VW1 ) und Wiss.

Juniorprofessuren (W1) und
Asgsistenten (C1)

Wiss. Assisterten (C1) |

Wiss. Personal (Zeit und Dauer) - FWiss. Personal {(Zeit und Dauer)

Promotionen = Promotionen
Absolventen -Absolventen
Studienanfanger - Stuclienanféanger

T T T T T T
B0O 60 40 20 0 20 40 60 B0
Prozente
2007
Professuren YW3/C4 = ~Professuren Walc4

Professuren W2/C23 ~Professuren W2/C3
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. | Juniorprofessuren (W1 ) und Viss.
‘Wiss. Assistenten (C1)

Assistenten (C1)
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Absalventen - - Absolventen
Studienanféanger - —Studienanfanger
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Prozente
Abbildung 3 Frauen- und Ménneranteile in verschiedenen Stadien der akademischen
Laufbahn an der Philosophischen Fakultit (absolute Zahlen und Prozente)
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4. Berichte iiber Frauenféordermafinahmen der Philosophischen
Fakultit in den Jahren 2004-2007

Nach einer Kiirzung der Frauenfordergelder im Fakultdtshaushalt konnten im Jahr 2004 auf
Antrag der Gleichstellungsbeauftragten an das Ministerium fir Wissenschaft und Bildung
Mittel von insgesamt 17.500 Euro fuir Frauenforderstipendien zu Verfligung gestellt werden.

Es gab zwei Antragsrunden und Entscheidungsrunden der Frauenforderplankommission.

FordermaBnahmen:

1. Forderung von Examenskandidatinnen

1.1.  Abschlussstipendien fiir Studentinnen mit Kind

1.2.  Sachkostenzuschuss zum Forschungsaufenthalt in Archiven und Bibliotheken fiir

Examenskandidatinnen

2. Forderung von Doktorandinnen und Postgraduierten

2.1.  Reisekostenzuschuss fiir die aktive Kongressteilnahme im In- und Ausland
2.2 Abschlussstipendien flir Doktorandinnen in Notlagen

2.3.  Finanzierung von Lehrauftrigen

2.4. Internetseiten von Habilitierten

In den Jahren 2005 und 2006 wurden ebenfalls FrauenférdermaBnahmen durchgefiihrt. Die
damalige Gleichstellungsbeauftragte der Fakultit, Frau Hochschuldozentin Dr. Heike Brohm,
hat die Frauenfordermittel in dieser Zeit verwaltet.

Fiir das Jahr 2005 stand eine Summe von 10.000 Euro zur Verfligung:
Es wurden Lehrauftréige fiir die Facher Medien und Kulturwissenschaft, Kunstgeschichte,
Informationswissenschaft, Sozialwissenschaften, Philosophie und Romanistik finanziert. Drei
Tutorien wurden fiir die Ficher Anglistik, Philosophie, Anglistik eingerichtet. AuBerdem
wurden Mittel fiir Fortbildungsseminare und Gastvortrige zu Gender bezogenen Themen

vergeben.
Fiir das Jahr 2006 liegt kein Bericht vor.

Aus dem Fakultiitshaushalt konnte im Jahr 2007 eine Summe von 10.000 Euro fiir
Frauenftrderung ausgegeben werden.

Es gab eine Antragsrunde fiir Stipendien und Reisekosten-Zuschiisse.

13
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Die Entscheidungen iiber die Vergabe wurden durch die Frauenforderplankommission unter

Vorsitz von Frau Dr. Neuhaus-Koch getroffen.

FordermaBnahmen:

1. Forderung von Examenskandidatinnen

2.1  Abschlussstipendien fiir Studentinnen mit Kind oder mit hochschulpolitischem
Engagement ' |

2.2 Kurzstipendien fiir auslédndische Studentinnen in der Examensphase ohne Anspruch
auf Studienbeitragsdarlehen |

3. Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen: Reisekostenzuschuss fiir eine
Tagungsteilnahme im Ausland.

Der ausfiihrliche Bericht von Dr. Ariane Neuhaus-Koch kann auf der Internetseite der

Philosophischen Fakultét unter FrauenférdermaBnahmen eingesehen werden.

3. Mafinahmen und Zielvorgaben zur Frauenférderung (gemif} § 6 (3)
und (4) LGG)

Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultit konnte nach zweijéhriger Vakanz im
Jahr 2008 wieder besetzt werden. Aufgrund der hohen Belastung des Amtes wurde mit den
Professorinnen Frau Gloger-Tippelt (Entwicklungspsychologie und Pédagogische
Psychologie) und Frau Schad-Seifert (Modernes Japan) eine Doppelbesetzung vorgenommen.
Beide Amtsinhaberinnen nehmen ihre Funktion gleichberechtigt wahr. Damit wird sicher
gestellt, dass Gleichstellungsmaf3nahmen bei der Neubesetzung von Stellen besser iiberpriift

werden.

Die Fakultit verpflichtet sich im Rahmen ihrer Moglichkeiten, weiterhin im Haushalt
Frauenfordermittel in angemessenem Umfang auszuweisen. Die FordermaBnahmen fiir den
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs sollen verstérkt fiir jene Fécher wirksam werden,
in denen der Anteil an weiblichen Promovierenden den Durchschnitt der Fakultéit wesentlich

unterschreitet.

In jenen Fidchern, in denen der Promotionsanteil von Frauen den Durchschnittswert der

Fakultdt um 15% und mehr unterschreitet, sollen geeignete Frauen von Dozentinnen und

14
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Dozenten verstidrkt zur Promotion ermutigt werden; wissenschaftliche Hilfskraftstellen bzw.

Qualifizierungsstellen sollen gezielt zu ihrer Forderung eingesetzt werden.

Bei der Einwerbung und Bereitstellung wissenschaftlicher Drittmittelstellen muss angestrebt
werden, dass bei der Besetzung die zurzeit bestehende Unterreprdsentanz von Frauen

korrigiert wird.

Als Zielvorgabe fiir die Besetzung von Professuren der W3- und W2-Besoldung soll unter
Einhaltung der im LGG und im Frauenforderrahmenplan formulierten Vorgaben gelten, dass
der Frauenanteil in allen Féchern, die den derzeitigen Durchschnittswerts der Fakultét (29%
und 30%) unterschreiten, diesen Durchschnitt in Zukunft bei neuen Besetzungen erreichen

sollen.

15
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Tabelle XI: Anteil weiblicher Studierender (als Studienfille) an der Philosophischen Fakultiit
Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

Studiengang / Abschluss WS 2004/05 WS 2005/06 WS 2006/07
. 65,4% 64,9% 65,2%
Allg. Sprachwiss. Magister (501/766) (362/557) (287/440)
Bachelor
) 70,9% 71.7% ©71,8%
Anglisik Magister (1.643/2,317) (1.289/1.798) (1.032/1.437)
9 Bachelor 791% 76.1% 73,6%
(19/24) (99/130) (410/562)
) ) 73,2% 74,6% ’ 73,0%
sg'simusfgsaﬂ Magister (194/265) (159/213) (116/159)
Dinlom 82,3% 81,6% 79,3%
p (191/232) (133/163) (73/193)
. 72,4% 71,9% 72,3%
Magister (3.616/4.992) (2.904/4.037) (2.387/3.299)
Germanistik 84,6% 71,9% 73,9%
Bachelor (11/13) (133/185) (583/789)
. 49,8% 49,6% 48%
Magister (786/1.579) (632/1.272) (490/1022)
Geschichte 53,8% 50,8% 48,2%
Bachelor (63/1117) (89/175)) (224/465)
) 75,5% 83% 82,6%
M : X
Judische Studien agister (37/49) (44/53) (38/46)
100% 66,6%
Bachelor (6/6) (14/21)
) 81% 79% 78,8%
K icht Magister (184/227) (158/200) (126/160)
unstgeschichte 92,0% 89,7% 82,3%
Bachelor (69/75) (79/88) (267/322)
Medien- und Magister
Kulturwissenschaft Bachel 55,1% 56,5% 56,5%
achelor (189/343) (182/322) (170/301)
) 59,9% 58,1% 55,5%
Vod , Magister (208/347) (157/270) (110/198)
odernes Japan el 57,4% 56,4% 60,2%
Bachelor (62/108) (127/225)) (153/254)
Magist 49,9% 49% 47,7%
Philosonh agister (366/733) (281/573) (214/449)
ilosophie I 45,9% 48,4% 52,1%
achelor (28/61) (46/95) (148/284)
Magister 76,6% 79,6% 79,7%
R ik agister (662/864) (527/662) (408/514)
omanist Sachel 75.7% 73,6% 77.2%
achelor (97/128) (176/239) (244/316)
Magistef
Sozialwissenschaften I 62.6% 62.1% 62.4%
achelor (274/438) (261/420) (249/399)

Quelle: Studierendenstatistik HHUD Abteilung 2.1, eigene Berechnungen

Anmerkung: Fiir die Abschliisse wurden Haupt- und Nebenfach des jeweiligen
Magisterstudiengangs sowie Kern- und Ergénzungsfach des jeweiligen Bachelor-
Studiengangs zusammen gezéhlt. Fiir das Fach Erziehungswissenschaft wurden die
Studienfille fiir die Abschliisse Magister und Diplom gezéhlt.
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Fortschreibung des Frauenférderplanes der Zentralen Verwaltung der
Heinrich-Heine-Universitit fiir den Zeitraum 2008- 2011

1. Beschiftigte nach Laufbahnen/Beschiftigungsverhéltnis und Geschlecht

mannlich weiblich gesamt
Beamte/Beamtinnen 8 0 8
Hoéherer Dienst _
Beamte/Beamtinnen
gehobener Dienst 18 17 35
Beamte/Beamtinnen 1 3 4
Mittlerer Dienst
Tarifbeschéftigte 14 21 35
Hoéherer Dienst
Tarifbeschéftigte 66
Gehobener Dienst 34 32
Tarifbeschéftigte
Mittlerer Dienst 88 85 173
Tarifbeschéaftigte
Einfacher Dienst 18 4 22
Summe 181 162 343

2. Analyse der Beschiftigtenstruktur

Anhand der Ubersicht tber die Beschéftigtenstruktur der ZUV ergibt sich, dass in allen
Laufbahnen und Beschéftigungsverhéaltnissen fast zu 50 % Frauen beschéftigt sind.

Hoherer Dienst: 48,84%
Gehobener Dienst: 48,51%
Mittlerer Dienst: 49,72%
Gesamt: 47 23%

Damit besteht in der ZUV ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen.



3. Prognose der Beschiftigtenstruktur

93

Auch in der néchsten Zeit ist damit zu rechnen, dass in der ZUV das Gleichgewicht

zwischen den Geschlechtern bestehen bleibt. Zudem werden voraussichtlich mehr

Frauen in Fuhrungspositionen aufsteigen, sodass auch in allen Fuhrungsebenen ein

eben solches Gleichgewicht hergestellt werden kann.

%- Anteil an

2004 2008 weiblichen | Yernderung
Beschaftigten °

Besoldungs- bzw. Ges |w w
Vergitungsgruppe m W Ges.|m |w 2004 | 2008
Beamte/Beamtinnen 144 1o |10 |8 |0 |8 |o0% [0% |0
Héherer Dienst
Beamte/Beamtinnen | 1o |\ 15 |34 |18 |17 |35 |44% |49% |+ 5%
gehobener Dienst
Beamte/Beamtinnen 1, 14 16 |1 |3 |4 |e6% |75% |+9%
Mittlerer Dienst
Zwischensumme | 54 |49 |50 |27 |20 |47 |38% |43% |+5%
Beamte(m/w):
Tarifbeschaftigle | 45 | 43 |25 |14 |21 |35 |52% |60% |+8%
Hoéherer Dienst
Taribeschaftigle | 49 |49 |29 |34 |32 |66 |35% |49% |+14%
Gehobener Dienst
Tarifbeschaftigte | g5 | 109 | 167 |88 |85 |173 |65% |49% |- 16%
Mittlerer Dienst
Tarifbeschaftigte 1o 19 |48 |4 |22 |0 18% | +18%
Einfacher Dienst
Zwischensumme ;
Tarifbeschiftigte 89 (132|221 | 154 142|296 [59% |48% |-11%
(m/w)
Auszubildende 112 |3 15 18 |9 27 20% 33% +13%
Gesamtbeschiftigte o o
inkl. Auszubildende 132|154 | 286 | 199 (171|360 [54% |48% |-6%

In fast allen Lohn- bzw. Gehaltsgruppen gab es Zuwéchse an weiblichen Beschaftigten

im prozentualen Anteil. Lediglich bei den tarifbeschéaftigten Mitarbeiterinnen im Mittleren

Dienst gab es Ruckgéange. Dafur konnten jedoch gerade in den Héhergruppierungen

Zuwachse der weiblichen Beschaftigten verzeichnet werden. Der Anteil der Beamtinnen

im Héheren Dienst hat sich nicht geandert. Dies erklart sich damit, dass zunehmend

mehr Mitarbeiter/innen als Tarifbeschéftigte und nicht als Beamte eingestellt werden.
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4. MaBnahmen zur beruflichen Chancengleichheit

Alle Stellenausschreibungen der ZUV sind derart gestaltet, dass sie fir Bewerberinnen
und Bewerber gleichermalen gelten. Uberwiegend wird bereits in der Stellenanzeige die
Maoglichkeit zur Teilzeitbeschéftigung angeboten.

Bei jedem Einstellungsverfahren wird die Gleichstellungsbeauftragte uber die
Bewerberlage umfassend informiert und rechtzeitig zu den Vorstellungsgesprachen
geladen. Sie kann sich aktiv an den Gesprachen beteiligen. Sowohl die Personalauswahl
als auch die spatere Einstellung erfolgen im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten.

Die Einstellungszahlen belegen, dass zunehmend mehr Frauen in allen Laufbahnen
eingestellt werden. Gerade der Anteil an Frauen im gehobenen und im héheren Dienst
konnte in der letzten Zeit deutlich ausgebaut werden.

So wurden in der Abteilung ,Forschungs- und Technologie-Transfer® im Dezernat 5 funf
weibliche Beschéftigte in den Entgeltgruppen 13 und 14 eingestellt, unter diesen auch die
Abteilungsleiterin. Die neu eingestellten Abteilungsleitungen der Abteilung Buchhaltung,
Haushalt und Personal- und Organisationsentwicklung sind ebenso Frauen. In der
Personal- und Organisationsentwicklung konnten zudem zwei neue Mitarbeiterinnen
gewonnen werden, von denen eine im gehobenen und eine im hdéheren Dienst

beschéftigt ist.

Bei den Ausbildungszahlen konnte eine Steigerung von 13 % bewirkt werden. Wahrend
im Jahr 2004 knapp 20 % der Auszubildenden weiblich waren, so sind mittlerweile fast 33
% der Auszubildenden Frauen.

Far alle neuen Mitarbeiter/innen der Universitdt (wissenschaftliches und nicht-
wissenschaftliches Personal) wurde ein Willkommenstag ins Leben gerufen. Dieser dient
dazu, neue Mitarbeiter/innen besser in ihre neue Arbeitsstatte zu integrieren. Im
vergangenen Jahr 2007 wurden drei Willkommenstage organisiert. Fur das Jahr 2008
wurde der Willkommenstag auch auf die Familienangehorigen, inkiusive der Kinder, der
neuen Mitarbeiter/innen ausgeweitet und fir die mitgebrachten Kinder ein kindgerechtes
Rahmenprogramm angeboten. Zweck des Willkommenstages ist es, tiber die Universitét
zu informieren, eine erste Vernetzung unter den Mitarbeiter/innen zu ermdéglichen und

Fragen zum neuen Arbeitsplatz zu klaren.
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5. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Durch die Einrichtung des ,FamilienBeratungsBiro“ werden die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen der Universitat bei der Vermittlung von Lésungen zu familienbezogenen
Fragen informiert und unterstitzt. Besonders in der Frage der Kinderbetreuung steht das
Familienblro mit seinen Mitarbeiter/innen den Beschaftigten zur Seite. Das Team
koordiniert z. B. in Zusammenarbeit mit dem Familienservice Notfallbetreuungen, hilft bei
der Suche nach geeigneten Kindergartenplatzen und orgénisiert Babysitting-Borsen
sowie Ferienfreizeiten. Die Ferienfreizeiten finden regelmaRig in den Schulferien statt und
erfreuen sich groRer Beliebtheit. Bis zu 30 Kinder von Mitarbeiter/innen finden hier ein
abwechslungsreiches Ferienprogramm. Jede Ferienfreizeit steht unter einem anderen
Motto. So gab es z. B. die Mdglichkeit eine eigene Radiosendung zu gestalten, sich
kiinstlerisch auszuprobieren oder Japan auf eine besondere Weise kennen zu lernen.
Neben einer FuBballfreizeit konnten die Kinder aber auch an einem Theaterworkshop
teiinehmen. Die immer wiederkehrenden Gesichter und die stets ausgebuchten
Freizeiten bestatigen den Eindruck, dass die FreizeitmalRnahmen von Kindern wie von

Eltern gleichermal3en gerne angenommen werden.

Derzeit gibt es 553 teilzeitbeschéftigte Mitarbeiterinnen in der HHU. Dies macht einen
Anteil von ca. 65 % der beschéftigten Frauen in der gesamten Universitat aus. Dies
verdeutlicht, dass eine Teilzeitbeschaftigung an der HHU gut moglich ist und dass Familie

und Beruf gut zu vereinbaren sind.

In den Fachabteilungen wird es den teilzeitbeschaftigten Mitarbeiter/innen auf Wunsch
erméglicht - soweit es die geschéftlichen Ablaufe zulassen — moglichst vormittags zu
arbeiten. Selbst in den Fallen des Job Sharing kann es partiell erméglicht werden, dass
beide Mitarbeiter/innen an den Vormittagen arbeiten, damit die Betreuung der Kinder
gesichert ist.
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Fortbildungen finden in der Zentralen Universitatsverwaltung fast ausschlieRlich an den
Vormittagen statt, sodass auch teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter/innen sich fort- und
weiterbilden kénnen. Dies wird bewusst auch entsprechend bei der Programmgestaltung
bertuicksichtigt und mit den Dozenten (m/w) so abgestimmt. In der Vergangenheit hat es
bereits spezielle Vortrage fur Mitarbeiterinnen z. B. zum Thema ,Frauen und Rente* oder
,Schwierige Gespriache im Sekretariat‘ gegeben. Selbstverstiandlich stehen diese
Angebote auch mannlichen Mitarbeitern offen. Fortbildungsveranstaltungen, die
besonders die sog. ,work-life-balance” im Blick haben und dabei Bewéltigungsstrategien
fur die Doppelt- und Dreifachbelastung insbesondere von Frauen anbieten, wurden 2008
mit groBem Erfolg ins Programm aufgenommen und werden auch in den nachsten

Jahren wieder angeboten werden.

Im Jahr 2007 haben 928 Mitarbeiter (m/w) an Fortbildungsveranstaltungen
teilgenommen, davon waren 588 Frauen. Dies ist ein Anteil von tber 60%. Im Jahr 2008
gab es mit Stand bis einschliellich September bislang 802 Teilnehmer/innen, wovon 556

Frauen waren. Dies ist ein Anteil von knapp 70%.

Bei den Anmeldungen zu Fortbildungen werden alle Mitarbeiter/innen (m/w) gleichgestelit

und berucksichtigt.

Die Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf hat am 30.06.2008 durch das Grundzertifikat
der gemeinniitzigen Hertie-Stiftung ihre familienbewusste Politik auditieren lassen. Die
Universitat verpflichtet sich damit, in den néchsten drei Jahren die Vereinbarkeit von

Familie und Beruf spiirbar zu verbessern.

Einige MaRnahmen wurden im Rahmen dieses Projektes bereits realisiert. Zum Beispiel
wurde die Zustandigkeit der Abteilung Personal- und Organisationsentwicklung unter
personeller Aufstockung auf den wissenschaftlichen Bereich erweitert. Es wurden wie
oben beschrieben Babysitting-Bérse online, aber auch Spiele- und Spielzeugkoffer im
FamilienBeratungsBuro zur Verfigung gestellt. Zudem wurde durch ein Schreiben des
Rektors bereits angeregt, dass die Besprechungen, die innerhalb der Universitat
stattfinden (z.B. Rektoratssitzungen etc.) nach Méglichkeit in die Arbeitszeit gelegt

werden.
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6. Ziele

Ein sehr groRes und wichtiges Ziel fur die nachsten Jahre ist es, eine familiengerechte
Hochschule zu werden. Dafiir sind zahlreiche MaRnahmen zu treffen. Derzeit wird an
einer neuen Dienstvereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit gearbeitet. Um eine gréliere
Akzeptanz zur Rucksichtnahme bei der Festlegung von Besprechungszeiten zu
erreichen, wurden alle Fuhrungskrafte der Universitat durch den Rektor darum gebeten,
Besprechungen rechtzeitig anzukiindigen und nach Mdglichkeit in die Arbeitszeit zu
legen bzw. auf familiaren Zeitbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Riicksicht zu
nehmen. Ein weiteres Handlungsfeld ist der verbesserte Service fir Familien. Dazu zahlt
die Errichtung eines Familienzentrums, welches in Kooperation mit der Stadt Diisseldorf
auf dem Campus eingerichtet wird. Darin werden neue Betreuungsplatze fur Kinder
verschiedener Altersgruppen, insbesondere fiir die Gruppe der unter Dreijahrigen,
geschaffen. Dazu gehért weiterhin auch die Einrichtung einer Familienecke in der Mensa
mit kindgerechtem Mobiliar, Still- und Wickelmdéglichkeiten in den Fakultaten, ein Eltern-
Kind-Raum in der Universitdts- und Landesbibliothek sowie das Angebot einer
Kinderbetreuung fiir sog. ,Lern-Abende“ und der Eréffnung eines Eltern-Cafés, in dem
auch einschlédgige Informationen weitergegeben und eingeholt werden kénnen. Das
Projekt der familiengerechten Hochschule beschaftigt sich nicht nur mit der besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Kindern, sondern schliet auch die Pflege von Angehdérigen
mit ein. Es sind verschiedene Informations- bzw. Fortbildungsveranstaltungen und ein
Internetauftritt zu Fragen rund um das Thema Pflege geplant. Diese sollen die Selbsthilfe
unterstitzen  sowie  zum  Informations- und  Erfahrungsaustausch  unter

Hochschulmitgliedern mit pflegebedirftigen Angehérigen beitragen.

Generell ist eine gréBere Unterstitzung far weibliche Fihrungskrafte, durch gezielte
Ansprache und Angebote, geplant.

Im Rahmen des Bewerbungsmanagements soll dieses durch hohe Standards
professionalisiet und noch stérker bei der Personalauswahl auf den Gender-
Mainstreaming Gedanken durch Beteiligung von PEO (auch in den Interviews) gelegt

werden.
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Fortschreibung des Frauenférderplanes ftir das ZIM
Schreiben der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten vom 1.7.2008

Die Fortschreibung des Frauenférderplanes fir das ZIM bis 2011 ist beelntrachtigt
durch die fehlende Flexibilitéit des Personalbestandes des ZIM. Unter der
Voraussetzung, dass Stellen nicht unerwartet frei werden, stellt sich die
Personalenwicklung bis Ende 2011 wie folgt dar,

Alle im Bereich der nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter frelen oder frei werdenden
Stellen werden zur Abdeckung des strukturellen Defizits benétigt. Werden also nicht
mehr besetzt. Im wissenschaftlichen Bereich werden bis 2011 durch Erreichung der
Altersgrenze 3 Stellen frél. Davon werden zwel ebenfalls bis 2011 zur Abdeckung
des strukturellen Defizits benétigt. Die dritte Stelle kénnte Ende 2010 neu besetzt
werden, falls diese Besetzung nicht durch weitere Sparmafinahmen zum Ausgleich
der tariflichen Erhtthungen bzw. Verl#ingerung der Arbeitszeit bei den Beschéftigten
geféhrdet wird.

Falls dlese Stelle besetzt werden kann, wird dieses gemél& der relevanten
Frauenforderungshestimmungen getan.

hﬁu& OUacch
(Univ.-Prof. Dr.-Ing. Stephan Olbrich)
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Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit BVL-Einheit/-Gruppe mdannlich  weiblich gesamt

1: Philosophische Fakultit |

Cc4 20 8 28
Ic4 | 20 8 28
C3 10 5 15
Ic3 | 10 5 15
c2 2 0 2
ic2 | 2 0 2
EG 13 32 41 73
[EG 13 | 32 41 73
EG 130 27 35 62
[EG 130 | 27 35 62
EG 14 17 8 25
[EG 14 | 17 8 25
EG 15 2 0 2
[EG 15 | 2 0 2
EG3 0 1 1
IEG 3 | 0 1 1
H2 1 0 1
H2 | 1 0 1
AlS 1 0 1
Al4 4 3 7
Al4(aZ) 0 1 1
A 13 (hD.) 3 2 5
A13(aZ.) 0 2 2
IBHD | 8 8 16
EG 130 0 1 1
IAHD | 0 1 1
EG 12 1 0 1
EG 11 1 0 1
EG 9 (Vb aus Vc Vb 0A) 0 2 2
IAGD | 2 2 4
EG 8 0 2 2
EG6 0 45 45
EGS 0 2 2
'AMD | 0 49 49
EG 3 0 1 1
IAED | 0 1 1
Wl 2 3 5
W1 | 2 3 5
W2 1 2 3
W2 I 1 2 3
W3 8 1 9
w3 8 1 o
Zwischensumme: | 132 16§

Gesamtsumme: 132 165

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=ANngestelite Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12, September 2008 Seite 1 von 1
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Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit BVL-Einheit/-Gruppe mannlich  weiblich gesamt

2: Math.-Naturwiss. Fakultit |

Cc4 37 4 41
ic4 i 37 4 41
AT AuBertarifl. 1 0 1
IAT AuBertarifl. | 1 0 1
AuBertarifl. / Pauschal 2 2 4
IAuliertariﬂ. / Pauschal | 2 2 4
C3 26 2 28
c3 | 2 2 28
c2 3 0 3
Ic2 | 3 0 3
Cl1 10 4 14
‘C 1 | 10 4 14
EG 12 , 5 2 7
EG 12 | 5 2 7
EG 13 141 102 243
IEG 13 | 141 102 243
EG 130 121 96 217
[EG 13U \ 121 96 217
EG 14 23 8 31
[EG 14 | 23 8 31
EG 15 2 0 2
IEG 15 | 2 0 2
EG6 0 1 1
[EG 6 | 0 1 1
Al5 0 1 1
Al4 14 0 14
A 13 (hD.) 5 1 6
A 13 (aZ.) 8 5 13
IBHD ] 27 7 34
EG 12 2 0 2
|AHD | 2 0 2
EG 12 7 0 7
EG 11 16 0 16
EG 10 3 2 5
EG 10 (aus BAT1V...) 4 3 7
EG9 12 24 36
EG 9 (IVb Va/b mA IVb) 2 11 13
EG 9 (Vb aus Vc Vb 0A) 14 26 40
EG 9 (MTArb 9) 3 2 5
'AGD | 61 68 129
Azubi 1. Ausbildungsjahr 5 1 6
Azubi 2. Ausbildungsjahr 5 1 6
Azubi 3. Ausbildungsjahr 4 1 5
Azubi 4. Ausbildungsjahr 3 3 6
Inicht erfasst! 17 6 23
EG 8 14 49 63
EG7 11 2 13
EG 6 11 77 88
EG S 8 7 15
EG 3 0 1 1
AMD | 44 136 180
EG 4 4 1 5
EG3 3 10 13
IAED ] 7 11 18
W1 3 2 5
W1 i 3 2 5

Freitag, 12. September 2008 Seite 1 von 2
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Einheit BVL-Einheit/-Gruppe méannlich  weiblich gesamt
W2 10 3
W2 | 10
W3 8

IN N W

Gesamtsumme:

1.006

550 456

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=Angestellte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12. September 2008 Seite 2 von 2




102

Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit BVL-Einheit/-Gruppe ménnlich  weiblich gesamt

3: Wirtschaftswiss. Fakultit |

c4 6 0 6
ic4 | 6 0 6
C3 1 0 1
c3 | 1 0 1
c2 1 0 1
ic2 | 1 0 1
EG 13 6 4 10
[EG 13 | 6 4 10
EG 130 8 7 15
[EG 13U | 8 7 15
EG 14 0 1 1
[EG 14 | 0 1 1
Al4(aZ) 1 0 1
A13(hD.) 1 0 1
Al13(aZ.) 1 0 1
IBHD | 3 0 3
EG 9 (Vb aus Vc Vb 0A) 0 1 1
IAGD \ 0 1 1
EG6 0 11 1
IAMD 1 0 1 11
w2 0 1 1
w2 ] 0 1 1
W3 2 0 2
w3 | 2 0 2
|: - . ‘ i

}Gesamtsumme: 27 25

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=Angestellte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12. September 2008 Seite 1 von 1
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Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit BVL-Einheit/-Gruppe méannlich  weiblich gesamt

4: Juristische Fakultit 1

c4 8 0 8
ic4 | 8 0 8
C3 3 0 3
lc3 | 3 0 3
cl1 1 0 1
ic1 | 1 0 1
EG 13 25 18 43
[EG 13 | 25 18 43
EG 13U 7 10 17
[EG 130 | 7 10 17
EG 14 0 2 2
[EG 14 | 0 2 2
A 13 (hD.) 1 0 1
A13(az) 4 0 4
IBHD | 5 0 5
EG 8 0 1 1
EG6 0 13 13
|AMD | 0 14 14
w2 0 1 1
W2 | 0 1 1
W3 3 0 3

3 0 3

Gesamtsamme: 52 45J 97»‘

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=Angestellte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12. September 2008 Seite 1 von 1
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Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit

BVL-Einheit/-Gruppe mdnnlich  weiblich gesamt

6: Zentrum Info.- Medientech [

EG 13

[EG 13 |
EG 130

[EG 130 |
Al5

Al4

A 13 (h.D.)

IBHD

EG I5

EG 14

EG 130

IAHD

EG 130

EG 12

EG 11

EG 10

EG 10 (aus BAT IV...)

EG 9 (IVb Va/b mA IVb)
IAGD

-
N WWON=2 a2 NNDNOWRANQ=2 NN

= NN N =20 NOO =2 SNNONQ 2 -

-
w0
N
o

o
-

EG 9 (Vb aus Vc Vb 0A)
EG6

o

‘,;N_nq_\_\_\m_;_x,p]\)_x_xn_\_\‘ooo_._;

AMD

Gesamtsumme:

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=Angestelite Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12. September 2008

Seite 1 von 1
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Frauenforderstatistik (BVL-Gruppen)

Einheit BVL-Einheit/-Gruppe ménnlich  weiblich gesamt

7: Univ.u.Landesbibliothek |

EG 13U 0 1 1
[EG 130 0 1 1
Al6 0 1 1
AlS 3 2 5
Al4 1 5 6
A 13 (hD) 2 0 2
IBHD 6 8 14
Al13(gD.) 1 2 3
Al2 4 2 6
All 5 1 16
A10 0 17 17
A9(gD.) 1 10 1
[BGD | 11 42 53
A8 0 2 2
A7 1 2 3
IBMD | 1 4 5
EG 15 1 1 2
EG 13 0 2 2
IAHD | 1 3 4
EG 11 1 1 2
EG 10 1 0 1
EG 10 (aus BATIV...) 2 1 3
EG9Y 5 7 12
EG 9 (IVb Va/b mA IVb) 2 5 7
EG 9 (Vb aus Vc Vb 0A) 0 2 2
AGD | 11 16 27
Azubi 1. Ausbildungsjahr 0 1 1
Azubi 2. Ausbildungsjahr 1 0 1
)nicht erfasst! I 1 1 2
EG9 0 1 1
EGS$ 1 10 1
EG7 0 2 2
EG 6 5 3 8
EGS5 16 8 24
EG3 0 3 3
IAMD | 22 27

EG3 1 5

AED | 1 5

Gesamtsumme: 54 107

Legende: BHD/BGD/BMD/BED=Beamte Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst
AHD/AGD/AMD/AED=Angestelite Hoherer/Gehobener/Mittlerer/Einfacher Dienst

Berichtname: bhs_Frauenfoerderung

Freitag, 12. September 2008 Seite 1 von 1



