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Praambel

Im Rahmen des Frauenférderrahmenplans sowie der Frauenférderplédne der Fakultdten und
zentralen Einrichtungen wird durch die Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (HHU) das Ziel
verfolgt, die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu férdern. Dabei sollen fur alle
Gruppen der Universitdt Rahmenbedingungen geschaffen werden, die der Verwirklichung einer
gleichberechtigten Teithabe von Frauen und Mannern sowie der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf dienen. '

Vor dem Hintergrund des Gesetzesauftrags zur Verwirklichung des Grundrechtes auf
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern wirkt die HHU bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben auf die tatsachliche Férderung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern hin
sowie auf die Beseitigung bestehender Nachteile.

Der Frauenforderplan der HHU besteht aus diesem Rahmenplan und den Frauenforderplénen
der einzelnen Organisationseinheiten.

Der Senat der HHU hat in seiner Sitzung vom 18.12.2012 beschlossen, der HHU diesen
aktualisierten bzw. modifizierten Frauenférderrahmenplan zu geben.

1. Geltungsbereich

Die HHU verfugt in Kongruenz mit dem Grundgesetz (GG), dem Hochschulgesetz Nordrhein-
Westfalen (HG NRW), dem Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG NRW),
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), der Berufungsordnung der HHU, dem
Berufungsleitfaden der HHU sowie der Ordnung fir das Amt der Frauenbeauftragten der HHU
den Frauenférderrahmenplan an der Heinrich-Heine-Universitét Dusseldorf.

Der Frauenforderrahmenplan findet dabei uneingeschrénkt Anwendung auf das
wissenschafiliche und nichtwissenschaftliche Hochschulpersonal sowie auf die Studierenden
der HHU.

2. Frauenfdrderpline der einzelnen Organisationseinheiten

Hinsichtlich der Erstellung der Frauenférderpldne erstellt jede organisatorische Einheit der
HHU mit mindestens 20 Beschaftigten jeweils fur den Zeitraum von drei Jahren einen
entsprechenden Frauenférderplan; in Organisationseinheiten mit weniger als 20 Beschéftigten
kann ein Frauenfdrderplan erstellt werden. Mehrere Organisationseinheiten kénnen in einem
Frauenférderplan zusammengefasst werden, soweit dadurch nicht eine erhebliche
Unterreprasentanz in einer Organisationseinheit durch eine erhebliche Uberreprasentanz in
einer anderen ausgeglichen wird. Verantwortlich fiir die Ersteliung des jeweiligen Frauenférder-
plans ist die Dekanin bzw. der Dekan, die l.eiterin bzw. der Leiter einer zentralen oder
zentralen wissenschaftlichen Einrichtung sowie die Kanzlerin oder der Kanzler. Die



5

Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf 2012 - 2015

Frauenforderplane sind in den Fachbereichen den Fachbereichsréten zur Beschlussfassung
vorzulegen. Um eine Vergleichbarkeit der verschiedenen Frauenférderpldne gewahrleisten zu
konnen, wurden die jeweiligen Frauenférderpléne der Fakultdten und Zentralen Einrichtungen
in Form von Abstracis zusammengefasét. Die vorliegenden Abstracts und dazugehérenden
Frauenforderpléne werden entsprechend dem Frauenférderrahmenplan beigefigt. Den
Frauenférderrahmenplan beschlieRt der Senat.’

Als Grundlagen fiir den Inhalt der Frauenférderplane dienen eine Bestandsaufnahme und
Analyse der Beschéftigtenstrukiur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
moglichen Beférderungen und Hohergruppierungen. Die Daten werden den einzelnen
Organisationseinheiten von der Verwaltung zur Verfiigung gestellt. Die Frauenférderpldne
enthalten fur jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdrderungen und Hohergruppierungen, um den Frauenanteil in den
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu erhdhen. Ferner ist
festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden MaRnahmen die
Zielvorgaben erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher
Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, sollen die Frauenfdrderplane MafRnahmen
aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Die
Frauenfdrderpldne sind den Beschiéftigten in geeigneter Weise zugénglich zu machen.?

Bezliglich des Berichts und der Fortschreibung der Frauenférderplane befasst sich das
Rektorat jdhrlich mit dem Stand der Gleichstellung. Nach Ablauf des jeweiligen
Geltungszeitraums der Frauenférderpldne haben die Fakultdten und die Zentralen
Einrichtungen einen Bericht Gber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten Manahmen
zu erarbeiten und dem Senat gemeinsam mit der Fortschreibung der Frauenférderplédne
vorzulegen. Wird wahrend der Geltungsdauer der Frauenférderpléne erkennbar, dass deren
Ziele nicht erreicht werden, sind ergdnzende Mafinahmen zu treffen. Die Berichtspflicht bezieht
sich auch auf diese ergdnzenden Maf3nahmen.

' vgl. § 5a LGG NRW.
2 Ebd.
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P

3. Bestandsaufnahme und Analyse

Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse soll im folgenden Verlauf ein Uberblick tber
die personelle Struktur der HHU sowie der jeweilige Anteil an Frauen gegeben werden. Des
Weiteren wird eine perspektivische Aussicht auf die freiwerdenden Professuren bis zum Jahr
2017 gegeben.

Die Bestandsaufnahme umfasst dabei folgende Statusgruppen bzw. Merkmale:

a) Studierende

b) Anzahl der Promotionen im Jahr
¢) Anzahl der Habilitationen im Jahr
d) Juniorprofessuren (W1)

e) Professuren (C3/W2)

f) Professuren (C4/W3)

g) Freiwerdende Professuren bis 2017

Verglichen werden dabei Kennzahlen aus dem Jahr 2008 mit den Kennzahlen aus dem Jahr
2010/2011. Als Grundlage fir die Kennzahlen aus dem Jahr 2008 dient der Zahlenspiegel
2008 der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf, welcher im August 2009 veréffentlicht wurde.
Die Kennzahlen aus dem Jahr 2010/2011 beruhen auf dem Zahlenspiegel 2010/2011 der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf, welcher im August 2012 bekannt gegeben wurde.
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Abb. 1:

Studlenfah g, Abschluss

WA 20082007

Arrmémartr‘ o 71720

European Studies
Germaristik. : : ’ R 131
Geschichte L780
Griechisch . ‘ A 23
Inf: fonswi haft und Sprachtechuologie 67
Aft : S : 496
Jiddischie Kultr, Sprache und Litesatur s 52
Jiddistik
jidische Studien . 69
Komnumikations- und Medienwissenschaft 126
Kunstgeschichte 547
Latein . 77
Linguistik 136
Literaturiibersetzen 168
Metdien-und Kultunwissenschaft 301
Medienkulturanalyse/Analyse des Pratiques Culturelles 67
Medienwissenschaft 314
Modernes Japan 461
Musikwissenschaft : 136
Philosophie 883
Politikwissenschaft 459
Plitische Kommunikation 31
Psychologie {Phil -Fak.j 84
Romanistik 1047
Sozighvissenschaften ; 493

Soziologie 382

“Wirtschal haftliche e
Betrigbswirtschaftslehre 7 1173

visserschaftliche Fakultit

]

5068
125
1461
668
101
Informatik 6l4
Mathematik und Anwendungsgebiste 452
Medizinische Physik
Pharmazie 641
298
459
249
Siadoein
2.665
Public Health 70
Toxikologie : :
_Zahnmedizin 371

Le

182
208

3720
1.708

8.

82
i385

69
116
468

58
158
152
263

93
204
443
129
856

e

2482
66

380

3097
1677

96

51

74
117
462

26
171
120
243

89
142
480

868

612

2510
47

370

Ordentlich Studierende mit angestrablem Abschluss, ohne Gasthitrer, Beurlaubie ynd Besucher Deutschkurs
in den Zahlen sind nicht die ordentlichen Studierenden enthialten, die einen Abschiuss tm Austend, keinen Abschluss anstreben und die
nicht an der HHU studieren

% vgl. Zahlenspiege! 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (veroffentlicht August 2012), S. 27.

Studierende insgesamt (Studienfille) seit WS 2006/2007°
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gz
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2825
1565
10
110

202
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75
144
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20
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286

570
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876
269

43
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428
224

15

1411

s

945

Tt

1650
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WS 2010/2041 )

168 :
14
26

2.545

501 :

17
155 ¢

82
161 :
496

1z
296

324 1
75
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147 :
823!
275

227
11

30
2812
2005

427
182

57

131
211
569
12
366
88
382
94

591
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Abb. 2: Promotionen und Habilitationen seit Studienjahr 2006*

TR 2007 ! 2013

Aligemgine issenschaft

Anglistik und Amerikanistik 4 7 3 7’ : 2
Aake i ECa Sl W s : :
Erziehungswissenschaft 5 3 5 5 41
Eurgpean Studies 1 : ; : g :
Germ:@nis!ik 4 14 10 11 6 1 1 1
Geschichte : B : : 13 s e 7 8: 2 2 2
informationswissenschaft und Sprachischrslogie , : , :
Informationswissenschaft 3 1 1 5 2:
Jidische Kultur, Sprache und Literatur : ‘ B
Jiddistik :
Jadische Studien B 2 1
Kiassische Philologie : 2 1 : 1
Kommunikations- und Medienwissenschaft :
Kunstgeschichte 3 2 4 1 4 1
tatein :
tinguiistik :
Literaturiibersetzen :
Medien-und Kaltirwissenschaft 1 :
Medienku fyse/Analyse des Pratiques Culurell :
Medienwissenschaft ‘ 1 41 1 1
, Modernes japan 1:
Musikwissenschaft !
Philosophie 6 6 4 5 i 1 1 1
Politikwissenschaft 2 3 2 1
Politische Kommunikation :
Psychologie (PhifsFak) 1 1 31
Romanistik 2 4 4 1 3
Soziahvissenschaften ‘ :
Soziologie 3 1 4 2 13 1
Sport .
The Americas - Las Américas - Les Amériques :
. : Greniiid 1
26} 1 1
18 i
18: 1
1570 e 8 5 5 4
Biochemie 1
Biologie 59 84 84 66 79 3 5 1
Chemie 22 28 28 36 36 : 1 1 2
Geographie 3 2 2 :
informatik 3 3 7 7 6: 1
Mathematik und Anwendungsgebiate 2 8 9 6 4 2 2 1 1
Pharmazie : 16 15 20 20 17 ¢ 1
Physik 10 10 16 16 8 1 2 1 1 1
Psychologie 7 10 6 11 7 3 1
Wirtschaftschemie .
{Medizinische Fakuliay R aee B R asa e s iy e e
Medizin 140 136 112 131 138 ; 12 17 17 14 18
Public Health 2 1 2:
Toxikologie :
JZahnmedizin 2918 , 26 " -

*Vgl. Zahlenspiegel 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf (veréffentlicht August 2012), S. 55.
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Abb. 3: Beschiftigte (Beschiftigungsverhiltnisse) aus Haushaltsmitteln je
Personalart nach Instituten und Fakultiten (Stand 2008)°

- 8 = § F]
2 [Nl B ] 8| 8 5
‘5“ T |8 E| | @ 5 -
s|5|3(85/3|¢¢ & 5
z2 |2 3| 8| & 8 1 K
38538222 3 :
[ s - 0 k3 =y
|institute 2|25 gg £ g ;- £ 8
k] 2 3 [ 5 [ 7 ] 1 4
Anglistik 4 2 9
Germanistik 4 3 6 8
|Geschichte 8 1 8 5
Japanologie 2 1 3 4
Judaistic 4 2 1 3
Kiassischa Philologis 2 1 1
Kunstgeschichte 1 1 1 1
Linguistik 3 1 8 6
Medienfkulfurjwissenschaft 1 1 2 2
Padagogik ' 2l 1 4 8
Philosophie 2l 3 2 4
Romanistik 4 2 g 6 7
Sozialwissenschaften sl 2 1 7 12
Sport
Dekanat Phil.Fak 1
|Philosophische Fakultat 37 18 s 1 58
[Juristische Fakultat 11 4 1| 40
[Wirtschaftswissenschaftliche Fakultiit 8 2 1 26 2|
Biologie 1B 1w 1 1 2l 38 20
Chemie g 4 1 1 3l &3] 1 77
Geographie
Informatik 5| 4 2 19 10
Mathematik 8 & 2l 20 15
Pharmazie 2 7 39 38
Physik 9 & 3l 2 2
Psychologie 3l 4 25
Dekanat Math Nat.
|Mathematisch-Naturwiss. Fakultit

wehrgenommen, davon arbeiten 501 Personen in Teilzeitbeschaftigungsverhaitnissen. in den Summen der Fakultdten sind die Beschaftigten
der Dekanate enthalten.
*Keine Angaben ber Teilzeitbeschéftigte vorhanden.

® Vgl. Zahlenspiegel 2008 der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (versffentlicht August 2009), S. 41.
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Abb. 4: Weibliche Beschiftigte (Beschiftigungsverhiltnisse) aus
Haushaltsmitteln je Personalart nach Instituten und Fakultéten
(Stand 2008)°
S L 3 B
g |3 |ng| 2| ]38 :
€18 8|3212]58]|& g s
3|3 | 8|§8/ <22 E =
A . 8 2 @ & g b3 o
: | 8| |8 § 81 8|8 5 &
institute e |la | 3 1x S 2 3 £ C
i 7 3 4 5 5 7 8 10 12
Anglistik 1 2 4 3 7
Germanisfik 2 1 5 5 5
Geschichte 1 1 3 7 4
Japanologie 1 1 2 2 4
Judaistik 1 1 3 3
Kilassische Philologie - 1 1 1
Kunstgeschichte 1 1 1
Linguistik 5 1 2
Medien(kultur)wissenschaft 2 1 2
Padagogik 2 3 3 6
Philosophia 1 1 4 4
Romanistik 1 5 41 6
Sozialwissenschaften 1 7 7
Sport |
Dekanat Phil. Fak. 4 4
Philosophische Fakuitit 9 8 33 46 66
Juristische Fakuitat 1 19 13 34
Wirtschaftswissenschaftiiche Fakultit 1 10 12| 1
Biologie 1 2 16 86 65
Chemie 1 1 21 37 36
Geographie
informatik 3 6
Mathematik 1 6
Pharmazie 1 24 28
Physik 1 4 14
Psychologie 2 1 15 19
Dekanat Math Nat. 1
Mathematisch-Naturwiss. Fakultét 8 5 83 176
Medizin 3 2 4 306 *
Zahnmedizin *
= 275
Universitats- u. Landesbibliothek 39
= B }F&% E%é K | ‘ 46
!------ 151 62
. - 510 383

Dekanate enthalten.

*Keine Angaben (iber Teilzeitbeschaftigte vorhanden.

Zusatziiche Angaben ohne Medizinische Fakultat 16 Auszubildende; 724 Beschéftigungsverhéitnisse werden von 689 Personen wahrge-
nommen, davon arbeiten 351 Personen in Teiizeitbeschaftigungsverhaltnissen. In den Summen der Fakultsten sind die Beschaftigten der

8 Vgl. Zahlenspiegel 2008 der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf (veroffentlicht August 2009), S. 42.
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Abb. 5: Beschiftigte (Beschéftigungsverhdltnisse) aus Mitteln Dritter je
Personalart nach Instituten und Fakultiiten (Stand 2008)’

5
¢ | B g
— g 2 B
2 1 -
& | 85| % 5 | =
] % £ 2 &
Institute ¢ | 85 | ¢ 2 8
i 2 3 4 6 7
Anglistik & 6 3 2
Germanistik 10 10 § 7
Geschichte & 5 3 -]
Japanologie 2 2 1 2
Judaistik 1 1 1
Kunstgeschichte 3 1 2
Linguistik 9 3 7 4
Medien(kulturjwissenschaft 3 3 2 3
Padagoglk ' 7 2 5 7
Philosophie 8 3 3 3
Romanistii 10 3 8 9
Sozialwissenschaften 8 6 4 6
Dekanat Phil.Fak. 2 2 4 4
Philosophische Fakultit 75 46 48 53
Juristische Fakultit 25 11 10 23
Wirtschaftswissenschafiliche Fakultét 12 12 4 6
Blologle 111 77 94
Chemie 78 35 65
informatik 17 5 3
Mathematik 10 3 3
Pharmazie 5 3 4
Physik 42 7 26
Psychologie 14 10 10
Dsekanat Math.Nat.
Mathematisch-Naturwiss. Fakultit 277 140 205
Medizin 276 244 225
Zahnmedizin
Medizinische Fakultit
Universitits- u. Landesbibliothek

Zentr, 1. Informations- u. Medientechnol
i

Zusatzliche Angaben chne Medizinische Fakultat: 435 (299) Beschaftigungsverhaitnisse werden von 419 (214) Personen wahrgenommen,
davon arbaiten 201 (156) Personen in Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen. {in () weibliche Beschaftigte] *Ohne Teilzeitbeschaftigte der Me-
dizinischen Fakultdt. In den Summen der Fakultaten sind die Beschéftigten der Dekanate enthalten.

7vgl. Zahlenspiegel 2008 der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (versffentlicht August 2009), S. 43.

10
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Abb. 6: Beschiiftigte (Beschiftigungsverhiltnisse) aus Haushaltsmitteln je
Personalart nach Instituten und Fakultiten (Stand 2010/2011)°

wiss, Mitarbeiter 8.2,
wiss, Mitarbeitor a. Dauer: §

3 2 13 7: 25 4: 29
; 43 ‘m BIozer B8

Gesch;chtswtssmsd&aﬂen 6 1 11 4: 22 5: 27:
Jodische Stugien e S 2 100 e 2 8
Kiassische Philologie 2 1 : 3: : 3
“Kunstgeschichte 1 i 4 1 8 1008
Medien- und Kulturwissenschaft 1 1 2 4 8 i 9:
Modermes japan 2 i 7 3 134 1007481
Philosophie 2 3 1 5 6 17 3: 20:
Romanistik 40000 LR 1 30 4000340
Sozialwissenschaften 6 4 15 7 32: B: 40:
; 4 3 7 :

£}
4
Informatik - 5 4
Mathematik und Anwendungsgebnete 8 4 1 29
Pharmaz:e : 2 7 41 31
9 7 :
2 4

‘:Med:zm : : :
Zahnmedrzin 3 1 29 9!

Botamscher Garten .
Universitatssprachenzentrum i : 1 1 2.
Universitits- und Landesbibliothek

formations- und Medient

Zushitzhiche Angaben ohine Medizinische Fakultat: 61 Ausrubildende

in den Sumemen der Fakudtiten sind die Beschiftigten der Dekanate enthalien
Hih.Dienst ULB/ZIM den wiss. Mitarbeitern zugeordnet

* Keine Angaben vorhanden.

& Vgl. Zahlenspiegel 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitst Dusseldorf (verdffentlicht August 2012), S. 61.

davon Teilzelt

11
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Abb. 7: Weibliche Beschiftigte (Beschiftigungsverhdltnisse) aus Haushaltsmitteln je

Personalart nach Instituten und Fakultiten (Stand 2010/2011)°

LR
1 InstitutfEinrichiung 2 3: A
S g 3
Anglistik und Amerikanistik i 2 10 20 157 4@ 19T 12
Germanistk o0 2 1 6 B9 AR L A8 0
¢ Geschichtswissenschaften 3 1 6 1 11 5: 16 : 4
Jadische Stidien " Fe ' 1 1 f 2 doEn et 8
: Klassische Philologie 1 : 1: : 1:
Kunstgeschichte © : 1 : 3 o R 2
Medien- und Kulturwissenschaft 1 1: 1: 2.
Modermes Japan = 1 1 A 5 2 9 1o g 6
Philosophie 1 1 1: 3 3@ 6 3
Romanistik ' 1 n 7:0049: 4D 231 13
Sozialwissenschaften 2 3: 5. 8: 132 7
' : ' o6 7
0 2

58
Betrighswirtschaftslehre
_ Volkswinschafislehre L , .

1 2
Chemie 1 2
informatik s 3
. Mathematik und Anwendungsgebiete 1
‘Pharmazie -

Botanischer Garten ' ‘ : A 51 i

Universititssprachenzentrum : 1: : : 1

Universitats-und Landesbibliothek 3 9 1291 47

Zent fiar Inf t nd Medientechnologi 1 8 11 7
airade Efnrichil

‘ Hocschverwa!

Zusitzliche Angaben ohne Medizinische Fakultat: 23 Auszubildende

in den Summen der Fakultiten sind die Beschaftigten der Dekanate enthalten.
Heh. Diens ULB/ZIM den wiss. Mitarbeltern zugeordnet.

* Ketne Angaben Uber Tellzeitbeschifigte vorhanden,

® \g!. Zahlenspiegel 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (versffentlicht August 2012), S. 62.
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Abb. 8: Beschiftigte (Beschiftigungsverhiltnisse) aus Mitteln Dritter je Personalart
nach Instituten und Fakultiten (Stand 2010/2011)"°

&
o
"] e
2
2 ]

An

Geschmhtsmssensdmﬁen 7 6 : 7: 4

Klassxsche Phﬂo{og;e : ]

Kubstgeschichts =~ A . : R ) 1 51 BT 1

Medien- und Kulmwwssenschaﬂ 9 3 9. 5 5

Modernes japan ‘ e : 7 s 7: 6 5

Philosophie 18 7 : 4 6

Romanistik | ' g 7 2 4

Sozialwissenschaften 26 8

Sprache und Information ‘ n 1

Beiroebs\mr(schaﬂslehre 31 23

Volkswnﬂschaftsiehm s ! ; 15 : 21! : :

ischaktliche Fakifiar S ol e e

1 14 99 124

[ : : 3+ : 28 77

{nformatik 16 1 : 2 4

Mathematik und Anwendungsgebiste & 2 : 6" 2 4

Pharmazie 29 : 27
: : 26

Physik

' Umversrtatssprad'tenzemrum :
Universitats:und Landesbibliothek : 3 4
Zentrum fir !nfonnatxons~ und Medientechnologie

in den Summen der Fakultiten sind die Beschifrigten der Dekanate enthalten.
Hoh, Dienst ULB/ZIM den wiss. Miarbeitern zugeordnet

%vgl. Zahlenspiegel 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitéit Disseldorf (verdffentlicht August 2012), S. 63.
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Abb. 9: Freiwerdende Professuren bis 2017"!

rofessuran {C

| Institut/Einrichiung

o beselal 3

Anglistik und Amerikanistik ] 5 i 1 2
Kunstgeschichte : g . ] 2 1 i
Modernes Japan 3 3 1 1
“philosophie” iy ~ : ; SRR 2 B , 2
Romanistik 5 5 1 1 1 3
Sopidhuiasenschafien e a0 i0 1 i 2 4
Sprache und Information 5 4 1 1

Biologie 28 25 2 1 3
Chemie ; S : 17 1 1 1 3
* tnformatik 10 9 1 1
Mathematik und Anwendungsgebiste ~ : 130012 1 1
Physik . ) 18 16 1 1
Psychologie : : : 8 8 . : 1 1

B

* . Sieflenplan, ohne Leerstellen und ohne U2 Professuren, Es warden nur die Tostitute aufgefiihet, in denen bis 2017 Professuren frel werden.
g 7

a) Studierende - Abb. 1

¢ Vom WS 2007/2008 bis WS 2011/2012 ergab sich eine Zunahme der Studierenden von
16.262 Personen auf 20.339 Personen. Dabei erhéhte sich der Anteil der weiblichen
Studierenden von 58,1% auf 59,1%.

+ Als ein Handlungsfeld hinsichtlich der Unterrepriasentanz von weiblichen Studierenden
wurde etwa die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultat identifiziert. Durch
konkrete MaRnahmen, wie etwa dem ,Girls’Day*, soll dieser Bereich fir potentiell
weibliche Studierende beworben werden.

b) Anzahl der Promotionen im Jahr - Abb. 2
» Bei den Promotionen liegt in der Zeit von 2008 bis 2010 ein stabiler Wert mit jeweils
 49% weiblicher Promovenden - mit einen Ruckgang 2009 auf 45% - vor.

c) Anzahl der Habilitationen im Jahr - Abb. 2
» Bei den Habilitationen liegt in der Zeit von 2008 bis 2010 ein Rickgang der weiblichen
Habilitandinnen von 14% auf 8% - mit einem Zuwachs 2009 auf 30% - vor.

' vgl. Zahlenspiegel 2010/2011 der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf (verdffentlicht August 2012), S. 65.
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d) Juniorprofessuren (W1) - Abb.3 / Abb. 6

e Im Jahr 2008 lag der Anteil der weiblichen Juniorprofessuren (W1) aus
Haushaltsmitteln bei einem Anteil von 44%. Im Jahr 2010/2011 lag der Anteil der

weiblichen Juniorprofessuren (W1) aus Haushaltsmitteln bei einem Anteil von 18%.
= Es liegt somit ein Riickgang des Anteils der weiblichen Juniorprofessuren (W1) aus
Haushaltsmitteln vor. An dieser Stelle sei auf den Umstand verwiesen, dass die
Besetzung von Juniorprofessuren (W1) zeitlich befristet erfolgt und demnach ein
gewisses Mal an stellenbedingter Fluktuation gegeben ist. Dennoch wurde dieser
Bereich hinsichtlich der Unterreprasentanz von Frauen als ein Handlungsfeld
~ verifiziert, SO dass durch entsprechende Mafnahmen (bspw.

SelmaMeyerMentoring-Programm) Abhilfe geschaffen werden soll.

e) Professuren (C3/C2/W2) — Abb. 3/ Abb. 6
e Im Jahr 2008 lag der Anteil der weiblichen Professuren (C3/C2W2) aus
Haushaltsmitteln bei einem Anteil von 18%. Im Jahr 2010/2011 lag der Anteil der
weiblichen Professuren (C3/C2/W2) aus Haushaltsmitteln bei einem Anteil von 23%.
= Es liegt somit eine Steigerung des Anteils der weiblichen Professuren (C3/C2/W2)
aus Haushaltsmitteln vor.

f) Professuren (C4/W3) — Abb. 3/ Abb. 6
e Im Jahr 2008 lag der Anteil der weiblichen Professuren (C4/W3) aus Haushaltsmitteln
bei einem Anteil von 12%. Im Jahr 2010/2011 lag der Anteil der weiblichen Professuren
(C4/W3) aus Haushaltsmitteln ebenfalls bei einem Anteil von 12%.
= Es liegt somit ein gleichbleibender Anteil der weiblichen Professuren (C4/W3) aus
Haushaltsmitteln vor. Die Ma3nahme zur Erhdhung des Frauenanteils ergibt sich
aus Punkt g).

g) Freiwerdende Professuren bis 2017 — Abb. 9
o Perspektive: Bis zum Jahr 2017 ist mit einer Nachbesetzung von insgesamt 48
Professuren (C3/C4/W2/W3) auszugehen.
o Zielsetzung: Im Rahmen der Neubesetzung dieser Professuren wird verstarkt
angestrebt, die Unterreprésentanz von Professorinnen zielgerichtet zu reduzieren.

Dem Evaluationsbericht zur Gleichstellungsarbeit an der HHU vom 03. Mai 2012 ist folgende
allgemeine Analyse zu entnehmen:

,Der Frauenanteil an den Immatrikulationen und den Abschllissen liegt mit rund 60% seit mehreren

Jahren deutlich Ober dem bundesweiten Durchschnitt (vgl. Abb. 10). Dariiber hinaus liegt der
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Frauenanteil in der Fachergruppe Naturwissenschaft und Mathematik an der HHU um 10
Prozentpunkte Gber dem bundesweiten Durchschnitt, bedingt durch eine starke Prasenz der
frauendominierten Facher Biologie und Pharmazie (zusammen fast 50% der Studierenden in den
Naturwissenschaften). Insgesamt ist der Zugang zum Studium jedoch kein Feld, auf dem die HHU
gleichstellungspolitisch tatig werden muss. Dagegen liegt der Frauenanteil an den Promotionen mit
knapp 50% (Summe der Promotionen 2007-2010) um rund 10 Prozentpunkte unter dem
Frauenanteil an den Abschlissen. Trotz der paritatischen Reprasentanz von Frauen erweist sich
die Promotion damit auch an der HHU als erste Qualifikationsstufe, bei der Frauen starker als
Manner die wissenschaftliche Laufbahn verlassen. Die Promotion als erste kritische Stufe wird
auch im bundesweiten Vergleich deutlich (vgl. Abb. 10). Wahrend die HHU bei den
Immatrikulationen und den Abschliissen deutlich Uber dem Bundesdurchschnitt liegt, entspricht der
Frauenanteil an den Promotionen in etwa dem Bundesdurchschnitt.'2

In diesem Kontext ist festzuhalten, dass die HHU das SelmaMeyerMentoring-Programm u.a.
passgenau auf die Schnittstelle Promotion/Habilitation ausrichtet und diesbeziglich spezielle
Programme fiir Promovendinnen eingefiihrt hat. Die weitere Zielstellung ist die Fortfihrung und der
fortlaufende Ausbau des SelmaMeyerMentoring-Programms (vgl. Punkt 5.2, S. 22).

Abb. 10: Frauenanteile an Studienanfanger/innen, Abschliissen, Promotionen,
Habilitationen, wissenschaftlichem Personal, Professuren und C4/W3-Professuren,
Universitit Diisseldorf im Vergleich mit dem bundesweiten Durchschnitt, 2005 und 2009

700 - S

500

# 2005 Deutschland
2005 HHU
2 2009 Deutschland
2 2009 HHY

300 +

Frauenantelle in Prozent

WO i

100 -

00

Habilitationen HHU: 2005 = Summe aus 2004, 2005 und 2006; 2009 = Summe aus 2008, 2009 und 2010

2 Quelle: Evaluation der Gleichstellungsarbeit der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf, April 2012; S. 11-14.
13
ebenda
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4. Manahmen zur Frauenférderung im Rahmen der Personalentwicklung

41. Amt, Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten™

Das Amt, Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten richten sich vornehmlich
nach dem Landesgleichstellungsgesetz NRW. Im Rahmen dieser gesetzlichen Grundlage
sowie der Ordnung fir das Amt der Frauenbeauftragten. vom 15. November 1989 der Heinrich-
Heine-Universitdt Dusseldorf sind fir die Gleichstellungsbeaufiragte und ihre
Stellvertreterinnen zur Erfillung ihrer Aufgaben die notwendigen Mittel fir Sach- und
Personalausgaben im Haushalts- bzw. Stellenplan der HHU bereitzustellen.” Die
Gleichstellungsbeauftragte ist berechtigt, die Infrastruktur der HHU zur Erfulilung ihrer
Aufgaben in Anspruch zu nehmen.

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Dienststelle und beteiligt sich bei der Ausfiihrung
der gesetzlichen Vorschriften und MaRnahmen, welche die Gleichstellung von Frauen und
Mannern betreffen bzw. eine entsprechende Auswirkung zur Folge haben kénnte. Dabei
stehen besonders soziale, organisatorische und personelle Aspekte im Vordergrund und
beinhalten u.a. Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache.

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten richtet sich demnach v.a. auf den
Umstand, sich an Berufungs-, Einstellungs-, Veriretungs-, Beférderungs- und
Héhergruppierungsverfahren zu beteiligen.

Des Weiteren erhdlt die Gleichstellungsbeauftragte Einsicht in alle Akten, die Mafihahmen
betreffen, an denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fur
Bewerbungsunterlagen, einschlieBlich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die
engere Auswahl einbezogen werden, sowie fir Personalakien nach MaRgabe der Grundsétze
des § 102 Abs. 3 des Landesbeamtengesetzes.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist frihzeitig Giber beabsichtigte Malnahmen, an denen sie zu
beteiligen ist, zu unterrichten und anzuhéren. thr muss innerhalb einer angemessenen Frist,
die in der Regel eine Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme
gegeben werden. Bei fristlosen Entlassungen und aulerordentlichen Kiindigungen betragt die
Friét drei Arbeiistage; die Personalvertretung kann zeitgleich mit der Unterrichtung der
Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die Malinahme einer anderen Dienststelle
zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche
Stellungnahme beifiigen; bei fristlosen Entlassungen und auBerordentlichen Kiindigungen ist
die Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziiglich der
zusténdigen Dienststelle vorzulegen.

" vgl. §§ 16, 17, 18 LGG NRW.
15 Als Mindestbezugsrahmen soll dabei der aktuelle Status quo zur Zeit des Inkrafttretens dieses Frauenforderrahmenplans gelten.
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Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer Malnahme beteiligt, muss die
Entscheidung iiber die MalRnahme fiir eine Woche ausgesetzt und die Beteiligung nachgehoit
werden. Bei auerordentlichen Kiindigungen und fristiosen Entlassungen betragt die Frist drei
Arbeitstage. Die Dienststellenleitung kann bei Mafinahmen, die der Natur der Sache nach
keinen Aufschub dulden, bis zur endgiiltigen Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie
hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

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.

Die Gleichstellungsbeaufiragte arbeitet zur Erfiillung ihrer Aufgaben mit allen Organen,
Gremien, Fakultdten und Einrichtungen, den Personalrdten und dem AStA zusammen.

Sie kann Sprechstunden fiir die Beschéftigten durchfihren und einmal im Jahr eine
Versammiung der Mitarbeiterinnen einberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung des
Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fur die Gleichstellung von Frau
und Mann zustdndige oberste Landesbehérde wenden.

Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mallnahme fir unvereinbar mit Vorschriften zur
Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem Frauenférderplan, kann sie der Maf3nahme
innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung widersprechen (Widerspruchsrecht der
Gleichstellungsbeauftragten); bei auflerordentlichen Kiindigungen und fristiosen
Entlassungen ist der Widerspruch spétestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen.
Die Dienststellenleitung entscheidet ermeut Uber die MaBnahme. Bis zur erneuten
Entscheidung muss der Vollzug der MalBnahme ausgesetzt werden.

Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle
nicht abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der
Dienststelle und nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme
der Ubergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen und aulerordentlichen
Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen
Fallen gilt die beabsichtigte Malnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei
Kalendertagen eine Stellungnahme der ibergeordneten Dienststelle vorliegt. Zum Widerspruch
der Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule nimmt die Gleichstellungskommission,
ansonsten der Senat, Stellung.

Die Beschéftigten koénnen sich unmittelbar an die fir sie zustdndige Gleichstellungs-
beauftragte, dariiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der bergeordneten
Dienststellen oder an die fiir Gleichstellungsfragen zusténdige oberste Landesbehdrde wenden
(Anrufungsrecht der Beschiftigten).

18



20

Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf 2012 - 2015

Fur dieses Aufgabespekirum ist der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen
vom Dienstherrn Gelegenheit zur Fortbildung zu geben. Nur aus entgegenstehenden
zwingenden dienstlichen Griinden darf die Teilnahme versagt werden.

4.2. Stellenausschreibungen

Auf Grundlage des Gesetzes'® sind in der Stellenausschreibung sowoh! die weibliche als auch
die mannliche Form zu verwenden. Eine Ausnahme von dieser Regelung besteht dann, wenn
ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fur die Tatigkeit ist.
Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass sie Frauen und Méanner gleichermafien zu
einer Bewerbung auffordern. Bei Stellenausschreibungen in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, muss einer der folgenden Sétze aufgenommen werden:

e _Bewerbungen von Frauen sind ausdriicklich erwiinscht. Frauen werden bei gleicher
Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen.”

e _Die HHU ist bestrebt, im Bereich ... den Frauenanteil zu erh6hen. Daher sind
Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht und werden - bei gleicher
Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt berticksichtigt, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde (iberwiegen.

Bei Stellenausschreibungen von Professuren soll zusatzlich folgender Passus aufgenommen
werden:

o Die Heinrich-Heine-Universitéat Diisseldorf verfiigt (iber einen Dual Career Service
und ist Mitglied im Dual Career Netzwerk Rheinland und Diisseldorf. Néher
Informationen unter: www.hhu.de/dual-career-service.”

Des Weiteren sind - im Regelfall - in der jeweiligen Stellenausschreibung das Aufgabenprofil,
die ‘Qualiﬁkationsanforderungen, die vorgesehene Vergiitungs-, Lohn- bzw. Besoldungsgruppe
und die wéchentliche Arbeitszeit anzugeben.

Um in den Stellenausschreibung Frauen und Méanner in derselben Weise anzusprechen, sind
entsprechende weibliche und ménnliche Funktions-, Berufs- oder Amtsbezeichnungen zu
verwenden, sofern nicht. ein spezifisches Geschlecht fiir die Austibung der Tatigkeit eine
unabdingbare Voraussetzung darstellt.

'Svgl. § 8 Abs. 4 LGG NRW.
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Die Beurteilung der Unterreprasentanz von Frauen erfolgt dabei auf der gesetzlichen
Grundlage des LGG NRW', wonach ein jeweiliger Bezug zu bestimmten Referenz- bzw.
Verglitungs-/Besoldungsgruppen hergestellt wird, abhdngig davon, zu welcher spezifischen
Statusgruppe die Stellenausschreibung zugerechnet wird.

4.3. Stellenbesetzungen

Im Rahmen der Stellenbesetzungen spielt der Aspekt der Frauenférderung eine entscheidende
Rolle, gerade in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind. Bei jedem
Stellenbesetzungsverfahren wird die Gleichstellungsbeauftragte Uber die Bewerbungslage
frithzeitig und umfassend informiert sowie rechtzeitig zu den Vorstellungsgesprachen
eingeladen. Sowohl die Personalauswahl als auch die spéatere Stellenbesetzung erfolgen im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten. Eine gestaltende Mitwirkung sowie
entsprechende Einflussnahme ist somit gewahrleistet.

Bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses sollen bei gleichartiger (fachlicher) Eignung,
Befahigung und Leistung Frauen - bei einer entsprechenden Unterreprasentierung - bevorzugt
berlicksichtigt werden, sofern keine in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde
dominieren. Gleichwertiges gilt ebenso fir den Bereich der Beférderungen, der Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten, Abordnungen und Umsetzungen, welche der Beférderung bzw.
Einreihung in eine hohere Besoldung-/Vergitungsgruppe dienen.®

Dabei ist zu beachten, dass im Stellenbesetzungsverfahren die Qualifikationen und
Kompetenzen beriicksichtigt werden, die in der Familie oder im Rahmen von
burgerschaftichem Engagement erworben wurden. Bei der Auswahl von Fihrungskraften ist
der Beitrag der Bewerberinnen und Bewerber zur Férderung der Gleichberechtigung von Frau
und Mann in der Personalplanung, soweit diese fiir die zu Ubertragende Aufgabe von
Bedeutung ist, zu prifen.

4.4. Besetzung und Mitarbeit in Berufungskommissionen

Die HHU beachtet bei der Besetzung von Berufungskommissionen den Grundsatz der
Gleichberechtigung.

Demnach soll bei der Besetzung von Professuren jede Auswahlkommission
(Berufungskommission) zur Halfte mit Frauen besetzt sein."

GemaR der Berufungsordnung der HHU® ist dabei vorgesehen, dass der Berufungs-
kommission mindestens zwei Frauen, darunter eine Professorin der HHU, angehéren. Im

7vgl. § 7 Abs. 3, 4 LGG NRW.
®val. § 7 Abs. 2 LGG NRW.
¥vgl. § 9 Abs. 2 LGG NRW
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Vorfeld sind entsprechende Unterlagen und Informationen der Gleichstellungsbeauftragten zur
Verfigung zu stellen, ebenso ist eine Einladung zu den Sitzungen der Berufungskommission
obligatorisch. Hierbei kann die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte von den
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten vertreten werden.

Dabei sind, solange Professorinnen und Wissenschaftlerinnen unterrepréasentiert und damit
durch die gesetzlich vorgeschriebene Mitarbeit in Berufungsverfahren besonders belastet
sind®', sie auf Antrag den individuellen Gegebenheiten entsprechend zu entlasten.

Vor dem Hintergrund der bestehenden Berufsordnung der HHU ist zudem angestrebt, durch
aktive Strategien der Rekrutierung, eine Erhéhung des Frauenanteils an den Professuren zu
erzielen.” Berufungsbeauftrage und Vorsitzende von Berufungskommissionen sollen zukiinftig
an MaBnahmen zur Erhéhung der Kompetenzen im Bereich Gender Mainstreaming
teilnehmen.

Am Ende des Verfahrens ist dem Berufungsbericht eine Stellungnahme der Gleichstellungs-
beauftragten beizufugen. Bei abweichendem Votum der Gleichstellungsbeaufiragten sind die
zusténdigen Gremien verpflichtet, ebenfalls eine Stellungnahme einzureichen.?®

5. QualifizierungsmaBnahmen zur Verbesserung der beruflichen Chancen

sowie Fort- und Weiterbildung

Grundsétzlich wird von der HHU das Vorhaben ausdriicklich begrii3t, durch entsprechende
Qualifizierungsmalnahmen zur Verbesserung der beruflichen Chancen einen Beitrag zu
liefern. Dabei stehen neben Fort- und Weiterbildungen auch die Bereitstellung von
Informationen, das Angebot von Beratungsméglichkeiten sowie eine bedarfsorientierte
Unterstiitzung im naheren Fokus.

Den Beschéftigten der HHU soll, sofern dem keine dienstlichen (und finanziellen) Griinde
entgegenstehen, die Moglichkeit eingerdumt werden, an Fort- und Weiterbildungen
teilzunehmen. Die Teilnahme an solchen QualifizierungsmaBnahmen soll, wenn mdglich,
wahrend der Arbeitszeit realisiert werden. Hierbei sind die Veranstaltungen so zu planen, dass
Frauen und Manner mit familidren Pflichten gleichermaen an ihnen teilnehmen kénnen.

So wird etwa jeweils zu Semesterbeginn ein aktuelles (internes) Fortbildungsheft, welches
durch die Abteilung ,Entwicklung und Organisation” verantwortlich entwickelt und betreut wird,
personalisiert an alle Mitarbeiterinnen (und Mitarbeiter) der HHU verschickt. Die Fortbildungen
finden in der Regel, sofern sich dies einrichten lasst, vormittags statt, so dass auch
teilzeitbeschéftigten Mitarbeiterinnen (und Mitarbeitern) die Méglichkeit eingeraumt wird, sich
fortbilden zu kdnnen. Bei zeitlich ausgedehnten Fortbildungen kann auf das Angebot einer

2 ygl. § 9 BO der HHU.

2 vgl. § 9 Abs. 2 LGG NRW.
2y/g). § 17 Abs. 1 BO der HHU
B vgl. § 24 Abs. 2 BO der HHU.
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flexiblen Notfallbetreuung fir Kinder zuriickgegriffen werden, sofern keine anderweitigen
adaquaten Kinderbetreuungsméglichkeiten vorhanden sind und genutzt werden kénnen.

5.1. Spezielles Fort- und Weiterbildungsangebot fiir Frauen

Im Rahmen des (internen) Qualifizierungsangebotes werden neben einem allgemeinen
Angebot von Fortbildungen, etwa zum Erwerb von Fuhrungs- und Sozialkompetenzen, zudem
spezifische Angebote fir Frauen, beispielsweise zu Aspekten der Karriereplanung oder des
Fuhrungs- und Selbstmanagements, Rhetorik- und Kommunikationskurse, aber auch zu
Gesichtspunkten wie Work-Life-Balance oder Mutterschutz, Elternzeit und EHlerngeld
angeboten.

Das Fortbildungsprogramm wird dabei den beurlaubten Beschéftigten, die sich etwa in
Elternzeit befinden, zugeschickt und die Teilnahme erméglicht.

5.2. Qualifizierung und Férderung von Professorinnen und
Wissenschaftlerinnen

Im Hinblick auf Promotionen und Habilitationen ist bei der Vergabe von Promotions- und
Habilitationsméglichkeiten der Grundsatz der Gleichberechtigung einzuhalten.

Das etablierte SelmaMeyerMentoring-Programm wird, um Wissenschaftlerinnen zur
Ubernahme von Fihrungspositionen zu motivieren, fir Promovendinnen und Habilitandinnen
weiter ausgebaut (vgl. Punkt 3, S. 16). Kooperationen mit auBeruniversitdren Einrichtungen
und anderen Qualifizierungsprogrammen sind erwiinscht.

Dariiber hinaus setzt sich die Hochschulleitung dafir ein, dass zuséatzliche Férdermanahmen
fur die Promotion und Habilitation von Frauen eingerichtet werden. Férderungen, auf deren
Vergabe die HHU Einfluss hat, sind entsprechend dem Anteil der Absolventinnen des
jeweiligen Faches, zumindest jedoch idealerweise zur Halfte an Frauen zu vergeben, sofern
nicht in der Person des Mitbewerbers liegende Grunde tiberwiegen.

Die Voraussetzungen fir die Vergabe von finanziellen Férderungen sind genereli auf
nachteilige Wirkungen von Altersgrenzen, die wegen Erfullung familidrer und pflegerischer
Aufgaben von den Bewerberinnen und Bewerbern Gberschritten werden, zu tberprifen und
gaf. anzupassen bzw. zu andern.

Die Geférderten kdnnen, im Falle besonderer familidrer und pflegerischer Aufgaben, das
Arbeitsvorhaben unterbrechen und in volistdndigem Umfang nach Beendigung der

Unterbrechung fortsetzen.
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Wiedereinstiegsprogramme - wie das COMEBACK-Programm - kdnnen als Teilzeitstellen mit
entsprechend verlangerter Laufzeit vergeben werden (Vollzeit 2 Jahre, Teilzeit 3 Jahre).

Das Coaching fur Frauen in Fahrungspositionen soll um den Erwerb zusatzlicher
Qualifikationen ausgebaut werden. Der Fokus soll nicht alleine auf der persénlichen
Potenzialanalyse und der Erarbeitung eigener Ziele urid Prioritdten liegen, sondern auch die
Analyse der eigenen Rolle im Team, allgemeine Methoden und Techniken der Konfliktlésung
sowie Kenntnisse tiber Kommunikation im beruflichen Alltag beinhalten.

Die HHU wird Post-Docs/Habilitandinnen Sonderprogramen anbieten, die dem Training der
Prasentationsfahigkeiten im Rahmen von Berufungsverfahren und Berufungsverhandiungen
dienen.

Wissenschaftlerinnen, die im Rahmen von Forschungsaufenthalten ins Ausland gehen wollen,
werden bei diesem Vorhaben besonders unterstiitzt, etwa durch Freistellung.

Bei der Vergabe von Vertretungsprofessuren sind Wissenschaftlerinnen verstarkt zu
berticksichtigen.®*

5.3. QualifizierungsmaBnahmen fiir die Gruppe der nichtwissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen

Wie bereits dargestellt, stehen der Gruppe der nichtwissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
verschiedene Qualifizierungsmalnahmen zur Verfugung.

Nach Mafgabe der Ressourcen, die die Zentrale Universitdtsverwaltung und die weiteren
Zentralen Einrichtungen der HHU far Manahmen in der Personalentwicklung bereitstelien
kénnen, gilt Folgendes:

Die Dienststelle erstellt Qualifizierungskonzepte, insbesondere fur Mitarbeiterinnen der unteren
Vergiitungsgruppen, damit diese - bei Bedarf - Qualifikationen zur Ubernahme héherwertiger
Tatigkeiten erwerben kénnen.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind Ausbildungs-, Fortbildungs- und
Weiterbildungsangebote gezielt an Frauen zu richten. Soweit die HHU diese Qualifizierungs-

2 vgl. § 7 Abs. 3 der Ziel- und Leistungsvereinbarungen IV (2012-2013) zwischen der Heinrich-Heine-Universitét Dusseldorf und dem
Ministerium fur Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes Nordrhein-Westfalen.
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mafBnahmen nicht selbst anbieten kann, soll der Abschluss von Kooperationsvereinbarungen
mit anderen Institutionen angestrebt werden, die die entsprechenden Qualifikationen
ermdglichen.

Auf der Grundlage einer langfristigen Personalplanung Uberprift die Dienststelle, ob
Beschaftigte der HHU bei zu besetzenden héherwertigen Stellen auf die Ubernahme dieser
Tatigkeiten hin qualifiziert werden kénnen.

Mitarbeiterinnen, die ein Interesse an der Ubernahme héherwertiger Téatigkeiten der
Dienststelle angezeigt haben, werden von ihr Uber geeignete Qualifizierungsmanahmen
rechtzeitig informiert. Die Anzeige kann auf Wunsch der Mitarbeiterin in ihrer Personalakte
vermerkt werden. Die Teilnahme an dieser QualifizierungsmaRnahme ist zu erméglichen und
zu unterstiitzen. Sie darf nur versagt werden, wenn zwingende dienstliche Griinde es
erfordern. Verwaltungstechnische und/oder technische Erschwernisse reichen fur die
Ablehnung in keinem Fall aus. Die Griinde sind der Antragstellerin ggf. schriftlich darzulegen.
Hat die Dienststelle ausreichend Gelegenheit fur die erforderlichen organisatorischen
Anderungen gehabt und stehen zwingende dienstliche Belange nicht mehr entgegen, muss die
Teilnahme erméglicht werden.

6. Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium

Im Jahr 2008 erhielt die HHU das Grundzertifikat zum Audit ,familiengerechte hochschule®.
Damit hat sich die Hochschule verpflichtet, familienbewusste Personal- und Studienpolitik als
ein zentrales Anliegen zu definieren.

Im Rahmen des Audits ,familiengerechte hochschule® wurden in der ersten Phase (2008 -
2011) Zielvereinbarungen bezogen auf neun verschiedene Handlungsfelder mit entsprechend
anhéngigen MalRnahmen vereinbart.

Im Mai 2011 wurde das Zertifikat zum Audit ,familiengerechte hochschule® bestétigt. Mit der
Re-Auditierung wird das Ziel verfolgt, die sozialen Rahmenbedingungen fiir Beschéftigte und
Studierende der HHU hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie weiterhin

zu verbessern.

Dabei stehen exemplarisch folgende Malnahmen in den Handlungsfeldern Arbeitszeit,

Arbeitsorganisation und Arbeitsort im Mittelpunkt.*

Im Handlungsfeld Arbeitszeit wird mit einer weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit u.a. das
Ziel verfolgt, dass die persénliche Bedirfnisse der Beschéftigten besser berlicksichtigen

2 An dieser Stelle soll auf den Umstand verwiesen werden, dass sich bestimmte Mafinahmen in den Handlungsfeldern Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation und Arbeitsort mitunter an verschiedene Adressatengruppen an der HHU richten. Dieses ist der Tatsache
geschuldet, dass beispielsweise verschieden Arbeitszeitmodelle (Gleitende Arbeitszeit, Vertrauensarbeitszeif) an der HHU vorhanden
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werden kénnen. Flexible Arbeitszeiten sollen insbesondere auch eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erméglichen.

Im Handlungsfeld Arbeitsorganisation soll bei der Festlegung von Besprechungen vermehrt
auf die Besprechungszeiten und deren Vereinbarkeit von Familie und Beruf Riicksicht
genommen werden. Der Rektor bat daraufhin im Oktober 2008 die Fithrungskrafte in
Verwaltung und Wissenschaft mit einem Ahschreiben darum, Besprechungen,
Gremiensitzungen u.&. rechtzeitig anzukiindigen und nach Méglichkeit in die Arbeitszeit zu
legen bzw. auf familidren Zeitbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Riicksicht zu nehmen.

Zu Beginn des Wintersemesters 2011/2012 erging ein erneutes Schreiben des Rektors an alle
Fuhrungskrifte der HHU mit der Bitte um Beachtung von familienfreundlichen
Besprechungszeiten.

Im Handlungsfeld Arbeitsort wird als ein Ziel die Einfihrung von Tele- und Wohnraumarbeit
(Home Office) angestrebt, um auch in diesem Bereich fiir weitere Flexibilisierungen zu sorgen.

Das Dezernat ,Personal und Organisation” der HHU informiert in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten die Beschéftigten zu allen Themenstellen in den Bereichen
Erziehungsurlaub, Mutterschutz, Beurlaubung, Freistellung, Reduzierung der Arbeitszeit sowie
Uber die entsprechenden gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen.?®

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium - gerade auch im Hinblick auf die
Kinderbetreuung - weiter zu unterstiitzen, wird im FamilienBeratungsBiiro (FBB) durch eine
professionelle, individuelle Beratung und Betreuungsvermittlung die bessere Vereinbarkeit von
Beruf, Studium und Leben mit Kindern erméglicht. Zu diesem Zweck hat die HHU einen
Vertrag mit einem professionellen Unternehmen (B.u.K. Familienbewusstes Personal-
management GmbH) zur Vermittlung von Notfallbetreuungen abgeschlossen.

In diesem Kontext bemiiht sich die HHU weiter um die Erhéhung der Anzahl der
Betreuungsplatze fir Kleinkinder. In Zusammenarbeit mit der Stadt Diisseldorf, dem Bau- und
Liegenschaftsbetrieb NRW und der Arbeiterwohlfahrt (AWO) als Tragergemeinschaft plant die
HHU zusétzlich zu den 4 bereits vorhandenen Kindertagesstétten primér fir die Kinder von
Studierenden die Einrichtung einer weiteren Kindertagesstétte (fir Kinder von Beschéftigten).
Die neue Kindertagesstatte wird dabei die Gesamizahl der Betreuungsplatze auf dem Campus
auf Uiber 300 Platze erhéhen.

% vgl. §§ 13, 14 LGG NRW.
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Auch ist an dieser Stelle weiter aufzufithren, dass die Babysitting-Bérse im Internet um
weitere Angebote erweitert wird. Die Finanzierung der Qualifizierungsmalnahmen der
Babysitterinnen und Babysitter wird weiterhin von der HHU getragen.

Die Ferienbetreuung fur Kinder von Beschéftigten und Studierenden werden auch zukiinftig in
den Oster-, Sommer- und Herbstferien angeboten (insgesamt 7 Wochen) und vom FBB
organisiert. '

Die HHU unterstiitzt alternative und entlastende Projekte zur Kinderbetreuung fiir Beschéaftigte
und Studierende, beispielsweise in Sonderforschungsbereichen oder Graduiertenkollegs.

Zusétzlich wird die HHU Eltern-Kind-Réume in jeder Fakultdt und in der Universitatsbibliothek

einrichten.

7. Studium
Die Fachbereiche und die zentrale Studienberatung entwickeln Konzepte, um Schiilerinnen zur
Aufnahme eines Studiengangs zu motivieren, in denen Frauen unterreprasentiert sind
(besonders in mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachbereichen). Die Aktivitaten werden
hierfir im Rahmen der finanziellen Méglichkeiten durch Bereitstellung von Haushaltsmitteln fur
Offentlichkeitsarbeit unterstiitzt. MaRnahmen im Rahmen von Offentlichkeitsarbeit kénnen u.a.
sein:
e Versorgung der Berufsberatungseinrichtungen der Arbeitsagenturen mit
Informationsmaterialien.
¢ RegelmaBige Information von Lehrerinnen und Lehrern, Schilerinnen- und
Schilervertretungen (ber Studien- und Berufsperspektiven von Frauen in den
betreffenden Féchern.
e Teilnahme am ,Girls'Day”, um junge Frauen zur Aufnahme eines mit Frauen
unterreprésentierten Studiums zu motivieren.

¢ Veranstaltungen im Schiilerlabor.

Im Kontext der Frauenférderung widhrend des Studiums werden Studentinnen in der
Abschlussphase des Studiums Qualifizierungsmaftnahmen angeboten, um sie zur Aufnahme
eines Promotionsstudiums zu motivieren (z.B. ,Promovieren — Ja oder Nein?")

In der Abschlussphase des Studiums (letztes Semester) kann Studentinnen, die unverschuldet
in eine finanzielle Notlage geraten sind, welche den erfolgreichen Abschluss des Studiums
gefahrdet, unter bestimmten Auflagen eine einmalige Nothilfezuwendung gewéhrt werden
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Dartber hinaus erhalten Studentinnen mit studienverzégernden Familienaufgaben umfassende
Beratungsangeboten zu den Themen “Studieren mit Kind®, ,Studienfinanzierung® und
~Stipendien“ Das FBB erweitern sein Beratungsangebot auf den Bereich der Studierenden.

SensibilisierungsmaBnahmen fiir Lehrende und Studierende in Form von Workshops und
Vortragen sollen die Lehrenden bei einer geschlechtergerechten Wahrnehmung der
Studierenden unterstiitzen. Gleichzeitig werden die Lehrenden dazu angehalten, qualifizierte
Studentinnen bereits wahrend des Studiums zu einer Promotion zu ermutigen.

Die HHU bietet weiterhin das studien- und berufsqualifizierende ,,Gender-Training“ im
Rahmen des Studium Universale fur Studierende an. Das Training vermittelf die Bedeutung
von Gender fiir geselischaftliche Ungleichheiten und alltdgliche Kommunikationssituationen
und regt die Auseinandersetzung mit genderbezogenen Stereotypen und Normen an. Die
Studierenden erlernen Methoden zur Gender-Analyse, die auf verschiedene Aspekie des
Alltags, des Berufslebens, der Universitdt und des Studiums angewandt werden kénnen.

Die Anerkennung von Kinderbetreuung und Schwangerschaft als wichtige Griinde erfolgt
durch die HHU fur die Beurlaubung vom Studium im Sinne der Einschreibungsordnung, wenn
dadurch eine ordnungsgemaéfRe Durchfilhrung des Studiums nicht ermdglicht ist.

In Bezug auf die Verléingerung von Priifungsfristen werden Mutterschutzfristen auf Wunsch
der Studentin bei der Terminierung von Priifungen beriicksichtigt, und, soweit gesetzlich
mdglich, -auf Prifungsfristen angerechnet.

8. Forderung von Frauenforschung und Frauenstudien

Alle wissenschaftlichen Einrichtungen der HHU sind aufgefordert, frauenspezifische
Fragestellungen in Forschung und Lehre aufzunehmen und ein Klima sachlicher
Auseinandersetzung und offener Diskussionen fiir methodologische sowie inhaltliche Probleme
der Geschlechterforschung zu schaffen. Die beiden bereits existierenden Gender-Lehrstiihle
der HHU sind an ihren speziellen Lehr- und Forschungsauftrag gebunden und sollen erhalten
bleiben. Sie gehdren zum Netzwerk Frauenforschung NRW.

Die Geschlechterforschung wird insbesondere bei der Strukturplanung der Fakultaten der HHU
im Hinblick auf die Zweckbestimmung und die Besetzung von Professuren bericksichtigt.

Die Universitdts- und Landesbibliothek stellt nach MaRgabe verfligbarer Ressourcen die fir
Geschlechterstudien und Geschlechterforschung relevante Literatur und Hilfsmittel zur

Verfligung.
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Ferner wird das Frauen-Kultur-Archiv durch angemessene Haushalismittel im Rahmen
finanzieller Moglichkeiten fir Sach- und Personalbedarf in seiner Arbeit unterstiitzt. Die
Umstrukturierung des  Frauen-Kultur-Archivs in  ein  Disseldorfer Zentrum  fir
Geschlechterforschung und Gender-Archiv wird in den nachsten Jahren in Angriff genommen
werden, um die Zukunft der renommierten Institution zu sichern.

9. MaBnahmen zur Verhinderung von Gewalt, sexueller Beldstigung und
geschlechterspezifischer Diskriminierung

Die HHU bekampft in ihrem Wirkungsbereich jede Form von Gewalt, sexueller Beléstigung und

geschlechterspezifischer Diskriminierung im Studium und Beruf.

Dabei ist sexuelle Beldstigung jedes vorsétzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das die Wirde
von Beschiftigten am Arbeitsplatz und Studierenden an der Universitat verletzt.”” Dazu
gehdren:

e Sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen
Vorschriften unter Strafe gestellt sind,

¢ sonstige sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte
koérperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie Zeigen und sichtbares
Anbringen pornographischer Darstellungen, die von den Betroffenen erkennbar
abgelehnt werden sowie

e sexuelle Handlungen, die begangen werden von Vorgesetzten, von anderen
Beschéftigten, von Studierenden oder von Dritten.

Sexuelle Belastigung unter Ausnutzung von Abh&ngigkeitsverhéltnissen, unter Androhung
personlicher und beruflicher Nachteile bzw. unter Zusage von Vorteilen, wird als besonders
schwerwiegend bewertet. Gleichfalls besonders schwerwiegend ist ein Verhalten, das trotz
mehrfacher Beschwerde der Betroffenen wiederholt wird oder das mit belastenden
psychischen und physischen Folgen fir die Betroffenen verbunden ist.

Bezugnehmend auf die Rechte der Betroffenen rdumt die HHU sexuell belastigten Frauen
und Mannern die Moglichkeit einer sofortigen juristischen und psychologischen Beratung ein.
Die betroffenen Personen werden wéhrend ihrer Arbeitszeit unter Wahrung strengster

#vgl. § 3 Abs. 4 AGG.
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Diskretion beraten und unterstiiizt. Anlaufstellen sind die Abteilung ,Entwicklung und
Organisation” in der Zentralen Universitatsverwaltung und die Gleichstellungsbeauftragte.

Als Sanktionen hat die HHU die im jeweiligen Einzelfall angemessenen disziplinarrechtiichen,
arbeitsrechtlichen sowie strafrechtlichen Malinahmen zu ergreifen. Hierzu gehoren nach ihrer
Schwere und im Hinblick auf die Verhinderung weiterer Beldstigung:

¢ Ein persénliches Gesprach und Hinweis auf das Verbot der sexuellen Belastigung,
o Verpflichtung zur offiziellen Entschuldigung,

» Vermerk in der Personalakie,

e Verwarnung bzw. Abmahnung,

¢ Umsetzung bzw. Versetzung,

¢ Kindigung bzw. Entfernung aus dem Dienst,

o Strafanzeige.

Dabei ist hervorzuheben, dass Beschéftigte, denen sexuelle Bel&stigung nachgewiesen wurde,
fur Fihrungspositionen grundsétzlich nicht geeignet sind.

Gegenilber Studierenden, denen sexuelle Beldstigung nachgewiesen wurde, werden vom
Rektor MaRnahmen ergriffen, die zur Sicherstellung des ordnungsgeméfien Lehrbetriebs und
zur Wahrung der Rechte der Beteiligten erforderlich und zuldssig sind.

Von sexueller Gewalt und Beldstigung sind vorrangig Frauen betroffen. Die Verhinderung von
sexueller Gewalt und Belastigung ist ein Beitrag zur Verwirklichung der Gieichberechtigung,
denn sexuelle Gewalt und Beldstigung ist Geschlechterdiskriminierung. Die nachfolgenden
MaBnahmen und Sanktionen sollen sexuelle Gewalt und Beléstigungen sowie Ubergriffe
verhindern.

Die Arbeitsgruppe ,Sicherheit auf dem Campus* untersucht in Zusammenarbeit mit der
Verwaltung, den Personalriten, den Studierenden, der Gleichstellungsbeauftragten und ihren
Stellvertreterinnen sowie der Gleichstellungskommission Gefahrenquellen im Universitéts-
bereich (innerhalb und auerhalb der Gebaude) und schlagt entsprechende Maf3inahme mit der
Zielsetzung vor, Abhilfe zu schaffen. Die Vorschlége sind kurzfristig umzusetzen.

Das Thema ,,MaBnahmen zur Verhinderung von Gewalt und sexueller Beldstigung“ wird
in die Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen der HHU eingebunden.
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Die HHU veréffentlicht Informationsmaterial, das konkrete Sicherheitsma3nahmen und
Ansprechpersonen im Notfall fur Beschéftigte und Studierende auffiihrt (vgl. beispielsweise die
Einfihrung der Sicherheitskarte der HHU). -

Die Universitdt zeigt sich nach MaRgabe ihrer finanziellen Méglichkeiten dafiir verantwortlich,
durch gezielte MaBnahmen das subjektive Sicherheitsempfinden auf dem Campus zu
erhohen. Die gilt vor allem fiir die Abendveranstaltungen auf dem Campus.

10. Sprachliche Gleichbehandlung

Die HHU verwendet im allgemeinen Schriftverkehr sowie in den Rechts- und
Verwaltungsvorschriften der Hochschule entweder geschlechterneutrale Begriffe oder die
weibliche und méannliche Sprachform.?

In diesem Zusammenhang verleiht die HHU 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.

1. Beteiligung von Frauen in der universitaren Selbstverwaltung

Die universitdren Selbstverwaltungsgremien sollen nach gesetzlicher MaRgabe® gleichverteilt
mit Frauen und Mannern besetzt sein. Danach ist bei der Aufstellung von Listen und
Kandidaturen fir Wahlgremien und -organe ebenfalls auf eine paritatische Reprdsentanz
beider Geschlechter zu achten.

12. Qualitdtssicherung

Bei der Entscheidung Uber die Ausstattung der Organisationseinheiten und die Mittelvergabe
wird beriicksichtigt, inwieweit die Ziele des Frauenférderrahmenplans der HHU umgesetzt
wurden und insbesondere einen Erhdhung der Frauenanteile in den einzelnen wissen-
schaftlichen Qualifikationsstufen sowie Laufbahn- und Berufsfachrichtungen erreicht worden
sind. Bei der Verteilung der Mittel, die den Fakultaten zugewiésen werden, sind auch
Fortschritte bei der Erfullung des Gleichstellungsauftrages zu beriicksichtigen.®®

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

% ygl. §4LGG.
2 ygl. § 12 Abs. 1 LGG NRW.
¥ vgl. § 3 Abs. 4 HG NRW.
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Fakultdten entwickeln Kriterien der Frauenforderung zur Vergabe dieser Mittel an die weiteren

Organisationseinheiten.
In den Fakultéten werden Fonds fir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet.

Ziel ist es, positive Anreize zur Umsetzung von GleichstellungsmaRRahmen zu schaffen.

13. Berichtspflicht

Die Gleichstellungsbeauftragte  hat die  Aufgabe, die Umsetzung  dieses
Frauenférderrahmenplans an der HHU zu verfolgen. Im Rahmen dieser Aufgabe ist sie von
den entsprechenden Stellen Uber die Personalentwicklung innerhalb der HHU zu
unterrichten.”’

¥ vgl. § 24 HG NRW.
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14. Inkrafttreten und Veréffentlichung

Der Frauenférderrahmenplan tritt am Tage nach seiner Veréffentlichung in den Amtlichen
Bekanntmachungen der HHU in Kratft.

Der Senat der HHU hat vorstehenden Frauenforderrahmenplan in seiner Sitzung am
18.12.2012 beschlossen.

| [ v
' | |
| ,
- Rekt¥r Kanzler
Univ.-Prof. Dr. Dr. Hans Michael Piper Prof. UIf Pallme Konig

LMAM'J’%//JW 4 gamo(a ;—b

Prorektorin fir Studienqualitat und Gleichstellung Gleichstellungsbedypftragte
Univ.-Prof. Dr. Ricarda Bauschke-Hartung VDin Sanda Gratz

Ausgefertigt aufgrund des zuvor genannten Senatsbeschlusses:

a

¢

Rektor
Univ.-Prof. Dr. Dr. Hans Michael Piper
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HEINRICH HEINE

UNIVERSITAT DUSSELDORF

Abstract
Frauenférderplan der Juristischen Fakultit'

Gegenstand des Frauenftrderplans geméR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
» MaBnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» MaRnahmen zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der méglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der mdglichen Befdrderungen
und Héhergruppierungen
Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur innerhalb
der Juristischen Fakultét wird auf die Unterreprasentanz von Frauen im Bereich der
Professuren und Akademischen Réte auf Zeit verwiesen. Im Feld der wissenschaftlich
Beschiftigten liegt der Frauenanteil aktuell bei 41%, bei den wissenschaftlichen
Hilfskréften bei 50% und im Bereich der studentischen Hilfskréfte bei §7%. Bei den
Promotionen stieg der Frauenanteil im Jahr 2011 auf 47%. Angestrebte Habilitationen
von Frauen sind derzeit nicht aktuell.

Die beiden unbefristeten Mitarbeiterstellen (EG 6 / EG 8) sind von Frauen besetzt.

Im Rahmen der Studierendenstruktur l&sst sich bei den Studierendenzahlen insgesamt
éufzeigen, dass sich der Frauenanteil in der Juristischen Fakultét auf einem Niveau von
ca. 80% etabliert hat. Die Frauenquote bei den bestandenen Abschlussprifungen
(staatliche Pflichtfachpriifung OLG Diisseldorf/universitdre Schwerpunktbereichspriifung)
lag in den Jahren 2010/2011 bei jewells 50%.

! im Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans der Juristischen
Fakultat dargestelit. Das Abstract stelit picht den Frauenfdrderplan in seiner Gesamtheit dar, sondem gibt zentrale Aspekte
zusammenfassend wider. Die umfénglichen AusfUhrungen sind dem verabschiedeten Frauenforderplan der Juristischen
Fakuitat zu entnehmen



Prognose: In den Zeit von 2012 bis 2015 stehen Neubesetzungen von frei werdenden
Professuren (u.a. zwei W3-Professuren) sowie weiteren Neubesetzungen, etwa im
Bereich der Akademischen Réte auf Zeit, an. Diese sollen nach Méglichkeit mit Frauen
besetzt werden.

. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen / MaRnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und Manahmen strebt die Juristische Fakultét bei
der Neubesetzung von perspektivisch frei werdenden Stellen im Bereich der oberen
Statusgruppen einen héheren Anteil von Frauen an. AuRerdem wird die Juristische
Fakultat inre Frauenférderbemilhungen auf die Stabilisierung bzw. Erhéhung des
Frauenanteils bei den Abschlusspriifungen und den abgeschlossenen Promotionen
ausrichten.

Weitere Einzelmafinahmen beziehen sich - in Bezugnahme auf den Frauenférder-
rahmenplan - etwa auf QualifizierungsmafBnahmen fiir Professorinnen und
Wissenschatftlerinnen, an denen sich die Juristische Fakultét im Rahmen ihrer
Méglichkeiten beteiligen wird. Des Weiteren steht die Beratung an der Fakultat durch die
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer mit der Zielgruppe des wissenschaftlichen
Nachwuchses hinsichtlich einer wissenschaftlichen Karriere im Fokus.

Als Zielvorgaben werden insgesamt die Erhéhung bzw. Stabilisierung des F rauenantils
in der Juristischen Fakultét manifestiert.

. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird auf die
Mafinahmen, welche im Frauenférderrahmenplan enthalten sind, verwiesen, an deren
Umsetzung sich die Juristische Fakultét nach ihren Moglichkeiten beteiligen wird.

Auch wird in diesem Zusammenhang die Wahrnehmung von flexibleren Arbeitszeiten
durch die Mitarbeiterinnen (und Mitarbeiter) - wenn dies méglich ist - angefiihrt.
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Abstract
Frauenférderplan der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit'

Gegenstand des Frauenforderplans geméR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MafBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
» MaBnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» Mafnahmen zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der moglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der mbglichen Beférderungen
und Hbhergruppierungen
Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigungsstruktur innerhalb
der Mathematisch-Naturwissenschaftlich Fakultdt (MNF) wird festgestellt, dass - bis auf
nichtwissenschaftliche Beschéftigungsverhéltnisse in den Entgeltgruppen 3 bis 10 - eine
Unterreprésentanz von Frauen vorliegt. Vor diesem Hintergrund wird auf die positive
Entwicklung und einen steigenden Anteil von Frauen im Kontext von Berufungen
hingedeutet.

Hinsichtlich der Studierendenstruktur kann festgehalten werden, dass bei 14 Studien-
gangen (von insgesamt 19 angebotenen Studiengéngen) der Frauenanteil bei 44% und
héher liegt, in den Studiengéngen Pharmazie und Psychologie Frauen sogar tiber-
représentiert sind, wobei in den Studiengéngen Informatik und Physik hingegen der
Anteil von Frauen geringer ausfalit.

! Im Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultét (MNF) dargestellt. Das Abstract stellt picht den Frauenforderplan in selner Gesamtheit dar,
sondermn gibt zentrale Aspekte zusammenfassend wider. Die umfénglichen Ausfiihrungen sind dem verabschiedeten
Frauenforderplan der MNF zu entnehmen.
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Insgesamt gibt es in der MNF verschiedene Bereiche, die von einem ausgeglichenen
Geschlechterverhéltnis entfernt sind. Diesbezliglich sollen Anstrengungen unternommen
werden, den Anteil weiblicher Studierender zu erhéhen. Zudem wird auf notwendige
Unterstlitzungsleistungen fiir Frauen innerhalb der wissenschaftlichen Qualifikations-
phase nach der Promotion hingedeutet.

. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und H8hergruppierungen / MaBnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und MaRnahmen hat die MNF eine Arbeitsgruppe
gegriindet, die GleichstellungsmaBnahmen flir die Fakultét erarbeiten soll. Dies wird als
Ergénzung zu den bereits bestehenden MaRnahmen der Zentralen Gleichstellungs-
beauftragten und des FamilienBeratungsBiiros (umfassende Mentoring- und Coaching-
Programme) gesehen.

Wenn man Frauen flr die (Fort)fihrung einer akademischen Karriere motivieren und
unterstiitzen méchte, erscheint eine Ausweitung der MaBnahmen zwingend notwendig.
Weiter werden konkrete MaBnahmen in Hinsicht auf die Verbesserung der Berufung von
Juniorprofessorinnen und der Berufung von Professorinnen dargelegt. Ebenfalls existiert
seit 2008 ein spezieller Frauenférderungsfonds, der Frauen in schwierigen Situationen
finanziell unterstiitzen soll (etwa Kinderbetreuung wahrend Kongressreisen).

. MaRBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbéitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird
u.a. angefihrt, dass sich die MNF fur die Schaffung eines adédquaten Kinderbetreuungs-
angebots fur das wissenschaftliche Personal einsetzen wird.
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Abstract
Frauenférderplan der Medizinischen Fakultit'

Gegenstand des Frauenférderplans gemaR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
» MaRnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» MaRnahmen zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der mdoglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiéftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der moglichen Beférderungen
und Héhergruppierungen
Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur innerhalb
der Medizinischen Fakultét wird auf das noch nicht ausgeglichene Verhéltnis von Frauen
und Ménnern hingewiesen. So ist zu bemerken, dass der Anteil von Arztinnen mit dem
Grad der Qualifizierung bzw. Verantwortung sinkt.

Die Habilitationsrate von Frauen liegt gleichbleibend bei knapp unter 30%. Der Anteil von
berufenen Professorinnen konnte von 6% auf 9% gesteigert werden. Hinsichtlich der
Promotionsrate in der Humanmedizin kann ein Frauenanteil von 64% konstatiert werden,
in der Zahnmedizin noch ein Anteil von 45%.

Mit Blick auf die Studierendenstruktur ldsst sich festhalten, dass bei den Studien-
anfingerinnen in der Humanmedizin der Frauenanteil bei Gber 64% liegt. In der
Zahnmedizin belduft sich dieser Anteil auf iiber 50%.

Im Rahmen der Bestandsanalyse werden zudem konkrete Aspekte benannt, in denen
Handlungsbedarf festgestellt wird. Zu diesen Bereichen zéhlen etwa die Anzahl an

! im Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans der Medizinischen
Fakuitat dargestellt. Das Abstract stellt nicht den Frauenférderplan in seiner Gesamtheit dar, sondern gibt zentrale Aspekte
zusammenfassend wider. Die umfénglichen Ausfihrungen sind dem verabschiedeten Frauenfdrderplan der Medizinischen
Fakultét zu entnehmen.
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Professorinnen (insbesondere W3) und die Anzahl an Frauen im Fakultétsrat sowie in
weiteren Gremien.

Vor dem Hintergrund frei werdender Professuren wird die Prognose erstellt, dass der
Frauenanteil in der Fakultét nach Méglichkeit erhéht wird.

. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdorderungen und Hdhergruppierungen / Manahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und Manahmen strebt die Medizinische Fakultét im
Bereich der Studierenden einen weiterhin ausgeglichenen Zustand an. Bei der Neube-
setzung von perspektivisch frei werdenden Professuren ist zudem eine Erhdhung des
Anteils von Frauen beabsichtigt. Des Weiteren soll die Zunahme der Habilitationen von
Frauen durch unterstiitzende MaRnahmen forciert werden.

Weitere konkrete MaRnahmen beziehen sich u.a. auf Berufungen bzw. Stellen-
besetzungen, bei denen Frauen besonders beriicksichtigt werden sollen. Auch stehen
MaBnahmen zur weiteren Qualifizierung von Frauen im Fokus. Zudem wird derzeit eine
nachhaltige Implementierung von Gender-Aspekten in der Lehre vorbereitet. Anhand
eines internen Controllings findet jahrlich innerhalb der Fakultst eine Uberpriifung der
Zielerreichung statt.

Zielvorgaben sind insgesamt die Erhéhung bzw. Stabilisierung des Frauenanteils in der
Medizinischen Fakult&t.

. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf definiert die
Medizinische Fakultdt verschiedene familienfreundliche Maflnahmen. So sollen etwa
flexiblere Arbeitszeitmodelle (Ausbau von Teilzeitmodellen) sowie eine den
Anforderungen entsprechende Kinderbetreuung nach Méglichkeit realisiert werden.
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Abstract
Frauenférderplans der Philosophischen Fakultit'

Gegenstand des Frauenférderplans gemaR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» Mafinahmen zur Férderung der Gleichstellung,
> Mafinahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» MaRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der méglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der mdglichen Beférderungen
und Hbhergruppierungen
Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur innerhalb
der Philosophischen Fakultdt wird eine leichte Fluktuation des Anteils weiblich
Beschéftigter konstatiert.

Bezogen auf die verschiedenen Statusgruppen innerhalb der Fakultdt ldsst sich
feststellen, dass die Entwicklung der Zah| der weiblichen Beschéftigten insgesamt und
bezogen auf die verschiedenen Qualifikationsstufen in den verschiedenen Instituten der
Fakultat sehr unterschiedlich ist. So liegt der Frauenanteil beispielsweise in den Instituten
Erziehungswissenschaft und Romanistik bei fast 50% und mehr, in anderen Bereichen,
etwa bei den Geschichtswissenschaften oder Sozialwissenschaften unter 40% und
Weniger.

Dennoch kénnen auch Zuwéchse, wie im Institut fir Anglistik und Amerikanistik von
36,7% im Jahr 2007 auf 52,2% im Jahr 2009, beobachtet werden.

! fm Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekie des Frauenforderplans der Philosophischen
Fakultat dargestellt. Das Abstract stelit picht den Frauenfdrderplan in seiner Gesamtheit dar, sondern gibt zentrale Aspekte
zusammenfassend wider. Die umfanglichen Ausflhrungen sind dem verabschiedeten Frauenfdrderplan der Philosophischen
Fakultat zu entnehmen.
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Insgesamt wird aber auf den Umstand verwiesen, dass sich der Anteil weiblicher
Personen mit der Héhe der akademischen Position verringert.

Im Rahmen der Studierendenstruktur l&sst sich bei den Studierendenzahlen insgesamt
ein positives Bild aufzeigen. Der Anteil weiblicher Studienanfénger liegt bei ca. 68%, im
Jahr 2009 lag der Anteil der Absolventinnen bei ca. 73%. Der Anteil bei Promotionen von
Frauen innerhalb der Philosophischen Fakultét lag im Jahr 2009 bei 60%, der Anteil bei
den Habilitationen bei 50%.

. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdrderungen und Hdhergruppierungen / MaBnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und MaRnahmen strebt die Philosophische Fakultét
u.a. an:
o jhren Moglichkeiten entsprechend Haushaltsmittel fir die Frauenférderung zur
Verfligung zu stellen,
e die Ausschreibungsrunde fir Frauenforderstipendien zwei Mal im Jahr
durchzufithren (anstatt bisher nur ein Mal),
e Frauen bei der Besetzung von Dauerstellen - wenn mdéglich - entsprechend zu
beriicksichtigen
o sowie die Besetzung von Lehrstiihlen zu erhéhen.
Als Zielvorgaben werden insgesamt die Erhbhung bzw. Stabilisierung des Frauenanteils
in der Philosophischen Fakultét manifestiert.

. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Die im Kontext der im Frauenférderplan der Philosophischen Fakultdt angegebenen
Zielvorgaben und MaRnahmen beinhalten verschiedene Aspekte zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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Abstract
Frauenfoérderplans der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat'

Gegenstand des Frauenforderplans gemaR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
> MaRnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» Mafnahmen zum Abbau der Unterrepréasentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der méglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der moéglichen Befdrderungen
und Héhergruppierungen
Im Rahmen der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur innerhalb
der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat wird auf die Disparitdt zu Ungunsten von
Wissenschatftlerinnen im Bereich der C4/C3/W2-Professuren verwiesen. Gleichzeitig
werden Bemilhungen aufgezeigt, entsprechende Besetzungen mit Frauen zu erzielen.
So wird beispielsweise angegeben, dass im Zuge von zwei Besetzungsverfahren
(W3/W2) der Ruf jeweils an eine Wissenschaftlerin erging, dieser jedoch von den
betreffenden Frauen nicht angenommen wurde. Zudem wird im Zuge der Ausfithrungen
die signifikant geringere (qualifizierte) Bewerberlage von weiblichen Kandidaten im
Gegensatz zu ménnlichen Bewerbern aufgezeigt.

Bei den wissenschaftlichen Nachwuchskréften (A13/E13) wird ein Anstieg des
Frauenanteils festgestelit, wobei dieser bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern geringer ausfélit.

! Jm Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakuitat dargestellt. Das Abstract stellt picht den Frauenforderplan in seiner Gesamtheit dar,
sondern gibt zentrale Aspekie zusammenfassend wider. Die umfénglichen Ausfihrungen sind dem verabschiedeten
Frauenforderplan der Wirtschaftswissenschattlichen Fakultédt zu entnehmen.
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Im Rahmen der Studierendenstrukturen ldsst sich bei den Studierendenzahlen insgesamt
darlegen, dass sich der Frauenanteil in den verschiedenen Fachbereichen positiv
entwickelt und sich mitunter auf einem Niveau von iiber 50% etabliert hat.

Prognose: Vor dem Hintergrund steigender weiblicher Studierendenzahlen im Bereich
der Wirtschaftswissenschaften ist im Ergebnis davon auszugehen, dass es zu einer
Stabilisierung des Frauenanteils kommen wird.

. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und Hohergrupplerungen / MaBnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und MafBnahmen strebt die
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultdt bei der Neubesetzung von perspektivisch frei
werdenden Professuren einen hoéheren Anteil von Frauen und insbesondere von
Nachwuchswissenschaftlerinnen an.

Des Weiteren sollen verschiedene Aspekte der Frauenférderung genutzt werden, wie
etwa die Ermunterung/Motivation von qualifizierten Absolventinnen zur Promotion bzw.
von qualifizierten promovierten Frauen zur Habilitation und deren jeweilige mégliche
Berlicksichtigung bei der Vergabe von wissenschaftichen Mitarbeiterstellen bzw.
Habilitationsstellen/Junior-Professuren. Dabei sollen zudem flexiblere Arbeitszeit-
modelle, wenn méglich, realisiert werden.

Um eine Erhdhung der weiblichen Studienanfénger in unterreprasentierten Bereichen
erzielen zu kénnen, werden sich die entsprechenden Fachbereiche beim Girls'Day der
HHU prasentieren. Weitere EinzeimafRnahmen beziehen sich — in Bezugnahme auf den
Frauenforderrahmenplan — etwa auf QualifizierungsmaBnahmen fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs (z.B. Teilnahme am SelmaMeyerMentoring-Programm) oder der
starkeren Vernetzung von Nachwuchswissenschatftlerinnen.

Als Zielvorgaben werden insgesamt die Erhéhung bzw. Stabilisierung des Frauenanteils
in der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultédt manifestiert.

. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
werden die Wahrnehmung von flexibleren Arbeitszeiten und die Einrichtung von Home
Office-Arbeitsplatzen — wenn dies méglich ist — angeftihrt. Des Weiteren unterstiitzt die
Fakultat die Bestrebung der Universitétsleitung hinsichtlich der Etablierung von
Kinderbetreuungsmaglichkeiten fiir alle Beschéftigten der HHU.
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Abstract
Frauenférderplans der Zentralen Universitiatsverwaltung (zuv)!

Gegenstand des Frauenforderplans gemaR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

> MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
> MaRnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
> MaRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenférderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der mdglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen
und Héhergruppierungen
Hinsichtlich der Beschéftigungsstruktur kann im Ergebnis festgehalten werden, dass in
den Laufbahnen des Hoheren und Gehobenen Dienstes mit einem Anteil von 56,3% bzw.
55,0% mehr als 50 % Frauen sowie im Mittleren Dienst mit 48,3% nahezu 50% Frauen
beschéftigt sind.

Im Vergleich zu den Kennzahlen der Beschéftigungsstruktur aus dem Jahr 2008 ergibt
sich ein Zuwachs von weiblichen Beschéftigten im Hoheren Dienst von 7,46%, im
Gehobenen Dienst von 6,49%, wobei im Mittleren Dienst ein leichter Riickgang um
1,42% zu verzeichnen ist.

Prognose: Es ist von einem weiterhin positiven Trend hinsichtlich des Gleichgewichts
zwischen den Geschlechtern innerhalb der ZUV auszugehen. Dabei steht nicht nur die
Konsolidierung langst bestehender ausgeglichener Beschéftigungsstrukturen, sondern
auch eine Zunahme des weiblichen Anteils an Beschéftigten in noch unterreprasentierten
Bereichen (etwa Mittlerer Dienst) im weiteren Handlungsinteresse.

! iIm Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenfdrderplans der Zentralen
Universitatsverwaltung (ZUV) dargestellt. Das Abstract stellt picht den Frauenforderplan in seiner Gesamtheit dar, sondern gibt
zentrale Aspekte zusammenfassend wider. Die umféinglichen Ausfihrungen sind dem verabschiedeten Frauenforderplan der
ZUV zu entnehmen.



2. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdrderungen und H6hergruppierungen / Mafnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und MaBnahmen stehen u.a. die Bereiche der
Personalauswahl, Stellenausschreibungen, Einstellungsverfahren, Aus- und Fortbildung
im n&heren Fokus.

Bei der Personalauswahl und speziell im Rahmen der Einstellungsverfahren wird die
Gleichstellungsbeauftragte tiber die Bewerbungslage frithzeitig und umfassend informiert
sowie rechtzeitig zu den Vorstellungsgesprdchen eingeladen. Sowohl die Personal-
auswahl als auch die spatere Einstellung erfolgen im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten. Eine gestaltende Mitwirkung sowie entsprechende
Einflussnahme ist somit gewéhrleistet.

Im Bereich der (internen) Fortbildungen finden diese in der Regel, sofern sich dies
einrichten lasst, vormittags statt, so dass auch teilzeitbeschéftigten Mitarbeiterinnen (und
Mitarbeitern) die Méoglichkeit eingerdumt wird, sich fortbilden zu kdnnen. Bei zeitlich
ausgedehnten Fortbildungen kann auf das Angebot einer flexiblen Notfallbetreuung fiir
Kinder zurlickgegriffen werden, sofern keine anderweitigen addquaten Kinder-
betreuungsmdglichkeiten vorhanden sind und genutzt werden kénnen.

Als Zielvorgaben werden insgesamt die Erh6hung bzw. Stabilisierung des Frauenanteils
in der ZUV manifestiert.

Als weitere Zielvorgaben stehen neben der Konsolidierung, Verstetigung und Ausweitung
bisheriger MaRBnahmen auch neue Mafnahmen wie etwa die Einrichtung von
Telearbeitsplétzen (Home Office) an.

3. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
stehen dabei vor allem MaRnahmen in den Handlungsfeldern Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation, Arbeitsort und Personalentwicklung im néheren Fokus. So wird
beispielsweise im Handlungsfeld Arbeitszeit mit einer weiteren Flexibilisierung der
Arbeitszeit das Ziel verfolgt, die perstnliche Bedirfnisse der Beschéftigten besser
beriicksichtigen zu kénnen. Flexible Arbeitszeiten sollen insbesondere auch eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdéglichen.
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Abstract
Frauenférderplan der Universitits- und Landesbibliothek (ULB)'

Gegenstand des Frauenforderplans gemaR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
» MaRnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» MaBnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenforderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der mdglichen Befdrderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiéftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen
und Hoéhergruppierungen
Hinsichtlich der Beschéftigungsstruktur kann im Ergebnis festgehalten werden, dass die
Frauenquote im Hoheren Dienst bei 63%, im Gehobenen Dienst bei 656% und im
Mittleren Dienst bei 60% liegt, so dass der Frauenanteil bezogen auf die Gesamtheit 63%
betrégt.

Prognose: Es kann davon ausgegangen werden, dass in den néchsten Jahren aufgrund
der Altersstruktur der Beschéftigten frei werdende Stellen zu besetzen sein werden. Die
Besetzung dieser Stellen soll unter Gleichstellungsaspekten erfolgen.

2. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdrderungen und Hbhergruppierungen / MaBnahmen zur
beruflichen Frauenférderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben und MaRnahmen stehen u.a. Fortbildungs-
mafRnahmen, der systematische Wissenstransfer, ein (internes) FUhrungskréftetraining

' Im Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans der Universitats- und
Landesbibliothek (ULB) dargestelit. Das Abstract stelit nicht den Frauenforderplan in seiner Gesamtheit dar, sondern gibt
zentrale Aspekte zusammenfassend wider. Die umfinglichen Ausfohrungen sind dem verabschiedeten Frauenforderplan der
ULB zu entnehmen.



sowie die Férderung von Berufsanfingerinnen und Wiedereinsteigerinnen im n&heren
Fokus.

So werden etwa weibliche Nachwuchskréfte gezielt in FortbildungsmaBnahme auf ihre
zukUnftige Aufgabe vorbereitet.

. MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der

Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
werden beispielsweise Fortbildungen héufig als familienfreundliche Inhouse-Schulungen
angeboten, unabhéngig vom jeweiligen Arbeitszeitmodell der Mitarbeiterinnen (und
Mitarbeiter). Als weitere MaRnahme kann die Realisierung von Teilzeitmodellen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf angefiihrt werden.
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Abstract
Frauenférderplan des
Zentrums fiir Informations- und Medientechnologie (ZIM)'

Gegenstand des Frauenforderplans geméR § 6 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen (LGG NRW) sind

» MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
» MaRnahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
» MafBnahmen zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen.

Vor diesem Hintergrund sind die Grundlagen eines Frauenforderplans eine Bestands-
aufnahme und Analyse der Beschéftigungsstruktur, eine Prognose der zu besetzenden
Stellen sowie der moglichen Beférderungen und Héhergruppierungen.

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur inklusive einer
Prognose beziiglich der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen
und Héhergruppierungen
Hinsichtlich der Beschéftigungsstruktur ist festzustellen, dass bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen der Frauenanteil bei 36,94%, bei den sonstigen Beschiéftigten bei
40,28% und bei den wissenschaftlichen Hilfskraften bei 50% liegt. Der Frauenanteil der
Fuhrungskréfte im Bereich des wissenschaftlichen Personals liegt bei 27,27%.

Prognose: Im Rahmen einer weiteren positiven Entwicklung beziiglich der Stellen-
situation weiblicher Beschéftigter wird die Konsolidierung und mégliche Verbesserung
des Frauenanteils angestrebt.

! Im Rahmen dieses Abstracts werden zusammenfassend verschiedene Aspekte des Frauenforderplans des Zentrums far
Informations- und Medientechnologie (ZIM) dargestellt. Das Abstract stellt nicht den Frauenfirderplan in seiner Gesamtheit dar,
sondern gibt zentrale Aspekte zusammenfassend wider. Die umfénglichen AusfUhrungen sind dem verabschiedeten
Frauenforderplan des ZIM zu entnehmen.



2. Angabe von konkreten Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und Hoéhergruppierungen / MaBnahmen zur
beruflichen Frauenfdérderung sowie Darlegung von personellen, organisatorischen
und fortbildenden MaBnahmen, mit denen die Zielvorgaben erreicht werden sollen
Hinsichtlich konkreter Zielvorgaben stehen u.a. die Konsolidierung und weitere
Verbesserung des Frauenanteils insgesamt, die Nachwuchsférderung fur zukinftige
Flhrungskrafte und die Erhdhung des Anteils von Frauen mit unbefristeten Vertragen im
néheren Fokus.

Um etwa die Konsolidierung des Frauenanteils unterstiitzen zu kénnen, sollen weiterhin
Projekte, insbesondere aus Drittmitteln, eingeworben werden. Zudem sollen bei der
Besetzung von frei werdenden Stellen, wenn méglich, Frauen, welche sich in zeitlich
befristeten Anstellungsverhéltnissen befinden, beriicksichtigt werden.

Als Zielvorgaben werden insgesamt die Erhdhung bzw. Stabilisierung des Frauenanteils
im ZIM manifestiert.

3. MaBinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Verbesserung der
Arbeitshedingungen und der Arbeitszeitgestaltung)

Bezugnehmend auf MaRBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird
die notwendige Flexibilisierung der Arbeitszeit als auch die Unterstiitzung von Frauen bei
der Wiedereingliederung nach einer Familienphase angefiihrt.



(SN
{.‘_1

Fortschreibung des Frauenférderplans der
Juristischen Fakultit der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf
fiir den Zeitraum 2012 - 2015

A. Gegenstand des Frauenforderplans

Gegenstand des Frauenfrderplans sind MaBnahmen zur Foérderung der

_ Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der = |
Unterreprasentanz von Frauen (§ 6 Abs, 1 LGG NW) Die Juristische Fakultat

verfolgt das Ziel, die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und Ménnern
in Forschung, Lehre und Studium zu férdern, die Vereinbarkeit von Beruf und
Elternschaft voranzutreiben, Diskriminierung jeglicher Art zu verhindern sowie
konstruktive Verénderungen an der Fakultdt zu realisieren, damit die
Gleichberechtigung der Geschlechiter zur Selbstverstindiichkeit wird.

B. Grundlagen des Frauenférderplans

lv

Verbindliche Inhalte des Frauenforderplans flr die
Juristische Fakultit

1. Grundsatz

Die Juristische Fakultdt will die tats#chliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern férdern und auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hinwirken (Art. 3 Abs, 2 8. 2 GG). Dabel ist sich die
Fakuiltst bewusst, dass riemand wegen seines Geschlechts benachteiligt oder
bevorzugt werden darf (Art. 3 Abs. 3 8. 1 GG).

2. Regelung zu Stellenbesetzungen

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

Um die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern, sollen in Berelchen,
in denen der Frauenantell unter 50% liegt, Frauen bei gleicher Eignung,

Qualifikation und fachlicher -Lelstung -bevorzugt- berlicksichtigt werden;-sofern - -~ -

nicht in der Person elnes Mithewerbers liegende Griinde Uiberwlegen.

Diese Regelung gilt fir die Besetzung von Lehrstithlen und Professuren, fir die
Stellenbesetzung des wissenschaftlichen und nicht-wissenschattlichen
Personals sowie flr die Vergabe von Lehrauftrdgen und Lehrstuhlvertretungen.

3. Verelnbarkeit von Beruf und Familie

Die Juristische Fakuitat sient die Forderung von Wissenschaftletinnen
vorranglg durch ihre Integration in den alitdglichen Lehr- und
Forschungsbetrieb verwirklicht. ,
Sie unterstitzt daher Frauen in ihrer Karriereplanung nach allen Kréften.
Ferner unterstitzt die Juristische Fakultét alle MaBnahmen, die dazu

1




beitragen, dass familiire Aufgaben und Dienstaufgaben mitelnander
vereinbart werden konnen. Sie tragt zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten bei,
informiert tber Freistellungsmbglichkeiten und befGrwortet entsprechende
Antrage, sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen,

4. Studium

Bei der Erarbeitung und Abfassung von Studien- und Prifungsordnungen
achten die zusténdigen Ausschilsse darauf, dass jegliche Benachtefligung
von Frauen oder Studierenden mit Kindern vermieden werden.

§. Stellenausschreibungen

- Alle - Stellen -werden -so - ausgeschrieben, dass - sie - gleichermaflen- fur - -~ - -

Bewerberinnen und Bewerber gelten. Dazu werden die weibliche und die
ménnliche Form verwandt. Alle Lehrstithle und Professuren sind offentlich
auszuschrelben. Alle Stellen des wissenschaftlichen Personals (§§ 56-59
HG) sind mindestens fakultitsintern auszuschreiben. Zudem werden alle
Stellenausschreibungen mit dem Hinweis versehen, dass Bewerbungen von
Frauen ausdrlicklich erwtinscht sind und bei gleicher Eignung, Beféhigung
und fachlicher Lelstung bevorzugt berticksichtigt werden, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Grlinde tiberwiegen und soweit in dem
Zustandigkeltsbereich der flr die Personalauswahl zustéindigen Dienststelle
in der jeweiligen Gruppe der Arbelthehmerinnen und Arbeitnehmer weniger
Frauen als Ménner sind. GemaB § 7 Abs. 4 LGG NW giit for Professorinnen
und Professoren, wissenschaftliche, kiinstlerische und studentische
Hiifskrafte der Fachbereich als zusténdige Dienststelle.




Il. Quantitat:
Verénderungen im Ist-Stand des Geschlechterverhéltnisses
im Vergleich zum Soll-Stand

1. Bestandsaufnahme der Beschéftigtenstruktur (Stichtag 31.12.2011)

- "35.09.2004
Dilanst- i Veriinde-
hozolchnung | Ménner gﬁfg mn%
| %1 20082011
1 Unlv.-Prof. 1
fws’ 1 8%) 0%
| UnivBror, ) '
{we : 3 (0%) 0%
JunProf. o 0 '
Aked Ratat | 0 0%
Zelt {a%) NSRS
Wiss. Besch. | 20 (33?,'@ 112%
Wiss. HK - 40 G +6%
Siud. HK 30 28 14%
Verw.-Besch. ™3
EGS 0 | ti00%) 0%
Vewe-Besch. | 40 p
EG 6 0 (10%) 0%

2. Analyse der Beschiiftigtenstruktur

Die Professuren sowie die Stellen der Akademischen Rite auf Zeit sind
Vollzeitstellen. Bei den Stellen der wissenschaftlichen Beschéftigten handelt
es sich um Tellzeitstellen. Bezlglich der Arbeitszeiteinteilungen kdnnenh
keine einheitlichen Angaben gemacht werden.

Bei der Besetzung der Professuren ist im Berichtszeitraum keine personelle
Anderung im Vergleich zum Ist-Stand des Jahres 2008 eingetreten. Da zum
Stichtag keine Frau die Habllitation an der Juristischen Fakultit anstrebt, sind
welbliche Beschéftigte in der Gruppe der Akademischen Réte nicht vertreten.
In den oberen Statusgruppen weist die Beschéftigtenstruktur der Juristischen
Fakultat damit nach wie vor eine deutliche Unterreprasentanz der weiblichen
Beschiftigten auf.

Die beiden unbefristeten Mitarbeiterstellen werden unveréindert zu 100 % von
Frauen besetzt. Im Ubrigen hat sich Angebot an befristeten Stellen, die
héufig mit der Moglichkeit der Promotion verbunden sind, im
Berichtszeitraum deutlich erhdht. Der angestrebte Frauenantell wurde dabei
bezogen auf den Stichtag in der Gruppe der wissenschaftlichen Hilfskrifte
erreicht, in der Gruppe der wissenschaftlichen Beschéftigten Ileicht
unterschritten. Im Vergleich zum letzten Stichtag hat sich die Quote der mit
Frauen besetzen Hilfskraftstellen leicht gesteigert, wohingegen die Quote der
mit Frauen besefzten Mitarbeiterstellen leicht gesunken ist. Diese auf den
Stichtag bezogene Verschisbung ist vor dem Hintergrund der groflen
Fluktuation in diesen Gruppen zu wiirdigen. Zudem zeigt die prozentuale
Entwicklung des Frauenantells an abgeschlossenen Promotionen, dass die
Unterreprésentanz der Frauen in diesem Bereich abgebaut wurde. Wahrend

3

S N I




53

der Frauenanteil bei den Promotionen im Jahr 2008 bei 38 % und im Jahr
2009 lediglich bei 21 % lag, war in den Jahren 2010 und 2011 ein deutlich
erhdhter Antell knapp unterhalb der angestrebten Quote in Hdhe von 46 %
bzw. 47 % zu verzeichnen.

Hoch ist nach wie vor der Anteil weiblicher Studierender, die den Abschluss
1. Juristische Prifung anstreben. Im Wintersemester 2011/2012 sind
insgesamt 1.398 Studierende, davon 815 welbliche Studierende, an der
Juristischen Fakultat eingeschrieben. Bereits im Sommersemester 2008 lag
die Frauenquote der eingeschriebenen Studierenden bei tiber 50 %, seit dem
Wintersemester 2009/2010 bel konstant ca. 60 %. Der prozentuale Anteil der
Fraugn, die wahrend des Studiums an der Juristischen Fakultat als
studentische Hilfskraft tétlg sind, entspricht dieser Geschlechterverteilung.

Bei "den “bestaridensn  Abschlussprifungen (staatliche Pflichtfachprifung

OLG Dusseldorfluniversitdre  Schwerpunktbereichspriiffung) lag der
Frauenanteil in den Jahren 2010 und 2011 bei 50 %.

3, Prognose der Beschiiftigtenstruktur

In den Jahren 2012 bis 2015 werden zwei W3-Professuren aus
Altersgriinden frel werden, so dass diese Professuren voraussichtlich heu zu
besetzen sein werden. Hinzu kommt gegebenenfalls die im
Hochschulentwicklungsplan der HHU vom 8.10.2011 vorgesehene W3-
Professur fir Regulierungs- und Wettbewerbsrecht.

Weiterhin sind im Jahr 2012 zwei im Jahr 2011 ausgeschriebene
Juniorprofessuren zu beselzen; die Berufungsverfahren sind noch nicht
abgeschlossen. Auch bei den sonstigen Qualifikationsstellen (insbes. akad.
Rat a.Z:) werden einige Neubesetzungen vorzunehmen sein.

Der GroRteil der befristen Stellen des Mittelbaus der Juristischen Fakultat
wird im Zeitraum 2012 ~ 2015 neu zu besetzen sein, da es sich um befristete
Stellen handelt. Einige Beschéftigungsverhéitnisse werden dagegen
voraussichtlich verléngert werden. Konkrete Prognosen sind daher kaum
maglich. Allerdings ist davon auszugehen, dass sich auf Grund dieser
Fluktuation der Personalbestand im Laufe von drei Jahren erheblich
ermeuern wird, so dass erhebliche Spielriume flir Neueinstellungen
vorhanden sind.

Qualitét:
Stand, der Umsetzung der im  Frauenférderplan
festgeschriebenen MafRnahmen

Die Juristische Fakultat hofft, den durch den konstant hohen Frauenanteil im
Bereich der Abschlusspriifungen und die erhebliche Stelgerung der
Frauenquote bei den abgeschlossenenh Promotionen dokumentierten Erfolg
ihrer Frauenférderhemtihungen in den oberen Berelchen fortschreiben zu

ktnnen. Sie wird auBerdem darauf hinwirken, dass in den oberen

Statusbereichen etwaig neu zu besefzende Stellen mit Frauen besetzt
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werden. Hierzu wird die Juristische Fakultit weiterhin im Rahmen der
gesetzlichen Vorgaben Absolventinnen bel gleicher Eignung und Befahigung
zur Bewerbung ermutigen und Mitarbeiterinnen nach Kraften in ihren
Karrierezielen unterstiitzen.

IV, Zukiinftige Arbeitsschwerpunkte

~ Dartiber hinaus werden dié Hochschullehrerinnen und Hochischullehrer der ™

Vi

Im Frauenfdrderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf sind
zahlrsiche Manahmen zur Frauenférderung im Rahmen der
Personalentwickliung, zur Qualifizierung insbesondere von Professorinnen
und Wissenschaftlerinnen und zur Vereinbarkelt von Familie und Beruf
geregelt, an deren Umsetzung die Juristische Fakultat sich im Rahmen fhrer
Maglichkelten beteiligt.

Juristischen Fakultat sowohl die an ihren Lehrstlihlen beschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, wissenschaftlichen Hilfskrafte und
studentischen Hilfskréfte, als auch im Rahmen des Lehrbetriebes weibliche
Studierende Uber die Méoglichkeiten 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
bemthen, ihren Mitarbeitern und Mitarbelterinnen noch flexiblere
Arbeitszeiten anzubieten.

Fortschreibung

Die Fortschreibung des Frauenforderplanes wird flir den Zeitraum von drei
Jahren erstellt (§ 5a LGG NW),

Inkrafttreten und Verdffentlichung

Die Fortschreibung des Frauenférderplanes der Juristischen Fakultat wird in
den amtlichen Bekanntmachungen der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf
verdffentlicht und tritt am Tage nach der Verdffentlichung in Kraft.




Gleichstellungsplan

der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultiit
der Heinrich-Heine-Universitit (nach § 6 LGG NW)

2012

1. Gegenstand des Fakultitsgleichstellungsplans

Der Gleichstellungs-Rahmenplan der Heinrich-Heine-Universitat gilt auch fir die
Mathematisch-Naturwissenschaftliche  Fakuitit (MNF) und die ihr angehdrenden
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sowie die Studierenden. Ziel des Gleichstellungsplans der
MNF ist die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und Ménnern in Forschung,
Lehre, Studium und Dienstleistung, und damit verbunden ein ausgewogenes
Geschlechterverhélinis in allen Bereichen den Fakultét, die Forderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Elternschaft und die Verhinderung von Diskriminierung (inkl. sexueller Belastigung
und Gewalt).

2. Analyse des Ist-Zustands, Entwicklung seit 2008

2.1 Studierende und Absolventinnen/Absolventen

Die MNF bietet zurzeit insgesamt 18 Bachelor- und Master-Studiengénge sowie einen
Studiengang mit Staatsexamen an. Der Anteil der Frauen an den Studierenden insgesamt ist
seit 2008 in allen Studiengéngen weitgehend stabil geblieben (Tab. 1). in 14 Studiengéngen
wird dabei ein Frauenanteil von 44% und héher erreicht, in den Studiengéngen der
Pharmazie und Psychologie ist eine deutliche Uberreprésentation von Frauen zu
beobachten. Unveréindert deutlich unterreprésentiert sind Frauen in den Studiengéngen
Informatik und Physik. Im Ubergang von den Bachelor-Studiengéngen in die Master-
Studiengénge bleibt der Frauenanteil in allen Fachern weitgehend stabil. Bei den
Studienabschliissen (Tab. 2) hat sich der Frauenanteil seit 2008 in den meisten Féchem
stabil auf relativ hohem Niveau gehalten oder positiv entwickelt und spiegelt den Anteil an
den Studierenden weitgehend wider.

2.2 Promotionen und Habilitationen
Die Promotionen (Tabelle 3) spiegeln den Frauenanteil in den Studiengéngen Biologie,
Chemie, Physik wider, in den Fachern Pharmazie und Psychologie bleibt der Frauen-Anteil
deutlich hinter dem Anteil an den Studierenden zuriick. In Mathematik und Informatik ist der




Anteil der Frauen an den Promotionen stark schwankend, diese Zahlen sind aber aufgrund
der geringen Gesamtzahl an Promotionen in diesen Féchem wenig aussagekréftig. Bei den
Habilitationen in der MNF (Tabelle 3) liegt der Anteil der Frauen, mit Ausnahme des Jahres
2011, bei maximal 30 %. (obwohi bei Studierenden und Promotionen der Frauenanteil in der
MNF bei >50 % liegt)

2.3. Beschiiftigungsstruktur

Tabelle 4 zeigt bei den Nichiwissenschaftler-Stellen der Besoldungsgruppen EG 3 bis EG 10
eine deutliche Uberreprisentanz von Frauen, in den Besoldungsgruppen EG 11 und EG 12
dreht sich das Verhéltnis um. Bei den Wissenschaftler-Stellen (EG 13, EG14, A13, A14) sind
Frauen ebenfalis unterreprasentiert, insbesondere gilt das fir unbefristete Stellen, bei denen
der Frauenanteil noch niedriger liegt als bei gleichwertigen befristeten Stellen. Von vier
Juniorprofessuren ist eine mit einer Frau besetzt. Bei den Professuren betrégt der
Frauenanteil insgesamt 14.4 % (Stand Februar 2012; vgl. 2008 12%), liegt aber bei den ab
2005 eingefihrten, W-besoldeten Stellen mit 22% mehr als doppelt so hoch wie bei den C-
besoldeten Stellen. Bei der Berufung von Frauen ist somit insgesamt eine positive
Entwicklung zu verzeichnen, die Realisierung des in den ZLV IV vereinbarten Anteils von 30
% Frauen bei den Professuren bis 2015 stellt aber nach wie vor eine Herausforderung dar.
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2.4 Fazit

Die MNF ist in vielen Bereichen nach wie vor deutlich von einem ausgeglichenen
Geschlechterverhéltnis entfernt. Bei den Studierenden sollten insbesondere fiir die
Studiengénge, in denen Frauen deutlich unterreprdsentiert sind, {iber die bereits
bestehenden Bemiihungen hinaus verstérkt Anstrengungen unternommen werden, Frauen
fir ein Studium zu interessieren. Das ist gleichzeitig auch eine Chance, die Auslastung
dieser Studiengdnge zu verbessern. Umgekehrt soliten auch vermehrt Ménner fir
Studiengdnge motiviert werden, in denen Frauen deutlich Gberreprésentiert sind. Eine
mdgliche Strategie ist hier z.B. die Présentation der Studiengénge durch geeignete
Rollenvarbilder in den Schulen.

Vom Studium bis zur Promotion sind die Frauenanteile in den Fachern der MNF weitgehend
stabil, bei Habilitationen und Professuren brechen sie dann aber dramatisch ein. Dieses gilt
auch fir die Facher Pharmazie und Psychologie, bei denen unter Studierenden und
Absolventen die Frauen noch deutlich Uberreprasentiert sindl Frauen brechen also,
unabhéngig von der jeweiligen Fachrichtung, in der wissenschaftlichen Qualifikationsphase
nach der Promotion ihre akademische Karriere deutlich héufiger ab als Méanner und
brauchen dementsprechend besonders in dieser Phase Unterstiitzung.

3. Malnahmen zur Verbesserung der Gleichstellung

Eine ‘wesentliche Voraussetzung fiir die Erhdhung des Frauenanteils in den gehobenen
akademischen Positionen ist die Zunahme von Frauen auf Qualifizierungsstellen des
akademischen Mittelbaus mit der Moglichkeit zur Habilitation und insbesondere die
verstarkte Berufung von Frauen auf Juniorprofessuren. Um Frauen verstérkt fiir die
Fortfihrung einer akademischen Karriere zu motivieren, bietet die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte der HHU bereits umfassende Mentoring- und Coaching-
Programme sowie die Unterstiitzung des Familienberatungsbliros bei der Vereinbarung von
Familie und Beruf an. Die MNF sieht diese Angebote als sehr hilfreich aber nicht
ausreichend an, um die in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen gesteckten Ziele zu
emreichen, und hat daher eine Arbeitsgruppe gegriindet, die weitere Gleichstellungs-
MaBnahmen fiir die Fakuitét erarbeitet:

3.1 Kinderbetreuung
Die Intensivierung der wissenschaftlichen Tétigkeit von Eitern wird durch ein gut
organisiertes System der flexiblen Kinderbetreuung unterstitzt. Entsprechende
Betreuungsangebote insbesondere fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und Professorinnen und Professoren fehlen auf dem Campus der HHU. Die bestehenden
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Kindertagesstétten sind zum einen vorwiegend mit Kindern studierender Eltern ausgelastet,
zum anderen sind die Offnungszeiten mit intensivem, wissenschaftlichem Arbsiten nicht
vereinbar. Die MNF wird sich fiir die Schaffung eines adéquaten Kinderbetreuungsangebots
fir das wissenschaffliche Personal der HHU einsetzen. Damit soll auch die Maglichkeit
geschaffen werden, im Rahmen von Berufungsverhandlungen Kinderbetreuungsplitze
zZusagen zu kdnnen, '

3.2 Berufung von Juniorprofessorinnen

Juniorprofessuren sind als Einstieg in das Professorenamt ein offensichtlicher Ansatzpunkt
filr MaBnahmen zur ErhShung des Frauenanteils bei den Professuren, werden aber bisher
insgesamt von qualifizieten Kandidaten und Kandidatinnen wenig nachgefragt. Um
insbesondere Frauen fir eine Juniorprofessur zu motivieren, miissen diese Stellen addquat
ausgestattet und mit einer langfristigen Perspektive verkniipft werden. Die MNF wird
Juniorprofessuren mit Tenure Track-Option ausschreiben in Fachgebieten, die die
Bewerbung hochqualifizierter Frauen erwarten lassen. Wird eine Juniorprofessur mit Tenure
Track mit einer Frau besetzt, finanziert die Fakultat aus ihren Mitteln die W1-Stelle sowie
eine halbe wissenschaftliche Mitarbeiter-Steile als Ausstattung fir die Dauer der
Juniorprofessur,

3.3 Berufung von Professorinnen
Die MNF wird, im Rahmen ihres strategischen Entwicklungsplans, Professuren bevorzugt in
Fachgebieten ausschreiben, in denen bei Antrag auf Stellenfreigabe aussichtsreiche
‘mégliche Bewerberinnen nachgewiesen werden kdnnen.
Die MNF fordert in der Regel von den Fachern eine Beteiligung an den von der Fakultét zu
tragenden Berufungsinvestitionen. Bei der Berufung von Frauen wird die Fakultat in Zukunft
diese Beitrdge der Fécher dem Frauenforderungsfonds der MNF zur Verfligung stellen.
Die MNF ist bestrebt, Professur-Vertretungen bevorzugt, auch iiber den in den ZLV IV
angestrebten Anteil von 40 % hinaus, mit Frauen zu besetzen.

3.4 Frauenfdrderungsfonds
Die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultit hat im Jahr 2008 einen
Frauenforderungsfonds eingerichtet. Dafir wurde eine Kommission aufgestelit, der
Professorinnen aus drei verschiedenen Bereichen der Fakultét, eine Doktorandin und die
Fakultéits-Gleichstellungsbeauftragten angehtren. Der Fonds wird aus den Zuwendungen
der Gleichstellungsbeauftragten der HHU fiir erfolgreiche Berufungen von Frauen gespeist
und soll insbesondere Frauen finanziell in schwierigen Situationen unterstiitzen (z.B.
Kinderbetreuung wahrend Kongressreisen), Aus Mittein des Fonds wurden bisher
vorwiegend Zuschilsse 2zu Tagungsreisen und Forschungsaufenthalten von
Nachwuchswissenschaftlerinnen finanziert. Insgesamt wird der Fonds noch zu wenig
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genutzt, daher werden die Richtlinien liberarbeitet und das Programm in Zukunft verstérkt
auf den Internetseiten der Fakultét présentiert, um sein Férderpotential besser zu entfalten.
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Die Intention zur Demokratisierung und zur Qualitétsverbesserung einer zeitgemafen
Universitat — und nicht allein die gesetzliche Pflichterfiillung — bilden die Motivation fiir
die Verabschiedung dieses Frauenforderplanes. Die Durchsetzung der Gleichstellung
von Frauen und Méannern ist eine elementare Grundlage von Demokratie wie von
Qualitatsverbesserung. Dieser Anforderung stelit sich die Medizinische Fakuitét mit
Nachdruck. Sie verfolgt weiterhin das Ziel, die gleichberechtigte Zusammenarbeit von
Frauen und Ménnerm in Forschung, Lehre, Dienstleistung und Studium zu fordern, die
Vereinbarkeit von Beruf und Elternschaft voranzutreiben, Diskriminierung (inkl.
sexueller Belastigung und Gewalt) zu verhindern sowie konstruktive Verdnderungen an
der Fakultdt voranzutreiben, damit die Gleichberechtigung der Geschlechter zur
Selbstversténdlichkeit wird.

Die Richtlinien zur Gleichstellung gelten fiir alle Mitglieder der Medizinischen Fakuitat,
also fur die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, fiir das wissenschaftiiche
Personal, fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Medizin, Technik und Verwaltung
und fiir die Studierenden. Sie richten sich an Frauen und Mé#nner gleichermalien,
denn

Gleichstellung ist eine gemeinsam zu bewiltigende Aufgabe der Medizinischen
Fakultat!

Es sind im Frauenférderplan Festlegungen tber konkrete Ziele sowie {iber Manahmen
und Steuerungsinstrumente zu deren Umsetzung, einschlieRlich Mittelzuweisungen, zu
treffen. In diesem Sinne ist der Frauenforderplan als aktiver Bestandteil der Hochschul-
entwicklungsplanung zu verstehen, der dazu beitragt, die tatsachliche Gleich-
berechtigung (Artikel 3 Abs. 2 GG) und Gleichstellung von Frauen in Anlehnung an
bestehende rechtliche Vorgaben und inneruniversitire Regelungen an der
Medizinischen Fakultét herbeizuftihren.

Unter dieser Zielsetzung stehen alle MaRnahmen der Frauenférderung unter der
Uberschrift einer Familienférderung und der Schaffung von Rahmenbedingungen, die in
freier persdnlicher Entfaltung die individuellen Karriereziele von Frauen und Ménner
umsetzbar machen. Zur Hervorhebung der verschiedenen Aspekte werden dem
aktuellen Bericht die wesentlichen Stichworte des Frauenforderplans voran gestellt.

1. Verbindliche Inhalte des Frauenférderplans

1.1 Regelung zu Stellenbesetzungen

Um die Gleichstellung von Frauen und Ménnemn zu férdern, sollen in Bereichen, in
denen der Frauenanteil unter 50% liegt, Frauen bei gleicher Eighung, Qualifikation und
fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt werden, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde {iberwiegen.
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Diese Regelung gilt fiir die Besetzung von Professuren,

fiir die Stellenbesetzung des wissenschaftlichen Personals,
fiir die Veergabe von Ausbildungsplétzen,

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

1.2 Wissenschaftliches Personal

Die Medizinische Fakultdt sieht die Forderung von Wissenschaftlerinnen vorrangig
durch ihre Integration in den alltéglichen Lehr- und Forschungsbetrieb verwirklicht. Sie
plant daher, Frauen in ihrer Karriereplanung stirker zu unterstiitzen.

1.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Medizinische Fakultdt unterstitzt alle MaBnahmen, die dazu beitragen, dass
familidre Aufgaben und Dienstaufgaben miteinander vereinbart werden kdnnen. Sie
untersttitzt flexible Arbeitszeitregelungen, informiert die Beschiftigten regelméaRig Gber
Mdglichkeiten der Teilzeitbeschaftigung und der Freistellung und beflirwortet
entsprechende Antrdge, sofern zwingende dienstliche Belange dem nicht
entgegenstehen.

1.4 Studium und Ausbildung

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

1.6 Lehre

Die Lehrenden der Medizinischen Fakultat sind sich dariiber bewusst, dass
geschlechtsspezifische Wahmehmung und Kommunikation das Lehr- und
Lernverhalten beeinflussen. Die Lehrenden vergegenwartigen sich diese Prozesse und
werden fiir entsprechende Fortbildungen freigestellt. Fragestellungen, die das
biologische wie auch soziale Geschlecht beleuchten, sollen dabei fester Bestandteil
des Lehrangebotes sein.
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1.6 Sicherheit

Alle Mitglieder und Angehdrigen der Medizinischen Fakultit, und insbesondere
diejenigen mit Leitungs-, Ausbildungs- und Qualifizierungsfunktion sind dafir
verantwortlich, dass sexuell belastigendes 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 fiir Bewerberinnen und
Bewerber gelten. Dazu werden die welbliche und die mannliche Form verwandt.

Alle Professuren sind éffentlich auszuschreiben. Alle Stellen des wissenschaftlichen
Personals (§§ 56-59 HG) sind mindestens fakultétsintern 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 Universitit Dusseldorf strebt die Erhdhung des Anteils von Frauen
an und fordert deshalb nachdriicklich Frauen auf, sich zu bewerben. Bei gleicher
Eignung, Befihigung und fachlicher Leistung werden Frauen bevorzugt beriicksichtigt,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde (iberwiegen.”

1.8 Kommissionen und Gremien

Kommissionen sollen geschlechtsparitétisch besetzt werden. Ist dies aus zwingenden
Grlinden nicht mdglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen. Die Zentrale
Gleichstellungsbeauftragte und/oder eine der Gleichstellungsbeauftragten der
Medizinischen Fakultit sind beratendes Mitglied der Auswahlkommission. In Féachern,
in denen keine Wissenschaftlerin vertreten ist, sind Professorinnen oder
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen aus verwandten Féchergruppen hinzuzuziehen. Ist
dies aus zwingenden Griinden nicht maglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

1.9 Leistungsbezogene Mittelverteilung

Die flir Frauenforderung vom Land zugewiesenen LGG- (Landesgleichstellungsgesetz-)
Mittel werden von den Fakultétsgleichstellungsbeauftragten verwaltet und im
Einvernehmen mit dem Dekanat fiir Ma3hahmen zur Chancengleichheit von Frauen
und Méannern verwendet,
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Auf der Ebene der fakultatsinternen LOM (leistungsorientierten Mittel) werden die
Kriterien zur Ermittlung der geleisteten Frauenférderung an den einzelnen Instituten
und Kiiniken in einem Leitfaden festgeschrieben, der ebenfalls den Schiiissel fiir die
Verteilung der fakultétsinternen LOM an die Institute und Kliniken enthait (siehe Kap.
4.4).

1.10 Fakultatsgleichstellungsbeauftragte

Die Fakultétsgleichstellungsbeauftragten werden friihzeitig von den jewells
zusténdigen Stellen der Fakultét in allen Angelegenheiten unterrichtet, die die
Gleichstellung von Frauen und Méannern in der Fakultdt berithren. Sie und/oder die
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte der Heinrich-Heine Universitit kénnen hierzu an
den Sitzungen der Gremien der Fakultdt mit Antrags- und Rederecht teilnshmen; sie
werden wie ein Mitglied geladen und informiert.

Die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten nehmen insbesondere folgende Aufgaben

wahr:

» Unterstiitzung der Fakultat zur Erstellung der Frauenférderpléane,

Einberufung und Vorsitz der Fakultatsgleichstellungskommission,

Kontrolle der Umsetzung des Frauenforderplane,

sowie Stellungnahme gegeniiber der Fakultétsleitung (iber Berufungsvorschlage.

Das jeweilige Gremium / die Leitung der Fakultat hort die Fakultatsgleichstellungs-

beauftragten zur Sachlage an.

» Zur wirksamen Erflllung ihrer Aufgaben werden die Fakultatsgleichstellungs-
beauftragten mit entsprechenden Sachmitteln von ihrer Fakult&t unterstltzt.

€  ® @ @

1.11 Kooperation der Gleichstellungsbeauftragten der Medizinischen Fakultét mit der
Gleichstellungsbeauftragten des Universitatsklinikums der Heinrich-Heine Universitat

Um eine liickenlose Gleichstellungsarbeit in den medizinischen Kliniken und Instituten
sicherstellen zu kénnen, werden die Gleichstellungsbeauftragten der Med. Fakultat und
des Universitatsklinikums kooperierend zusammenarbeiten mit dem Ziel, auch
gemeinsame Projekte durchzufiihren.

Die Gleichstellungsbeauftragten der Med. Fakultét erhalten Zugang zu Informationen
der Themen aus den Vorstandssitzungen, die Gleichstellungsbeauftragte des UKD
entsprechend Informationen aus dem Dekanat. Beide Seiten haben auf Wunsch die
Maglichkeit, an Sitzungen des Vorstands- bzw. des Dekanats zu einzelnen
Tagesordnungspunkten teilzunehmen.

1.12 Gleichstellungskommission

Die Fakultétsgleichstellungskommission wirkt an der Aufstellung des Frauenférderplans
mit und Giberwacht deren Umsetzung. :
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1.13 Berichte

Das Dekanat berichtet der Fakultat jdhrlich {iber den Frauenantell bei Professuren,
wissenschaftlichem Personal, abgeschlossenen Promotionen und Habilitationen,
Studienabsolventen und Studienanfingern.

Die Fakultéts-Gleichstellungsheauftragten erhalten die Berichte in schriftlicher Form.
Nach Ablauf des fortgeschriebenen Frauenforderplans berichtet die Fakultdt dem

Rektorat Anfang 2015 tiber den Stand der Personalentwicklung in threm Bereich und
nimmt Stellung zu den erzielten Fortschritten bei der Frauenforderung,

2. Analyse und Prognose der Beschéftigungsstruktur  unter
Bericksichtigung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

2.1 Analyse

Wie in Abbildung 1 dokumentiert, (iberwiegt der Frauenanteil bei den Studienanféngern
seit Jahren;
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Abb.1: Anteil der Frauen in der Human- und Zahnmedizin

In der Humanmedizin lag er in den letzten 3 Jahren bei iiber 65%. In der Zahnmedizin,
die im Vergleich zur Humanmedizin nur ca, 15% an Studierenden aufweist, hat er seit
2009 stetig zugenommen und liegt deutlich @iber der anzustrebenden 50%-Grenze.,
Vergleicht man in den zwei Studiengéngen den Frauenanteil bei den Absolventen, so
wird die 50%-Grenze in beiden Studiengingen zwar tiberschritten, der Frauenanteil
nimmt jedoch im Vergleich zu den Studienanféngerinnen leicht ab. Bei Analyse der
Promotionen zeigt sich in der Humanmedizin in den letzten drai Jahren eine

6
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kontinuierliche Zunahme des Frauenanteils auf 64%, der érstmalig dem Anteil der

Studienanféngerinnen entspricht. In der Zahnmedizin erreichte der Anteil der
Promovendinnen in 2011 nur noch 45% (mit stetiger Abnahme seit 2009), wobei hierbei
zu beachten ist, dass die Fallzahlen in der Zahnmedizin wesentlich geringer sind als in
der Humanmedizin, was zu stérkeren Schwankungen fihit.

Die Habilitationsrate von Frauen hat sich in den letzten beiden Jahren auf knapp unter
30% eingependelt, wohingegen APL-Professuren kaum an Frauen vergeben wurden.
Der Anteil der berufenen Professorinnen hat sich von 2008 (6,0%) in 2011 auf 9%
verbessert, wobei dieser Anstieg nur durch die Berufung von W2 Professorinnen
erfolgte. Der Anteil der W3 Professorinnen sank seit 2008 auf einen Tiefstand in 2010
von 4%.
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Abb. 2: Karriere in der Medizin fiir Frauen.

In der Arzteschaft ist das Verhéltnis von Frauen und Mannern noch nicht ausgeglichen.
In der Humanmedizin ist der Anteil der weiblichen Arzte ohne Facharztanerkennung
zwar auf 50% in 2011 gestiegen, dieses Verhéitnis sinkt jedoch mit dem Grad der
Qualifizierung bzw. Verantwortung. Laut Stellenplan erreichte der Frauenanteil der
Arzte mit abgeschlossener Ausbildung in 2011 32%, Oberarztfunktion hatten 23% und
Leitungsfunktion nur noch 6% (siehe Abb. 3). Gleiches gilt fur die Zahnmedizin: liegt
der Frauenanteil in der Arzteschaft noch bei 36% und bei den Oberarztinnen bei 33%,
besetzt leider immer noch keine Frau eine der fiinf leitenden Positionen.
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Abb. 3: Frauenanteil an der Arzteschaft

Verbesserungswiirdig zeigte sich die Medizinische Fakultit in Dilsseldorf insbesondere
in folgenden Punkten:

» Prozentsatz an Professorinnen (insbesondere W3),
» Anzahl an Frauen im Fakultatsrat und weiteren Gremien

» Frauenférderprogramme aus fakultéren Mitteln wie Promotions- und
Habilitationsstipendien,

* Inanspruchnahme von Teilzeitbeschéftigung,

» Vertretungsmoglichkeiten zu Beginn des Mutterschutzes und der Elternzeit
sowie Kontakte und Informationen wahrend des Mutterschutzes,

» Mdglichkeiten der stundenweisen Betreuung von Kindern.

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

2.2 Prognose

In den néchsten Jahren sind an der Medizinischen Fakultét noch eine Vielzahl an W2-
und Wa3-Professuren neu zu besetzen. Dies gibt der Medizinischen Fakultit die
Mbglichkeit, den Anteil der Frauen in der Fakultdt deutlich zu erhdhen, wenn sich
qualifizierte Frauen fiir die jeweiligen Fachgebiete bewerben.
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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 MaBRgabe qualifizierter Bewerbungen den
Frauenanteil an W3- und W2-Professuren welterhin zu erhdhen versuchen, indem sie
frel werdende W3- bzw. W2- Positionen zunehmend mit qualifizierten Frauen besetzt.
Es ist das Ziel der Medizinischen Fakultat, anfallende Lehrstuhlvertretungen auch
weiterhin an Frauen zu geben.

Wesentlich mitentscheidend fiir die ErhGhung des Frauenanteils in den gehobenen
akademischen Positionen ist die Zunahme der Habilitationen von Frauen, die eine
wichtige Qualifizierungsstufe in ihrer Karriere darstelit. Die Medizinische Fakultat wird
interessierte junge Wissenschaftlerinnen in ihrer Karriereplanung mit professionellen
MaRnahmen unterstiitzen.

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 Fakultit alle Bestrebungen unterstiitzen, die
Hochschule familienfreundlicher zu gestalten (siehe Re-Zerlifizierung der HHU als
familienfreundliche Universitat und die damit verbundenen MaRnahmen).

Zudem wird sie im Falle der Erkrankung von Kindern die bestehenden Beurlaubungs-
regelungen grofzligiy anwenden und Elternzeit-vertragliche Beschaftigungen anbieten.

Die Medizinische Fakultét wird dariiber hinaus die Voraussetzungen schaffen, dass
Teilzeitarbeit auch in solchen Aufgabengebieten und Beschaftigungsebenen méglich
werden, die bisher als schwer teilbar angesehen wurden.

4. Malnahmen zur Frauenfdrderung
4.1 Berufungen/ Stellenbesetzungen

Frei werdende Stellen und deren Anforderungsprofil werden in der unter 1.7
dargestellten Weise ausgeschrieben.

Um das Ziel zu erreichen, den Frauenanteil bei den Bewerbungen und bei Professuren
zu erhdhen, wird die Medizinische Fakuitat in jeder Strukturkommission nach Sichtung
des Bewerberfeldes eine Liste der qualifiziertesten Frauen (méglichst mindestens fiinf)
flr die neu zu besetzende Professur erarbeiten. Diese Liste bildet einen neuen, festen
Bestandtell der Strukturkommissionsprotokolle. Die Kommission wird hierzu die
Wissenschaftlerinnen-Datenbank (http://www femconsult.de/) nutzen und bei Bedarf die
jeweilige Fachgesellschaft kontaktieren. Die ausgewiesenen Kandidatinnen werden
dann zum Zeitpunkt der Stellenausschreibung vom Dekan persénlich angeschrieben.
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4.2 Qualifizierungsangebote fiir Wissenschaftlerinnen

Die Medizinische Fakultdt informiert Mitarbeiterinnen (iber Moglichkeiten der
Fortbildung und motiviert sie zur Weiterqualifizierung.

Um vermehrt Frauen zur wissenschaftlichen Arbeit und Habilitation zu motivieren, wird
die Medizinische Fakultit das Zentrale Gleichstellungsbiiro der Helnrich-Heine
Universitét in der Fortfiihrung der Selma Meyer Mentoring Programme Med-Start, Med-
Pro urid Med-Grad ideeli und finanziell unterstiitzen.

Die Medizinische Fakultét versucht mittels aktiver Be-Werbung, jahrlich mindestens ein
Wiedereinstiegsstipendium (TV-L E13) iber die Forschungskommission an Wissen-
schaftler oder Wissenschaftlerinnen nach der Elternzeit vergeben,

4.3 Familienfreundliche Medizinische Fakuitat

Neben der Unterstiitzung der Mafinahmen im Rahmen der Re-Zertifizierung der HHU
als familienfreundliche Hochschule wird in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungs-
beauftragten des Universitatsklinikums eine Informationsschrift fiir Schwangere und
Eltern erstellt, aus der die Rechte und Pflichten der Arbeitnehmer und Arbeitgeber
hervorgehen. Diese Information wird jeder Schwangeren bzw. jedem Elternteil und
deren zusténdigen Dienstvorgesetzten unmittelbar und automatisch nach Kenntnis der
Schwangerschaft bzw. Elternschaft in der Personalverwaltling tibergeben.

Zur Erhdhung der Chancengleichheit fiir Eltern in der Medizinischen Fakultét wird ein
zweljdhtiges Projekt etabliert, das Eltern, die Veranstaltungen der Medizinischen
Fakultét besuchen wollen, die lhrer wissenschaftlichen Foit- tind Weiterbildung dienen,
aber auRerhalb der Arbeitszeit stattfinden, bei der Suche und Finanzierung von
Kinderbetreuung unterstiitzt. Dariiber hinaus wird ein Silencium fiir Eltern eingerichtet,
um Freirdume zur Fertigstellung von wissenschaftlichen Arbeiten zu ermdglichen. (Die
genaueren Regularien sind dem Flyer: Chancengleichheit fiir Eltern in der
Medizinischen Fakultét zu entnehmen).

Auf Initiative der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten und des Arztlichen Direktors
wird ein Projekt ins Leben gerufen, das Eltern fiir ein Jahr die Nutzung eines ,home-
office”-Platzes ermdglicht. Dieses Projekt ist vorrangig fir Eltern in Elternzeit gedacht,
die dann in der Regel fiir einen Tag in der Woche Zuhause tétig sein kénnen, um so
die Anbindung an die Fakultat/Klinik aufrecht zu erhalten. Auf Antrag kann dies jedoch
auch wissenschaftlich oder arztlich titigen Eltern der Fakultét gewdhrt werden, die Teil-
oder Volizeit beschéftigt sind und Kinder unter 3 Jahren zu betreuen haben. Voraus-
setzung ist hier in jedem Falle die schriftliche Zustimmung der Instituts- bzw.
Klinikleitung.

10
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4.4 Fakultétsgleichstellungskommission und leistungsbezogene Mittelvergabe

Die Fakultat unterhdlt eine Gleichstellungskommission, die die Aufstellung und
Einhaltung des Frauenf6rderplans mitgestaltet und iiber die Verteilung des Antells des
Fakultatshaushaltes informiert wird, der zur Frauenforderung vergeben wurde. Der
Gleichstellungskommission gehbren an: je zwei welbliche und ménnliche professorale
Mitgliedern der Fakultat, ein Mitglied der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/
Mitarbeiterinnen, ein Mitglied der Gruppe der Studierenden und die Fakultits-
Gleichstellungsbeauftragten, die die Kommission einberufen und leiten.

Auf der Ebene der fakultitsinternen LOM werden die fiir Frauenférderung
zugewiesenen Mittel nach Leistungskriterien wie dem Zugewinn an Frauenbei APL-
Professuren, Habilitationen, Promotionen, externen Rufannahmen und Einwerbungen
kompetitiver Drittmittel verteilt. Hierfir wird die Fakultétsgleichstellungskommission
einen Leitfaden erarbeiten, der der Fakultit und dem Dekanat zur Diskussion und
Verabschiedung vorgelegt wird.

4.5 Genderaspekte in der Lehre

Die nachhaltige Implementierung von Gender-Aspekten in die Lehre wird derzeit
vorbereitet. Im Rahmen einer Dissertation (betreut durch PD Dr. H. Gra® und Prof. Dr.
S. Ritz-Timme) wurde (iber eine Befragung von Studierenden und Lehrenden erhoben,
ob und wie solche Inhalte bereits gelehrt werden. Basierend auf den Ergebnissen
dieser Erhebung wird in Zusammenarbeit mit dem Studiendekanat und dessen
Arbeitsgruppen ein Konzept fiir eine didaktisch optimale Integration entsprechender
Inhalte in das derzeit in Entwicklung befindliche Curriculum erarbeitet.

5. Controlling und Berichte

Die Medizinische Fakultat wird einmal jahrlich {iber ihre Erfolge bei der Umsetzung des
Frauenfbrderplans berichten. Sie geht dabei insbesondere ein auf den Frauenanteil bei
den Professuren, den beamteten wissenschaftlichen Stellen, den studentischen
Hilfskréften, den Lehrbeauftragten sowie bei den Promotionen und Habilitationen.

Anhand der jahrlichen Berichte wird die Fakultét Gberpriifen, ob die gesetzten Ziele
auch tatsachlich erreicht werden kdnnen, Sollte erkennbar sein, dass dies nicht der Fall
ist, werden die Griinde daflir erhoben und bei Bedarf zusdtzliche MaRhahmen
beschlossen bzw. bestehende MaRnahmen ausgebaut, um die im Frauenforderplan
gesetzten Zielvorhaben erreichen zu kénnen.

Die Oberprifung der Zielerreichung wird von der Gleichstellungskommission in
Abstimmung mit den Gleichstellungsbeauftragten der Fakultit vorgenommen, die die
Gelegenheit erhalten, dies dem Fakultétsrat vorzutragen.

"
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Nach Ablauf dieses Frauenférderplanes wird die Medizinische Fakuitit dem Rektorat
Anfang 2015 (iber den Stand der Personalentwicklung in ihrem Bereich berichten.

Dusseldorf im Februar 2011

(Prof. Dr. Birgit Henrich) ( 7. Anja Vervoorts) (Prof. Dr. J. Windolf
Fakullétsgteichsteliungsbeauﬂfagte und  Fakultatsgleichstellungsbeaufiragte und Dekan der

Vorsitzende der Vorsilzende der Medizinischen Fakultat der
Gleichstellungskommission der Gleichstellungskommission der - "
Medizinischen Fakultit Medizinischen Fakultat Heinrich-Heine-Universitat
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~ Berichtsentwurf der Medizinischen Fakultit {iber
die Umsetzung der Ziele des Frauenforderplans 2008 - 2011

Die Medizinische Fakuitét hat dem Rektorat nach Ablauf des forigeschriebenen Frauenférderplans 2008
- 2011 schriftlich {iber den Stand der Personalentwicklung in ihrem Bereich zu berichten. Sie geht dabei
insbesondere ein auf den Frauenanteil bei:

den Studienanfangern,

den Studienabsolventen,

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

o BN

zuf.und2.  Inder Human- und Zahnmedizin lag der Frauenanteil in den Studienjahren 2008 - 2011
bei den Studienanféngerinnen und -absolventinnen deutlich iber 50% (siche Abb. 1). In der Human-
medizin liegt der Frauenanteil bei den Studienanfangern um 65%, sinkt bis zum Abschluss des
Studiums jedoch unter diesem Wert.

zu3. Der Frauenanteil an Neupromovierten hat im Berichtszeitraum in der Humanmedizin erstmalig
in 2011 die erstrebenswerte Hiirde von 50% deutlich tiberschritten, in der Zahnmedizin jedoch seit 2009
einen Abwartstrend zu verzeichnen (Abb. 1).
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Abb.1: Anteil der Frauen in der Human- und Zahnmedizin

Bei den Habilitationen stieg der Frauenanteil in den letzten Jahren zwar deutlich iber 25%, hier zeigt
sich aber immer noch, dass mit zunehmender Qualifikation der Frauenanteil sinkt. Noch deutlicher setzt
sich der Trend fort wenn es um die Stellenbesetzungen geht (Abb.2).
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Abb. 2: Karriere in der Medizin fiir Frauen.

zu4. Die Arzteschaft der Humanmedizin hat im Berichtszeitraum einen leichten Zuwachs an Frauen
von 33% (2008) auf 40% (2011) zu verzeichnen. Hierbei wurde erstmalig die 50%-Marke bei den
Assistenzérzten erreicht und bei der Facharzteschaftein neues Hoch im Frauenanteil mit 32% erreicht.
In der Zahnmedizin ist der Frauenanteil in der Arzteschaft im Berichtszeitraum von 40% (2008) auf 36%
(2011) gesunken.

zu5.  Die Medizinische Fakultat wollte nach Malgabe qualifizierter Bewerbungen den Frauenanteil an
W3- und W2-Professuren erhShen und frei werdende W3- bezishungsweise W2-Positionen zunehmend
kmlt Frauen besetzen Dses hat sxe insbesondere fiir die Besetzung von W2- Professuren in den tetzten

Zahl umfasst auch Stiftungsprofessuren und Professuren der Aninsmute die vom Land bel der
Berechnung der leistungsbezogenen Budgetierung der Medizinischen Fakultat nicht beriicksichtigt
werden.

Das Ziel der Medizinischen Fakultét, Lehrstuhlveriretungen an Frauen der Fakultdt zu vergeben, wurde
weiter verfolgt. Prof. Monika Hampl ist seit 2009 stellvertretende Direktorin der Frauenkiinik. Die Leitung
des Funktionsbereiches der Kinderchirurgie in der Kinderklinik, die nach dem Weggang von Frau Prof,
Rothe an die Charité neu zu besetzen war, konnte mit Frau Dr. Santos wieder mit einer Frau besetzt
werden.

Bei der Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses ist die Fakultat mit 27% neu
habilitierter Wissenschaftlerinnen auf einem leichten Aufwéristrend, wohingegen der Antell der
neuernannten APL-Professorinnen von 2008 - 2011 mit 5-17% stark schwankt. Um die Qualifikation von
Frauen in diesen Karrierestufen weiter zu unterstiitzen, wurden als gemeinsames Projekt der
Gleichstellungsbeaufiragten und der Medizinischen Fakultt unter Koordination von Frau Demming-
Pélmer im Wintersemester 2009 zwei neue Programmlinien des Selma-Meyer-Mentoring Programms
gestartet.

Das Selma-Meyer-Med-Start ist fir Medizinstudentinnen ab dem 9. Fachsemester und
naturwissenschaftiicher Promovendinnen in der Medizin als Gruppenmentoring konzipiert; das Selma-
Meyer-Med-Pro hingegen fiir Arztinnen in Weiterbildung und promovierte Naturwissenschaftlerinnen in




78

der Medizin als one-to-one Mentoring. Beide Programme runden das bereits laufende Selma-Meyer-
Med-Grad, das Mentoring-Programm fiir Doktorandinnen der Graduiertenkollegs ab.

Das Institut fiir Rechtsmedizin integrierte das Thema Gender in die eigene Lehre, im Rahmen von
Wahipflichtseminaren zum Stichwort Gewaltopferversorgung und in einem besonders Gender-
fokussierten WPS mit dem Titel ,Frauen und Manner als Arzte und Patienten”.

Ein Forschungsprojekt zum Schwerpunkt ,Gewalt gegen Frauen und ihre Kinder" (www.migg-frauen.de)
ist abgeschlossen. Ein Forschungsprojekt zum Thema Gender-gewichtete Kommunikation im Umgang
miit Gewaltopfern ist in Kooperation mit dem Institut fiir Psychosomatische Medizin und Psychotherapie
in der Vorbereitung. Im Rahmen der Vorbereitung einer Graduiertenschule “Alter{n)skulturen® ist eine
Mitwirkung des Instituts fir Rechismedizin zum Schwerpunk! Gewalt gegen alte Menschen unter
geschlechterdifferenzierender Sicht vorgesehen. Neben einer Vortragsreihe ,Gender in der Medizin® wurde im
Rahmen einer Dissertation (betreut durch PD Dr. H. Gra® und Prof, Dr. S. Ritz-Timme) eine Implementierung von
Gender-Aspekten in die Lehre {iber eine Befragung von Studierenden und Lehrenden erhoben.

Bei den Erstantragstellern zur intramuralen Forderung von Forschungsvorhaben bei der Medizinischen
Farschungskommission steigt der Antell der Frauen in den Jahren von 2009 bis 2011 stetig von 33 auf
41%. Wenn dieser Trend unverandert bleibt, so ist in ein bis zwei Jahren damit zu rechnen, dass der
Anteil der weiblichen Antragsteller 50% erreichen wird. Belrachtet man alle gestellien Antrége, so
kommt jedoch nur etwa ein Drittel der Antrdge von Wissenschaftlerinnen. Hier ist eine stérkere
Beteiligung der Wissenschaftlerinnen als wiederholte Antragstellerinnen wiinschenswert (Abb. 3).
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Abb. 3: Prozentualer Anteil von Frauen bei den Erstantragstellern und den Antragstellern gesamt

Im Jahr 2009 wurden 63% aller Erstantrage bewilligt, allerdings lag der Anteil der bewilligten
Erstantrége von Frauen mit 40% weit unter dem Durchschnitt, wahrend 79% aller Erstantrége der
Ménner bewilligt wurden. Filr die Jahre 2010 und 2011 ist hier eine Gleichstellung erreicht, die Antrage
der Manner und Frauen sind mit etwa 54% und 37% bewilligter Antrige gleichermaRen erfolgreich.

Die Quote aller bewilligten Antrége von Frauen liegt fiir die Jahre 2010 und 2011 deutlich Gber dem
Durchschnitt. '
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Abb. 4: Anteil der bewilligten Antrage

Die Fakultat hat das Zentrale Glelchstellungsburo weiterhin mit Hilfskraftstunden unterstiitzt und somit
ihr Ziel erreicht, fakuitatsuberg{enfend eine effektive Forderung von Gleichstellungsanliegen zu leisten.
Im Jahr 2011 wurde im Dekanat ein Biliro fiir die Fakultatsgleichstellungsbeauftragte eingerichtet, das
mit Sach- und Personalmitteln ausgestattet wurde,

Eine Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten des Universitatsklinikums wurde in 2010
begonnen und hat sich die Auswertung der Personalstruktur im nicht-wissenschaftlichen Bereich mit
anschlieBender Konzep“tlon elnes Frauenforderplans fiir das Universitatsklinikum zum Ziel gesetzt. Das
Universitatsklinikum strebt mit Unterstlitzung der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten die Teilnahme
am Auditverfahren ,Familienfreundliche Hochschule" an.

Zur Erhdhung der Chancengleichhelt fir Eltern in der Medizinischen Fakultét wurde in 2011 eine
Initiative des Dekanats und der Fakultétsgleichstellungsbeauftragten ins Leben gerufen, Hierbei werden
Eltern bef der Suche von qualifizierter Kinderbetreuung ~unferstiifzt,” die Veranstaltungen der
medizinischen Fakultat besuchen wollen (Medical Research School, Selma-Meyer-Mentoring). Dariiber
hinaus soll ein ,Silencium® Elternfreirdume zur Fertigstellung wissenschaftlicher Arbeiten erméglichen.
Das Silencium wurde bereits einmal genutzt um einen neuen DFG-Forschungsantrag auszuarbeiten,
bei dem es um die Untersuchung von zrkulierenden und disseminierten Tumorzellen bei Patienten mit
hepatozelluldrem Karzinom geht

Disseldorf im Februar 2011

Prof Dr. Birgit Henrich) (Dr. Anja Vervoorts) {Brof. Dr-Y. Windolf)
Fakultatsgleichstellungsbeauftragte und ~ Fakultétsgleichsteliungsbeauftragte und Dekan der

Vorsitzende der ~ Vorsitzende der Medizinischen Fakultét der
Gleichstellungskommission der Gleichstellungskommission der » . -
Medizinischen Fakultat Medizinischen Fakultst Heinrich-Heine-Universitét
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1. Grundlage der Bestandsaufnahme und Analyse fiir den Zeitraum
2007-2011 (geméR § 6 (2) und (3) LGG)

Das Landesgleichstellungsgesetz fordert im § 6 (2) eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Struktur und Entwicklung der wissenschaftlichen Beschéftigten an der Philosophischen Fa-
kuitdt. Auf Grundlage dieser Bestandsaufnahme und Analyse ist der Frauenférderplan zu
entwickeln, welcher fir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben formuliert im Bezug auf den
Anteil von Frauen bei Einstellung, Beférderung und Hbhergruppierung, um den Frauenanteil
in den Bereichen, in denen sie unterreprésentiert sind, auf 50 von Hundert zu erhdhen (§ 6
(3)). Dementsprechend wurde auf Grundlage der Beschéftigtenstruktur fir alle Institute der
Frauenanteil auf den verschiedenen Qualifikationsstufen der akademischen Laufbahn ermit-
telt.

Zu Beginn des folgenden Berichts wird zunéchst der Frauenanteil der wissenschaftlichen
Beschaéftigten an der Philosophischen Fakult&t fur den Zeitraum 2007 bis 2010 dargestellt. In
diesem Zusammenhang wird ebenso ein Vergleich der Institute beziiglich der Vorgaben des
LGG erstellt und zeitgleich die Erreichung der Zielvorgaben vorangegangener Frauenférder-
pléne uberprift.

Darauf folgt die Analyse der Drittmittelbeschéftigten fur den Zeitraum 2007 bis 2010 sowie
die Aufstellung des Anteils von Frauen auf den verschiedenen Qualifikationsstufen der aka-
demischen Laufbahn flr die Philosophische Fakultdt insgesamt und ihrer Institute. Um die
Qualifikationsstufen im Verhéltnis zur Gruppe der Studierenden darstellen zu kénnen, wurde
der Anteil an Studienanfangerinnen und Absolventinnen pro Studienjahr ermittelt, wobei sich
ein Studienjahr aus dem Sommersemester eines Jahres und dem jeweils vorausgegangenen
Wintersemester bildet. Ferner findet eine Darstellung der Promotions- und Habilitationszah-
len der Philosophischen Fakultdt und ihrer Institute statt.

Im Anschluss daran werden die Frauenférderungsmalnahmen der Philosophischen Fa-
kultat for den Zeitraum von 2007 bis 2011 dargestelit. Im letzten Abschnitt werden Maf3nah-
men und Zielvorgaben fiir die Frauenférderung an der Philosophischen Fakultét fir den Zeit-
raum von 2012 bis 2014 formuliert.



2. Bericht iiber die Bestandsaufnahme und Datenanalyse fiir den
Zeitraum 2007-2011

2.1 AusWertung und Analyse der Erhebungszahlen zum Frauenanteil an wissen-
schaftlichen Beschéftigten

Die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals zeigt (iber die Jahre 2007 bis 2009 eine
leichte Fluktuation des Anteils weiblicher Beschéftigter an (36,8%, 41,1% und 38,0%), wobei
sich. der Pool an verfigbaren Planstellen im Verlauf der Jahre langsam erhoht hat (vgl. Ta-
belle 1, S. 5).

Die Zahl der C4/W3 Professuren stieg von 2007 bis 2009 leicht an, wenngleich der Frauen-
anteil mit 25,6% im Jahr 2009 noch immer weit unter der 50% Marke des LGG § 6 (3) liegt.
Allerdings weist die Philosophische Fakultat im Fakultdtsvergleich den héchsten Prozentsatz
an Professorinnen auf und erreicht somit zumindest die Zielvorgabe des Gleichstellungskon-
zepts der HHUD von 25% Frauenanteil an C4/W3 Professuren.’

Die Prozentzahlen des Frauenanteils an C3/W2 Professuren unterliegen im Verlauf der
Jahre von 2007 bis 2009 Schwankungen mit 33,3% im Jahr 2007, einem Hoch von 44,4%
2008 und 36,8% im darauf folgenden Jahr.

Mit nur einer Planstelle fur Hochschuldozenten/-innen (C2) erreicht der Frauenanteil hier
0%, wohingegen in der Statusgruppe der Juniorprofessuren zwei von vier Stellen mit einer
Frau besetzt sind. Die Statusgruppe der wissenschaftlichen Assistenten/-innen (C1) weist fir
die Jahre 2008 und 2009 keine Stellen auf.

Gegenlliber dem letzten Erhebungszeitraum ist der Anteil an weiblichen wissenschaftli-
chen Dauerstellen kontinuierlich von 2007 bis 2009 gesunken (35,6%, 33,9% und 25,0%),
was bedeutet, dass wieder verstarkt Anstrengungen unternommen werden missen bei Ein-
stellungen auf Dauerstellen mehr Bewerberinnen zu beriicksichtigen. Der Anteil weiblicher
Angestellter auf befristeten Planstellen ist mit der Erhéhung der Stellenzahl wiederum ange-
stiegen und liegt aktuell im Jahr 2009 bei 55,8% (vgl. Tabelle 1, S. 5). Ein Zuwachs an befris-
teten Planstellen erhdht die Qualifikationschancen fur Frauen in der akademischen Laufbahn
und demnach ist der Anstieg zu begriiien.

! Vgl. Heinrich-Heine-Universitét: Gleichstellungskonzept der Heinrich-Heine-Universitat 2009-2013. S.
12,



Tabelle 1: Entwicklung der wissenschaftlichen Beschéftigten an der Philosophischen Fakultat
2007-2009 / Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

2007 ' 2008 “ 2009 “
22,9% 24,3% 25,6%
Professuren C4/\/V3 '
(8/35) (9/37) (10/39)
33,3% 44.4% 36,8%
Professuren C3/\WV2
(7/21) (8/18) (7119)
I 333% 0% 0%
Hochschuldozenten C2
(1/3) (011) (0/1)
. 25,0% 60,0% 50,0%
Juniorprofessuren W1
(1/4) (3/5) (2/4)
I 66.7%
Wiss. Assistenten C1 X X
(2/3)
35,6% 33,9% 25,0%
Wiss. Personal auf Dauer
(21/59) (19/56) (14/56)
_ ) 50,0% 57,9% 55,8%
Wiss. Personal auf Zeit
(23/46) (33/57) (38/68)
36,8% 41,1% 38,0%
Gesamt
(62/171) (72/175) (71/187)

"Quelle: Fortschreibung des Frauenforderplans fur den Zeitraum 2004-2007.
2 Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2008, 2009/2010.

Die Entwicklung der Zahl weiblicher Angestellter insgesamt und auf den verschiedenen Qua-
lifikationsstufen in den einzelnen Instituten der Fakultat ist sehr unterschiedlich, insbesonde-
re mit Blick auf die Vorgaben des LGG sowie der Maflnahmen und Zielvorgaben vorange-
gangener Frauenférderpléne.

Im Institutsvergleich des weiblichen wissenschaftlichen Personals insgesamt lagen 2007
(vgl. Tabelle | im Anhang, S. 21) die Institute Anglistik und Amerikanistik, Germanistik, Ge-
schichtswissenschaften, Jidische Studien, Klassische Philologie, Kunstgeschichte, Sprache
und Information, Medien- und Kulturwissenschaft, Philosophie sowie Sozialwissenschaften
deutlich unter der 50% Marke, d.h. unter 40% und weniger. Lediglich die Institute Erzie-
hungswissenschaft’ und Romanistik erreichten fast 50% und mehr. Deutlich {iber dem vor-
geschriebenen Prozentsatz lag das Institut Modernes Japan. In einen Grofiteil der Institute

2 Mit der Wirkung vom 30. September 2010 wurde das Institut fiir Erziehungswissenschaften aufgelost.



kann bis 2007 kaum eine Wirksamkeit vergangener Frauenférderpldne nachgewiesen wer-
den.

Schon ein Jahr spéter (vgl. Tabelle Il im Anhang, S. 22) erreichen acht Institute die 50%
Marke fast oder liegen sogar dartiber. Dazu zéhlen die Institute Germanistik, Klassische Phi-
lologie, Kunstgeschichte, Sprache und Information, Medien- und Kulturwissenschaft, Erzie-
hungswissenschaft aber auch Philosophie und Romanistik. Modermes Japan liegt weit Gber
den 50% und die Institute Anglistik und Amerikanistik, Geschichte, Judische Studien und
Sozialwissenschaften lagen deutlich unter 50% und somit den angestrebten Zielen der ver-
gangenen Frauenférderpldne.

Im Jahr 2009 (vgl. Tabelle Il im Anhang, S. 23) lag wiederum nur das Institut Modernes
Japan deutlich Gber 50%, wahrend die Anzahl der Institute mit fast 50% oder mehr weiblicher
wissenschaftlicher Angestellter schrumpfte und nunmehr die Institute Anglistik und Amerika-
nistik, Erziehungswissenschaft, Jiidische Studien, Klassische Philologie wie auch Kunstge-
schichte und Sprache und Information dazu zahlen. Deutlich unter den 50% liegen Germa-
nistik, Geschichtswissenschaften, Medien- und Kulturwissenschaft, Philosophie und Roma-
nistik sowie Sozialwissenschaften.

Im Vergleich der Tendenzen (vgl. Tabelle I-lll im Anhang, S. 21-23), welche die Institute
generell aufweisen, kann jedoch ein deutliches Greifen der Zielvorgaben vergangener Frau-
enférderplane vor allem in den Instituten Anglistik und Amerikanistik (36,7% weiblicher An-
gestellter 2007 und 52,2% 2009), Geschichte (30,4% 2007 und 40,9% 2009) sowie Sprache
und Information (33,3% 2007 und 47,1% 2009) nachgewiesen werden. Einen geringen An-
stieg der weiblichen Angestellten verzeichnen die Institute Judische Studien und Klassische
Philologie. Dariiber hinaus wird durch die Betrachtung der Tendenz deutlich, dass die Vor-
gaben nicht immer kontinuierlich gehalten werden kdénnen, wie im Fall der Institute Medien-
und Kulturwissenschaft, Philosophie und Romanistik, welche eine fallende Tendenz bei der
Gesamtzahl weiblicher wissenschaftlicher Mitarbeiter aufweisen. Ferner wird eine kontinuier-
liche Verfolgung der Zielvorgaben sichtbar wie durch das Institut Modernes Japan demons-
triert. Des Weiteren macht sich Fluktuation bemerkbar (Germanistik) als auch Resistenz (So-
zialwissenschaften). Insbesondere im Institut Sozialwissenschaften lassen sich fast keine
Veranderungen in der Besetzung wissenschaftlicher Beschéftigter und somit der Umsetzung
von Zielvorgaben und MaBnahmen vorangegangener Frauenforderpldne ausmachen, da
selbst im Jahr 2009 von insgesamt 23 Stellen dort nur drei mit einer Frau besetzt sind.

Die Unterschiede zwischen den Instituten der Philosophischen Fakultat bei der Verteilung
der weiblichen wissenschaftlichen Angestellten auf verschiedenen Qualifikationsebenen ist
ebenso divergent wie aus den Daten beziiglich der C4/W3 Professuren sowie den Dauerstel-
len abzulesen ist. Vor allem bei der hichsten Statusgruppe, den C4/W3 Professuren, ist die
unausgewogene Besetzung offensichtlich und dies vorrangig bei Instituten, die Gber zwei
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und mehr Stellen in dieser Statusgruppe verfiigen. Lediglich die Institute Germanistik und
Modernes Japan erreichen 2009 hier den egalitaren Prozentsatz. Die Institute Klassische
Philologie, Philosophie wie auch Sprache und Information® erreichen hier eine Nullrate (vgl.
Tabelle [-ll im Anhang, S. 21-23). Wiinschenswert ist hier die verstérkie Bemithung um die
Berufung weiblicher C4/W3 Professorinnen bei Besetzung der néchsten offenen Stelle. Glei-
che Empfehlung gilt fur die Institute Anglistik und Amerikanistik, Geschichtswissenschaften®,
Romanistik und insbesondere Sozialwissenschaften, welches mit nur einer weiblichen
C4/W3 Professur bei acht Stellen dieser Statusgruppe den niedrigsten Wert aufweist. Die
MaRnahmenwirkung der vergangenen Frauenférderplane kann insbesondere in dieser Sta-
tusgruppe an den Instituten ohne egalitdren Prozentsatz bezweifelt werden. Selbst wenn der
entgegenkommende Prozentsatz vergangener Frauenférderpldne von 29% und 30% als
Durchschnittswert der Fakultdt herangezogen wird, liegen die Institute Klassische Philologie,
Philosophie, Romanistik, Sozialwissenschaften sowie Sprache und Information darunter, so
dass die Vorgaben der Frauenférderpldne von 2005 und 2007 nicht erreicht wurden. Eine
MaRnahme, die in Einklang mit dem LGG § 6 (6) ergriffen werden kann und {iber die Emp-
fehlung einer verstarkten Berlcksichtigung weiblicher Bewerber bei der Besetzung einer
néchsten offenen C4/W3 Professur hinausgeht, wére eine notwendige Begriindung durch die
Dienststelle bei jeder Einstellung, Beférderung und Héhergruppierung eines Mannes in ei-
nem Bereich, in dem Frauen unterreprésentiert sind, bis die Zielvorgaben erfiillt sind.® Diese
MaRnahme kann dementsprechend auf alle Bereiche und Statusgruppen bezuglich der Ein-
stellung von Personen Ubertragen werden, in denen Frauen derzeit unterreprasentiert sind
(genaue Zahlen sind Tabelle 11l im Anhang auf S. 23 zu enthehmen).

Erfreulich ist, dass die GleichstellungsmaRnahmen bei der Besetzung von Drittmittelstel-
len erfolgreich umgesetzt wurden, so dass sich mit dem Zuwachs dieser Stellen von 64 im
Jahr 2007 auf 115 im Jahr 2009 auch der Prozentsatz weiblicher wissenschaftlicher Drittmit-
telangestellter von 40,6% auf 56,5% erhthte, wenngleich der aktuelle Wert drei Prozent-
punkte unter dem Wert von 2008 liegt. Unter einem Wert von 50% liegt lediglich das Institut
Philosophie (vgl. Tabelle 2).

% Im Oktober 2010 wurden zwei neue W3 Professorinnen an das Institut fur Sprache und Information
berufen (Fakultatsnewsletter 2010, S. 8), so dass die oben genannte Empfehlung bereits umgesetzt
wird. Diese Veranderungen konnten in den vorliegenden Bericht nicht mit einbezogen werden, da die
entsprechenden Statistiken fiir das Jahr 2010 zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Berichts noch nicht
vorlagen.

* Im Oktober 2010 wurden neue C4/W3 Professorinnen an das Institut fiir Anglistik und Amerikanistik
sowie an das Institut fir Geschichtswissenschaften berufen (Fakultétsnewsletter 2010, S. 8), so dass
die oben genannte Empfehlung bereits umgesetzt wird. Diese Verénderungen konnten noch nicht mit
einbezogen werden, da die entsprechenden Statistiken fir das Jahr 2010 zum Zeitpunkt der Erstel-
lung dieses Berichts noch nicht vorlagen.

*LGG § 6 (6) ,Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf die Einstellung, Beférde-
rung und Héhergruppierung von Frauen innerhalb des vorgegebenen Zeitraums nicht erfiillt worden
sind, ist bis zur Erfullung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Hohergruppierung
eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, eine besondere Begriindung
durch die Dienstelle notwendig.”
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Tabelle 2: Wissenschaftliche Drittmittelbeschéftigte 2006—-2009 Prozentsatz Frauen (Anzahl
Frauen/Gesamt)
[institute 2006 | 2007 | 2008° | 2009°
o 100,0% 100,0% | 50,0% 50,0%
Anglistik und Amerikanistik
(1/1) (5/5) (3/6) (3/6)
) _ 100,0% 60,0% - 71,4% 63,6%
Erziehungswissenschaft
(2/2) (3/5) (5/7) (7111)
o 66,7% 75,0% 50,0% 63,6%
Germanistik
(2/3) (6/8) (5/10) (7111)
40,0% 20,0% 50,0% 63,6%
Geschichtswissenschaften
_ (2/5) (1/5) (3/6) (7111)
) . 50,0% 0% 100,0%
Judische Studien X
(1/2) (0/3) (1/1)
100,0% 50,0% 66,7% 100%
Kunstgeschichte
(11) (1/2) (2/3) (3/3)
Medien- und Kulturwissen- X 100,0% 66,7% 60,0%
schaft (2/2) (2/3) (3/5)
100,0% 50,0% 83,3%
Modernes Japan X
n) (1/2) (5/6)
T 66,7% 0% | 37.5% 30,0%
Philosophie
(2/3) (0/6) (3/8) (3/10)
100,0% 16,7% 80,0% 50,0%
Romanistik
(5/5) (1/6) (8/10) (4/8)
57,1% 53,8% | 50,0% 52,2%
Sozialwissenschaften
(4/7) (7113) (4/8) (12/23)
_ 57,1% 0% | 70,0% 56,3%
Sprache und Information
(4/7) (0/9) (7110) (9/16)
Philosophische Fakultét 67,6% 40,6% 59,5% 56,5%
gesamt (25/37) (26/64) (44/74) (65/115) .

"Quelle: Fortschreibung des Frauenférderplans fiur den Zeitraum 2004-2007.
2 Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2008, 2009/2010.



2.2 Auswertung und Analyse der Erhebungszahlen zum Frauenanteil von Studienan-
fangern, Absolventen und Studienfédllen in den einzelnen Instituten der Philosophi-
schen Fakultat

Die Anzahl von Studentinnen im ersten Semester an den Instituten der Philosophischen Fa-
kultét der Heinrich-Heine-Universitét ist sehr hoch. Uber die Jahre hinweg unterliegt der pro-
zentuale Anteil an weiblichen Studenten im ersten Semester lediglich leichten Schwankun-
gen (vgl. Tabelle 3) und erreicht derzeit 68,3%.

Tabelle 3: Frauenanteil auf verschiedenen Qualifikationsebenen der akademischen Laufbahn
an der Philosophischen Fakultét / Prozentsatz Frauen (Anzahl Frauen/Gesamt)

2007 2008 2009 2010 2011
Studienanfangerinnen 69,3% 68,6% 68,6% 70,9% 68,3%
Phil. Fak. gesamt1 (1061/1631) | (1692/2466) | (1672/2439) | (2055/2900) | (1855/2715)
Absolventinnen 73,0% 71,4% 73,3% b6 b
unb. unb.
Phil. Fak. gesamt 2 (1359/1862) | (1175/1644) | (1499/2044)
Promotionen 57,4% 55,6% 60,0%
) 5 unb. unb.
Phil. Fak. gesamt (35/61) (15/27) (27/45)
Habilitationen 0% 20,0% 50,0%
) ) unb. unb.
Phil. Fak. gesamt (0/4) (1/5) (3/6)

" Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2007, 2008, 2009/2010, sowie Studierendenstatistiken des
SS 11 und WS 10/11 fur die Zahlen von 2011. Studienanfanger ohne Promotionsstudenten nach Studieren-
dendaten des Dezernat 1; Studienanfénger fur ein Studienjahr setzen sich zusammen aus den Anféngern des
jeweiligen Sommersemesters und des vorherigen Wintersemesters.

2 Quelle: Zahlenspiegel Heinrich-Heine-Universitat 2007, 2008, 2009/2010.

Obwohl die bisherige Tendenz der Studienanféngerinnen bis 2010 steigend war, féllt diese
Zahl 2011 nur knapp wieder unter das Niveau der Vorjahre, was wahrscheinlich mit dem
Aussetzen der Wehrpflicht zusammen héngt. In der Abschlussart Bachelor erreichen im Jahr
2011 die Institute Kunstgeschichte, Medien- und Kulturwissenschaft und Romanistik einen
Frauenanteil von (ber 80%, die Institute Anglistik und Amerikanistik, Germanistik als auch
Sprache und Information Prozentwerte tber 70%. Einen prozentualen Frauenanteil an Stu-
denten von liber 60% erreichen die Institute Modernes Japan und Sozialwissenschaften so-
wie Judische Studien. Uber 50% Frauenanteil haben die Institute Geschichtswissenschaften,
Klassische Philologie sowie Philosophie (vgl. Tabelle IV im Anhang, S. 24).

Ein signifikanter Rickgang des Anteils an Studentinnen im ersten Semester ist lediglich
am Institut fir Klassische Philologie zu bemerken und einen leichten Riickgang verzeichnen
Germanistik und Philosophie. Schwankungen unterliegt der Frauenanteil am Institut fir Ge-

® Die Statistiken fiir diese Werte lagen zum Zeitpunkt der Bestandsaufnahme und Analyse noch nicht
vor.
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schichtswissenschaften wie auch Sozialwissenschaften. Eine Steigerung des Frauenanteils
ist in der Kunstgeschichte sowie Sprache und Information Sozialwissenschaften zu verzeich-
nen. In den anderen Instituten sind die Werte zumeist stabil oder unterliegen leichten
Schwankungen (vgl. Tabelle IV im Anhang, S. 24).

Beim Anteil der Masterstudierenden im 1. Semester ist der Frauenanteil dagegen weiter-
hin auf einem hohen Niveau. Neben Literaturiibersetzen erreichten die Masterstudiengénge
Judische Studien und Romanistik im Jahr 2011 einen absoluten Frauenanteil von 100%, ge-
folgt vom Kunstgeschichte mit iber 80%. Uber 70% der Masterstudentinnen im ersten Se-
mester haben Englisch, Germanistik, Medienanalyse und Linguistik studiert, tiber 60% Frau-
enanteil hatten die Masterstudiengdnge Geschichte und Informationswissenschaft und
Sprachtechnologie. Die Masterstudiengéange Modernes Japan, The Americas, Sozialwissen-
schaften, Politische Kommunikation und European Studies erreichen Prozentwerte tiber 50%.
Lediglich im Masterstudiengang Philosophie sind 2011 weniger Frauen mit 42,8% als Man-
ner im ersten Semester eingeschrieben. Die Entwicklung bei Frauenanteil von Bachelorstu-
dierenden und Masterstudierenden ist mit jeweils 69% gleich. Steigerungen konnten nur die
jeweils jungen Masterstudiengédnge wie European Studies verzeichnen, wahrend bei allen
weiteren Masterstudiengénge die Zahlen von Jahr zu Jahr lediglich etwas nach oben oder
unten schwanken (vgl. Tabelle V im Anhang, S. 26).

Angesichts dieser Zahlen bleiben die geisteswissenschaftlichen Facher und damit auch
die Philosophische Fakultat bei Frauen sehr beliebt, wovon insbesondere jene Institute und
Facher mit einem Frauenanteil von liber 80% zeugen. Dementsprechend scheint es nicht
zwingend notwendig, spezifische WerbemaRBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils anzu-
streben.

In Ubereinstimmung mit dem hohen Frauenanteil an Studierenden im ersten Semester
verbleibt auch der Frauenanteil an Absolventen beachtlich. Im Jahr 2009 lag der Anteil von
weiblichen Absolventen an der Philosophischen Fakultat insgesamt bei 73,3% (vgl. Tabelle 3,
S. 9). Die Tabellen VI bis VIII im Anhang (S. 27-29) geben die prozentualen Anteile an Ab-
solventinnen nach Fachern der Philosophischen Fakultat und Abschlussarten fir die Jahre
2007 bis 2009 wieder. Zuné&chst werden basierend auf diesen Tabellen die Tendenzen fiir
die Abschlussart Bachelor (Integrativ und Kombination) dargestellt und im Anschluss daran
die Abschlussarten Diplom, Magister und Master, welche zu einem Promotionsstudium be-
rechtigen.

Einen signifikanten Zuwachs an Absolventinnen kann fur die Fécher Informations- und
Sprachtechnologie (von 40% auf 73%), Medien- und Kulturwissenschaft (von 46% auf 72%)
als auch Philosophie (von 28% auf 64%) festgestellt werden. Leichte prozentuale Zuwéchse
fanden in den Fachern Englisch, Antike Kultur und Linguistik statt. Kontinuierliche Prozent-
satze beim Frauenanteil haben die Fécher Geschichte, Sozialwissenschaften (liber 60%),
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Jiddische Kultur, Sprache und Literatur sowie Judische Studien (nahezu 100%), Kunstge-
schichte (mit fast 90%) wie auch Romanistik (knapp tiber 90%). Einen minimalen Rickgang
der Absolventinnenzahlen findet sich im Fach Germanistik (um ca. 7%). Einen Rickgang der
Anzahl an Absolventinnen tiber 10% kann in den Fachern Informationswissenschaft, Kom-
munikations- und Medienwissenschaft und Modernes Japan festgestellt werden und nur das
Fach Soziologie weist einen signifikanten Rickgang um 20% auf.

Aus Grinden der Ubersichtlichkeit werden zunichst die auslaufenden Abschlussarten
Diplom und Magister erldutert, gefolgt von der Abschlussart Master.

Die beiden Diplomstudiengénge Erziehungswissenschaft und Literaturiibersetzen weisen
in den Jahren 2007 bis 2009 kontinuierlich hohe Zahlen auf. Im Fall Erziehungswissenschaf-
ten lag dieser bei tiber 60% und bei Literaturiibersetzen zeigen sich Schwankungen von tber
80% im Jahr 2007 zum Hoch von 100% im Jahr 2008 und dem aktuellen Tief von §5% im
Jahr 2009,

Bei der ebenfalls auslaufenden Abschlussart Magister weisen dennoch die
Absolventinnenzahlen in den Fachern Allgemeine Sprachwissenschaft, Geschichte und Poli-
tikwissenschaft einen Anstieg von Uber 10% Uber die Jahre von 2007 bis 2009 auf. Einen
Anstieg unter 10% ist im Fach Soziologie zu verzeichnen. Auf gleichbleibendem Niveau la-
gen die Zahlen der Absolventinnen in den F&chern Romanistik (fast 90%), Medienwissen-
schaft (iber 60%) und Philosophie (um die 50%). Leicht rucklaufig sind die Werte in den Fé-
chern Germanistik, Informationswissenschaft, Jidische Studien sowie Kunstgeschichte wah-
rend im Fach Modernes Japan die Zahlen von Jahr zu Jahr schwanken.

In der Abschlussart Master sind die Werte in den Studiengé&ngen Deutsch und Politische
Kommunikation ebenfalls Schwankungen unterzogen. Riicklaufig sind die Werte in den Stu-
diengéngen Englisch, Geschichte sowie Kunstgeschichte. Nur im Masterstudiengang Sozi-
alwissenschaften ist ein Anstieg der Absolventinnen um 11% zu verzeichnen. Anzumerken
ist hierbei, dass fur einige Masterstudiengénge bis 2009 keine oder vergleichbare Werte vor-
lagen, so dass insbesondere die Werte zum Anteil weiblicher Absolventen erst im Laufe der
kommenden Jahre aussagekréftig und vergleichbar werden.

Die Philosophische Fakultét steht mit einem Anteil von 60% Promotionen von Frauen im
Jahr 2009 im universitaren Vergleich Uiberdurchschnittlich gut da. Innerhalb der Philosbphi-
schen Fakultat liegen die Werte des weiblichen Anteils an Promotionen deutlich Uber denen
mannlicher Promotionen, was im absoluten Gegensatz zur den Werten der Heinrich-Heine-
Universitat insgesamt steht, hier liegen die Anteile von Frauen wieder deutlich unter jenen
der Méanner (vgl. Abbildung 1, S. 12).
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Abbildung 1: Entwicklung der Promotionen an der Philosophischen Fakultdt und der Hein-
rich-Heine-Universitdt insgesamt in den Jahren von 2006-2009
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Die formulierte Zielvorgabe und Maf3nahme vergangener Frauenférderpldne sah vor, dass
geeignete Frauen von Dozenten und Dozentinnen verstdrkt zur Promotion in den Fé&chern
ermutigt werden sollten, die den Durchschnittswert an Promotionen von Frauen der Philoso-
phischen Fakultat um 15% und mehr unterschreiten.

Im Jahr 2007 lag der Durchschnittswert des Frauenanteils an Promotionen der Philoso-
phischen Fakultat bei 57,4%, somit entspricht eine 15-prozentige Unterschreitung dieses
Wertes einem Frauenanteil von 48,8%. 2007 unterschritten diesen Wert die Facher Ge-
schichte und Politikwissenschaften. Fir das Jahr 2008 lag der Durchschnittswert der Fakultat
bei 55,5%, womit eine 15-prozentige Unterschreitung dem Wert 47,2% gleichkommt, welcher
von den Féachern Erziehungswissenschaft und Germanistik unerreicht blieb. 51% entspricht
einer 15-prozentigen Unterschreitung des Durchschnittswerts der Fakultdt mit 60% im Jahr
2009, der von den Fachern Anglistik und Amerikanistik, Geschichte sowie Sozialwissen-
schaften unterschritten wurde (vgl. Tabelle IX im Anhang, S. 30).

In Anbetracht der unterschiedlichen Zeitspanne bis zum erfolgreichen Abschluss einer
Promotion werden in Tabelle X im Anhang (S. 31) die prozentualen Anteile von Frauen im
Promotionsstudium, jedoch unabhéngig von der Semesteranzahl, an der Philosophischen
Fakultat fir die Jahre 2007—2010 dargestelit. Bei Betrachtung dieser Zahlen mit den Weﬁen
der promotionsberechtigenden Abschliisse fir das Jahr 2009 zeigt sich, dass sich in jenen
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Fachern, die einen Uberproportional hohen Anteil an Absolventinnen aufweisen, dieser in die
Phase der Promotion Ubertragt. Vor allem wird dies bei Kunstgeschichte, Romanistik und
Medienwissenschaft offensichtlich. Dementsprechend findet sich die negative Korrelation bei
jenen Fachern, die einen unterdurchschnittlichen Anteil an weiblichen Absolventinnen auf-
weisen. Wird als Vergleichsgrundlage wiederum eine 15-prozentige Unterschreitung des
durchschnittlichen prozentualen Anteils an weiblichen Promotionsstudentinnen herangezo-
gen, der sich von 2007 bis 2010 bei um die 60% einstellf, so fillt auf, dass dieser uber die
Jahre insbesondere von vier Instituten unterschritten wurde. Dies sind Geschichte, Philoso-
phie, Politikwissenschaft und Soziologie (vgl. Tabelle X im Anhang, S 31). Aus diesem Grund
soliten vor allem in diesen Instituten geeignete Frauen verstérkt durch Dozenten und Dozen-
tinnen zur Promotion ermutigt werden.

Im universitdren Vergleich ist die Philosophische Fakultdt dennoch die einzige Fakultit
der Heinrich-Heine-Universitat, die nicht nur einen egalitdren prozentualen Anteil von Pro-
movendinnen und Promovenden erreicht, sondern diesen sogar tiberschreitet und somit die
Zielvorgabe von 50% Promovendinnenanteil des Gleichstellungskonzepts der Heinrich-
Heine-Universitat erfullt.

Wie Abbildung 2 zeigt, hat der Anteil an Habilitandinnen im Jahr 2009 einen egalitéren
Prozentsatz erreicht und ist nach dem Einbruch im Jahr 2007 kontinuierlich gestiegen (vgl.
Tabelle IX im Anhang, S. 30). Im universitdren Vergleich erreicht die Philosophische Fakultat
hier einen Uberdurchschnittlich guten Wert, der sogar Uber der Zielvorgabe von 30% des
Gleichstellungskonzeptes der Heinrich-Heine-Universitét liegt.

Abbildung 2: Entwicklung der Habilitationen von Frauen an der Philosophischen Fakult&t und
der Heinrich-Heine-Universitét
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Der Philosophischen Fakultét solite auch zukinftig daran gelegen sein insbesondere in
den letzten beiden Bereichen weiterhin filr eine Umsetzung der GleichstellungsmaBnahmen
zu sorgen, da die Fakultdt durch ihre GréRe und ihrem hohen Anteil an Studentinnen und
Absolventinnen erheblich zu den positiven Statistiken der Heinrich-Heine-Universitét beitrigt.

Die folgenden Abbildungen 3 und 4 verdeutlichen zusammenfassend fir die Jahre 2007
und 2009 die prozentualen Anteile von Frauen und Mannern in den verschiedenen Stadien
der akademischen Laufbahn (ohne Habilitationen). Mit der Hohe der akademischen Position
verringert sich der Anteil weiblicher Personen, wobei sich die Verschiebung zugunsten
ménnlicher Personen in der Philosophischen Fakultat erst massiv nach der Promotion zeigt.

Abbildung 3: Frauen- und Manneranteile in den verschiedenen Stadien der akademischen
Laufbahn an der Philosophischen Fakultat im Jahr 2007 in Prozent
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Abbildung 4: Frauen- und Ménneranteile in den verschiedenen Stadien der akademischen
Laufbahn an der Philosophischen Fakultat im Jahr 2009 in Prozent

Studienanfanger

Bachelor Absolventen

Diplom-, Magister-, Masterabsolventen
Promotionen

Wiss. Personal auf Zeit
# Ménnlich

Wiss. Personal auf Dauer o Weiblich

Juniorprofessuren W1
Hochschuldozenten C2

Professur C3/W2

Professur C4/W3

0 20 40 60 80 100



]

O

16

2.3 FrauenférdermaRnahmen der Jahre 2008—2011

In den Jahren von 2008 bis 2011 stellte die Philosophische Fakultét in ihrem Haushalt je-
weils 10.000 Euro fir die Frauenférderung bereit, wobei 2009 durch zuriickitberwiesene Mit-
tel des Jahres 2008 insgesamt 11.000 Euro fUr die Frauenférderung zur Verfligung standen.
Aus Mitteln des Strukturfonds des MIWFT 2009 standen 2011 weitere 25.000 Euro zur Ver-
fugung, sodass 35.000 Euro verausgabt werden konnten.

Es erfolgten jeweils einmal jahrlich Ausschreibungen von Stipendien fur Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen, wobei die Ausschreibungsfristen jeweils in der Mitte der
Sommersemester lagen (2008 und 2010 bis zum 30. Juni und 2009 bis zum 31. Mai). Seit
dem Wintersemester 2010/2011 erfolgt die Ausschreibung der Stipendien zweimal jahrlich.

Uber den Ausschreibemodus und die Vergabe der Stipendien entschied die Frauenfor-
derkommission. Das Gremium setzte sich zusammen aus der gewahlten Fakultatsgleichstel-
lungsbeauftragenten (2008 und 2009 Gloger-Tippelt und Schad-Seifert, 2010 und 2011
Schad-Seifert), einem Vertreter der Gruppe der Professoren (2008 Kann, 2009-2010 Gérling,
2011 Kann), einem Vertreter der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter (2008
Kucharzewski, 2009-2011 Schiller) sowie einer nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiterin (2008—
2011 Volkmar) zusammen.

Im Zeitraum von 2008-2011 wurden folgende Stipendienkategorien ausgeschrieben:

1. Abschlussstipendien fur Studentinnen mit Kind oder hochschulpolitischem Engagement

2. einmalige Unterstiitzung von ausléndischen Studentinnen durch 500 €, denen keine
Studiengebiihren erlassen werden

3. Reisekostenzuschiisse fur Tagungsteilnahmen im Ausland (a) und Reisekostenzu-
schiisse fir Recherchen/Datenerhebungen (b).

Vergabekriterien fiir die Stipendien waren immer soziale Bedurftigkeit, Qualitat des For-
schungsprojekts und Leistungen. Im Jahr 2008 gingen insgesamt 20 Antrage ein, von denen
16 bewilligt wurden; im Jahr 2009 trafen 16 Antrége ein, von denen 13 entsprochen werden
konnte und im Jahr 2010 kamen 32 Antrage bis zum Ende der Bewerbungsfrist an, von de-
nen 24 (jeweils nur anteilig) genehmigt wurden.
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Tabelle 4: Ubersicht der Verwendung der Frauenférdergelder nach Stipendienkategorie und
Jahr (Semester)

Stipendien-
pendie 2008 2009 2010
kategorie
Y o
' | Anzahl | Hohe | Summe
1 Anzahl Hohe | Summe || | Anzahl | Hohe Summe 2 1.000€ | 2.000€
3 1.100€ | 3.300€ | 4 1.500€ | 6.000€ K 900€ 900€

3 500€ | 1.500€

2 ~ j Anzahl Hoéhe | Sumbe Anzahl | Hohe | Summe Anzahl | Ho6he | Summe
| 3 500€ 1.500€ | 4 - 500€ 2.000€ 2 | 500€ 1.000€
3 Anzahl Summe OAnzahl | Summe - Anzahl | Summe
10 5.200€ 5 3.000€ 16 8.565€

Stipendien-
kategorie 2011 (ohne WS)
1 Anzahl Hoéhe Summe
2 1.500€ | 3.000€
2 -
3 . Anzahl Summe
] 13 12.545€

2008 verteilten sich die Férdermafnahmen auf die Fécher Germanistik, Deutsch als Fremd-
sprache, Péadagogik, Sozialwissenschaften, Kunstgeschichte, Geschichte, Wirtschaftsge-
schichte und Linguistik, wahrend im Jahr 2009 die Facherverteilung Anglistik, Amerikanistik,
Germanistik, Judische Studien, Neue Geschichte, Informationswissenschaft, Sozialwissen-
schaften, Kunstgeschichte und Romanistik umschloss. Die Férdermaf3nahmen wurden 2010
auf die Facher Anglistik, Germanistik, Geschichte, Informationswissenschaft, Judische Stu-
dien, Kunstgeschichte, Medien- und Kulturwissenschaft, Modernes Japan, Sozialwissen-
schéften, und Romanistik distribuiert. Zum Sommersemester 2011 verteilten sich die For-
dermalBnahmen auf die Facher Germanistik, Informations- und Sprachtechnologie, Kunstge-
schichte, Literaturiibersetzen, Medien- und Kulturwissenschaft, Modernes Japan und Roma-
nistik.

Fir neu berufene Professorinnen an der Philosophischen Fakultédt wurde in der Sitzung der
Frauenférderplankommission 2011 beschlossen jeweils 1.500 Euro Férdergelder zu bewilli-
gen. Demnach wurden 7.500 Euro anteilig auf finf Professorinnen verteilt.
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3. MaBnahmen und Zielvorgaben zur Frauenférderung (gemaR § 6
(3) und (4) LGG) fiir den Zeitraum 2012-2014

Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat wurde seit 2008 in einer Doppelbeset-
zung vertreten. Allerdings wird es seit der Emeritierung von Professorin Gloger-Tippelt im
Méarz 2010 nunmehr von Professorin Schad-Seifert (Modernes Japan) allein besetzt. Die
Sicherstellung der Umsetzung der GleichstellungsmaBnahmen bei Neubesetzung von Stel-
len obliegt daher der Amtsinhaberin. Aufgrund der hohen Belastung des Amtes wurde Frau
Schad-Seifert eine wissenschaftliche Hilfskraft zur Seite gestelit.

¢ Die Philosophische Fakultdt verpflichtet sich im Rahmen ihrer Méglichkeiten weiterhin
im Haushalt Mittel fur die Frauenférderung in angemessenem Umfang auszuweisen.

e Die Ausschreibungsrunde der Frauenférderstipendien der Philosophischen Fakultét
sollte auch weiterhin zwei Mal im Jahr durchgefiihrt werden, um auch Absolventinnen
und Promovendinnen eine Bewerbung zu ermdglichen, die beispielsweise ihren Ab-
schluss zum folgenden Sommersemester anstreben oder Tagungsvortrage bzw. For-
schungsreisen im Frihjahr und Sommer durchfilhren wollen, da besonders fir diese
beiden Stipendienkategorien (1 und 3) die hdchste Nachfrage vorliegt. In diesem Zu-
sammenhang sollten die jeweiligen Geschéftsfiihrer und Mitarbeiter der Institute ver-
starkt auf die Férderméglichkeiten im Rahmen der Frauenférderung der Philosophi-
schen Fakultat hinweisen.

¢ In den Fachern (Geschichte, Philosophie, Politikwissenschaft und Soziologie), in de-
nen der Anteil an Promotionsstudentinnen den Durchschnittswert der Fakultat um
15% und mehr unterschreitet, sollen geeignete Frauen von Dozenten und Dozentin-
nen verstarkt zur Promotion ermutigt werden, wobei wissenschaftliche Hilfskraftstel-
len bzw. Qualifizierungsstellen gezielt zur ihrer Férderung eingesetzt werden sollten.

o Bei der Besetzung von wissenschaftlichen Stellen auf Zeit sowie Drittmittelstellen soll-
te der derzeitige Trend zur Egalitadt beibehalten werden, um auch zukiinftig Frauen
Qualifizierungsstellen und -chancen fiir eine héhere akademische Laufbahn zu er6ff-
nen.

e Um in allen Instituten der Philosophischen Fakultdt den Anteil von Frauen auf Dauer-
stellen auf min. 50% zu erhéhen, ist es erforderlich, bei der Besetzung dieser Stellen
weibliche Bewerber vermehrt zu beriicksichtigen. Eine MaRnahme dazu kann in der
Begrindung durch die Dienststelle gesehen werden, die bei Einstellung eines Man-
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nes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprisentiert sind, eingefordert werden
kann.

» Als Zielvorgabe fiir die Besetzung von C4/W3 Professuren soll in Einklang mit derzei-
tigen politischen und wirtschaftlichen Bemilhungen ein Anteil von 50% weiblicher
Personen in allen Instituten der Fakultdt angestrebt werden. Bis zur Erreichung die-
ses Ziels an allen Instituten der Philosophischen Fakuitat sind unbedingt vermehrt
weibliche Kandidaten bei Neubesetzung néachster offener Stellen zu bericksichtigen
und bei Einstellung eines Mannes in frauenanteilig unterrepriasentierten Instituten
kann eine Begrindung durch die Dienststelle eingefordert werden.



107

20

4. Literaturverzeichnis

Gerken, J., Sossna, A. (2008): Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2007.
http://www.uni-duesseldorf.de/home/Kopfnavigation/Mitarbeiter/Organisation/Dez2/Dez21/
Daten_und_Zahlen/Zahlenspiegel/Dateien/zsp_2007.pdf (Zugriff am 15.08.2010).

Gerken, J., Sossna, A. (2009): Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitadt 2008:
http://www.uni-duesseldorf.de/home/Kopfnavigation/Mitarbeiter/Organisation/Dez2/Dez21/
Daten_und_Zahlen/Zahlenspiegel/Dateien/zsp_2008.pdf (Zugriff am 15.08.2010).

Gerken, J., Sossna, A. (2011): Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2009/2010.
http://www.uni-duesseldorf.de/homeffileadmin/redaktion/ZUV/Dezernat_2/Abteilung_2.2/
Zahlenspiegel/110308_Zahlenspiegel_2009_2010_Druckversion.pdf (Zugriff am
29.03.2011).

Gloger-Tippelt, G. und A. Schad-Seifert (2008): Fortschreibung des Frauenférderplans fir
den Zeitraum 2004-2007. http://iwww.phil-fak.uni-duesseldorf.deffileadmin/Fakultaet/
Downloads/Dokumente/ffp2009.pdf (Zugriff am 15.08.2010).

Heinrich-Heine-Universitat : Gleichstellungskonzept der Heinrich-Heine-Universitdt 2009-
2013. http:/mww.uni-duesseldorf.de/home/Zentrale_Einrichtungen/organe/GSB/PDF/HH
UD_Gileichstellungskonzept_2009.pdf (Zugriff am 29.09.2010).

Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf (2007, 2008, 2009, 2010, 2011): Studierendenstatisti-
ken der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf der Jahre 2007, 2008, 2009, 2010, 2011.
http://iwww.uni-duesseldorf.de/home/universitaet/weiterfuehrend/zahlen-und-fakten/die-
universitaet-in-zahlen/studierendenstatistik.html (Zugriff am 02.01.2011).

Heinze, M. (2010): Fakultdtsnewsletter — Berichte und Mitteilungen Oktober 2010.

Ministerium fir Gesundheit, Emanzipation, Alter und Pflege des Landes Nordrhein-Westfalen
(1999): Landesgleichstellungsgesetz  http://www.mgffi.nrw.de/pdfffrauen/lgg_gleich.pdf
(Zugriff am 03.08.2010).

Neuhaus-Koch, A. (2005): Frauenférderplan der Philosophischen Fakultdt 2005.
http://www.phil-fak.uni-duesseldorf.deffileadmin/Fakultaet/Downloads/Dokumente/ffp 2005.
pdf (Zugriff am 15.08.2010).



2

10

T4

JRYRQURIN JOUDHBYDSUOSSIM “IoM [UBZIUIBSST) JBp SRE LDIs usuyoaseq uaqebueluazold | "L00Z-+002 WNBRIBZ uap i) sueyd

) %8'%) 4958 | o | (%009) L9 | o | (%ees) %0'50) TheEe)
7 w1 e | W 12 85 p w | ™ ¢ ] ¢ ] y ) ¥4
¢ 4 }
g@ |, ?@ € | 2 @%N ) |, @aw. 09 | 4 sx”cc ] ) gre: ] Z
WIS g | W | g §m 8 | ﬁ @ | , 2 | W [ weuoy
) @sm ) |, s%%@ e Aswa . Agmm@ R Z —
Agmes ¢ Aﬁv W y %Wa: Z ) §W@: 2 yibobepe
§w I sam, % | & Z §N§ y @sw: ) @s«se z | ueder sswspopy
w00 | ¢ . i } o | s
‘ b -Any) pun -usipepy
stm W |, ?m el | . gw s0 |, e -
s 1y L 1R L | awonpsoBisuny
sgw o | ¢ ssvce z sﬁe: ) 2 | eboonug ‘ssepy
@SN o | o ) ) QSF%V z Aﬁ”o: ) —
) §m [ ssp o, sgm e |, @g”cs ) ) sg"e: ) sﬁ W |, J——
v fm I §w ) | 4 v y §m e | ¢ S
Cotzs) |, | We'e) | o | (s |, | Wow) |, (wo0l) | ¢ ——
4 L ¢ 4 4
= =, =, = o o
o= o= £ & ] a £ 2 2 = 3 z = = o T
D D PD W o - - - w w - = Q j¢) =, =. = =
2P lg? o2 py = = b < 2 2 4 g S = &
O 4 |8 4l o v [+ = = = = 1] ® o ) k=) k=) ) "
32282 22 || 28 |8| 28 |§| 2 |z| g€ |2| 22 || & |&| B |& Z
=8 =8 =2 || 8% |&8| &8 |g8| & |2| &5 |§| 2% |E| = |g| 3 |8 =
~&T B3l &8 = Zg ] =g & P ) ZN N Z < < = M = = =
“es B2 25 | & | N N = [z ® |w g | g z = = =
o= =] T2 ‘S » ® = o N N = 2 & &
2z 2@ g @ & 5 N N 3 = = = £ =

L00Z 1eMmied uayosiydosojiyd Jop ajjie)sebuy ayolyeyosuassim || sjleqel

Bueyuy




103

‘Zy=L¥ 'S '800¢ GNkH Jop

NP 4 20) , %6 8) 1%0°09) Tt 79) e |,
7 sll ol 9§ o 1S e g 9 8l p i
4 4
I@sm [74] o asm 09) R 35, ) | s%c ; z ¢
§wme . §w 96) 2t §w €9) 9 . . ssp 6Z) v
Iasm 0 [ g sﬁ ¢e) ¢ grgv 2 Qem ® | i
sgm 08) o e gm ) y A.»we ) @@% Z
(%.799) 6 {%.%99) e {%299) ¢ %001 A {%06) .
9 , Z , Z , | | ,
sgm ) ) §m ¢g) ¢ Agwgs z . )
sgm 7)) " 2 §m§ o azmo: ) e
gw 0g) b Aﬁnet ] ) @»mc: ) ] aWoIseBisuny;
sgw 09) Y s%%,: } 38%: ) 2 oo ‘SSEDy
@gm ) ¢ ) } Agw@ 2 ssws } O
g@ 82) 2 @ﬁ 91) s sgm 18) o gve: ; jw: 9 aMoNpsaD
§m mz 1z ssm 52) 2 sﬁ, 3) 9 §m e | ¢ sgN 08 | , S
(%6'0%) 2 {%9'82) J (%¥'vh) 6 (%001) z {%0°¢2) y —
6 Z ¥ 4 !
£ £ = o [
s 5 2 2 2 2 s Z x £ £ - o
@ . k s 173 71 b =3 Q S 5 5 3 3
2y Y & & = = 1 2 2 2 = = = o Y o _
22 S £k S 8 ¥ @ z TE = =g g & = g = =
z 8 3 3 8 3 o= =3 o 3. 2o = o 2 2 = o = o &
32 = eg o) gz = = a ZN N 2 e 2 ~ @ « = =4
g = 2 ~ o ® i = Q 3 T © 3 @ = = = = @
~ @ « . : o o — = ~ ~ > 5 3 ~ 3. &S
| @ 5 5 N N z Q . : W W g g
. 3 & & 2 2. g S Q = | = = =

[44

8002 1BHMied usyosiydosojiyd Jep ajjieisebuy ayolieyoSUSSSIM (|| alleqe L

Bueyuy




"010Z/600T JR)ISIoAl

JonieH Jep jebardsusiyez aflend

'ar nt T , ) ,, ot e t - o ,,.
wo'se) | o) g@ g | W8S | o (%0°05) p | W89 | o | W9 | T
N7 vl | > | . L 0l
@.ME I z §m@ 8 Ax,ohes F b g | voneuuou; pun syoesdg
Iagm e | o 3@% , e X %wc o | usmyseuscsppmos
sﬁ % | o gm TV . siw ® | } 2 Ase_& ’ —
saw 81 N sgwe ¢ 2 ) §m ) | ¢ . R
sim 99) 6 §m 99) ¢ @ﬁm 99) ¢ Aﬁwo vl §M§ z I —
®&%L'91) o %s2) y .  Ypees
L L __ , STy pun -USipSy
% w 16) ; ) Qma: R ) @gnes . ) -~ !
< s@& b ssv@c ) gwg ] 2 bR S5
& §M£ P | @pwe 2 @a . Aﬁmg ) -
Aﬁw ov) 2 ﬁa v ?w ) 0 Q,_Wo: ) @@N ge) g | ueyey —
@gm m | . Aﬁm £e) 6 9 §m & | ¢ @é v ygSieLios)
sgm.% L ¢ z ! sgwc 1 | wewosuesswsBunyersz
(%2'28) - (%9'82) J 2l (001 ) (%¢e'ee) ¢ ; €0
Zl 4 ! ! | -swejusury pun yasybuy
= = = = .
= 7] B @ m m 73 munun W... W =] o )
o & 5 = | = : e > | & g |3 g | g g g
2y g -8 & _= = ] : g < ¢| % E o 3 o 3 —
2¢ |¢| &8s |&| 8% |8 & |#| &5 |8| ¥z |g| £ |5]| £ |3 Z
3 2 2 5 3 g2 2. = @ =] g =2 m m N w S = g
25 | 2 e ® =8 = 2 (2| T |®] T |3 z =l = |2 ®
=3 < o o ® ® = ) N N 2 2 & &
? |8 g | g | B g |- o |a = || £ g
|

1574

6002 1eNnxed uayosiydosojiyd Jop ajjjelsabuy ayonieyosusssim (il slleqeL

Bueyuy




0915¢ 9erzz So/eE Tsie BvIe S SuSSSAOSTY — ,
%g'es %119 %8°0S %809 %g'co 43 yeydsuasswoiIs HEYOSUDSSIMYISIHN
\eviie TeVLLL BhL/eL 201129 Z1i/6L —
%¥'99 %99 , %6'c9 %L'S9 %S‘29 , :
ESAE ESie oz/EL 81/s1 Vaz | — eder SaLLISHON
%69 ) %s'ss %oee ) weee | gug 48 vedar seuiapon ueder seuopop
8./95 821198 66/69 VaIzs 1T £6/85 dor oo
%8'LL | %Z'L9 | %9°c9 %6'19 %¥'29 i eder sauiepon
68ivL S/L oIvS ¥L198 LS/0¥ BUSSUOSSIMUNIMYT DUN ~LSIDOWA
%h'e8 %s'cs %r've %L'sL %10L : N-USIPIW | JEUOSUSSSIMIMINY] pUn -usipaw
‘3
901126 81 1/001 12729 ZLI08 092/L1e ——
%868 %L'Y8 , %E'L8 %E'e8 %218
713 0zl 8LAL €e/sl ZZLE0} uoninseBisu
%1'28 %0'08 %6'98 %9'Z8 | %b'Y8 33 Swrosabisuny eppiyosabisuny
LL0L B6/78 £5/6% B¥iLY 8E1/801  >sobroum
, , | %S'26 %L'c8 %e'sL i akpmsaBisun
Sz1/08 V) ¥6IL9 Do s o T oL
; %o'b9 %659 %'t AgesBajul SNy AUY aibojojiud ayasissepy
2hisT FT77S EvIBT
%s'es %o | e yieses .
LA 0ziel 8L VaILl
+ %009 %1'19 %8'0L e SUs
] (73 6/6 ) usipnig syasipor
— %0'0 %00 %0'5L
V116 SL/8 1179 ,
| 5e'¥0 we'es %s'¥e 4 UsIpnIS BoSIPOr
; Beviiee €oerzze VLE/S!
%g'8s %Z'19 %ub'sy hesen
gezissi 1917907 £91/%6 o OSUBSSIMSILOILOS
%5'09 %8'59 %l'S 43 SISO USHBLISUSSSIMSILIILISID)
$61/96 Z02/BLL 151/85 ;
%26y %b'LS %¥'sE A SISO
1Zer25e T 9eorZLY
%b'LL %8'7L %wZ'vL uese
88/69 6435 o6L/szl I SRS
ey %9'69 %8'S9 43 Wseune Asiueuusg
geziee) E6L/EY] OPvILYE —
| %99, %L bl %8'LL DiHSHEHEZO
5] 7027591 0S¥IvEE
%Ll %L'6L %us'zL Jeseo
211768 201118 Z52/881 . SIUENLBLN T S
%10 popitiod %z'sL 43 yosybuz Asiueiuswy n yusybuy
£z1/96 S0L/¥8 goz/orL p—
%0'8L %008 %6'1L i oSt
— _ 600¢ 800¢ 100¢ B Emﬂmsm,ﬁaw nsuy _—

(wesoo/uanel [yezuy) 110Z—L00Z Uoa usbuebusipnis pun usimsul yoeu
(meibaju) ‘yorjsBunzugbig pun -wis)) Jojeyseq LessSNYIsSqy Jep ajjejusipniS sie 18]sauleg Ualsia Wi uapualsipnlg Jap jiejueusnel] Jejenjuazold Al sjjleqel
Bueyuy

ve



166

°14

SIOAIN-OIP/USPIR-PUN-USIBZ/PUSIONIOHSM/ISRIISISAUN/SLIO/OP HOPIOSSINP-UN MWW/ .dlY  S8lun  YoIBwS | SS

siq

SM

UeA  QnNHH 8P

gggggm n

JBjSeWIeSIOUIM USBLBUION Wap pun SISl SSUID JDISDWSSIGUALIOS WeD SNE USUILIBSNTZ YDIS 12108 Ea?@%ﬁaw

AjeaBajy) pun yoeysBunzupbizl ‘UORJUISH SNHE USWILUBSIZ YIS 7198 1018YdRg HeSSNIYIsSqY

m— ,, ‘ r— . 1
el - < e T
Gy £6/29 16119 98/8S —
%9'sL %L'99 %029 %b'L9 Jueseo
T €L €L 0Ho , I
%609 %8'cs %8'cs %0'09 33 UeLpsusssmstonewIoil
= = o wmmmm | oo sonts
7173 S2i0z 9z/0Z 8 —
%6'6L %0°08 %6'9L - é%?a,
9z/8} V573 £2ILb
| | fyiid prid ek | spwsinbury
, , #8601 SOLILEL 661/EZ1 Jwesag
%Z6S. %EL9 %819 —
Je/0e 52/02 Ve ,
%S'v9 %0°08 %8'85 43 atboporzos
oo, . o 43 JeuosuassmIod UelBLOSUSSSIMEIZOS
062z 62/} iz FEFTTTI
%0'06 %Z'SS %6'€9 -USIpO_pun _-Suopexunuiwioy
€6/1S 98/19 16719 USIPON N YELOSIeseD
| 1 %8'VS %Z'Z9 %0'29 SMOd __‘USYBUISUSSSIMRIZOS
Tezreee VPLISHL BLLITYL "
%6'z8 %6'6L %E'6L o
LLHEE 65/9v 195 o
_ waes o] ey 43 Msuewoy Nisiuewoy
OLviovt g8l69 €01/98 T
| 1 %¥'28 %Z'L8 %G'E8 DSUBLOY
982/65} TZzieer TN o
%9'ss %8'L8 %p'ss _ huesen
£01/86 OSH/sL ETE
3 anjdosoiiyd JOOSO]iL
%109 %L'1S %E'E9 43 exdos Siydosolid
GV 16/€S S8iLE P
%9'6y %Z'88 %S'cy 2 adosotid
Bueyuy



AL RSHRISUSDUSISIDIS MSIBZ-UI-IRISISAMUN-BID/USRI-PUN-USBZ/PUASNIlBMA SR

Hope

HUn"AW/.GRY AN YSIRIBYIS || ST S £0/80 SM UOA GNHH 48P USHSBRISUSpUaIBpNIS (UBHSRD

L

g?:a@»ﬁggg»&ﬁagﬁ%uﬁg§§N§§g§~§»§2§§w§

Ci2iLyl L¥LivOL VOL/8L 68/59 T reanes sussiudosont
%0'89 wl'hl we'e #0'sL wg'oL uesep | JEIMEL 9ydsiydosojiyd
1h8 0158 ) Ly oS
%LZL %0'08 %S'19 %1'28 o
e’ 19 S/ zil ) . , 5| u 10U} DUN SUDE.
%299 %2'se %009 %0'05 %0 PUN_ JRUISLASSSUORRULIO] uoBWIIO] pun ayseidg
8 7 8/ S/e ,

%0'6L : | %5'Z9 %0'09 Hmsibur
9G7ZE ; 2L 815 9e/Se , ,
%4'28 %0'08 %s'z8 %¥'9 ———
m@uwn%ﬁew IS uredond USHRYOSUSSSIM[BIZO
64/t ¥ 772 Vi emm—— A A
%625 %6'ZY %001 %r'LL e -
UL 8/5 9/ el . -
%E'8S | %S'29 %0°08 %Z'89 HoUBUDSUSsSIMIEIZ0S
BIL THLh 01/8 ,
%8'LL %978 %008 Wieseo
Y 6/6 8/9 o SUBASLIY oL
%0 %00} %0'S2 , oo SuBoHeu UL Sicnidend
S/5 e 77 € oo

i %004 %0'08 00L %00} Hpsiuetiod

3 IE 9/E VIE UL _ udosopiL
%s'zy %0°08 %0'SL %0'0 SNdesontid a1ydosojiyd

T KA 1o el eih ueder sawepol ueder sawepop
%08 1 %0 %0°08 %o'0s — , i
L) ¥22 Lz8L perdic]! PO S— yeyosuas
%9'0L %s'L8 %v'oL %0'09 usipey =SIMINIINY pun -usipsiy
— o
12T FAY) 9/ otoseBISU 1oIUSoBISUS
%Z'S8 %1'99 %E'ee ajuaosebisuny ayaiyosabisuny|
bl bl 1SIPMS BUISIPL
%001 %001 uSIpryg audsSIphr usipms syosiphf
8L/LL VUL 1y vIE o SIUDILDSDE
o | e | we'so st e, SONSeD | USYBUISUSSSIMSIUIIYISRD)
PHIEE ZovS 81/t ce/bl 9/9 — SIUEULIDE
%0'sL %b'18 %g'ss %9'z8 %004 HRSIIBLLISD ——

LPIEL SHi) 0z/6h ,
%L'98 %E'EL %0's6 ieseo
99 773 SIS R S ENLOLUIL - .
%001 %0 ol | _ I | Omsiueuewy N yIsybuy
6IL vHiLL Siivl 0L/ 01/6 .
%g'LL %9'8L %E'E6__ %0'08 %0'6 osteu

| L40Z 0L0T | 600C 8002 1002 Buebusipms syl

9¢

. (uesagyusneld jyezuy) |102-L002
uoA usbugBusipmg pun USINPISU] YoBU JSSely LeSSNiUISqyY Jop ojjejusipniS Sie 19)saluag Ua)sie W Uspualeipnig 1op Islueusneld Jajenjuszold ‘A sledel

Bueyuy




102
R

Anhang
Tabelle VI: Prozentualer Anteil Absolventinnen 2007 (Anzahl Frauen/Gesamt)
-
82 , S .
Abschluss > 38 | §8 E 2 & g
[0 =1 51 P = ™ . . 7
E aE :
|Fach ¥ x 1
. . 79,3% 79,3%
Allgemeine Sprachwissenschaft 23/29 23/29
L . 80,0% 78,0% 78,1%
Anglistik/Englisch 12/15 145/186 157/201
. . 84,4% 82,2% 83,3%
Erziehungswissenschaft 38/45 37/45 | 75/90
L 88,9% 80,9% | 100% 81,1%
Germanistik/Deutsch 8/9 343/424 11 352/434
i . 66,7% 48,0% | 66,7% 52,0%
Geschichte 16/24 48/100 213 66/127
. ) 71,4% 70,7% 70,.8%
Informationswissenschaft 5/7 58/82 63/89
. , . 100% 100%
Informationswiss. u. Sprachtechnologie 33 3/3
s . . 100% 100%
Jiddische Kultur, Sprache u. Literatur 3/3 3/3
g . 100% 100%
Judische Studien 2/2 2/2
o L 87,0% 87,0%
Kommunikations- u. Medienwissenschaft 20/23 20/23
. 100% 84,6% 100% 91,1%
Kunstgeschichte 1313 22/26 6/6 41/45
L 66,7% 66,7%
Linguistik 46 46
. . 84,6% 84,6%
Literaturlibersetzen 22/96 29/26
o 65,4% 65,4%
- | Medienwissenschaft 53/81 53/81
. ] 46,5% 46,5%
Medien- u. Kulturwissenschaft 33/71 33/71
. - 71,4% 71,4%
Medlenkulturanalysg 5/7 5/7
77,.8% 100% 91,0%
Modernes Japan 7/9 13/13 20/22
o 100% 50,0% 66,7%
Musikwissenschaft 17 112 2/3
. . 27,6% 57,4% 53,7%
Philosophie 207 27/47 29/54
e 50,0% 37.0% 38,5%
Politikwissenschaft 36 17/46 20/52
o - 80,0% 80,0%
Politische Kommunikation | 4/5 45
. 94,7% 94,7%
Psychologie 18/19 18/19
Romanistik/Franzdsisch/italienisch/ 83,3% 92.2% 90,0%
Spanisch 15/18 47/51 62/69
L 66,4% 60,7% 65,3%
Sozialwissenschaften 77/116 17128 94/144
. . 67.3% 67,3%
Soziologie 37/55 37/55
37,5% 37.5%
Sport 3/8 3/8
; i 48,8% 76,8% 84,5% 73.6% | 70,4% 72,6%
Philosophische Fakultat 110187 | 106138 | 6071 | 8s7i219 | 38is4 | 12111669

Das Studienjahr setzt sich Zusammen aus den Zahlen vom Sommersemester eines Jahres und dem vorherigen Wintersemester.
Die Zahlen wurden ohne Absolventen der Abschlussart Lehramt berechnet.
Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitat 2007.
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Tabelle VII: Prozentualer Anteil Absolventinnen 2008 (Anzahl Frauen/Gesamt)
. B

Abschluss % % % é _% 8 8 £
if i) 8 Il 3
Fach = « )
Aligemeine Sprachwissenschaft 8213%? 8216%2’
Antike Kultur 1 g?:;% 1 g?;b
Erziehungswissenschatt 6? /16;% 7263/730(/;’ 73%/%:4”
Germanistik/Deutsch o soarare | o | ssaiem0
Griechisch 8%’ 8;/1"
Informationswissenschaft 6%’/%% igwgg’ 65%/572’
Informationswiss. u. Sprachtechnologie 4%'/%% 4%/05%
Jiddische Kultur, Sprache u. Literatur 1291% 12?2% 1gg/°
Jiisehe Stden T00% % 1% 80,0%
Kommunikations- u. Medienwissenschaft 823/%0;" gig?/"
Literaturtibersetzen 12?1%’ ?‘g?,;yg
Medienwissenschaft 629721? g%g%
Medien- u. Kulturwissenschaft %25/55‘;" 7271/%? %76/58(1’/30
T i
Musikwissenschaft 110;1)% 63'/76% 71.)’;}7%
Politikwissenschaft 5172/12? ‘gﬁg" 532/66‘2’
Politische Kommunikation 1 5g ”5 :A’ 6 /15 fGSO(%%
Psychologie 6%’%% 3/5
Romanistik/Franzosisch/ltalienisch/ 90,0% 87,1% 88,2%
Spanisch 18/20 27/31 45/51
Sozialwissenschaften ?Z”g 8/5 6162/7;‘? 267 /17 ;/;
Soziologie Yo Yot 27138
Spor _ 0 o
Philosophische Fakultit Prlirted 1.’8?8'% Sve | 7iom ;‘c’vs wre 11291791?51

Das Studienjahr setzt sich Zusammen aus den Zahlen vom Sommersemester eines Jahres und dem vorherigen Wintersemester.
Die Zahlen wurden ohne Absolventen der Abschlussart Lehramt berechnet.
Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitét 2008.
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Tabelle VIil: Prozentualer Anteil an Absolventinnen 2009 (Anzahl Frauen/Gesamt)

2 & .g e
Abschluss -% Z £E > 2 8 g
55 | i3 g || 5
k= E = = “
|Fach ¥ X
. ) 92,7% 92,7%
Allgemeine Sprachwissenschaft 51/55 | 51/55
L . 85,1% 776% | 85,7% 81,4%
Anglistik/Englisch 92/108 90/116 6/7 188/231
. 60,0% 60,0%
Antike Kultur 6/10 | 6/10
. . 66,7% | 87,5% 78,6%
Erziehungswissenschaft 4/6 7/8 11/14
L 81,6% 76,8% 100% 68,3%
Germanistik/Deutsch 192/238 291/379 5/5 425/622
. 64,8% 589% | 28,6% 60,8%
Geschichte 70/108 66/112 27 138/227
i . , 55,6% 62,2% 61,0%
Informationswissenschaft 5/9 23/37 28/46
. ) . 73,3% 73,3%
Informationswiss. u. Sprachtechnologie 1115 1115
. . 100% 100%
Jiddische Kultur, Sprache u. Literatur 3/3 3/3
. . 100% 50,0% 80,0%
Judische Studien 3/3 12 4/5
o - 77,8% 77.8%
Kommunikations- u. Medienwissenschaft 14/18 7 14/18
. 89,1% 80,0% 85,7% 86,8%
Kunstgeschichte 57/64 16/20 6/7 79/91
Linquistik 68,2% 80,0% 100% 73,7%
B 15/22 12/15 1/1 28/38
. N 55,0% 55,0%
Literaturiibersetzen 11/20 11/20
L 63,6% 63,6%
Medienwissenschaft 14/22 14/22
. ] 72,3% 72,3%
Medien- u. Kulturwissenschaft 34/47 34/47
. - 78,1% 78,1%
Medienkulturanalyse 25/32 25/32
66,7% 68,8% 0% 65,9%
Modernes Japan 18127 11/16 o 20/44
o 66,7% 100% 68,8%
Musikwissenschaft 10/15 171 | 11/16
) ) 64,4% 522% | 100% 58,7%
Philosophie 20/45 24/46 11 54/92
- 52,4% 48,8% 50,0%
Politikwissenschaft 11/21 21/43 32/84
- . 75,0% 75,0%
Politische Kommunikation 9/12 9/12
. 66,7% 66,7%
PSYChO'Ogle 4/6 4/6
Romanistik/Franzsisch/ltalienisch/ 91,1% 88,6% 90,1%
Spanisch 51/56 31/35 82/91
L 62,7% 70,0% 64,8%
Sozialwissenschaften 47175 | 2130 68/105
. . 60,0% 66,7% | 64,8%
Soziologie 915 26/39 | I
The Americas-Las Américas-Les Améri- 100% 100%
gues 4 4/4
67,3% 77.1% 5§7,7% 72,3% | 70.2% 73.7%
Philosophische Fakultiit 1071159 | 582/755 15126 6771937 80/114 | 1461/1891

Das Studienjahr setzt sich Zusammen aus den Zahlen vom Sommersemester eines Jahres und dem vorherigen Wintersemester.
Die Zahlen wurden ohne Absolventen der Abschlussart Lehramt und dem Fach Sport berechnet.
Quelle: Zahlenspiegel der Heinrich-Heine-Universitdt 2009/2010.
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Anhang

Tabelle X: Ubersicht des Prozentualen Anteils von Studentinnen im Promotionsstudium insge-
samt unabhangig von der Semesterzahl von 2007 bis 2010 (Anzahl Frauen/Gesamt)

Promotionsstudiengang 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Aligemeine  Sprachwissen- 55,6% 50,0% 50,0% 46,7%
schaft 10/18 6/12 6/12 715
Erzichungswissenschaft 326/273:’ 62%;3%’ 613/62? 6; If;A’
2 A e
5 I N
Griechisch | 5%/%% 5(1'/(‘)2% 8;/2"
Informationswissenschaften | 6;85/22? 1652,’? 6185/2202’ 6162/71"20
Jiddistik 100% 100%
| Judische Studien S0.0% 20.0% 50.0% 100%
Kommunikations- und Medi- 100% 57,1% 50,0% 50,0%
enwissenschaft 1M a7 3/6 4/8
gl e Il I
Medien- u. Kulturwissen- 100% 100% | 86,7% 76,0%
schaft 2/2 717 13/15 19/25
Medienwissenschaft ﬁ51/82i/; 4;' /14? 48? ;/o ‘ 5%’/%%
Politikwissenschaft 3;14/%:’ ‘:71/%’ 1401/264 33/21;?
Sozialwissenschaften 52’/2% 5%’/%% 59]'/%% 59",%%
i I I I
Insgesamt sstoos | sowsrr | asemes | ateseo

Quellen: Studierendenstatistiken der HHUD der Sommersemester der Jahre 2007, 2008, 2009, 2010.



HEINRICH HEINE

UNIVERSITAT DUSSELDORF

WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTLICHE FAKULTAT
Dekanat

Frauenforderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit

fur den Zeitraum 2011 bis 2013

Beschluss durch den Fakultatsrat vom 7. Marz 2012

1. Gegenstand des Frauenforderplans

Der Fakultatsrat hat in seiner Sitzung vom 7. Mérz 2012 diesen Frauenférderplan
beschlossen, Grundlagen des Frauenforderplanes sind Artikel 3 Abs. 2 des Grund-
gesetzes, wonach der Staat die tatsichliche Gleichberechtigung von Frauen und
Manner fordern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirkt, und das
Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Méannern flir das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz LGG) vom 9.11.1999 sowie das Gesetz
tiber die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen (Hochschulgesetz HG) vom
01.01.2007. Gegenstand des Frauenforderplans sind MaRnahmen zur Férderung
der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Un-
terreprasentanz von Frauen (§ 6 Abs. 1 LGG NW). Insofern setzt dieser Frauenfor-
derplan den Frauenférderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitdt Disseldorf
vom 01.02.2005 fiir den Bereich der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat um und
schreibt den Frauenforderplan der Fakultat vom 15. Oktober 2008 fort.
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Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat hat die im Frauenforderplan 2008 ange-
kiindigten MaRnahmen zur Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses durchgefiihit und dariiber hinaus weitere Forderangebote gemacht. Fir
die neu eingerichtete Forschergruppe "Empirische Wettbewerbsanalyse" am Institu-
te for Competition Economics (DICE) wurde eine Stipendium fiir eine zusétzliche
wissenschaftliche Mitarbeiterin bereitgestelit, das aus Mitteln der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten bis zum Jahr 2014 finanziert wird, Fir die Forschergruppe
und die HHU Graduate School in Economics stehen insgesamt 9 Stipendien zur
Verfligung, aus denen gegenwdrtig 5 Doktorandinnen und 4 Doktoranden finanziert
werden.

2. Ist-Analyse
a) Beschaftigten- und Studierendenstruktur

wissenschatftliche Frauen Manner Frauenquote
Beschiftigte
Stellen Personen  Stellen  Personen Stellen Personen
C4 0 0 6 6 0,0% 0,0%
C3 0 1 1 1 0.0 % 0,0% |
{W3 0 0 5 5 0,0 % 0,0 %
{W2 1 1 2 2 333% 33,3% |
w1 0 0 2 2 0,0% 0,0%
A 13 unbefristet 0 0 1 1 0,0% 0,0 %
{ A 13 befristet 0 0 2 2 0,0 % 0,0 %
| EG 14 unbefristet 1 1 1 1 50,0 % 50,0 %
EG 173 befristet 15 18 15 23 50,0 % 43,9 %
ws2014/2012 | «
Studierende 586 605 49,2 %
der Fakultat
BWL Diplom 33 46 41,8 %
BWL Bachelor 359 316 53,2%
BWL Master 116 95 55,0 %
VWL Bachelor 54 102 34,6 %
VWL Master 8 10 44,4 %
Wirtschaftschemie 31 35 47,0 %
Diplom
Wirtschaftschemie 100 144 41,0% |
Bachelor
Wirtschaftschemie 16 8 66,6 %
Master
Quelle: HHU Disseldoff, D2 ~ Hochschulmanagement und D3 — Personal und Organisation.
Tab. 1: Beschéftigten- (Stand: 31. Dezember 2011) und Studierendenstruktur

(Stand: 15. November 2011)
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Die Beschiftigtenstruktur der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét weist bei den
C 4/ C 31 W 2-Professuren weiterhin eine Disparitdt zu Ungunsten von Wissen-
schaftlerinnen auf. Im Zuge der Wiederbesetzung einer BWL-Professur, durch den
Aufbau des Diisseldorfer Institut fir Wettbewerbsékonomie (DICE) und durch die
Schaffung von zwei Juniorprofessuren wurden in den vergangenen Jahren acht
Stellen fiir Professoren/Professorinnen (vier W3-Stellen, zwei W2-Stellen und zwei
W1-Stellen) neu besetzt. Im Zuge der Besetzungsverfahren erging der Ruf zu-
nichst in zwei Fallen an Wissenschaftlerinnen (jeweils eine W3- und eine W2-
Professur). In beiden Verfahren wurde der Ruf nicht angenommen, sodass alle
Stellen zwischenzeitlich mit Wissenschaftlern besetzt wurden. Die vorhandene Dis-
paritat in der Fakultét spiegelte sich auch in den Bewerbungen fiir diese Stellen wi-
der. Die Anzahl der qualifizierten Bewerberinnen lag in allen Besetzungsverfahren
signifikant unter der Zahl der entsprechenden mannlichen Bewerber, dies gilt iiber-
wiegend auch fiir die aktuell laufenden Berufungsverfahren (Stand: Mérz 2012). In
einem ~— seitens der Fakultéat weitgehend abgeschlossenen — Verfahren kann vor-
aussichtlich eine Wissenschaftlerin auf eine Juniorprofessur berufen werden.

Beim wissenschaftlichen Nachwuchs (A 13, EG 13) besetzen Wissenschaftlerinnen
genau 50 % der vorhandenen Stellen, damit ist der Frauenanteil gegeniiber der
letzten Erhebung im Jahr 2008 deutlich gestiegen. Betrachtet man hingegen die
Zahl der beschéftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, ergibt
sich lediglich sine Quote von 43,9 %. Mit anderen Worten, die Zahl der Mitarbeite-
rinnen, die in Vollzeit arbeiten, liegt erheblich hoher als bei den wissenschaftlichen
Mitarbeitern.

‘Angesichts des in den letzten Jahren signifikant angestiegenen Frauenanteils bei
den Studierenden der Betriebswirtschaftslehre sowie der zunehmenden Zahl an
Absolventinnen ist zu erwarten, dass sich dieses Verhéltnis auf Dauer stabilisieren
wird.
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b) Absolventinnen und Absolventen

des Diplom-Studiengangs Betriebswirtschaftslehre
mit dem Abschluss Diplom-Kauffrau oder Diplom-Kaufmann

Frauen Manner Summe Frauenquote
SS 2001 11 33 44 25,0 %
WS 2001702 | 1 32 ’ 43 256 %
SS 2002 18 28 46 39,1 %
WS 2002/03 17 29 46 37,0%
852003 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 1,7%
§52005 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%
S5 2008 36 31 67 53,7 %
WS 2008/09 | 15 T 32 47 31.9%
S5 2009 22 33 55 40,0 %
WS 2009/10 27 23 50 I~ 540%
§52010 25 30 55 45,5 %
WS 2010/11 18 a3 51 35.3%
SS 2011 24 24 48 50,0 %

Quelle: HHU Disseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. 2: Absolventinnen und Absolventen des Diplom-Studiengangs Betriebswirtschaftslehre
, mit dem Abschluss Dipl.-Kff. oder Dipl.-Kfm. (Stand: 31. Dezember 2011)

Seit Beginn des Beobachtungszeitraums im Sommersemester 2001 ist im Trend
ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils bei den Diplomexamina zu beobachten.
Die Schwankungen am aktuellen Rand werden allerdings durch die sinkenden Ab-
solventenzahlen im auslaufenden Diplom-Studiengang verzerrt.
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c) Studierendenzahlen im Studiengang Betriebswirtschaftslehre (Bachelor)

Semester Gesamt Manner Frauen Frauenquote
WS 2006/07 193 101 92 47,7 %
$$2007 189 99 90 47,6 %
WS 2007/08 343 168 175 51,0 %
SS 2008 297 139 158 53,2 %
WS 2008/09 456 224 232 50,9 %
S52009 420 | 206 214 51,0 %
WS 2009/10 572 -2n 301 52,6 %
$S 2010 497 | 234 263 52,9 %
WS 201011 602 287 315 52,3 %
SS 2011 531 253 218 52,4 %
WS 2011/12 671 316 359 53,2%

Quelle: HHU Diisseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab.3:  Studierendenzahlen im Studiengang Betriebswirtschaftslehre Bachelor

(Stand: 15.11.2011)

Seit Einfihrung des Bachelor-Studiengangs in Betriebswirtschaftslehre hat sich der

Frauenanteil an den Studierenden auf einem Niveau von {ber 50 % etabliert und

liegt damit deutlich iber den Zahlen im auslaufenden Diplom-Studiengang. Fiir den

im Wintersemester 2010/2011 gestarteten Bachelor-Studiengang in Volkswirt-

schaftslehre ergibt sich hingegen zunachst ein anderes Bild; von den 166 Studie-
renden im Wintersemester 2011/2012 sind lediglich 54 Studentinnen (34,6 %). Um
die Zahi der Studienanfangerinnen zu erhohen, sollen die wirtschaftswissenschaftli-

chen Studiengénge — und insbesondere der

Bachelor-Studiengang Volkswirt-

schaftslehre — ab dem Jahr 2013 im Rahmen des Girls' Day an der Heinrich-Heine-

Universitat vorgestelit werden.
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d) Studierendenzahlen im Studiengang Wirtschaftschemie
(Diplom / Bachelor)

Semester | Gesamt Ménner Frauen Frauenquote
WS 200102 210 139 71 33,8%
SS 2002 | 190 129 61 32,1%
WS 2002/03 206 138 68 33,0%
$S 2003 186 126 60 32,3 %
WS 2003/04 207 135 72 34,8 %
SS 2004 172 106 66 38,4 %
WS 2004/05 184 106 78 42,4 %
SS 2005 172 100 72 41,9 %
WS 2005/06 204 119 85 7%

|55 2006 201 118 83 41,3%
WS 2006/07 237 128 109 46,0 %
ss2007 | 214 | 114 100 46,7 %
WS 2007/08 194 106 88 454 %

1858 2008 171 94 77 45,0 %
WS 2008/2009 141 75 66 46,8 %
SS 2009 129 69 80 46,5 %
SS 2010 103 59 | 44 42,7%
WS 2010/11 85 45 40 | ar1%
SS 2011 75 | 40 35 46,6 %
WS 2011/12 66 35 31 47,0 %

Quelle: HHU Diisseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab.4a: Studierendenzahlen im Studiengang Wirtschaftschemie Diplom
(Stand: 15.11.2011)

Seit Beginn des Beobachtungszeitraums im Sommersemester 2001 war auch im
Diplom-Studiengang Wirtschaftschemie ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils zu
beobachten, der sich seit dem WS 2006/2007 bei Giber 45 % stabilisiert hat.
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Semester Gesamt Ménner Frauen Frauenquote
WS 2007/08 | 53 .20 33 62,3%

SS 2008 49 20 29  59,2%

WS 2008/2009 117 64 53 45,3 %

SS 2009 110 61 49 44,5 %

WS 2009/10 170 : 103 ' 67 39,4 %

SS 2010 166 28 68 41.0%
| WS 2010/11 225 | 130 95 | 422%

SS 2011 197 118 79 40,1 %

WS 2011/12 243 144 100 41,0%

Quelle: HHU Disseldorf, Dezemat 2 ~ Hochschulmanagement.

Tab. 4b:  Studierendenzahlen im Studiengang Wirtschaftschemie Bachelor (Stand: 2011)

Die ersten viereinhalb Jahre mit dem neuen Bachelor-Studiengang bestétigen die
Entwicklung im auslaufenden Diplom-Studiengang Wirtschaftschemie; die Frauen-
quote betrigt am aktuellen Rand Uber 40 %. Fir den erst im Sommersemester
2011 gestarteten Master-Studiengang in Wirtschaftschemie lasst sich festhalten,
dass zwei Dritte! der 24 Studierenden weiblich sind.

e) Absolventinnen und Absolventen
des Diplom-Studiengarngs 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%
1SS 2006 1 5 6 I 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 8 7 15 53,3 %
WS 2008/09 5 7 12 41,7 %
SS 2009 10 6 16 62,5 %
WS 2009/10 6 2 8 75,0 %
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S8 2010 2 8 10 20,0 %
WS 2010/11 5 6 11 45,5 %
SS 2011 4 4 8 50,0 %
alle » 59 65 124 47,6 %
Semester

Quelle: HHU Diisseldorf, Dezernat 2 — Hochschulmanagement.

Tab. 5:

Absolventinnen und Absolventen des Diplom-Studiengangs Wirtschaftschemie
mit dem Abschiuss Diplom-Wirtschaftschemikerin oder Diplom-Wirtschafts-
chemiker (Stand: 31. Dezember 2011)

Aufgrund der geringen Anzahl von Absolventinnen und Absolventen im Diplom-
Studiengang Wirtschaftschemie lassen sich keine validen Aussagen iiber die Ent-
wickiung des Frauenanteils im Zeitablauf treffen. Uber alle Semester betrachtet
liegt der Frauenanteil allerdings bei 47,6 %.

e) Entwicklung der Qualifikationen

QUALIFIKATION 2009 2010 2011
Frauen | Manner Fa?;éf:' Frauen | Manner F;ﬁ‘é?:‘" Frauen | Ménner F{] g
Habilitationen e e «4 ) o = wam - - e
Promotionen 3 8 33,3% 3 8 27,3 % 2 0 100,0 %
Diplome (BWL) 37 65 36,3 % 52 53 49,5 % 42 57 42,4 %
Bachelor (BWL) 25 15 62,6 % 34 33 50,7 % 63 49 62,0 %
Tab. 6: Entwicklung der Qualifikationen (Stand: Februar 2012)

Infolge der geringen Grundgesamtheit schwankt die Frauenquote bei Promotionen,
wenngleich auch hier der Erfolg der Frauenforderungsaktivititen erkennbar ist. Ins-
gesamt zeigt die Ist-Analyse, dass die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat den
Frauenférderplan sehr konsequent und mit Erfolg in einzelnen Segmenten umge-

setzt hat.




Zielsetzung

Bei der Formulierung von Zielsetzungen der Frauenforderung im Zeitraum 2011 bis

2013 ist von folgenden Bedingungen auszugehen:

Bis Mitte 2014 stehen altersbedingt drei C4-Professuren und eine C3-Professur
im Bereich der Betriebswirtschaftslehre bzw der Statistik / Okonometrie zur
Neubesetzung an. Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat strebt bei der Neu-
besetzung dieser Professuren ausdriicklich einen hbheren Anteil von Frauen
und insbesondere Nachwuchswissenschaftlerinnen an. Allerdings bleibt zu be-
achten, dass qualifizierte Wissenschaftlerinnen im Bereich der Wirtschaftswis-
senschaft — die sich bewerben und fiir eine Besetzung von Professuren in Fra-
ge kommen - auch weiterhin nur im begrenzten Umfang verfligbar sind.

Die Fakultdt strebt auch weiterhin an, den vorhandenen Handlungsspielraum zur
Frauenforderung zu nutzen, indem

qualifizierte Absolventinnen von Diplom- und Master-Studiengéngen zur Pro-
motion ermuntert und bei der Vergabe von wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen
wie bisher berticksichtigt werden. Dabei wird angestrebt, den Anteil der Dokio-
randinnen nachhaltig bei iber 40 % zu etablieren: '

qualifizierte promovierte Frauen zur Habilitation motiviert und entsprechend bei
der Vergabe von Habilitationsstellen / Junior-Professuren beriicksichtigt wer-
den. Ausnahmeregelungen bei der Einhaltung von Altersgrenzen im Zuge der
Verbeamtung werden dabei potenziellen Bewerberinnen gegeniiber kommuni-
ziert. Dem Wunsch nach Teilzeitbeschéftigung der Inhaberinnen von Habilitati-
onsstellen soll entsprochen werden, sofern dies méglich ist;

Schiilerinnen im Rahmen von Informationsveranstaltungen fiir die Abschluss-
klassen der Gymnasien — beispielsweise durch den Girls' Day ab 2013 — auf
die beruflichen Perspektiven eines wirtschaftswissenschaftlichen Studiums (Be-
triebswirtschaftslehre, Volkswirtschaftslehre bzw. Wirtschaftschemie) aufmerk-
sam gemacht werden;
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die Stellenstruktur in den Sekretariaten $o angepasst wird, dass die hochst-
mdgliche Vergiitungsgruppe bei einer Stelle auch tatséchlich und unverziglich
erreicht wird. '

Damit kommt die Fakultat, 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 berlicksichtigen sind.

EinzelmalRnahmen

Der Frauenforderrahmenplan der Heinrich-Heine-Universitét sieht eine Vielzahl von

EinzelmaBnahmen der Frauenforderung vor, die auch fiir die Fakultat verbindlich

sind. Daher werden nachfolgend nur diejenigen Ziele bzw. MalRnahmen genannt,
welche den Frauenforderrahmenplan konkretisieren:

Die Qualifizierungsmafinahmen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs u.a. im
Bereich der Lehr- und Schllisselqualifikationen sollen fortgefiithrt werden. Dies
schliet beispielsweise Qualifizierungsmalinahmen der Gleichstellungsbeauf-
tragten und der Hochschuldidaktik ein. Die Angebote an Doktorandinnen, pro-
movierte Wissenschaftlerinnen und Habilitandinnen im Rahmen des Selma

~ Meyer Mentoring-Programim sollen verstarkt in den Fokus geriickt werden, da

sie zurzeit nur in einem geringen Umfang durch Wissenschaftlerinnen der Wirt-
schaftswissenschatftlichen Fakultit genutzt werden.

Dem Wunsch nach Teilzeitbeschiftigung sowie der Einrichtung von Home

- Office-Arbeitsplatzen bei Nachwuchswissenschaftler und Nachwuchswissen-

schaftlerinnen mit Familienverantwortung soll, soweit es moglich ist, entspro-
chen werden.

Nachwuchswissenschaftlerinnen der Fakultét sollen verstarkt zum Besuch von
Wissenschaftlichen Kongressen, Tagungen, Konferenzen, Workshops etc. ent-
sandt und hierbei aus Mitteln der Fakultét bzw. aus Drittmitteln geférdert wer-
den. Zu diesem Zweck wird die Fakultét ab dem Jahr 2012 einen Nachwuchs-
forderungsfonds in Héhe von 2.000,- EUR pro Jahr aus Fakultitsmitteln bereit-




—
N
N

1

iy

stellen. Die Fakultét wird sich um die Einwerbung zusatzlicher Mitte! fiir diesen
Fonds bemiihen, der fiir alle Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler der Fakultét offensteht.

Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen bei forschungs- und lehrorientierten
Auslandsaufenthalten sowie Publikationsprojekten gefordert werden.

Die Vernetzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen der Fakultat soll begin-
nend mit dem Sommersemester 2012 durch eine spezifische Vortragsreihe im
Rahmen des DICE-Forschungsseminars verstirkt werden. Zu diesem Zweck
werden im Sommersemester an 13 Terminen namhafte Wissenschaftlerinnen
in- und ausléndischer Universitaten zum Vortrag eingeladen. Die Aufwendun-
gen fﬁr dieses Seminar in H6he von ca. 6.500,- EUR werden dabei zur Halfte
aus dem Etat der zentralen Gleichstellungsbeauftragten der Heinrich-Heine-
Universitat finanziert.

Die Fakultét ist bestrebt, verstarkt Forschungsprojekte, die sich mit dem ge-
schlechterspezifischen 6konomischen Verhalten beschéftigt, zu initiieren. Das
Dusseldorf Institute for Competition Economics (DICE) hat vor diesem Hinter-
grund ein Projekt gestartet, das sich mit dem geschlechterspezifischen Verhal-
ten in Laborexperimenten beschaftigt. Zu diesem Zweck wurden beim Ministe-
rium fiir Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes Nordrhein-
Westfalen Projektmittel beantragt und in Hohe von 38.600,- EUR fir den Zeit-
raum vom 15.09. — 31.12.2011 bewilligt. Projektverantwortliche waren neben
zwei DICE-Professoren insbesondere eine Doktorandin des DICE sowie eine
Studierende des Master-Studiengangs BWL der Fakultit.

Im Rahmen der integrierten Qualitétsoffensive in Lehre und Studium (iQu) hat
die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultét bei der Stellenbesetzung (2 + 0,5 EG
13) fiir das Qualitdtsmanagement und fiir die Hochschuldidaktik in beiden Fal-
len Wissenschaftlerinnen eingestellt, die ihren Dienst zum 1. April 2012 bzw.
zum 1. Mai 2012 aufnehmen.

Den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen im nicht-wissenschaftlichen Dienst soll
die Mdglichkeit der Fort- und Weiterqualifizierung auch wahrend der Arbeitszeit
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eingerdumt werden, wobei hier insbesondere die Bereiche EDV- und Intemet-
nutzung sowie E-Learning gef6rdert werden sollen. Dabei sollen auch verstérkt
die Angebote der hochschuliibergreifenden Fortbildung des Landes NRW ge-
nutzt werden.

» Den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen im nicht-wissenschaftlichen Dienst soll
bei der Gestaltung der Arbeitszeit und unter Beriicksichtigung dienstlicher Be-
lange insoweit entgegengekommen werden, als dadurch Beruf und Familie
leichter vereinbart werden kénnen. Auch dies wurde in einzelnen Bereichen
durch Stellen-Splitting bereits realisiert.

» Die Fakultét unterstiitzt die Bestrebungen der Universitatsleitung, Kinderbe-
treuungsmdglichkeiten fiir alle Bediensteten auf dem Campus zu etablieren,
Fortschreibung

Der Frauenfdrderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat wird fiir den Zeit-
raum von 3 Jahren erstellt und anschlieRend fortgeschrieben (§ 5 a LGG NW).

Inkrafttreten und Veréffentlichung
Der Frauenforderplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat wird in den Amtli-

chen Bekanntmachungen der Heinrich-Heine-Universitit verdffentlicht und tritt am
Tage nach seiner Veréffentlichung in Kraft.
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Fortschreibung des Frauenfdérderplans der Zentralen Universitédtsver-
waltung der Heinrich-Heine-Universitit flir den Zeitraum 2012-2015
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1. Beschiftigte nach Laufbahnen/Beschiftigungsverhiltnis und Geschlecht!

“Beamtinnen/Beamte Hoherer Dienst | 6 | 4 | 10
Beamtinnen/Beamte Gehobener Dienst 16 21 37
Beamtinnen/Beamte Mittierer Dienst 1| 2 | 3
Tarifbeschaftigte (wim) 22 32 54
Héherer Dienst
Tarifbeschéftigte (wim) 43 51 94
Gehobener Dienst
Tarifbeschéftigte (wim) ' 76 70 146
Mittlerer Dienst

[Tanifbeschaftigte (wim) EE 8 21
Einfacher Dienst »

(Die Angaben fur 2012 wurden zum Stichtag 01.01,2012 erhoben.)

Anzah! Beschéftigungsverhiitnisse 2012 nach Besoldungs-
Nergiitungsgruppe und Geschlecht (Angabenin %) -

8 Weibl. Beschiftigte
# Ménnl, Beschiftigte

(HD = Hoherer Dienst/ GD = Gehobener Dienst / MD = Milierer Dienst / ED = Einfacher Dienst)

¥ Aufgrund der derzeitig vothandenen Datenlage ist nur eine grundsétzliche Darstellung der BeschiRigungsstrukiur nach Besol-
dungs-/Verglitungsgruppe mdglich, so dass eine differenzierte Belrachtung Innerhalb der unterschiediichen Besoldungs- bzw.
Verglitungsgruppen gegenwértig nicht darstellbar ist.
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2. Analyse der Beschéftigungsstruktur

Vor dem Hintergrund der dargesteliten Beschéftigungsstruktur nach Laufbahnen, Beschéfti-
gungsverhéltnis und Geschlecht (vgl. Tabelle Nr. 1) kann im Ergebnis festgehalten werden,
dass in den Laufbahnen des Héheren und Gehobenen Dienstes mit einem Anteil von 56,3%
bzw. 55,0% mehr als 50 % Frauen sowie im Mittleren Dienst mit 48,3% nahezu 50% Frauen
beschéftigt sind.

Die Zentrale Universitdtsverwaltung (ZUV) gliedert sich in Dezernate und diese sich in Abtei-
lungen.? Auf Ebene der 16 Abteilungsleitungen herrscht mit einer Verteilung von jeweils acht
Besetzungen durch weibliche und ménnliche Fithrungskrifte ein ausgewogenes Verhdltnis.
Auf Dezernatsebene hingegen liegt eine Unterreprasentanz von Frauen vor, da vier von finf
Dezernaten von ménnlichen Flihrungskraften geleitet werden. Allerdings wird momentan das
Finanzdezernat kommissarisch durch die Abteilungsleiterin ,Haushalt" gefiihrt. Die Leitung
der Verwaltungsgeschéfte obliegt dabei gegenwartig dem Kanzler, wobei zu diesem Zeit-
punkt die Position der Vertretung des Kanzlers vakant ist.

Haherer Dienst 56,3%
1 Gehobener Dienst 55,0%

Mittlerer Dienst 48,3%

{Die Angaben far 2012 wurden zum Stichtag 01.01.2012 ethoben)

Hoéherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst
#Weibl. Beschéftigte 1 Weibl. Beschaftigte #Weibl. Beschéftigte
" mMannl. Beschaftigte #Mannl. Beschaftigte mMéannl. Beschaftigte

2 vgl. Geschéftsordnung der Zentralen Universitatsverwaltung der Heintich-Heine-Universitit Diisseldorf
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Im Vergleich zu den Kennzahlen der Beschéftigungsstruktur aus dem Jahr 2008 ergibt sich
ein Zuwachs von welblichen Beschéftigten im Hbheren Dienst von 7,46%, im Gehobenen
Dienst von 6,49%, wobei im Mittleren Dienst ein leichter Rlickgang um 1,42% zu verzeich-
nen ist.

Haherer Dienst 48,84%
Gehobener Dienst 48,51%
| Mittierer Dienst 49,72%

(Angaben Beschafligungssirukiur 2008)

Héherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst
1 Weibl. Beschaftigte #Weibl. Beschaftigte 1 Weibl. Beschaftigte
# Mannl. Beschaftigte #a Mdannl. Beschiftigte # Mannl. Beschéftigte

Insgesamt herrscht aktuell in der ZUV mit einem Gesamtwert von 51,5% ein ausgewogenes
Verhiltnis zwischen Frauen und Ménnern. Von 2008 bis 2012 kam es zu einem Zuwachs
von 4,27%.

Beschiftigungsstruktur 2012
Zentrale Unlversititsverwaltung
Gesamtanteil weiblicher Beschiftigter

#Weibl. Beschaftigte = Mannl. Beschéftigte
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3. Prognose der Beschiftigungsstruktur

S

18 | 17 | 35 | 16 | 21 | 37 | 49% | 57% 8%

T 3| 4 |12 3 | 5% | 6% 8%

27 | 20 | 47 | 23 | 27 | 60 | 43% | 54% 1%

14 | 21 | 85 | 22 | 32 | 54 | 60% | 59% 1%
13 |32 | 66 | 43 | 61 | 94 | 48% | 54% 6%
88 | 85 | 173 | 76 | 70 | 146 | 49% | 48% 1%

18 | 4 | 22 | 13 | 8 | 21 | 18% | 38% 20%

154 | 142 | 296 | 164 | 161 | 316 | 48% | 51% 3%

8 | 0 | 27 | 17 | 6 | 22 | 33% | 23% | -11%
489 A71 | 370 [ 184 |83 | 387 | 46% | 50% 4%

uszubildende |

“{Di6 Angaben fir 2012 wuirden zum Stichtag 01012012 emoben.)
Wie bereits im Rahmen der Analyse der Beschéftigungsstruktur dargestellt, ist von einem
weiterhin positiven Trend hinsichtlich des Gleichgewichts zwischen den Geschlechtern in-
nerhalb der ZUV auszugehen, Dabei steht nicht nur die Konsolidierung léngst bestehender
ausgeglichener Beschéftigungsstrukturen, sondern auch eine Zunahme des weiblichen An-
teils an Beschéftigten in noch unterreprésentierten Bereichen (etwa Mittlerer Dienst) im wei-
teren Handlungsinteresse.
In nahezu den gesamten Besoldungs- und Verglitungsgruppen lassen sich Zunahmen an
weiblichen Beschéftigten aufzeigen.
Nach Statusgruppe unterschieden, stieg der Anteil an Beamtinnen im Hoheren Dienst um
40% und im Gehobenen Dienst um 8%. Lediglich im Bereich der Beamtinnen des Mittleren
Dienstes nahm der Anteil um 8% ab, wobei allerdings die Vermutung naheliegend ist, dass
es sich bei dieser Abnahme um den Zuwachs innerhalb Gehobenen Dienstes handelt. Im
Ganzen stieg der Anteil an Beamtinnen um 11% auf 54%.
Bei den weiblichen Tarifbeschéftigten kam es zu Zuwéchsen von 6% im Bereich des Geho-
benen Dienstes und von 20% innerhalb des Einfachen Dienstes. In den Bereichen des Ho-
heren und Mittleren Dienstes verringerte sich dagegen der Anteil der weiblichen Beschéftig-
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ten jeweils um 1%. Letztendlich kam es aber auch im Bereich der weiblichen Tarifbeschaftig-
ten zu einem Anstieg um 3%.

AbschlieRend lasst sich ein positives Bild aufzeigen, da sowohl bei den Beamtinnen als auch
tarifbeschéftigten Mitarbeiterinnen insgesamt Zuwéchse zu verzeichnen sind.

4. MaBnahmen zur beruflichen Frauenférderung

Innerhalb der ZUV lassen sich (exemplarisch) verschiedene Einzelmafinahmen zur berufli-
chen Frauenforderung aufzeigen.

Personalauswahl

Im Rahmen der Personalauswahl spielt der Aspekt der Frauenférderung eine entscheidende
Rolle, gerade in den Bereichen der Unterreprasentanz von Frauen. Bei jedem Einstellungs-
verfahren wird die Gleichstellungsbeauftragte tiber die Bewerbungslage frithzeitig und um-
fassend informiert sowie rechizeitig zu den Vorstellungsgespréchen eingeladen. Sowoh! die
Personalauswahl als auch die spéatere Einstellung erfolgen im Einvernehmen mit der Gleich-
stellungsbeauftragten. Eine gestaltende Mitwirkung sowie entsprechende Einflussnahme ist
somit gewahrleistet.

Stellenausschreibungen

Die Stellenausschreibungen der ZUV sind dabei derart gestaltet, dass sie fir Bewerberinnen
und Bewerber gleichermafen gelten, jedoch die Bewerbung von Frauen dabei ausdriicklich
begriftt und geférdert werden.

Einstellungsverfahren

Wie bereits dargelegt, kann durch die Einstellungszahlen belegt werden, dass ein tendenziel-
ler Zuwachs in nahezu allen Laufbahnen erfolgt ist. Mit einem Zuwachs seit 2008 von weibli-
chen Beschiftigten im Hoéheren Dienst von 7,46% und im Gehobenen Dienst von 6,49%
kann hier von einem deutlichen Anstieg gesprochen werden.

So wurden im Jahr 2011 etwa in der Abteilung ,Hochschul- und Qualitdtsentwickiung" im
Dezernat ,Hochschulmanagement* eine weibliche Beschéftigte als QVM-Koordinatorin in der
Entgeltgruppe 12 , in der Abteilung ,Entwicklung und Organisation” eine Auszubildende zur
Fachkraft fir Kurier-, Express- und Postdienstleistungen und zwei Personalsachbearbeite-
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rinnen in der Besoldungsgruppe A 9/10 in der Abteilung ,Nichiwissenschaftliches Personal
und Sondergebiete” im Dezernat ,Personal und Organisation® eingestelit.

Ausbildung

Im Rahmen der Ausbildung kam es insgesamt zu einem Rickgang der Ausbildungszahlen.
Der Anteil der weiblichen Auszubildenden verringerte sich dabei um 11% auf einen Anteil
von 23% im Jahr 2011, Um dieser Entwicklung entgegensteuern sowie Ursache-Wirkungs-
Zysammenhénge aufzeigen zu kdnnen, ist in der Abteillung ,Entwicklung und Organisation®
im Dezernat ,Personal und Organisation" die Entwickiung ein sogenanntes Nachwuchskon-
zepts angedacht, um gerade auch Aspekte der beruflichen Frauenforderung nachhaitig zu
integrieren, mit dem Ziel, den Anteil an weiblichen Auszubildenden zu erhshen.

Fortbildung

Zu Semesterbeginn wird das jeweils aktuelle Fortbildungsheft, welches durch die Abteilung
Entwicklung und Organisation” verantwortlich entwickelt und betreut wird, personalisiert an
alle Mitarbeiterinnen (und Mitarbeiter) der HHU verschickt. Die Fortbildungen finden in der
Regel, sofern sich dies einrichten lasst, vormittags statt, so dass auch tellzeitbeschaftigten
Mitarbeiterinnen (und Mitarbeitern) die Moglichkeit eingeréumt wird, sich fort- und weiterbil-
den zu kénnen. Bei zeitlich ausgedehnten Fortbildungen kann auf das Angebot einer flexib-
len Notfallbetreuung fur Kinder zurlickgegrifien werden, sofern keine anderweitigen adéqua-
ten Kindérbetreuungsmﬁgl‘ichkeiten vorhanden sind und genutzt werden kénnen.

Neben einem alilgemeinen Angebot von Fortbildungen, etwa zum Erwerb von Fihrungs- und
Sozialkompetenzen, werden zudem spezifische Angebote fir Frauen, beispielsweise zu As-
pekten der Karriereplanung oder des Fiihrungs- und Selbstmanagements, aber auch zu Ge-
sichtspunkten wie Work-Life-Balance oder Mutterschutz, Elternzeit und Elterngeld angebo-
ten. Dies soll insgesamt dem Erwerb von Weiterqualifikation ermdglichen.

Das Fortbildungsprogramm wird dabei den beurlaubten Beschéftigten, die sich etwa in El-
ternzeit befinden, zugeschickt und die Teilnahme ermdglicht.

Im Jahr 2011 haben insgesamt 745 Beschaftigte an Fortbildungsveranstaltungen teilgenom-
men. Der Antell an weiblichen Beschéftigten lag mit einer Anzahl von 479 Teilnehmerinnen
bei 64,3%.
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5. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Am 30. Juni 2008 erhielt die Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf das Grundzertifikat zum
Audit ,familiengerechte hochschule”. Damit hat sich die Hochschule verpflichtet, familienbe-
wusste Personal- und Studienpolitik als ein zentrales Anliegen zu definieren.

Im Rahmen des Audits ,familiengerechte hochschule* wurden in der ersten Phase (2008 -
2011) Zielvereinbarungen bezogen auf neun verschiedene Handlungsfelder mit entspre-
chend anhéngigen Mafnahmen vereinbart.

Am 25. Mai 2011 wurde das Zertifikat zum Audit ,familiengerechte hochschule" bestétigt. Mit
der Re-Auditierung wird das Ziel verfolgt, die sozialen Rahmenbedingungen fiir Beschéftigte
und Studierende der Heinrich-Heine-Universitat hinsichtlich der Vereinbarkeit von Be-
ruf/Studium und Familie weiterhin zu verbessern.

Vor dem Hintergrund der Re-Auditierung wurden - bezogen auf eine zweite Phase

(2011 - 2014) - wiederum Zielvereinbarungen hinsichtlich verschiedener Handlungsfelder mit
entsprechend verbundenen MaBnahmen erarbeitet und vereinbart sowie laufende Projekte in
einen neuen Handlungsplan eingebunden. Dabei ist festzuhalten, dass die Uberpriffung der
Umsetzung der konkreten Ziele und Mafinahmen jéhrlich durch die ,berufundfamilie gGmbH"
erfolgt. Der erste Jahresbericht im Rahmen der Re-Auditierung wird zum 31.03.2012 erstelit.
Zum 31.03.2013 erfolgt der zweite Jahresbericht und am 31.03.2014 wird die dritte Audit-
phase (Konsolidierung) angestrebt.

Im Rahmen der Re-Auditierung wurden Zielvereinbarungen {iber folgende Handlungsfelder
vereinbart:

» Handiungsfeld 1 - Arbeitszeit,

» Handlungsfeld 2 - Arbeitsorganisation,

s Handiungsfeld 3 - Arbeitsort,

s Handlungsfeld 4 - Informations- und Kommunikationspolitik,

¢ Handlungsfeld 6 - Fthrungskompetenz,

¢ Handlungsfeld 6 - Personalentwickiung,

» Handlungsfeld 7 - Entgeltbestandteile & geldwerte Leistungen (keine Ziele und MaR-
nahmen vereinbart),

¢ Handiungsfeld 8 - Service fir Familien sowie

» Handlungsfeld 9 - Studium und weitere wissenschaftliche Qualifizierung.
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Bezogen auf die ZUV stehen dabei vor allem MaBnahmen in den Handlungsfeldern
Arbeitszeit, Arbeltsorganisation, Arbeitsort und Personalentwicklung im néheren Fo-
kus.

Handlungsfeld Arbeitszeit

» Ziel ist eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit:

Mit einer weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit wird u.a. das Ziel verfolgt, dass die per-
stnliche Bedurfnisse der Beschaftigten besser beriicksichtigen werden kénnen. Flexible
Arbeitszeiten sollen insbesondere auch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
e,rmﬁgl‘ichen. Derzeit finden Abstimmungen hinsichtlich der Verabschiedung einer
Dienstvereinbarung tiber eine Flexibilisierung der Arbeitszeit statt.

Handlungsfeld Arbeitsorganisation

» Friihzeitig angekiindigte Besprechungstermine, die den familisiren Zeitbedarf aller
Beschiftigten beriicksichtigen:

In diesem Handlungsfeld wurde bereits in der ersten Auditphase vereinbart, dass bei der
Festlegung von Besprechungen vermehrt auf die Besprechungszeiten und deren Verein-
barkeit von Familie und Beruf Riicksicht genommen werden soll. Der Rektor bat darauf-
hin im Oktober 2008 die Fuhrungskréfte in Verwaltung (und Wissenschaft) in einem An-
schreiben darum, Besprechungen, Gremiensitzungen u.4. rechtzeitig anzukindigen und
nach Mdglichkeit in die Arbeitszeit zu legen bzw. auf familidren Zeitbedarf der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter Riicksicht zu nehmen.

Zu Beginn des Wintersemesters 2011/2012 erging ein erneutes Schreiben des Rektors
an die Fuhrungskréfte der HHU mit der Bitte um Beachtung von familienfreundlichen Be-
sprechungszeiten.
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Handlungsfeld Arbeitsort

» Einfithrung von Tele- und Wohnraumarbeit {Home Office) - vorgesehen bis zum
Jahresbericht 3:

Im Rahmen der Re-Auditierung wird als ein Ziel die Einfithrung von Tele- und Wohn-
raumarbeit (Home Office) angestrebt. In diesem Zusammenhang ist es angedacht, zeit-
nah eine Arbeitsgruppe zu etablieren, um die relevanten Planungs- und Umsetzungs-
schritte in Angriff nehmen zu kénnen.

Handlungsfeld Personalentwicklung

» Entwicklung eines Leitfadens fiir strukturierte Mitarbeitergespriche zur Begleitung
von Freistellung bzw. Elternzeit und Wiedereinstieg:

In dem Zeitraum 2010 bis 2011 wurde in der Abteilung Entwicklung und Organisation im
Dezernat Personal und Organisation ein Verfahren samt Gespréchsleitfaden zur Einf(h-
rung von Kooperations- und Qualifizierungsgesprachen in der Zentralen Universitatsver-
waltung der Heinrich-Heine-Universitét entwickelt und befindet sich derzeit in der finalen
Abstimmungsphase.

Fihrungsstil in der ZUV weiter auszubauen und andererseits den Mitarbeiterinnen (und
Mitarbeitern) die Moglichkeit zu geben, Entwicklungs- und Qualifizierungsméglichkeiten
mit dem/der Vorgesetzten zu erértern.

6. Ziele

Als vorrangiges Ziel steht bis 2014 zun#chst der Abschluss der Re-Auditierung als familien-
gerechte Hochschule im weiteren Mittelpunkt.

Neben der Konsolidierung, Verstetigung und Ausweitung von Manahmen wird zudem auch
die Verwirklichung neuer Ziele angestrebt. An dieser Stelle soll noch einmal ein Ruckgriff auf
Punkt 5 (.MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie*) vorgenommen werden, da
dort bereits verschiedene zukinftige Ziele genannt wurden, die hier zum Teil noch einmal
exemplarisch vorgestellt und beschrieben werden sollen.
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Konsolidierung, Verstetigung und Ausweitung bisheriger MaBnahmen

Als eine Bestrebung sollen bereits existierende Mainahmen verstarkt, verstetigt und bei Be-
darf hinsichtlich Anwendungsbereich und thematischer Verortung ausgeweitet werden.

Als ein maRgebliches Beispiel ist in diesem Zusammenhang die weitere Flexibilisierung der
Arbeitszeit zu nennen. '

» Weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit

Mit einer weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit wird u.a. die Absicht verfolgt, dass die
personliche Bedrfnisse der Beschéftigten besser berlicksichtigen werden konnen. Fle-
xible Arbeitszeiten sollen insbesondere auch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf erméglichen.

Neue Ziele

Als weitere Intention steht zudem die Verwirklichung neuer MaBnahmen im niheren Fokus.
Hierbei handelt es sich beispielsweise um die Einrichtung von Telearbeitspldtzen (Home
Office), die Entwicklung einer Dienstvereinbarung zur Umsetzung des gesetzlichen Anspru-
ches von Beamtinnen und Beamten auf ein Freistellungsjahir (latt LBG NRW § 64) tind Zur
Anwendbarkeit auf die Gruppe der sonstigen Beschéftigten (,Sabbaticals").

s Einfiihrung von Tele- und Wohnraumarbeit (Home Office)

Durch die Einfithrung von Tele- und Wohnraumarbeit (Home Office) wird angestrebt, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir die Beschaftigten der Hochschule zu gewahrleis-
ten, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu schaffen und ein soziales Umfeld weiter
zu entwickeln. Die EinfOhrung und das Angebot einer (alternierenden) Tele-/ Wohnraum-
arbeit, die einen Wechsel zwischen dem Arbeitsplatz in der Behérde und einem hausli-
chen Arbeitsplatz vorsieht, kann dabei eine attraktive Variante zu herkémmlichen Arbeits-
formen bieten.

In diesem Sinne soll mit der Einftthrung von Telearbeit die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie geférdert und der Vielfalt von Lebensentwiirfen Rechnung getragen werden.
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» Entwicklung einer Dienstvereinbarung zur Umsetzung des gesetzlichen Anspru-
ches von Beamtinnen und Beamten auf ein Freistellungsjahr (laut LBG NRW § 64)
und zur Anwendbarkeit auf die Gruppe der sonstigen Beschéftigten (,,Sabbati-
cals")

Bei den sogenannten ,Sabbaticals” handelt es sich um Arbeitszeitkonten, bei denen die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestimmte Arbeitszeitvolumina ansparen, um dann, bei
Fortzahlung des Einkommens, fir einen langeren Zeitraum, beispielsweise ein Jahr, voll-
standig freigestelit zu werden, Dies bietet eine besondere Flexibilitét fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, etwa auch bei der Pflege von Angehdrigen.

Abschlieend lasst sich festhalten, dass durch die bersits erfolgten Maltnahmen sowie die
anstehenden neuen Zielsetzungen die positive Entwicklung sowohl im Rahmen der berufli-
chen Frauenforderung als auch bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter fortge-
setzt wird.

1.)D 3.3 mdB um Kenntnisnahme Oﬂigﬁ ,
A )zary.

2.)D 3 mdB um Kenntnisnahme 4
3.)K mdB um Kenntnisnahme und Freigabe . V. &47904”—% 232.Y,
4.)D 3,3. zwV
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Universitits- und Landesbibliothek

Die Direktorin

——

o

Frauenforderplan der Universitéts- und Landesbibliothek Diisseldorf

— Fortschreibung fiir den Zeitraum 2012 bis 2015 -

Nach § 5a Landesgleichstellungsgesetz (LGG) stellt die Universitéts- und
Landesbibliothek Diisseldorf den nachfolgenden Frauenférderplan auf.

Grundlage ist nach § 6 LGG zunéchst die Bestandsaufnahme und Analyse

der Beschaftigungsstruktur. Stichdatum ist der 31.12.2011. Zu diesem Zeit-
punkt waren auf 133 Haushaltsstellen und 6 Drittmittelstellen (VZA) insge-

samt 160 Personen beschaftigt. Davon waren 6 Personen beurlaubt, in der
Freistellungsphase der Altersteilzeit oder verrentet auf Zeit. Von diesen 133
Stellen waren Stellen im Wert von 256.000 € Stellen aufgrund der Abgaben
im Rahmen des strukturelien Defizits nicht besetzt.

Die Auszubildendenstellen sind in der Ubersicht nicht enthalten. Zum Stich-
tag wurden in der Bibliothek drei Frauen ausgebildet.

1. Beschiiftigte nach Gruppen und Geschlecht

weiblich mannlich gesamt Frauenquote
| Beamt/<innenhD | 9 4 13 69 %
‘Beamt/<innengD | 33 11 44 175 %
Beamt/i-innenmD | 4 2 6 67 %
BeschéftigtehD 16 5 11 55 %
Beschéftigte gD 12 13 25 48 %
Beschdftigte mD 27 19 46 59 %
Summe 91 54 145 63 %

2. Analyse der Beschiiftigungsstruktur

Die Ubersicht der Beschéftigungsstruktur der ULB zeigt, dass in der Ge-
samtheit wie auch in allen Laufbahnen und Beschéftigungsverhéltnissen zu

mindestens 50 % Frauen beschdiftigt sind.

In der nachfolgenden Tabelle wird nochmals zusammengefasst, wie sich

die Frauenquote in den einzelnen Laufbahnen darstelit.

HEINRICH HEINE

UNIVERSITAT DUSSELDORF

Universitatssir. 1
40225 Disseldorf
Gebdude 24.41

vaww.ub.uni-duesseldort.de
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weiblich | méannlich | gesamt | Frauen- Frauen-
| ] quote quote
| (2011) {2008)
Hoherer Dienst | 15 9 24 - 163% 58,8 %
Gehobener 45 24 69 65 % 70,60 %
Dienst , |
Mittlerer Dienst | 31 21 52 60% 63,6 %
Gesamt 63% 63.6%

Die Frauenquote ist im Bereich des gehobenen und mittleren Dienstes
leicht gesunken, konnte im héheren Dienst jedoch gesteigert werden.

Beschiftigte mit Teilzeitbeschaftigung nach Gruppen und Geschlecht

weiblich mannlich | gesamt Frauen- | Gesamt-

quote quote

Beamt/- 3 (von 9) 2{von4) |[5(von13) |23% 38 %

innen hD

Beamt/- 17 (von 33) | 1 (von 11) | 18 (von44) | 39 % 41 %

innengD | ‘

Beamt/- |1 (von4) O(von2) | 1{voné) 17 % 17 %

innen mD

Beschéftigte | 3 (von 6) O(von5) |3(von11) 127% |27%
hD

Beschaftigte | 4 (von 12) | 0 (von 13) | 4 (von 25) 16 % 16 %

gD
Beschéftigte | 11 (von 27) | 1 (von 19) | 12 (von 46) | 24 % 26 %
mD

43(von  |27% |30%
145)

['Summe | 39 (von 91) | 4 (von 54)

3. Prognose der Beschiftigungsstruktur

Seit der letzten Fortschreibung des Frauenforderplans hat die Bibliothek
weitere 10 Stellen abgébaut. Der Anteil der Frauenquote ist minimal von
63,6 % auf 63 % gesunken.

Trotz des massiven Abbaus von 28 Stellen konnten in den Jahren 2009 bis
2011 acht Personen unbefristet eingestellt bzw. verbeamtet werden: Drei
Manner im hoheren Dienst, zwei Manner und eine Frau im gehobenen
Dienst und eine Frau im mittleren Dienst,

In den néchsten Jahren sieht sich die Bibliothek aufgrund des hohen Al-
tersdurchschnitts der Mitarbeitenden vor einem Generationswechsel.
Aufgrund des traditionell hohen Frauenanteils im bibliothekarischen Beruf
ist zu erwarten, dass Stellenbesetzungen unter dem Gleichstellungsaspekt
kein Problem darstellen werden.
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Bei einer Verjﬁngung der Mitarbeitenden ist wieder mit einer Steigerung des
Anteils der Teilzeitbeschaftigten zu rechnen, die momentan trotz sinkender
Zahlen mit 27 % (Frauenquote) immer noch einen hohen Anteil haben.

4. Bericht liber die Personalentwickiung und die durchgefiihrien
MaRnahmen im zuriickliegenden Zeitraum und mit Ausblick auf
den Zeitraum 2012 - 2015

Vorstellungsverfahren werden in der ULB stets unter Berlicksichtigung der
gesetzlichen Vorgaben zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern durch-
gefuhrt.

Nach wie vor unterstiitzt die Bibliothek mit einem hohen Anteil von Teilzeit-
beschaftigung die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Mitarbeitende mit
einer Teilzeitbeschaftigung werden bei den Dienstplénen fur Spétdienste
nur auf eigenen Wunsch berlicksichtigt.

FortbildungsmaRnahmen werden nach einem Fortbildungskonzept allen
Mitarbeitenden unabhangig von ihrem Arbeitszeitmodell ermdglicht, héufig
als familienfreundliche Inhouse-MaRnahmen, Systematischer Wissens-
transfer innerhalb der Bibliothek wird Uiber die sogenannten ,8-9-Infos” or-
ganisiert. Diese Veranstaltungen sind bewusst in einem Zeitrahmen organi-
siert, der nahezu allen Mitarbsitenden eine Teilnahme ermdglicht.

Fur Fuhrungskrafte gibt es seit Jahren ein internes Fuhrungstraining, das
kontinuierlich fortgesetzt wird,

Befordert wurden im gehobenen Dienst 4 Personen (davon 3 Frauen) und
im mittleren Dienst ein Mann. Im hoheren Dienst wurde eine Frau hoher-
gruppiert.

Bedingt durch Stellenabbau und Stellenplan gab es in den letzten Jahren
wenig Beférderungs- und Hohergruppierungsmoglichkeiten. Da in den
n4chsten Jahren viele Mitarbeitende in den Ruhestand gehen werden, kdn-
nen hoffentlich vermehrt ausstehende Beférderungen und Hohergruppie-
rungen unter Berlicksichtigung der Rahmenbedingungen der Universitat
ausgesprochen werden. Mit einem Frauenanteil von 63 % sind keine be-
sonderen Mainahmen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Be-
férderungs- und Héhergruppierungsverfahren zu treffen.

Gezielt gefdrdert werden Berufsanféngerinnen und Wiedereinsteigerinnen
durch Einarbeitungsprogramme, Mentoring und Hospitation. In Fiihrungs-
positionen wird ergénzend auch ein Coaching angeboten und genutzt.
Nachwuchsfihrungskrafte, in der Bibliothek immer Uber 50% Frauen, wer-
den gezielt in Fortbildungsmafnahmen auf ihre zukinftige Aufgabe vorbe-
reitet.

Unterstiitzt wird auch die Weiterbildung von Mitarbeiterinnen mit dem Ziel
einer hoheren Qualifikation. Im Februar 2012 hat eine Mitarbeiterin erfolg-
3




reich die externe Abschlusspriiffung in dem Ausbildungsberuf Fachange-
stellte fiir Medien- und Informationsdienste — Fachrichtung Bibliothek be-
standen. Die Bibliothek wird baldmdglichst ein entsprechendes Arbeitsum-
feld anbieten und eine Hohergruppierung beantragen.

Ab dem Sommersemester 2012 werden drei Mitarbeitende, davon zwei
Frauen, fir den berufshegleitenden MALIS-Weiterbildungsstudiengang an
die Fachhochschule Kéin entsandt. Hier werden gezielt bewéhrte Mitarbei-
terinnen fir die Fiihrungsebene weiterqualifiziert. '
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Frauenforderplan

des Zentrums fiir Informations- und Me-
dientechnologie

2012 - 2014

Einleitung

Das Zentrum fiir Informations- und Medientechnologie (ZIM) ist eine zentrale Betriebsein-
heit der Heinrich-Heine-Universitat Disseldorf. Es ist ein Dienstleistungs- und Kompetenz-
zentrum fir alle technischen Aspekte zur digitalen Informationsversorgung und -verarbei-
tung zur digitalen Kommunikation und zum Einsatz digitaler Medien (IKM).

Das ZIM unterstutzt die Ziele der Hochschule auch im Hinblick auf die Gleichstellung von
beschaftigten Mannern und Frauen. Chancengleichheit auf der Grundlage von Differenzie-
rungen wie Geschlecht, Alter, Status und familidrer Situation ist aufer der ethischen Selbst-
verstandlichkeit auch unabdingbar fur erfolgreiches Arbeiten gerade in einem anspruchsvol-
len wissenschaftlichen und technischen Umfeld.

Darstellung der Situation

In den vergangenen Jahren hat sich die Bedeutung der zentralen IT fir die gesamte Uni-
versitat verandert. Die Anforderungen an das ZIM als Dienstleistungseinrichtung sind ge-
stiegen. Auflerdem wird nunmehr eine Reihe von Projekten der Universitét durch das ZIM
wesentlich gestiitzt oder sogar federfuhrend durchgefiihrt. Dies hatte zur Folge, dass sich
das ZIM strukturell und personell schnell verandert hat und weiter verandern wird.

Zum Stichtag 31.12.2011 stelit sich die personelle Situation wie folgt dar:
Von den insgesamt knapp 46 Vollzeitstellen inklusive der Beschaftigten aus dem MMZ, den
Projekt- und Drittmittelbeschéaftigten gehéren 27,75 dem wissenschaftlichen Personal an.

Zusétzlich werden zwei wissenschaftliche Hilfskrafte beschaftigt. Die folgende Tabelle zeigt
die genaue Analyse der Situation.

| Gesamt davon weiblich  Frauenanteil

Wissenschaftliches Personal 27,75 10,25 36,94%
Davon Flhrungskréfte 1" 3 27,27%
Sonstiges Personal 18 7,25 40,28%
Wissenschaftliche Hilfskréfte 2 1 50,00%

Zusammenfassend stellt sich ein positives Bild der Stellensituation weiblicher Beschéftigter
im ZIM dar. Diese Situation ist insbesondere die Folge einer Entwickiung der letzten Jahre.
im April des Jahres 2009 waren lediglich 5,5 wissenschaftliche Stellen im ZIM durch Frauen



besetzt und nur eine Flihrungskraft (von damais 7) war weiblich. Als weniger positiv muss
bewertet werden, dass ein Groldteil der wissenschattlich beschéftigten Frauen nur befristet
eingestellt ist.

Ziele und Maf3nahmen

Da das ZIM nur am Rande (Ubernahme einiger Vorlesungen und Ubungen in der Informa-
tik, Betreuung von Hausarbeiten, Bachelor- und Masterarbeiten und das Angebot von Prak-
tikumsplatzen) direkt mit dem Lehr- und Forschungsbetrieb befasst ist, sind die Ziele der
Frauenférderung und Gleichstellung im ZIM vor allem im Bereich der aligemeinen Perso-
nalsituation zu sehen.

Ausgehend von einem fir IT-Verhéltnisse hohen Ausgangsniveau stelien sich fur die kom-
menden Jahre die folgenden Ziele:

Konsolidierung und weitere Verbesserung des Frauenanteils insgesamt
Nachwuchsférderung fur zuktinftige Fuhrungskréfte

Erhéhen des Anteils von Frauen mit unbefristeten Vertragen

Verbesserung der Vereinbarung von Familie und Beruf

Einfihrung der Gleitzeit

Quallifizierung von weiblichem Nachwuchs und Unterstlitzung von Frauen bei der
Wiedereingliederung nach einer Familienphase.

Nach derzeitigem Stand ist in den kommenden Jahren nicht automatisch mit einer éhnli-
chen Entwicklung wie in den Vorjahren zu rechnen. Durch die vorfristige Besetzung von
mehreren Stellen ist nicht zu erwarten, dass in nennenswertem Umfang weitere unbefriste-
te Stellen zu besetzen sind. Die Erhaltung des jetzigen Frauenanteils kann aber erreicht
werden, indem weiterhin Projekte, insbesondere aus Drittmitteln, eingeworben werden. Bei
frei werdenden festen Stellen kann insbesondere aus dem Potential von jetzt befristet ein-
gestellten Frauen geschopft werden.

Die Altersstruktur insbesondere der ZIM-Fiihrungskréfte erfordert zielgerichtet die Forde-
rung geeigneten Nachwuchses. Hier werden insbesondere auch die im ZIM beschéftigten
Frauen einbezogen.

Bei allen Uberlegungen muss beriicksichtigt werden, dass es auerordentlich schwerig ist,
geeigneten Nachwuchs sowohl fiir die technischen als auch fur die Fihrungspositionen zu
gewinnen. Dabei spielt eine Rolle, dass die Bezahlung im &ffentlichen Dienst fir IT-
Fachkrafte im Vergleich zur freien Wirtschatft viel zu niedrig ist. Erschwerend kommt hinzu,
dass die hohen Lebenshaltungskosten im Dusseldorfer Raum die Anwerbung von auswér-
tigen Bewerbern sehr erschweren. Hier gilt es, tber Zulagen Anreizsysteme zu schaffen.
Fur die Frage der Gleichstellung von Ménnern und Frauen in IT-Berufen kommt der gerin-
ge Frauennachwuchs fiir IT-Berufe hinzu. So steigt die Quote bei den Studienanfangerin-
nen im Fach Informatik zwar zur Zeit leicht an, Ubertrifft aber nicht die 20 Prozent-Marke
(Zahlen aus dem Jahre 2010, s. hitp://www.kompetenzz.de/Daten-Fakten/Studium). Als
erfolgversprechenden Ausweg hat sich die gezielte Férderung von Frauen in der Wieder-
eingliederungsphase herausgestellt. Die gezielte Ausbildung fur die im ZIM ausgeiibte T&-
tigkeit kann und muss ,On-the-Job” erfolgen. Notwendige Sekundarféhigkeiten, wie Team-
und Organisationsfahigkeit, bringen diese Frauen haufig mit. Leider fehit zur noch die Még-
lichkeit, die Arbeitszeit flexibel einzuteilen. Die Umsetzung einer flexiblen Arbeitszeitrege-
lung fur alle Beschaftigten des ZIM ist zwingende Voraussetzung fir die Arbeit des ZIM
insgesamt und besonders fiir die weiblichen Beschaftigten.
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Bericht des Zentrums fiir Informations- und Medientechno-
logie der Heinrich-Heine-Universitiat zur Umsetzung der
Ziele des Frauenférderplans 2008 — 2011

In der Fortschreibung des Frauenférderplans fir das Zentrum fur Informations- und Medien-
technologie (ZIM) der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (HHU) vom 13.1.2009 konnten
seinerzeit wegen fehlender Einstellungsmdglichkeiten noch keine Ziele zur Verbesserung der
personellen Situation weiblicher Beschéftigter angegeben werden.

Entgegen dieser sehr pessimistischen Einschatzung des Entwicklungspotentials des ZIM
veranderten sich die Aufgaben der Hochschul-IT und somit auch die Erwartungen an das
ZIM sehr. Dies zeigt sich unter anderem auch in einigen Punkten im Hochschulentwicklungs-
plan sowie in mehreren Rektoratsheschliissen. Beispielsweise wurde im Jahr 2011 die vor-
fristige Besetzung von fiinf Stellen durch das Rektorat genehmigt. Mit dem gewonnenen
Spielraum konnte auch der Anteil von Frauen im ZIM beim wissenschaftlichen Personal ver-
bessert werden. Es gelang auch, den Anteil von weiblichen Fthrungskréften zu steigern.

Im Einzelnen zeigt die folgende Tabelle die Personalentwicklung im ZIM. Die folgenden Zah-
len beinhalten die Stellen aller Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die organisatorisch dem ZIM
zugeordnet oder unter einheitlicher personeller Fiihrung waren oder sind, also auch Beschéf-
tigte des UKD, die im MMZ arbeiten, die Mitarbeiter des ehemaligen Lehrstuhls ,Prof. Ol-
brich”, der Datenschutzbeaufiragte und sein Mitarbeiter und diverse Drittmittelprojekte wie
HeinEcomp und die Kooperation Bull. Der Stichtag 1.1.2009 wurde gewahit, weil dltere Zah-
len im ZIM nicht vorliegen. Zum Stichtag 31.12.2011 ist der Lehrstuhl von Prof. QOlbrich auf-
geldst und der Datenschutzbeauftragte ist eine Stabsstelle des Rektorats. Es werden die
jeweils besetzten Stellen (bzw. die des Mitarbeiters in Altersteilzeit komplett) aufgefihrt.

1.4.2009 insgesamt Davon weiblich
- Wissenschaftliches Personal | 27,5 5,5

Davon Fithrungskrafte 7 1

Sonstiges Personal | 22,5 9,5

31.12.2011 '
- Wissenschaftliches Personal | 27,75 10,25

Davon Fuhrungskréfte 11 3

Sonstiges Personal 18 17,25

Zusammenfassend kann festgestelit werden, dass der Anteil der Frauen am Wissenschatftli-
chen Personal des ZIM und an den Filhrungskréften deutlich gesteigert werden konnte.




