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afg

Arbeitsgemeinschaft der Frauen- und Geschlechter-

forschungseinrichtungen der Berliner Hochschulen

AGG
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

AGS
Allgemeine Gleichstellungsstandards an den
Berliner Hochschulen

AS
Akademischer Senat

BCP
Berliner Programm zur Férderung der Chancen-
gleichheit flr Frauen in Forschung und Lehre

BerlHG
Berliner Hochschulgesetz

BGSS
Berlin Graduate School of Social Sciences
BMBF - Bundesministerium fur Bildung und
Forschung

BSIO
Berliner Graduiertenschule fir Integrative Onkolo-

gie

BuKoF
Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen

CEWS
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung

CvH
Caroline von Humboldt

dez. FrB
dezentrale Frauenbeauftragte

DDF
Digitales Deutsches Frauenarchiv

DFG
Deutsche Forschungsgemeinschaft

EIGE
European Institute for Gender Equality

Fak.-FrB
Fakultitsfrauenbeauftragte

FDQI-HU
Fachdidaktische Qualifizierung — Inklusion
angehender Lehrkrifte an der
Humboldt-Universitat zu Berlin

FiNCA
Frauen in den Naturwissenschaften am Campus
Adlershof

firstgen
first generation students

FOGS
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards

FR
Fakultitsrat

GBZ
Grofdbritannien-Zentrum

GPA
Graduate Program Adlershof

GraKo
Graduiertenkolleg

GWK
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz

hc
humboldt chancengleich

HGS
Humboldt Graduate School

HRTS
Humboldt Research Track




IAAW
Institut f. Asien- und Afrikawissenschaften der HU

IBI
Institut fur Bibliotheks- und Informationswissen-
schaften der HU

IdSL
Institut f. deutsche Sprache und Linguistik der HU

IfEE
Institut fir Europdische Ethnologie der HU

IfG
Institut fiir Geschichtswissenschaften der HU

IfS
Institut fur Sportwissenschaften der HU

|_Pro Mitte
|_Professional Graduate Programm Mitte

IR
Institutsrat

KFF
Kommission fur Frauenférderung des
Akademischen Senats der HU

KEG
Konferenz der Einrichtungen fur Frauen- und Ge-
schlechterstudien im deutschsprachigen Raum

KSBF
Kultur-, Sozial- und Bildungswissenschaftliche
Fakultat der HU

LaKoF
Landeskonferenz der Frauenbeauftragten der
Berliner Hochschulen und Universitétsklinika des
Landes Berlin

LeWi
Lebenswissenschaftliche Fakultit der HU

LGF
Landwirtschaftlich-Gartnerische Fakultit der HU
(seit Marz 2014 Albrecht Daniel Thaer-Institut)

LGG
Landesgleichstellungsgesetz

LKRP
Landeskonferenz der Rektoren und Prisidenten

MINT
Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und
Technik

MTSV
Mitarbeiter_innen in Technik, Service und
Verwaltung

Phil.Fak.
Philosophische Fakultat der HU

Postdoc
Postdoktorand_innen

PPA
Postdoc Program Adlershof

PSE
Professional School of Education

RefRat
Referent_innenrat (AStA der HU)

SALSA
Graduiertenschule fur Analytical Sciences Adlers-
hof

&
T
c

Verfassung der HU

VNB
Vorgezogene Nachfolgeberufungen

WiNS
Women in Natural Sciences

WR
Wissenschaftsrat

ZfL
Zentrum fur Literatur- und Kulturforschung

ZFrB
Zentrale Frauenbeauftragte

ZSP-HU
Satzung zur Regelung von Zulassung, Studium
und Prufung der HU

7ZtG
Zentrum fur transdisziplindre Geschlechterstudien



6 Liebe Leser_innen,

»Gleichstellung als Selbstverstindlichkeit — mit diesen Worten ist das Gleichstellungskonzept der
Humboldt-Universitit zu Berlin aus dem Jahre 2015 iiberschrieben. Damit ist das Ziel formuliert, das
die Humboldt-Universitit bis 2020 erreichen will. Der vorliegende Bericht kniipft an dieser Formu-
lierung an und will — nach etwa der Hilfte des zur Verfiigung stehenden Zeitraumes — eine Antwort
darauf geben, wo sich die HU auf dem Weg hin zu diesem Ziel zurzeit befindet.

Im letzten Bericht der zentralen Frauenbeaufiragten wurde gefragt, ob Gleichstellung der Geschlech-
ter — wie im Leitbild der Universitit formuliert — ein vorrangiges hochschulpolitisches und praktisches
Anliegen der Humboldt- Universitit gewesen sei, ob die HU ,alle Anstrengungen [unternommen habe],
um die Chancen gerecht zu verteilen und die Kompetenzen der Frauen in Lehre, Forschung und Ver-
waltung zu nutzen und zu férdern sowie ob ,die modernen Instrumente zur Gleichstellung auf allen
Ebenen” eingesetzt und ,die Frauen- und Geschlechterforschung in der Wissenschaft“ gestirkt worden

seien.

Die Antwortet lautete 2013: ,Ja, das hat die Humboldt-Universitit getan.“ Allerdings wurde auch
konstatiert, dass die Universitit einige der von ihr anvisierten Ziele noch nicht erreichen konnte. Tat-
sichlich wurde auch deutlich, dass noch manches zu tun blieb, bis der bereits eingeleitete kulturelle
Wandel der Humboldt-Universitit hin einer zu geschlechtergerechten Hochschule abgeschlossen sein
wiirde. Im folgenden Bericht fiir den Zeitraum 2013 bis 2016 wird demnach untersucht, ob die HU im

Dr. Ursula Fuhrich-Grubert

Seit 2009 zentrale Frauenbeauftragte

der Humboldt-Universitit zu Berlin
Tel.: (030) 2093 - 2840
frauenbeauftragte@hu-berlin.de

Vergleich zum Berichtszeitraum 2009 bis 2012 auf diesem Weg Fortschritte gemacht hat.

Berichtsstruktur

Um diese Fragen zu beantworten, bedarf es
zunichst eines Blickes auf die rechtlichen wie
hochschulpolitischen Rahmenbedingungen
als Grundlage fiir das gleichstellungspolitische
Handeln der Humboldt-Universitit; es
geht also um die an der HU glltigen von
auflen gesetzten Rechtsnormen, die dazu
dienen Geschlechtergerechtigkeit an der HU
herbeizufithren, und deren Modifikationen in
den vergangenen vier Jahren. (siehe Kap. 1)

Anschliefend werden die internen und
gleichstellungsrelevanten Rechtsvorschriften
der HU betrachtet
gehort z.B. die Verfassung der HU.

genauer Hierzu

Eine Auseinandersetzung mit den
hochschul-
Steuerungsinstrumenten des

und gleichstellungspolitischen
Bundes,
des Landes Berlin und der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG) schliefst sich

an. Dabei werden die Forschungsorientierten

Gleichstellungsstandards der DFG, im
Allgemeinen wie in ihrer Umsetzung
an der HU, sowie die Allgemeinen

Gleichstellungsstandards im Land Berlin in
den Fokus genommen. (siehe Kap. 2)

Die gleichstellungsférdernden Komponenten
der  Hochschulvertrige zwischen  der
Universitit und dem Land Berlin werden in
der Folge genauso einer Priifung unterzogen
wie die

zugehorige leistungsorientierte

Mittelvergabe in Berlin und an der

Humboldt-Universitit. In diesem
Kontext sind vor allem die dezentralen

Gleichstellungskonzepte vorzustellen. (siehe
Kap. 3)

In den vergangenen vier Jahren wurde eine
ganze Reihevon Hochschulsonderprogrammen
im Bund und im Land Berlin neu aufgelegt
oder fortgefithrt. Erwihnt seien z. B. die
Exzellenzinitiative =~ und  -strategie, der
Qualititspakt Lehre, der Hochschulpakt
2020 oder der Berliner Masterplan ,Wissen
schafft“ Zukunft!, die
Qualititsoffensive fiir die Lehre und die

Berlins Berliner
Berliner Qualitits- und Innovationsoffensive.
In der Regel enthielten diese Instrumente
mehr oder weniger umfangreiche
Maflnahmen zur nachhaltigen Férderung
der Chancengleichheit der Geschlechter.
Daneben gab und gibt es Programme, die
zielgerichtet finanzielle Mittel zur Foérderung
von Wissenschaftlerinnen bereitstellen, wie
z.B.das Berliner Chancengleichheitsprogramm
oder das Professorinnenprogramm des Bundes
und der Linder. Alle diese in den Jahren 2013
bis 2016 wirksamen Programme werden im
Rahmen dieses Berichtes niher beleuchtet.
Im Zentrum der Betrachtung steht dabei
stets deren qualititsfordernde wie -sichernde
Wirkung im Bereich Gleichstellung unter
Bezug auf die Humboldt-Universitit. (siehe

Kap. 4)



Nach  der
politischen

der
Rahmenbedingungen

wie
fur die
HU erfolgt

gleichstellungs-
Sie aus
zentraler Perspektive. Nur in Ausnahmefillen wird auf

Untersuchung rechtlichen

an der
der

Universitit.

Hochschulgleichstellungspolitik

eine umfangreiche Analyse

relevanten Daten der erfolgt
dezentrale Einheiten eingegangen Eine Datenanalyse
der HU findet an
anderer Stelle, nimlich in den jeweiligen Berichten der

dezentralen Einrichtungen der

dezentralen Frauenbeauftragten am Ende der vorliegenden
Ausfithrungen statt (sieche Kap. 10). Zentral betrachtet
werden die Anteile von Frauen in den verschiedenen
Statusgruppen und auf den  unterschiedlichen
Qualifikationsstufen, in der Selbstverwaltung und in
Forschungsprojekten der HU im Verlaufe der letzten vier
Jahre. Dort, wo es aufgrund geringer Fallzahlen notwendig
ist, wird der Zeitraum auf zehn Jahre erweitert. Dies gilt
insbesondere im Bereich der sogenannten MINT-Ficher
(d. h. Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik). Auf die Frauenanteile in den MINT-Fichern wird
im Kontext der wissenschaftlichen Karrierestufen stets ein
besonderes Augenmerk gerichtet, da sie sich in der Regel
dort anders entwickeln als an der Universitit im Gesamten.
(siehe Kap. 5).

Vor dem Hintergrund dieser Analyse werden anschlieffend
die Strategien und Instrumente der HU vorgestellt, die
sie in den vergangenen vier Jahren zwecks Forderung
einer tatsichlich gleichberechtigten Teilhabe von Frauen
und Minnern ergriffen hat. Als Gliederungsvorgabe

dient die Struktur des Caroline von Humboldt-
Programms (CvH-Programm). Es handelt sich dabei
um das auf funf Ziele gerichtete Dachprogramm

aller Gleichstellungsmafinahmen an der HU. Unter
der Agide der Lenkungsgruppe Gleichstellung und
der Kommission fiir Frauenfoérderung sind diese
Mafnahmen tber das Programm nicht nur miteinander
verkniipft, sondern sie werden auch kontinuierlich und
qualititsgesichert fortentwickelt. Unter den Uberschriften
der Leitziele des Programms, d.h. geschlechtergerechte
Organisationsentwicklung und -steuerung, Rekrutierung,
Empowerment, gleichstellungsfokussierte Kommunikation
sowie Familiengerechtigkeit werden die zugehorigen
Projekte beschrieben und bewertet. (siehe Kap. 6)

Neben ihrer konzeptionellen und operativen Arbeit
besteht ein weiteres wichtiges Arbeitsfeld der zentralen
Frauenbeauftragten in ihrer Beratungstitigkeit. Darauf
wird im Folgenden genauso niher eingegangen wie auf
solche ihrer hochschul- und gleichstellungspolitischen
Aktivititen, die sich auf verschiedenste Kooperationen
sowie interne und externe Netzwerke stiitzen. Zu
nennen sind hier Arbeitsgruppen, interne Netzwerke wie
das Plenum der dezentralen Frauenbeauftragten oder
Gremien wie die Kommission fiir Frauenférderung (KFF)
bzw. die Kommission familiengerechte Hochschule.
Wichtige externe Netzwerke sind die Landeskonferenz

der Frauenbeauftragten an Berliner Hochschulen
(LaKoF) oder die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF).
(siehe Kap. 8)

Ein derart vielfiltiges Aufgabengebiet bendétigt ein
Team, das in diesem Bericht ebenfalls vorgestellt wird.
Neben der derzeitigen Amtsinhaberin gehéren deren
selbstverstindlich ebenfalls

Stellvertreterinnen zum

Team. (siehe Kap. 9)

Wichtige gleichstellungspolitische Akteurinnen an der
Hochschule sind neben der zentralen Frauenbeauftragten
die Fakultiten,
Institute und zentralen Einrichtungen. Sie stellen in

dezentralen Frauenbeauftragten der

ihren Berichten jeweils die gleichstellungspolitische
Situation in ihren Bereichen vor. Das hierzu notwendige
Zahlenmaterial und ein Grundgeriist fiir die Gliederung
ihrer Texte wurden ihnen zur Verfiigung gestellt. Ziel war
es, eine gewisse Vergleichbarkeit in der Berichterstattung
zu gewdhrleisten. Dennoch sind die Berichte hochst
vielfdltig in ihrer Form, ihrem Inhalt und ihrem Umfang —
ganz dhnlich den dezentralen Einrichtungen, die in ihnen
vorgestellt werden. Ziel des aktuellen Berichtes ist es, die
Entwicklungen der spezifischen gleichstellungspolitischen
Situationen in den einzelnen dezentralen Einrichtungen
aus dezentraler Perspektive zu beleuchten. Damit kommen
die Expertinnen auf dieser Ebene, nimlich die dezentralen
Frauenbeauftragten, zu Wort. So soll verdeutlicht werden,
wie unterschiedlich Gleichstellungspolitik an der HU auf
dezentraler Ebene umgesetzt wird oder auch umgesetzt
werden muss. (siehe Kap. 10)

Der vorliegende Bericht ist umfangreich. Das liegt daran,
dass der Zeitraum von vier Jahren in den Blick genommen
wird und teilweise aus Griinden der Validitit noch
erweitert wird. Auflerdem soll der Bericht nicht allein
eine Bestandsaufnahme der gleichstellungspolitischen
Entwicklung der Humboldt-Universitit von 2013 bis 2016
darstellen. Wie sein Vorginger soll er vielmehr auch als
Kompendium aller Gleichstellungsinstrumente und
-maflnahmen an der Humboldt-Universitit dienen, die
am Ende des Jahres 2016 von Bedeutung waren. Daher ist
der Bericht so verfasst, dass die jeweiligen Kapitel nicht
nur im Zusammenhang, sondern auch einzeln gelesen
werden konnen. Demzufolge kommen hin und wieder
Doppelungen vor, auf die allerdings mit Querverweisen

hingewiesen wird.

Das Inhaltsverzeichnis zu Beginn des Berichtes bietet einen
Uberblick iiber dessen Inhalt. Ein Abkiirzungsverzeichnis
soll dazu dienen, ein Lesen ohne Blittern zu erméglichen.
Im Anhangfindetsich ein Stichwortverzeichnis, mitdessen
Hilfe einzelne Projekte, Programme oder Instrumente
leicht aufgefunden werden kénnen.



Resultate des Berichtes

Damit eine Universitit kontinuierlich gleichstellungs-

politisch  erfolgreich  sein  kann, miissen die
hochschulrechtlichen wie hochschulpolitischen
Rahmenbedingungen unter Beriicksichtigung von

Genderaspekten einem steten Modernisierungsprozess
unterworfen werden. Dies ist sowohl im Land Berlin wie auf
Bundesebene wihrend des Berichtszeitraumes angemessen
geschehen. Zwar gab es keine Novelle der beiden wichtigsten
Landesgesetze im Zusammenhang von Wissenschaft und
Gleichstellung, nimlich des Landesgleichstellungsgesetzes
(LGG) und des Berliner Hochschulgesetzes (BerlHG), im
Berichtszeitraums , doch zog die Novelle des BerlHG 2011
eine Verdnderung in der Verfassung der HU nach sich.
Sie wiederum fithrte zu wichtigen rechtlichen Folgen an
der HU. Beides betraf auch den Bereich Gleichstellung.
So wurden in der Priambel der HU-Verfassung die
Geschlechter- und Familiengerechtigkeit nunmehr
expressis verbis als zu férdernde Bereiche aufgefiihrt
und zugleich ein Verbot von Diskriminierung — bezogen
auf die im Allgemeinen Gleichstellungsgesetz (AGG)
genannten Kategorien — an der HU ausgesprochen. Ferner
wurde in der Verfassung erstmals die Notwendigkeit
einer Freistellung der dezentralen Frauenbeauftragten
an den Instituten festgehalten. In der Folge wurde die
Kommission familiengerechte Hochschule zu einer
dauerhaften Kommission des Akademischen Senats (AS)
bestimmt. Ferner wurde eine Ordnung erlassen, welche die
Freistellung der dezentralen Institutsfrauenbeauftragten
samt Vertretung regelt. Nicht beschlossen wurde allerdings
die im letzten Bericht erwdhnte Satzung nach § 5a BerlHG
im AS. Tatsichlich sollte zunichst abgewartet werden, bis
bestimmte in der Satzung zu regelnde Bereiche, die sich
an der HU in der Neu- oder Weiterentwicklung befanden
(z. B. der Berufungs- oder ein Sprachleitfaden),
abschliefend geregelt waren. Es ist nunmehr geplant, die
Satzung dem Akademischen Senat 2017 vorzulegen.

Als externes Steuerungsinstrument
Gleichstellungsperspektive ~ waren die Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der DFG (FOGS)
nicht nur, aber auch im letzten wie schon im vorletzten
Berichtszeitraum von grofler Bedeutung. Ihr Verdienst bei
der Integration von Gleichstellung in das Alltagshandeln
der HU ist kaum zu iiberschitzen — nicht nur, weil
die HU 2013 mit ihrem Abschlussbericht und damit
zum dritten Mal in Folge zur Gruppe der am besten
platzierten Hochschulen im zugehérigen Ranking der
DFG-Mitgliedseinrichtungen gehorte, sondern auch,
weil die Standards das Thema Gleichstellung sowohl
auf zentraler Ebene wie auf dezentraler Ebene zu einem
selbstverstindlicheren Bestandteil von Forschung (und
Lehre) an der HU werden lieRen. Dementsprechend
hat die HU als Mitglied der Landeskonferenz der
Rektoren und Prisidenten (LKRP) und gemeinsam
mit der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an
Berliner Hochschulen (LaKoF) sowie den fiir Frauen
und Wissenschaft zustindigen Senatsverwaltungen
2015 auch die Allgemeinen Gleichstellungsstandards

aus

im Land Berlin (AGS) beschlossen. In Anlehnung an

die
enthalten sie systematische und fiir alle Hochschultypen

Forschungsorientierten = Gleichstellungsstandards

anwendbare  Gleichstellungsziele auf struktureller
und personeller Ebene und die Verpflichtung, hierzu
geeignete Maflnahmen zu entwickeln. Eine dhnliche
Bedeutung wie die FOGS und die AGS fiir die Integration
von Chancengleichheit als Querschnittsthema an der
HU kam der Exzellenzinitiative zu. Da das Thema
Chancengleichheit der Geschlechter in diesem Kontext
eine bedeutende Rolle spielte, wurde sein Wert fiir die

Profilbildung der HU deutlich verstirkt.

In den 2014 abgeschlossenen Hochschulvertrigen,
die im Folgenden als ein weiteres externes
Hochschulsteuerungsinstrument ~ nidher  untersucht

das
fiir

werden, wurde Modell der leistungsorientierten

Mittelvergabe den  Bereich  Gleichstellung
(bestimmte Summen fiir neuberufene und vorhandene
Professorinnen, abgestuft nach Fichern und Dauer- bzw.
Nichtdauerstellen sowie fiir Promovendinnen) fortgefiihrt.
Es hat sich aus Gleichstellungsperspektive in der Folge
bewihrt. Trotz der Hinweise der LaKoF, dass im neu
eingefithrten Bereich Diversity der Indikator ,Studenten
der Grundschulpidagogik“ keine steuernde Wirkung
entfalten konnte, blieb er erhalten.

Anders als existierte an
der HU

Frauenférderung als

urspriinglich  geplant,

im  Berichtszeitraum das Anreizsystem
internes Steuerungsinstrument
im Sinne von Gleichstellung in der bekannten Form
weiter. Danach sind 5% der Sachmittel der Fakultiten/
Institute fiir Gleichstellungsmafinahmen reserviert.
Zwischenzeitlich verfiigen aber immerhin beinahe alle
dezentralen Einrichtungen iiber verbindliche Regeln zur
Mittelverteilung. Seitens der Reformkommission des
AS wurde angeregt, diese Mittel bei Multifakultiten auf
Fakultitsebene zu biindeln. Das ist bisher jedoch nicht
geschehen. Auch die im letzten Bericht vorgeschlagene
Modifikation des Systems — etwa im Sinne einer stirker
wettbewerblichen Verteilung der Mittel — wird von
den dezentralen Frauenbeauftragten in ihrer Mehrheit

abgelehnt.

Die Notwendigkeit bei einem Antrag auf Mittel, die von
der KFF vergeben werden, ein Gleichstellungskonzept
vorzulegen, das nicht ilter als zwei Jahre ist, hat in der
Zwischenzeit dazu gefiihrt, dass 76% aller Institute und
Fakultiten tiber ein solches Konzept verfiigen. Das sind
immerhin 7 Prozentpunkte mehr als 2012 (damals 69%).
Auch im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 hat die HU im
Rahmen von Bundes- oder Landesférderprogrammen
— zumindest gleichstellungsférdernde
Maflnahmen beantragt oder das Thema Gleichstellung
als Querschnittsthema in ihre Antrige integriert. Da
bestimmte Programme dies nicht explizit forderten -
z. B. die Qualititsoffensive Lehrerbildung (sic!) - geschah
dies jedoch leider auch nicht immer, selbst wenn es
grundsitzlich moglich gewesen wire.

teilweise —



AllerdingshatsichdieHU erneuterfolgreichumvorgezogene
Nachfolgeberufungen fiir Frauen (VNB) bemiiht — sowohl
im Berliner Chancengleichheitsprogramm (BCP) wie auch
im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes
und der Linder II (PP II). Das Instrument der VNB nutzt
die Humboldt-Universitit als ein wichtiges, weil besonders
nachhaltiges Instrument zur Férderung der Gleichstellung
auf Ebene der Professuren schon seit 2002 — genauer: die
HU hat es in diesem Jahr ,aus der Taufe“ gehoben. Im
Berichtszeitraum hat sie es ebenfalls intensiv genutzt.
Zwischen 2008 und 2012 waren es 18 VNB an der Zahl, von
denen nur fiinf weder direkt noch indirekt dazu fiihrten,
dass eine Frau die entsprechende Professur erhielt. Im
vorliegenden Berichtszeitraum waren es weniger, nimlich
sieben, da die HU im PP II nicht nur VNB, sondern auch
sogenannte Regelprofessuren beantragt hat. Indem bei
einer sogenannten Regelberufung die zugehdérige von einer
Frau besetzten Professur aus dem PP II fiir maximal drei
Jahre finanziert wurde, konnten die dadurch frei werdenden
Mittel  fur  vielfiltige  GleichstellungsmaRnahmen
ausgegeben werden. Besonders bedauerlich war es in
diesem Kontext, dass ein Antrag der HU nicht erfolgreich
war, weil sie ihn im Rahmen des Windhundverfahrens, das
fiir das PP II galt, ihn zu spit eingereicht hatte.

In den Berichtszeitraum 2013 bis 2016 fiel 2015 das Ende
der Laufzeit des BCP. Dank gemeinsamer Anstrengungen
u. a. von LKRP und LaKoF konnte das Programm aber
erneut—diesmal von 2016 bis 2020 — verlingert werden. An
dieser Stelle ist unbedingt zu erwihnen, dass das Berliner
Chancengleichheitsprogramm in seiner Verbindung
von Mafinahmen zur gezielten individuellen Férderung
mit der Etablierung struktureller Verinderungen
auf gleichstellungspolitischer Ebene an der HU zum
wiederholten Male von grofler Wirksamkeit gewesen
ist. Daher ist die Verlingerung besonders zu begriiflen.
Sie fithrte u. a. dazu, dass wichtige Rekrutierungs- und
Empowermentmaflinahmen wie z. B. ein Stellenpool
fur Postdoktorandinnen oder Adlershof WiNS als
Empowermentprogramm, neu etabliert werden konnten.

Die Analyse der gleichstellungsrelevanten Daten aus
zentraler Perspektive belegt schliellich eine grundsitzlich
positive Entwicklung der Reprisentanz von Frauen auf
allen Karrierestufen an der Humboldt-Universitit. Nicht
ganz so erfreulich wie im letzten Berichtszeitraum
ist dabei allerdings die Entwicklung mit Blick auf die
Berufungsstatistik: Konnte 2009 bis 2012 von einer
kontinuierlichen Steigerung der Berufungszahlen von
Professorinnen bis zu 50% berichtet werden, so kam es
im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 zu Schwankungen
zwischen 33% und 50%. 2015 lag der Frauenanteil an den
Berufungen bei knapp 37%. Der 201 und dann wieder
2013 erreichte Wert von 50% ist dabei ausdriicklich zu
begriilen. Es wire grundsitzlich notwendig, dass dieser
Wert kontinuierlich erreicht wiirde, da nur dann eine
gleiche Partizipation von Frauen wie von Minnern an
Professuren zu realisieren ist.

Erfreulich ist die Tatsache, dass die obwohl schwankend,

dennoch grundsitzlich positive Entwicklung erstmals
in der Geschichte der HU nicht vor allem der Tatsache
geschuldet ist, dass die befristeten Wi-Stellen diesen
Trend allein beférdern, sondern hier die W2-Professuren,
also Dauerprofessuren, von besonderer Bedeutung
waren. Hier, also bei den Wa-Professuren gab es einen
Spitzenwert von 69% Berufungen an Frauen, betrachtet
man nur die haushaltsfinanzierten Professuren sogar von
80%! Demgegeniiber ist ein Einbruch bei der Berufung
von Frauen auf Wi-Professuren zu konstatieren. 2012
wurde z. B. keine einzige Frau auf eine Juniorprofessur
an der HU berufen. Die Tendenz, Frauen auf Wi-Stellen
zu berufen, hat sich im Berichtszeitraum im Vergleich
zu dem Zeitraum davor also negativ entwickelt. Wurden
dort Spitzenwerte bis zu 9o% erreicht, so lagen sie jetzt
und 67%. Das

bezogen auf die Wi-Professuren ist also ein Grund fiir die

zwischen 39% Berufungsgeschehen
geringeren Frauenanteile bei Berufungen im Allgemeinen
im Vergleich des Berichtszeitraumes 2013 bis 2016 mit
dem von 2009 bis 2012.

Dieser Befund ist deshalb besonders hervorzuheben,
weil mit dem Tenure-Track-Programm zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in den folgenden Jahren
Wi-Professuren mit Tenure Track ausgeschrieben werden
und demnach besonders darauf zu achten ist, dass sich
der beschriebene Trend wieder umkehrt. Andernfalls
kénnten die positiven Entwicklungen der HU bezogen
auf Gleichstellung im Berufungsgeschehen konterkariert
werden. Ein weiterer Grund fiir die Schwankungen
der Frauenanteile bei Berufungen findet sich bei der
Betrachtung der W3-Professuren. Tatsichlich kam es
hier im Berichtszeitraum zu einer kontinuierlichen
Abwirtsbewegung von knapp 50% im Jahr 2012 auf etwas
weniger als 26% im Jahr 2015! Diesen Trend gilt es zu
stoppen.

Gibt es noch weitere Griinde fiir die Dbeschriebene
Entwicklung? Tatsichlich sind solche Griinde bei genauerer
Betrachtung des Berufungsgeschehens im MINT-Bereich
zu finden. Nicht anders als an anderen bundesdeutschen
Universititen liegen die Frauenanteile bei Berufungen
in den MINT-Fichern weit niedriger als bei Betrachtung
aller Ficher der HU. Positiv ist hier anzumerken, dass der
im letzten Bericht erwihnte erschreckende Abwirtstrend
nicht nur aufgehalten, sondern zu einem positiven Trend
umgekehrt werden konnte. Dieser positive Trend bewegt
sich allerdings nur auf einem sehr niedrigen Niveau,
zuletzt (2015) wurden etwas mehr als 30% Frauen in den
MINT-Fichern berufen. Auch hier ist es die erfreuliche
Entwicklung im W2-Bereich, die die positive Entwicklung
herbeifiihrt, wihrend Frauen kaum auf Wi-Professuren im
MINT-Bereich berufen wurden und die Zahlen bei den W3-
Professuren erheblich schwanken.
Grundsitzlich  festzuhalten Dbleibt, dass es
wiederholten Male die der
Sozialwissenschaften waren, welche fiir eine grundsitzlich
gute, wenn auch noch immer verbesserungswiirdige
Entwicklung der Frauenanteile bei den Berufungen an der

zum
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HU verantwortlich sind. Unbedingt sollte darauf geachtet
werden, dass sich die Frauenanteile bei Berufungen auf
Wi-Professuren zukiinftig wieder verbessern. Hier sind vor
allem die MINT-Ficher aufgerufen, titig zu werden und in
die Nachwuchsférderung von Frauen zu investieren.

Vor dem Hintergrund dieses wenn auch schwankenden, so
doch grundsitzlich positiven Trends der Berufungen von
Frauen verwundert es nicht, dass sich die Frauenanteile
an den Professuren insgesamt wie auch differenziert nach
Wi- bzw. W2-/W3-Stellen, im Berichtszeitraum ebenfalls
positiv entwickelt haben. Waren im Berichtszeitraum
2009 bis 2012 zuletzt 25,3% Frauen an der HU auf
Professuren beschiftigt und damit ein Viertel dieser
Stellen mit Wissenschaftlerinnen besetzt, so waren dies
im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 zuletzt 34%. Betrachtet
man nur die Haushaltsstellen so waren es 33%. Damit
wurde ein Drittel dieser Positionen von Frauen besetzt.
Diese Steigerung ist ausgesprochen erfreulich! Die
beschriebene Entwicklung bezieht sich demnach auch auf
die S-Professuren, was sich mit Blick auf die im Bericht
2009 bis 2012 angesprochene problematische Situation —
hier war der Trend bei den S-Professuren sehr negativ —
umso positiver darstellt. Grundsitzlich fillt allerdings auf,
dass sich der Frauenanteil bei Professuren, die gemeinsam
durch oder mit aufleruniversitire(n) Einrichtungen
finanziert werden, schwankender darstellt als in jenen
Fillen, in denen die HU allein beruft. Zu priifen ist,
inwieweit die Humboldt-Universitit in diesen Fillen auf
ihre Partnereinrichtungen noch stirker einwirken kann
als sie es bisher getan hat. Schlieflich konnte die im letzten
Bericht eingeforderte Trendwende von einer negativen hin
zu einer positiven Entwicklung umgesetzt werden.

Bei den Juniorprofessuren der HU sind Frauen schon seit
vielen Jahren sehr gut vertreten. Im Zeitraum von 2009
bis 2011 lag der Anteil von Frauen auf Wi-Stellen zuletzt
bei 65%. Hier gab es im Berichtszeitraum einen Abbau auf
allerdings noch immer tiber 50%: Zuletzt lag dieser Anteil
bei 57%. Das konnte durchaus damit im Zusammenhang
stehen, dass die Stellen des W1/ W2-Stellenprogramms fiir
Professorinnen an der HU in diesem Zeitraum ausgelaufen
waren und die Neubesetzungen nur sukzessive und mit
einem gewissen Zeitverlust erfolgen.

Problematisch ist noch immer, dass nur ein
verhiltnismiflig geringer Anteil dieser recht groflen Zahl
von Juniorprofessorinnen via Tenure Track an der HU
gehalten wurde, nimlich bei Betrachtung des gesamten
Zeitraumes von 2002 bis 2016 nur 18%, auch wenn der
Anteil damit héher als bei den Minnern mit 15% lag.
Dieser dennoch geringe Wert von 18% hat keineswegs mit
der Qualitit der Stelleninhaberinnen zu tun. Belegt wird
diese Aussage dadurch, dass 28% der ausgeschiedenen
Juniorprofessorinnen einen Ruf an eine andere deutsche
Universitit und etwas mehr als 9% einen solchen Ruf
an eine internationale Universitit erhalten haben. Die
jeweiligen Anteile méannlicher Juniorprofessoren lagen
in beiden Fillen um einiges tiefer. Obwohl nur sehr
wenige Frauen im MINT-Bereich eine Juniorprofessur

erhalten haben, so waren die Stelleninhaberinnen offenbar
besonders exzellent: so wurden 36% dieser Frauen via
Tenure Track an der HU gehalten und derselbe Anteil
erhielt einen Ruf an eine auswirtige Universitit.

Wie unter simtlichen Professuren an der HU stieg der
Frauenanteil seit 2009 und dann seit 2013 auch bei den
W2-/C3- und W3-/C4-Professuren: einer kontinuierlichen
Steigerung dieser Anteile auf etwas niedrigerem Niveau
von 17,2 (2010) auf 20,4% (2011), folgte eine weitere
entsprechende Steigerung im Berichtszeitraum iiber 26%
(2013) bis 31% (2015). Dabei stellte sich die Entwicklung auf
den Haushaltsstellen erneut kontinuierlicher dar als auf
Drittmittelstellen.

Die Humboldt-Universitit war mit ihrem Anteil von
Wissenschaftlerinnen auf Professuren zuletzt um zehn
Prozentpunkte besser aufgestellt (Zahlen von 2014) als
die Hochschulen im Bundesdurchschnitt. Im Verhiltnis
zum Durchschnitt der Berliner Hochschulen hat sie
gleichgezogen. D. h. sie hat sich im Vergleich zum
Berichtszeitraum 2009 bis 2013 erheblich verbessert.
Allerdings sollte sie in ihren Bemithungen nicht
nachlassen, da trotz aller bisherigen Anstrengungen noch
immer nur etwas mehr als ein Drittel aller Professuren mit
Frauen besetzt sind. Um dies zu erreichen, wire es wichtig,
die Berufungsquote von Frauen insbesondere im Bereich
der W3-Professuren sowie allgemein im MINT-Bereich zu
erh6hen und darauf zu achten, dass sich die Zahlen bei den
Wi-Professuren stabilisieren.

Im Bereich der sogenannten befristeten Mittelbaustellen
zeichnete sich im Berichtszeitraum eine leicht positive
Entwicklung der Frauenanteile ab wund dies auf
verhiltnismiRig hohem Niveau (44%). Werden nur die
aus Haushaltsmitteln finanzierten Stellen Dbetrachtet,
so lag der Frauenanteil sogar zuletzt bei 46%. Damit
ist er zugleich aber noch recht deutlich von der
50%-Marke entfernt, obwohl mehr als die Hilfte aller
Absolvent_innen an der Humboldt-Universitit inzwischen
weiblich sind. Nachdem im Berichtszeitraum zuvor ein
leichter Einbruch von einem Prozentpunkt verzeichnet
werden musste, ist bei den befristeten Mittelbaustellen
jetzt wieder der Stand von 2008 erreicht. Damit
tiberhaupt ein ausreichend grofler Pool von potentiellen
Bewerberinnen fiir eine Professur zur Verfiigung steht,
bedarf es weiterhin einer kontinuierlichen Férderung des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses — aufgrund
der wichtigen sozialen Absicherung idealerweise auf
Arbeitsstellen und nicht tiber Stipendien. Hier sollte also
darauf geachtet werden, dass die angestrebte Marke von
50% Frauen auf befristeten Stellen genauso erreicht wird
wie bereits jetzt bei den unbefristeten Stellen.

Im wissenschaftsstiitzenden Bereich gibt es seit langem
einen hohen Anteil von Frauen, der erneut bei knapp
70% lag. Auffillig ist jedoch, dass die Stellen der
Abteilungsleitungen an der Humboldt-Universitidt nur noch
zu 25% von Frauen besetzt sind und sich der Frauenanteil
damit von 2013 bis 2016 um acht Prozentpunkte reduziert



hat. Insgesamt gesehen fillt auf, dass sich nicht nur
in der Wissenschaft, sondern auch im sogenannten
wissenschaftsstiitzenden Bereich die bekannte Pyramide
der Frauenanteile wiederfindet: je hoher eine Position in
der universitiren Hierarchie angesiedelt ist, umso geringer
ist der Frauenanteil. Hier muss vor dem Hintergrund, dass
diese Frauenanteile auf den hohen Positionen riickliufig
waren, dringend gegensteuert werden.

Die Frauenanteile an den verschiedenen wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen an der HU haben sich hingegen
grundsitzlich positiv entwickelt: bei den Habilitationen
auf 37%, bei den Promotionen auf 47%. Im bundesweiten
Vergleich ist das weiterhin ausgezeichnet. Allerdings gibt
es immer noch Ficher, die diesen erfreulichen Trend
trotz vieler Anstrengungen und Foérdermaflnahmen
konterkarieren — wie z. B. die Informatik mit einem
Frauenanteil unter den Promovend_innen von gerade
einmal 10% - was aber immerhin eine Steigerung um
einen Prozentpunkt verglichen mit dem Berichtszeitraum
2009 bis 2012 bedeutet - oder die Physik mit knapp 15%.
Sie hat sich damit im Vergleich der Berichtszeitriume
nochmals um drei Prozentpunkte verschlechtert. Hier
bleibt zu hoffen, dass das von der HU neu aufgelegte
Empowermentprogramm Adlershof WiNS$ (vgl. Kap. 6.4)
dazu beitragen kann, die Situation zu verbessern.

Sowohl unter den Student_innen wie wunter den
Absolvent_innen sind seit lingerer Zeit Frauen
umfangreicher vertreten als Minner. Dies war auch in den
Jahren 2013 bis 2016 so. Ahnliches gilt fiir die Position der
Studentischen Hilfskrifte (SHK). Insgesamt befindet sich
die HU also auch in diesem Bereich auf einem guten Weg,
selbst wenn die Zahlen nicht {iberall — vor allem im MINT-
Bereich — noch keineswegs durchgingig als befriedigend
bezeichnet werden kénnen.

Die letzte Aussage ist auch bezogen auf die universitire
Selbstverwaltung richtig: Die Frauenanteile in den
Gremien sind zwar im Berichtszeitraum in der Regel
erfreulich angestiegen, aber von Geschlechterparitit im
Allgemeinen kann noch nicht die Rede sein. Zu hoffen
bleibt, dass die neuen Regelungen zu den Gremienwahlen
in der novellierten Verfassung der HU (2013, vgl. Kap. 1.4)
weiter dazu beitragen werden, die positive Entwicklung
zu stirken. Bezogen auf den AS haben sie ihre Wirkung
bereits gezeigt, wenn auch erst bei den Wahlen, die
Ende 2016 stattfanden. Zugleich hat das 2013 neu
etablierte Leadership-Programm fiir Professorinnen
den Effekt gehabt, der im letzten Bericht der zentralen
Frauenbeauftragten erwartet worden war (vgl. Kap. 6.4).
So liegt der Frauenanteil im AS der Universitit erstmals in
ihrer Geschichte bei 50%.

Aber auch die Tatsache, dass das Prisidium ebenfalls
zum ersten Mal geschlechterparititisch besetzt ist und
immerhin drei Professorinnen an der Spitze von nun-
mehr acht Fakultiten (ohne Charité) der HU stehen, ist
einer Erwihnung wert und ein weiteres Novum. Allein in
Spitzenpositionen wie z. B. in Funktionen als Sprecherin

von Forschungsverbiinden, sind Wissenschaftlerinnen an
der HU noch immer héchst selten zu finden (Sonderfor-
schungsbereiche (SFB): keine Frau, Graduiertenkollegs
(GraKo): 20% Frauen, Projekte der 1. und 2. Férderlinie der
Exzellenzinitiative: zwei Frauen!). Hier existiert weiterhin
ein grofler Nachholbedarf — wobei dies nicht nur fiir die
Humboldt-Universitit, sondern gleichermaflen berlin- und
deutschlandweit gilt.

Mitdem oben genannten Leadershiprogramm wird zugleich
eines der wichtigen und neuen Projekte im Rahmen des
bereits erwihnten Caroline von Humboldt-Programms
angesprochen. Das Programm wird aus Mitteln der dritten
Sdule der Exzellenzinitiative finanziert, genauso wie die
Caroline von Humboldt-Professur und das Caroline von
Humboldt-Stipendienprogramm. Dotiert mit 8o.000 €
wird die CvH-Professur einmal jihrlich fiir Professorinnen
der HU ausgeschrieben. Das Stipendienprogramm
fordert den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs
im Graduiertenbereich. Erwihnt werden muss an dieser
Stelle auch die 50%-ige Frauenquote im Bereich der
Postdoc-Stipendien und -Stellen, die aus Mitteln der
Exzellenzinitiative finanziert wurden. Die Quote wurde
allerdings im Berichtszeitraum leider nicht durchgingig
erfullt.

Das CvH-Programm  zielt  im Sinne  des
Karrierephasenmodells der HU darauf ab, erstens
mit  unterschiedlichsten  Instrumenten  exzellente
Wissenschaftlerinnen iiberall dort zu rekrutieren, wo sie
an der HU noch unterreprisentiert sind. Zweitens will
das Programm Wissenschaftlerinnen mit verschiedenen,
aufeinander abgestimmten Empowerment- und/oder
Mentoringprogrammen in ihren Stirken stirken.
Grundsitzlich zielt das Programm also darauf, den Anteil
von Frauen — insbesondere in den Spitzenpositionen der
Universitit — erhohen. Zugleich will es tiber bestimmte
Bausteine - wie etwa das ,firstgen“-Programm fir
Student_innen mit nicht-akademischem Hintergrund -
dazu beitragen, dass Vielfalt an der Humboldt-Universitit
unterstiitzt und umgesetzt wird. Vor diesem Hintergrund
wird sukzessive auch ein intersektionaler Ansatz in
die Gleichstellungsarbeit integriert. Das heifdt, dass
bestimmte Programme wie firstgen auch fiir Minner
gebffnet werden oder ein besonderer Fokus auf Frauen mit
Migrationshintergrund bzw. mit Beeintrichtigung gelegt
wird.

Familienarbeit wird in der Praxis noch immer primir
von Frauen geleistet. Aus diesem Grund finden sich im
CvH-Programm vielfiltige Maflnahmen zur Férderung
der Familiengerechtigkeit an der Humboldt-Universitit.
So hat sie wihrend des Berichtszeitraumes nicht nur
den Reauditierungsprozess zur ,familiengerechten
Hochschule“ zum zweiten Mal durchlaufen, sondern
auch das Team im Familienbiiro verstirkt. Die dringend
benotigte Kindertagesstitte in Berlin-Mitte wurde — wie im
letzten Bericht gehofft — 2015 erdffnet.



Um den im CvH-Programm angestrebten Kulturwandel der
Humboldt-Universitit hin zu einem geschlechtergerechten
Arbeits-, Studien- und Forschungsort zu beférdern, bedarf
es einer gleichstellungsférdernden Organisationsentwick-
lung und -steuerung. Dazu gehort z. B. das oben erwihnte
Anreizsystem Frauenférderung, aber auch der 2010 ein-
gerichtete Gleichstellungsfonds (GF), ein Gleichstellungs-
monitoring oder ein Gleichstellungsconsulting im Bereich
Forschung.

SchlieRlich ist in diesem Kontext auch die Sichtbarma-
chung von Frauen von Bedeutung, vor allem von Wissen-
schaftlerinnen. Gleichermafen wichtig ist eine positiv be-
setzte Prisenz des Themas ,Chancengleichheit von Frauen
und Minnern“ in der universitiren wie auleruniversitiren
Offentlichkeit. Hierzu dient eine gleichstellungsfokussier-
te Kommunikation. Da die Humboldt-Universitit ein Ort
ist, der in vielerlei Hinsicht und aus vielerlei, darunter auch
historischen Griinden, die Vorstellung von Universitit in
Deutschland prigt, bot es sich an, das Thema Gleichstel-
lung an der HU in besonderem Mafle 6ffentlich prisent zu
machen. Dazu dienten im Berichtszeitraum 2013 bis 2016
erneut Publikationen wie das seit 2009 erscheinende Pe-
riodikum ,humboldt chancengleich“ (hc) oder Ausstellun-
gen und viele Veranstaltungen. Besonders hervorzuheben
ist hier die Enthullung des ersten vollfigiirlichen Denk-
mals einer Wissenschaftlerin in Deutschland: Seit 2014
steht das Lise-Meitner-Denkmal im Ehrenhof der Univer-
sitit. Eingeweiht wurde es unter anderem in Gegenwart
der Bundesministerin fiir Bildung und Forschung, Prof.in
Johanna Wanka. Erwihnt muss an dieser Stelle auch die
CvH-Tagung zum Thema ,Sichtbarkeit(en)* werden, da
sich in ihrem Rahmen nicht nur die CvH-Professorinnen
zu einer spannenden Diskussion zusammenfanden, son-
dern auch in anderen Kontexten genau iiber das Thema ge-
sprochen wurde, auf das das CvH-Programm nicht zuletzt
zielt, ndmlich auf das Thema , Sichtabrkeit(en)“.

Die hier vorgestellten Projekte zur Realisierung von
Gleichstellung an der Humboldt-Universitit haben im
Verlaufe des Berichtszeitraumes gewirkt. Dabei kann
die Effektivitit und Effizienz des Leadershipprogramms
kaum tiberschitzt werden. Aber auch die CvH-Professur
hat erfreuliche Auswirkungen gehabt — nicht zuletzt, was
die Sichtbarkeit der Preistrigerinnen, aber auch was ihre
Forschungsleistung betrifft. Ein Gleichstellungsmonito-
ring fithrt bekanntlich zu validen Daten, wenn es z. B. um
Frauenanteile auf Professuren geht. Doch wie kann ein
Kulturwandel gemessen werden? Dieser Frage wurde im
Biiro der ZFrB wihrend des Berichtszeitraums mithilfe ei-
nes Forschungsprojektes nachgegangen. Dabei stellte sich
heraus, dass das Bewusstsein fiir die Bedeutung des The-
mas Gleichstellung seit 2009 und verstirkt seit 2013 uni-
versititsweit erfreulich zugenommen hat. Es wurde aber
auch festgestellt, dass zwischen einer zunehmend verbrei-
teten ,Gleichstellungsrhetorik“ und der alltiglichen Praxis
rund um das Thema an der Humboldt-Universitit noch
immer eine erhebliche Liicke besteht. Diese Liicke gilt es
zu schlieflen.

In den Bereich der alltdglichen Praxis gehért auch die Be-
ratungs- und Netzwerktatigkeit der zentralen Frauenbeauf-
tragten. Dasselbe gilt fiir die Ausstattung ihres Biiros — in
sichlicher wie personeller Hinsicht —, eine Ausstattung,
die sich im Berichtszeitraum weiter erfreulich positiv ent-
wickelt hat (vgl. Kap. 9) — allerdings leider ausschliefllich
mithilfe von Drittmitteln.

Sehr erfolgreich war auch die Arbeit des Zentrums fiir
transdisziplinire Geschlechterstudien (ZtG) im Berichts-
zeitraum. So konnte es die folgenden Ziele, die es gemif
seines konzeptionellen Ansatz im Berichtszeitraum 2013-
2016 verfolgt hat, sehr gut umsetzen: 1. gelang es den
transdisziplindren Dialogs in den Gender Studies durch
Forschungsverbiinde und -projekte, wissenschaftliche Ver-
anstaltungen und Publikationen zu verstirken; 2. die BA-
und MA-Studienginge der Gender Studies weiterzuentwi-
ckeln, in ihrer Qualitit zu sichern und zu koordinieren; 3.
den Nachwuchs in den Gender Studies zu fordern; 4. die
internationalen und nationalen Kooperationen auszubau-
en und 5. das transdisziplinire Profil der Gender Studies
durch die Besetzung von Professuren und Juniorprofessu-
ren mit einer Teildenomination in den Gender Studies zu
schirfen.

Umfassend titig waren auch die dezentralen Frauenbe-
auftragten in den Jahren 2013 bis 2016. Einige Punkte, die
ihnen besonders wichtig waren, seien hier erwihnt: So ka-
men die meisten Frauenbeauftragten zu dem Schluss, dass
das Thema Chancengleichheit tatsichlich auch auf dezen-
traler Ebene — zwar unterschiedlich intensiv und leider
noch nicht iiberall — angekommen sei. Ferner konstatier-
ten sie, dass sie in der Regel gut in die jeweiligen Personal-
verfahren eingebunden sind. Dies ist nicht zuletzt auf den
Berufungsleitfaden und auf die Gleichstellungskonzepte,
welche die Fakultiten und Institute erarbeitet haben, zu-
riickzufithren. Allerdings betonten viele der dezentralen
Frauenbeauftragten die weiterhin notwendige Erhéhung
der Frauenanteile auf Professuren. Dies unterstrichen ins-
besondere und wenig verwunderlich vor allem die Frauen-
beauftragten aus den MINT-Fichern.

Abschliefend sollen nun die Fragen vom Anfang dieser
Ausfithrungen beantwortet werden: Ist die Gleichstellung
der Geschlechter an der Humboldt-Universitit zu einer
Selbstverstandlichkeit geworden? War sie weiterhin ein
vorrangiges hochschulpolitisches und praktisches Anlie-
gen der HU? Hat die Universitit alle moglichen Anstren-
gungen unternommen, um die Chancen gerecht zu vertei-
len und die Kompetenzen der Frauen in Lehre, Forschung
und Verwaltung zu nutzen und zu férdern? Und hat sie
die modernen Instrumente zur Gleichstellung auf allen
Ebenen eingesetzt und die Frauen- und Geschlechterfor-
schung in der Wissenschaft gestarkt?

Im letzten Bericht lautete die Antwort auf die letztgenann-
ten Fragen bekanntlich: Ja, das hat die Humboldt-Univer-
sitit getan. Es folgte allerdings eine Einschrinkung. Und
auch, wenn sich die HU, 2013 bis 2016 nochmals positiv
weiterentwickelt hat, gilt diese Einschrinkung auch noch




immer. Gleichstellung wird an der HU tatsidchlich zuneh- der Hochschulleitung Frauen in der Zwischenzeit addquat
mend selbstverstindlich, aber es bleibt dennoch manches prisent sind, so ist dies ein deutliches Indiz dafiir, dass
zu tun, bis der bereits eingeleitete kulturelle Wandel der auch das Ziel fiir 2030 zu schaffen ist!

Universitit hin zu einer geschlechtergerechten Hochschu-
le endgiiltig abgeschlossen ist. Tatsdchlich hat die Univer-
sitit in den letzten vier Jahren ein deutliches Stiick auf
dem Weg zur Selbstverstindlichkeit und zu 50% Frauen
auf Professuren hinter sich gebracht — dieses Ziel hat sie
sich fiir 2030 gesteckt. Wenn im AS, im Kuratorium und in
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1 Rechtlicher Rahmen

Grundlage fiir eine kontinuierliche und erfolgreiche Gleichstellungspolitik an Hochschulen bilden bestimmte Rechtsnormen. Die
wichtigsten dieser rechtlichen Rahmenbedingungen werden im Folgenden kurz vorgestellt. Aufgrund ihrer Relevanz fiir die Arbeit
der zentralen Frauenbeaufiragten der Humboldt-Universitit zu Berlin liegt der Fokus dabei auf der Gesetzgebung des Bundes

und des Landes Berlin.

1.1 Das Grundgesetz

Artikel 3 des Grundgesetzes der Bundesrepublik Deutsch-
land schreibt die Gleichberechtigung von Frauen und Min-
nern fest. Dieser Artikel bildet damit die rechtliche Basis
fiir die Aufgabe aller Hochschulen der Bundesrepublik
Deutschland, Geschlechtergerechtigkeit zu gewdhrleisten.
Zugleich stellt er die grundlegende Norm fiir die Arbeit
aller Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten dar.

In Artikel 3 GG ist zudem verankert, dass ,der Staat [...]
die tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Minnern [férdert] und [...] auf die Beseitigung
bestehender Nachteile [hinwirkt]“. Das bedeutet, dass der
Staat und seine Organe — und damit auch die Hochschulen
— die Chancengleichheit der Geschlechter aktiv vorantrei-
ben miissen. Auf europiischer Ebene ist dieses Anliegen
u. a. in Artikel 3 des Vertrages zur Griindung der europdi-
schen Gemeinschaft festgeschrieben.

1.2 Das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wurde am
14. August 2006 die Umsetzung von vier europiischen
Richtlinien zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung in deutsches Recht realisiert. Ziel des
Gesetzes ist es, (un-)mittelbare Benachteiligung aufgrund
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitit zu verhindern bzw. zu beseitigen.

Eine unmittelbare Benachteiligung liegt laut AGG dann
vor, wenn eine Person wegen einer oder mehrerer der oben
genannten Griinde oder ohne einen sachlichen Grund
seine weniger giinstige Behandlung erfihrt, als es eine
andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahren
hat, erfihrt oder erfahren wiirde“. Eine unmittelbare Be-
nachteiligung aufgrund des Geschlechts ist zum Beispiel
gegeben, wenn eine Frau wegen Schwangerschaft oder
Mutterschaft ungleich behandelt wird.

Von einer mittelbaren Benachteiligung geht das Gesetz
dann aus, wenn dem Anschein nach neutrale Vorausset-
zungen, Kriterien oder Verfahren ohne sachlichen Grund
gefordert werden, so dass Personen wegen eines oben ge-
nannten Grundes gegeniiber anderen benachteiligt werden
(§ 3 AGG). Von einer mittelbaren Benachteiligung ist etwa
auszugehen, wenn zur Berechnung von Abfindungen die
Elternzeit als Zeit der Betriebszugehorigkeit ausgeschlos-
sen wird.

Insgesamt ist das AGG damit ein wichtiges normatives In-
strument zur Férderung der Geschlechtergerechtigkeit auf
Hochschulebene.

1.3 Das Landesgleichstellungsgesetz

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) zur Gleichstellung
von Frauen und Minnern im Berliner Landesdienst
enthilt dezidierte Regelungen, die zur Verwirklichung der
Chancengleichheit der Geschlechter an den Hochschulen
beitragen sollen sowie die Rechte und Pflichten der
Frauenbeauftragten an den Hochschulen normieren.

Das 1991 in Kraft getretene LGG verpflichtet simtliche
Einrichtungen des Landes Berlin zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern sowie zur aktiven Frauenférderung.
Dariiber hinaus verbietet es jegliche (un-)mittelbare Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts (§ 2 LGG). Zu den
gesetzlichen Instrumentarien, die das LGG vorschreibt,
gehéren Frauenférderpline genauso wie Frauenvertrete-
rinnen. Dabei sind die Frauenbeauftragten der Hochschu-
le zugleich die Frauenvertreterinnen der Hochschulen im
Sinne des LGG (§ 16 LGG). Im Fall von Unterreprisent-
anz von Frauen existiert zudem die Verpflichtung, eine
Frau mit gleichwertiger Qualifikation einem minnlichen
Bewerber vorzuziehen (§ 6 LGG). Bei Stellenabbau ist der
Frauenanteil mindestens zu erhalten (§ 3 LGG).

Am 18. November 2010 wurde das LGG novelliert.
Seitdem  ist darin Diskriminierungsverbot
aufgrund von Familienstand formuliert (§ 2 LGG)
und die geschlechterparititische Zusammensetzung
aller Gremien vorgeschrieben, fiir deren
Zusammensetzung keine Dbesonderen  gesetzlichen
Vorgaben gelten (§ 15 LGG). Diese Regelungen fanden
bei der Novelle der Verfassung der Humboldt-Universitit
vom 24. Oktober 2013 ausdriicklich Beriicksichtigung.
Ferner wurde das LGG bei der Erstellung des Leitfadens
fiir Berufungsverfahren an der HU (seit 2015 in Kraft)
umfassend beriicksichtigt (vgl. Kap. 2.1.1 / 6.2). Am 6.
Mai 2015 wurden schlieflich die Ausfithrungsvorschriften
zum Landesgleichstellungsgesetz im Amtsblatt fiir Berlin
ver6ffentlicht. Dadurch konnte die Rechtssicherheit im
Bereich der Gleichstellungsgesetzgebung im Land Berlin
erh6ht werden.
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1.4 Das Berliner Hochschulgesetz

Seit 1990 ist im Berliner Hochschulgesetz (BerlHG) ein
Gleichstellungsgebot der Geschlechter festgeschrieben (§
4 BerlHG). Die Aufgaben und Pflichten der Frauenbeauf-
tragten an den Berliner Hochschulen sind in § 59 BerlHG
detailliert beschrieben: ,Die Frauenbeauftragten wirken
insbesondere auf die Herstellung der verfassungsrechtlich
gebotenen Chancengleichheit der Frauen in den Hoch-
schulen hin sowie auf die Beseitigung bestehender Nach-
teile fiir weibliche Angehorige der Hochschule. [...].

Als interne Hochschulsteuerungsinstrumente sind Frau-
enforderrichtlinien (fiir die Hochschulen als Gesamtheit)
und Frauenforderpline (fiir die dezentralen Einheiten der
Hochschulen) festgeschrieben. Mit der Novelle des Berl-
HG vom 20. Mai 2011 wurden die Hochschulen ferner
zum Erlass einer Satzung zur Verwirklichung der Chan-
cengleichheit der Geschlechter verpflichtet (§ 5a BerlHG).
In besagter Satzung sollen Regelungen in materieller, fi-
nanzieller, personeller und inhaltlicher Hinsicht zwecks
Umsetzung von Chancengleichheit getroffen werden.
Dies bezieht sich insbesondere auf die Themenkomplexe
,Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie, ,Beru-
fungsverfahren, ,Schutz der Hochschulmitglieder vor
sexueller Belistigung® sowie ,Férderung der Frauen- und
Geschlechterforschung®, ,Besetzung von Gremien und
Kommissionen“ sowie ,Aus-, Fort- und Weiterbildung des
Hochschulpersonals“. Das Biiro der zentralen Frauenbe-
auftragten hat in Kooperation mit der Kommission fir
Frauenférderung und Mitgliedern aller Statusgruppen der
Universitit die Universititsleitung bei dem Entwurf einer
solchen Satzung unterstiitzt. Wenn sie dem Akademischen
Senat (AS) noch nicht vorgelegt wurde, dann deshalb, weil
an der HU zwischenzeitlich einige Regelungen separat auf
den Weg gebracht wurden, die auch Thema der Satzung
sind — wie z. B. Berufungsverfahren oder die Dienstverein-
barung und Richtlinie fiir ein respektvolles Miteinander.
Hier wurde zunichst abgewartet, bis diese Regelungen
eingefithrt wurden, um die Satzung von zu vielen Detail-
regelungen zu entlasten.

Infolge der Novelle des BerlHG hatte das Konzil An-
derungen in der Verfassung der Humboldt-Universitit
beschlossen. Diese Anderungen fithrten zu einer wich-
tigen Verbesserung der Chancengleichheit an der Hum-
boldt-Universitit. So werden z. B. in § 1 Verfassung der HU
als Ziele ,die Beseitigung bestehender Nachteile von Frau-
en mit dem Ziel einer Herstellung der Chancengleichheit
der Geschlechter” oder der ,Schutz vor sexualisierter Dis-
kriminierung und Gewalt, vor Mobbing sowie Stalking*“
bzw. ,die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie,
insbesondere durch die Berticksichtigung der spezifi-
schen Belange und Bediirfnisse der Universititsmitglieder
mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen“ defi-
niert. Ferner beinhaltet die Verfassung eine Regelung zur
Freistellung von dezentralen Frauenbeauftragten an der
HU (§ 37, Abs.4 VerfHU).

In der Folge der Verfassungsnovelle von 2013 wurde
vom AS eine ,Ordnung zur Regelung der Freistellung,

Aufwandsentschidigung und Berechnung der Regelstu-
dienzeit fur dezentrale Frauenbeauftragte und ihre Stell-
vertreterinnen® erlassen (vgl. Kap. 8.2). In diesem Kontext
standen dann auch die erfolgreichen Bemithungen um
zwei Dienstvereinbarungen (DV): Zum einen die DV iiber
die Alternierende Telearbeit (vgl. Kap. 6.6), zum anderen
die Richtlinie des Prisidenten und DV fiir ein respektvolles
Miteinander (vgl. 8.2).

Im Nachgang der Novellierung des BerlHG wurde
2012/2013 an der HU eine ,Ficheriibergreifende Satzung
zur Regelung von Zulassung, Studium und Prifung”
(ZSP-HU) erarbeitet. In ihr wird ausdriicklich gewdhrleis-
tet, dass Studierende aufgrund ihres Geschlechts nicht be-
nachteiligt werden diirfen und eine Férderung der Chan-
cengleichheit der Geschlechter und der Vereinbarkeit von
Studium und Familie zu erfolgen hat. Dazu finden sich
in der Satzung auch dezidierte Regelungen zum Nachteil-
sausgleich (§ 109 ZSP-HU).

Schlieflich wurde 2015 ein Leitfaden fiir Berufungsverfah-
ren in Kraft gesetzt, in dessen Rahmen das Thema Chan-
cengleichheit eine angemessene Rolle spielt und die Rech-
te der Frauenbeauftragten erstmals an der HU deutlich
festgehalten wurden.
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2.1 Die Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der
Deutschen Forschungsgemeinschaft

Die Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards (FOGS) im Allgemeinen

Im Dezember 2007 richtete das Prisidium der Deutschen

Forschungsgemeinschaft (DFG) eine Kommission

mit Gleichstellungs- und Wissenschaftsexpertinnen
und  -experten ein, um  Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards (FOGS) zu erarbeiten. Das

von der Kommission vorgelegte Konzept wurde von der
Mitgliederversammlung der DFG am o2. Juli 2008
akzeptiert.

Fiir den Zeitraum 2008 bis 2013 beschloss sie die Umset-
zung der FOGS mit der Begriindung, dass eine erfolgrei-
che Gleichstellungsstrategie zu einem erheblichen Mehr-
wert fithre, da Gleichstellung sich auf die Qualitit der
Forschung auswirke.

Diesem Gedanken folgend kamen die Mitglieder der DFG
darin tiberein, dass es zu den Grundlagen der Qualititssi-
cherung in der Forschung gehére, durchgingig, transpa-
rent, wettbewerbsfihig und zukunftsorientiert sowie kom-
petent fur Gleichstellung Sorge zu tragen. Gleichstellung
wurde in den FOGS als Leitungsaufgabe definiert, die so-
wohl die Organisationsentwicklung als auch die Personal-
politik in den Blick zu nehmen hat. Zugleich wurden trans-
parente Verfahren zur Qualititssicherung gewiinscht, die
einerseits ein umfassendes Monitoring, andererseits aber
auch die Entwicklung von Kompetenzen zum geschlech-
tergerechten Umgang in der Forschung gewihrleisten
sollten. Die groRe Wirkung, die die Standards in der Folge
entfalteten, ergab sich nicht zuletzt aus der von der DFG
gesetzten Relevanz des Themas Gleichstellung in den Ent-
scheidungsprozessen zur Férderung von Forschungsvor-
haben.

Die Umsetzungsprozesse zu den Standards erfolgten in ei-
gener Verantwortung der DFG-Mitglieder durch Selbstver-
pflichtung, allerdings mit Unterstiitzung durch die DFG.
Dazu wurde aus dem Kreis der Mitglieder der DFG eine
Arbeitsgruppe ,Forschungsorientierte Gleichstellungs-
standards“ eingesetzt, der u. a. die damalige Prisidentin
der Universitit Potsdam und jetzige Prisidentin der Hum-
boldt-Universitit Prof.in Dr.-Ing. Sabine Kunst sowie die
international als Expertin anerkannte HU-Professorin und
Bundesverfassungsrichterin Susanne Baer angehorten.
Die Gruppe begleitete die Mitgliedseinrichtungen bei der
Umsetzung der Gleichstellungsstandards, bewertete deren
Konzepte sowie Zielvorgaben und sprach Empfehlungen
aus. Parallel steht seitdem ein Instrumentenkasten mit
einer Sammlung von Chancengleichheitsmafnahmen aus
der Praxis fiir die Praxis zur Verfiigung.

Im Verlaufe des Jahres 2009 reichten die Einrichtungen
ihre ersten Berichte im Rahmen der Selbstverpflichtung
ein. 2010 sichtete die Arbeitsgruppe die bis dahin von 65
Mitgliedseinrichtungen vorgelegten Stellungnahmen. In
allen Mitgliedseinrichtungen, die Stellungnahmen vorge-
legt hatten, waren bereits Umsetzungsprozesse eingeleitet
worden; allerdings waren sie unterschiedlich weit fortge-
schritten.

Um dies zu verdeutlichen und die Méglichkeit zu er6ffnen,
die jeweils eigenen Aktivititen weiterzuentwickeln, defi-
nierte die Arbeitsgruppe vier Stadien des Umsetzungspro-
zesses und ordnete die Einrichtungen auf Grundlage ihrer
Berichte diesen Stadien zu:

Stadium 1:
Erste Schritte zur Umsetzung wurden eingeleitet.

Stadium 2:
Einige erfolgversprechende Maffnahmen wurden bereits
etabliert, weitere befinden sich noch in der Planung.

Stadium 3:
Ein tiberzeugendes Gesamtkonzept ist iiberwiegend be-
reits implementiert.

Stadium 4:
Ein bereits erfolgreich etabliertes Konzept wird weiterge-
fuhrt und durch weitere innovative Ansitze erginzt.

Die Ergebnisse der Einstufungen wurden den Hochschu-
len Anfang Juni 2010 zusammen mit einer individuellen
Begriindung mitgeteilt. Im Juli 2010 stellte die Arbeits-
gruppe das Bewertungsverfahren fiir die eingereichten
Berichte und erste Ergebnisse auf der Mitgliederversamm-
lung vor. Nach ihrer Einschitzung befanden sich 2010
demnach zehn Hochschulen in Stadium 1, 20 Hochschu-
len in Stadium 2 und 21 Hochschulen in Stadium 3. In
Stadium 4 und damit als vorbildlich wurden die Berichte
von zwolf Hochschulen eingestuft. Die Liste der zwolf am
hochsten eingestuften Hochschulen wurde verdffentlicht.
Die HU war in das beste Stadium 4 eingeordnet (vgl. Kap.
2.1).



Um den Einrichtungen das Erstellen der Zwischenberichte
zu erleichtern und der Bewertung eine fiir alle Beteiligten
transparente und vergleichbare Struktur zu Grunde zu le-
gen, wurde 2010 ein von der Arbeitsgruppe entwickelter
Leitfaden verabschiedet.

Anfang 2011 wurden der Arbeitsgruppe 68 Berichte aus
dem Kreis der Mitgliedshochschulen vorgelegt. Zur Be-
wertung der Berichte nutzte die AG die bereits 2010 an-
hand der Gleichstellungsstandards entwickelten Kriterien.
Dariiber hinaus waren Fortschritte gegeniiber den 2009
eingereichten Gleichstellungskonzepten ein wichtiger
Gesichtspunkt. Die Ergebnisse der Einstufungen wurden
den Hochschulen Anfang Juni 2011 erneut zusammen mit
einer ausfithrlichen individuellen Begriindung mitgeteilt.
In Stadium 1 befanden sich nunmehr fiinf Hochschulen,
im Stadium 2 waren es 23 und 20 im Stadium 3. Als be-
sonders erfolgreich bei der Umsetzung von Gleichstellung
wurden die Berichte von 20 Hochschulen eingestuft, die
sich im Stadium 4 befanden. Die Zwischenberichte wur-
den zusammen mit den Bewertungen der Arbeitsgruppe
ver6ffentlicht. Die HU gehdrte erneut zur Gruppe der am
besten eingestuften Hochschulen (vgl. Kap. 6.1).

Im Juli 2012 beschloss die Mitgliederversammlung der
DFG die formalen Vorgaben fiir die Abschlussberichte.
Als Abgabetermin fir die Mitgliedseinrichtungen wurde
der 31. Januar 2013 festgelegt. Die Ergebnisse zu den Ab-
schlussberichten wurden auf der DFG-Mitgliedsversamm-
lung 2013 vorgestellt, Berichte und Bewertungen anschlie-
RBend online verdffentlicht. Danach befand sich keine
Einrichtung mehr im Stadium 1, 19 im Stadium 2, 27 im
Stadium 3 und nunmehr 22 im Stadium 4. Die HU befand
sich weiterhin in Stadium 4 (vgl. Kap. 6.1).

Anhand der Berichte von 2009 bis 2013 erkannte die Ar-
beitsgruppe deutliche Fortschritte bei der Fortentwicklung
der Gleichstellung an den Universititen. Bei der Entwick-
lung der tatsichlichen Frauenanteile auf den verschiede-
nen Karrierestufen wurden ebenfalls Fortschritte gesehen,
doch waren diese hinter den Erwartungen zuriick geblie-
ben. Die Wirkkraft der vorgelegten Gleichstellungskon-
zepte war also noch nicht eindeutig erkennbar, so dass die
DFG feststellte, dass weitere Bemithungen notwendig wi-
ren, um die Ziele der Gleichstellungsstandards — vor allem
eine erhéhte Beteiligung von Frauen auf allen Stufen der
wissenschaftlichen Karriere — zu erreichen. Daher hat die
Mitgliederversammlung der DFG am 3. Juli 2013 ein MaR-
nahmenpaket verabschiedet, welches einen stirkeren Fo-
kus auf die zahlenmifRige Entwicklung der Frauenanteile
setzt. Zu diesem Mafinahmenbiindel gehort eine jihrliche
Abfrage bei den Mitgliedshochschulen zu den Frauenan-
teilen auf den verschiedenen wissenschaftlichen Karrieres-
tufen. Die Abfrage startete erstmals 2014.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Deutsche
Forschungsgemeinschaft die Diskussion um die Gleich-
stellung von Frauen im Kontext etwa von Berufungen, For-
derung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses
oder der Familienfreundlichkeit mit der Etablierung der

Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards umfas-
send veridndert hat. Indem sie deren Einhaltung als ein
entscheidungsrelevantes Kriterium bei der Bewilligung
von Forschungsverbiinden definiert hat, riickte das zuvor
noch oft randstindige Thema Chancengleichheit verstiarkt
in die Mitte des Interesses und der Aufmerksambkeit an den
Hochschulen.

Die Umsetzung der FOGS an der HU

Die Humboldt-Universitit hatte im Unterschied zu vielen
anderen Universititen im Jahr 2009 nicht um Fristverlan-
gerung gebeten, sondern war der Aufforderung zur Abgabe
des Berichts piinktlich nachgekommen — allerdings ohne
konkrete Zielvorgaben fiir Frauenanteile zu benennen. Da
im Winter 2009 jedoch deutlich wurde, dass der Bericht
auch deshalb in der vorliegenden Form von der DFG nicht
akzeptiert wiirde, wurde vom Prisidium eine Lenkungs-
gruppe Gleichstellung eingesetzt. Diese sollte zukiinftig
den Abstimmungsprozess rund um die Etablierung der
Standards an der HU zukiinftig begleiten und steuern. Zu-
gleich erarbeitete die Lenkungsgruppe Gleichstellung den
ersten Bericht an die DFG vollkommen neu.

Mitglieder waren und sind u. a. leitende Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Stabsstellen des Prisidiums, die Vor-
sitzende der Kommission fiir Frauenférderung (KFF, vgl.
Kap. 8.2) und in beratender Funktion die zentrale Frauen-
beauftragte.

In ihrem ersten Bericht zu den FOGS formulierte die
Humboldt-Universitit ihr Credo im Bereich Gleichstel-
lung: ,In dem Bewusstsein, dass eine wirksame Gleichstel-
lungsstrategie zu einem erheblichen Mehrwert fiithrt, war
der Humboldt-Universitit eine nachhaltige Beseitigung
struktureller Barrieren und zugleich das Setzen struktu-
reller Anreize ein besonderes Anliegen.

Die systematische Foérderung von Wissenschaftlerin-
nen auf allen Qualifikationsstufen war und ist dabei ein
bedeutendes Element dieser Strategie. ,[...] Die Hum-
boldt-Universitit hat das ausdriickliche Ziel, eine sowohl
auf struktureller wie personeller Ebene durchgingig ge-
schlechtergerechte Hochschule zu werden!“

Mit ihrem ersten Bericht zum Umsetzungsprozess der
FOGS wurde die Humboldt-Universitit von der DFG 2010
als eine von zwolf Hochschulen in das Stadium 4 einge-
ordnet: Demnach verfiigte sie iiber ein bereits erfolgreich
etabliertes Konzept, das sie weiterfithrt und durch weitere
innovative Ansitze erginzt.

Die Lenkungsgruppe Gleichstellung erarbeitete in ge-
wohnter Manier auch den Zwischenbericht fir das Jahr
2011. In Abstimmung mit dem angedachten Qualititssi-
cherungsprozess im Rahmen des Zukutnftskonzepts der
Humboldt-Universitit wurde das strategische Gesamtkon-
zept zur Umsetzung von Gleichstellung an der HU vorge-
stellt: ,Samtliche gleichstellungspolitischen MafRnahmen
der HU sollen in einem gemeinsamen Empowermentpro-




gramm, dem Caroline von Humboldt-Programm (CvH-Pro-
gramm), gebiindelt und vernetzt sowie kontinuierlich mo-
difiziert und erweitert werden.”

Erneut wurde die HU von der Arbeitsgruppe in Stadium 4
eingeordnet. In der Stellungnahme der DFG hief es dazu:
»Zusammengefasst wird festgestellt, dass die Gesamtstra-
tegie der Humboldt-Universitit zu Berlin in ihrer Weiter-
entwicklung alle Kriterien erfiillt und die Einstufung in
Stadium 4 rechtfertigt.

Genauso wie der erste Bericht und der Zwischenbericht
wurde der Abschlussbericht fiir die FOGS von der bewihr-
ten Arbeitsgruppe an der HU verantwortet. In ihm wurde
die zwischenzeitlich erfolgte Weiterentwicklung des Caro-
line von Humboldt-Programms vorgestellt und das Gleich-
stellungs-Credo der HU deutlich formuliert: ,Fur die

2.2 Die Allgemeinen

Humboldt-Universitit zu Berlin ist die Gleichstellung der
Geschlechter in Wissenschaft und Gesellschaft ein zentra-
les hochschulpolitisches und praktisches Anliegen, das ihr
Prisident, Prof. Dr. Jan-Hendrik Olbertz, gemeinsam mit
dem Prisidium nachdriicklich vertritt. Erneut wurde die
Humboldt-Universitit mit ihrem Abschlussbericht in das
vierte und beste Stadium eingeordnet.

Mit dem Konzept des Caroline von Humboldt-Programms
ist die HU dariiber hinaus in der dritten Siule der Exzel-
lenzinitiative (vgl. Kap. 4.1) sowie im Professorinnenpro-
gramm II (vgl. Kap. 4.3) erfolgreich gewesen. Die Evalua-
tion und Fortsetzung alter und die Etablierung neuer
Instrumente unter dem Dach des CvH-Programms steht
auch in den folgenden Jahren kontinuierlich an.

Gleichstellungsstandards an den

Berliner Hochschulen

Die Allgemeinen Gleichstellungsstandards —
grundsatzlich

Mit der im Jahre 2014 begonnenen gemeinsamen Entwick-
lung von und der Diskussion iiber Allgemeine Gleichstel-
lungsstandards (AGS) durch die Landeskonferenz der Rek-
toren und Prisidenten der Berliner Hochschulen (LKRP),
die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten der Berliner
Hochschulen (LaKoF) sowie der fiir Frauen und Wissen-
schaft zustindigen Senatsverwaltungen im Land Berlin
und der Arbeitsgemeinschaft der Frauen- und Geschlech-
terforschungseinrichtungen an den Berliner Hochschulen
(afg) wurde die gute Tradition einer Dialogstrategie iiber
Gleichstellung an den Hochschulen im Land Berlin fortge-
fuhrt. Die Entwicklung Allgemeiner Gleichstellungsstan-
dards unterstiitzte dabei auch die Vorbereitung der laut
Hochschulvertrag fiir die Laufzeit von 2014 bis 2017 durch
die Hochschulen zu entwickelnden und umzusetzenden
Gleichstellungskonzepte.

Die Allgemeinen Gleichstellungsstandards wurden im
Rahmen einer Veranstaltung der 2015 amtierenden Sena-
torinnen Scheres (Bildung, Jugend und Wissenschaft) und
Kolat (Arbeit, Integration und Frauen) am 11. Februar des
Jahres diskutiert und verabschiedet. Der Prisident der HU,
Prof. Dr. Olbertz, war neben Vertreter_innen der Fach-
hochschulen und der Kunsthochschulen, auf dem Podium
vertreten.

Die AGS lehnen sich grundsitzlich an die Vorgaben der
FOGS an. Sie bilden die Grundlage fiir die kiinftige Ent-
wicklung der Gleichstellungspolitik an Berliner Hochschu-
len und beinhalten systematische und fiir alle Hochschul-
typen anwendbare Gleichstellungsziele auf struktureller

und personeller Ebene sowie die Verpflichtung, hierzu ge-
eignete Mafnahmen zu entwickeln. Die Schlagworte, nach
denen Geschlechtergerechtigkeit laut AGS gesichert und
Geschlechterforschung geférdert werden soll, finden sich
ebenfalls bei den FOGS der DFG:

1. durchgingig,

2. transparent,

3. chancengleich und leistungsgerecht sowie
4. kompetent.

Wie auch dort wird in ihnen das Stichwort Zielzahlen ge-
nannt, die sich die Hochschulen selbst setzen sollen. Dies
entspricht dartiber hinaus den Vorgaben des o. g. Hoch-
schulvertrags (§ 10,2). Neu und sehr positiv zu vermerken,
war und ist die Tatsache, dass in die Allgemeinen Gleich-
stellungsstandards vor allem die Lehre, aber auch die
Verwaltung der Hochschulen miteinbezogen wurde. Die
Foérderung der Geschlechterforschung war in den FOGS
ebenfalls angelegt, wurde dort aber nicht so stark betont
wie in den AGS.

Die Allgemeinen Gleichstellungsstandards an den Berliner
Hochschulen wurden im Februar 2015 veréffentlicht. Mit
dem Beginn der neuen Laufzeit des Berliner Programms
zur Forderung der Chancengleichheit fiir Frauen in For-
schung und Lehre (BCP, 2016—2020, vgl. Kap. 4.10) muss-
ten die Gleichstellungskonzepte der Hochschulen entlang
der AGS uberarbeitet werden, insbesondere waren Ziel-
quoten festzulegen. Hierzu hatte die LaKoF eine interne
Arbeitshilfe entwickelt mit zahlreichen Beispielen fur Ak-
tivititen/Mafnahmen, die Beleg fiir die qualititsvolle Um-
setzung von Gleichstellung sind.



Die Aligemeinen
Gleichstellungsstandards
an den Berliner Hochschulen

Die Umsetzung der Allgemeinen
Gleichstellungsstandards an der HU

Die Humboldt-Universitit verfolgt in ihrem Gleichstel-
lungskonzept, das sie 2015 entsprechend der Allgemei-
nen Gleichstellungsstandards (AGS) fiir das Berliner Pro-
gramm zur Forderung der Chancengleichheit fiir Frauen
weiterentwickelt hat, das Ziel, ihre bisherigen Mafnah-
men zur Férderung und Gewinnung von Frauen in al-
len Bereichen, in denen sie unterreprisentiert sind, zu
uberpriifen und in einem systematischen und ganzheit-
lichen Konzept unter Beriicksichtigung von Gender- und
Diversityaspekten zu verfolgen und fortzuentwickeln. Im
Sinne von Gender Mainstreaming soll dementsprechend
Gleichstellung als Querschnittsthema in die strukturelle
Gesamtentwicklung und Organisationskultur der Univer-
sitit integriert werden. Der Mehrwert und die Nachhal-
tigkeit der weiterentwickelten Gleichstellungsstrategie fiir
die HU rekurriert dabei in Anlehnung an das Leitbild der
HU darauf, ,die Chancen [von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern] gerecht zu verteilen®. Weitreichende Sy-
nergieeffekte sollen entstehen, indem ,Kompetenzen von
Frauen in Studium, Lehre, Forschung und Verwaltung”
kontinuierlich und zielgruppenspezifisch gefordert und
genutzt werden.

Ganz im Sinne der AGS wurden in diesem
Gleichstellungskonzept der Fokus auf alle Statusgruppen
der Universitit gelegt: Neben Frauen in Spitzenpositionen
in der Hochschulleitung oder in den Dekanaten,
als Sprecherinnen von Forschungsverbiinden wund
als  Professorinnen  wurden  Juniorprofessorinnen
genauso in den Blick genommen wie die Karriere- und
Personalentwicklungfiir Nachwuchswissenschaftlerinnen:
Doktorandinnen wund Postdoktorandinnen. Wichtige
Mafinahmen fiir Studentinnen im Bereich von Studium
und Lehre wurden vorgestellt, aber auch besondere
Instrumente zur Foérderung von Mitarbeiterinnen in
Technik, Service und Verwaltung. Speziell ging es
um Frauen in den Naturwissenschaften am Campus
Adlershof und um Frauen in den Gremien der HU. Das
Thema Familiengerechte Hochschule wurde ausfiihrlich
behandelt. Wie die HU sich zu einer geschlechtergerechten
Organisation entwickeln kénnte und welche Rolle ein
gleichstellungsfokussiertes Kommunikationsmanagement
dabei spielen miisste, wurde abschliefend dargestellt.

GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS
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3 Hochschulsteuerungsinstrumente

Mit der Novellierung des BerlHG von 1998 wurden die Hochschulen im Land Berlin in die Lage versetzt, ihre Leitungsorgane zu
stirken. Parallel dazu wurden im Sinne von qualitativen Steuerungsmafinahmen Hochschulvertrige zwischen dem Land und
den Hochschulen abgeschlossen. Erginzt wurden diese Vertrage 2002 durch ein quantitatives Instrument — die leistungsbasierte,
durch Indikatoren gesteuerte Mittelvergabe. Beide Instrumente enthielten von Beginn an gleichstellungsrelevante Inhalte bzw.
Indikatoren. In der Folge wurden diese Inhalte bzw. Indikatoren den hochschulpolitischen Entwicklungen angepasst.

3.1 Hochschulvertrage

In die Prdambel des ersten fiir den Berichtszeitraum rele-
vanten Hochschulvertrages (2010-2013) wurde der gleich-
stellungspolitisch sehr bedeutsame Handlungsauftrag aus
dem vorangegangenen Hochschulvertrag (2006—2009) in
leicht modifizierter und erginzter Form iibernommen,
ndmlich: ,Umsetzung von Gender Mainstreaming und
Entwicklung von Mafinahmen zur Chancengleichheit im
Rahmen der Organisations- und Personalentwicklung®.
Neu aufgenommen in die Priambel wurde die Formulie-
rung ,Weiterentwicklung des Diversity Managements®.

§ 7 des Vertrages hob unter dem Titel ,Chancengleichheit
von Frauen an Hochschulen“ im Wesentlichen darauf ab,
dass das Kaskadenmodell zur Férderung von Frauen an der
HU umgesetzt wurde. Der Frauenanteil auf der nichsthg-
heren Karrierestufe sollte stets den Frauenanteil auf der
darunter liegenden Karrierestufe erreichen. Ferner waren
laut Vertrag Zielvereinbarungen zur Férderung der Gleich-
stellung von Frauen und Minnern mit den Fakultiten ab-
zuschlieflen — stets unter Einbeziehung der zustindigen
Frauenbeauftragten. Sodann verabredeten die Vertrags-
partner eine ,Weiterentwicklung des Diversity Manage-
ments“. Schliellich verpflichtete sich die HU in § 5a des
Vertrages zu einer intensiveren Qualititssicherung in der
Ausbildung von Lehrerinnen und Lehrern, speziell unter
Beriicksichtigung von Genderaspekten.

Mit dem anschlieRenden, im Berichtszeitraum geltenden,
Hochschulvertrag 2014—2017 wurden neue Akzente ge-
setzt. In der Priambel hief es nunmehr bezogen auf das
Thema Geschlechtergerechtigkeit: ,Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming, Inklusion und Entwicklung von Maf-
nahmen zur Chancengleichheit im Rahmen der Organisa-
tions- und Personalentwicklung.“. Sehr verdndert stellten
sich insbesondere die Ausfithrungen zum Thema Diversity
dar: Es ging nicht mehr um Diversity Management, son-
dern um ,Entwicklung und Ausbau von Diversity Policies
in Verbindung mit konkreten Mafnahmen*.

Wihrend der Vertrag den Passus zur Beriicksichtigung
von Genderaspekten in der Lehrer_innenbildung weiter
enthielt — allerdings nunmehr unter § 9 und nicht mehr
unter § sa — wurde der alte § 7 ,Chancengleichheit von
Frauen an Hochschulen® als § 10 und unter der Uberschrift
»Geschlechtergerechtigkeit inhaltlich stark verindert. So
wurde allen Hochschulen, und damit auch der HU, auf-
gegeben bis zum Ende des zweiten Jahres der Laufzeit
der Hochschulvertrige, unter Beteiligung der zentralen

Frauenbeauftragten zukunftsorientierte Gleichstellungs-
konzepte zu entwickeln. In deren Rahmen hatten sich die
Hochschulen selbst realistische, zugleich aber ihren spezi-
fischen Anforderungen gemifle Zielzahlen zur Erhéhung
des Anteils von Frauen, in jenen Bereichen, in denen sie
unterreprisentiert sind, zu setzen. Ferner sollten sie zu
den jeweiligen Entwicklungen in den Leistungsberichten
Stellung nehmen. Im letzten Jahr des Hochschulvertra-
ges — also 2017 — werden im Rahmen eines Workshops die
erreichten Ergebnisse und Instrumente bewertet sowie
Best-Practice-Beispiele vorgestellt und erortert. Dieser
Workshop ist fiir Mitte 2017 geplant. Des Weiteren miis-
sen die Hochschulen seit Inkrafttreten des Hochschulver-
trages 2014—2017 auch iiber ihre Ausstattung im Bereich
Frauen- und Geschlechterforschung berichten, die Verein-
barkeit von Studium, Beruf und Familie gewihrleisten so-
wie im Handlungsfeld Dual Career intensiv kooperieren.

Damit wurden die Vorstellungen der Landeskonferenz der
Frauenbeauftragten an den Berliner Hochschulen, stirker
qualitative Ziele aufzufiithren, durchaus beriicksichtigt, al-
lerdings sind Sanktionen auch weiterhin nicht vorgesehen.

3.2 Leistungsbezogene Mittelverteilung
im Land Berlin

2002—2011

Das Finanzierungsinstrument der leistungsbezogenen
Hochschulfinanzierung wurde 2002 in die Hochschul-
vertrige aufgenommen. Dazu hief} es im Vertrag von
2006-2009: ,Um die finanzielle Anreizwirkung zur
weiteren Leistungssteigerung zu verstirken, entwickeln
die Hochschulen das gemeinsame System der leistungs-
orientierten Mittelvergabe weiter. Zum Haushalt 2006
werden 20%, zum Haushalt 2007 25% und in den Folge-
jahren 30% der [...] Zuschiisse der drei groflen Universi-
titen ohne Verlustkappungsgrenze einbezogen.“ Mit dem
Hochschulvertrag von 2010-2013 wurde das System fiir
den Zeitraum ab 2012 grundlegend neu gestaltet. Bis dahin
galt das seit 2002 praktizierte Modell weiter.

Der Anteil fiir den Bereich Gleichstellung lag von Beginn
an bei 5%. Eine héhere Gewichtung — wie von der LaKoF
gefordert — war nicht durchsetzbar.




Indikatoren fiir die Berechnung waren:

1. der Anteil von Frauen an Professuren,
2. an Berufungen,

3. an Promotionen

und

4. an Studienabschliissen.

Im Ergebnis hat die HU in den Jahren 2009 bis 2011 — dhn-
lich wie in den Jahren zuvor — regelmifsig Verluste hinneh-
men miissen. Indem das System die Erfolge in der Gleich-
stellungspolitik der Berliner Hochschulen spiegelte und
zugleich miteinander verglich, wurde deutlich, dass es an
der HU kontinuierlich erheblichen Handlungsbedarf auf
dem Politikfeld der Gleichstellung gab.

2012—-2016

Seit 2012 ist das System der leistungsbezogenen Mittelver-
gabe grundlegend neu gestaltet. Mit dem nunmehr giilti-
gen Modell erhalten die Hochschulen fiir vorher definierte
Leistungen Geldbetrige in unterschiedlicher Héhe. Fiir
die Bereiche Gleichstellung und Diversity — letzterer wur-
de als neuer Aspekt aufgenommen — wurden Zuweisungs-
summen bestimmt und mit dem neuen Hochschulvertrag
fir den Zeitraum 2014—2017 noch einmal modifiziert.

Finanzierungsbetrige fiir die Bereiche Gleichstellung und
Diversity 2012—2013

Gleichstellung

«  Weiblich besetzte W2-/W3-Professuren auf Lebens-
zeit: 35.000 €

«  Weiblich besetzte Wi- und andere befristete Profes-
suren (alle Hochschultypen) und Gastprofessorinnen
(nur an Kunsthochschulen): 20.000 €

«  Neuberufungen W2-/W3-Professuren auf Lebenszeit
(gestufte Vergiitung): 35.000-70.000 €

+  Promotion von Frauen: 10.000 €

Diversity

«  Studienanfinger_innen und Student_innen mit
Migrationshintergrund: 10.000 €

«  Studienanfingerinnen und Student_innen mit Hoch-
schulzugangsberechtigung fiir beruflich Qualifizier-
te (ohne Abitur): 10.000 €

«  Studienanfinger_innen und Student_innen mit
Migrationshintergrund im Lehramt: 25.000 €

o  Mainnliche Studienanfinger und Studenten im Lehr-
amt Grundschulpidagogik/Erzieher: 25.000 €

. Berufsbegleitende B.A.-Studienangebote (online-,
Fern- oder Abendstudium): 50.000 €

Alle Werte wurden bei 50% gekappt und Neuberufungen
nur dann in die Finanzierung einbezogen, wenn in der
betreffenden Fichergruppe an der jeweiligen Hochschule
noch keine 50%-ige Professorinnenquote erreicht wurde.
Flr die Anrechnung von Neuberufungen wurden die Er-
gebnisse nach Fichergruppen kategorisiert und je nach Be-
setzungsquote von Professuren mit Frauen unterschiedlich
gewichtet. In der Folge ergab sich fiir die HU 2012 — aus-

gehend von 2008 — eine finanzielle Steigerung im Bereich
der Gleichstellung von 5,4 Mio. € auf knapp 5,8 Mio. €.

Der Bereich Diversity, an dessen Ausgestaltung die LaKoF
zunichst nicht beteiligt wurde, fithrte zu einigen Irrita-
tionen: Abgesehen davon, dass es fiir die Universititen
schwierig ist, z. B. signifikant Einfluss auf die Anzahl der
Grundschullehramtsstudenten zu nehmen, stellt sich auch
die Frage, warum es einen Bonus fiir die Erh6hung von
Minnern in diesem Fach gab, nicht aber fiir die Erhéhung
des Frauenanteils etwa in den Technikwissenschaften.

Finanzierungsbetrige fiir die Bereiche Gleichstellung und
Diversity 2014 -2017

Gleichstellung

« Neuberufung von Frauen W2/W3 auf Lebenszeit in
Fichergruppen mit Besetzungsquote < 15%: 350.000 €

« Neuberufung von Frauen W2/W3 auf Lebenszeit
in Fichergruppen mit Besetzungsquote 15-30%:
300.000 €

« Neuberufung von Frauen W2/W3 auf Lebenszeit
in Fichergruppen mit Besetzungsquote 30-50%:
250.000 €

«  Anrechnungsfaktor fiir Neuberufungen von Frauen
an KHS: o5

«  Weibl. besetzte Professuren auf Lebenszeit: 40.000 €

«  Weibl. besetzte Wi- und andere befristete Professuren
(alle Hochschultypen) und Gastprofessorinnen (nur
an Kunsthochschulen): 20.000 €

«  Frauenanteil bei Promotionen bis zur Quote von 50%,
je Prozent: 20.000 €

Diversity

«  Studierende in der Regelstudienzeit mit Hochschul-
zugangsberechtigung fiir beruflich Qualifizierte
(ohne Abitur): 3.000 €

«  Mainnliche Studierende in der Regelstudienzeit in den
Fachern Grundschulpidagogik sowie Bildung und Er-
ziehung im Kindesalter: 10.000 €

«  Berufsbegleitende B.A.-Studienangebote (online-,
Fern- oder Abendstudium), je Studiengang: 50.000 €

«  Kooperative Promotionen, je beteiligte Hochschule bei

Abschluss: 25.000 €

Wenn sich die Indikatoren dahingehend verdnderten, dass
hohe Summen fiir die Neuberufung von Professorinnen
festgelegt wurden, so war damit das Ziel verbunden, den
Frauenanteil dort signifikant zu steigern. Auf Vorschlag
der LaKoF wurde bei diesem Modell die Besetzungsquo-
te als Merkmal eingefiithrt, um den Anreiz fir Ficher, in
denen Frauen besonders stark unterreprisentiert waren,
zu verstirken. Alle Werte wurden erneut bei 50% gekappt.
In der Folge ergab sich fiir die HU 2016 - ausgehend von
2013 — eine finanzielle Steigerung im Bereich der Gleich-
stellung von 6,7 Mio. € auf 8,1 Mio. €.

Der Bereich Diversity, an dessen Ausgestaltung die
LaKoF dieses Mal beteiligt wurde, erfuhr gewisse Modifi-
kationen. Bestimmte Indikatoren, nimlich diejenigen die




Student_innen mit Migrationshintergrund betrafen,
fielen weg. An Stelle dieser Indikatoren wurden Projekte
fur Student_innen mit Migrationshintergrund finanziert
- so wie vorgeschlagen. Ein weiterer Indikator wurde al-
lerdings trotz erneut vorgetragener Kritik der LaKoF (s. o.)
weitergefiithrt: Anzahl der Studenten in der Grundschulpi-
dagogik, Bildung und Erziehung im Kindesalter.

Leistungsorientierte Mittelvergabe
an der HU

Bereits mit dem Haushalt 2009 wollte die HU - entspre-
chend ihrem 2008 entwickelten Gleichstellungskonzept
fiir das Professorinnenprogramm des Bundes und der Lin-
der — das hochschulinterne Modell der leistungsorientier-
ten Mittelvergabe um den zusitzlichen Faktor ,Gleichstel-
lung* erginzen. Bisher hatte es nur Leistungsindikatoren
in den Bereichen Forschung und Lehre unter Einbezie-
hung von Internationalisierung beriicksichtigt.

Entsprechend dem Landesmodell sollten 5% der diesem
Verteilungsmodell unterworfenen Sachmittel zur Verfi-
gung gestellt werden. Dies ist bisher jedoch nicht gesche-
hen. Vielmehr findet weiterhin das im Jahr 1998 etablierte
,Finanzielle Anreizsystem zur Frauenférderung“ Anwen-
dung. Die dezentralen Frauenbeauftragten befiirworten
aufgrund der positiven Seiten des Modells —die Summen
sind voraussehbar —dessen Fortsetzung regelmifig. Seit
dessen Modifikation im Jahr 2002 sind 5% der reguliren
Sachmittel der Fakultiten und Institute fiir MaRnahmen
der individuellen Frauenfoérderung reserviert, die in den
Fichern unter Beteiligung der Frauenbeauftragten verteilt
werden (vgl. Kap. 10).

3.3 Zielvereinbarungen und
Gleichstellungskonzepte an der HU

Laut den Hochschulvertrigen sollten seit 2002 interne
Zielvereinbarungen zur Gleichstellung an der HU abge-
schlossen werden. Entsprechende Vereinbarungen wur-
den seitens des Prisidiums zunichst in den Jahren 2003-
2005 mit fiinf naturwissenschaftlichen Instituten sowie
mit der Landwirtschaftlich-Girtnerischen Fakultit (LGF)
unterzeichnet. Dies geschah im Rahmen der Zielverein-
barungen zur Forschungsférderung. Nach einer lingeren
Pause wurden 2009—2010 drei weitere Zielvereinbarungen
— zwei davon mit geisteswissenschaftlichen und eine mit
einem naturwissenschaftlichen Institut — unterzeichnet.
In ihnen waren Ziele auf den Gebieten Forschung und Leh-
re sowie Internationalisierung, Nachwuchsférderung und
Gleichstellung formuliert.

Es zeichnete sich ab, dass die im Rahmen des Gleichstel-
lungskonzeptes fiir das Professorinnenprogramm formu-
lierte Vorgabe, wonach bis Ende 2010 alle 29 Institute
sowie die 11 Fakultiten iiber entsprechende Zielvereinba-
rungen verfiigen sollten, nicht umsetzbar war.

Daher wurde in der Richtlinie des 2010 an der HU etab-
lierten Gleichstellungsfonds festgelegt, dass bei der Be-
antragung von Mitteln aus dem Fonds von den Instituten
und Fakultiten der Kommission fiir Frauenférderung als
Auswahlkommission Gleichstellungskonzepte vorzulegen
sind. Im Zeitraum von Ende 2010 bis Ende 2016 haben alle
Institute und Fakultiten der HU entsprechende Konzepte
erarbeitet sowie teilweise bereits iberarbeitet. Die Konzep-
te werden von der KFF evaluiert (vgl. Kap. 8.2).

HOCHSCHULSTEUERUNGSINSTRUMENTE
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4 Hochschulsonderprogramme

4.1 Von der Exzellenzinitiative zur
Exzellenzstrategie

Zur allgemeinen Genese

Das Wettbewerbsverfahren um die besondere finanzielle
Forderung im Rahmen der Exzellenzinitiative, angestofRen
vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung
(BMBEF), fithrte im August 2005 zur ersten gemeinsamen
Ausschreibung durch DFG wund Wissenschaftsrat
(WR). Ziel war die Stirkung der Spitzenforschung in
Deutschland sowie die Verbesserung ihrer internationalen
Wettbewerbsfihigkeit.

Dazu wurden Projekte in drei Férderlinien ausgezeichnet:

1. Forderlinie:

Graduiertenschulen zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses,

2. Forderlinie:

Exzellenzcluster zur Foérderung der Spitzenforschung und
3. Forderlinie:

Zukunftskonzepte zum projektbezogenen Ausbau der uni-
versitiren Spitzenforschung.

Die erste Phase der Exzellenzinitiative fand von 2006 bis
2012 in zwei Runden, 2005-2006 und 2006-2007, statt.
Im Ergebnis wurden in der ersten Runde bundesweit
18 Graduiertenschulen, 17 Exzellenzcluster und drei
Zukunftskonzepte mit insgesamt 873 Mio. € gefordert.
In der zweiten Runde waren es 21 Graduiertenschulen,
20 Exzellenzcluster und sechs Zukunftskonzepte. Sie
erhielten bis November 2012 gut eine Mrd. €. Noch
intensiver als in den Runden zuvor war in der dritten
Runde der Exzellenzinitiative 2010/2012 —2017 von Beginn
an gefordert, dass alle Antrige zu Graduiertenschulen,
Exzellenzclustern und Zukunftskonzepten Angaben zu
gleichstellungspolitischen Mafnahmen enthalten sollten.
Weiterhin wurde von vornherein kommuniziert, dass bei
der Begutachtung Fragen zur Geschlechtergleichstellung
eine erhebliche Rolle spielen wiirden. Daher machten
sich die Initiator_innen von Antrigen intensiv Gedanken
dartiber, welche gleichstellungspolitischen Mafnahmen
denkbar und umsetzbar wiren. Entsprechende Ziele und
Mafnahmen wurden in die Antrdge integriert.

Insgesamt kann von einer deutlichen Aufwertung der
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen im Rahmen
der Exzellenzinitiative gesprochen werden. In der dritten
Runde der Exzellenzinitiative konnten sich schlielich 45
Graduiertenschulen und 43 Exzellenzcluster durchsetzen
und elf Universititen mit ihren Zukunftskonzepten
iiberzeugen. Die Forderung der bewilligten Projekte in
Hohe von 2,7 Mrd. € begann im November 2012 und lauft
bis Oktober 2017.

Nachdem eine internationale Expertenkommission die
Exzellenzinitiative evaluiert hatte, beschlossen Bund und
Linder am 16. Juni 2016, die durch die Exzellenzinitiative
erreichte Dynamik zur Stirkung der Universititen
in gemeinsamer Verantwortung und Finanzierung
fortzusetzen und weiterzuentwickeln.

Damit der Wissenschaftsstandort
nachhaltig  gestirkt  und internationale
Wettbewerbsfihigkeit weiter verbessert werden. Ziel
die Universititen in ihrer fachlichen

soll Deutschland

seine

ist es weiter,
und strategischen Profilierung, die
Leistungsbereiche beziehen kann, zu unterstiitzen.
Zugleich  wurde  erfolgreichen Projekten
Exzellenzinitiative  eine lingerfristige  Perspektive
ermoglicht.  Parallel  erhalten  Graduiertenschulen,
Exzellenzcluster und Zukunftskonzepte, die im Rahmen
der Exzellenzinitiative bis Oktober 2017 geférdert werden,
auf Antrag ab dem 1. November 2017 eine auf héchstens
24 Monate begrenzte Uberbriickungsfinanzierung. Das
Gesamtprogramm ist im Jahr 2017 mit 8o Mio. € sowie ab
2018 mit jihrlich insgesamt 533 Mio. € dotiert.

sich auf alle

der

Das Programm Exzellenzstrategie, das auf unbestimmte
Zeit beschlossen wurde, umfasst zwei Forderlinien:

o  Exzellenzcluster zur projektbezogenen Férderung in-
ternational wettbewerbsfihiger Forschungsfelder an
Universititen und Universititsverbiinden.

o Exzellenzuniversititen zur dauerhaften Stirkung der
Universititen als Institution, beziehungsweise als Ver-
bund von Universititen und zum Ausbau ihrer inter-
nationalen Spitzenstellung in der Forschung auf Basis
erfolgreicher Exzellenzcluster.

Die Foérderentscheidung fiir die Forderlinie Exzellenzcluster
ist im September 2018 vorgesehen. Insgesamt stehen
fur diese Forderlinie jihrlich rund 385 Mio. € zur
Verfuigung. Fur die Entwicklung und Durchfithrung des
Verfahrens in der Forderlinie Exzellenzcluster ist die DFG
zustindig. Die Forderentscheidung fiir die Forderlinie
Exzellenzuniversititen erfolgt im Juli 2019. Insgesamt
stehen fir diese Forderlinie jihrlich rund 148 Mio. € zur
Verfuigung. Hier tubernimmt der Wissenschaftsrat die
Entwicklung und Durchfithrung des Verfahrens fiir die
Foérderlinie Exzellenzuniversititen sowie deren Evaluation,
die im Siebenjahresrhythmus erfolgen soll.

In der zur Exzellenzstrategie zugehdrigen
Verwaltungsvereinbarung wurde fiir die Exzellenzcluster
die Qualitit von Konzepten zur Chancengleichheit

in der Wissenschaft als Kriterium aufgefiihrt. Ferner
werden dezidiert Aussagen zu diesem Thema in den
Gesamtkonzepten der einzelnen Exzellenzuniversititen/
der Verbiinde der Exzellenzuniversititen erwartet.
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Fur die Ausgestaltung des Forderprogramms wurde ein
Expert_innengremium aus insgesamt 39 in der Forschung
auf verschiedenen Wissenschaftsgebieten ausgewiesenen
Personen gebildet, die tiber langjihrige Erfahrungen im
Ausland, im Hochschulmanagement, in der Lehre oder in
der Wirtschaft verfiigen.

Die Exzellenzinitiative an der HU

Die Humboldt-Universitit war sowohl in der ersten wie
auch in der zweiten Runde der Exzellenzinitiative erfolg-
reich — jeweils mit Antrigen auf Graduiertenschulen und
Exzellenzcluster. In der dritten Runde wurde dariiber hin-
aus auch ihr Zukunftskonzept positiv bewertet.

Folgende Antrige der ersten bis dritten Runde waren er-
folgreich:

1. Forderlinie: Graduiertenschulen

«  ,Berlin Mathematical School (BMS)“ (1. Antragsrunde,
verlingert in der 3. Runde)

«  ,Berlin Graduate School of Social Sciences (BGSS)“ (2.
Antragsrunde);

« ,Berlin-Brandenburg School for Regenerative Thera-
pies“ — Antrag der Charité als gemeinsamer Fakultit
der HU und FU (2. Antragsrunde, verlingert in der
3. Runde);

«  ,Berliner Graduiertenschule fiir Integrative Onkologie
(BSIO)“ — Antrag der Charité als gemeinsamer Fakul-
tit der HU und FU (3. Antragsrunde);

o ,Graduiertenschule fiir Analytical Sciences Adlershof
(SALSA)“ (3. Antragsrunde)

2. Forderlinie: Exzellenzcluster

« ,Neuro Cure: Toward a Better Outcome of Neurologi-
cal Disorders” — Antrag der Charité als gemeinsamer
Fakultit der HU und FU (2. Antragsrunde, verlingert
in der 3. Runde);

« ,TOPOI: The Formation and Transformation of Space
and Knowledge in Ancient Civilizations“ — Antrag ge-
meinsam mit der FU (2. Antragsrunde, verlingert in
der 3. Runde);

« ,Bild Wissen Gestaltung. Ein interdisziplinires La-
bor“ (3. Antragsrunde)

3. Forderlinie: Zukunfiskonzept
Bildung durch Wissenschaft (3. Antragsrunde).

.

Ein besonderes Augenmerk aus gleichstellungspolitischer
Perspektive hatte in der ersten und zweiten Forderlinie der
Geschlechterverteilung unter den Principal Investigators
(PIs), also den antragsstellenden Wissenschaftler_innen,
zu gelten. In allen zugehdrigen Antrigen wurde gemif
den Anforderungen des Wettbewerbs — jedoch nicht glei-
chermaflen stringent — auflerdem die Gleichstellung von
Minnern und Frauen als Thema behandelt.

Im Antrag zur dritten Foérderlinie, also in ihrem Zu-
kunftskonzept, hat die HU Gleichstellung ausdriicklich
als Querschnittsthema verstanden und damit als Teil der

Gesamtentwicklungsplanung der HU verfolgt. Gleichstel-
lung ist demnach an der HU auf héchster Ebene — bei der
Prisidentin/beim Prisidenten — angesiedelt.

Im Mittelpunkt der Gleichstellungsstrategie der HU stan-
den dabei zwei Metaziele, nimlich erstens die Karrieren
von Spitzenforscherinnen zu stirken und zweitens den
Anteil von Frauen auf Professuren zu erhohen. Die Um-
setzung dieser Ziele erfolgt im Rahmen des Caroline
von Humboldt-Programms (vgl. Kap. 6.1). In diesem Pro-
gramm werden simtliche Instrumente und MafRnahmen
zur Gleichstellung an der HU koordiniert, gebiindelt und
ausgebaut. Die allgemeine Qualititssicherung des Pro-
gramms Ubernimmt die Lenkungsgruppe Gleichstellung,
wihrend die Kommission fiir Frauenférderung als Kont-
rollgremium u. a. fiir den Qualititssicherungsprozess aus-
gewihlter Gleichstellungsmafinahmen zustindig ist.

Folgende Detailziele wurden im Rahmen des CvH-Pro-
gramms formuliert sowie spiter teilweise umformuliert,
um die erwdhnten Metaziele zu erreichen:

« Gezielte Gewinnung (und Bindung) von (Nach-
wuchs)-Wissenschaftlerinnen fiir/an die HU,

« Individuelle Foérderung (und Stirkung) von Frauen
auf allen Karrierestufen, auf denen sie unterreprisen-
tiert sind;

. Erhohung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen
an der HU (und dartiber hinaus);

«  Familienfreundlichkeit.

Im Anschluss wurden in Fortentwicklung des Programms
zwei weitere Detailziele entwickelt: die geschlechterge-
rechte Organisationsentwicklung und -steuerung und die
Reprisentanz von Frauen in Gremien der Universitit (vgl.
Kap. 6.1).

In die Vorbereitung der Begehung im Rahmen der dritten
Foérderlinie der Exzellenzinitiative und bei der zweitigigen
Begehung selbst, war die zentrale Frauenbeauftragte um-
fassend einbezogen. Im abschliefRenden Gutachten wurde
der HU bescheinigt, dass ,die Férderung der Gleichstel-
lung tber das Caroline von Humboldt-Programm® aus-

driicklich zu unterstiitzen sei.




setzt. Aus gleichstellungspolitischer Sicht galt dies insbe-
sondere fiir die Umsetzung der im Rahmen des Caroline
von Humboldt-Programms neu beantragten Mafinahmen,
die im November 2012 begannen (vgl. Kap. 6.1).

4.2 Hochschulpakt 2020

Ziel des Hochschulpaktes 2020, der 2007 von Bund und
Lindern in Kraft gesetzt wurde, war es ,die Chancen
der jungen Generation zur Aufnahme eines Studiums
zu wahren, den wissenschaftlichen
Nachwuchs zu sichern wund die
Deutschlands zu erhéhen.“ Nach Artikel 1 der zugehérigen
Verwaltungsvereinbarung will der Pakt der wachsenden
Zahl von Studienberechtigten die Aufnahme eines
Studiums durch ein der Nachfrage entsprechendes
Studienangebot  ermdglichen.  Weiter  soll dem
zunehmenden Bedarf an hochqualifizierten Fachkriften

Rechnung getragen werden. Artikel 2 regelt die Einfithrung

notwendigen
Innovationskraft

von Programmpauschalen in der Férderung durch die
DFG.

Der Hochschulpakt stellt damit erstens ein langfristiges
Engagement von Bund und Lindern dar, neue
Studienplitze zu schaffen. Dabei wird die Finanzierung
dieser Studienplitze zur Hilfte vom Bund iibernommen.
Bei der Verwendung der Foérdermittel setzten die Linder
Schwerpunkte in der Schaffung zusitzlicher Stellen an
den Hochschulen. Zugleich nutzten sie den zusitzlichen
Ausbau der Hochschulen, um den Anteil der Plitze fiir
Studienanfinger_innen an den Fachhochschulen sowie
den Anteil von Frauen bei der Besetzung von Professuren
und sonstigen Stellen zu erhéhen. Zweitens erhielten
die Hochschulen fiir von der DFG bewilligte Mittel zur
Finanzierung grofler Forschungsverbiinde,
Sonderforschungsbereiche, 20% zusitzliche Mittel zur
Finanzierung des Forschungs-Overheads.

wie etwa

Um die im Hochschulpakt vereinbarten Ziele zur
Schaffung neuer Studienplitze zu sichern, hat das Land
Berlin den ,Masterplan-Ausbildungsoffensive“ und dessen
Nachfolgeprogramme Qualititsoffensive”
(2012—2010) Qualitats- und
Innovationsoffensive® 20162020 aufgelegt (vgl. Kap.

,Berliner
sowie ,Berliner
4.7) sowie das ,Berliner Programm zur Férderung der
Chancengleichheit von Frauen in Forschung und Lehre“
fortgesetzt (vgl. Kap. 4.10). Dariiber hinaus wurden
im Rahmen der Hochschulvertrige 2010 —2013 und
2014—2017 tber das neue System der leistungsbasierten
Hochschulfinanzierung (vgl. Kap. 3.2) weitere Mittel
aus dem Pakt bereitgestellt. Dabei hat das Land Berlin
im Rahmen der ersten Phase des Hochschulpaktes aus
Mitteln des ,Masterplans — Ausbildungsoffensive* und
des BCP insgesamt rund 13,5 Mio. € fir Malnahmen zur
Chancengleichheit und zur Besetzung von Stellen mit
Frauen zur Verfiigung gestellt, im Rahmen der ,Berliner
Qualititsoffensive“ waren es dann nur noch 9,5 Mio. €
und bei der ,Berliner Qualitits- und Innovationsoffensive“
erneut zwei Millionen Euro weniger.

Mit dem Beschluss der zweiten Programmphase im Juni
2009 wurden bis 2015 mithilfe des Hochschulpaktes
275.000 zusdtzliche Studienplitze in Deutschland ge-
schaffen. Die bereits in der ersten Phase bereitgestellten
Mittel fiir die Programmpauschalen wurden beibehalten.

Am 11.12.2014 wurde die dritte und abschlieffende Phase
des Hochschulpaktes beschlossen. In dieser dritten Phase
werden Bund und Linder gegentiber dem Stand von 2005
bis zu 760.033 zusitzliche Studienmoglichkeiten gemein-
sam finanzieren. Besonders wichtig ist, dass in dieser drit-
ten Phase des Hochschulpaktes ab 2016 zehn Prozent der
Bundes- und Landesmittel eingesetzt werden sollen, um
mehr Studierende qualititsgesichert zu einem erfolgrei-
chen Abschluss zu fithren und die Studienabbrecher_in-
nenquote zu senken sowie mehr beruflich Qualifizierten
den Zugang zu den Hochschulen zu erdffnen.

4.3 Das Professorinnenprogramm
(Iund I)

Das Ziel: Mehr Professorinnen an deutschen
Hochschulen

Um den Anteil von Professorinnen an den deutschen
Hochschulen gezielt zu steigern, startete das Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung gemeinsam mit den
Lindern im Jahr 2007 das ,Professorinnenprogramm®.
Mit einer Laufzeit von fiinf Jahren sollten ab 2008 min-
destens 200 neue Stellen fiir Professorinnen an den deut-
schen Hochschulen geschaffen werden. Das Programm
mit einem Gesamtvolumen von 150 Mio. € wurde zu 50%
vom BMBF und zu 50% von den Bundeslindern finanziert.

Dabei stellte das Programm den Hochschulen (Universi-
titen, Fachhochschulen und kiinstlerischen Hochschulen)
auf der Grundlage eines von den Hochschulen zu entwi-
ckelnden Gleichstellungskonzeptes in erster Linie zusitz-
liche Mittel fiir die vorgezogene Berufung von Professorin-
nen zur Verfiigung.

Gefordert wurde die Anschubfinanzierung zu Erstberu-
fungen von Frauen auf unbefristete W2- und W3-Profes-
suren. Die Berufung konnte sowohl im Vorgriff auf eine
kiinftig frei werdende oder noch zu schaffende Stelle (vor-
gezogene Berufung) als auch auf eine vorhandene freie
Stelle (Regelberufung) erfolgen. Je Hochschule wurden bis
zu drei Erstberufungen von Frauen {iber einen Zeitraum
von hochstens fiinf Jahren gefordert. Die hochstmogliche
Fordersumme je Berufung betrug 150.000 € jihrlich. Die
maximal erreichbare Férdersumme einer Hochschule be-
trug damit 2,25 Mio. € fiir die Programmlaufzeit.

Eine entscheidende Bedingung fiir eine erfolgreiche Be-
werbung war die Vorlage des erwihnten Gleichstellungs-
konzeptes, das gleichermaflen zukunftsorientiert wie
iiberzeugend sein musste. Uber die Beurteilung dieses




Gleichstellungskonzeptes und damit indirekt auch {iber
die Antrige der Hochschule entschied jeweils ein vom
BMBF in Absprache mit den Lindern eingesetztes Begut-
achtungsgremium. Die Hochschulen, die diese gleichstel-
lungspolitische Qualititspriifung erfolgreich bestanden
hatten, erhielten die beantragten Mittel anschliefend in
einem ,Windhundverfahren®. Das bedeutete, dass die Be-
antragenden die Mittel in der Reihenfolge erhielten, in der
sie die Ernennung der ausgewihlten Kandidatinnen auf
die beantragten Professuren nachweisen konnten. Da die
Mittel begrenzt waren, bestand die Gefahr fiir die Hoch-
schulen, dass sie bei einem lang andauernden Verfahren
und damit einer spiten Ernennung einer Professorin, kei-
ne Mittel erhielten. Dieses fiir die Hochschulen mit gewis-
sen Unsicherheiten verbundene Prozedere war bewusst
gewihlt worden, um einen Anreiz zur ziigigen Ausgestal-
tung der Berufungsverfahren zu setzen.

Zwei Drittel der deutschen Hochschulen hatten 2008 ein
Gleichstellungskonzept zur Begutachtung im Professo-
rinnenprogramm eingereicht, vier Fiinftel von ihnen mit
Erfolg. Bis 2012 wurden insgesamt 264 Professuren ge-
fordert, drei davon an der HU. Das Programm wurde eva-
luiert und das Ergebnis im Mirz 2012 der Gemeinsamen
Wissenschaftskonferenz (GWK) vorgelegt. Das Professo-
rinnenprogramm als Férderinstrument hatte sich bewihrt
— so das Ergebnis der Evaluation. Das Ziel, den Anteil von
Frauen in wissenschaftlichen Fihrungspositionen deut-
lich zu erhdhen, war dennoch nicht in der gewiinschten
Geschwindigkeit und auch nicht im beabsichtigten Mafle
erreicht worden. Zielinstrumente wie das Professorin-
nenprogramm waren aber dennoch weiterhin wichtig und
notwendig. Die GWK beschloss daher im Juni 2012, das
erfolgreiche Programm — nunmehr als Professorinnenpro-
gramm II — in seinen bewihrten Strukturen mit einem
Finanzvolumen von 150 Mio. € ab dem Jahr 2013 fir funf
Jahre fortzusetzen.

Am Professorinnenprogramm [ und II haben sich insge-
samt 198 Hochschulen durch die Vorlage von Gleichstel-
lungskonzepten oder Dokumentationen der Umsetzung
beteiligt. Dazu gehorten 8o Universititen (inklusive eigen-
stindiger Universititsklinika), 6 Pidagogische Hochschu-
len, 94 Fachhochschulen und 18 kiinstlerische und mu-
sikalische Hochschulen. 85% aller Hochschulen (absolut
169) waren mit ihrer Bewerbung in der ersten, der zwei-
ten oder sogar in beiden Programmphasen erfolgreich. Zu
letzteren gehorte auch die Humboldt-Universitit.

Mit dem Beschluss der zweiten Programmphase im Juni
2009 wurden bis 2015 mithilfe des Hochschulpaktes
275.000 zusitzliche Studienplitze in Deutschland ge-
schaffen. Die bereits in der ersten Phase bereitgestellten
Mittel fiir die Programmpauschalen wurden beibehalten.

Am 1n.12.2014 wurde die dritte und abschliefende Phase
des Hochschulpaktes beschlossen. In dieser dritten Phase
werden Bund und Linder gegeniiber dem Stand von
2005 bis zu 760.033 zusitzliche Studienméglichkeiten
gemeinsam finanzieren. Besonders wichtig ist, dass in

dieser dritten Phase des Hochschulpaktes ab 2016 zehn
Prozent der Bundes- und Landesmittel eingesetzt werden
sollen, um mehr Student_innen qualititsgesichert
zu einem erfolgreichen Abschluss zu fithren und die
Studienabbrecher_innenquote zu senken sowie mehr
beruflich Qualifizierten den Zugang zu den Hochschulen

zu erdffnen.

Umsetzung an der HU

Im Land Berlin wurde das Professorinnenprogramm I
zunichstiiberwiegendinder Formvon Vorgriffsprofessuren
realisiert, da durch das zeitgleiche Landesprogramm
(Der Berliner Masterplan, vgl. Kap. 4.6) fiir Vorgezogene
Nachfolgeberufungen (VNB) geniigend Mittel fir die
erforderliche Kofinanzierung des Landes zur Verfiigung
standen.

Die Humboldt-Universitit, die sichim Generationenwechsel
befand (und noch immer befindet), bewarb sich erfolgreich
bei dem Programm. Ihr Gleichstellungskonzept wurde
positiv bewertet und sie beantragte drei VNB in den Fichern
Philosophie, Geographie und Geschichtswissenschaften,
die 2009 bzw. 2010 besetzt wurden:

«  W3-Professur fiir Praktische Philosophie unter beson-
derer Beriicksichtigung der Rechts- und Sozialphilo-
sophie

«  Wa2-Professur fiir Landschaftsékologie und Biogeogra-
phie

«  W3-Professur fiir Alte Geschichte

Das Professorinnenprogramm und der Berliner Masterplan
hatten die Mittel dafiir bereitgestellt. Im Falle der Professur
fur ,Alte Geschichte“ hatte die HU auch eigene Mittel
eingesetzt, da der zu uberbriickende Zeitraum bis zum
Ausscheiden des Amtsinhabers linger war als die Laufzeit
des kofinanzierenden Berliner Landesprogramms.

Die Kofinanzierung des Landes Berlin fiur das
Professorinnenprogramm II erfolgte aus Mitteln des
Berliner Chancengleichheitsprogramms (vgl. Kap. 4.10).
Infolgedessen stand grundsitzlich nicht mehr so viel
Geld zur Kofinanzierung zur Verfiigung wie im Falle des
Profesorinnenprogramms I und die Konkurrenz wurde
verstirkt. Vermutlich auch deshalb wurden in diesem
Durchgang von den Berliner Hochschulen vor allem Mittel
fur Regelberufungen beantragt. Dies gilt auch fir die
Humboldt-Universitit.

Nachdem ihr Gleichstellungskonzept erneut positiv
bewertet worden war, bewarb sich die HU 2013 um
die Forderung von zwei Regelprofessuren in den

Kulturwissenschaften und Sozialwissenschaften sowie
einer Vorgriffsprofessur in der Informatik:

«  W2-Professur fiir Adaptive Systeme (VNB)

«  W3-Professur fir Historische Anthropologie und Ge-
schlechterforschung (Regelprofessur)

«  W3-Professur fiir Mikrosoziologie (Regelprofessur)



Infolge der leider sehr spiten Antragstellung durch die
Humboldt-Universitit fiir die letztgenannte Professur
wurde diese nicht geférdert. Sie befindet sich auf einer
Nachriickerliste, so dass immerhin die Hoffnung besteht,
dass sie noch im Nachgang gefordert werden wird.

Die Mittel, die aus der Regelprofessur fiir ,Historische
Anthropologie und Geschlechterforschung” zusitzlich
zur Verfliigung standen, werden an der HU fiir die
Entwicklung und Umsetzung eines Empowerment- und
Professionalisierungsprogramms fiir Doktorandinnen aus
den ,humanities“ genutzt (vgl. Kap. 6.4).

Insgesamt kann festgehalten werden, dass das
Professorinnenprogramm — genauso wie auch die anderen
Programme zur vorgezogenen Berufung von Frauen — an
der Humboldt-Universitit (vgl. Kap. 4.4), grundsitzlich
eine hohe Akzeptanz gefunden hat. Vielleicht war dies
der Fall, weil mit dem HU eigenen Harnack-Programm
bereits frithzeitig entsprechende Weichen gestellt worden
waren. Der Gedanke, Stellen fiir Frauen auszuschreiben,
die aus einem Sonderprogramm finanziert werden, stief
moglicherweise deshalb auf weniger Widerstand als an
anderen Hochschulen.

4.4 Qualitatspakt Lehre

Allgemeine Einfiihrung

Am 30. September 2010 erweiterten der Bund und die
Linder den Hochschulpakt 2020 (vgl. Kap. 4.1) um ein
Programm fiir bessere Studienbedingungen und mehr
Qualitit in der Lehre. In zwei Forderrunden sollte der
sogenannte ,Qualititspakt Lehre“ eine breit wirksame
und regional ausgewogene Unterstiitzung fiur gute
Studienbedingungen an den deutschen Hochschulen
sichern. Hierfiir stellte der Bund im Zeitraum von 20u-
2020 insgesamt rund 2 Mrd. € zur Verfiigung.

Ziele des Programms waren und sind:

«  eine Verbesserung der Personalausstattung von Hoch-
schulen fiir Lehre, Betreuung und Beratung;

« die Unterstiitzung von Hochschulen bei der Qualifi-
zierung bzw. Weiterqualifizierung ihres Personals fiir
die Aufgaben in Lehre, Betreuung und Beratung;

«  die Sicherung und Weiterentwicklung einer qualitativ
hochwertigen Hochschullehre.

Das Programm wurde und wird in zwei Forderperioden
(erste Periode 2011/2012—2016, zweite Periode 2016/2017—-2020)
durchgefithrt. Das BMBF forderte in der ersten Periode bis
2016 insgesamt 186 Hochschulen mit 253 Projekten. In der
zweiten Forderperiode bis 2020 erhalten 156 Hochschulen
die Moglichkeit, ihre erfolgreichen Konzepte mnach
positiver Zwischenbegutachtung weiterzuentwickeln und
auf andere Hochschulbereiche zu iibertragen — zu ihnen
gehorte jeweils auch die HU.

Umsetzung an der HU

Bedauerlicherweise wurde die Forderung von Gleichstel-
lung nicht als Ziel in die Verwaltungsvereinbarung zwi-
schen Bund und Lindern zum Programm aufgenommen.
In einem Schreiben der Senatsverwaltung fiir Bildung,
Wissenschaft und Forschung waren die Berliner Hoch-
schulen allerdings im Nachgang darauf hingewiesen
worden, MaRnahmen zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern bei der Antragstellung zu beriicksichtigen und
die Frauenbeauftragten an ihr zu beteiligen.

ist beides realisiert worden. In ihrem
Antrag, der die Uberginge
Bildungsbiographie von der Schule bis zur Dissertation,
beziehungsweise von der Universitit bis in die Berufswelt
fokussiert, sind auch Vorgezogene Nachfolgeberufungen
fiir Professorinnen bewilligt worden. Dabei sollten diese
Vorgezogenen Nachfolgeberufungen neben der Férderung
der Chancengleichheit von Frauen zugleich der Férderung
der Studieneingangsphase dienen. Ferner wurden aus dem
seit dem Wintersemester 2011/12 bis zum Jahr 2016 mit ca.
13 Mio. € geforderten Antrag zwischenzeitlich Sachmittel
fur das Mentoring- und Empowermentprogramm fir
Studentinnen mit nicht-akademischem Hintergrund
Jfirstgen” (vgl. Kap. 6.4) zur Verfiigung gestellt.

An der HU

erfolgreichen der

Durch eine Ausschreibung waren die Fakultiten und In-
stitute der HU 2012 aufgefordert worden, sich um eine
Vorgezogene Nachfolgeberufung zu bewerben. Dabei war
ausdriicklich darauf hingewiesen worden, dass im Antrag
zum Ausdruck kommen miisse, dass die Professuren zur
Forderung der Studieneingangsphase dienen wiirden. Be-
willigt wurden schliefflich der Antrag des Instituts fir
Erziehungswissenschaften auf eine VNB fiir die W2-Pro-
fessur ,Grundschulpidagogik mit dem Schwerpunkt Lern-
bereich Mathematik sowie der Antrag des Instituts fir
Mathematik auf eine VNB fiir die W3-Professur fiir ,Reine
Mathematik, insbesondere Mathematische Logik, mit mog-
licher Fachausprigung in der Algebraischen Geometrie,
Arithmetischen Geometrie oder Darstellungstheorie”. Die
Institute erhielten den Bewilligungsbescheid im Mai 2012.

Die VNB auf die W2-Professur mit der Denomination
»,Grundschulpidagogik mit dem Schwerpunkt Lernbereich
Mathematik“ konnte schlieflich zum 1. Oktober 2014 be-
setzt werden. Wenn das Verfahren zwei Jahre gedauert
hat, so lag dies an den sich sehr lange hinziehenden Beru-
fungsverhandlungen der Erstplatzierten, die aber schliefR-
lich den Ruf annahm. Die VNB fiir die W3-Professur fiir
»Reine Mathematik, insbesondere Mathematische Logik,
mit moglicher Fachausprigung in der Algebraischen Geo-
metrie, Arithmetischen Geometrie oder Darstellungstheo-
rie“ konnte schlussendlich nicht besetzt werden, da es kei-
ne adiquaten weibliche Bewerberinnen gab. Die Professur
ist nach erneuter Ausschreibung schlussendlich mit einem
Mann besetzt worden.

Infolgedessen wurden die Bewerbungen weiterer Institute
und Fakultiten der HU auf eine VNB gepriift und bewil-
ligt. In der Folge konnte 2014 die W2-Professur mit der




Denomination ,Offentliches Recht und Grundlagen des
Rechts“ an der Juristischen Fakultit erfolgreich mit ei-
ner Frau besetzt werden. Zugleich wurde der Antrag der
Theologischen Fakultit auf eine W3-Professur mit der De-
nomination ,Praktische Theologie: Homiletik, Liturgik,
Poimenik und Kybernetik“ fiir die Laufzeit vom 1. Januar
2016 bis 30. September 2016 bewilligt. Obwohl eine Beru-
fungsliste mit insgesamt drei Frauen auf den Listenplit-
zen erstellt werden konnte, nahm trotz intensiver Bemii-
hungen der HU keine der Listenplatzierten den jeweils an
sie erteilten Ruf an. Infolgedessen konnte diese Professur
nicht besetzt werden. Eine erneute Ausschreibung erfolgte
bereits. Schliefflich wurde dem Antrag des Instituts fir
Bibliotheks- und Informationswissenschaft auf die fortge-
setzte Finanzierung einer VNB fiir die W3- Professur mit
der Denomination ,Information Retrieval® stattgegeben.
Die Mittel sollten fiir eine Laufzeit vom 1. Januar 2016 bis
30. September 2017 zur Verfiigung stehen. Da der Vorgin-
ger der berufenen Professorin aus personlichen Griinden
vorzeitig in den Ruhestand trat, wurden nur Mittel fiir drei
Monate (1. Januar bis zum 31. Mirz 2010) fiir die Professur
benotigt.

Insgesamt konnten drei der fiinf bewilligten VNB erfolg-
reich mit einer Frau besetzt werden. Damit konnte das
Ziel, den Anteil von Professorinnen auf W2- und W3-Posi-
tionen an der HU zu erhdhen, erreicht und zudem mithilfe
der zeitweisen Doppelbesetzungen der jeweiligen Profes-
suren auch die Lehrkapazitit und -qualitit in der Studie-
neingangsphase erhoht werden.
Aufgrund der Fordermdoglichkeiten von VNBs im
Professorinnenprogramm (vgl. Kap. 4.2) und im Berliner
Chancengleichheitsprogramm (vgl. Kap. 4.10), aber auch
wegen der grundsitzlichen Schwierigkeiten, die VNBs
fristgerecht zu besetzen, wurde im Fortsetzungsantrag
der HU diese Forderlinie nicht weiter verfolgt. Nunmehr
wurde das Thema Student_innen mit nicht-akademischem
Hintergrund verstirktin den Fokus genommen. Mit Mitteln
des Qualititspakt Lehre wird das Programm firstgen ab 2017
auch fir Studenten gedffnet und eine wissenschaftliche
Begleitung des geplanten Projektes vom Lehrstuhl von
Professor Dr. Andri Wolter (Erziehungswissenschaften/
Abteilung Hochschulforschung der HU) iibernommen
werden (vgl. Kap. 6.4).

4.5 Qualitatsoffensive Lehrerbildung

Allgemeine Einfuihrung

Am 12. April 2013 schlossen Bund und Linder die Ver-
waltungsvereinbarung iber ein gemeinsames Programm
»Qualititsoffensive Lehrerbildung ab. Bis zu einer halben
Milliarde Euro stellten sie fiir das Programm zur Verfil-
gung, das zwei Forderphasen 2014/2015—2018/2019 und 2019—
2023 umfasst.

Seine Ziele waren und sind:

«  Profilierung und Optimierung der Strukturen der
Lehrerbildung an den Hochschulen,

«  Qualititsverbesserung des Praxisbezugs in der Leh-
rerbildung,

«  Verbesserung der professionsbezogenen Beratung und
Begleitung der Student_innen in der Lehrerbildung,

. Fortentwicklung der Lehrerbildung in Bezug auf die
Anforderungen der Heterogenitit und Inklusion,

«  Fortentwicklung der Fachlichkeit, Didaktik und Bil-
dungswissenschaften

und

«  Vergleichbarkeit sowie die gegenseitige Anerkennung
von lehramtsbezogenen Studienleistungen und Lehr-
amtsabschliissen sowie der gleichberechtigte Zugang
bzw. die gleichberechtigte Einstellung in Vorberei-
tungs- und Schuldienst zur Verbesserung der Mobi-
litat von Lehramtsstudent_innen und Lehrer_innen.

Wie sich aus der Aufzihlung ergibt, wurde Geschlechter-
gerechtigkeit — wie schon im Qualititspakt Lehre — unter
den Zielen nicht genannt. Tatsichlich belegt bereits die
Wortwahl — Lehrerbildung — deutlich die eher geringe
Sensibilisierung dem Genderthema gegeniiber.

Hochschulen konnten sich 2014 und 2015 mit innovativen
Konzepten fiir das Férderprogramm bewerben. Fiir diese
Bewilligungsrunden wurden insgesamt 49 Vorhaben
ausgewihlt, die bis Ende 2018 bzw. bis Mitte 2019 vom
BMBF gefordert werden. Die 19 Vorhaben der ersten
Bewilligungsrunde nahmen ihre Arbeit im Sommer 2015
auf. Fur die zweite Bewilligungsrunde — in der die HU
erfolgreich war — wurden 30 Vorhaben ausgewdhlt, die ab
dem 1. Januar 2016 bis zum 30. Juni 2019 geférdert werden.

Umsetzung an der HU

»Fachdidaktische Qualifizierung — Inklusion angehender
Lehrkrifte an der Humboldt-Universitit zu Berlin (FDQI-
HU)“ so lautet der Titel des Projekts, mit dem die HU im
Rahmen ihres Antrags auf eine Vernetzung und Weiter-
entwicklung vorhandener hochschuldidaktischer Kom-
petenzen in den Bereichen Rehabilitationswissenschaft,
allgemeine Didaktik, Fachdidaktik, Gender Studies und
Sprachbildung setzt. Durch die Einrichtung von Promo-
tions- und Postdoc-Stellen sowie durch Mitarbeiter_innen
mit schulpraktischer Erfahrung sollen Lehrveranstaltun-
gen auf der Grundlage didaktischer sowie heterogenitits-
sensibler Modelle entwickelt und in Tandems erprobt wer-
den. Fiir FDQI-HU wurden drei Mio. € fiir den Zeitraum
von Januar 2016 bis Juni 2019 beantragt. Indem die HU die
Gender Studies in das Projekt integriert hat, ist sie iiber
die dezidiert genannten Anforderungen des Programms
hinausgegangen, was als wichtig und richtig zu unterstrei-
chen ist.



4.6 Berliner Masterplan:
,Wissen schafft Berlins Zukunft!

Allgemeine Einfiihrung

Konzipiert fiir eine Laufzeit von vier Jahren (2008-2011),
gliederte sich der Berliner Masterplan ,Wissen schafft Ber-
lins Zukunft® in zwei groRe Teile: , Ausbildungsoffensive*
sowie ,Forschungsoffensive“ und darunter in neun Pro-
grammlinien.

Ausbildungsoffensive

Ziel der Ausbildungsoffensive war es, den Trend zum Ab-
bau von Studienplitzen umzukehren und den Hochschul-
und Wissenschaftsstandort Berlin zu stirken.

Eine erste Maflnahme zur Frauenfoérderung (vgl. Pro-
grammlinie 3 des Masterplans) war hier die gezielte For-
derung von Nachwuchswissenschaftlerinnen in Fichern
mit geringem Professorinnenanteil durch VNBs von
Frauen auf Professuren (W2- und W3-Stellen). Die Beru-
fungen sollten in den Jahren 2008 bis2010 erfolgen. Die
Forderhochstdauer war auf maximal drei Jahre festgelegt,
konnte allerdings ausgeweitet werden, wenn die Mittel
zur notwendigen Kofinanzierung des parallel laufenden
Professorinnenprogramms I (vgl. Kap. 4.2) dienten. An-
gedacht war die Besetzung von bis zu 70 Professuren mit
Frauen im Land Berlin.

Integriert in die Ausbildungsoffensive war ferner eine
zweite Maflnahme zur Frauenférderung (s. Programmli-
nie 9) und zwar das ,Berliner Programm zur Férderung
von Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Leh-
re“ (vgl. Kap. 4.10). Das BCP wurde dadurch mit 1,5 Mio. €
pro Jahr fiir eine Laufzeit von vier Jahren aufgestockt. Die
Hilfte der BCP-Mittel sollte ebenfalls genutzt werden, um
Vorgezogene Nachfolgeberufungen zu realisieren.

Forschungsoffensive

Mit der , Forschungsoffensive“ als zweitem Teil des Master-
plans zielte das Land Berlin darauf ab, die internationale
Wettbewerbsfihigkeit der Berliner Hochschulen nachhal-
tig zu stirken. Hierzu sollten u. a. erfolgreiche Exzellenz-
antrige der Universititen gegenfinanziert werden.

Nachdem sich 2010 herausstellte, dass Mittel in Héhe von
9,8 Mio. € am Ende der Laufzeit des Masterplans (31. De-
zember 2011) nicht ausgegeben sein wiirden — dies galt
insbesondere fiir die Mittel fiir Vorgezogene Nachfolge-
berufungen — wurde eine Nachsteuerung notwendig. Um
diese Mittel zielgerichtet auszugeben wurde eine Verstir-
kung dreier, besonders nachgefragter Programmlinien des
Masterplans vereinbart. Die Antrige der Hochschulen in
diesen Programmlinien waren mit der Umsetzung von
Konzepten und Mafnahmen zur Gleichstellung zu ver-
binden. Ferner wurde eine Anschubfinanzierung fir ein
Dual Career Netzwerk Berlin zugesagt. Die Forderung der
LaKoF, die gesamten Restmittel aus der Programmlinie 3
(s. 0.) fur Gleichstellungsmafinahmen zu reservieren, war
nicht zu realisieren.

Umsetzung an der HU

Vorgezogene Nachfolgeberufungen 2008-2010 und
Nachsteuerung 2010/2011

Die Foérderung im Rahmen der Programmlinie 3 des
Masterplans (vgl. Kap. 4.6) wurde an der HU grundsitzlich
positiv aufgenommen. Die fiir die HU vorgesehenen
Mittel betrugen dabei 1,44 Mio. €. Antrige auf folgende
Professuren wurden schlielich gestellt:

«  W3-Professsur fiir Neue Materialien (Institut fiir Phy-
sik)

«  W3-Professur fiir Neuere deutsche Literatur (Institut
fur deutsche Literatur)

«  W3-Professur fiir  europidische Ethnologie unter
besonderer Beriicksichtigung der Entwicklung

Stadt- und  Populidrkulturen in

ethnographischer und kulturtheoretischer Perspektive

(Institut fiir Europdische Ethnologie)

moderner

Die beiden letztgenannten Nachfolgeberufungen wurden
jeweils mit einer relativ kurzen Uberschneidungszeit re-
alisiert. Im Falle der Professur fiir Neue Materialien war
selbst dies aufgrund der besonders langen Dauer des Be-
rufungsverfahrens nicht méglich. Die Stelle wurde jedoch
mit einer Wissenschaftlerin besetzt, so dass sich das Ziel
der Programmlinie nichtsdestotrotz erfillte.

Aus dem Masterplan, Programmlinie 3, erfolgte bis
Ende 2011 auch die erforderliche Kofinanzierung fiir das
Professorinnenprogramm I des Bundes und der Linder im
Umfang von 50% (vgl. Kap. 4.2).

Kofinanziert wurden die folgenden Professuren:

o Wj3-Professur fiir Praktische Philosophie unter
besonderer Beriicksichtigung der Rechts- und
Sozialphilosophie (Institut fiir Philosophie)

o W2-Professur  fir Landschaftsokologie ~ und
Biogeographie (Institut fiir Geographie)

o Wj3-Professur fiir Alte Geschichte (Institut fir

Geschichtswissenschaften)

In diesen Fillen wurden die Berufungen relativ terminge-
recht umgesetzt, dennoch hatte die HU nur 83% der ihr
zugewiesenen Summe von 3.120.379 Mio. € verbraucht.

Grundsitzlich ist das komplexe Instrument der Vorgezoge-
nen Nachfolgeberufungen aufgrund seiner Nachhaltigkeit
weiterhin zu befiirworten. In der Praxis zeigt sich jedoch
immer wieder, wie notwendig es ist, die Zeitfrage bei der
Konzeption neuer Programme zu bedenken.

Infolge der Nachsteuerung des Masterplans standen
der HU im Jahr 2ou Mittel in Héhe von 1,1 Mio. € zur
Verfuigung. Fine Reihe von Mafinahmen zur Férderung
der Chancengleichheit von Frauen wurden dabei in
den Antrag der HU integriert und in Hohe von ca.
450.000 € von der Senatsverwaltung bewilligt. Dazu
gehorten die Finanzierung von sieben halben Stellen
fur ein Jahr,

Nachwuchswissenschaftlerinnen fiir




von zwei Gastprofessuren in den Gender Studies, die
Anschubfinanzierung einer Juniorprofessur fiir eine Frau,
Mittel fiir den Aufbau eines Gleichstellungsmonitorings
und einer Projektstelle zum Aufbau eines Programms
zum Empowerment und zur Vernetzung von Studentinnen
mit nicht-akademischem Hintergrund (,firstgen®), das bis
heute sehr erfolgreich arbeitet (vgl. Kap. 6.4).

Insgesamt hatte die HU erheblich von den gleichstellungs-
politischen Mafinahmen aus dem Masterplan profitiert.

4.7 Berliner Qualitatsoffensive
fur die Lehre

Allgemeine Einfiihrung

Im Juni 2012 wurde die Vereinbarung ,Berliner
Qualititsoffensive fiir die Lehre“ durch die Berliner
Senatorin fiir Bildung, Jugend und Wissenschaft,
Sandra Scheeres, und durch die Mitglieder der LKRP
unterzeichnet. Damit wurde die Ausbildungsoffensive des
Masterplans ,Wissen schafft” Berlins Zukunft! fortgesetzt
und ausgebaut. Das Land Berlin stellte in den Jahren 2012
bis 2016 zusitzlich 40 Mio. € zur Verfiigung. Ziel war die
Aufnahme zusitzlicher Studienanfinger_innen sowie die
Verbesserung der Qualitit der Lehre.

In vier Forderlinien sollen die Ziele des Programms um-
gesetzt werden:

1. Qualitit des Lehrangebotes;

2. Qualititssicherung in der Studienberatung;

3. Hochschuldidaktische Weiterbildung der Lehrenden
und

4. Chancengleichheit in der Wissenschaft.

In § 1 der Vereinbarung wurde das Thema Gleichstellung
als Querschnittsaufgabe verankert. Inhaltlich geschah dies
allerdings nur in der Forderlinie 4, in deren Rahmen das
bereits bestehende Berliner Programm zur Férderung der
Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre
fortgefithrt und erweitert wurde. In den ubrigen Forder-
linien wurden keine dezidierten Mafnahmen zur Férde-
rung der Gleichstellung von Frauen oder zur Férderung
der Frauen- und Geschlechterforschung eingefordert. Die
Hoffnung, dass die Hochschulen ihre Verantwortung zur
Erfullung der Geschlechtergerechtigkeit itber das BCP hi-
naus eigenstindig erweitern wiirden, erfillte sich leider
nicht.

Umsetzung an der HU

Im Rahmen der ,Berliner Qualititsoffensive fiir die Lehre*
hat die HU Lehrauftrige vergeben sowie das ,Mentoren-
Tutorenprogramm® und Erstsemestertutorien geférdert,
Beratungsangebote fiir beruflich qualifizierte Studierende
und Studieninteressierte zum Hochschulzugang und
zur Verbesserung des Studienerfolgs finanziert, eine

Innovationsberatung in Adlershof aufgebaut sowie

die Ausbildungsqualitit in der Lehrkriftebildung im
Bereich Sprachbildung erhéht. Ein kennzahlenbasiertes
Qualititsmanagement wurde etabliert sowie eine Reihe
weiterer Mafnahmen im Bereich Studium und Lehre
realisiert. Dazu gehorte z. B. Coaching und Dokumentation
im Rahmen des ,Mentoren-Tutoren-Programms*“ und der
Erstsemestertutorien oder das Schaffen der technischen
Voraussetzungen zur Einfithrung eines dialogorientierten
Serviceverfahrens. Ferner wurden fiir Gefliichtete ein
Mentoring-Programm und ein zielgruppenspezifisches
Beratungsangebot aufgebaut oder Maflnahmen zur
Qualititssicherung in der Studienberatung ergriffen.

Alle diese Maflnahmen kamen selbstverstindlich auch
Studentinnen oder weiblichen Lehrenden zugute, aller-
dings war es bedauerlich, dass keine explizit gleichstel-
lungspolitischen Mafinahmen beantragt und/oder in die
Umsetzung integriert wurden.

4.8 Berliner Qualitats- und
Innovationsoffensive

Allgemeine Einfihrung

Fiir die Jahre 2016 bis 2020 stellt das Land Berlin insgesamt
55 Mio. € zur Verfiigung, um die Berliner Qualitatsoffensive
fur die Lehre in einer Qualitits- und Innovationsoffensive
fortzusetzen und auszubauen. Unterstiitzt werden sollen
damit Mafnahmen der Hochschulen im Rahmen des
Hochschulpaktes 2020.

Die Mittel des Programms stehen in vier Handlungsfeldern
zur Verfiigung, zu denen jeweils spezielle Férderlinien
aufgelegt werden:

1. Foérderung des Studienerfolgs;

2. Weiterentwicklung der Personalstruktur;
3. Innovationen

und

4. Chancengleichheit in der Wissenschaft.

Obwohl in den Grundsitzen des Programms ausdriicklich
vermerkt war, dass die Gleichstellung der Geschlechter
eine Querschnittsaufgabe in allen Forderlinien sei und
bei der Umsetzung die Allgemeinen Gleichstellungsstan-
dards an den Berliner Hochschulen (AGS, vgl. Kap. 2.2)
zu beriicksichtigen seien, wurde dies in der Regel nur im
Bereich des vierten Handlungsfeldes umgesetzt. In ihm
wird das , Berliner Programm zur Férderung von Chancen-
gleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre“ fortgefiihrt
und erweitert. Tatsichlich wird auch nur hier der oben ge-
nannte Hinweis auch inhaltlich gefiillt, etwa durch Auflis-
tung forderfihiger MaRnahmen.

Umsetzung an der HU

Im Rahmen der ,Berliner Qualitits- und
Innovationsoffensive“ hat die Humboldt-Universitit

erneut einen erfolgreichen Antrag gestellt. Trotz des



o. g. Passus, dass die Gleichstellung der Geschlechter
eine Querschnittsaufgabe in allen Forderlinien sei und
bei der Umsetzung die AGS zu beriicksichtigen seien,
hat dies leider erneut nicht dazu gefiihrt, dass spezifische
Mafinahmen im Bereich Gleichstellung beantragt wurden.

4.9 Die Einstein-Stiftung Berlin

Im Zusammenhang mit der Forschungsoffensive im
Rahmen des Masterplans begann 2008 die Debatte
im Abgeordnetenhaus um die Griindung der Einstein-
Stiftung Berlin. Vorrangiges Ziel der 2009 ins Leben
gerufenen Stiftung ist es, Wissenschaft und Forschung in
Berlin auf internationalem Spitzenniveau zu férdern und
das Land dauerhaft als attraktiven Wissenschaftsstandort
Entwickelt
Forderformate mit individuellem und strukturellem
Ansatz: von der Einstein-Professur iiber Einstein Visiting
Fellows bis hin zu Einstein-Forschungsvorhaben oder
Einstein-Zirkeln und Einstein-Zentren. Senator a. D. Prof.
Dr. Jirgen Zollner sicherte zu, dass die Stiftung nicht hinter
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG (vgl. Kap. 2.1) zuriickfallen werde. Dennoch wird das
Thema Gleichstellung in den Leitfiden und Merkblittern
zur Forschungsférderung nicht intensiv thematisiert.

zu etablieren. wurden unterschiedliche

Zugleich sind es die vorschlagenden Universititen, die
darauf achten kénnen, ob es zu einem Gender Bias in
den verschiedenen Forderlinien kommt. Bezogen auf
die Einstein-Professuren ist dies noch am wenigsten der
Fall: hier sind funf von 13 geférderten Frauen (38,5%).
Die HU hat sogar ausschlielich Frauen (nimlich zwei)
als Einstein-Professorinnen in ihren Reihen. In den
anderen Forderlinien ist der Frauenanteil allerdings leider
geringer. So sind unter den aktuellen 24 EinsteinVisiting
Fellows gerade einmal drei Frauen (12,5%), von denen
keine an der HU titig ist. Dasselbe gilt fiir die Férderlinie
EinsteinJjunior Fellows. Die beiden an der HU titigen
Fellows sind Minner. Dies ist umso bedauerlicher, weil der
Frauenanteil in der Férderlinie 37,5% betrigt (drei von acht
Fellows sind Frauen).
Grundsitzlich sollte darauf geachtet werden, dass
Frauen und Minner gleichermaflen vorgeschlagen bzw.
aufgefordert werden, sich an den Forderformaten der
Einstein-Stiftung zu beteiligen.

4.10 Das Berliner
Chancengleichheitsprogramm

Finanzvolumen und Auswahlverfahren des
Programms

Nachdem  das der
Chancengleichheit von Frauen in Forschung und Lehre,

Programm zur  Férderung
kurz Berliner Chancengleichheitsprogramm (BCP), im
Jahr 2000 aus der Taufe gehoben worden war, wurde es

2012 zum fiinften Mal - bis 2015 — und am 1. Januar 2016

erneut verlingert, diesmal sogar fiir fiinf und nicht mehr
nur fir vier Jahre.

Das Programm wurde und wird grundsitzlich aus drei
Quellen gespeist: jeweils aus Mitteln der fiir Wissenschaft
und der fiir Frauen zustindigen Senatsverwaltungen so-
wie aus Mitteln der antragsberechtigten Berliner Hoch-
schulen. Letzteres gilt allerdings nur fir die Forderung
hochschulspezifischer Mafinahmen, nicht aber z. B. fir
Vorgezogene Nachfolgeprofessuren fiir Frauen. Die Verga-
be der Mittel findet in einem qualititsgesicherten Verfah-
ren statt, dem eine eigene Richtlinie zugrunde liegt, die zu
Beginn einer neuen Forderperiode regelmiflig den verdn-
derten Bedarf der Hochschulen angepasst wird. Seit 2007
gibt es danach eine elfkopfige Auswahlkommission. Neun
Mitglieder werden von der LKRP und der LaKoF gemein-
sam vorgeschlagen. Hinzu kommt jeweils eine Mitarbei-
terin oder ein Mitarbeiter der beiden zustindigen Senats-
verwaltungen. Zur Programmadministration wurde eine
Geschiftsstelle eingerichtet, die von Beginn an in der HU
angesiedelt ist und vom Programm finanziert wird. Durch
die Gestaltung des Antragsverfahrens und das zugehorige
Controlling (jihrliche Berichterstattung der Hochschulen
an die Kommission sowie regelmiflige Evaluationen des
Programms) werden die Mittel sehr effizient eingesetzt.

Die Forderantrige mussten in der Laufzeit 2012—2015 zu
Beginn des Forderzeitraumes eine Stirken-Schwichen-
Analyse zur Chancengleichheit und eine Darstellung
der Hochschule zu ihren eigenen Mafinahmen und
Leistungen bei der Forderung von Wissenschaftlerinnen
und Kinstlerinnen enthalten. Mit der Antragstellung
im Jahr 2016 mussten die Hochschulen einmalig ein
Gleichstellungskonzept vorlegen.

Die Mittel in den Jahren 20122015 sowie 2016—2020 von
jahrlich ca. 3,8 Mio. € sind zu etwas weniger als zwei Drit-
tel fur die Hochschulen kontingentiert: d. h. es gibt ei-
nen Basisbetrag, der jeder einzelnen Hochschule fest zur
Verfiigung steht. Bei der Vergabe der Mittel fiir VNB und
befristete W2-Stellen sowie seit 2016 fiir hochschuliiber-
greifende innovative Projekte, an denen mindestens zwei
Hochschulen unterschiedlichen Typs des Landes Berlin
beteiligt sind, stehen die Hochschulen miteinander im
Wettbewerb. Fiir diese Bereiche gibt es jeweils eigene For-
derschwerpunkte. Sie sind auf die Ziele des Programms
abgestimmt.

BCP: Ziele und Forderschwerpunkte

Da sehr schnell deutlich geworden war, dass die Ziele des
BCP nur langfristig erreichbar sein wiirden, wurde von
2001 bis 2015 von einer Modifikation abgesehen.

Ziele waren:

1. Die Uberwindung bestehender struktureller Hemm-
nisse bei der Verwirklichung der Chancengleichheit
fur Frauen in Forschung und Lehre;

2. Die Erhéhung der Zahl von Frauen auf Professuren so-
wie auf Leitungspositionen in Forschung und Lehre;




3. Die Erhohung der Anteile von Frauen auf allen Quali-
fikationsstufen und bei den jeweiligen Abschliissen,
insbesondere in den Disziplinen, in denen eine Unter-
reprisentanz besteht;

4. Die Implementierung von Genderaspekten in For-
schung und Lehre.

In der ab 2016 giiltigen Richtlinie wurde unter Punkt 3
nunmehr verkiirzt formuliert, ohne den Inhalt des Zieles
tatsichlich zu verindern:

3. Erhohung der Teilhabe von Frauen in allen Disziplinen,
in denen eine deutliche Unterreprisentanz besteht.

Anders als die Ziele wurden die Férderschwerpunkte auf
Grundlage der Erfahrungen der jeweils vorausgegangenen
Laufzeiten den gleichstellungspolitischen Entwicklungen
an den Hochschulen angepasst und mit Qualitits- und
Profilentwicklungsplanungen verbunden.

Im Forderkatalog fiir die oben genannten kontingentierten
Basismittel waren seit 2007 bis 2015 folgende Schwer-
punkte aufgefiihrt:

1. Die Implementierung der Frauen- und Geschlechter-
forschung;

2. Die Qualifizierung und Professionalisierung fiir eine
Professur;

3. Die Qualifizierung von Frauen im MINT-Bereich;

4. Die Stabilisierung der Karriere in der Postdoc-Phase.

Seit 2008 konnten sich die Hochschulen parallel um Mit-
tel fiir den Férderschwerpunkt ,Vorgezogene Nachfolgebe-
rufungen (VNB) von Frauen auf W2- und W3-Professuren”
bewerben — genau wie im Masterplan (vgl. Kap. 4.6) und
im Professorinnenprogramm (vgl. Kap. 4.3). Neu aufge-
nommen wurde in das Wettbewerbsverfahren ab 2012 der
Férderschwerpunkt ,Berufungen von Frauen auf befriste-
te W2-Professuren (Laufzeit 5 Jahre)“. Seitdem werden die
Vorgezogenen Nachfolgeprofessuren und die befristeten
W2-Professuren auch mit einer Ausstattungspauschale
versehen. Dabei miissen die Hochschulen die Weiterfinan-
zierung der W2-Stellen nach 2015 sicherstellen. Als EIN
weiterer Schwerpunkt wurde von 2012 bis 2015 das Dual
Career Netzwerk aller Berliner Hochschulen aus dem BCP
finanziert. Seit 2016 wird es nicht mehr geférdert. Daftir
stehen seitdem Mittel fiir hochschultibergreifende inno-
vative Projekte zur Verfiigung, an denen mindestens zwei
Hochschulen unterschiedlichen Typs beteiligt sind und die
das Ziel verfolgen, den Frauenanteil an Professuren zu er-
héhen.

Das BCP trigt seit seinem Bestehen in erheblichem Um-
fang zur Erhohung der Reprisentanz von Frauen auf allen
Qualifikationsstufen an den Berliner Hochschulen bei.
Zugleich hat es wichtige strukturelle Verinderungen an
den Hochschulen bewirkt. Nicht zuletzt haben die Diskus-
sionen sowohl bei der Antragstellung, als auch beim jihr-
lich zu erstattenden Bericht den Kommunikationsprozess
zum Thema Chancengleichheit an den Hochschulen gef6r-

dert. Die Bereitstellung eigener Mittel hat dariiber hinaus
eine grofRere Aufmerksamkeit auf die Maflnahmen und
deren Erfolge gelenkt. Damit wurde eine Sensibilisierung
der Hochschulleitungen fiir das Thema Gleichstellung er-
reicht. Tatsdchlich hat sich das BCP seit seiner Einfithrung
2001 zu einem der wichtigsten Instrumente der Hoch-
schulgleichstellungspolitik in Berlin entwickelt.

In seinem Ansatz verkniipft das BCP die individuelle For-
derung von Wissenschaftlerinnen mit Maflnahmen zur
strukturellen Verinderung an den Hochschulen. Zu die-
sem Ansatz gehort auch die Vorstellung, dass Frauenférde-
rung und Forderung der Geschlechterforschung wichtige
Elemente von Gleichstellungspolitik sind. Alles dies wird
im Rahmen der praktischen Umsetzung des BCP an der
Humboldt-Universitit deutlich.

Mafinahmen aus dem BCP an der HU

Das Berliner Chancengleichheitsprogramm ist eines der
wichtigsten Instrumente zur Forderung der Chancengleichheit
an der Humboldt-Universitdt zu Berlin. Indem es
z. B. vollfinanzierte Forderlinien beinhaltet, die Stellen fiir
Frauen auf jenen Karrierestufen, auf denen sie in der Regel
stark unterreprisentiert sind, fiir mehrere Jahre finanziert,
setzt es starke Anreize fiir Fakultdten und Institute, sich um
solche Stellen zu bemiihen. Indem es zugleich aber in einer
anderen Forderlinie die Bereitstellung eigener Mittel der
Hochschulen voraussetzt, lenkt es eine grifSere Aufmerksamkeit

auf die Mafinahmen und deren Erfolg.

Vorgezogene Nachfolgeberufungen und W2- Stellen auf Zeit
Wie erwihnt, verfiigten die Berliner Hochschulen seit
2008 tber die Moglichkeit, im BCP Vorgezogene Nachfol-
geberufungen fiir Frauen zu beantragen. Hiervon mach-
te die HU umfassend Gebrauch: Sie beantragte bis Ende
2011 insgesamt acht solcher Professuren (vgl. HU Rechen-
schaftsbericht 2009-2012). Auch wenn von den acht bean-
tragten Professuren im Rahmen des BCP nur vier realisiert
wurden, hat dieses Instrument an der HU eine sehr positi-
ve Wirkung entfaltet. Der Anreiz zur Berufung von Frauen
durch die zur Verfiigung gestellten Mittel hat grundsitz-
lich im beabsichtigten Sinne gewirkt.

Nachdem die Fortsetzung des BCP bis 2015 feststand, stell-
te die HU Ende 2011 erneut drei Antrige auf VNBs, von
denen allerdings aufgrund der grofen Fiille von Antrigen
und beschrinkter finanzieller Mittel zunichst nur zwei
durch die Auswahlkommission des Programms bewilligt
wurden.

Es handelte sich um die folgenden Professuren:

o Wj3-Professur ,Soziologie der Arbeit
Schwerpunkt Geschlechterverhiltnisse“ (Institut fir
Sozialwissenschaften);

o Wj3-Professur ,Information Retrieval“ (Institut fir
Bibliothekswissenschaften).

mit dem

Die Finanzierung des abgelehnten Antrags auf eine Pro-



fessur fir Grundschulpidagogik mit dem Schwerpunkt
Mathematik war zwischenzeitlich im Rahmen des Quali-
tiatspakts Lehre bewilligt worden.

SchliefRlich reichte die HU auch fiinf Antrige auf zeitlich
befristete W2-Professuren beim BCP ein, von denen Ende
2011 zunichst nur einer, im Nachgang Mitte 2012 dann
auch noch ein zweiter bewilligt wurde:

auf Zeit and Sciences”
(Zentrum fiir transdisziplinire Geschlechterstudien);

«  W2-Professur ,Gender

e  W2-Professur auf Zeit ,Strafrecht und Prozessrecht
jeweils einschlielich der internationalen Beziige”
(Juristische Fakultit).

Nachdem das Berliner Abgeordnetenhauses im Sommer
2012 fraktionsiibergreifend die Aufstockung des BCP um
jahrlich 400.000 € beschlossen hatte, wurden drei weitere
der von der HU gestellten Antrige auf VNB (eine davon als
Kofinanzierung der betreffenden Stelle aus dem Professo-
rinnenprogramm II, vgl. Kap. 4.3) bzw. W2-Stellen auf Zeit
bewilligt:

«  W3-Professur ,Praktische Theologie (Homiletik/Li-
turgie/Kybernetik)“ (Theologische Fakultit);

«  Wa2-Professur ,Adaptive Systeme” (Institut fiir Infor-
matik);

«  Wa2-Professur auf Zeit ,Biirgerliches Recht, Interna-
tionales Privatrecht und Familienrecht* (Juristische
Fakultit).

Zu Beginn der neuen Laufzeit 2016 hat die HU dann erneut
drei Vorgezogene Nachfolgeberufungen beantragt und be-
willigt bekommen sowie eine W2-Professur auf Zeit:

«  W3-Professur ,Biirgerliches Recht sowie Arbeitsrecht
und / oder ein Grundlagenfach (Rechtssoziologie oder
Rechtsphilosophie)“ (Juristische Fakultit);

«  Wa-Professur ,Psychotherapieforschung* (Institut fiir
Psychologie);

«  W3-Professur ,Praktische Theologie mit den Schwer-
punkten Religionspidagogik und Religionspsycholo-
gie“ (Theologische Fakultit);

«  Wa-Professur auf Zeit ,Theoretische Elementarteil-
chenphysik“ (Institut fiir Physik).

Von den genannten insgesamt sieben Professuren im
Zeitraum 2012 bis 2016, die iiber eine Vorgezogene
Nachfolgeberufung fiir eine Frau zur Verfiigung standen,
sind zwischenzeitlich drei besetzt (,Soziologie der
Arbeit mit dem Schwerpunkt Geschlechterverhiltnisse®,
yInformation Retrieval® und ,Adaptive Systeme®).
Die Professur fur ,Praktische Theologie (Homiletik/
Liturgie/Kybernetik)“ konnte hingegen trotz einer
Berufungsliste, auf der drei Frauen standen, nicht
erfolgreich mit einer Frau besetzt werden. Immerhin
hat die Theologische Fakultit in der Zwischenzeit einen
erneuten Antrag auf eine vorgezogenen Berufung beim
BCP gestellt und auch genehmigt bekommen - zum
zweiten Mal in der Praktischen Theologie diesmal

jedoch mit den Schwerpunkten Religionspidagogik
und Religionspsychologie. Dieses Verfahren ist bisher
allerdings genauso wenig abgeschlossen wie die anderen
drei 0. g. VNB-Verfahren.

An dieser Stelle ist erneut darauf hinzuweisen, welche
wichtige Rolle die Vorgezogenen Nachfolgeberufungen
fur die Erhohung des Frauenanteils auf Professuren im
Allgemeinen und an der HU im Speziellen spielt. Der
Anreiz zur Berufung von Frauen durch die zur Verfigung
gestellten Mittel hat wiederholt im beabsichtigten Sinne
gewirkt: Selbst wenn eine geplante Berufung auf eine
Professur durch Absage von drei Kandidatinnen leider
nicht realisiert werden konnte, stellte die zugehorige
Fakultit erneut einen Antrag, in der festen Uberzeugung,
das nichste Mal erfolgreich zu sein.

Von den seit 2012 insgesamt vier beantragten Wa2-
Professuren auf Zeit sind bis Ende 2016 drei besetzt worden,
allein die erst in diesem Jahr bewilligte W2-Professur auf
Zeit fiir ,Theoretische Elementarteilchenphysik“ befindet
sich noch im Berufungsverfahren. Hervorzuheben ist hier
die Einrichtung der Professur fiir ,Gender and Sciences*.
Durch die Foérderung des BCP wurde damit erstmals in
Deutschland ein Briickenschlag zwischen der Biologie und
den Gender Studies moglich.

Interdisziplindres Graduiertenprogramm

zum Thema Digitalisierung

Mit dem Graduiertenprogramm ,DiGiTal — Digitalisie-
rung: Gestaltung und Transformation“ wurde beim BCP
ein hochschuliibergreifendes, strukturiertes Qualifizie-
rungsprogramm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen, Be-
rufspraktikerinnen und Kiinstlerinnen zur Qualifizierung
fiir eine Professur beantragt.

Aus der Perspektive verschiedener Disziplinen soll mit
diesem Programm das aktuelle Thema Digitalisierung
bearbeitet und die Beteiligten vernetzt werden. Ein
angeschlossenes Qualifizierungsprogramm zielt darauf,
die Teilnehmerinnen aktiv darin zu unterstiitzen, sich
mit Erfolg im akademischen Wettbewerb zu behaupten.
Bis auf die Hochschule fiir Musik ,Hanns Eisler“ haben
sich alle 13 staatlichen bzw. unter kirchlicher Trigerschaft
befindlichen Hochschulen Berlins an dem Antrag beteiligt.
Es sollen 13 Stellen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
(Promotions- bzw. Postdoc-Stellen) {iiber jeweils drei
Jahre eingerichtet werden. Als federfithrende Hochschule
fungiert die Technische Universitit Berlin, an der auch die
Koordinationsstelle angesiedelt werden soll.

Der Antrag wurde bisher von der Auswahlkommission
noch nicht genehmigt, sondern mit der Maflgabe an
die Antragstellerinnen zuriickgegeben, das zugehorige
Konzept detaillierter zu entwickeln, was zwischenzeitlich
passiert ist.




Mafinahmen im Rahmen der kontingentierten
Mittel fiir die HU, 2013—2016

Insgesamt erhielt die HU fiir die Laufzeit 20122015 aus
dem BCP kontingentierte Mittel in Hohe von etwa 1.8
Mio. € Seit dem WS 2014/2015 standen dartiber hinaus
zusitzliche Mittel zur Verfiigung, die jedoch ausschlieflich
zur Vergabe von Gastprofessuren (GP) und Postdoc-Stellen
verwendet werden konnten. Hier beantragte die HU
erfolgreich weitere ca. 240.000 €.

Gemeinsam fanden diese Mittel bis einschlieflich Ende
2015 fiir folgende MaRnahmen Verwendung:

«  Juniorprofessuren,

«  Gastprofessuren in Fichern mit geringem Frauenan-
teil und in den Gender Studies,

«  Postdoktorandinnen Fellowship Programm (PFP),

«  Projekt ,Graduate Program Adlershof* (GPA) und
,Postdoc Program Adlershof“ (PPA),

«  Projekt ,Entwicklung eines gleichstellungs- und diver-
sitysensiblen Forschungsmanagements an der HU*,

«  Projekt,Gleichstellungsfokussierte Kommunikations-
strategie®,

«  Lehrauftrige
ohne Lehrerfahrung.

fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Juniorprofessuren

Es wurden zwei Juniorprofessuren beantragt:

« Juniorprofessur ,Methoden empirischer Sozialfor-
schung“ (Albrecht Daniel Thaer-Institut) ,

«  Juniorprofessur ,Disability Studies“ (Institut fiir Re-
habilitationswissenschaften).

Die Umsetzung der erstgenannten Juniorprofessur ist be-
dauerlicherweise nicht erfolgt, da geeignete Kandidatin-
nen, die sowohl den Anspriichen des Instituts wie des Zen-
trums fir transdisziplinire Geschlechterstudien gerecht
wiirden, fiir das die Professur ebenfalls titig werden sollte,
im Verlaufe des Berufungsverfahrens nicht gefunden wer-
den konnten. Das Verfahren ist dementsprechend abgebro-
chen worden. Die Wi-Professur ,Disability Studies“ wurde
hingegen Ende 2013 besetzt. Bereits im Sommersemester
2015 nahm die Stelleninhaberin jedoch einen Ruf auf die
Universititsprofessur ,Disability Studies“ und damit auf
eine Dauerprofessur an die Universitit Innsbruck an. Das
fuhrte dazu, dass die Juniorprofessur vorzeitig beendet
wurde. Die freigewordenen Mittel wurden in der Folge fiir
Postdoc-Stellen (vgl. Kap. 6.1) verwendet.

Gastprofessuren in Fichern mit geringem Frauenanteil

und in den Gender Studies

Von 2012 bis 2015 wurden insgesamt zehn ein- bis
zweisemestrige Gastprofessuren in Fichern mit geringem
Frauenanteil bzw. in den Gender Studies aus dem BCP-
Mittelkontingent der HU vergeben. Hinzu kamen aus den
Zusatzmitteln des BCP weitere zwei GPs (eigentlich waren
es drei GPs, da eine der Stellen geteilt worden war) zur
Forderung der Gender Studies. Die KFF hat das Instrument
der Gastprofessur gezielt zur Karriereférderung und
Sichtbarmachung von Frauen in den Naturwissenschaften

wie zur Forderung der Gender Studies eingesetzt. Der
Anteil unter den vom BCP geforderten Gastprofessorinnen
in den MINT-Fichern wie in den Gender Studies an der
HU lag bei jeweils 42%. Dies diente gleichermaflen dazu,
den besonders geringen Frauenanteil auf den Professuren
in den MINT-Fichern zu erhéhen sowie den teilweise nur
wenigen Studentinnen Role Models zur Verfiigung zu
stellen. Indem Gastprofessuren in den Gender Studies
gefordert wurden, trug diese Maflnahme zur Etablierung
der Geschlechterforschung vor allem in solchen Fichern
bei, in denen sie bisher noch nicht prisent war.

Postdoktorandinnen Fellowship Programm (PFP), 2014—2015
Frauen scheiden beim Ubergang von der Promotions-
Postdoc-Phase
dem Wissenschaftssystem

zur uberproportional  hiufig aus
Um diesem Effekt

entgegenzuwirken und Wissenschaftlerinnen den Weg

aus.

von der Postdoc-Phase zur Professur zu ebnen, hatte die
Humboldt-Universitit zu Berlin das Postdoktorandinnen
Fellowship Programm (PFP) aufgelegt. Das Programm
richtete sich an Frauen in der frithen Postdoc-Phase,
speziell aus dem Bereich der Gender Studies und dem
MINT-Bereich.

Das Postdoktorandinnen-Programm (vgl. Kap. 4.10) stellte
in der Regel halbe TV-L13 Stellen fiir den Zeitraum vom
1.04.2014 bis 31.12.2015 zur Verfiigung. Mit dem jeweili-
gen Fellowship sollte ein Forschungsvorhaben, vor allem
im MINT-Bereich oder in den Gender Studies mit Part-
ner_innen an der HU und ggf. deren aufleruniversitiren
Kooperationspartner_innen durchgefithrt werden. Alter-
nativ sollten die Fellowships auch zur Vorbereitung eines
Drittmittelantrags genutzt werden kénnen. Insgesamt hat
das Programm drei Physikerinnen, eine Wirtschafts-, eine
Sozial- und eine Rehawissenschaftlerin — simtlich Ficher
mit einem geringen Professorinnenanteil an der HU - so-
wie drei (mit einer Vertretungseinstellung vier) Wissen-
schaftlerinnen mit einem Schwerpunkt in den Gender
Studies erfolgreich geférdert. Hinzu kam durch Mittel der
Nachsteuerung aus dem BCP eine weitere, diesmal volle
Stelle im Institut fur Physik fir das Jahr 2015.

Indem das Programm Stellen zur Verfiigung stellte, wa-
ren die Fellows sozial weit besser abgesichert als z. B. via
Stipendien. Dadurch konnte der Anreiz fiir die promovier-
ten Frauen erhéht werden, nach der Promotion den Weg
in die Wissenschaft fortzusetzen. Unterstiitzt wurden sie
wihrend ihrer Zeit an der HU durch die spezielle Empo-
wermentangebote der HU (z. B. durch das Postdoc Pro-
gram Adlershof, vgl. Kap. 6.4). Zudem wurde der Anteil
von Frauen als forschende Akteurinnen, insbesondere
im MINT-Bereich aber auch im diszipliniibergreifenden
Forschungsfeld der Frauen- und Geschlechterforschung
gestirkt. Die Kandidatinnen haben sich wihrend ihrer
Anstellung an der HU intensiv in ihren jeweiligen For-
schungsgebieten betitigt.



Projekt: Graduate Program Adlershof (GPA)
und Postdoc Program Adlershof (PPA)

Unter der Dachmarke FINCA (Frauen in den
Naturwissenschaften am Campus Adlershof), der
Dachmarke fiir Frauenférderung in Adlershof der

Humboldt-Universitit zu Berlin, etablierten sich die
FiNCA-Programmlinien ,Graduate Program Adlershof fiir
Doktorandinnen Basis und Aufbau“ (GPA) und ,Postdoc
Program Adlershof fiir Postdoktorandinnen“ (PPA) von

2012 bis 2015 als ,FINCA-Qualifizierungsprogramme*.

Die Qualifizierungsprogramme setzten als roter Faden
beim Beginn der Promotion an und endeten am Uber-
gang zu einer (weiteren) Leitungsfunktion/Professur. Thr
Fokus lag auf dem Erwerb von Schliisselkompetenzen fiir
die wissenschaftliche Karriere von Frauen. Das GPA war
dabei ein teilstrukturiertes interdisziplinires Qualifizie-
rungsprogramm fiir Doktorandinnen zunichst der bei-
den Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultiten
der Humboldt-Universitit zu Berlin, spiter der Mathema-
tisch-Naturwissenschaftlichen und Lebenswissenschaft-
lichen Fakultit der HU, die nicht in strukturierten Pro-
grammen eingebunden waren. Ziel des Programms war es,
den Frauenanteil in diesen Bereichen mit Hilfe von Mento-
ring-Maflnahmen, Trainings und Coachings, Beratungen
und Vernetzungen zu erhéhen (vgl. Kap. 6.2).

Das PPA war offen fiir alle Frauen im MINT-Bereich ab
Beginn einer Postdoktorand_innenstelle an der HU. Der
erste Zyklus startete im Marz 2013. Das Programm bestand
aus verschiedenen Modulen z. B. zu Fithrung, Konfliktma-
nagement, Berufungsverfahren und Drittmittelakquise.
Diese Module vermittelten Kernkompetenzen und bereite-
ten auf eine anschliefende Professur vor. Das Programm
wurde erginzt durch Coaching-Angebote (vgl. Kap. 6.4).

Innovatives Projekt:

Entwicklung eines gleichstellungs- und diversitysensiblen For-
schungsmanagements an der HU — Gender Consulting (GeCo)
Die Stelleninhaberinnen (es mehrere, da
u. a. Vertretungseinstellungen notwendig waren bzw. die
Stelle geteilt wurde) berieten kontinuierlich Forschungs-
verbiinde zur Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG. Hierzu gehorte insbe-
sondere die Beratung in der Antragsphase zu konkreten,

waren

fur den Forschungsverbund relevanten Gleichstellungs-
mafinahmen. Die Beratung war allerdings prozessbeglei-
tend bis zum Projektende angelegt. Im Rahmen der Be-
ratungsphase erfolgte stets eine erste Sensibilisierung
der Leitungsebene der Forschungsverbiinde und Gradu-
iertenkollegs fir Gleichstellung als Querschnittsaufga-
be. Durch diese zielfithrende Einflussnahme konnte ein
Mehrwert fir die jeweiligen Forschungsprojekte sowie
fur die HU insgesamt erreicht werden. Die Verausgabung
von Chancengleichheitsmitteln fiir Forscherinnen ist im-
mer auch mit einem kulturellen Wandel verbunden, der
auf der Akteur_innenebene einen lingeren Entwicklungs-
und Erfahrungsprozess umfasst und vor allem durch
die Sinnhaftigkeit und Zielfilhrung von Mafnahmen

untermauert werden kann. Die Prozesshaftigkeit zeigte
sich u. a. darin, dass Good Practice-Mafinahmen bei ein-
zelnen Forschungsverbiinden zugenommen haben. Dem
Projekt lag grundsitzlich ein besonderer Mehrebenenan-
satz zugrunde, der strukturelle und institutionelle Gege-
benheiten (Ebenen: HU, DFG, Forschungsverbund) mit
aktuellen Entwicklungen aus der Genderforschung und
Gleichstellungspolitik verkniipft sowie individuelle Erwar-
tungen und Bedarfe dazu in Beziehung setzt. Das wichtige
Projekt Gender Consulting wird ab 2016 zunichst befristet
bis Ende Oktober 2017 an der HU weiterfinanziert, danach
ist geplant, es nochmals zu verlingern (vgl. Kap. 6.1).

Innovatives Projekt:
Gleichstellungsfokussierte Kommunikationsstrategie, 2015
Das
management“ (vgl. Kap. 6.5)
das Ziel,
zu  etablieren,

Kommunikations-
verfolgt an der HU
eine Kultur der Geschlechtergerechtigkeit

,Gleichstellungsfokussierte

Gleichstellung  als  unerldssliches

Element in die universititsinternen wie -externen
Kommunikationsprozesse zu integrieren sowie parallel die
Instrumentedes Kommunikationsmanagementszunutzen,
um die Bedeutung und das Gewicht von Gleichstellung im
internen und externen o6ffentlichen Kontext zu steigern.
Vor diesem Hintergrund wurde ein innovatives Pilotprojekt
konzipiert und umgesetzt, das der Frage nachgegangen
ist, inwieweit Strategien eines gleichstellungsfokussierten
geeignet
Organisationskulturen, insbesondere Hochschulkulturen

Kommunikationsmanagments sind,

im Sinne von Geschlechtergerechtigkeit zu transformieren.

Insgesamt zeigte das Pilotprojekt, dass die strategische
Relevanz und Wirkung des gleichstellungsfokussierten
die HU deutlich
In den letzten zehn Jahren ist die

Kommunikationsmanagements fiir
positiv ausfillt.
Gleichstellungsthematik an der HU stetig prisenter
geworden und die Sichtbarkeit von Frauen und deren

Aktivititen an der HU deutlich gestiegen.

Das Thema hat in dieser Zeit tiberdurchschnittlich an
Akzeptanz gewonnen. Aber zugleich wurde deutlich,
dass
Verinderungen und Mafinahmen notwendig sind, um eine

noch weitere und tiefgreifendere strukturelle
dauerhafte Transformation der Hochschulkultur im Sinne

von Geschlechtergerechtigkeit herbeizufiihren.

Lehrauftrage fisr Nachwuchswissenschaftlerinnen

ohne Lehrerfahrung

Im Zeitraum 2012 bis 2015 wurden aus diesem Programm
Lehrauftrige an Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne
Lehrerfahrung vergeben, insbesondere an Stipendiatin-
nen, Doktorandinnen und Mitarbeiterinnen aus Drittmit-
telprojekten. Inhaltlich sollten die Mittel urspriinglich auf
eine der beiden Fachrichtungen (MINT und Gender Stu-
dies) konzentriert werden. Tatsichlich wurden sie jedoch
nur im Bereich der Gender Studies beantragt und bewil-
ligt. Insgesamt wurden auf diese Weise 16 Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen geférdert. Da die Lehrauftrige die
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Chancen der geférderten Frauen bei kiinftigen Bewerbun-
gen erhohen, hatte das vorherige Absetzen dieser Mafinah-
me im BCP auf Widerspruch seitens der LakoF gefiihrt.
Daher waren Lehrauftrige seit 2012 wieder in den Férder-
katalog des BCP aufgenommen worden.

BCP Programmlaufzeit: 2016-2020

Mit der Neuausschreibung des Programms im Spitherbst
2015 stellte auch die HU im Rahmen ihrer kontingentierten
Mittel in Hohe 2.3 Mio. € erneut Antrige fiir verschiedene
Mafnahmen aus dem BCP fiir die Laufzeit 2016—=2020.

Dabei wurden bereits erfolgreiche Instrumente mit
innovativen Projekten kombiniert, die — wie bereits die
BCP-Maflnahmen der vorherigen Laufzeit — das Caroline
von Humboldt-Programm, das HU-interne Programm
zur Férderung der Chancengleichheit, sinnvoll erginzen
sollten.

Im Einzelnen handelt es sich um folgende Manahmen
und Projekte:

Gastprofessuren-Pool, 2016—2020

Das bewihrte Gastprofessorinnen-Programm der HU
wird hiermit fortgesetzt. Erfolgreich wurde ein Pool von
Gastprofessuren fiir Frauen in Fichern mit geringem
Frauenanteil auf Professuren und zur Foérderung der
Geschlechterforschung beim BCP beantragt. Die ca. 15
Gastprofessurenwerdeninerprobter Forman Ficherder HU
im Rahmen eines kompetitiven und qualititsgesicherten
Verfahrens vergeben. Drei der Gastprofessuren wurden
bereits vergeben (vgl. Kap. 7.2).

Postdoktorandinnen-Programm (PostdocPro), 2016—2020

In modifizierter Fortsetzung des PFP richtet sich Post-
docPro an Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Post-
doc-Phase, speziell in Bereichen, in denen Frauen auf
Professuren unterreprisentiert sind, d. h. insbesondere
aus dem MINT-Bereich. Aber auch die Gender Studies

sollen durch dieses Programm Foérderung erfahren. Das
Programm stellt halbe bis ganze TV-L-13-Stellen (bis zu 7
Stellen) fiir jeweils drei Jahre an Postdoktorandinnen zur
Verfiigung stellen. Eine der Stellen wurde bereits vergeben
(vgl. Kap. 6.4).

Innovatives Projekt: , Adlershof WINS*, 2016—2020
Adlershof WINS (Women In Natural Sciences) soll — auch
durch Einbeziehung der tber Drittmittel finanzierten
Forschungsverbiinde und Graduiertenschulen - eine
Biindelung von Gleichstellungsmitteln und die passge-
naue Forderung der Nachwuchswissenschaftlerinnen im
MINT-Bereich erméglichen. Die Zusammenfithrung von
Maflnahmen und ihre Integration in die bestehenden
Strukturen von FINCA wird mit Hilfe einer Koordinati-
onsstelle erfolgen. Die Stelle ist seit Frithjahr 2017 besetzt.
(vgl. Kap. 6.4).

Innovatives Projekt:

, Zur Transformation von Organisationskulturen”

In dem Projekt geht es um eine Untersuchung zum tiefe-
ren Verstindnis von Organisationskulturen. Es soll eruiert
werden, inwieweit Gleichstellungsstrategien auf zentraler
wie dezentraler Ebene in den Bereichen Haushalt und Per-
sonal geeignet sind, Organisationskulturen an Hochschu-
len im Sinne von Geschlechtergerechtigkeit zu verindern.
Aus den Untersuchungsergebnissen sollen anschliefRend
Handlungsoptionen abgeleitet und in die Praxis umgesetzt
werden. Die dafiir erfolgreich beim BCP eingeworbene
Stelle wird im Prisidialbereich der Humboldt-Universitat
angesiedelt sein. Sie wird 2017 besetzt werden.

Lehrauftrags-Pool, 2016—2020

Erneut beantragt und bewilligt wurde ein Pool fiir Lehr-
auftrige, die an Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne
Lehrerfahrung vergeben werden sollen. 2016 waren noch
keine dieser Lehrauftrige im Bereich der Gender Studies
vergeben worden.

Berliner

Chancengleichheitsprogramm



Zahlen und Fakten

Das wissenschaftliche und
wissenschaftsstiitzende Personal

Die wissenschaftlichen Qualifikationsstufen
Frauen in der Selbstverwaltung

Frauen als Fihrungskréfte in Forschungsprojekten




5 Zahlen und Fakten: Zur Situation von
Frauen an der HU

Erst beinahe einhundert Jahre nach Grindung der Humboldt-Universitdt zu Berlin (zu dem Zeitpunkt: Friedrich-Wilhelms-
Universitit), d. h. mit dem Wintersemester 1908/09, durften sich Frauen erstmals an der spdteren HU immatrikulieren.
Etwa zehn Jahre spdter wurde es ihnen gestattet, sich zu habilitieren. Die erste ordentliche Professorin wurde erst nach 1945
berufen. Mittlerweile gehéren Frauen mit grofier Selbstverstdndlichkeit der Humboldt-Universitit an. Allerdings wurden mit
der Beseitigung der formalen Ausgrenzungen keineswegs samtliche informellen Diskriminierungen aufler Kraft gesetzt und alle
strukturellen Barrieren beseitigt.

Vor diesem Hintergrund werden im vorliegenden Kapitel die statistischen Personal- und Student_innendaten der Humboldt-Uni-
versitdt im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 vorgestellt, geschlechtsspezifisch analysiert und interpretiert. Sofern notwendig, wer-
den dabei auch Zeitrdume in den Blick ggnommen, die vor dem Berichtszeitraum liegen.

Das verwendete Material beruht auf Statistiken der Verwaltung der Humboldt-Universitit und auf eigenen Berechnungen.
Es werden Personen betrachtet und nicht Vollzeitdquivalente. Da die Zahlen in der Regel erst ein halbes Jahr nach Ende des
Jjeweiligen Jahres valide vorliegen, stammen die betrachteten Statistiken aus den Jahren 2012 bis 2015 und schliefen damit nahtlos
an den vorherigen Berichtszeitraum an, da dort Datenmaterial bis einschlieflich 2011 analysiert wurde.

Im Rahmen der Fakultitenreform an der HU wurden im Berichtszeitraum drei neue Fakultdten etabliert, die Kultur-,
Sozial- und Bildungswissenschaftliche Fakultdt (KSBF), die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultdt (MNF) und die
Lebenswissenschaftliche Fakultdt (LeWi). Wihrend sich erstere aus den ehemaligen beiden Philosophischen Fakultdten 111 und
IV zusammensetzte und die zweite aus der Mehrheit der Institute der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultdten I und
II (Institute fiir Physik, Chemie, Informatik, Mathematik, Geographie), besteht die LeWi aus der vormaligen Landwirtschaftlich-
Gartnerischen Fakultdt (LGF, jetzt Albrecht Daniel Thaer-Institut) sowie den Instituten fiir Biologie und fiir Psychologie.
Infolge dieser organisatorischen Verdnderungen ist ein Vergleich mit den Daten aus den Berichten der ZFrB aus den vergangenen

Jahren teilweise schwierig.

5. 1. Das wissenschaftliche und
wissenschaftsstiitzende Personal
(vgl. Tab. S. 49)

Professorinnen

Ein zentrales Arbeitsfeld der Frauenbeauftragten betrifft
den Bereich Personalentwicklung. Insbesondere zu nennen
ist hier der Teilbereich der Berufungen, die nach wie vor
oftmals durch bestimmte — mehr oder weniger subtile —
Mechanismen der Benachteiligung von Frauen geprigt
sind. Eine erfolgreiche Umsetzung der Frauenférderpolitik
findet daher
Ausdruck in ihrer Berufungsstatistik. Um hier jedoch

einer Universitdt ihren deutlichsten
eine aussagekriftige Analyse vornehmen zu konnen,
bedarf es der Beobachtung eines lingeren Zeitraumes
als es der Berichtszeitraum darstellt. Dementsprechend
werden im Folgenden auch die Entwicklungen der letzten
zehn Jahre an der Humboldt-Universitit niher betrachtet.
Ein besonderes Augenmerk gilt dabei den MINT-
Fichern. Gerade hier ist der Frauenanteil sowohl bei den
Student_innen als auch auf Ebene der Professuren
deutschlandweit noch immer eher gering. Von Bedeutung
ist schlieflich auch die Unterscheidung zwischen W3 (C4)-
, W2 (C3)- bzw. Wi-Professuren was die Reputation und
die Besoldung betrifft. Dariiber hinaus ist diese Frage
auch vor dem Hintergrund relevant, ob es sich um eine
Dauerstelle handelt oder nicht.

Berufungen iiber alle Professuren hinweg

Der Anteil von Frauen bei Berufungen auf simtliche Pro-
fessuren an der HU (W3-/C4-, W2-/C3- und Wi-Professu-
ren, Haushalt und S-Professuren gemeinsam betrachtet)
ist, nachdem der Frauenanteil 2012 nach einer Spitze in
2011 von beinahe 50% auf 33,3% gefallen war, nach einem
erneuten Anstieg in 2013 von 50% wieder kontinuierlich
abgefallen von 40% auf 36,6%. Ahnliche Schwankungen
hatte es bereits im vorherigen Berichtzeitraum gegeben.
Ein Grund hierfir diirften die jeweils hohen Berufungs-
zahlen in den MINT-Fichern mit jeweils geringen Frau-
enanteilen gewesen sein (vgl. Kap. 10).

Der 2011 und dann wieder 2013 erreichte Wert von 50% ist
ausdriicklich zu begriilen. Es wire wiinschenswert, wenn
dieser Wert kontinuierlich erreicht wiirde, da nur dann
eine gleiche Partizipation von Frauen wie von Minnern an
Professuren moglich werden kann. Erfreulich ist die Tat-
sache, dass diese Entwicklung erstmals in der Geschichte
der HU nicht vor allem der Tatsache geschuldet ist, dass
die befristeten Wi-Stellen den Hauptanteil dieses Trends
ausmachen, sondern hier die W2-Professuren von beson-
derer Bedeutung waren. Werden die S-Professuren in die
Betrachtung nicht miteinbezogen, so liegt der Spitzenwert
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sogar noch hoher, nimlich bei 56,3% im Jahr 2013.
Im MINT-Bereich war der Frauenanteil unter den
Berufungen allerdings weit geringer: er schwankte zwischen
28,6% (2012) bzw. 27,3% (2015) und 18,2% (2013) sowie
15,4% (2014), d. h. 2014 waren es nicht einmal ein Fiinftel
Frauen, die auf MINT-Professuren an der HU berufen
wurden. Damit wurde eine Zahl erreicht, die geringer war
als im letzten Berichtszeitraum! Es zeigt sich jedoch, dass
dieser Anteil von Jahr zu Jahr wie im Berichtszeitraum
2009 bis 2012 erneut schwankte. Vergleicht man die
Zahlen aus dem vorherigen Berichtszeitraum mit denen
des vorliegenden Berichtszeitraumes, so zeigt sich jedoch
tatsdchlich eine geringe Reduktion: von etwas iiber 23% auf
etwas unter 23%. Die grundsitzlich positive Entwicklung,
die im letzten Berichtszeitraum bei Betrachtung eines
grofleren Zeitraumes von zehn Jahren konstatiert worden
war, hat sich also bedauerlicherweise nicht fortgesetzt.

Das heiflt, im Bereich der MINT-Professuren muss die
HU weitere Anstrengungen unternehmen. Hierbei stellen
sich allerdings die Berufungen auf Haushaltsstellen weit
glnstiger dar: Der niedrigste Wert lag bei 17,6% (2015)
und der héchste bei 37,5% (2012), die Werte fiir 2013 und
2014 dazwischen. Auch wenn daran deutlich wird, dass
bei den haushaltsfinanzierten Stellen im MINT-Bereich
noch einiges zu tun ist, so sind es offenbar Berufungen
auf S-Professuren, die im MINT-Bereich negative
Auswirkungen auf die Frauenanteile haben.

Berufungen auf Dauerstellen: W2- und W3-Stellen

Mit Blick auf die Dauerstellen (W2-/W3-Professuren) sind
die Frauenanteile unter den Neuberufungen an der HU
seit 2009 kontinuierlich angestiegen: So hatte sich dieser
Anteil im vorherigen Berichtszeitraum auf circa einem
Drittel eingependelt, wobei er in 2009 und 2010 bei etwas

unter 30% lag und 2011 dann auf mehr als 34% gestiegen
war. Der letzte Wert wurde 2015 erneut erreicht, allerdings
war er in den Jahren davor erheblich getoppt worden, da er
stets tiber 40 % gelegen hatte.

Erneut war es der hohe Anteil von Berufungen in MINT-
Fichern auf Dauerprofessuren, welche den Frauenanteil
bei Berufungen insgesamt im Jahr 2015 reduzierte.

Grundsitzlich ist die beschriebene Entwicklung selbst-
verstindlich positiv zu Dbewerten, dennoch bleibt
festzuhalten, dass es auch weiterhin erheblicher und
dauerhafter Anstrengungen bedarf, um den Frauenanteil
bei den Berufungen auf den W2-/W3-Stellen und damit auf
den Dauerstellen an der HU zu steigern.

Betrachtet man den MINT-Bereich genauer, so fillt
zunichst auf, dass in den letzten acht Jahren durchaus
ein einheitlicher Trend bei den Berufungen von Frauen
auszumachen ist. Allerdings muss auch konstatiert
werden, dass — bei Betrachtung der absoluten Zahlen — die
Anzahl von Frauen unter den Berufenen niemals héher
als sechs war. Dies galt bei 21 Berufungen im Jahr 2o01s.
Damit lag der Frauenanteil 2015 bei den Berufungen auf
Dauerstellen in den MINT-Fichern bei 28,6%, wihrend
er in den beiden Jahren zuvor geringer gewesen war. 2013
und 2014 waren jeweils nur 22,2% Frauen auf Dauerstellen
in den MINT-Ficher berufen worden, wohingegen es 2012
30,7% gewesen waren! Insgesamt gab es einen positiven
Trend bezogen auf die Berufungen von Frauen auf
MINT-Dauerstellen im Vergleich der Berichtszeitraume
2009-2012 und 2013-2016.

Um eine kontinuierliche Steigerung der Berufungen von
Frauen an der HU zu erreichen, sind dennoch insbesondere
die MINT-Fiacher aufgefordert, ihre Anstrengungen zur
Berufungvon Frauen auf Dauerstellen weiter zu verstirken.




Berufungen auf Wi-Professuren

Die Anzahl der
Juniorprofessuren bewegte sich seit 2007 zwischen sechs

Berufungen von Frauen auf
und zehn pro Jahr. Seitdem lag der Frauenanteil bei diesen
Berufungen auch bis 2011 bei mindestens 50% mit einem
kontinuierlichen Anwachsen auf zuletzt beinahe 91%. Dies
ist nicht zuletzt als Erfolg des Wi-Programms an der HU
zu interpretieren. Allerdings gab es 2012 einen absoluten
Einbruch. In diesem Jahr erhielt bei sechs Berufungen
keine einzige Frau eine Wi-Stelle. Danach gab es zwar
wieder Frauenanteile von {iber 50% in den Jahren 2013
und 2015, wohingegen es 2014 nur knapp 39% waren.
D. h. der Trend, Frauen auf Wi1-Stellen zu berufen, hat sich
im Berichtszeitraum im Vergleich zu dem Zeitraum davor
negativ entwickelt. Diese negative Tendenz hat erneut in
erster Linie mit den Entwicklungen im MINT-Bereich zu
tun. Da die Zahlen bezogen auf die haushaltsfinanzierten
Professuren weit erfreulicher sind - hier lagen die
Frauenanteile bei Berufungen zwischen knapp 67% (2015)
und knapp 42% (2014) — ist das Berufungsgeschehen
bezogen auf die W1-S-Professuren (vgl. Kap. 6.3) der zweite
Grund fur die geringeren Frauenanteile bei Berufungen
im Allgemeinen.

Auch wenn hier nur wenige Berufungen auf
Juniorprofessuren pro Jahr erfolgten, und die zugehorigen
Prozentzahlen daher grundsitzlich nur wenig valide sind,
so ist das zugehorige Ergebnis erschreckend: In keinem
Jahr des betrachteten Zeitraums wurde eine Frau auf eine
Juniorprofessur in den MINT-Fichern berufen. Vor dem
Hintergrund, dass die Habilitation in diesen Fichern
eine zunehmend geringere Rolle spielt und das ein Wi-
Programm des Bundes und der Linder mit Tenure Track-
Professuren eingerichtet wurde, gilt es unbedingt, hier
Maflnahmen zu entwickeln, so dass dieser Trend gestoppt
wird — vor allem vor dem Hintergrund, dass im Zeitraum
2007 bis 2011 erfreuliche 50% Berufungen erreicht worden
waren!

Berufungen auf W2-Professuren

Der Frauenanteil bei den Berufungen auf W2-Professuren
hat sich dem Frauenanteil bei Berufungen auf Wi-
Professuren angenihert. Dies hat zum einen mit dem
Riickgang von weiblichen Berufungen auf den Wi-Stellen,
zugleich aber mit der Erh6hung der Berufungsquote bei
den W2-Stellen zu tun. Der Trend der Jahre 2009 bis
2011 wurde sogar noch getoppt — allerdings mit einem
Ausreifler im Jahr 2012. Wihrend der Frauenanteil bei
den W2-Berufungen in diesem Jahr bei nur 20% lag, und
in den Jahren 2009 bis 2011 regelmiflig zwischen 40%
und knapp 46% gelegen hatte, so stieg er danach auf
Werte zwischen 50% und knapp 69% an. Bezogen auf
die haushaltsfinanzierten Professuren war dieser Wert
nochmal hoher und erreichte 2013 eine Spitze von tiber 8o
%, fiel dann aber in 2015 auf 33% ab. Allerdings gab es in
diesem Jahr auch nur drei W2-Berufungen.

Ahnlich wie bei den Juniorprofessuren ist auch der Anteil

von Berufungen auf W2-Professuren in MINT-Fichern an
der HU in absoluten Zahlen gering. Der Frauenanteil bei
diesen Berufungen ist dabei relativ starken Schwankungen
ausgesetzt. Daher seien auch hier die Zahlen des Zeitrau-
mes 2009 bis 2011 mit denen des Zeitraumes 2012 bis 2015
verglichen: im ersten Zeitraum lag er bei 19 %, wihrend er
im zweiten Zeitraum 33,3 % betrug. Schaut man sich nur
die haushaltsfinanzierten Stellen an, so kommt man sogar
auf 50%!

Bei den W2-Professuren hat sich in den letzten vier Jah-
ren also eine sehr erfreuliche Trendwende vom Negativen
zum Positiven ergeben. Um diese Entwicklung zu verstir-
ken, wiirde es sich fiir die MINT-Ficher anbieten, tiber die
weitere Berufung von Frauen auf W2-Professuren, Wissen-
schaftlerinnen auch auf Wi-Tenure Track-Juniorprofessu-
ren zu berufen und dann auf W2- oder W3-Professuren zu
tibernehmen.

Berufungen auf W3-Professuren

Der Anteil von Frauen bei den Berufungen auf W3-
Professuren an der HU ist deutlich niedriger als der
Anteil bei Berufungen auf Wa-Professuren. Damit liegt
die HU im bundesdeutschen Trend, wonach sich der
Anteil von Frauen bei einer Stellenbesetzung umso mehr
reduziert, je hoher die Bezahlung und die Reputation einer
beruflichen Position ist. Nach einem Einbruch in 2009
war der Frauenanteil im vorherigen Berichtszeitraum von
17% iiber 28% auf 29% bei den W3-Berufungen tatsichlich
kontinuierlich gestiegen. Im vorliegenden Berichtszeitraum
hatte dieser Wert dann 2012 seinen Hohepunkt mit 47,4%
(!) erreicht, um danach von 29,4% (2013) und 35,2% (2014)
auf 25,7% (2015) zu fallen. 2015 erfolgte die Hilfte der
Berufungen in den MINT-Fichern, so dass hier erneut der
Grund fiir die Reduktion der Berufungszahlen zu finden
ist. Und bis auf das Jahr 2012 lagen die Frauenanteile
bei Berufungen auf Haushaltsstellen stets hoher als bei
Betrachtung der Gesamtzahlen, also einschlieflich der
S-Professuren. Hier lagen die Zahlen zwischen 28% (2015)
und 45,5% (2014). Das heifdt, die Werte schwankten im
jetzigen Berichtszeitraum und entwickelten sich nicht
kontinuierlich nach oben. Dafiir aber erreichten sie weit
hohere Spitzen.

im  MINT-Bereich
verhiltnismiflig wenige Berufungen erfolgten und es

Da auch auf W;3-Professuren
daher auch hier zu Schwankungen in der Entwicklung
aufgrund der geringen Fallzahlen kam, werden erneut die
Zeitraume 2008 bis 2011 und 2012 bis 2015 miteinander
verglichen. Wihrend im erstgenannten Zeitraum der
Frauenanteil unter den Berufungen knapp 18% erreicht
hatte, waren es im zweiten Zeitraum knapp 26%. Bezogen
auf die haushaltsfinanzierten Stellen schwankten
die Zahlen im MINT-Bereich 2012 bis 2015 nochmals
stirker. Es gab Spitzenwerte von 50% Berufungen von
Wissenschaftlerinnen (2012 und 2014) auf der einen Seite
und einen Wert von nur 15,4% (2015) auf der anderen Seite.
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Da die absoluten Zahlen aber hier sehr niedrig sind, ist
der Aussagewert bezogen auf die Entwicklung gering,
im Durchschnitt der Jahre lag er bei knapp 30%, was
grundsitzlich eine erfreuliche Entwicklung darstellt.

Die noch nicht befriedigende Entwicklung des Frauenan-
teils bei den Berufungen im Bereich der MINT-Ficher
ist also vor allem der Entwicklung dieses Anteils bei den
Berufungen auf Wi- und W3-Professuren geschuldet.
Eine zunehmende Nutzung der Méoglichkeit von Tenure
Track-Verfahren, eine weiterhin stete Férderung des weib-
lichen wissenschaftlichen Nachwuchses, insbesondere im
Postdoc-Bereich, und ein weiterer Ausbau des Berufungs-
mangements unter kontinuierlichem, aktiven Recruitment
von Wissenschaftlerinnen sollten hier die Moglichkeit
bieten, Abhilfe zu schaffen. Dabei hat die Uberarbeitung
des Berufungsleitfadens im Berichtszeitraum bereits spe-
zifische Regelungen geschaffen, die sich vorteilhaft ausge-
wirkt haben.

Frauen auf Professuren — Entwicklungen ihrer Anteile

Professuren insgesamt

Wihrend in den Jahren von 2002 bis 2007 der Frauenan-
teil unter den Professorinnen und Professoren stagniert
hatte, gab es zwischen 2009 und 2011 einen kontinuierli-
chen — wenn auch noch verhiltnismifig langsamen — An-
stieg der zugehoérigen Werte. Von 20,5% (2009) iiber 23,5%
(2010) zu 25,3% (2011) hatte sich der Frauenanteil mit Blick
auf die Gesamtkategorie der Hochschullehrer_innen, ein-
schliellich der Juniorprofessuren positiv entwickelt. Die-
ser Trend setzte sich im Berichtszeitraum fort: so erreichte
der Frauenanteil auf Professuren 2013 und 2014 jeweils
32% und 2015 lag er bei 34%. Werden nur die Haushalts-
stellen betrachtet, so wird der erwihnte Trend bestitigt,
allerdings lagen die Werte 2013 und 2014 um jeweils ei-
nen Prozentpunkt niedriger, nimlich bei 31%. 2015 sind
die jeweiligen Werte dann mit 34% identisch. Selbst im
Bereich der S-Professuren gab es in den letzten drei Jah-
ren eine grundsitzlich positive Entwicklung des Frauenan-
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teils, auch wenn der Ausgangswert mit 28% im Jahr 2013
niedrig war, so erhdhte er sich 2015 auf erstaunliche 41%.
Es gilt darauf zu achten, dass dieser Trend fortgesetzt wird.

Grundsitzlich fallt auf, dass sich der Frauenanteil
bei Professuren, die gemeinsam durch oder mit
aufleruniversitire(n) Einrichtungen finanziert werden,
schwankender darstellt als in jenen Fillen, in denen
die HU allein beruft. Das lisst sich moglicherweise
darauf zuriickfithren, dass bei den mitauswihlenden
Institutionen (d. h. bei deren Mitgliedern in den
Berufungskommissionen) teilweise keine Sensibilisierung
fur geschlechtergerechte Berufungen vorliegt. Zu priifen
ist, inwieweit die Humboldt-Universitit in diesen Fillen
auf ihre Partnereinrichtungen noch stirker einwirken
kann als sie es bisher getan hat, denn die im letzten Bericht
eingeforderte Trendwende von einer negativen hin zu einer
positiven Entwicklung wurde umgesetzt.

Die Humboldt-Universitit war mit ihrem Anteil von Wis-
senschaftlerinnen auf Professuren zuletzt um zehn Pro-
zentpunkte besser aufgestellt (Zahlen von 2014) als die
Hochschulen im Bundesdurchschnitt. Im Verhiltnis zum
Durchschnitt der Berliner Hochschulen hat sie gleich-
gezogen. D. h. sie hat sich im Vergleich zum Berichtszeit-
raum 2009 bis 2013 erheblich verbessert.

Allerdings sollte sie in ihren Bemiihungen nicht nachlas-
sen, da trotz aller bisherigen Anstrengungen noch immer
nur etwas mehr als ein Drittel aller Professuren mit Frauen
besetzt sind. Um dies zu erreichen, wire es wichtig, die
Berufungsquote von Frauen insbesondere im Bereich der
W3-Professuren sowie allgemein im MINT-Bereich weiter
zu erhohen.

Die Professuren im Detail: W2-/C3- und W3-/C4-Stellen

Wie unter simtlichen Professuren an der HU stieg der
Frauenanteil seit 2009 und dann seit 2013 auch bei je-
nen Professuren an, die in der Regel eine dauerhafte Be-
schiftigung zur Folge haben, also bei den W2-/C3- und

ZAHLEN UND FAKTEN



W3-/C4-Professuren: einer kontinuierlichen Steigerung
der Frauenanteile auf etwas niedrigerem Niveau als oben
beschrieben: von 17,2 (2010) auf 20,4% (2011), folgte eine
weitere entsprechende Steigerung im Berichtszeitraum
tiber 26% (2013) bis 31% (2015). Dabei stellte sich die Ent-
wicklung auf den Haushaltsstellen kontinuierlicher dar als
auf Drittmittelstellen, wobei es dort in 2015 eine Spitze mit
einem Frauenanteil von 44% gab.

Die Professuren im Detail: Juniorprofessuren

Bei den Juniorprofessuren der HU sind Frauen schon seit
vielen Jahren sehr gut vertreten. Nur in der ersten Runde
nach Einfiihrung dieser Personalkategorie Ende 2002/An-
fang 2003 wurden noch deutlich mehr Minner als Frauen
berufen. Danach inderte sich die Situation. Im Zeitraum
von 2009 bis 2011 erhéhte sich der Anteil von Frauen auf
Wi-Stellen um 14 Prozentpunkte auf 65%. Nach einem er-
neuten Anstieg in 2013 auf 70%, kam es zu einer Redu-
zierung auf 53% (2014) und dann einem leichten Anstieg
auf 57%. Das konnte durchaus damit im Zusammenhang
stehen, dass die Stellen des W1/W2-Stellenprogramms fiir
Professorinnen an der HU in diesem Zeitraum ausgelau-
fen waren und die Neubesetzungen nur sukzessive und
mit einem gewissen Zeitverlust erfolgen.

Problematisch ist noch immer, dass nur ein verhiltnisma-
Rig geringer Anteil dieser groffen Zahl von Juniorprofesso-
rinnen seit 2002 via Tenure Track an der HU gehalten wur-
de, nimlich bei Betrachtung des gesamten Zeitraumes von
2002 bis 2016 nur 18%, auch wenn er damit héher als bei
den Minnern mit 15% lag. Dieser dennoch geringe Wert
von 18% hat keineswegs mit der Qualitit der Stelleninha-
berinnen zu tun. Belegt wird diese Aussage dadurch, dass
28% der ausgeschiedenen Juniorprofessorinnen einen Ruf
an eine andere deutsche Universitit und ca. 9% einen sol-
chen Ruf an eine internationale Universitit erhalten haben.
Die jeweiligen Anteile minnlicher Juniorprofessoren lagen
in beiden Fillen tiefer (Ruf an eine deutsche Universitit:
23%, Ruf an eine ausldndische Universitit: 6,8%).

Auffillig ist allerdings, dass in den MINT-Fichern, in de-
nen der Tenure Track grundsitzlich eine groflere Akzeptanz
geniefit als in den ,Humanities, nur funf Juniorprofesso-
rinnen via Tenure Track berufen wurden — im Vergleich zu
acht Juniorprofessorinnen in den ,Humanities“ — obwohl
auch in den MINT-Fichern 35,7% Juniorprofessorinnen
auswirtige Rufe erhalten haben. Bei Minnern waren es
hier nur 26,3%. Bezogen auf Tenure Track-Verfahren lag
der Frauenanteil (35,7%) allerdings um fast 15 Prozent-
punkte héher als der Manneranteil (21%). Hinzu kam, dass
die absoluten Zahlen bei den Frauen um einiges geringer
waren als bei den Minnern. Auch wenn das grundsitzlich
zu bedauern ist, so sollte der hier aufgezeigte Trend bezo-
gen auf die Frauenanteile bei Tenure Track-Verfahren unbe-
dingt fortgesetzt werden. Zugleich sollten aber mehr Frau-
en auf Wi-Positionen im MINT-Bereich berufen werden.

Wissenschaftlerinnen im Mittelbau (vgl. Tab. S. 49)
Befristete Stellen

Die Stellenkategorie, in der die meisten Positionen im wis-
senschaftlichen Bereich zu finden sind, ist der Bereich
des wissenschaftlichen Nachwuchses mit befristeten TV-
L-13-Stellen bzw. TV-L-14-Stellen. Hier lag der Frauenan-
teil unter allen Beschiftigten mit 44% geringfiigig besser
als am Ende der letzten Berichtsperiode 2011. Damit ist er
zugleich aber noch deutlich von der 50%-Marke entfernt,
obwohl mehr als die Hilfte aller Absolvent_innen an der
Humboldt-Universitit inzwischen weiblich sind. Nachdem
im Berichtszeitraum zuvor ein leichter Einbruch von einem
Prozentpunkt verzeichnet werden musste, ist jetzt wieder
der Stand von 2008 erreicht. Da 2009 bereits knapp 46 %
aller dieser Stellen mit Frauen besetzt waren, gilt es hier
weiter ein Augenmerk auf diese Stellen zu haben und kon-
tinuierlich titig zu sein.

Bei Betrachtung der Haushaltsstellen ist die Entwicklung
grundsitzlich erfreulicher. Hier lag der Frauenanteil zu-
letzt bei 46%, war allerdings 2013 und 2014 sogar bereits
bei 47% angekommen. Hier sollte ein kontinuierlicher An-
stieg erreicht werden.

Beriicksichtigt man nur den Bereich der iiber Drittmittel
finanzierten Stellen, so zeigt sich eine Tendenz von Kon-
tinuitit, allerdings auf niedrigerem Niveau, nimlich bei
42%. Das ist insofern beachtlich, als hier die naturwis-
senschaftlichen Fakultiten vergleichsweise deutlich mehr
Stellen zur Verfiigung haben als die Geistes- und Sozial-
wissenschaften.

Unbefristete Stellen

An anderen Universititen findet man hiufig unter dem
unbefristeten wissenschaftlichen Personal weniger Frau-
en als auf befristeten Nachwuchsstellen. Fiir die HU hat
dies seit den personellen Uberleitungen nach 1989 nie ge-
golten. Ende 2011 lag der Frauenanteil mit 51 % im unbe-
fristeten Mittelbau leicht iiber der 50 %-Grenze. Nachdem
diese Grenze 2013 und 2014 mit 49 % leicht unterschritten
worden war, wurde sie 2015 wieder mit 51 % iiberschritten.
Besonders viele Frauen auf unbefristeten Mittelbaustellen
finden sich wie — in den Jahren zuvor- in der Philosophi-
schen Fakultit II. Hier gibt es Ficher, in denen Sprachun-
terricht eine besonders wichtige Rolle spielt.

Mitarbeiterinnen in Technik,
Service und Verwaltung (vgl. Tab. S. 49)
Daten und Fakten

Die Situation der Mitarbeiter_innen im Bereich Technik
und Verwaltung der HU hat sich im Berichtszeitraum in
quantitativer Hinsicht gegeniiber den Vorjahren kaum ver-
indert. Die Zahl der Beschiftigten auf Haushaltsstellen
mit Dauerbeschiftigung insgesamt ist allerdings weiterhin
gesunken: von 1437 im Jahr 2011 auf 1194 im Jahr 2015. Von



diesen Beschiftigten waren 2015 69% Frauen, 2011 waren
dies 68,3% Frauen gewesen, der Frauenanteil ist also kon-
stant geblieben.

Im Einzelnen ergeben sich folgende Frauenanteile:

« im Hoheren Dienst bei Beamt_innen: 65%

«  Dbei Angestellten (TV-L -E13-15): 46%

« im Gehobenen Dienst bei Beamt_innen: 85%

«  Dbei Angestellten (TV-L -E10-E12): 56%

« im Mittleren Dienst bei Beamt_innen: 100%

«  bei Angestellten (TV-L-E5-E9): 77%

« im Einfachen Dienst bei Angestellten: (TV-L-E2-Es)
40%.

« Beamt_innen im Einfachen Dienst gibt es nicht.

Es fillt auf, dass der hochste Anteil von Frauen im
Mittleren Dienst zu finden ist — dies gilt gleichermaflen
fiir Beamt_innen wie fiir Angestellte — und er sich
dann langsam reduziert. Allerdings liegt dieser
Anteil auch im Gehobenen Dienst bzw. im Bereich
TV-L-E10-E12 noch immer {iber 50%. Danach reduziert
sich der Frauenanteil auf bis unter 50% bei Angestellten.
Unerfreulich ist die Tatsache, dass sich die Frauenanteile
auf dieser Karrierestufe im Berichtszeitraum verringert
haben und bei Angestellten in Fithrungspositionen sogar
auf unter 50%, nimlich auf 46% von zuvor 54%. Das
heift nicht nur in der Wissenschaft, sondern auch im
sogenannten wissenschaftsstiitzenden Bereich findet sich
die bekannte Pyramide der Frauenanteile wieder: je hoher
eine Position in der universitiren Hierarchie angesiedelt
ist, umso geringer ist der Frauenanteil. Hier muss vor dem
Hintergrund, dass diese Frauenanteile riickliufig waren,
dringend gegensteuert werden.

Betrachtet man die Abteilungen und deren Leitungen an
der HU, so waren von neun Positionen 2015 nur noch zwei
mit Frauen besetzt. Insgesamt liegt der Frauenanteil hier
mit 25% nochmals niedriger als 2011 mit 33% und zugleich
weit unter dem Durchschnittswert des Frauenanteils in
dem Bereich von insgesamt 69% und auch noch erheblich
unter der 50%-Grenze. Hier sollte bei den nichsten Beset-
zungen ein Augenmerk darauf gerichtet werden, diesen
Frauenanteil zu erhdhen.

Weiterbildung

Auch  unter den  Teilnehmer_innen an den
Veranstaltungen der Beruflichen Weiterbildung ist
ein sehr hoher Frauenanteil zu verzeichnen. Dies liegt
darin begriindet, dass die Angebote der Weiterbildung
vor allem von Mitarbeiter_innen aus dem Bereich
Verwaltung und Technik und sehr viel seltener vom
wissenschaftlichen Personal wahrgenommen werden.
Im wissenschaftsstiitzenden Bereich ist der Frauenanteil
sehr viel hoher als beim wissenschaftlichen Personal.
In den allgemeinen Lehrgingen lag der Anteil von
Teilnehmerinnen durchgingig auf einem sehr hohen

Niveau.

Bildungsurlaub

Bildungsurlaub wurde im Berichtszeitraum ebenfalls vor-
wiegend von Frauen in Anspruch genommen. Hier lag der
Anteil 2013 bei 72%, 2014 bei 65% und 2015 bei 73%.

Personaliiberhang

Der Abbau des Personaliiberhangs ging auch im Berichts-
zeitraum 2013 bis 2016 weiter. Die Personalabteilung ar-
beitet seit Jahren zielorientiert und mit deutlichen Erfol-
gen an der Reduzierung des besagten Uberhangs. Fiir die
letzten Jahre sind hier — jeweils zum Jahresende — folgende
Daten zu verzeichnen (nur Mitarbeiter_innen aus Service,
Technik und Verwaltung):

«  2013: 102Beschiftige, davon 7o Frauen
«  2014: 85 Beschiftige, davon 56 Frauen
«  2015: 76 Beschiftige, davon 49 Frauen

Elternzeit

Die neue Elternzeitregelung, wonach sich die Elternzeit
verlingert, wenn beide Elternteile sie nutzen, hat sich in-
sofern positiv ausgewirkt, als sich die Anzahl von Min-
nern in Elternzeit kontinuierlich erhcht hat — allerdings
auf noch immer niedrigem Niveau. 2013 haben insgesamt
30 Personen Elternzeit in Anspruch genommen, davon
26 Frauen. 2014 waren es 31 Personen, davon 22 Frauen;
2015 insgesamt 32, davon 26 Frauen und 2016 insgesamt
31, davon 26 Frauen. D. h. noch immer sind es Frauen, die
in weit tiberwiegendem Mafle Elternzeit in Anspruch neh-
men, nimlich durchschnittlich zu tiber 80%. Ein echtes
Umdenken ist also an der HU noch nicht erfolgt. Es bedarf
u. a. einer Sensibilisierung von Vitern.

Gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit

Deutschland war von der EU-Kommission wiederholt ge-
mahnt worden, endlich auf dem Gebiet der Lohngleichheit
voranzukommen. Frauen verdienten laut Statistischem
Bundesamt 2016 rund 21% weniger als Mdnner. Auch in-
nerhalb des gleichen Berufes verdienten Frauen oft weni-
ger als ihre mannlichen Kollegen. In den 34 Industriestaa-
ten, die sich in der Organisation for Economic Cooperation
and Development (OECD) zusammengeschlossen haben,
liegt die Differenz im Schnitt nur bei 16%. Deutschland
liegt innerhalb Europas nur auf dem 6. Platz.

Eine Ursache fur die relativ schlechtere Bezahlung von
Frauen ist die diskriminierende Unterbewertung typischer
Frauenarbeitsplitze in der bisherigen tariflichen Eingrup-
pierung. Dies betrifft z. B. Sekretariatspositionen, aber
auch andere Berufsgruppen wie etwa Erzieher_innen. Um
solchen Strukturen entgegen zu wirken, hatte sich bereits
1997 bei der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten an Hochschulen (vgl. Kap. 8.3) eine
iiberregionale Kommission ,Chancengleichheit fiir Mit-
arbeiterinnen in Technik und Verwaltung“ mit dem Ziel
gebildet, alternative Modelle der Arbeitsbewertung zu ent-




wickeln, um eine diskriminierungsfreie Entgeltgestaltung
fiir das nichtwissenschaftliche Personal an Hochschulen
zu erreichen. Zahlreiche Projekte und Analysen wurden
von der Kommission initiiert und ausgewertet, ferner Ge-
spriche mit Forscherinnen, Politikerinnen und Gewerk-
schafterinnen organisiert und gefiihrt.

Nach einem jahrelangen Klirungsprozess innerhalb der
Gewerkschaften und nachfolgenden Verhandlungen mit
den Arbeitgebern ist seit 2005 der neue Tarifvertrag fiir
Bund und Kommunen (TV6D) in Kraft und seit 2006
der Tarifvertrag der Linder (TV-L), mit einem neuen
Bewertungssystem, das grundsitzlich andere, stirker
auf die individuelle Arbeitssituation zugeschnittene
Eingruppierungen zulassen konnte als der bisher giiltige
Bundesangestelltentarif (BAT). An der Humboldt-
Universitit ist der Umstieg in das neue Tarifsystem
mit dem Tarifvertrag vom 1. April 2010 erfolgt. Jede
Entgeltstufe ist seitdem in zwei Grundstufen und drei
bis vier Entwicklungsstufen unterteilt. Diese sollen die
Berufserfahrung abbilden. Die Abstinde zwischen den
Stufenaufstiegen sind gestaffelt. Ein Arbeitsplatzwechsel
kann unter Umstinden zu einem Verlust der bisherigen
Erfahrungsstufe fithren. Von den dadurch bedingten
Gehaltseinbuflen sind vor allem iltere Mitarbeiter_innen
mit lingerer Berufserfahrung betroffen.

Unabhingig davon existierte die Herausforderung, die
oben genannten grundsitzlichen Méglichkeiten zu einer
diskriminierungsfreieren Eingruppierung von typischen
Frauenarbeitsplitzen im Zuge der Umstellung zugunsten
von Mitarbeiterinnen zu nutzen. Diese Herausforderung
wurde jedoch leider nicht angenommen. Eine nach einem
Jahr geplante Evaluation fand bedauerlicherweise nicht
statt.

Studentische Hilfskrifte (vgl. Tab. S. 49)

Der hohe Frauenanteil unter den Student_innen der Hum-
boldt-Universitit spiegelt sich auch bei den Studentischen
Hilfskriften wider. Dementsprechend gab es hier wie dort
— dhnlich wie im Berichtszeitraum 2009 bis 2012 — einen
leichten, aber permanenten Zuwachs der Frauenanteile
von 55% auf 56%. Insbesondere an den Philosophischen
Fakultiten I und II sowie der KSBF war der Anteil weibli-
cher studentischer Hilfskrifte sehr hoch.

An den mathematisch, natur- und lebenswissenschaftlich
ausgerichteten Fakultiten ist der Anteil der weiblichen
SHKs traditionell deutlich geringer. Nur die drei Institu-
te der LeWi verfiigten 2015 tiber einen Frauenanteil unter
den Studentischen Hilfskriften von tiber 50%, wihrend
alle Institute der MathNat diesen Wert nicht erreichten.
Der Anteil der weiblichen Studentischen Hilfskrifte am
Institut fiir Psychologie ist allerdings wieder etwas gesun-
ken von 70% im Jahr 2011 auf 63% im Jahr 2015, liegt aber
immer noch hoch, obwohl der Studentinnenanteil mit 75%
noch hoher ist. Im Institut fiir Informatik hingegen gab
es bedauerlicherweise zum wiederholten Mal einen ne-
gativen Trend: nachdem sich der Frauenanteil bereits im

Verlaufe der vorletzten Berichtsperiode bei den SHK-Stel-
len reduziert hatte (2009: 16,4% und 2011: 15,6%), verrin-
gerte sich diese Zahl 2015 auf nur 14%. Nachdem eine sol-
che, sogar noch ausgeprigtere Reduktion 2009 bis 2012
auch beim Institut fiir Physik beobachtet werden musste
(2009: 18,3% und 2011: 12,9%), kehrte sich dieser Trend
2012 bis 2015 erfreulicherweise um. Hier waren 2015 tat-
sichlich 24% Frauen als SHK titig. Dafiir entwickelten
sich die Zahlen im Institut fiir Mathematik wenig erfreu-
lich, lag dort der Frauenanteil bei den SHKs 2015 doch nur
noch bei19%, und dies bei einem Frauenanteil von 42% bei
den Student_innen. Da SHK-Stellen oftmals die Moglich-
keit eréffnen, in die Wissenschaft ,hineinzuschnuppern®
und Lehrende besser kennenzulernen, ist es besonders
bedauerlich, wenn solche Stellen in Bereichen, in denen
Frauen auf hoheren Qualifikationsstufen unterreprisen-
tiert sind, die Studentinnenzahlen unterschreiten. Hier
gibt es also Handlungsbedarf. (s. Kap. 10)

Die wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen

Die Annahme, dass die geringe Anzahl von Professorinnen
die Konsequenz aus einer ebenso geringen Anzahl von
Studentinnen darstellt und sich bei einem steigenden Anteil
weiblicher Student_innen der Anteil Wissenschaftlerinnen
quasi erhoht, kann
heute als widerlegt gelten. Tatsichlich geht eine groRe
Zahl »Ersteigen” der
Qualifikationsstufen ,verloren“. Inwieweit die Bemithungen

auf Professuren automatisch

von Wissenschaftlerinnen im

der HU via Férder- und Empowermentmaflnahmen zu
positiven Ergebnissen gefiihrt hat, wird im Uberblick iiber
die Qualifikationsleistungen der Universitit im gesamten,
aber auch ihrer Fakultiten und Institute im Einzelnen
deutlich.

Habilitationen

Bei den Habilitationen, in denen aufgrund der geringen
Fallzahlen und damit oft zufilligen Ausschligen der
Berichtszeitraum insgesamt und nicht die einzelnen Jahre
betrachtet werden, hat sich der Frauenanteil im Vergleich
zum vorherigen Berichtszeitraum weiter positiv entwickelt.
Lag er 2008 bei knapp 35%, so erreichte er im Durchschnitt
der Jahre 2009 bis 2011 knapp 36% und im Durchschnitt der
Jahre 2012 bis 2015 etwas mehr als 37%. Die beschriebene
Entwicklung ist erfreulich, zumal im Bund der Wert im Jahr
2014 nur bei 31% lag. Innerhalb Berlins war dieser Wert mit
knapp 40 % im Durchschnitt etwas hoher als an der HU.

Betrachtet man die Fakultiten im Einzelnen (vgl. Tabellen
im Kap. 10), so fillt bei den Monofakultiten auf, dass
insbesondere in der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit
im Berichtszeitraum nicht eine einzige Frau unter den
Habilitand_innen zu finden war. In der Juristischen Fakultit
habilitierten sich vergleichsweise viele Frauen, nimlich
60% - eine erhebliche Steigerung im Vergleich zum
vorherigen Berichtszeitraum, wihrend es in der Theologie
nun immerhin 25% Frauen waren. Dasselbe gilt fiir die



Geschlechterverteilung an der HU insgesamt

gesamt (HH, SP, DM)

Gesamtzahl % Frauen
2013 | 2014 | 2015 2013 2014 2015
Studentische Hilfskraft
uaentische Hiliskratte KA 1868 1884 KA 55 56
gesamt
Mitarbeiter_innen in Technik un.d Verwaltung 1225 1227 1194 67 68 67
unbefristet Haushalt
Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung
unbefristet SP 3 1 & 0 0 25
Mitarbeiter_innen in Technik, Service und
Verwaltung 1265 1273 1252 68 68 68
unbefristet gesamt (HH, SP, DM)
wissenschaftlicher Mittelbau befristet 673 650 635 47 47 46
Haushalt
wissenschaftlicher Mittelbau befristSeFt) 1 11 10 100 55 80
wissenschaftlicher Mittelbau k.Jefri'stet 1060 1059 1057 42 42 42
Drittmittel
i haftlicher Mittel fri
wissenschaftlicher Mittelbau befristet 1734 1720 1702 a4 a4 a4
gesamt (HH, SP, DM)
wissenschaftlicher Mittelbau unbefristet 289 290 303 48 49 51
Haushalt
wissenschaftlicher Mittelbau unbefrlstse; 2 0 0 100 0 0
wissenschaftlicher Mittelbau unl'aefrifstet 4 3 6 75 33 67
Drittmittel
wissenschaftlicher Mittelbau unbefristet
295 293 309 49 49 51
(HH, SP, DM) gesamt
Juniorprofessuren 37 28 33 76 57 64
Haushalt
Jumorprofessur(;r; 1 1 0 100 100 0
Juniorprofessuren
Drittmittel 8 9 13 38 33 39
Juniorprofessuren
46 38 46 70 53 57
gesamt (HH, SP, DM)
Professuren (W2+W3+C3+C4) 302 301 291 26 28 29
Haushalt
Professuren (W2+W3+C3+Cs4g 3 4 5 100 100 100
Professuren (W2+W3frC34.-C4) 10 12 16 20 33 a4
Drittmittel
Professuren (W2+W3+C3+C4) 315 317 312 26 29 31
gesamt (HH, SP, DM)
Professuren (W1+W2+W3+C3+C4) 339 329 324 31 31 32
Haushalt
Professuren (W1+W2+W3+C3+C:FZ 4 5 5 100 100 100
Professuren (W1+W2+W3-.+C3+.-C4) 18 21 29 28 33 a1
Drittmittel
Professuren (W1+W2+W3+C3+C4) 361 355 358 32 32 34

HH = Haushaltsmittel, SP = Sonderprogramme, DM =Drittmittel




Fakultit. Wihrend
sich in den zugehoérigen Instituten fiir Chemie, Informatik

Mathematisch-Naturwissenschaftliche

und Mathematik keine einzige Wissenschaftlerin unter
den Habilitierten fand, waren im Geographischen Institut
immerhin drei von sieben Habilitierten Frauen, so dass
das verhiltnismifig gute Resultat der Mathematisch-
Naturwissenschaftliche Fakultit vor allem mit den guten
Werten dieses Instituts sowie in Verbindung mit den
sehr geringen absoluten Zahlen zustande gekommen
ist. Erfreulicher stellt sich die Situation an der LeWi
dar: hier lag der Frauenanteil unter den Habilitierten
im Berichtsdurchschnitt bei 36%, wobei sich anders als
2009 bis 2012 am Institut fiir Biologie keine einzige Frau
habilitierte. Noch besser stellten sich die Werte in der
Philosophischen Fakultit I dar: Hier betrug der Frauenanteil
bei den Habilitationen 28,6% - allein am Institut fiir
Philosophie waren es mit 66,7% mehr als 50%, allerdings
habilitierten sich am Institut fiir Geschichtswissenschaften
ausschlieflich Minner. Insgesamt drei, woraus sich der
Anteil von 28,6% an der Fakultit insgesamt erklirt. An der
Philosophischen Fakultit IT habilitierten sich — in volliger
Umbkehr der Werte aus dem letzten Berichtszeitraum mit
50% weiblicher Habilitierter — nur noch knapp 15% Frauen.
Positiver , Ausreifler” war hier nur das Institut fiir klassische
Philologien (ein minnlicher Habilitierter und eine weibliche
Habilitierte). Weit positiver stellte sich die Situation in der
KSBF mit einem Frauenanteil unter den Habilitierten von
knapp 43% dar. Insbesondere die Institute fiir Kunst- und
Bildgeschichte sowie fiir Sozialwissenschaften erreichten
100 %. Allerdings gab es nur noch an drei weiteren Instituten
tuberhaupt Habilitationen, nimlich an den Instituten fiir
Sportwissenschaften, Musik- und Medienwissenschaften
sowie fiir Kulturwissenschaften.

Promotionen

sich die

Promotionszahlen von Frauen und Minnern an der HU

In den vergangenen Jahren niherten
zunehmend aneinander an, sodass mit Blick auf den
Berichtszeitraum wie bereits bezogen auf den vorherigen
von einem beinahe ausgeglichenen Verhiltnis gesprochen
werden kann: 45% aller Promotionen waren 20u von
Frauen abgeschlossen worden, 47% waren es 2015. Damit
erhohte sich diese Zahl um zwei Prozentpunkte, wodurch
die HU sowohl im Bundesvergleich wie auch im Vergleich
mit dem Durchschnitt der Berliner Universititen sehr
gut aufgestellt ist (Bund 2014: 40%, Berlin 2014: 44%).
Erwidhnt sei hier auch, dass 51% aller eingeschriebenen
Promotionsstudent_innen 2015 weiblich waren, 201 waren

es noch 50%.

Allerdings bedeutet dies keineswegs, dass dahinter ein
ebenfalls ausgeglichenes Verhiltnis in den Fichern steht.
Die einzelnen Disziplinen weisen vielmehr zum Teil
erhebliche Unterschiede auf. Hervorzuheben sind hier vor
allem jene Institute, die trotz hoher Studentinnenzahlen
keine oder nur sehr wenige Frauen promoviert haben. Zu
nennen sind hier: die Institute fiir Sportwissenschaften
bzw. fur Philosophie, ferner das Institut fir Deutsche
Sprache und Linguistik sowie das Nordeuropa-Institut.

Nur sehr geringe Frauenanteile bei den Promotionen
erreichten aber auch das Institut fiir Informatik mit 10,3%
— immerhin ein Prozentpunkt héher als im vorherigen
Berichtszeitraum — und das Institut fir Physik mit 14,7%,
was eine Reduktion von drei Prozentpunkten im Vergleich
zum Zeitraum 2009 bis 2012 bedeutete, obwohl sich die
Zahl weiblicher Student_innen hier etwas erhoht hat,
nimlich auf durchschnittlich 19%.

Im Ergebnis darf der Aufwirtstrend unter den
abgeschlossenen Promotionen also nicht dartiber
hinwegtiuschen, dass in einer ganzen Reihe von

Fichern noch immer keine positiven Entwicklungen der
Frauenanteile bei den Promotionen zu verzeichnen sind.

Absolventinnen

Die Zahlen der Absolventinnen setzen sich aus den
Abschliisse
und Master zusammen. Trotz des hohen Niveaus der

Daten der Diplom, Magister, Bachelor

Absolventinnenzahlen wihrend des Berichtszeitraums
im Allgemeinen, muss die Verteilung der Abschliisse im
Detail betrachtet werden, vor allem im Hinblick auf die zu
Beginn der Bologna-Reform aufgestellte Hypothese, dass
Studentinnen nach dem B.A. die Universitit verlassen,
wihrend Studenten den Master anschlieRen werden.

Diese Hypothese — das sei vorausgeschickt — lisst sich in
dieser Form an der HU nicht bestitigen. Wihrend sich im
letzten Berichtszeitraum der Anteil von Frauen bei den
Masterabschliissen reduzierte, dnderte sich das in den
Jahren seit 2013. Tatsichlich haben prozentual mehr Frauen
einen Masterabschluss als einen Bachelorabschluss an der
HU gemacht, nimlich 2015 65% einen MA und ,nur“ knapp
61% einen BA. Damit ist der Trend an der HU gegenliufig
zum Trend an den deutschen Hochschulen insgesamt: Hier
haben auf weit geringerem Niveau Frauen zu 48% einen
BA und nur zu 46% einen MA gemacht.

2013 2014 2105
BA 64,5% 60,5% 60,8%
MA 64,6% 64,5% 65,0%
Grundsitzlich kann festgehalten werden, dass die

Absolventinnenzahlen in der Regel hoéher waren als
die Studentinnenzahlen (z. B. 2015: 58% Studentinnen
und 62% Absolventinnen). Das ist aber keineswegs
HU spezifisch, sondern gilt gleichermafen fur die
Hochschulen bundesweit wie in Berlin.

Nicht in allen Fichern wurde im Berichtszeitraum
an der HU das Studium mit einem Bachelor oder
Master abgeschlossen. In der Juristischen wie in der
Theologischen Fakultit gibt es z. B. weiterhin Staats-
bzw. Kirchenexamina. Auch hier trifft jedoch die oben
gemachte Aussage zu, wonach die Absolventinnenzahlen
hoher sind als die Studentinnenzahlen.



Aufgeschliisselt nach Fakultiten und Instituten haben
sich die Zahlen bezogen auf den Bericht von 2009 bis
2012 wenig gedndert. Bedauerlich ist allerdings, dass sich
die Zahlen in der Informatik um einen Prozentpunkt
reduziert haben.

schlieRen  weiterhin ca.
Studium erfolgreich ab.

In den Monofakultiten
50% ihr
Lebenswissenschaftlichen Fakultit sind es ca.

In der
60%,
wihrend es in der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen

Frauen

Fakultit nur um die 30% sind. Zudem differieren die
Zahlen in den jeweiligen Instituten erheblich: So schliefen
in der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit
am Institut fiir Geographie ca. 50% der Studentinnen
ihr Studium erfolgreich ab, wihrend es am Institut
fur Informatik weniger als 15% sind (s. o0.). Auch in den
Philosophischen Fakultiten bzw. der KSBF variierten die
Frauenanteile bei den Abschliissen je nach Fach erheblich
— allerdings auf teilweise sehr hohem Niveau: von der
Philosophie und den Sportwissenschaften mit etwas mehr
als 40% Frauen unter den Absolvent_innen bis hin zu
einem Absolventinnenanteil von mehr als 80% im Institut
fiir Romanistik.

Erstsemesterstudentinnen. Die KSBF weist schliellich
etwas weniger als 70% Studentinnen auf — mit leicht
steigender Tendenz, da die Erstsemesterwerte etwas
hoher liegen. Die hochsten Werte weist schliefllich erneut
die Philosophische Fakultit II mit etwas mehr als 74%
Studentinnen und einem etwa gleich hohen Frauenanteil
unter den Erstsemestern auf. Auch an den Monofakultiten
liegt der Frauenanteil in der Regel bei tiber 55%. Eine
Ausnahme ist die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit,
in der der Frauenanteil sogar leicht zuriickgegangen ist
und daher weiterhin unter 50%, genauer bei ca. 45% blieb.
Bei der Betrachtung der Studentinnenanteile an den
einzelnen Instituten innerhalb der Multifakultiten
zeigen teilweise  gravierende  Unterschiede.
Nur an der Philosophischen Fakultit II
Lebenswissenschaftlichen Fakultit
Institute einen Studentinnenanteil von mindestens s50
% auf. In der LeWi sind die Differenzen zwischen den
einzelnen Instituten der Fakultiten wenig ausgeprigt.
Demgegeniiber der Studentinnenanteil an
den Instituten der Philosophischen Fakultit II zwar
gleichmiflig um die 75%, allerdings mit Ausnahme des
Instituts fir Klassische Philologie, wo der Frauenanteil

mit ca. 53% erheblich niedriger

sich
und der

weisen sidmtliche

variiert

Qualifikationsstufen an der HU liegt.

Gesamtzahl % Frauen Die im  Folgenden niher

2013 2014 2015 2013 2014 2015 betrachteten  Institute haben

.Abschlt.lsse 3773 4152 3960 63 61 62 im Berichtszeitraum oder im
Emg,escmmb_ene 3651 3709 3581 51 51 51 Vergleich zu dem vorherigen

Promotionsstudierende Zei bi d

Promotionen 1688 47 eitraum 2009 bis 2012 entweder
Habilitationen 78 37 mehr als zehn Prozentpunkte

Studentinnen

Seit 1908 konntensich Frauen bekanntlich an der damaligen
Friedrich-Wilhelms-Universitit immatrikulieren. Seitdem
ist ihre Zahl kontinuierlich gestiegen. Im Wintersemester
2011/12 lag ihr Anteil bei knapp 58%. Somit waren wieder
deutlich mehr als die Hilfte aller eingeschriebenen
Student_innen — inklusive aller Beurlaubten — weiblich.
Seit dem Wintersemester 2000/01 sind hier nur noch
relativ geringfiigige Verinderungen zu verzeichnen.

Innerhalb der einzelnen Fakultiten und Institute differiert
der jedoch
erheblich, sodass eine detaillierte Betrachtung notwendig
ist. Die Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultit
wies im Zeitraum 2012 bis 2015 einen Studentinnenanteil
von ca. 30% auf. Die Frauenanteile unter den Erstsemestern
lagen allerdings deutlich hoher (zwischen 35% und 39%),
so dass zu hoffen ist, dass sich die Frauenanteile langsam
erhéhen werden. Grundsitzlich miissen sich vor allem

Frauenanteil unter den Student_innen

die Ficher in der Mathematisch-Naturwissenschaftliche
Fakultit weiterhin intensiv um Studentinnen bemiihen
— das gilt vor allem fiir die Physik und die Informatik,
wobei die dortigen Anstrengungen beim Blick auf die
Erstsemesterdaten durchaus sichtbar werden. In der
Lebenswissenschaftlichen Fakultit hingegen lagen die
Frauenanteile knapp tiber 60%. Dasselbe gilt fiir die

bei
unter den Erstsemestern verloren

ihren Studentinnenanteilen

oder sie haben durch ihre ggf. geringeren Verluste die
50%-Marke unterschritten bzw. hatten diese Marke vorher
nicht erreicht und auch im Berichtszeitraum verfehlt.

An diesen Instituten gibt es also Handlungsbedarf:
Mit zuletzt nur noch 43% Erstsemesterstudentinnen
und damit einem Riickgang von 2 Prozentpunkten im
Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum gehort die
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit erneut zu dieser
Gruppe, wohingegen die Institute fiir Biologie und
Chemie ihre Frauenanteile bei den Erstsemestern wieder
erhohen konnten: In der Chemie nunmehr erneut auf
um die 41% und in der Biologie auf knapp 60%. Damit
haben beide Institute ihre Ausgangswerte zu Beginn des
vorherigen Berichtszeitraumes wieder erreicht, nachdem
sich zwischen 2009 bis 2012 die Studentinnenanteile
unter den Erstsemestern um mehr als zehn Prozentpunkte
reduziert hatten. Ahnliches gilt fiir das Institut fiir
Philosophie, das 2011 einen Frauenanteil unter den
Erstsemesterstudentinnen von 44% aufwies, wihrend es
2015 wieder 51% waren und damit die Zahlen von 2009 zwar
noch nicht erreicht wurden (2009: 57%), aber immerhin
ein deutlicher Aufwirtstrend nachweisbar ist. Das Institut
fir Geschichtswissenschaften hingegen konnte den Trend
des letzten Berichtszeitraumes anders als die Philosophie
nicht riickgingig machen, im Gegenteil reduzierte sich




der Frauenanteil unter den Erstsemestern erneut um einen
Prozentpunkt auf nunmehr 42%.

Problematisch stellt sich die Situation in den Instituten fiir
Klassische Philologie und Archiologie dar: hier reduzierten
sich die Frauenanteile unter den Erstsemestern jeweils
um mehr als zehn Prozentpunkte im Berichtszeitraum,
nimlich von 65% auf 52% bzw. von 76% auf 65%.
Schlieflich sei noch das Institut fiir Sportwissenschaften
genannt, in dem sich der Studentinnenanteil unter den
Erstsemestern nach einer Erholung 2013 erneut auf
knapp 38% verringerte. Alle genannten Fakultiten und
Institute, denen dies im Berichtszeitraum nicht gelungen
ist, sollten sich bemdiihen, den jeweiligen Abwirtstrend
zu stoppen. Dies gilt auch fiir drei MINT-Ficher, nimlich
die Informatik, die Mathematik und die Geographie. So
reduzierte sich in der Informatik die grundsitzlich sehr
positive Entwicklung der weiblichen Erstsemester aus dem
Jahr 2013 mit 33% auf 30% im Jahr 2015, in der Mathematik
von 46% auf 42% und in der Geographie von 54% auf
erschreckende 45%! Alle drei Ficher sollten sich ebenfalls
bemiihen, den aufgezeigten Trend umzukehren.

Doch gibt es durchaus auch erfreuliche Entwicklungen wie
zum Beispiel an den o. g. Instituten fiir Biologie, Chemie
und Philosophie, ferner erneut am Institut fiir Physik. Inder
Physik war wihrend der Jahre 2009 bis 2011 die 20%-Marke
beim Frauenanteil unter den Erstsemesterstudent_innen
uberschritten worden, jetzt war es die 25%-Marke! Hier
werden u. a. die Bemithungen von FiNCA (vgl. Kap. 6.2)
und Club Lise (vgl. Kap. 6.4), Schiilerinnen fiir die Physik
zu begeistern, deutlich sichtbar.

Frauen in der Selbstverwaltung

Die Analyse der Statistik im Bereich der Selbstverwaltung
zeigt deutliche Unterschiede je nach Statusgruppe und
Fakultit bzw. Institut. Fast durchgehend sind in den
Gremien der universitiren Selbstverwaltung Frauen
aus dem wissenschaftsstiitzenden Bereich und aus der
Student_innenschaft stirker und aus der Gruppe der
Professor_innen weniger stark prisent.

Auch wenn der Anteil von Frauen auf Leitungspositionen
in der akademischen Selbstverwaltung der HU im
Berichtszeitraum noch klar unter 50% lag, zeichnen
sich durchaus positive Tendenzen ab. Allerdings wird
auch deutlich, dass nur ein weiterhin konsequentes
Empowerment von Frauen auf allen Ebenen eine gréfiere
Anzahl von Frauen in Leitungsfunktionen und eine
stirkere Beteiligung von ihnen an Entscheidungsprozessen
zur Folge hat.

Prasidium

Wihrend das Prisidium der Humboldt-Universitit seit
2006 Jahren rein minnlich zusammengesetzt war,
arbeitete seit 2012 mit Dr. Marina Frost eine Frau in dem
hochsten Leitungsgremium der Humboldt-Universitit

Erstmals in der Geschichte der HU nahm mit
Marina Frost zudem eine Frau die besonders wichtige

mit.

Funktion einer Vizeprisidentin fiir Haushalt, Personal
und Technik ein. Nachdem sie 2014 das Amt niedergelegt
hatte (vgl. Kap. 8.2) bestand das Prisidium erneut
nur aus Minnern. Das inderte sich mit der Wahl von
Sabine Kunst zur Prisidentin der Humboldt-Universitit
im Jahre 2016 und ihrem Amtsantritt. Nachdem mit
Prof.in Dr. Eva Inés Obergfell als Vizeprisidentin fur
Lehre und Studium 2016 eine weitere Frau ins Prisidium
gewihlt worden war, besteht dieses Gremium erstmals in
seiner Geschichte aus 50% Frauen und 50% Minnern und
hat zudem eine Frau an seiner Spitze!

Concilium Decanale und Dekanate

Nachdem 2009 nur eine einzige Dekanin titig war,
und es 2011 immerhin zwei Frauen waren, die diese
Funktion iibernommen hatten, sind es nunmehr
sogar drei Frauen: in der Philosophischen Fakultit I
Prof.in Dr. Gabriele Metzler, in der Philosophischen
Fakultit II Prof.in Dr. Ulrike Vedder und in der Kultur-,
Sozial-  und  Bildungswissenschaftlichen  Fakultit
Prof.in Dr. Julia von Blumenthal. Da sich die Anzahl der
Fakultiten infolge der zugehorigen Reform reduziert hat,
lag der Frauenanteil bei den Dekan_innen im Jahr 2016
bei 37,5%. Da die Mitgliedschaft im Concilium Decanale,
dem regelmiRig tagenden Gremium der Dekaninnen und
Dekane, im Gegenzug ausgeweitet wurde, indem nicht nur
wie zuvor die Direktion des Groflbritannien-Zentrums,
sondern auch die des Hermann-von-Helmholtz-Zentrums
fiir Kulturtechnik sowie der Professional School of
Education regelmifig teilnimmt, hat sich der Frauenanteil
in diesem Gremium dennoch reduziert, nimlich von 27%
im Jahr 2012 auf 25% im Jahr 2016. Damit entspricht der
Frauenanteil unter den Dekan_innen etwa dem Anteil
von Frauen auf Dauer-Professuren, ist aber noch nicht
befriedigend. Es bleibt zu hoffen, dass das Leadership-
Programm fiir Professorinnen (vgl. Kap. 6) dazu fiihrt,
dass noch mehr Frauen diese wichtigen Funktionen
tubernehmen.

Akademischer Senat

Mit der Neuwahl des Akademischen Senats im Jahre
WiMis,
Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung sowie eine

2012 waren vier Professorinnen, zwei drei
Studentin, also 10 Frauen in diesem Gremium vertreten
und damit 40% Frauen. Diese Zahlen blieben bis 2016
erhalten Es bleibt zu hoffen, dass sich vor allem der Anteil
von Professorinnen zukiinftig noch weiter erhéht. Die
Regelungen, die dazu in der 2013 novellierten Verfassung
verankert wurden, hatten bis 2016 nicht dazu beigetragen.
Da die 2016 anstehenden Wahlen auf Ende des Jahres
verschoben werden mussten, zeigte sich erst dann, dass
sich die Situation des ab 2017 amtierenden AS erfreulich
positiv  entwickeln wiirde. Tatsichlich wurden 50%
Frauen gewihlt, wobei mit 52% der Professorinnenanteil

erfreulich hoch ist. Hier wirkt offenbar auch das 2013



eingerichtete Leadership-Programm fiir Professorinnen,
denn die tuberwiegende Mehrheit dieser Professorinnen
hat an diesem Programm teilgenommen.

Konzil

Das Konzil besteht erstens aus den Mitgliedern des
AS. Dazu stellen zweitens alle anderen Statusgruppen
jeweils noch einmal so viele weitere Mitglieder. Im Konzil
lag der Frauenanteil 2012 mit 42% etwas hoher als im
Akademischen Senat. Drei der Frauen gehorten zur Gruppe
der Student_innen, sieben zu der der MTSV, fiinf zum
Mittelbau und zehn waren Professorinnen. Das bedeutet,
dass sich vor allem das Engagement von Frauen in der
Gruppe der Professor_innen und der Mitarbeiter_innen
aus Technik, Service und Verwaltung erhsht hatte. Nach
den Wahlen von 2014 reduzierte sich der Frauenanteil
leider wieder auf 40,3%. Dies ist darauf zuriickzufiihren,
dass nur in der Gruppe der Hochschullehrer_innen der
Frauenanteil erhalten blieb, in allen anderen Statusgruppen
sich jedoch reduzierte (WiMi: 4 Frauen, 5 Manner, MTSV:
6 Frauen, 4 Minner, Studierende: 4 Frauen, 6 Minner).
Mit den Neuwahlen zum Konzil Ende 2016 hat sich dies
nicht veridndert. Der Frauenanteil betrigt weiterhin 40%.

Kuratorium

Im Kuratorium schlieflich waren im Berichtszeitraum
zunichst drei Frauen tdtig: Prof.in Dr. Christina Weif3
- sie war zugleich die stellvertretende Vorsitzende
des Gremiums - wund Eva Fuchslocher
Dr. Christine Hohmann-Dennhardt. Da ein weiteres
Mitglied des Gremiums stets die oder der fiir Wissenschaft
zustindige Senator_in ist, hatte sich der Frauenanteil

sowie

des Gremiums nach der Wahl des Abgeordnetenhauses
im Jahr 2011 und der folgenden Neubildung des Berliner
Senats mit der neuen Senatorin fiir Bildung, Jugend
und Wissenschaft Sandra Scheeres auf 44% erhoht.
Nach dem sukzessiven Ausscheiden von zwei Frauen
(Prof.in Dr. Christina Weifs und Eva Fuchslocher) sowie
drei Minnern, wurden als deren Nachfolger_innen
vier Frauen, nimlich Edelgard Bulmahn, Krista Sager,
Dr. Susanne Kortendiek und Schada Ghadban sowie ein
Mann, Dr. Andreas Keller vom Konzil gewihlt. Infolge der
Neuwahlenzum Abgeordnetenhausim Herbst 2016 istnicht
mehr Sandra Scheeres die fiir Wissenschaft zustindige
Senatorin, sondern der Regierende Biirgermeister
Michael Miiller qua Amt Mitglied im Kuratorium. Dies
gilt auch fir die Prisidentin der Humboldt-Universitit
Prof.in Dr.-Ing. Sabine Kunst. Insgesamt waren also Ende
2016: 66,6% Frauen im Kuratorium vertreten.

Leitung der HU

% Frauen

2016
Prasidium 50
Dekanate 25
Akademischer Senat 40
Konzil 40
Kuratorium 66,6
Konzil 40,3

Fakultats- und Institutsrate (vgl. Tab. S. 54)

Die Frauenanteile in den Fakultitsriten liegen seit der
letzten Wahl zwar in der Mehrzahl der Fakultiten (in
sechs von acht Fakultiten) noch immer unter 50%, aber
Fakultiten die 50%-Grenze
nicht nur erreicht, sondern iiberschritten. In der Regel

immerhin haben zwei

sind es weiterhin die guten Frauenanteile unter den
Student_innen, dem akademischen Mittelbau und den
MTSVs, die die Frauenanteile in diesen Gremien positiv
beeinflusst haben. In einem einzigen Fakultitsrat
(Philosophische Fakultit II) liegt der Frauenanteil in der
Gruppe der Professor_innen héher als der Minneranteil
und in einer anderen (KSBF) betrigt er 50%.

Frauen als Fuhrungskrafte in
Forschungsprojekten

Forschungsverbiinde (vgl. Tab. S. 54 f)

Die Sprecher_innenschaft im Rahmen eines groflen
Forschungsverbundes fithrt nicht nur zu erheblicher
wissenschaftlicher Reputation der jeweiligen Person,
sondern im Falle von Wissenschaftlerinnen zugleich
zu einer vermehrten Sichtbarkeit in der Wissenschaft.
Daher ist es auch im Sinne einer Verinderung der
hin
von erheblicher Bedeutung, dass mehr Frauen in diesen

Universitatskultur zur Geschlechtergerechtigkeit

Spitzenpositionen titig werden.

An der Humboldt-Universitit hat sich die Zahl der
Sprecherinnnen von Graduiertenkollegs (GraKo) bzw. von
Sonderforschungsbereichen (SFB) im Berichtszeitraum
allerdings nicht verindert: An der Spitze der SFBs
stehen weiterhin als Sprecher ausschlieflich Minner,
bei den GraKos waren es 2011 zwei Frauen. Damit lag
der Frauenanteil hier bei bereits sehr geringen 20%. Im
Verlaufe des Berichtszeitraumes lief ein von einer Frau
geleitetes GraKo aus, so dass nunmehr nur noch 13% (!)
Frauen an der Spitze eines GraKos stehen.

Auch bei den im Rahmen der Exzellenzinitiative
geforderten und allein von der HU verantworteten
Clustern und Graduate Schools ist nur eine einzige Frau
als Sprecherin titig: Prof.in Dr. Janina Kneipp, wenn man
davon absieht, dass die BGSS, die nicht verlingert wurde,
bis zu ihrem endgultigen Ende auch von einer Frau,
Prof.in Silvia von Steinsdorff, geleitet wird. Allerdings ist
diese Aussage selbst dann noch richtig, wenn man sich
die Exzellenzprojekte der ersten und zweiten Forderlinie
anschaut, an der die HU zusammen mit der Charité, der FU
und der TU gemeinsam beteiligt ist. Das heifdt, nicht nur
fur die HU ist der Frauenanteil unter den Sprecher_innen
der ersten und zweiten Forderlinie der Exzellenzinitiative
unbefriedigend, sondern auch berlinweit.

Umso erfreulicher ist jedoch die Tatsache, dass alle drei
ERC Starting Grants im Berichtszeitraum von Frauen
eingeworben wurden!




Frauenanteile in den Fakultatsrdten nach Statusgruppe
Stand: April 2017

WiWi
Theologie
KSBF
PhilFak Il
PhilFak
MatNat
LeWi
JurFak
0% 10% 20% 30%
JurFak LeWi MatNat
Studierende 50% 33% 33%
MTSV 0% 33% 33%
B WiMi 0% 67% 33%
W Hochschullehrer_innen 14% 30% 0%

Das gilt in noch stirkerem Mafle, betrachtet man
die Gewinner von ERC Advanced Grants, da dies im
Berichtszeitraum nur Minner waren. Dasselbe gilt fiir die
Sprecher der drei Integrativen Forschungsinstitute (IRI)
an der HU. Allein in der Leitung der Interdiszipliniren
Zentren der HU gibt es einen erfreulichen Frauenanteil,
namlich von 40%, wihrend unter den vier Leibnizpreis-
triger_innen der HU im Berichtszeitraum nur eine Frau
war.

Um insgesamt Abhilfe zu schaffen und die exzellenten Wis-
senschaftlerinnen, tiber die die HU verfiigt, mit zusatzli-
chem Empowerment auszustatten, wurde 2013 das Leader-
ship-Programm fiir Professorinnen an der HU gestartet
(vgl. Kap. 6.4). Auch die Caroline von Humboldt-Professur
soll — indem sie 8o.000 € als Anschubfinanzierung fiir
z. B. ein grofles Forschungsprojekt einer Professorin an der
HU zur Verfiigung stellt — dem Ziel dienen, mehr Frauen
als Sprecherinnen von Forschungsverbiinden zu etablieren
(vgl. Kap. 6.5). Tatsichlich sind die betrachteten Zeitriume
aber zu kurz, um den gewiinschten Effekt bereits durch-
gingig bemerken zu kénnen. Das ist bezogen auf die aka-
demische Selbstverwaltung anders (s. o.).

1

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
PhilFak PhilFak I KSBF Theologie WiWi
0% 100% 67% 50% 0%
100% 100% 100% 0% 100%
50% 50% 67% 50% 50%
43% 56% 50% 17% 0%
Nachwuchsgruppen

Im Berichtszeitraum 2009 bis 2012 gab es an der Humboldt-
Universitit zehn Nachwuchsgruppenleiterinnen und
-leiter, die sich nach Bewilligung der entsprechenden
Drittmittel fiir eine Tatigkeit an der Humboldt-Universitat

Forschung an der HU

Gesamtzahl % Frauen
2016 2016
S| her_i
prec .er_lnnen 8 13
Graduiertenkollegs
Nachwuchsgruppenleitung 5 20
SFB-Leitung 10 0
Cluster (HU Sprecher_in) 2 22
ERC Starting Grants 3 100
ERC Advanced Grants 0 0
Sprecher_innen IRI 0 0
Sprecher_innen
N 40
Interdisziplindrer Zentren
Leibnizpreistrager_innen 4 25
Graduiertenschulen 3 66




Berlin School of

. Prof. Clemens Schmitt (Charité)
Integrative Oncology

Prof. Dr. Janina Kneipp (HU)
Prof. Dr. Ulrich Panne (HU)

Prof. Dr. Hans-Dieter Volk (Charité)

Salsa

Berlin-Brandenburg
School for Regenerative
Therapies

Prof. Dr. Georg Duda (Charité)

Berlin Graduate School
Muslim Cultures and
Societies

Prof. Dr. Dr. h.c. Gudrun Kramer (FU)
Graduierten-
schulen

Berlin School of Mind
and Brain

Prof. Dr. Arno Villringer (Charité)
Prof. Dr. Michael Pauen (HU)

Berlin Mathematical

school Prof. Dr. Glnter M. Ziegler (FU)

Friedrich Schlegel
Graduate School of
Literary Studies

Prof. Dr. Jutta Muller-Tamm (FU)

Berlin Graduate School

. . Prof. Dr. Silvia von Steinsdorff (HU)
of Social Sciences

Prof. Dr. Horst Bredekamp (HU)
Prof. Dr. Wolfgang Schaffner (HU)
Prof. Dr. Gerd GraRhoff (HU)

Prof. Dr. Michael Meyer (FU)

Prof. Dr. Dietmar Schmitz (Charité)
Prof. Dr. Matthias Driess (TU)

Bild Wissen Gestaltung

Exzellenz-
cluster

TOPOI

NeuroCure
UniCat

Sprecher_innen der Graduiertenschulen und Exzellenzcluster

Nicht zuletzt, damit exzellente Nachwuchswissenschaftler-
innen die Humboldt-Universitit kennenlernen und sich

entschieden hatten. Unter ihnen waren seit 2010 zwei
Frauen. Ende 2016 waren es erneut1; von der DFG geforderte

Nachwuchsgruppen, von denen drei eine Frau als Leiterin
hatten. Vier weitere dieser Gruppen wurden vom BMBF
gefordert, wovon eine Gruppe eine Wissenschaftlerin an
ihrer Spitze hatte. Im Rahmen der Exzellenzinitiative,
d. h. im Rahmen der IRI Lebenswissenschaften bzw.
Thesys wurden sechs solcher Gruppen geférdert, die
wiederum einmal von einer Frau geleitet wurden.

Unter  den der
Nachwuchsgruppen an der HU, lag der Frauenanteil damit

Leiter_innen insgesamt 21
bei nur 25%. Auch wenn sich dieser Anteil im Vergleich
zum letzten Berichtszeitraum um fiinf Prozentpunkte
erhoht hat, gibt dieses Ergebnis keinen Anlass zur Freude.
Insbesondere vor dem Hintergrund, dass die Leitung
einer Nachwuchsgruppe in den MINT-Fichern einer
Habilitation quasi gleichgesetzt wird, bleibt zu wiinschen,
dass sich zukiinftig mehr Nachwuchsgruppenleiterinnen
entschliefen, an der HU zu arbeiten und dass sie dazu auch
animiert bzw. gefordert werden. Dies gilt insbesondere
auch fiir solche Nachwuchsgruppen, die im Rahmen
der IRI titig werden und aus Exzellenzmitteln der HU
finanziert werden.

ggf. zu dem Schritt entschlieffen, einen Antrag auf eine
Nachwuchsgruppe oder einen ERC Starting Grant zu
stellen, wurden der Caroline von Humboldt-Preis bzw.
verschiedene Empowermentmafinahmen (u. a. Adlershof
WINS, vgl. Kap. 6.4) an der HU ins Leben gerufen (vgl.
auch Kap. 6.5).

Frauen in der Leitung von
Nachwuchsgruppen

Apr 17
in % gesamt
DFG 20% 15
BMBF 25% 4
ExIni 17% 6




Instrumente und
Maflnahmen zur
Forderung der
Chancengleichheit

Das Caroline von Humboldt-Programm
Geschlechtergerechte Organisations-
entwicklung und -steuerung

Rekrutierung von (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen

Empowerment von Wissenschaftlerinnen
auf allen Karrierestufen
Gleichstellungsfokussierte Kommunikation
Familiengerechtigkeit




6 Instrumente und Mafdnahmen zur
Férderung der Chancengleichheit an
der Humboldt-Universitét

6.1 Das Caroline von Humboldt-
Programm

Das Gleichstellungskonzept der HU

Die Humboldt-Universitit zu Berlin entwickelte im Jahr
2008 ein Gleichstellungskonzept, das die Grundlage fir
die Bewerbung um drei Vorgezogene Nachfolgeberufungen
von Frauen im Rahmen des Professorinnenprogramms I
bildete (vgl. Kap. 4.3). Das Konzept sollte gewihrleisten,
dass Gleichstellungsmafinahmen systematisch in die
strukturelle Gesamtentwicklung der HU integriert
wiirden, zugleich aber sollte mit dessen Hilfe eine
deutliche Verbesserung des Frauenanteils auf Professuren
erzielt werden.

Zwei Jahre spiter, im Februar 2010, verfasste die HU ihren
ersten Bericht zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(vgl. Kap. 2.1). Im Rahmen dieses Berichtes wurde das
Gleichstellungskonzept zielgerichtet weiterentwickelt. Es
wurden neu etablierte Mafnahmen und Instrumente zur
Forderung der Gleichstellung an der HU aufgenommen
sowie Pline zur Erweiterung des Konzepts vorgestellt. Da-
riiber hinaus enthielt der Bericht erstmals differenzierte
Zielzahlen zum Anteil von Frauen auf allen wissenschaft-
lichen Karrierestufen an der Humboldt-Universitit (vgl.
Kap. 2.1).

Eine umfassende erfuhr  die
Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung schliefflich
Bewerbung der Universitit im

Umstrukturierung

durch die erneute
Rahmen der ersten, zweiten und dritten Siule der
Exzellenzinitiative. Das innovative Gesamtkonzept wurde
im Januar 201 im sogenannten Zwischenbericht zu
den Forschungsorientierten
vorgestellt und im Rahmen des Abschlussberichtes der HU
zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
evaluiert und erneut modifiziert. Alle drei Berichte wurden
von der DFG hochst positiv bewertet. Der HU wurde stets
das beste Umsetzungsstadium (Umsetzungsstadium 4)
bescheinigt (vgl. Kap. 2.1).

Gleichstellungsstandards

Im Rahmen der Beantragung von drei Professuren im
Professorinnenprogramm II (vgl. Kap. 4.2), entwickelte
die HU ihr Gleichstellungskonzept 2013 fort. Unter
dem Titel ,Das Caroline von Humboldt-Programm -
Gleichstellung als Selbstverstindlichkeit®, eingereicht war
es die Grundlage, dass die HU Professuren beantragen
konnte. Ende 2015 wurde schlieflich die bisher letzte
Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzeptes der HU
der Auswahlkommission des BCP vorgelegt. Aufgrund der

positiven Evaluierung des Gleichstellungskonzepts durch
die BCP-Auswahlkommission konnten zahlreiche Antrige
der HU bewilligt werden.

Strategisches Gesamtkonzept:
Das Caroline von Humboldt-Programm

Erarbeitet in dem Bewusstsein, dass eine wirksame
Gleichstellungsstrategie fiir die Humboldt-Universitit
einen  erheblichen  Mehrwert bedeutet, dienen
das  Gleichstellungskonzept 2011 und
Weiterentwicklungen von 2013 bzw. 2015 dazu, die

von seine
Chancen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
an der HU gerecht zu verteilen. Parallel zielt es darauf
ab, die Kompetenzen von Frauen in Studium, Lehre,
Forschung und Verwaltung zu férdern. Verkniipft werden
Reformprozesse und nachhaltige
Entwicklungen auf dem Gebiet der Gleichstellung mit

hier strukturelle
einer zielgerichteten Férderung und Professionalisierung
von Mitarbeiterinnen und Studentinnen. Fokussiert wird
vor allem auf die Gruppe der Wissenschaftlerinnen, da
hier nach wie vor besonders hohe quantitative Defizite
bestehen.

Das durch drei
Strukturparameter gekennzeichnet:

strategische ~ Gesamtkonzept ist

1
Samtliche gleichstellungspolitischen Maffnahmen der Uni-
versitit werden in einem tibergreifenden Dach-Programm,
dem Caroline von Humboldt-Programm (CvH-Programm),
gebiindelt und vernetzt sowie kontinuierlich evaluiert, ggf.
modifiziert und erweitert.

2
Das CvH-Programm wird im Rahmen eines umfassenden
Qualititssicherungsprozesses in enger Abstimmung mit
dem Prasidium und in Kooperation mit den Fakultiten,
Instituten sowie den Forschungsprojekten und den Gremien
(insbesondere der Kommission fiir Frauenférderung,

vgl. Kap. 8.2) an der Humboldt-Universitit durch
die Lenkungsgruppe Gleichstellung gesteuert. Die
Lenkungsgruppe Gleichstellung wurde 2009 im

Zusammenhang mit der Erarbeitung des ersten Berichts
zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards

eingerichtet. Die Gruppe besteht aus leitenden
Mitarbeiter_innen  der  Universitit. = Neben  der
Lenkungsgruppe fungiert die Kommission
fur Frauenférderung als Ideengeberin ~ und

Kontrollgremium fiur den gleichstellungspolitischen
Qualititssicherungsprozess. Die Vorsitzende der KFF ist

Mitglied der Lenkungsgruppe, der in beratender Funktion




auch die zentrale Frauenbeauftragte angehort.

3
Im Rahmen des Zukunftskonzepts der HU wurde und

wird das Caroline von Humboldt-Programm unter einem
Dach
umgesetzt und verwaltet. Dieses Servicecenter ist bei der

gemeinsamen  organisatorisch-administrativen
zentralen Frauenbeauftragten angesiedelt. Hierfiir hat
die Frauenbeauftragte zusitzliche Personalressourcen
erhalten.

Das Caroline von Humboldt-Programm stellt den zentralen
Programmpool fiir alle Gleichstellungsmafnahmen an der
HU dar.

Ziele des CvH-Programms

Das seit 2011 kontinuierlich weiterentwickelte Programm
zielt auf die Integration des Themas Gleichstellung in
die strukturelle Gesamtentwicklung der Humboldt-Uni-
versitit. Ein Gleichstellungsmonitoring, ein finanzielles
Anreizsystem oder Gleichstellungskonzepte auf dezent-
raler Ebene stellen hierbei die ideellen und materiellen
Instrumente dar. Mit Empowerment- und Mentoringinst-
rumenten soll das Ziel erreicht werden, Wissenschaftlerin-
nen noch effektiver als bisher auf ihrem Karriereweg zu
fordern. Sie sollen stirker an die HU gebunden oder aber
gezielt von auflen rekrutiert werden. Hierzu dienen z.B.
das Postdoc-Stellenprogramm oder das W1/ W2-Stellenpro-
gramm fir Wissenschaftlerinnen. Das CvH-Programm
wendet sich an Frauen in allen Karrierephasen vom Stu-
dium bis zur vollen Professur. Allerdings sollen in beson-
derem Mafie Frauen auf dem Weg in Fiihrungspositionen
unterstiitzt werden. Neben den Bereichen Empowerment
sowie Rekrutierung von Spitzenwissenschaftlerinnen sind
daher auch Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie in das Programm implementiert. Frauen besetzen
nicht nur seltener als ihre minnlichen Kollegen Spitzenpo-
sitionen in der Wissenschaft, Frauen auf diesen Positionen
sind auch hiufig weniger sichtbar fiir die Offentlichkeit als
Minner. Deswegen zielt ein weiterer Zweig des Programms
mithilfe einer gleichstellungsorientierten Kommunikation
auf eine Verinderung der Hochschulkultur im Sinne von
Geschlechtergerechtigkeit und damit u. a. auch auf eine
verstirkte Visibilisierung exzellenter Wissenschaftlerin-
nen und ihrer Leistungen. Schliellich will das Programm
den Anteil von Frauen in Gremien erhdhen.

Das Programm verfolgt somit sechs Ziele:

1. eine geschlechtergerechte Organisationsentwicklung
und -steuerung;

2. die Rekrutierung von (Nachwuchs)-
Wissenschaftlerinnen in allen Bereichen, in denen
sie unterreprisentiert sind;

3. die Forderung von Wissenschaftlerinnen auf allen
Karrierestufen;

4. die Umsetzung einer gleichstellungsfokussierten
Kommunikation;

5. die Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium bzw.
Beruf und Familie;

6. die Erhchung des Frauenanteils in den Gremien der
HU.

Diese Struktur des CvH-Programms dient als Grundlage
fur die Gliederung der folgenden Ausfiihrungen. Die
Instrumente und Mafinahmen werden dabei entlang der
jeweiligen Karrierestufen vorgestellt.

6.2 Geschlechtergerechte
Organisationsentwicklung und
-steuerung

Im Folgenden werden Instrumente und Mafnahmen eror-
tert, die das Ziel verfolgen, die Humboldt- Universitit zu einer
geschlechtergerechten Hochschule zu entwickeln und entspre-
chend zu steuern. Dazu gehort z. B. das Anreizsystem Frau-
enforderung als quantitatives Hochschulsteuerungsinstrument
genauso wie das Projekt eines Gleichstellungsconsultings
fuir Forschungsprojekte als qualitatives Instrument oder der
Gleichstellungsfonds und die zugehérigen Gleichstellungskon-
zepte, die sowohl quantitative wie qualitative Komponenten
aufweisen.

Anreizsystem Frauenférderung

Von 1998 bis 2002 existierte an der HU eine spezielle Form
des finanziellen Anreizsystems zur Frauenférderung.
dahingehend
leistungsorientierte

Dieses System wurde in der
dass die

Komponente Gleichstellung entfiel und seitdem an

Folge
modifiziert, bisherige
allen Monofakultiten und Instituten ein einheitlicher
Anteil von 5% aller Sachmittel — die im Ubrigen einer
leistungsorientierten Verteilung nach den Parametern
Forschung und Lehre unter Einbeziehung des Faktors
,Internationales“ unterliegen — einbehalten und fiir
Zwecke der Frauenférderung reserviert wurde. Die
Entscheidung zur Modifikation wurde damit begriindet,
dass die Anwendung der vorher verwendeten Parameter
von einzelnen Fichern mit schlechten Frauenanteilen nicht
als gerecht empfunden wurde. Eine leistungsorientierte
Modifikation lohnte sich in Anbetracht der fiir die meisten
Ficher nur sehr geringen Summen nicht (vgl. Bericht der
zentralen Frauenbeauftragten 2007-2008, S. 88).

Die Hohe dieser Mittel variiert betrichtlich zwischen
den Fichern, entsprechend der generellen Verteilung der
Sachmittel. Im Jahr 2016 standen z. B. der Wirtschaftswis-
senschaftlichen Fakultit 9.125 € zur Verfiigung, wihrend
das Institut fiir Archiologie nur 1.330 € und das Institut
fiir Kunst- und Bildgeschichte 2.810 € (2015: 3.198 €, 2013:
4.105 €, 2014: 3.735 €) erhielt.

Die Verwendung der Mittel wird in den Instituten und
Fakultiten flexibel gehandhabt und reicht von Zuschiissen
fur die Teilnahme von Nachwuchswissenschaftlerinnen
an wissenschaftlichen Fachtagungen iiber Werkvertrige
bis hin zur Finanzierung von Vorlesungsreihen.
Die naturwissenschaftlichen Institute Informatik,
Mathematik, Psychologie, Geographie, Chemie und Physik



unterstiitzten mit den Mitteln bspw. das Graduate Program
Adlershof und das Postdoc Programm Adlershof (vgl. Kap.
6.4). Die Gegenfinanzierung des Projektes Adlerhof WINS
(vgl. Kap. 6.4) wird hingegen von der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultit in Hohe von 40%
ohne Beteiligung der Institute getragen. Die Institute
unterstiitzen aus ihren Frauenfordergeldern teilweise
Promovendinnen und Postdoktorandinnen, die am GPA
und PPA teilnehmen wollten. Das waren allerdings keine
festen Summen, sondern nach Bedarf vergebene Betrige.

Grundsitzlich stellt sich die Frage, inwieweit eine
Biindelung der Mittel auf Fakultitsebene zu einer
strategisch ~ besser  aufgestellten  Férderung
Gleichstellung dezentraler =~ Ebene  beitragen
konnte. Diese Frage wird im Plenum der dezentralen
Frauenbeauftragten (vgl. Kap. 8.2) zurzeit noch kontrovers
diskutiert. Die vom Akademischen Senat eingesetzte
Reformkommission hat in ihrem Abschlussbericht
(dem AS vorgelegt 02/2017) vorgeschlagen: ,Um einen
effektiveren Einsatz von Gleichstellungsmitteln in den
Fakultiten zu gewihrleisten, empfiehlt die REK dem AS
in Abstimmung mit den dezentralen Frauenbeauftragten
und den Fakultiten, diese Mittel nicht an die Institute zu

von
auf

verteilen, sondern auf Ebene der Fakultit zu biindeln.“

Gleichstellungsfonds

Im Rahmen ihres 2008 erstellten Gleichstellungskonzeptes
sicherte die Humboldt-Universitit zu, im Jahre 2009 einen
Gleichstellungsfonds (GF) einzurichten. Endgiiltig in den
Haushalt eingestellt wurden die Mittel fiir diesen Fonds
im Jahre 2010. Seitdem verfiigt der Gleichstellungsfonds
iiber ein jihrliches Budget von 250.000 €, das aufgrund
der Haushaltslage 2014 voriibergehend auf 240.000 €
abgesenkt wurde, dafiir in 2016 auf 300.000 € aufgestockt
wurde. Vergeben werden die Mittel durch die KFF bzw. auf
Vorschlag dieser Kommission durch das Prisidium.

Ziele des Gleichstellungsfonds sind zurzeit:
. die Uberwindung struktureller Hemmnisse bei der
Erreichung von Chancengleichheit;

« die Erhéhung des Anteils von Frauen in
Flihrungspositionen;

« die weitere Verankerung von Frauen- wund
Geschlechterforschung sowie

. die Erhohung des Anteils von
Nachwuchswissenschaftlerinnen.

Simtlichen Antrigen auf sogenannte personelle

Maflnahmen beim Gleichstellungsfonds muss ein

Gleichstellungskonzept des Instituts bzw. der Fakultit
beigelegt werden. Dieses wird von der KFF regelmifig
evaluiert (vgl. Kap. 8.2).

Die Ausschreibungen fir den Gleichstellungsfonds
erfolgen weiterhin parallel mit den Ausschreibungen
fur die zuvor aus dem GF finanzierten Stipendien, die
nunmehr aus Mitteln der Exzellenzinitiative vergeben
werden (vgl. Kap. 6.5).

Bereits nach der ersten Vergaberunde im Jahr 2010
zeigte sich, dass der Bedarf die vorhandenen Mittel im
Gleichstellungsfonds weit iibertraf. Bis Ende 2016 wurden
insgesamt;,6 Mio € beantragt, wihrend seit2010 nur1,6 Mio
€ zur Verfiigung standen. Das Antragsvolumen vergréflert
sich kontinuierlich. Diese Entwicklung ist erstens dem
zunehmenden Bekanntheitsgrad des Fonds geschuldet
und zweitens nimmt das Thema Chancengleichheit an der
HU einen immer grofleren Stellenwert ein. Zugleich macht
diese Entwicklung deutlich, wie hoch der Mittelbedarf in
diesem Bereich ist.

Der Gleichstellungsfonds umfasst drei verschiedene

Férderlinien:

1. Eine Abschlussforderung durch sechsmonatige
Abschlussstipendien  fir  Habilitandinnen und

Doktorandinnen (vgl. Kap. 6.2).

2. Mittel fiir befristete, personelle Maffnahmen. Diese
Mittel sind einerseits fiir Wissenschaftlerinnen der
Humboldt-Universitit gedacht, um Werkvertrige
abzuschliefien studentische  Hilfskrifte
einzustellen. Fiir neuberufene Professorinnen besteht
zugleich grundsitzlich die Moglichkeit, eine halbe
Stelle fir eine WiMi zu erhalten - zusitzlich zu
ihrer Basisausstattung. Ziel dieser Stellen ist es z. B.,
neuberufene Professorinnen dabei zu unterstiitzen

oder

einen Drittmittelantrag vorzubereiten.

3. Die Integration des Themas Gender in Lehre und
Forschung. Das bedeutet, dass Institute und Fakultiten
die Moglichkeit haben, Gelder zu beantragen, um
Genderaspekte in die Curricula einzuarbeiten.

Daim Rahmen der Exzellenzinitiative Stipendienmittel fiir
Promovendinnen und fiir Absolventinnen, die promovieren
wollen, erfolgreich beantragt wurden, wurden seit WS
2013/14 nur noch Habilitationsabschlussstipendien aus
dem GF vergeben — und dies auch nur in geringer Zahl (4
von 2013 bis 20106).

Infolge der Novelle des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes,
die
Wissenschaftler_innen, die aus Haushaltsmitteln — und

wonach Linge von  Arbeitsvertrigen  mit
darunter fillt der GF — finanziert werden, sich an einem
Qualifikationsziel wie z. B. der Promotion zu orientieren
hat, konnen die o. g. Stellen nicht mehr in der bisherigen
Form und Laufzeit vergeben werden. Eine Modifikation

der Vergaberichtlinie des GF ist daher in Arbeit.

Der Gleichstellungsfonds war bisher ein bedeutendes
Instrument fiir das umfangreiche Empowerment von
Wissenschaftlerinnen an der HU. Seine Maflnahmen
zielten darauf ab, Frauen und ihr kreatives Potenzial
im Sinne einer kooperativen, zukunftsorientierten
und innovativen Forschung und Lehre an der HU zu
fordern. Indem der Gleichstellungsfonds den exzellenten
Doktorandinnen, Postdoktorandinnen und Professorinnen
optimale Chancen bei der persénlichen Entfaltung bot
und sie auf ihrem Karriereweg forderte, war er Teil der
Entwicklung der Humboldt-Universitit hin zu einer

geschlechtergerechten Organisation. Auch in der Zukunft




soll der GF die genannten Ziele verfolgen. Darauf wird bei
der Erarbeitung einer neuen Richtlinie seitens der KFF
grofler Wert gelegt.

Gleichstellungskonzepte

Als Voraussetzung fiir die Bewilligung eines Antrages aus
Mitteln des Gleichstellungsfonds seitens der Fakultiten und
Institute bzw. von Professorinnen legte die KFF von Beginn
an fest, dass die entsprechende Organisationseinheit ein
Gleichstellungskonzept vorzulegen hat, das nicht ilter als
zwei Jahre sein darf. In der Zwischenzeit stellt die Vorlage
eines solchen Konzeptes die Bewilligungsgrundlage fiir
alle Gleichstellungsmittel dar, die die KFF an Institute
und Fakultiten bzw. deren Angehérigen, sofern sie an der
HU angestellt sind, vergibt, also auch fiir Mafnahmen,
die aus dem BCP finanziert werden, oder Stellen aus
dem Wi1/W2-Programm der HU. Angelehnt an die
Forschungsorientierten  Gleichstellungsstandards  der
DFG wurde fiir das Erstellen der Gleichstellungskonzepte
im Biiro der zentralen Frauenbeauftragten ein Leitfaden
entwickelt, der im Netz heruntergeladen werden kann.
Evaluiert werden die Konzepte von der KFF.

In der Zwischenzeit verfiigen 76% aller Monofakultiten
und Institute {iber ein solches Konzept, was sehr erfreulich
ist. Allerdings befindet sich die Qualitit dieser Konzepte
bedauerlicherweise nicht tiberall auf einem gleich hohen
Niveau.

,Frauen in den Naturwissenschaften am
Campus Adlershof* (FINCA)

Seit 2007 wird der Standort Adlershof der Humboldt-
Universitit durch das Projekt ,Frauen in den
Naturwissenschaften am Campus Adlershof* (FINCA)
kontinuierlich im Sinne eines geschlechtergerechten Ortes
entwickelt. Hierfiir wurden eine Fiille von Aktivititen ins
Leben gerufen, die ganz dhnliche Ziele verfolgen wie die
Mafnahmen und Instrumente des Caroline von Humboldt-
Programms — allerdings bezogen auf die in Adlershof
angesiedelten Institute und Fakultiten sowie ihre Ficher.
Konkret geht es um die Rekrutierung und Férderung
(Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen, Studentinnen
und Schiilerinnen sowie um die Sichtbarmachung und
Vernetzung von Wissenschaftlerinnen auf dem Gebiet
der Naturwissenschaften, Mathematik und Informatik in
Adlershof.

von

Im Projekt FiINCA hat bisher stets eine Projektleiterin
gearbeitet. Neben  Aktivititen im  Bereich der
Schiilerinnenarbeit und der Férderung von Studentinnen
(vgl. Kap. 6.2) wird ein alle Qualifikationsstufen
umfassendes kontinuierlich
weiterentwickelt. Hierzu wurden z. B. regelmifige Treffen
der Wissenschaftlerinnen auf dem Campus Adlershof von
FINCA mitorganisiert und begleitet. Vor allem versucht
das Projekt Maflnahmen fiir eine strukturierte und
durchgehende Férderung von Naturwissenschaftlerinnen
— von der Studentin bis zur Postdoktorandin zu

Frauennetzwerk

implementieren. In diesen Zusammenhang gehérten PPA
(Postdoc-Program Adlershof) sowie GPA (Graduate Program
Adlershof) und gehort jetzt das Projekt Adlershof WINS
(Women in Natural Sciences). Fester Bestandteil von FINCA
war zudem stets die Schiilerinnenarbeit in den Fichern
Informatik und Physik, hier in Kooperation mit dem Projekt
Club Lise, das gesondert finanziert wird. In diesen beiden
Fichern mit ausgeprigter Unterreprisentanz von Frauen
aufallen Stufen der universitiren Karriere, angefangen bei
den Studentinnen bis hin zu den Professorinnen, werden
z. B. Schiilerinnen-AGs angeboten. Insgesamt besteht
eine enge und ausgezeichnete Kooperation von FiNCA
mit den Schulen des Adlershofer Umfelds. So wurden
Arbeitsgemeinschaften, Projekttage und -wochen sowie
Informationsveranstaltungen in Adlershof vor allem zur
Studienwerbung von Frauen fiir MINT-Ficher angestofen
und organisiert. (vgl. Kap. 6.4)

Im Rahmen von FiNCA, das die Basis fiir den Aufbau
eines speziellen Betreuungs- und Beratungssystems fiir
Frauen in den Naturwissenschaften darstellt, wurde in
Kooperation mit der IGAFA das Ladies Network Adlershof
(LaNA) und somit die Moglichkeit eines intensiven
Austauschs geschaffen — sowohl realiter wie auch online
und digital.

Die Community bietet uber
verschiedene Themen

Méglichkeiten, sich
auszutauschen, die richtige
Ansprechpartnerin zu finden, Veranstaltungen bekannt
zu machen oder sich tiber weitere Angebote fiir Frauen zu
informieren.

Zugleich organisierte LaNA zunichst regelmiflig einen
Ladies Lunchin Adlershof, der seit 2016 als Frauenfriihstiick
fortgesetzt wird. Beides dient als informelles Treffen
von Frauen aus leitenden Bereichen der Wirtschaft und
Wissenschaft.

Mit der Organisation eines FINCA-Klubs, das heift einer
Veranstaltungsreihe fiir Frauen aller Statusgruppen
in den Naturwissenschaften am Campus Adlershof,
wurde das Ziel der Etablierung eines Adlershofer
Frauennetzwerks erfolgreich weiterverfolgt. Bestandteil
der Arbeit von FiNCA ist auflerdem die Integration
von Gleichstellungsmafinahmen in die vorhandenen

Wissenschaftsnetzwerke der universitiren und
aufleruniversitiren Einrichtungen. Positiv fir die
Standortentwicklung ist zudem die Verbesserung
der Kommunikationsstrukturen. Nachwuchs- und

Frauenférderung sind hier relevante Handlungstriger.
Dazu gehort auch die Integration des Projekts FINCA in
die Adlershofer Offentlichkeitsarbeit. Als beispielhaft
kann hier die Konzeption und Umsetzung der Poster-
Ausstellung ,Frauen in den Naturwissenschaften® mit
einer Eréffnungsveranstaltung in Adlershof genannt
werden.

In der Folge haben sich die Aktivititen aller Adlershofer
HU-Institute hinsichtlich der Férderung des weiblichen
Nachwuchses erfreulich verstirkt. Dies lasst sich u. a.



anhand der steigenden Nutzung des Berliner Programms

zur Chancengleichheit wie auch universititseigener
Férderprogramme fur Wissenschaftlerinnen
belegen. Die Adlershofer Akteur_innen gewinnen

zunehmend die Einsicht, dass, ohne Aussagen zu
Gleichstellungsbemiithungen zu treffen, keine Férderung
von Forschung (und Lehre) mehr mdéglich ist — was
z. B. auch in den Adlershofer Drittmittelantrigen zum
Ausdruck kommt. Festzuhalten bleibt dennoch, dass
die o. g. Initiativen keine ,Selbstliufer“ sind, sondern
kontinuierlich weiterverfolgt werden miissen.

Genderconsulting — GeCo
des

Chancengleichheitsprogramms erfolgreich ein Projekt zur
Entwicklung eines gleichstellungs- und diversitysensiblen
Forschungsmanagements an der Humboldt-Universitat
beantragt. Es hatte eine Laufzeit bis Ende 2015 und wurde
danach aus Mitteln der Exzellenzinitiative fortgesetzt.

Anfang 2012 wurde im Rahmen Berliner

Das Projekt, in dessen Rahmen insbesondere ein

Gleichstellungsconsulting fiir alle Forschungsprojekte an

der HU angeboten wird, zielt auf einen Kulturwandel der

HU hin zu einem geschlechtergerechten Forschungsort.

Der Anteil von Frauen als Akteurinnen in allen

Forschungsprojekten der HU und deren Sichtbarkeit

in der Forschung soll signifikant erhoéht werden.

Mithilfe operativer MaRnahmen galt

und gilt es ferner, das disziplin-

ubergreifende Forschungsfeld

der Frauen- und

Geschlechterforschung als

wichtiges Forschungsgebiet

[ durchgingig in die Forschungs-

prozesse zu verankern,

die Chancengleichheit  fir

Frauen und Minner in der

Forschung
familienfreundliche

voranzutreiben
Arbeitsbedingungen  fur
Wissenschaftler_innen zu schaffen.

und

Das GenderConsulting verfolgt als ein Service der
zentralen Frauenbeauftragten diese Ziele gemeinsam
mit den Verantwortlichen in geplanten oder bereits
bewilligten Forschungsverbiinden, indem es
GleichstellungsmafRnahmen  zur  Férderung  des
wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Realisierung
von familienfreundlichen Arbeitsbedingungen konzipiert
und entwickelt.

Das Consulting beinhaltet:

Antragsberatung

Der GeCo-Service berit bei der Beantragung der
zweckgebundenen DFG-Mittel fiir Gleichstellung und
informiert iiber Moglichkeiten zum konkreten Einsatz
dieser Gleichstellungsmittel. In der Beratung steht
nach DFG-Richtlinien die Férderung der Frauen in der
Wissenschaft als ein wichtiges Qualititskriterium von

exzellenter Forschung im Mittelpunkt. GeCo berit zu
der Prisentation des Gleichstellungskonzepts und der
-mafnahmen in Vorbereitung auf die Begehung und
Begutachtung.

Konzeption von Gleichstellungsaktivitdten

GeCo entwickelt in Absprache mit Forschungsprojekten
Gleichstellungsaktivititen wie z. B. Workshops, Trainings
etc., die tiber ein Pooling-Verfahren finanziert und den
Forschungsverbiinden zur Verfiigung gestellt werden.

Prozessbegleitung
GeCo begleitet die Koordinator_innen von
Forschungsprojekten  bei der  Umsetzung  von

projekteigenen Gleichstellungsaktivititen.

Monitoring

Die Steigerung von Qualitit und Wettbewerbsfihigkeit
jedes Forschungsprojekts ist oberstes Ziel von GeCo. Mit
Hilfe eines Monitorings werden Erfolge gemessen und
sichtbar gemacht.

Indem GeCo die Gleichstellungsbemithungen der
Forschungsprojekte an die Gleichstellungsstrategie der
HU, das Caroline von Humboldt-Programm, anbindet
und die zielgruppengenaue Verwendung von DFG-
Gleichstellungsmitteln unterstiitzt, férdert es (Post-)
Doktorandinnen und Professorinnen, reduziert den
Arbeitsaufwand der Projekte und verbessert deren Image
als familienfreundlich und gleichstellungsorientiert.
Infolgedessen erhoht sich die Attraktivitit der Projekte fiir
internationale Spitzenforscher_innen und ausgezeichnete
Nachwuchswissenschaftler_innen. Zudem erhéhen sich
dadurch die Chancen fiir die positive Bewertung von
Folgeantrigen bei der DFG und allgemein deren Qualitit,
Vielfalt und Innovationskraft.

Gleichstellungsmonitoring

201 wurde das Projekt Gleichstellungsmonitoring
bei der Stabsstelle Qualititsmanagement der HU
etabliert. Dafiir wurden Drittmittel eingeworben.

Das Projekt hatte die Aufgabe, eine Datenbank der
absoluten und relativen Kennzahlen aufgeschliisselt
nach Geschlechtszugehorigkeit einzurichten. Zusitzlich
sollte das Konzept eine kontinuierliche Weiterfithrung
der  Dateneinspeisung  beinhalten eine
benutzer_innenfreundliche und serviceorientierte Abfrage
erméglichen. Die Umsetzung sollte 2013 bis 2014 erfolgen.
Auch wenn die besagte eigene Datenbank schlussendlich
nicht aufgesetzt wurde, stellt das Qualititsmanagement
der HU zwischenzeitlich die benétigten Kennzahlen
regelmifig einmal im Jahr zusammen und zur Verfiigung.

sowie

Lenkungsgruppe Gleichstellung

Um eine gleichstellungsorientierte = Organisations-
entwicklung zu gewihrleisten, gilt es, Aufgaben
der gleichstellungsorientierten Qualitdtssicherung

an verschiedenen Stellen innerhalb der Verwaltung




anzusiedeln. Diese werden seit 2009 in der vom damaligen
Prisidenten der HU eingesetzten Lenkungsgruppe
Gleichstellung koordiniert. Grundsitzliche Aufgabe der
Lenkungsgruppe ist dabei die zielgerichtete Steuerung
und Kontrolle der gleichstellungspolitischen Mafinahmen
der HU. Die Lenkungsgruppe besteht aus leitenden
Mitarbeiter_innen der Universitit sowie der zentralen
Frauenbeauftragten und der Vorsitzenden der Kommission
fur Frauenférderung. Die Lenkungsgruppe ist unmittelbar
der Prisidentin verantwortlich.

6.3 Rekrutierung von (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen

Im  Folgenden werden Instrumente und Mafnahmen
vorgestellt, die an der HU in den Jahren 2013 bis 2016 dem
Ziel der Rekrutierung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen
dienten und auch weiterhin dienen werden/sollen. Dies
geschieht in der Reihenfolge der Karrierestufen: Zundchst
werden Mafnahmen beschrieben, welche die Berufung von
Wissenschaftlerinnen auf Professuren zum Ziel haben.
Dabei geht es erstens um Dauerstellen, zweitens um zeitlich
befristete Professuren (W2-Stellen auf Zeit) und drittens um
Juniorprofessuren bzw. Gastprofessuren. Daran anschliefend
folgen Informationen zur Rekrutierung von Frauen auf

Postdoc- und Doktorandinnen-Stellen usw.

Vorgezogene Nachfolgeberufungen (VNB) und
Regelberufungen flr Frauen

Mit den Bundes- und Landesprogrammen fiir Vorgezogene
Nachfolgeberufungen von Frauen auf Professuren wurden
seit 2007/2008 neue Impulse zur Gleichstellungspolitik
gesetzt. Besagte Berufungen wurden an der Humboldt-
Universitit umfassend genutzt (vgl. Kap. 4). Die HU hatte
bereits 2002 unter dem Namen ,Harnack-Programm®
ein eigenes Programm zur vorgezogenen Berufung von
Frauen auf Professuren entwickelt, so dass die HU auf den
Ansatz der Vorgezogenen Nachfolgeberufungen besser
vorbereitet war als manche andere Hochschule. Waren es
in den Berichtszeitriumen von 2007 bis 2012, also in sechs
Jahren insgesamt 18 entsprechende Antrige, so wurden im
Zeitraum 2012 bis 2016 sieben Antrige gestellt.

Samtliche Programme fiir VNB fanden zudem eine

hohe Akzeptanz in den verschiedenen Fichern. Die

Voraussetzung dafiir war, dass geeignete Stellen zur

Verfigung standen, die in den folgenden Jahren frei

wurden. Bis Ende 2016 wurden VNB fiir Professuren mit

folgenden Denominationen beantragt:

1. W2-Professur fiir Adaptive Systeme (Institut fiir
Informatik, PPII)

2. Wa-Professur fiir Offentliches Recht und Grundlagen
des Rechts (Juristische Fakultit, Qualititspakt Lehre)

3.  W3-Professur fiir Praktische Theologie: Homiletik,
Liturgik, Poimenik und Kybernetik (Theologische
Fakultit, BCP)

4. W3-Professur ,Biirgerliches Recht sowie Arbeitsrecht
und / oder ein Grundlagenfach (Rechtssoziologie oder
Rechtsphilosophie)“ (Juristische Fakultit, BCP)

5. W2-Professur ,Psychotherapieforschung® (Institut fiir
Psychologie, BCP)

6. Wj3-Professur ,Praktische Theologie
Schwerpunkten Religionspidagogik und
Religionspsychologie“ (Theologische Fakultit, BCP)

7. W3-Professur fiir , Information Retrieval“ (Institut fir
Bibliotheks- und Informationswissenschaft; BCP)

mit den

Von diesen sieben Antrigen wurde einer nicht realisiert,
drei befinden sich noch im Verfahren. Wenn die Anzahl
der Antrige auf VNBs pro Jahr im Zeitraum 2013 bis 2016
geringer war als im Zeitraum 2008 bis 2012, so ist einer der
Griinde darin zu suchen, dass im Professorinnenprogramm
II neben den VNB die Finanzierung
Regelprofessuren beantragt wurde, ferner mit Auslaufen
des Berliner Masterplans ,Wissen schafft Berlins Zukunft“
zudem grundsitzlich weit weniger Mittel fiir VNBs als in
den Jahren davor zur Verfiigung standen, was sich auch
auf das Antragsvolumen von Seiten der HU auswirkte.
Hinzu kam, dass es im Rahmen eines 2012 begonnen
Verfahrens fiir die Besetzung einer VNB zu einem Eklat
kam, weil der Erstplatzierte sich nicht damit abfinden
wollte, dass er die Stelle nicht bekommen wiirde und sich
an die Presse wandte. In der Folge waren einige Institute
der HU zunichst nicht mehr bereit, einen Antrag auf eine
VNB zu stellen.

von zwei

Als Regelprofessuren wurden die folgenden beantragt:

«  W3-Professur fur Historische Anthropologie und Ge-
schlechterforschung (Institut fiir Kulturwissenschaf-
ten)

«  W3-Professur fiir Mikrosoziologie (Institut fiir Sozial-
wissenschaften)

Leider wurde nur die erstgenannte Professur durch das
Professorinnenprogramm II gefoérdert, da der zweite Antrag
so spit eingereicht wurde, dass die HU im Rahmen des
sogenannten Windhundprinzips, nach dem die Antrage im
PP II bewilligt wurden, keinen Erfolg mehr haben konnte.

sind VNB trotz des
Antragstellung

Insgesamt Riickgangs in der
im Berichtszeitraum weiterhin das
wichtigste und nachhaltigste Instrument zur Rekrutierung
von Wissenschaftlerinnen auf Dauerprofessuren an der
HU. Noch befindet sich die Humboldt-Universitit im
Generationenwechsel, so dass die Chancen weiterhin gut
sein diirften, mithilfe dieses Instruments den Anteil von

Frauen auf Professuren zu erhoéhen.

Der Anreiz, der iiber die Vergabe von Mitteln fir
Regelprofessuren durch das PP II erfolgt, wirkt einerseits
in Richtung Erhshung des Frauenanteils auf Professuren,
andererseits stehen zusitzliche Gleichstellungsmittel zur
Verfiigung, da die aus dem PP II zur Verfiigung gestellten
Gelder ausschliefflich fiir Gleichstellungsmafinahmen
ausgegeben werden diirfen. hat HU
Mentoring- und

Dies an der

zur  Etablierung eines neuen

Trainingsprogramms namens ,I_ Professional® gefiihrt
(vgl. Kap. 6.4).



W2-Professuren auf Zeit

Bereits im Rahmen der beiden Berichtsperioden von 2008
bis 2012 hatte die HU sechs Antrige auf W2-Professuren
auf Zeit beim Berliner Chancengleichheitsprogramm
gestellt, von denen schlussendlich vier bewilligt wurden.

Ende 2015 konnten dann beim BCP erneut Antrige auf
eine W2-Professur auf Zeit gestellt werden. Diesmal war
die HU mit dem von ihr eingereichten einzigen Antrag auf
eine Professur fiir Theoretische Elementarteilchenphysik
(Institut firr Physik) erfolgreich.

Daneben gab es seit 2013 im urspriinglichen Wi-
Stellenprogramm an der HU die Méglichkeit, auch Wa-
Stellen auf Zeit zu fordern, sofern die beantragende
Einrichtung bereit war, die Finanzierung der Differenz
zwischen den Kosten einer Wi-Professur und einer Wa-
Professur zu tibernehmen.

In der Folge wurden insgesamt finf Antrige gestellt, von

denen allerdings mangels Mittel nur die folgenden drei

bewilligt werden konnten:

1. Wa-Professur fiir Genderstudies fiir die Region
Stuidasien (Institutfiir Asien-und Afrikawissenschaften)

2. W2-Professur fir Praktische Philosophie mit

Berticksichtigung der feministischen
Philosophie und der Genderforschung (Institut fir
Philosophie)

3. Wa2-Professur fiir angewandte Geoinformatik (Institut
fur Geographie)

besonderer

Die Wa2-Professur auf Zeit ist als Instrument zur
Professionalisierung und individuellen Karriereférderung
von Wissenschaftlerinnen sehr wertvoll. Thr Potenzial
liegt aber nicht nur im Empowerment einer einzelnen
Person, sondern auch in ihrer strukturverindernden
Wirkung, indem eine Professorin etwa als Role Model
wirken kann oder die Gender Studies erstmals in einem
Fach fiir eine lingere Zeit etabliert werden. Dennoch fehlt
diesem Instrument die Nachhaltigkeit der VNB sowohl in
individueller wie struktureller Hinsicht. Dementsprechend
war es sehr zu begriilen, dass die HU zumindest einmal
im Berichtszeitraum eine Moglichkeit geschaffen hat,
exzellente Stelleninhaberinnen mittelfristig auf eine
Dauerprofessuren zu iibernehmen. Dies erfolgte via
Zwischenfinanzierung aus dem W1/W2-Stellenprogramm
bis die passende Dauerstelle frei wurde. Es sollte tiberlegt
werden, ob ein solches Verfahren 6fter zur Anwendungen
kommen kann.

W1-Stellen

Aus dem Berliner Landesprogramm zur Férderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen (C1-/C2-Programm)
standen der HU seit 1996 zundichst 16 Ci-Stellen zur
Verfligung. Zwei Stellen sind gestrichen worden und zwei
wurden im Jahr 2005 an die Charité verlagert. Zurzeit
sind es nunmehr zwolf Stellen, die seit 2002 sukzessive
als Juniorprofessuren und seit 2013 gleichzeitig als Wa-
Professuren (s. 0.) ausgeschrieben und besetzt wurden.

Gegenwirtig, das heifst im WS 2016/2017, ist insgesamt
eine Juniorprofessur aus diesem Programm besetzt. Sie
ist in den Geistes- und Sozialwissenschaften angesiedelt.
Von den drei Wi-Professuren im Besetzungsverfahren,
gehort eine Juniorprofessur ebenfalls in diesen Bereich.
Die beiden anderen wurden an MINT-Ficher vergeben.

Von den 2012 insgesamt neun besetzten Stellen ist keine
mehr mit derselben Person wie 2012 besetzt. Von den
ausgeschiedenen Juniorprofessorinnen
Tenure Track an der HU geblieben, funf sind auf Regel-
Professuren an anderen Hochschulen berufen worden. Die
restlichen beiden ehemaligen Stelleninhaberinnen sind
ebenfalls weiter in der Wissenschaft titig, jedoch nicht auf
Dauerpositionen.

sind zwei via

In Einzelfillen wird das Programm auch
Zwischenfinanzierung von Wissenschaftlerinnen nach dem
Auslaufen ihrer Vertrige benutzt oder als Kofinanzierung,
z. B. von Instrumenten zur geschlechtergerechten Ent-
wicklung der HU oder fiir Empowermentmafinahmen im

Wissenschaftsbereich.

zur

Indem die Humboldt-Universitit das urspriingliche Ci-/
C2-Programm zunichst als Juniorprofessorinnen- und
in der Folge als Wi-/W2-Programm fortgefithrt hat, ist
es ihr erfolgreich gelungen, den Anteil von Frauen in der
Stellenkategorie W1 seitdem kontinuierlich auf einem Level
mehr als 50% zu halten. Problematisch ist allerdings der
Umgang mit den prinzipiellen Méglichkeiten des Tenure
Track. Nur zwei der bisherigen Stelleninhaberinnen des
Wi-Programms sind im Berichtszeitraum auf eine regulire
Professur an der Humboldt-Universitit berufen worden.

(vgl. Kap. 5)

Die HU hitte das im Folgenden niher beschriebene neue
Forderinstrument im Bereich der Juniorprofessuren,
das sie in ihrem Zukunftskonzept erfolgreich beantragt
hatte, fir die positiv evaluierten Stelleninhaberinnen aus
dem Wi-Programm nutzen koénnen. Dieses Instrument
sollte dazu dienen, exzellente Juniorprofessor_innen zu
verlingern, um ihnen auch im Nachgang ein Tenure Track
zu ermoglichen.

Grundsitzlich sollte das 2016 aufgelegte Bund-Linder-
Programm zur Forderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses genutzt werden, um den Frauenanteil auf
W2-/W3-Positionen zu erhchen.

Gastprofessuren
Gastprofessuren fiir Wissenschaftlerinnen sind ein
Forderinstrument, das an der HU als individuelle

Maflinahme der Qualifizierung und Professionalisierung
von Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur
dient. Das Instrument entfaltet strukturelle Wirkung,
indem es z. B. in den MINT-Fichern fiir die teilweise
nur wenigen Studentinnen Role Models schafft. Als
Mafnahme beim BCP von der HU beantragt, werden




regelmifRig pro Semester ein bis zwei solcher Professuren
von der Kommission fiir Frauenforderung in einem
Wettbewerbsverfahren an Fakultiten und Institute der
Humboldt-Universitit Die
mussten allerdings bis 2015 33% und seit 2016 40% der

vergeben. Einrichtungen
Kosten selbst aufbringen, was dazu fiihrte, dass dieses
Férderinstrument nicht von allen Fichern genutzt werden
konnte. Besagte Gastprofessuren werden vor allem an jene
Bereiche vergeben, in denen der Anteil von Frauen auf
Professuren besonders gering ist — wie z. B. in den MINT-
Fichern.

Dariiber hinaus dienen die Gastprofessuren dazu, die
Frauen- und Geschlechterforschung zu etablieren.
Hierzu gab es fiir die Institute und Fakultiten zugleich
die Moglichkeit, Mittel fiir Gastprofessuren aus dem
Gleichstellungsfonds —dort sogar ohne Gegenfinanzierung —
zu beantragen.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnenstellen

Die Erhohung des Anteils von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen ist eines der wichtigen Ziele des 2010
eingerichteten  Gleichstellungsfonds der Humboldt-

Universitit. Dieses Ziel wollte der GF im Rahmen der
Forderlinie ,Integration von Genderaspekten in die
Lehre“ erreichen. Hier konnten Institute und Fakultiten
Gelder beantragen, um Genderaspekte in ihre Curricula
einarbeiten zu lassen. Zum anderen sollte das Ziel im
Zusammenhang mit der Forderlinie , Befristete personelle
Mafnahmen® erreicht werden. Die zugehdrigen Mittel
waren u. a. fiir neuberufene Professorinnen gedacht, die
einehalbe Stelle fiir eine wissenschaftliche Mitarbeiterin fiir
einen Zeitraum von ein bis zwei Jahren beantragen konnten
— zusidtzlich zur Basisausstattung. Zweck dieser WiMi-
Stellen war einerseits, die neuberufenen Professorinnen
bei der Vorbereitung Drittmittelantrages zu
unterstiitzen. Parallel sollten alle diese Stellen aber

eines

auch Doktorandinnen und Postdoktorandinnen in ihrer
Karriere fordern und dariiber hinaus exzellente junge
Wissenschaftlerinnen fiir die HU rekrutieren. Wihrend
im vorletzten Berichtszeitraum 15 halbe Stellen vergeben
worden waren, waren es zwischen 2012 und 2016 41 solcher
Stellen.

Der Aufwuchs belegt, wie wichtig diese Foérderung
gewesen ist. In Zukunft wird diese Maflnahme in der
beschriebenen Form nicht mehr zur Verfiigung stehen, da
die Forderung von Doktorandinnen aufgrund der Novelle
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes in Zweijahres-
Zeitrdiumen nur unter sehr eingeschrinkten Bedingungen
moglich ist. Wenn dies auch fiir die einzelnen Personen,
die einen lingeren Vertrag erhalten, sich ohne Frage nur
positiv darstellt, werden die Férdermdoglichkeiten im
Rahmen begrenzter Mittel eingeschrinkt, so dass z. B.
Anschubfinanzierungen fiir Doktorandinnenstellen nicht
mehr moglich sein werden.

Forderung von Postdoktorandinnen

Abschlussstipendien fiir Habilitandinnen

Da Frauen vor allem in der Postdoc-Phase die Wissenschaft
verlassen, hatte die Humboldt-Universitit beschlossen,
Postdoktorandinnen im Rahmen des Gleichstellungsfonds
gezielt zu fordern. Seit 2010 gibt es daher fiir Postdoktoran-
dinnen, die kurz vor dem Ende ihrer Habilitation stehen,
die Moglichkeit, ein sechsmonatiges Abschlussstipendium
beim GF zu beantragen. Vergeben von der Kommission fiir
Frauenférderung, waren im vorletzten Berichtszeitraum
elf solcher Stipendien beantragt worden, die aufgrund der
hohen Qualitit der Antrige alle von der Kommission fiir
Frauenférderung bewilligt werden konnten. Dies war zwi-
schen 2013 und 2016 nicht der Fall. Von den fiinf gestellten
Antrigen wurde nur einer bewilligt.

Wenn dieabsolute Zahl der Antrage zuriickgegangenistund
der einzige geférderte Antrag aus dem Bereich der Geistes-
und Sozialwissenschaften stammte, so wird damit erneut
unterstrichen, dass Frauen in den Naturwissenschaften
nicht nur eher selten habilitieren, sondern gleichermafen,
dass die Habilitation in diesem Ficherspektrum einen
zunehmend geringeren Stellenwert besitzt. Wurden bereits
zwischen 2009 und 2012 kontinuierlich weniger Antrige
gestellt (2010: 10 Antrige; 2012: 2 Antrige), so gilt dies erst
recht fiir den Berichtszeitraum 2013 bis 2016: hier waren es
insgesamt nur funf Antrige.

International Research Award

Nachdem sich das neunmonatige Stipendium, das einen
Auslandsaufenthalt fordert, als ausgezeichnetes Instrument
zur Unterstiitzung fiir Doktorandinnen herausgestellt
hatte, wurde es 2014 auch fiir Postdoktorandinnen geéffnet.
Seitdem wurden zwei Postdoktorandinnen erfolgreich
gefordert, wobei
von Schwerbehinderung eine Assistenzstelle aus dem
Programm erhielt.

eine der Frauen zudem aufgrund

Postdoc-Scholarships und Fellowships

Auch im Rahmen der Exzellenzinitiative sollten insbesondere
Postdoktorandinnen an der HU geférdert werden. Daher war
beabsichtigt, 50% der Postdoc-Scholarships und der Postdoc-
Fellowships ausdriicklich an Nachwuchswissenschaftlerinnen
zu vergeben. Als Verfahren zur Sicherstellung dieser
50%-Regelung wurde ein entsprechender Zusatz in den
Ausschreibungstexten publiziert.

Postdoc-Scholarships

Bei den PostDoc-Scholarships handelt es sich um eine
Unterstiitzung zur Vorbereitung eines Drittmittelantrags,
der vor allem die Finanzierung einer eigenen Stelle
beinhalten sollte. Die Scholarships
unmittelbarem Anschluss an die Promotionsphase
vergeben. Diese Aufbaustipendien standen exzellenten
Promovierten der HU fiir sechs Monate in Hoéhe von
1.500 € monatlich (zzgl. Kinderzuschligen) zur Verfiigung.

wurden in

Von den bis Ende 2016 vergebenen Stipendien profitierten
45% Frauen.



Postdoc-Fellowships

Die Postdoc-Fellowships zielen darauf ab, exzellenten
Nachwuchswissenschaftler_innen (Postdocs) bis zu
einem Jahr nach der Promotion die Weiterentwicklung
ihres wissenschaftlichen Profils zu erméglichen und den
Schritt aus der Postdoc-Phase in eine spitere Professur
vorzubereiten. Im Rahmen dieses Postdoc-Programms
wurden in einer internationalen Ausschreibung Stellen an
der HU im Umfang von jeweils zwei Jahren vergeben. Von
den bis Ende 2016 vergebenen Stipendien profitierten 45%
Frauen, bei einem Anteil an den Bewerbungen von 52%.
Das heifdt, die Zielzahl von 50% wurde hier nicht erreicht,
obwohl es ausreichend Bewerbungen von Frauen gegeben
hatte.

Was die Postdoc-Scholarships angeht, hat sich also
mit Hinblick auf die im Zukunftskonzept vorgesehene
50:50-Regelung eine Schieflage zuungunsten der Frauen
ergeben. Das hatte sich schon linger abgezeichnet, aber
trotz kontinuierlicher Hinweise wurden vom fiir die
Stipendienvergabe zustindigen Auswahlausschuss erst im
Februar 2016 beschlossen, fiir die kommenden Runden
ein anonymisiertes Bewerbungsverfahren zu testen. Nach
dreimaliger Anwendung in 2016 ergab sich folgendes Bild:
Bei den ersten zwei Bewerbungsrunden hat sich trotz
Anonymisierung das Ungleichgewicht nicht aufgehoben.
Da in der dritten anonymisierten Runde (Dezember 2016)
deutlich mehr Frauen geférdert werden konnten, wurde
das Problem vom Auswahlausschuss erst einmal als
erledigt angesehen. Allerdings ist aufgrund der wenigen
Zahl an Durchliufen mit Double-Blind-Verfahren unklar,
ob das positive Abschneiden der Bewerberinnen ein
Resultat der Anonymisierung oder Zufall war. Tatsichlich
wire ein kritisches Hinterfragen der Kriterien fraglos sehr
sinnvoll um das Verfahren anzupassen. Auch ein Ansetzen
vor dem Bewerbungs- und Begutachtungsprozess vor
dem Hintergrund der Frage, wie die Zahl von geeigneten
Bewerberinnen erhéht werden koénnte, um eine groflere
Auswahl zu erzielen, kénnte Abhilfe schaffen. Leider ist
dies bisher nicht geschehen.

Postdoktorandinnen Fellowship Programm

Frauen scheiden beim Ubergang von der Promotions-
zur  Postdoc-Phase  iiberproportional  hiufig  aus
dem Wissenschaftssystem aus. Um diesem Effekt
entgegenzuwirken und Wissenschaftlerinnen den Weg
von der Postdoc-Phase zur Professur zu ebnen, hatte die
HU 2014 das Postdoktorandinnen Fellowship Programm
(PFP) erfolgreich beim BCP eingeworben. Es richtete
sich an Frauen in der frithen Postdoc-Phase, speziell aus
dem Bereich der Gender Studies und Fichern mit einem
geringen Frauenanteil auf Professuren. Das Programm
stellte in der Regel halbe TV-L-1-Stellen fiir den Zeitraum
vom 1.04.2014 bis 3112.2015 zur Verfligung. Mit dem
jeweiligen Fellowship wurden Forschungsvorhaben und
oder Publikationen ggf. mit Partner_innen an der HU
oder  aufleruniversitiren = Kooperationspartner_innen
durchgefiihrt. Alternativ wurden die Fellowships auch zur
Vorbereitung eines Drittmittelantrags genutzt.

Insgesamt profitierten neun Frauen von dem Programm:
Drei Physikerinnen, eine Wirtschafts-, eine Sozial- und
eine Rehawissenschaftlerin — simtlich Ficher mit einem
geringen Professorinnenanteil an der HU — sowie drei (mit
einer Vertretungseinstellung vier) Personen mit einem
Schwerpunkt in den Gender Studies erfolgreich gefordert.

Férderung fur Doktorandinnen

Stipendien aus dem Gleichstellungsfonds

Obwohl der Anteil von Doktorandinnen an der Humboldt-
Universitit bereits im Durchschnitt bei iiber 40% liegt,
gilt dies keineswegs fiir alle Ficher. Insbesondere im
MINT-Bereich sind promovierende Frauen noch immer
hiufig unterreprisentiert (vgl. Kap. 5.). Um hier Abhilfe
zu schaffen und die jungen Wissenschaftlerinnen
zugleich in ihrer Karriere zu férdern, erdffnete der
Gleichstellungsfonds ausgezeichneten Doktorandinnen
seit April 2010 die Méglichkeit, ein Promotionsabschluss-
Stipendium fiir sechs Monate zu beantragen. Von dieser
Moglichkeit machten im vorletzten Berichtszeitraum
198 Promovendinnen Gebrauch, davon 30% aus den
MINT-Fichern. Aufgrund der verhiltnismiflig geringen
finanziellen Mittel des GF konnten nur 25% der Antrige
von der KFF bewilligt werden, obwohl die Qualitit
der Antrige eine weitaus groflere Bewilligungsquote
gerechtfertigt hitte. Die Hohe des Stipendiums betrug
dabei 1.100 € monatlich (zzgl. eines Kinderzuschlags von
150 € fiir das erste Kind und 50 € fiir jedes weitere Kind).

Stipendien aus Mitteln der Exzellenzinitiative

Vor dem geschilderten Hintergrund war es im Rahmen
des Zukunftskonzepts der HU geboten gewesen, Mittel
fur die Forderung von Promovendinnen, die kurz vor
dem Abschluss ihrer Promotion stehen, zu beantragen.
Infolgedessen  erhielten seit 2013 herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen gegen Ende ihrer
Promotion die Moglichkeit, einen Antrag auf ein maximal
neunmonatiges Stipendium zu stellen. Die Hohe des
Stipendiums lag bei1.365 € (zzgl. Kinderzuschligen). Da die
Abschlussstipendien aus Mitteln des Gleichstellungsfonds
und der Exzellenzinitiative dieselbe Zielgruppe hatte
und auflerdem eine lingere Laufzeit, wurden seit 2013
ausschlieRlich Stipendien aus Exzellenzmitteln vergeben,
da andere Antrige auch nicht mehr eingereicht wurden.
Insgesamt konnten von Anfang 2013 bis Ende 2016
225 Promovendinnen geférdert werden. Nachdem sich
2014 herausgestellt hatte, dass nur ein geringer Anteil
der Geforderten ihre Dissertation tatsichlich nach
Beendigung des Stipendiums auch eingereicht hatten,
wurde 2015 ein weiterer Anreiz dafiir geschaffen. Unter
dem Vorbehalt, dass die Promotionsschrift innerhalb des
Stipendienzeitraums fristgerecht abgegeben wird, besteht
seitdem die Mdéglichkeit eine weitere Finanzierung bis zu
dem Zeitpunkt zu erhalten, zu dem laut entsprechender
Promotionsordnung die Disputation oder das Rigorosum
stattfindet. Dieser Anreiz hat sich als sehr erfolgreich
erwiesen: die Quote lag zuletzt bei 60% mit aufsteigender
Tendenz.




International Research Award

Da sich gezeigt hat, dass Promovendinnen nach einem
Forschungsaufenthalt an einer auslindischen Hochschule
aufgrund ihrer in der Regel positiven Erfahrungen und der
dadurch erméglichten internationalen wissenschaftlichen
Kontakte
anstreben als Promovendinnen, die keine Moglichkeit
eines Auslandsaufenthaltes besaflen, hat sich die HU
entschlossen, den Forschungsaufenthalt hervorragender
weiblicher Promotionsstudentinnen an einer auslindischen
Universitit im Rahmen des Zukunftskonzeptes zu férdern.
Ziel der Férderung ist neben der Forschungsférderung, die
Férderung des Auf- und Ausbaus eines wissenschaftlichen
Netzwerks. Ermdéglicht wird ein Auslandsaufenthalt von
sechs bis neun Monaten. Das Stipendium steht in Héhe von
monatlich 1.750 € zur Verfiigung (zzgl. Kinderzuschligen
und Reisekosten).

hiufiger eine wissenschaftliche Karriere

Seit 2013 wurden 34 Antrige eingereicht, bewilligt wurden
aufgrund der hohen Qualitit dieser Antrige 41%. Wie
erfolgreichdas Programmwar, belegen die Karrierewege der
Stipendiatinnen nach erfolgter Promotion. Mehrere Frauen
fanden bspw. Anschluss an die HU als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen. Aufgrund der positiven Ergebnisse, die
das Programm erzielen konnte, wurde es 2014 auch fur
Postdoktorandinnen geéffnet. Genauere Aussagen zu den
Programmergebnissen sind aufgrund der kurzen Laufzeit
noch nicht méglich.

Kurzzeitstipendien zur Vorbereitung auf eine Promotion
Herausragende Absolventinnen der HU, die
Promotion vorbereiten und fiir die Zeit der Vorbereitung
(Phase zwischen Studienabschluss und Foérderbeginn
der Promotion) bzw. fiir die Bewerbung um ein
Promotionsstipendium Ubergangsfinanzierung
benétigen, konnten von 2013 bis 2014 eine Férderung durch
ein sechsmonatiges Stipendium erhalten. Die Hohe des
Stipendiums betrug 8oo € monatlich. Dartiber hinaus hatdie
HU mit den Research Tracks besonders forschungsstarken
Student_innen der HU oder anderer Universititen im
Rahmen der Forderung durch die Exzellenzinitiative den
Ubergang zur Promotion geebnet. Daher vergab und
vergibt sie in einem Ausschreibungsverfahren Stipendien
von maximal zwolf Monaten zur Erleichterung des
Ubergangs zwischen Studium und Promotionsférderung.
Exzellente Student_innen, die an der HU promovieren
wollen, konnen diese Forderung auf Vorschlag ihrer
Betreuerin oder ihres Betreuers bereits im Masterstudium
beantragen. Ziel ist es, moglichst verzégerungslos einen
Antrag auf eine Promotionsférderung bei anerkannten
Fordereinrichtungen oder bei den an der HU ansissigen
Graduiertenprogrammen zu stellen oder sich auf eine
Qualifikationsstelle zu bewerben. Da 50% der Research
Tracks an Frauen vergeben werden sollten, wurde das
erstgenannte Forderprogramm, das dem Research Track
sehr dhnlich war, nach zwei Jahren aufgegeben. Die Mittel
wurden fiir das INRA verwandt. Beim Research Track sind
tatsidchlich konstant tiber 50% geférdert worden.

eine

eine

Women’s Travel Award

Um den Anteil von ausgezeichneten Promovendinnen,
internationalen Kontext, in den
strukturierten Promotionsprogrammen  der HU
(Graduate  Schools, Graduiertenkollegs,
Sonderforschungsbereichen)
Rahmen des Zukunftskonzeptes Mittel fiir den Women’s
Travel Award (WTA) beantragt. Hierbei handelte es sich
um die Moéglichkeit fiir strukturierte Programme der
HU die notwendigen Mittel zu erhalten, um potentiellen
Promovendinnen (hervorragende weibliche Graduierte
oder Studentinnen in der Abschlussphase ihres zu einer
Promotion berechtigenden Studiums) einen einwdchigen

vor allem aus dem

Cluster,
zu erhdéhen, wurden im

Einblick in ein strukturiertes Programm zu gewihren.
Dazu sollte auch ein umfassendes Besuchsprogramm
seitens der Programme entwickelt werden. Die Frauen
sollten die Reisekosten erstattet sowie die Mittel fiir sechs
Tage Unterkunft und Verpflegung in Berlin zur Verfiigung
gestellt bekommen. Der WTA war als Best Practice von
der Graduate School Mind and Brain entwickelt worden.
Da die strukturierten Programme in der Regel jedoch
iiber eigene Frauenfordermittel verfiigten, die sie auch
fur WTAs nutzen konnten, wurde kurzfristig beschlossen,
diese Mittel ebenfalls fiir International Research Awards
zu verwenden.

Rekrutierung von Schilerinnen fur
MINT-Facher unter der Dachmarke FiINCA

Seit 2007 wurde wunter der FiNCA
kontinuierlich daran gearbeitet, den Campus Adlershof
im Sinne von Geschlechtergerechtigkeit zu entwickeln.

Dachmarke

Dazu gehorten auch umfangreiche Aktivititen im Bereich
der Schiilerinnenarbeit in Informatik und Physik — hier
in Kooperation mit dem Projekt Club Lise. Ziel ist es,
Schiilerinnen zu animieren, ein MINT-Studium an der HU
aufzunehmen.

Tatsidchlich wurde im Berichtszeitraum im Rahmen von
FiNCA die Arbeit nur noch im Fach Informatik fortgesetzt,
da dort eine besonders ausgeprigte Unterreprisentanz
von Frauen unter den Student_innen zu finden ist, so
wurden z. B. Schiilerinnen-AGs durch FiNCA angeboten
(etwa Java-Programmierkurse u. a.). Ferner besteht eine
enge Kooperation mit den Schulen des Umfelds. Hierzu
gab es weitere Aktivititen wie z. B. eine Ideen-Werkstatt
zu Studienwahl, Studium und Beruf (mehr Frauen in
die Informatik), sogenannte ,Roberta-Kurse“ (Bau und
Programmierung eines Roboters), Projektwochen und
Wochenkurse in den Sommerferien. Auch der einmal
jahrlich stattfindende Girls‘ Daywurde im Berichtszeitraum
von FiNCA in Adlershof kontinuierlich ausgerichtet. Dawie
oben beschrieben, alle diese Aktivititen in der Informatik
stattfanden — abgesehen von den Aktivititen des Club Lise
in der Physik (vgl. Kap. 6.4)— wire es sehr zu begriiflen,
wenn dhnliche Aktivititen auch in den anderen Fichern
mit geringem Frauenanteil in Adlershof durchgefiihrt
wiirden.



6.4 Empowerment von Wissenschaftler-
innen auf allen Karrierestufen

Im Folgenden werden solche Instrumente und MafSnahmen
vorgestellt, die im Berichtszeitraum das Ziel verfolgten, Wissen-
schaftlerinnen auf allen Karrierestufen zu stirken. Zundchst
werden Mafnahmen zum Empowerment von Professorinnen
beschrieben. Daran anschliefend werden jene MafSnahmen er-
lautert, die sich an Postdoktorandinnen richten bzw. die fiir
Promovendinnen und Studentinnen an der HU implementiert
wurden, um abschliefSend Programme fiir Mitarbeiterinnen in
Service, Technik und Verwaltung, speziell in Leitungspositio-
nen vorzustellen.

Leadership-Programm fuir Professorinnen

Ein Blickin die Statistiken zeigt, dass der Frauenteil aufjeder
Karrierestufe stetig abnimmt. An den Ubergangsstellen
vom Studium zur Promotion oder von der Promotion zur
Habilitation wird das Phinomen der sogenannten Leaky
Pipeline sichtbar. Haben Frauen schlieRlich eine Professur
erreicht, zeichnen sich auch auf dieser Karrierestufe
deutliche Geschlechterdifferenzen ab. So gab es an der HU
wenige Frauen in Sonderforschungsbereichen (SFBs) oder
selten einmal eine Dekanin.

Genau an dieser Stelle setzt das Leadership-Programm
fur Professorinnen an der HU an. Aus Mitteln des
Zukunftskonzepts finanziert, bietet das Programm seit
2013 jeweils fiinf Professorinnen pro Durchgang die
Moglichkeit, sich gezielt mit dem Thema ,Fithrung“
auseinander zu setzen und die jeweils eigenen Stirken zu
schirfen. Dabei werden die Professorinnen iiber ein Jahr
von verschiedenen Coaches begleitet. In regelmifigen
ganztigigen Workshops arbeiten die Frauen in der Gruppe
intensiv zusammen mit den Coaches an verschiedenen
Aspekten des Themas ,Fithrung“. Die Frauen stirken
nicht nur ihre Fiihrungsqualititen, sondern etablieren
als Gruppe eine Sphire des Vertrauens. Zusitzlich
zu den Gruppenworkshops bietet das Programm den
Teilnehmerinnen die Moglichkeit, einzeln mit den Coaches
zu arbeiten.

Aufbauend auf einer Fithrungsstilanalyse, die in
Zusammenarbeit mit der LMU Miinchen durchgefiihrt
wird, sechs Einzelcoachings
individuelle Herausforderungen als Fihrungskraft
bearbeitet. Abgerundet wird das Programm durch drei
Netzwerktreffen, zu denen die Teilnehmerinnen der
vergangenen Durchginge sowie zum Auftakt- und
Abschlussevent ein Ehrengast aus Politik, Wirtschaft oder
Wissenschaft zum Gesprich eingeladen wird. Eingeladene
Giste waren bisher u. a. die damalige Brandenburger
Wissenschaftsministerin und jetzige Prisidentin der
HU, Prof.in Dr.-Ing. Sabine Kunst, die Prisidentin der
Humboldt- Viadrina School of Governance, Prof.in
Dr. Gesine Schwan, die ehemalige Justizsenatorin von
Hamburg und Berlin, Dr.in Lore Maria Peschel-Gutzeit
oder die jetzige Bundestagsvizeprasidentin und ehemalige
Bundesministerin Edelgard Bulmahn. Die Netzwerktreffen

werden in bis zu

— zum Auftakt und Abschluss des jeweiligen Durchgangs
an einem ausgewihlten Ort, sonst an der HU - sind ein
wesentlicher Bestandteil des Programms. Gerade diese
Veranstaltungen bieten die Moglichkeit, Gleichgesinnte
kennen zu lernen und sich iiber wunterschiedliche
Karrierewege auszutauschen.

Innerhalb des den
teilnehmenden

Leadership-Programms ist es
Professorinnen gelungen,
belastbares Netzwerk aufzubauen, das auch iber die

ein

Programmgrenzen hinweg Bestand hat. Es bildet ein
solides Fundament fiir den Fithrungsalltag und fiir den
weiteren Weg in Fithrungspositionen inner- und auflerhalb
der Universitit. In der Zwischenzeit haben Leadership-
Professorinnen die Positionen u. a. von Dekaninnen
und Institutsdirektorinnen eingenommen genauso wie
wichtige Positionen in Forschungsprojekten.

ProFiL. Professionalisierung fiir Frauen in
Forschung und Lehre

Seit Januar 2004 férdern die Humboldt-Universitit, die
Technische Universitit und die Freie Universitit mit dem
hochschuliibergreifenden Programm , ProFiL. Professiona-
lisierung fiir Frauen in Forschung und Lehre: Mentoring —
Training — Networking* hoch qualifizierte Wissenschaftle-
rinnen auf dem Weg zur Professur. Mit dem gemeinsamen
Programm engagieren sich die drei Berliner Trigeruni-
versititen fiir eine gleichstellungsorientierte Nachwuch-
sentwicklung. Durch Mentoring, wissenschaftsspezifisch
ausgerichtete Seminare und strategische Vernetzung un-
terstiitzt das ProFiL-Programm die Teilnehmerinnen ein
Jahr lang bei der weiteren Planung und Entwicklung ihrer
Karriere und bereitet sie auf Fiihrungs- und Management-
aufgaben im Rahmen einer Professur vor.

Das Programm richtet sich an habilitierte Wissen-
schaftlerinnen, Habilitandinnen, Juniorprofessorinnen,
Leiterinnen von Nachwuchsgruppen und Postdoktoran-
dinnen der Trigeruniversititen mit dem Berufsziel Pro-
fessorin. Die Trigeruniversititen wollten und wollen die
Chance des Generationenwechsels nutzen und mit dem
gemeinsamen Programm dazu beitragen, den Frauenan-
teil bei den Professuren mittel- bis langfristig zu erhéhen.
Vorhandene Synergiepotenziale sollen erschlossen werden,
um die Qualitit der Férderung von Wissenschaftlerinnen
zu steigern und neue Methoden der Fiihrungskrifte-Ent-
wicklung zu erproben.

Im Februar 2007 wurde die dreijahrige Modellphase von
ProFiL sehr erfolgreich beendet. In der Folge haben die
Prisidien der Berliner Triger-Universititen das Programm
bereits zweimal fiir jeweils drei weitere Jahre verlingert.
Von den bisher insgesamt 353 Wissenschaftlerinnen,
die am ProFiL-Programm teilgenommen haben, kamen
108 von der Humboldt-Universitit. 130 der 353 insgesamt
geforderten Wissenschaftlerinnen haben zwischenzeitlich
einen Ruf auf eine Professur erhalten.




Postdoc Program Adlershof (PPA)

Exzellente Postdoktorandinnen benétigen ausgezeichnete
Chancen. Damit sie ihr kreatives Potenzial im Sinne
einer kooperativen, zukunftsorientierten und innovativen
Forschung und Lehre in der Mathematik, der Informatik
und in den Naturwissenschaften ausschopfen kénnen,
muss ihnen die Mdoglichkeit der optimalen persénlichen
Entfaltung auf dem Karriereweg geboten werden. Vor
diesem Hintergrund botzwischen 2013 und 2015 das Postdoc
Program Adlershof (PPA) unter der Dachmarke FiNCA
(vgl. Kap. 6.2) hochqualifizierten naturwissenschaftlichen
Postdoktorandinnen die Chance, ein umfassendes,
individuell auf die Bediirfnisse der Person ausgerichtetes
Trainings- und Beratungsangebot wahrzunehmen.

im MINT-
Postdoktorandinnenstelle

Das PPA war offen fiir alle Frauen
Bereich ab Beginn
an der HU. Der erste Zyklus
2013. Das Programm bestand aus
Modulen z. B. zu Fiihrung, Konfliktmanagement,
Berufungsverfahren und Drittmittelakquise. Diese
Module vermittelten Kernkompetenzen und bereiteten
auf eine anschliefende Professur vor. Das Programm
wurde erginzt durch Coaching-Angebote. Ziel war es,
Nachwuchswissenschaftlerinnen in den mathematisch-
naturwissenschaftlichen Disziplinen den Weg zu einer
Professur zu ebnen. Gerade in diesen Fichern fehlen
Professorinnen ganz besonders (vgl. Kap. 4.10/ Kap. 5).
Ohne die aktive Sicherung der Chancengleichheit von
leistungsstarken Frauen in Forschung und Lehre mangelt
es zudem an der notwendigen Vielfalt in diesen Bereichen.
Im Berichtszeitraum nahmen 28 Postdoktorandinnen
erfolgreich an dem Programm teil. In Nachfolge von PPA
und dem ,Graduate Program Adlershof fiir Doktorandinnen
Basis und Aufbau“ (s. u.) wurde das Projekt ,Adlershof

WiNS“ entwickelt.

einer
startete im Mairz

verschiedenen

Graduate Program Adlershof (GPA)

Ebenfalls unter der Dachmarke FiINCA etablierte sich
neben der FiNCA-Programmlinie ,Postdoc Program
Adlershof“ fiir Postdoktorandinnen (PPA) das ,Graduate
Program Adlershof* fiir Doktorandinnen Basis und Aufbau
(GPA), das ebenfalls durch das BCP geférdert wurde. Das
Qualifizierungsprogramm setzte als roter Faden beim
Beginn der Promotion an und endete mit der Promotion.
Der Fokus des Programms lag auf dem Erwerb von
Schliisselkompetenzen fiir die wissenschaftliche Karriere.
Das GPA war dabei ein teilstrukturiertes interdisziplinires
Qualifizierungsprogramm fiir Doktorandinnen zunichst
der  beiden Mathematisch-Naturwissenschaftlichen
Fakultiten der HU, der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen und Lebenswissenschaftlichen
Fakultit der HU, die nicht in strukturierten Programmen
sind. Ziel des Programms war es, den
Frauenanteil in diesen Bereichen mit Hilfe von Mentoring-
Mafnahmen, Trainings und Coachings, Beratungen
und Vernetzungen zu erhdhen. Insgesamt waren seit
Beginn des Programms bis zum Ende der Férderung
durch das BCP an dem Qualifizierungsprogramm GPA

heute

involviert

rund 108 Nachwuchswissenschaftlerinnen beteiligt. Es
bestand durchgingig reges Interesse, insbesondere, weil
die Wissenschaftlerinnen die Angebote am Standort
Adlershof wahrnehmen konnten. Die Auftakt- und
Abschlussveranstaltungen des GPA,
die PPA-Teilnehmerinnen teilnahmen, waren jeweils
sehr erfolgreich und wurden offentlichkeitswirksam
priasentiert. In der Regel waren der zustindige
Vizeprisident fiur Forschung oder die Dekane der
beteiligten Fakultiten anwesend sowie als Ehrengiste
erfolgreiche Professorinnen aus den MINT-Fichern.
Die Evaluationen der Programmdurchliufe fielen in der
Regel sehr positiv aus. Zum Abschluss der Férderung der
beiden Programme durch das BCP fand am 4. November
2015 eine grofle FiNCA-Netzwerkveranstaltung statt, an
der Teilnehmer_innen aus der HU, aus anderen Berliner
Hochschulen wie auch von Hochschulen aus dem wibrigen
Bundesgebiet anwesend waren.

an denen auch

Adlershof Women in Natural Sciences

Mit Adlershof WiNS soll die passgenaue Férderung der
MINT-Bereich
Die  Zusammenfiithrung
von Mafinahmen und ihre Integration in die
bestehenden Strukturen von FiNCA erfolgt mit Hilfe
einer Koordinationsstelle. Unter der Dachmarke
FINCA hat sich am Campus Adlershof der HU die
Gleichstellung  der

Nachwuchswissenschaftlerinnen im

weiterentwickelt  werden.

Wissenschaftlerinnen auch im
naturwissenschaftlichen Bereich als fester Bestandteil
von Forschung und Lehre etabliert. Die Evaluierung
der Dbeiden Qualifizierungsprogramme GPA und
PPA hat gezeigt, welche speziellen Bediirfnisse die
Naturwissenschaftlerinnen am Standort Adlershof haben
und wie durch zugeschnittene Trainingsprogramme die
Karriere von Nachwuchswissenschaftlerinnen im MINT-
Bereich erfolgreich geférdert werden kénnen.

Nach wie vor sind hochqualifizierte Nachwuchswissen-
schaftlerinnen im MINT-Bereich an der HU stark unterre-
prisentiert. Ziel von Adlershof WiNS ist es deshalb, Dok-
torandinnen und Postdoktorandinnen der MINT-Ficher
fiir eine wissenschaftliche Karriere hin zu einer Professur
zu gewinnen und zu férdern. Dazu sollen auch geplante
GleichstellungsmafRnahmen von drittmittelfinanzierten
Forschungsverbiinden und Graduiertenschulen am Stand-
ort in die FINCA-Strukturen integriert und so die systema-
tische und passgenaue Forderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen koordiniert, weiterentwickelt und dauerhaft
etabliert werden.

Als Aufgaben sind vorgesehen:

o Identifizierung struktureller Defizite bei der Karrie-
reférderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen im
MINT-Ficherspektrum.

o Ermittlung des Bedarfs an fachspezifischen und
uberfachlichen Maflnahmen bei den Zielgruppen
Postdoktorandinnen und Doktorandinnen (letztere
vor allem in den Fichern Physik und Informatik)



unter Einbeziehung vorhandener Bedarfsanalysen.

«  Aufbau eines Netzwerks von Kooperationspartner_in-
nen zur Biindelung von Gleichstellungsmitteln.

«  Management der Férdermafinahmen und Weiterent-
wicklung der Angebotspalette.

«  Unterstitzung der Nachwuchswissenschaftlerinnen
beim Aufbau interdisziplinirer Netzwerke.

. Die Stelle von Adlershof WiNS wurde 2016 ausge-
schrieben und ist seit dem 1. Mirz 2017 besetzt.

I_Professional Graduate Programm Mitte

Das I_Professional Graduate Programm Mitte (I_Pro
Mitte) ist ein innovatives Frauenférderprogramm
Promovendinnen und Postdoktorandinnen
nachhaltigen und gezielten Stirkung ihrer Potenziale.
Dabei stiitzt es sich auf einen neuen Ansatz fir die
praxisbezogene Anwendung von Intersektionalitit und
ist somit das erste akademische Programm mit einem
praktischen intersektionalen Ansatz in Deutschland,
das Frauen aus unterreprisentierten Gruppen gezielt fiir
den Arbeitsmarkt qualifizieren will. Das Herzstiick des
Programms ist ein intersektionales Mentoring, welches
Mentees zu potenziellen zukiinftigen Mentor_innen macht
und somit eine nachhaltige Férderung schaffen will.

fir zur

In Nutzung der existierenden Expertise aus dem
Graduate Program Adlershof wie dem Postdoc Program
Adlershof (s. o.), wurde I_Pro Mitte als ein Zhnliches
Qualifizierungsprogramm fiir Akademikerinnen der HU
in ihrer Promotions- oder Postdocphase in den Geistes-
und Sozialwissenschaften etabliert. I_Pro Mitte mochte
vor allem hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen aus
diesen Disziplinen, die aus unterreprisentierten und/oder
sozial benachteiligten sowie mehrfach diskriminierten
Frauengruppen stammen, bessere Aussichten auf dem
Arbeitsmarkt in den Hochschulen und dariiber hinaus
erdffnen.

I_Pro Mitte besteht aus finf Programmelementen:

1. Vortrdgen

2. Kompetenzerweiterung: Workshops

3. Entwicklungsanalyse: Gruppencoachings

4. Karriereentwicklung: Mentoring und Shadowing
5. Networking

Im Laufe der einjihrigen Programmzeit sollen in
regelmifligen Abstinden Veranstaltungen innerhalb dieser
Schwerpunkte angeboten werden, wihrend Mentoring
und Shadowing parallel verlaufen. I_Pro Mitte wird mit
einem Zertifikat abschliefen. Nach einer Pilotphase im
Sommersemester 2017 beginnt das einjihrige Programm
im WiSe 2017/2018.

Jfirstgen” — Empowerment- und Mentoringprogramm

Jfirstgen* war ein Programm fiir Studentinnen mit
einem nichtakademischen Hintergrund, ab 2017 wird es
Student_innen aller Geschlechter offen stehen. Gestartet
wurde das Programm im Wintersemester 2011/12. Im

Berichtszeitraum 2013 bis 2016 begannen die Durchginge
stets zum Wintersemester und dauerten jeweils sechs
Monate bzw. wihrend der Vorlesungszeit. Das Programm
bestand und besteht aus den Komponenten Mentoring,
Training und Netzwerken, wobei das Mentoring, also der
direkte Austausch zwischen Mentor_in und Mentee, das
Herzstiick des Programms darstellt.

Wenn es den Wunsch gibt, die Hochschule fiir Menschen
mit einem nichtakademischen Hintergrund zu 6ffnen
und zu einem attraktiven Ort zu machen, um damit nicht
zuletzt auch fiir eine grélere Vielfalt zu sorgen, dann
miissen sich die Hochschulen und deren Angehérige (ob
in der Verwaltung, in der Lehre, in der Forschung oder
im Studium) in ihrem Habitus und ihren institutionellen
Praktiken indern. Solange die notwendigen Verinderungen
jedoch nicht initiiert werden, ist ein Empowerment-
Programm unerlidsslich, um studiumsrelevante Fihigkeiten
sowie das notige Selbstbewusstsein an first generation
students zu vermitteln. Hierzu dienten Mentoring und
Netzwerktreffen mit Berufstitigen mit nichtakademischen
Hintergrund und Hochschulabschluss. Durch firstgen
konnten und konnen sich die Teilnehmer_innen ein
Netzwerk aufbauen und damit das fiir eine zukiinftige
berufliche Position so wichtige ,soziale Kapital“ erwerben.
Sie konnen in diesem geschiitzten Rahmen Erfahrungen
und Diskriminierungen reflektieren und verschiedene
Perspektiven auf eine gemeinsame (Ausgangs-)Situation
kennenlernen. So erhalten sie Einblick in unterschiedliche
Strategien, um sich durch den universitiren Alltag zu
bewegen.

Angelegt war das Programm zunichst ausschliellich
fur Studentinnen mit einem nichtakademischen
Hintergrund; dabei wurde und wird ein intersektionaler
Ansatz  verfolgt wund die Wechselwirkung
Diskriminierungserfahrungen im Blick behalten. Da die
Kategorie Geschlecht, wie die bisherigen Evaluationen
zeigten, in der Studieneingangsphase weniger Bedeutung
als die soziale Herkunft hatte, wird das Programm ab
2017 fur alle Geschlechter gedffnet (s.0.). Menschen
mit Migrationshintergrund und Fluchterfahrung sind
ausdriicklich eingeladen, daran teilzunehmen.

von

Empowerment von Studentinnen in den MINT-
Féchern

Unter der Dachmarke FINCA wurden auch von 2013 bis
2016 in Adlershof gezielt Aktivititen zur Forderung von
Studentinnen der MINT-Ficher betrieben.

Die Studentinnen wurden, unterstiitzt durch die jeweiligen
Fachschaften, kontinuierlich tiber die Angebote bei FINCA
informiert und haben diese auch gern wahrgenommen.

So gab es:

«  fir Studienanfingerinnen ,Studieren mit Erfolg von
Anfang an“ in Zusammenarbeit mit der Studienabtei-
lung;

«  fir Studentinnen halbjihrig: OpenGL (Open Graphics
Library) und zwei LaTeX-Kurse (LaTeX ist ein Textsatz




programm und ein wichtiger Standard fiir akademi-
sche Paper und Abschlussarbeiten) im Wintersemes-
ter;

»Nichster
Schritt: Promotion in den Naturwissenschaften in

« fiir Studentinnen und Absolventinnen:

Zusammenarbeit mit der Forschungsabteilung;

«  Zusammenkunft fiir Studentinnen und Doktorandin-
nen aus verschiedenen Kulturen;

«  Erfahrungsberichte der Absolventinnen, Veranstal-
tungen fiir Studentinnen.

Im Roberta-RegioZentrum wurden Roberta-Kurse von
Informatikstudierenden durchgefiihrt, die vom Fraunhofer
Institut fiir Intelligente Analyse- und Informationssysteme
IAIS als Roberta-Roboterkurs-Leiterin und -Leiter
zertifiziert sind.

Alle Veranstaltungen wurden aus allen Instituten vom
Campus Adlershof mit Interesse zur Kenntnis genommen
und gut besucht.

Club Lise

Club der
Humboldt-Universitit zu Berlin fiir Schiilerinnen ab

Lise 1ist ein Mentoringprogramm an
der 10. Klassenstufe zur Foérderung der natur- und
ingenieurwissenschaftlichen Interessen. Das Projekt
wurde 2005 im Rahmen des EU-Projektes PROMISE
(Promotion of Migrants in Science Education) durch
Tanja Tajmel (HU Berlin) gegriindet und unterstiitzt
vor allem Schiilerinnen mit Einwanderungsgeschichte
auf dem Weg zu ihrer Studienentscheidung. Benannt
nach der Physikerin Lise Meitner, verfolgt Club Lise die
Schwerpunkte Mentoring, Diversity und MINT-Férderung.
Mit Hilfe von Club Lise-Mentorinnen — Frauen aus dem
natur- und ingenieurwissenschaftlichen Bereich - wird
ein Einblick in einschligige Fachgebiete und deren
Berufsalltag ermdéglicht. Schiilerinnen im Club Lise
werden darin unterstiitzt ihre Potenziale zu erkennen und
zu entfalten.

Club Lise bietet Schiilerinnen folgende Angebote:

«  Workshops zur Studienfindung;

«  Gruppen-Mentoring: gemeinsam besuchen die Club
Lise Schiilerinnen Mentorinnen an den jeweiligen
Arbeitsplitzen;

«  One-to-One Mentoring: es gibt die Moglichkeit, durch
Einzeltreffen mit den Mentorinnen sowie Praktika
einen noch tieferen Einblick in ein natur- bzw.
ingenieurwissenschaftliches Fachgebiet zu gewinnen;

o Projektarbeiten: zusammen mit den Mentorinnen
konnen wissenschaftliche Projekte bearbeitet werden,
welche dann im Institut fiir Physik und ggf. in den
Schulen als besondere Lernleistung prisentiert
werden;

. Mitarbeit bei besonderen Veranstaltungen wie der
Langen Nacht der Wissenschaften und dem Girls' Day.

Frauen in Fiihrung

Bei der Ubernahme einer Leitungsfunktion in Verwaltung
und Wissenschaft werden neue Erwartungen an die
eigene Rolle gestellt. Fiir Frauen stellen sich dabei oft
besondere Herausforderungen, wie z. B. stereotype
Rollenzuschreibungen. Vor diesem Hintergrund hat die
Berufliche Weiterbildung der HU eine Seminarreihe ins
Leben gerufen, die den Titel ,Frauen in Fiihrung* trigt.
In insgesamt vier jeweils zweitigigen Workshops werden
Grundlagen und das Grundverstindnis zu Fiithrung
vermittelt, ferner Fithrung als Mitarbeiter_innen-Fithrung
und Personalentwicklung, sodann Fithrung als eine
Funktion im System ,Organisation“ und schlieRlich das
Thema ,Ich als (weibliche) Fithrungskraft“.

6.5 Gleichstellungsfokussierte
Kommunikation

Die  gleichstellungsfokussierte ~ Kommunikation  dient
an der Humboldt-Universitit dazu, Kultur der
Geschlechtergerechtigkeit zu etablieren. Vor der Primisse,

eine

dass Anerkennung und Sichtbarkeit miteinander in enger
Beziehung stehen, wurden Instrumente installiert, welche
die 6ffentliche Prisenz des Themas Geschlechtergerechtigkeit
an der HU kontinuierlich verstirken sollten. Ziel war und
ist es, die Bedeutung und das Gewicht von Gleichstellung im
offentlichen Kontext zu steigern. Dazu dienten gleichermafSen
Publikationen und Veranstaltungen zum Thema Gleichstellung
,humboldt chancengleich“
regelmdfige Veranstaltungen zum Internationalen Frauentag.

wie das Periodikum oder
Aber auch die grofien Veranstaltungen rund um die Verleihung
des Caroline von Humboldt-Preises und der Caroline von
Humboldt-Professur férdern die Visibilitit von Frauen an der
HU und die Prisenz des Themas Gleichstellung. Das gilt im
besonderen Mafle fiir das Lise Meitner-Denkmal im Ehrenhof
der Universitit, dessen Enthiillung im Berichtszeitraum

stattfand.

Publikationen

»humboldt chancengleich“

Um das Thema Chancengleichheit 6ffentlicher zu machen,
aber auch die Visibilitit von Frauen zu stirken, bieten
sich Publikationen in besonderem Mafe an. Vor diesem
Hintergrund erblickte im Dezember 2009 das Periodikum
yhumboldt chancengleich (hc) ,das Licht der Welt“. Bis
Ende 2012 war die Zeitschrift bereits sechsmal erschienen
- regelmiRig im Juni und im Dezember jeden Jahres. Seit
2014 wird nur noch eine Ausgabe jihrlich publiziert, dafiir
aber mit doppeltem Umfang. Dadurch bot sich mehr Platz
fiir das jeweilige Schwerpunktthema.

Das seit dem zweiten Heft regelmiflig genutzte, 2010 neu
entwickelte und zwischenzeitlich fiir alle Publikationen
an der HU
festgelegte Design der zentralen Frauenbeauftragten
der HU wurde Als

zum Thema Geschlechtergerechtigkeit

kontinuierlich weiterentwickelt.



die

Wiedererkennungsmerkmal galt und gilt stets
Wortmarke ,humboldt chancengleich. fokus frau“.

Die ,humboldt chancengleich“ ist fur alle Menschen
innerhalb und auflerhalb der Humboldt-Universitit
gedacht, die mehr zum Thema Chancengleichheit der
Geschlechter, vor allem mit dem Fokus auf die HU, erfahren
mochten. Das heifdt, es finden sich in jeder Ausgabe
Informationen und Berichte iiber Ideen und Manahmen,
Veranstaltungen und Personen, die sich im weitesten
Sinne mit Fragen und Antworten rund um das Thema
Chancengleichheit von Frauen und Minnern beschiftigen.
Das Thema wird dabei bewusst weit gefasst, denn es gibt
viele strukturelle Barrieren mit Blick auf Gleichstellung —
nicht zuletzt auch, wenn Menschen Kinder haben. Es geht
also in der hc im weitesten Sinne um Vielfalt.

Die Schwerpunktthemen der einzelnen Hefte von
yhumboldt chancengleich“ waren — wie auch in den Jahren
zuvor — im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 entsprechend
vielfiltig.

2013 lag der Fokus in der Sommer-Ausgabe (Juli 2013) auf
dem Thema des ,Internationalen Frauentages“ 2013, auf
,Frauen und Gesundheit“, wihrend im Dezember-Heft
des Jahres unter dem Titel ,Ich bin viele“ Rollenbilder
und Lebensentwiirfe von Frauen in der Wissenschaft
vorgestellt und diskutiert wurden. In der Sonderausgabe
vom November 2014 stand Lise Meitner, deren Denkmal
im Sommer 2014 im Ehrenhof der HU enthiillt worden
war, im Mittelpunkt. Die beiden folgenden Hefte der hc,
die im Dezember 2015 und Dezember 2016 erschienen,
beschiftigten sich dann erneutschwerpunktmiflig mitdem
jeweiligen Thema des Frauentages aus dem zugehorigen
Jahr: 2015 mit ,Genderkompetenz an Hochschulen“ und
2016 mit ,Frauen und Flucht*.

In dem Bewusstsein, dass Gesundheit viele Geschlechter
hat, erschien im Juli 2013 das Heft der hc mit dem
Schwerpunkt Frauen und Gesundheit. Dahinter stand ein
hochgestecktes Ziel, nimlich durch Sensibilisierung
fur das Thema auf eine strukturelle Verbesserung der
gesundheitlichen Situation von Frauen am Arbeitsort
Humboldt-Universitit hinzuwirken und Impulse zu
geben, dass die Arbeitsbedingungen von Frauen an der
HU zu deren physischen und psychischen Wohlbefinden
beitragen. Dementsprechend groff war die Bandbreite
der Schwerpunktartikel in dem Heft. Wichtige Fragen
der Frauengesundheitsforschung wie der Gendermedizin
wurden aufgenommen: Wie beeinflusstz. B. das Geschlecht
von Patient_innen und Arzt_innen die Diagnose, Vorsorge
und Behandlung? Warum hilt sich hartnickig die
falsche Annahme in der Bevélkerung, dass Todesursache
Nummer eins bei Minnern der Herzinfarkt und bei
Frauen Krebserkrankungen seien? Weshalb wird Frauen
ein schlechterer Gesundheitszustand nachgesagt, obwohl
sie durchschnittlich linger leben? Welche medizinischen,
sozialen und gesamtgesellschaftlichen Effekte haben
Institutionen, Netzwerke und Onlineangebote auf eine
praxisnahe und

transparente  geschlechtergerechte

Medizin? Oder ganz allgemein: Was macht Frauen gesund
und was macht sie krank? Allen diesen Fragen wurde im
Juli-Heft 2013 der hc nachgegangen.

Ich bin viele — so der Titel des Schwerpunktes in der
Dezember-Ausgabe 2013 der hc. Angesprochen wurden
Rollenbilder,
und Konzeptionen von Geschlecht. Stellt sich doch gerade

Identititen, Lebensentwiirfe von Frauen

fiir viele Frauen das Problem, dass sie z. B. mehreren,

in der Regel sehr unterschiedlichen Vorstellungen
geniigen sollen/wollen: exzellente Karrierefrau, liebevolle
Partnerin, ausgezeichnete Hausfrau, aufopferungsvolle
Mutter und Groflmutter, unermiidliche Pflegerin von
Kindern und Eltern usw. Konkret wurde der Frage nach
den Lebensentwiirfen junger Frauen nachgegangen, wenn
sie den Wunsch nach einer wissenschaftlichen Karriere
haben. Ferner wurde diskutiert, ob sich Frauen bei der
Karriereplanung selbst im Weg stehen, sobald das erste
Kind geboren ist. In dem Dezember-Heft 2013 wurde mit
dem Diskussionsfenster zudem erstmals eine neue Rubrik
eingefiihrt, in deren Rahmen seitdem kontroverse Debatten

vor allem zum Schwerpunktthema gefithrt werden.

Das im November 2014 erschienene Sonderheft der hc
stand ganz im Zeichen von Lise Meitner, deren Denkmal seit
Sommer des Jahres im Ehrenhof der HU stand (vgl. Kap.
6.5). Neben umfangreichen Informationen zu Leben und
Werk der Wissenschaftlerin, enthielt es — stets in Bezug zu
Meitner — Beitrige iiber Frauen im Wissenschaftssystem,
in den MINT-
Fichern genauso wie liber Veranstaltungen und Projekte

iiber Nachwuchswissenschaftlerinnen

des Frauenbiiros und des Familienbiiros. Vor allem
aber das Denkmal selbst, dessen Kiinstlerin und der
langjdhrige Prozess bis zu dessen Errichtung, fanden
in dem Heft eine Darstellung. Das Diskussionsfenster
bot dabei das Forum, sich kritisch mit dem Denkmal
auseinandersetzen zu kénnen — eine Mdglichkeit, die eine
Reihe von Wissenschaftler_innen, Kiinstler_innen und
Politker_innen gern nutzten.

War im Jahr 2014 ein sehr umfangreiches Heft der
hc als Sonderausgabe verdffentlicht worden, so sollte
der
2015 zur Regel werden. Doppelt so umfangreich wie
die Vorgingerhefte seit 2010, wurde noch eine weitere
Neuerung eingefithrt: Zu Beginn befinden sich seitdem
,mit spitzer Feder“ geschriebene Briefe der Caroline
von Humboldt, die — als Stimme aus der Vergangenheit
— die gegenwirtige Situation der HU beobachtet und
kommentiert. ,Aufgefunden“ von der Historikerin und
Professorin an der HU Gabriele Metzler, bietet diese
Kolumne einen vergniiglichen Einblick in das alltigliche
Geschehen an der HU.

diese Erscheinungsform mit Dezemberausgabe

Das Schwerpunktthema der Ausgabe von 2015 lautete
Genderkompetenz an  Hochschulen.  Politisches und
organisatorisches Handeln ist niemals geschlechtsneutral.

Es  Dbetrifft ~Menschen aller = Geschlechter in
unterschiedlichsten  Lebenslagen und kann fir
bestimmte  ,Geschlechtergruppen“  benachteiligende




Auswirkungen  haben. Auch  Hochschulen sind
durch  Geschlechterrollen(bilder) die

verbundenen gesellschaftlichen Zuschreibungen und

und damit
Geschlechterverhiltnisse geprigt, sie bilden tief verankerte
und teilweise benachteiligende Strukturen aus. Um diese
Strukturen zuverdndern, zugleich aber allen Geschlechtern
neue und vielfiltige Entwicklungsmdéglichkeiten zu
erdffnen, bedarf es Genderkompetenz. Deshalb wurde
fir die hcAusgabe 2015 das Schwerpunktthema
Genderkompetenz an Hochschulen gewihlt. Diskutiert
wurden in dem Heft u. a. folgende Fragen: Was kann unter
Genderkompetenz verstanden werden? Wozu wird sie
benétigt und welche Dimensionen besitzt sie? Oder: Was
heiflt genderkompetentes Handeln?

Wie viele andere Menschen in Deutschland hat das
Thema Flucht 2016 auch das Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten intensiv beschiftigt. Es war klar,
dass die anlisslich des Internationalen Frauentages am 8.
Mirz 2016 durchgefiithrte Frauenvollversammlung unter
dem Motto Frauen und Flucht. Unterbrochene Bildungswege
stehen sollte und dementsprechend auch die zugehorige
Ausgabe der hc. Artikel, die iiber Flucht und Fluchtgriinde
informieren, die sich mit dem Ankommen der Gefliichteten
in Deutschland auseinandersetzen, die aber auch die Frage
nach dem Bleiben, also unserer gemeinsamen Zukunft
stellen, sind darin zu finden. Da eine Hochschule wie die
Humboldt-Universitit wesentlich dazu beitragen kann, die
Integration aller zu beférdern, durch Forschung und Lehre
oder durch Initiativen, die gezielt versuchen, gefliichteten
Menschen Zugang zu verschaffen, war die Ausgabe 2016
der hc darauf gerichtet, genau dies zu unterstiitzen.

Lise Meitner — Die Festreden

Nachdem am 10. Juli 2014 die feierliche Enthiillung des
Lise Meitner-Denkmals im Ehrenhof der HU stattgefunden
hatte (s. u.), war sehr schnell klar, dass es eine Publikation
dazu geben sollte. So erschien noch im selben Jahr eine
Broschiire mit den Festreden, die anlisslich der Enthiillung
des Denkmals gehalten worden waren. In der Broschiire
finden sich nach einer Einfithrung durch die zentrale
Frauenbeauftragte der HU demnach die Grufiworte der
Bundesministerin fiir Bildung und Forschung Prof.in Dr.
Johanna Wanka, des Direktors der Stiftung Topographie
des Terrors, Prof. Dr. Andreas Nachama, des damaligen
Prisidenten der HU Prof. Dr. Jan-Hendrik Olbertz
sowie der Kustodin der HU, Dr.in Angelika Keune. Des
Weiteren enthilt die Broschiire einen Artikel tber die
wissenschaftliche Leistungen Lise Meitners. Unter dem
Titel ,Die Wissenschaftlerin Lise Meitner“ hat ihn Wolfram
van Oertzen, leitender Wissenschaftler am ehemaligen
Hahn-Meitner-Institut in Berlin und emeritierter Professor
fiir Experimentalphysik an der Freien Universitit verfasst.
Die beiden Professor_innen der HU Gabriele Metzler
(Historikerin) (Physiker) hatten
im Rahmen der Festveranstaltung einen historisch-
physikalischen Dialog tiber Lise Meitner gefithrt. Dieser
wurde in der Broschiire nicht nur abgedruckt, sondern
liegt ihr auf einem USB-Stick in gesprochener Form bei.

und Oliver Benson

Besagter Stick hat ec-Karten-Format und ist mit einem Bild
und einem Zitat Lise Meitners bedruckt.

Insgesamt belegt die Broschiire nicht nur die besondere
Bedeutung der Veranstaltung rund um die Enthiillung
des Lise Meitner-Denkmals, sondern auch die besondere
Bedeutung von Lise Meitner als Wissenschaftlerin im
Allgemeinen und fiir die HU im Besonderen.

fokus.frau

Seit vielen Jahren existieren an der Humboldt-Universitit
verschiedene wichtige und ausgezeichnete Angebote,
deren Zielgruppe Frauen aller Statusgruppen waren und
sind.

2010 erschienen diese Angebote zum ersten Mal gebiindelt
unter dem Titel: ,fokus.frau“. Diese Publikation wurde
auch im Berichtszeitraum 2013 bis 2015 fortgesetzt. Danach
wurde die kleine Broschiire nicht mehr gedruckt, da die
entsprechenden Veranstaltungen nunmehr gebiindelt im
Internet herunterzuladen sind:

< https://www.personalabteilung.hu-berlin.de/
weiterbildungsportal
«  https://frauenbeauftragte.hu-berlin.de/de/foerderung

Bis 2015 fanden sich z. B. die jihrlichen Trainings der
Beruflichen Weiterbildung auf dem Gebiet der Rhetorik,
der Selbstreprisentation oder der Karriereplanung fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Mitarbeiterinnen
aus Technik und Verwaltung in dem Heft. Andere
Angebote richteten sich an Studentinnen, wie die Kurse
des Career Centers oder der Psychologischen Beratung
der HU. Seit dem ersten Erscheinen von ,fokus.frau“
wurden die Angebote in Kooperation mit der zentralen
Frauenbeauftragten besser aufeinander abgestimmt und
miteinander koordiniert. Das geschieht weiterhin.

In ,fokus.frau“ fanden sich schlieflich auch Hinweise
auf individuelle Beratungsangebote fiir Frauen sowie auf
die Kommission fiir Frauenférderung und damit auf die
besonderen Méglichkeiten der finanziellen Unterstiitzung
von Wissenschaftlerinnen an der Humboldt-Universitit.
Auch dieses ist in der Zwischenzeit auf der Website der
zentralen Frauenbeauftragten gebiindelt zu finden:

o https://frauenbeauftragte.hu-berlin.de/de/
foerderung/professorinnen/personalausstattung/

index
Flyer
Im Jahr 2010 waren die Flyer der zentralen
Frauenbeauftragten inhaltlich wie &duflerlich neu

gestaltet worden. Seitdem liegen sie teilweise auch in
englischer Ubersetzung vor. Neben dem Flyer iiber das
Amt der Frauenbeauftragten, deren Angebote, Aufgaben,
Pflichten und Rechte, ist hier vor allem der Flyer zum
Thema ,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt“ zu



nennen. Letzterer befindet sich zurzeit in einer erneuten
Uberarbeitung. Weitere Flyer unter der Wortmarke der
zentralen Frauenbeauftragten gibt es fiir das Projekt
FINCA sowie fiir das Projekt ,firstgen“. Auch letzterer
befindet sich in Uberarbeitung.

Ausstellungen

Neben Publikationen sind Ausstellungen wichtige Instrumente,
um Sichtbarkeiten zu schaffen. Daher wurde dieses Instrument
im Berichtszeitraum erneut eingesetzt.

Gleichstellung weitergedacht

Im Kontext des Frauentages 2015, der unter dem Titel
»Gendertrouble in der Verwaltung“ stattfand, wurde die
Wanderausstellung ,Gleichstellung weiter gedacht“ der
Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen vor
dem Akademischen Senatssaal gezeigt. Verbunden war die
Ausstellung mit einigen weiteren ,Modulen“ der Kampagne
zum  Gleichstellungspolitischen =~ Rahmenprogramm
(GPR) des Landes Berlin. Das GPR war und ist das
zentrale Instrument fiir die landesweite Entwicklung der
Gleichstellungspolitik. Erstmalig 2015 wurde als zentrale
Neuerung fiir das GPR II das Leitbild ,Gleichstellung
im Land Berlin“ erarbeitet und beschlossen. Mobile
Veranstaltungen, zu denen die o. g. Ausstellung und
andere Kampagnenmodule gehorten, informierten im
Anschluss tiber die Berliner Gleichstellungspolitik und
fullten die Ideen des Leitbildes mit Leben. Ziele der
Kampagne waren u. a., die gleichstellungspolitische Arbeit
des Landes informativ und spielerisch zu verdeutlichen
sowie positive Anniherungen an gleichstellungspolitische
Anliegen zu ermoglichen.

Die Ausstellung bestand aus Roll-up-Bannern, auf denen
Abbildungen von 25 Berliner Personlichkeiten gemeinsam
mit ihren Statements zum Thema Gleichstellung zu sehen
waren. Ferner war unter dem Motto ,Gesicht zeigen —
Gleichstellung weiter denken“ eine Fotokabine aufgebaut
worden, in der die Teilnehmer_innen einen Fotoausdruck
erhalten konnten. Um das eigene Bild herum gab es eine
Fotomaske, auf der Gedanken zum Thema ,Gleichstellung
weiter denken“ niedergeschrieben werden konnten. Die
Fotos waren dazu gedacht, mitgenommen und/oder
auf der Fotobox bzw. auf der Website der Kampagne
offentlich gemacht zu werden. Dartiber hinaus konnten
die Besucherinnen des Frauentages ein Memo-Grof3spiel
zur ,unendlichen Welt der Geschlechterimaginationen®
spielen. Gestaltet von Nadia Budde, Illustratorin und
Autorin, trug das Spiel den Titel ,Kopfe verdrehen -
Gleichstellung weiter denken“. Schliellich war neben
anderem auch noch ein Gliicksrad ,im Einsatz“. Unter dem
Titel ,Chancen ergreifen — Gleichstellung weiter denken*
mussten hier Quizfragen zur Gleichstellung beantwortet
werden. Fir jede richtige Antwort gab es einen Punkt.
Vier Punkte mussten in fiinf Runden erzielt werden,
dann gab es eine kleine Belohnung. Die Ausstellung und
die ,Spielmodule wurden von den Besucherinnen des

Frauentages gut angenommen. Es machte allen viel Spaf,
sich mit ihnen auseinanderzusetzen.

Mit Schirm, Charme und Methode
— Arbeitsplatz Hochschulbiiro —

In der Ausstellung ,Mit Schirm, Charme und Methode
— Arbeitsplatz Hochschulbiiro“, die im Mai 2013 im
Thaersaal und im Erwin-Schrédinger Zentrum an der
HU gezeigt wurde, war der Wandel im Arbeitsalltag
von Hochschulsekretir_innen verbunden mit Visionen
einer Neu(be)wertung der Arbeit sichtbar gemacht sowie
Handlungsbedarf aufgezeigt worden.

Die Wanderausstellung, die wurspriinglich von einer
Arbeitsgruppe Hochschulsekretirinnen  der
Leibniz  Universitit und dem dortigen
Gleichstellungsbiiro konzipiert und durchgefithrt worden
war, beschrieb in 15 Roll-up-Bannern den Arbeitsalltag
von Mitarbeiterinnen in Hochschulschulsekretariaten des
21. Jahrhunderts. Die vier Themenfelder der Ausstellung
,Arbeitsinhalte und Anforderungen, ,Geschichte und
Entwicklung®, ,Wertschitzung und Bezahlung“ sowie
,Perspektiven und Vision“ machten deutlich, dass das
Berufsbild der ,Sekretirin“ sich
Wandel mit immer neuen Anforderungen und steigendem
Arbeitsvolumen bei gleichbleibender geringer finanzieller
Entlohnung und sozialer Geringschitzung befindet.

von
Hannover

in einem massiven

Als Schnittstelle zwischen Verwaltung, Lehre wund
Forschung bilden Hochschulsekretariate unentbehrliche
Knotenpunkte fiir das Gelingen der Arbeitan Hochschulen.
Die Ausstellung ,Mit Schirm, Charme und Methode“ wies
nicht nur auf die vielfiltigen Arbeitsanforderungen von
Mitarbeiterinnen in Hochschulbiiros. Die Ausstellung
wollte vielmehr Mitarbeiterinnen in ihrem (Arbeits-)
Umfeld sichtbar machen und der Forderung nach
einer zeitgemifien Aus- und Fortbildung sowie einer
leistungsgerechten Entlohnung Gehor verschaffen.

Veranstaltungen

Frauenvollversammlungen am

Internationalen Frauentag

Wihrend der DDR wurde der Internationale Frauentag am
8. Mirz jedes Jahr an der Humboldt-Universitit gefeiert.
Der Frauentag in seiner jetzigen Form findet seit 1990
statt. Die jeweiligen Veranstaltungen hatten verschiedene
Themenschwerpunkte. Sie wiesen jedoch stets einen
Bezug zur Welt der Wissenschaft wie zur Arbeits- und
Lebenswelt der weiblichen Mitglieder der Humboldt-
Universitit auf. Zugleich wollten die Veranstaltungen
politische Inhalte transportierten. Sie wurden auch
im Berichtszeitraum jeweils von einem personlichen
Grulwort eines Vizeprisidenten oder des Prisidenten
der HU flankiert und durch einen Rechenschaftsbericht
der zentralen Frauenbeauftragten tber ihre Arbeit des
vorangegangenen Jahres eingeleitet.




2013: Frauen und Gesundheit

Im Jahr 2013 stand die Veranstaltung unter dem Motto
,Frauen und Gesundheit“. Zwei Vortrige und eine ,kleine*
Gesundheitsmesse bildeten den Rahmen. Prof.in Dr. Ulrike
Maschewsky-Schneider von der Public School of Health
(Charité-Universititsmedizin Berlin) widmete sich in ihren
Ausfithrungen dem Veranstaltungsthema, wihrend Dr.in
Franziska van Hall (ebenfalls Charité-Universititsmedizin
Berlin) daran ankniipfend tiber das Problem des Burn-
Outs bei Frauen informierte. Musikalisch wurde die
Veranstaltung von der Violinistin Elisabeth Schneider
untermalt. AnschlieRend konnten alle Teilnehmerinnen
auf der Gesundheitsmesse Wissenswertes iiber ,Frauen
und Gesundheit“ erfahren.

2014: Eigene Kopfe — vielfiltige Lebensentwiirfe

Mit dem Fokus auf das Thema ,Eigene Kopfe — vielfiltige
Lebensentwiirfe“ und musikalisch vom Duo Fischer-Tesoro
umrahmt, fand die Frauenvollversammlung am 10. Mirz
2014 statt. Vier Frauen waren zu einer Podiumsdiskussion
eingeladen  worden, unterschiedlichen
Perspektiven dariiber zu diskutieren, wie es um die viel
beschworene Vielfalt der Lebensentwiirfe bestellt ist und
wie wirkungsmichtig die Kategorie Geschlecht fiir den
(Berufs-)alltag ist. Im Mittelpunkt der Diskussion, die
von Professorin Hildegard Maria Nickel moderiert wurde,
stand weiterhin die Frage im Mittelpunkt, wie und in
welcher Form Geschlechterstereotype entstehen, wie
sie abgebaut werden koénnen damit tatsichlich Vielfalt
entstehen kann. Auf dem Podium saflen Jessica Gedamu,
die an der Europiischen Akademie fiir Frauen und
Wirtschaft (EAF Berlin) das Projekt ,Regionale Biindnisse
fiir Chancengleichheit® managt, Marion Hoppner,
Verwaltungsleiterin der Philosophischen Fakultit I an
der Humboldt-Universitit, Monika Klinkhammer, die als

um aus

Coach arbeitet und sehr viele Wissenschaftlerinnen berit
sowie Katrin Ronicke, die fiir den FAZ-Blog ,Wostkinder*
regelmiflig {ber die Ost-West Sozialisation und die
Folgen der Wende schreibt. Das Auditorium hatte einiges
an Fragen und Anmerkungen, die in der Feststellung
kulminierten, dass nach wie vor ein Frauentag notwendig
ist, da es immer noch viel zu verindern gibt. Auch wenn
Frauen de jure die volle Gleichberechtigung besitzen,
miissen sie Gleichstellung de facto dennoch immer wieder
einfordern.

2015: Gendertrouble in der Verwaltung

Im Jahr 2015 besafl die Frauenvollversammlung an der
HU einen dezidierten Schwerpunkt in der Verwaltung.
Dementsprechend kamen die Humboldtianerinnen in
diesem Jahr unter dem Motto ,Gendertrouble in der
Verwaltung“ Die  Auseinandersetzung
damit was ,Genderkompetenz“ in Wissenschaft und
Verwaltung der Humboldt-Universitit zu Berlin bedeutet,
stand im Mittelpunkt der Veranstaltung. Da das Thema
»Genderkompetenz“ auch fiir Mitarbeiterinnen in Service,
Technik und Verwaltung zunehmend an Bedeutung
gewinnt, sollte in diesem Jahr dartiber informiert
werden, was es mit dem Schlagwort ,Genderkompetenz“
auf sich hat. Daftir konnte als Referentin Cornelia

Zusammen.

Hésl-Kulike gewonnen werden. Sie war Lehrbeauftragte
an der Hochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Kehl und
Frauenbeauftragte der Stadt Freiburg gewesen, wo sie seit
2005 die Geschiftsstelle Gender-Mainstreaming geleitet
hatte. Danach war sie u. a. als Coach titig. Im Anschluss
der Informationsveranstaltung wurde die interaktive
Ausstellung der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration

und Frauen: ,Gleichstellung Weiter Denken“ gezeigt.

2016: Frauen und Flucht

2016 stand schlieflich das Thema ,Frauen und
Flucht“ im Mittelpunkt des 8. Mirz und damit der
Frauenvollversammlung. Im Laufe des Jahres 2015 wurden
fast 14 Mio. Menschen aus ihren Herkunftslindern
vertrieben. Die allerwenigsten schafften den Weg nach
Europa und stellten hier einen Asylantrag. Frauen waren
dabei deutlich in der Minderheit und wurden daher oft
nicht wahrgenommen. Doch auch fiir sie stellte sich
die Frage, wie es nach ihrer Ankunft weitergehen soll
und kann. Wie kénnen durch die Flucht unterbrochene
Bildungs- und Berufswege wieder aufgenommen oder
weitergefithrt werden? Welchen Beitrag kann hier die
Humboldt-Universitit leisten? Dariiber diskutierten im
Rahmen der Frauenvollversammlung die Expert_innen
Professorin Naika Foroutan (stellv. Direktorin des Berliner
Instituts fiir Integrations- und Migrationsforschung),
Professorin Manuela Bojadzijev (Juniorprofessorin fiir
Globalisierte Kulturen an der Leuphana Universitit),
Didem Vural (HU-Initiative ,refugees welcome“) und Arwa
Tarani (Studieninteressierte mit Fliichtlingsstatus) unter
Moderation von Dr.in Ines Kappert (Direktorin des Gunda-
der Heinrich-Boell-Stiftung).
hatte Laura Piotrowski von der Amadeu Antonio Stiftung

Werner-Instituts Zuvor
unter dem Titel ,Pro Menschenrechte-Contra Vorurteile“
einen Vortrag zum Thema gehalten, inwiefern Europa
und Deutschland dem Anstieg der Gefliichtetenzahlen
gewachsen sind.

Stipendiendschungel

Dasssichin den Stipendiendschungel durchaus Lichtungen
schlagen lassen, belegte eine Informationsveranstaltung
zur Finanzierung von Studium und Promotion am 15.
Januar 2013. Siefandim Rahmen des , firstgen“- Programms
(vgl. Kap. 6.4) statt, war aber fiir alle Studierende der HU
gedffnet. Wo kann ich ein Stipendium beantragen? Bin ich
dazu berechtigt oder bin ich tiberhaupt gut genug dafiir?
Dies sind Fragen, die viele Student_innen beschiftigen.
Gerade ,firstgen“-Student_innen - Student_innen also,
die als erste in ihrer Familie eine Hochschule besuchen —
kiampfen oft mit diesen Unsicherheiten. Deswegen lag es
nahe, eine Veranstaltung zu initiieren, die Antworten auf
all diese Fragen geben sollte. Als Podiumsdiskussion mit
Vertreter_innen von Stiftungen und Férderprogrammen
konzipiert, konnten die ca. 8o anwesenden Student_
innen anschliefend Fragen stellen. Iris Altheide vom
Studierendenwerk Berlin gab eine fachliche Einfithrung
mit wichtigen Informationen zu Bewerbungen und
Vergabekriterien fiir Stipendien. Tatsidchlich vergeben



die und das
Deutschlandstipendium hinaus ungefihr 2500 Stiftungen
biirgerlichen Rechts Stipendien fiir Student_innen. Neben
der finanziellen Unterstiitzung bieten die Stiftungen oft
auch eine umfassende Betreuung, Seminare, Projektarbeit
und zahlreiche Kontakte mit anderen Stipendiat_innen.
Bewerben kann sich im Prinzip jede_r Student_in.

uber zwolf Begabtenférderungswerke

Wichtig sei es, so die Podiumsteilnehmer_innen, zu der
ausgewihlten Stiftung zu passen. Ist die richtige Stiftung
gefunden, berit das Studierendenwerk bei der Bewerbung.
Studierende sollten sich also nicht entmutigen lassen — so
das Fazit der Veranstaltung.

Promotion und dann? Karrierestrategien fiir
Doktorandinnen

Rund 100 Doktorandinnen nahmen am 17. April 2013
an der von der Zentralen Frauenbeauftragten und dem
Doktorand_innennetzwerk ~ HU-Docs  ausgerichteten
Veranstaltung ,Promotion und dann? Karrierestrategien
fur Doktorandinnen” im Auditorium im Grimm-Zentrum
teil.

Ziel der Podiumsdiskussion war es, iiber
Karrierehemmnisse und Entwicklungsmoglichkeiten von
Wissenschaftlerinnen wihrend und nach der Promotion
zu informieren und gemeinsam mdogliche Strategien zur
Uberwindung struktureller Barrieren zu entwickeln.

An der Podiumsdiskussion waren Wissenschaftlerinnen
aus den Geistes- und Naturwissenschaften
Expert_innen aus der Praxis der Nachwuchs- und
Frauenférderung der Humboldt-Universitit zu Berlin
beteiligt. Erdffnet wurde die Veranstaltung durch Prof.
Dr. Peter A. Frensch, Vizeprisident fiir Forschung, gefolgt
von einem Gruflwort der zentralen Frauenbeauftragten.
Ein Vortrag von Dr.in Alessandra Rusconi (WZB) mit
dem Titel ,Die Hiirdenliuferinnen. Karrieren von
Frauen in der Wissenschaft zwischen beruflichen und
privaten Anforderungen“ stimmte die Teilnehmerinnen
inhaltlich auf die anschliefende Podiumsdiskussion ein.
Rusconi sprach dabei von den ,Karrieremythen®, die das
Berufsbild ,des Vollblutwissenschaftlers“ umranken und
dariiber, welche Effekte diese Mythen auf die Karrierewege
von Wissenschaftlerinnen haben. Mit diesen Mythen
hatten auch die Podiumsgiste zu kimpfen, wie sie

sowie

berichteten. Sie waren sich allerdings einig, dass es nicht
ausreiche, allein eine Verinderung der Strukturen an der
Universitit zu fordern, sondern vielmehr sei Handeln
notwendig. Groflen Raum nahm in der Diskussion die
Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft ein. Es
wurde betont, dass Frauen in einer Partnerschaft auf
eine gerechte Verteilung der Familienarbeit angewiesen
sind, um im Beruf erfolgreich zu sein. Letztendlich
forderten die Nachwuchswissenschaftlerinnen in ihren
Diskussionsbeitrigen, dass an der HU hiufiger solche
Veranstaltungen mit der Moglichkeit zum Austausch
stattfinden sollten.

Veranstaltungsreihe zum Thema
»Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

Im Sommersemester 2013 wurde von den beiden damals
amtierenden stellvertretenden zentralen Frauenbeaufiragten
Franziska Zahn und Amrei Sander eine Veranstaltungsreihe
zum Thema ,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt“
konzipiert und kontinuierlich durchgefiihrt.

1. Grenzen setzen —

Empowermentworkshops fiir Frauen® und Trans*
Als erste und danach regelmifsig wiederholte Veranstaltung
der Reihe wurde der Empowerment-Workshop fiir Frauen*
und Trans* angeboten. Aufgrund seines Erfolges fand
dieser Workshop danach regelmifig einmal im Jahr und

zwar stets im Sommersemester statt.

Der Empowermentworkshop richtete sich an alle Frauen*
und Trans*, die Angehdrige der HU waren. Dabei wurden
den maximal 20 Teilnehmer_innen Strategien vermittelt,
um sich bei sexualisierten Grenziiberschreitungen verbal,
non-verbal und nétigenfalls auch physisch zur Wehr zu
setzen. Geleitet wurde der Workshop stets von Doris
Liebscher und Nives Bercht. Doris Liebscher ist Juristin mit
den Schwerpunkten Antidiskriminierungsrecht und -kultur,
queerfeministische Rechtswissenschaft, Rassismus und
Intersektionalitit. Auflerdem veranstaltet sie Workshops
als Antidiskriminierungstrainerin. Nives Bercht ist Wendo-
Trainerin. Wendo ist ein Selbstbehauptungstraining fiir
Frauen und Midchen, bei dem z. B. selbstbewusstes
Auftreten,
Stimme, Korpersprache und Befreiungsgriffe vermittelt
werden. Nives Bercht unterrichtet bei Wendo Berlin.

verbale Konfrontation, Grenzensetzen iiber

2. Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
an der Hochschule — (k)ein Thema?

Fortgesetzt wurde die Veranstaltungsreihe mit einer
Podiumsdiskussion, die am 19. Juni 2013 im Auditorium
des Grimmzentrums stattfand. Nach der Eroéffnung
durch den Prisidenten der Humboldt-Universitit und
die Frauenbeauftragte fithrte Katrin List,
Politologin, Genderforscherin und Koordinatorin des
EU-Forschungsprojekts ,Genderbased Violence, Stalking
and Fear of Crime*, mit einem Fachvortrag in das Thema
ein. Sie wies u. a. auf eine auffillig hohe Quote von
Studentinnen an deutschen Hochschulen hin, die von
sexualisierter Belidstigung betroffen sind: 54,7% waren
belistigt worden. Bei 37,6% dieser Fille stammten die
meist mannlichen Titer aus dem Umfeld der Hochschule.
22,8% der Studentinnen hatten Stalkingerfahrungen und
3,3% sexualisierte Gewalt- und Nétigungserfahrungen im
strafrechtlichen Sinne gemacht.

zentrale

An der anschlieRenden Podiumsdiskussion nahmen neben
Katrin List die Juristin und Antidiskriminierungstrainerin
Doris Liebscher, der damalige Vorsitzende des
Gesamtpersonalrates der HU David Bowskill, die zu
diesem Zeitpunkt als stellvertretende Frauenbeauftragte
der TU titige Susanne Plaumann, Sonja Weeber als
Referentin des RefRats fiir queer_Feminismus an
der HU und Dr.in Sandra Westerburg, die damalige




Leiterin des HU-Prisidialbereichs, teil. Moderiert wurde
die Veranstaltung von der stellvertetenden zentralen
Frauenbeauftragten Amrei Sander. In einer spannenden
Diskussion wurden aktuelle Zahlen und Statistiken zu
sexualisierten Ubergriffen an Hochschulen, Fille aus
der Praxis sowie mdgliche Strategien und Maflnahmen
gegen
diskutiert. Besonders aufgegriffen wurden die Aspekte der
Mehrfachdiskriminierung, z. B. die besonders hohe Zahl
der sexualisierten Ubergriffe auf behinderte Personen.
Zudem wurde deutlich, dass Betroffene, unabhingig
vom Geschlecht, oft mit der Angst kimpfen, nicht ernst
genommen zu werden. Neben der Einrichtung einer
Antirassismusstelle mit externer Beratung wurde eine
Kultur der Inakzeptanz von sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt gefordert und in diesem Zusammenhang auch
auf die Notwendigkeit einer Dienstvereinbarung gegen alle
Diskriminierungsformen an der HU hingewiesen. Diese
Dienstvereinbarung wurde zwischenzeitlich abgeschlossen
(vgl. Kap. 8.2).

sexualisierte ~ Diskriminierung und Gewalt

3. Gemeinsam gegen Gewalt an Frauen*

Zum dritten Mal im Rahmen der Reihe wurde mit der
,Gemeinsam gegen Gewalt an
Frauen*“ am 25. November 2013 das Thema , Sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt“ an der HU aufgegriffen.
Katrin Schwedes (Leiterin Beratungsstelle TERRE DES
FEMMES), Susanne Plaumann (damals stellvertretende
zentrale Frauenbeauftragte der TU) und Yilmaz Atmaca
(Gruppenleiter bei HEROES) diskutierten vor und mit
einem lebhaften und engagierten Auditorium sachkundig
und konstruktiv {iber verschiedene Gewaltformen,
Beispiele aus der jeweiligen Praxis, Intersektionalitit und
mogliche Priventionsstrategien.

Podiumsdiskussion

Themenwoche gegen Sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt

2016 wurde das Thema , Sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt“ erneut und intensiv aufgegriffen. Diesmal wurde
neben dem im Sommersemester des Jahres erfolgreich
stattgefundenen Empowermentworkshop von den beiden
stellvertretenden zentralen Frauenbeauftragten der HU,
Sabine Blackmore und Amrei Sander, eine Themenwoche
veranstaltet. Um das Thema zwischen dem 17. bis zum
21. Oktober 2016 méoglichst intersektional und divers in
den Blick zu nehmen, fanden an jedem Tag dieser Woche
Veranstaltungen in unterschiedlichen Formaten statt.

Den Auftakt machte ein Infotisch am Dies Academicus, dem
17. Oktober. Hier wurde tiber verschiedene Beratungsstellen
und die Arbeit des Biiros der zentralen Frauenbeauftragten
an der HU informiert. Am Dienstag folgte ein Interview
mit der Juristin Tatjana Hérnle (Humboldt-Universitit,
Professorin fiir Strafrecht) tiber die Reform des § 177
StGB (Sexuelle Notigung, Vergewaltigung) auf der
Facebookseite der zentralen Frauenbeauftragten. Am
Mittwoch und Donnerstag fanden zwei grofle 6ffentliche
Veranstaltungen mit namhaften Referent_innen statt
(s. u.). Die Themenwoche endete mit einer offenen

Sprechstunde fir Interessierte und Betroffene im Biiro
der zentralen Frauenbeauftragten. Die Veranstaltungen
waren fiir alle Interessierten offen — lediglich die offene
Sprechstunde am Freitag war als Schutzraum nur fir
Frauen* und Trans*personen zuginglich.

1. Fachvortrige zum Thema
»Sexualisierte Beldstigung und Gewalt“

Am Mittwoch, dem 19. Oktober, beleuchteten Ramona
Pisal, Landesrichterin und Prisidentin des deutschen
Juristinnenbundes, Schwark
Universitit Bielefeld die Thematik sexualisierter Ubergriffe
aus verschiedenen Perspektiven. Es folgte eine angeregte
Diskussion der Veranstaltungsteilnehmer_innen mit den
Vortragenden.

und Sandra von der

2. Podiumsdiskussion zum Thema
»Sexualisierte Beldstigung und Gewalt”

Am Donnerstag, dem 20. Oktober, gab es
Podiumsdiskussion mit Expert_innen aus verschiedensten
Fachrichtungen. Moderiertwurdedie Veranstaltungvonden
beiden stellvertretenden zentralen Frauenbeauftragten der
HU, Sabine Blackmore und Amrei Sander. Teilgenommen
haben Prof.in Nivedita Prasad (Alice Salomon Hochschule,
Forschungsschwerpunkt u. a. soziale Arbeit als
Menschenrechtsprofession und Gewalt gegen Frauen mit
und ohne Migrationshintergrund), Prof.in Swantje Kébsell
(Alice Salomon Hochschule, Forschungsschwerpunkte
u. a. Lebenssituation behinderter Frauen und Disability
Studies), Dagmar Freudenberg (Staatsanwiltin und
Fachstelle Opferschutz), Thomas Schlingmann (Tauwetter,
Anlaufstelle fur als Jungen sexuell missbrauchter
Minner) und Sandra Schwark (Universitit Bielefeld,
Forschungsschwerpunkte u. a. Sexismus und sexualisierte
Gewalt). Auch diese Veranstaltung war gut besucht und es
gab intensive Diskussionen.

eine

Caroline von Humboldt-Lecture

Am 23. Februar 2016 hitte Caroline von Humboldt ihren
250. Geburtstag gefeiert. Dies nahm das Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten zum Anlass, zu einer Caroline von
Humboldt-Lecture einzuladen, zumal die freigeistige
Salonniére und Mizenin als Namensgeberin des
Gleichstellungskonzeptes der HU einen wichtigen Platz
in der Gleichstellungsarbeit der Humboldt-Universitat
einnimmt. Vor einem kleinen, aber interessierten Publikum
berichtete zunichst die Biographin und Publizistin
Dr.in Dagmar von Gersdorff iiber das Leben Caroline
von Humboldts, iiber ihre zahlreichen Reisen und ihre
(langjihrigen) Freundschaften und Korrespondenzen mit
den wichtigsten Vertreter_innen der intellektuellen Welt
um 1800. Nach diesem Abstecher in das hochinteressante
Leben der Caroline von Humboldt entspann sich ein

lebhaftes Gesprich zwischen Dagmar von Gersdorff und

Dr.in Hannah Lotte Lund, Germanistin und in der Folge
Direktorin des Kleist-Museums in Frankfurt/Oder. Unter
anderem ging es um die politischen Ambivalenzen und
antijiidischen Ressentiments der historischen Person



Caroline von Humboldt sowie die sich verindernde
Rezeption der Geschichte deutscher Frauen um 18oo0.

Was beim Publikum nach der Lecture blieb, ist das
Bild einer aufgeschlossenen, selbstbewussten und
facettenreichen Caroline von Humboldt, die es verstand,
sich an die gesellschaftlichen Gepflogenheiten ihrer
Zeit zu halten und dennoch entschlossen nach ihren
Grundsitzen zu leben — auch in einer unabhingigen und
emanzipierten Ehe.

Workshops fiir die

dezentralen Frauenbeauftragten

Eine erfolgreiche Amtsausiibung einer Frauenbeauftragten
erfordert ein breites Wissen iiber komplexe Sachverhalte.
Aus diesem Grund lidt die zentrale Frauenbeauftragte
seit 2010 regelmifig einmal im Jahr zu Workshops
fur die dezentralen Frauenbeauftragten der Humboldt-
Universitit ein. Diese Workshops sollen neu amtierende
Frauenbeauftragte in ihre Titigkeit einfithren helfen
und sie auf ihrem Weg hin zu einer erfolgreichen
Ausiibung ihres Amtes unterstiitzen. Sie sind aber auch
als eine Weiterbildung fiir alle schon linger amtierenden
Frauenbeauftragten gedacht und konzipiert. Vielfiltige
Strategien und Tipps fiir den beruflichen Alltag einer
Frauenbeauftragten werden in den Workshops entwickelt
und prisentiert. Ein weiteres Ziel des Workshops ist
es, das Netzwerk der dezentralen Frauenbeauftragten
enger zu kniipfen, das Kennenlernen und den Austausch
untereinander anzuregen und die interne Kooperation
der Kolleginnen zu stirken. Die Workshops fanden auch
im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 wie seit 2011 in enger
Kooperation mit der Abteilung fiir Personalentwicklung
statt. Das bedeutet, dass sie als berufliche Weiterbildung
anerkannt wurden und alle Teilnehmerinnen ein offizielles
Zertifikat erhielten. Seit 2015 wurden die Veranstaltungen
auf Wunsch der dezentralen Frauenbeauftragten nicht nur
einmal, sondern zweimal jihrlich angeboten.

Die Inhalte des Workshops werden jedes Jahr neu
zusammengestellt. Grundlage hierfur stets
Erhebungen unter den dezentralen Frauenbeauftragten.
So arbeiteten neue wie schon linger amtierende
dezentrale Frauenbeauftragte 2013 bis 2016 gemeinsam
zu Themen wie gesetzlichen Grundlagen des Amtes und
Berufungsverfahren, Hochschulstrukturen, Vergabe von
Frauenférdermitteln, Umgang mit Konfliktsituationen,
Beratung in Fillen sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt oder Mobbing sowie iiber den Entwurf der am
19. Juli 2016 erlassenen ,Ordnung zur Regelung der
Freistellung, Aufwandsentschidigung und Berechnung
der Regelstudienzeit fiir dezentrale Frauenbeauftragte und
ihre Stellvertreterinnen®. (vgl. Kap. 8.2).

waren

Der Caroline von Humboldt-Preis

Am 13. Oktober 2010 war der Caroline von Humboldt-
Preis (CvH-Preis) erstmals verliehen worden. Seitdem
geschieht dies in der Regel einmal pro Jahr. Die Humboldt-

Universitit beabsichtigt, mit diesem Preis ein klares Signal
im Sinne der Chancengleichheit von Frauen und Minnern
in Wissenschaft und Gesellschaft zu setzen. Sie zielt
mit ihm gleichermaflen auf eine nachhaltige Férderung
exzellenter Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase
wie auf eine Erhchung der Sichtbarkeit hervorragender
Leistungen von Frauen in der Wissenschaft. Zugleich
werden wichtige wissenschaftliche Projekte ausgezeichnet
und gelangen so in den Fokus der Scientific Community.
Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
und den Herausforderungen einer globalisierten
Wissensgesellschaft gilt es, Chancengleichheit vor allem
unter dem Gesichtspunkt der Repriasentanz und zugleich
der Ausschépfung der Potenziale von Frauen in Forschung
und Lehre weiterzuentwickeln. Auch vor dem Hintergrund
dieser wissenschaftspolitischen Position — wie sie z. B. auch
die Deutsche Forschungsgemeinschaft vertritt - wurde das
Konzept des Preises an der HU entwickelt.

Mit dem Preis in Hohe von 15.000 € jihrlich werden
exzellente  Leistungen Wissenschaftlerinnen
(Postdoktorandinnen) ausgezeichnet, die der Humboldt-
Universitit angehoren, in wissenschaftlicher Kooperation

von

mit ihr verbunden sind oder dies sein wollen. Die
konnen  grundsitzlich  allen
Fachgebieten angehoren, allerdings wird der Preis von Jahr
zu Jahr abwechselnd im Bereich der Naturwissenschaften
bzw. der Geistes- und Sozialwissenschaften vergeben. Um
CvH-Preistrigerin zu werden, bedarf es nicht nur einer
exzellenten wissenschaftlichen Vita. Gefragt sind auch
internationale Kooperationen, ein erfolgreiches Einwerben

Wissenschaftlerinnen

von Drittmitteln sowie ein besonders innovatives Projekt.

Der Preis trigt — wie das Gesamtprogramm zur Férderung
der Chancengleichheit an der HU — den Namen Caroline
Auf diese Weise wird der Preis als
wichtiger Teil des Programms ausgewiesen. Es handelt
sich um den ersten Preis der HU, der ausschlieflich an
Frauen verliechen wurde, und zugleich um einen der
héchstdotiertesten seiner Art in Deutschland.

von Humboldts.

Neben dem Preisgeld bietet er den von einer international
zusammengesetzten  Fachjury ausgewihlten  Preis-
trigerinnen die Moglichkeit eines zweimonatigen
Aufenthalts an einem Institut/einer Fakultit der HU.
Verliehen wird die Auszeichnung regelmiflig im Rahmen
einer Festveranstaltung (seit 2013 gemeinsam mit der
Caroline von Humboldt-Professur) unter Teilnahme von
Mitgliedern des Prisidiums und von Ehrengisten. Bis
2015 erhielt die jeweilige Preistragerin dabei nicht nur eine
Urkunde, sondern auch ein eigens fiir sie geschaffenes
Bild von Prof.in Ruth Tesmar, Kiinstlerin, Universitits-
Zeichenlehrerin und leitende Professorin des Seminars
fiir Kinstlerisch-Asthetische Praxis an der HU. Nach
dem Ausscheiden von Frau Tesmar aus der HU erhilt die
Preistragerin neben dem Preisgeld und der Urkunde ein zu
ihrem Arbeitsbereich passendes Geschenk.

Im Berichtszeitraum 2013 und 2016 gab es drei
Ausschreibungen mit insgesamt drei Preistrigerinnen. Im




Jahr 2015 wurde der Preis nicht verliehen.

Noa Shenkar PhD, Meeresbiologin an der Tel Aviv
University/Israel und vierte Preistrigerin erhielt den Preis
am 26. November 2013. Sie forscht zu Seescheiden und
Wirbellosen, die als Bioindikatoren fungieren kénnen. Die
Auswahlkommission fiir den CvH-Preis hatte sich 2013
fiir Noa Shenkar entschieden, weil sie eine ausgezeichnete
Wissenschaftlerin  war und ist. Zudem wollte die
Kommission damit auch die Bedeutung, die das Thema
sVereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und Familie®
besitzt, unterstreichen und mit Noa Shenkar zugleich die
Sichtbarkeit von berufstitigen Miittern in der Wissenschaft

stirken.

Ein Jahr darauf, am 15. Dezember 2014 wurde als
finfte Preistrigerin Dr.in Annette Brose der Caroline
von Humboldt-Preis verliehen. Die internationale Jury
hatte ihre Entscheidung getroffen: Die Psychologin und
Sozialwissenschaftlerin Dr.in Annette Brose erhielt den
Forschungspreis fiir ihre exzellenten Leistungen. ,Ihr
Projekt ,Executive control over neutral and emotional
material: Its structure and relationship to stress
and wellbeing‘ ist innovativ und vielversprechend®,
kommentierte die Jury.

2016 erhielt Dr.in des. Margarete Pratschke als sechste
Wissenschaftlerin seit 2010 den Caroline von Humboldt-
Preis. Am o06. Dezember 2016 wurde er ihr fiir ihre
innovative und herausragende Dissertation sowie fiir ihre
Arbeit zu Interdependenzen von Kunstgeschichte und
experimenteller Psychologie verliehen.

Die Caroline von Humboldt-Professur

Im Rahmen der Exzellenzinitiative war im Wintersemester
2012/13 erstmalig die Caroline von Humboldt-Professur
ausgeschrieben worden. Ziel der Auszeichnung ist es,
hervorragende Professorinnen an der Humboldt-Universitit
zu Berlin noch besser sichtbar zu machen und ihre Arbeit
zu unterstiitzen. Dariiber hinaus soll die Wahrnehmung
der Humboldt-Universitit als
Einrichtung geférdert werden. Die Caroline von Humboldt-

geschlechtergerechte

Professur richtet sich an exzellente Professorinnen auf
Dauerstellen an der HU, die sich durch ihr internationales
Renommee, die Relevanz ihrer Forschungsergebnisse iiber
das eigene Fachgebiet hinaus und ihre herausragende
Publikationstitigkeit auszeichnen. Die Professur ist mit
einer einjihrigen finanziellen Foérderung im Umfang
von 80.000 € verbunden, die als Unterstiitzungen fiir
die weitere Karriere flexibel eingesetzt werden kann
(Sachmittel, Personal, etc.). Insbesondere aber sollen
die finanziellen Mittel dazu dienen, ein groferes
wissenschaftliches Projekt zu initiieren.

Im Jahr die Auszeichnung fiir eine
Wissenschaftlerin der Geistes- und Sozialwissenschaften
vorgesehen, im  folgenden Jahr wurde eine
Naturwissenschaftlerin ausgezeichnet usw. Nach einer
Nominierung durch Angehérige der HU wunterbreitet

2012 war

die Kommission fir Frauenférderung regelmiflig
einer internationalen Jury einen Auswahlvorschlag mit
mehreren Namen.

Diese Jury entschied sich 2012, die Caroline von
Humboldt-Professur 2013 an Profiin Dr. Susanne Baer
zu vergeben. Die Festveranstaltung, in deren Rahmen
Prof.in Baer die Professur verliehen bekam, fand am 2o.
Dezember 2012 in Gegenwart des Prisidenten der HU,
Prof.in Shalini Randeria (zu dem Zeitpunkt Graduate
Institute of International and Development Studies) sowie
von Prof.in Catharine MacKinnon (University of Michigan
Law School) statt. Susanne Baer ist seit 2002 Professorin
fiir Offentliches Recht und Geschlechterstudien an der
Juristischen Fakultit der HU. Seit 2009 ist sie zudem
James W. Cook Global Law Professor an der University
of Michigan Law School. Von 2005 bis 2006 war sie
Vizeprisidentin fiir Studium und Internationales der
HU. Am 2. Februar 2ou wurde sie zur Richterin am
Bundesverfassungsgericht vereidigt.

Die Caroline von Humboldt-Professur 2014 erhielt die
theoretische Physikerin Prof.in Dr. Claudia Draxl. Die
gebiirtige Osterreicherin hatte in ihrem Heimatland
studiert, promoviert und Karriere gemacht und wurde in
der Folge an die HU berufen. Hier forscht und lehrt sie
nicht nur am Institut fiir Physik, sondern auch innerhalb
interdisziplindrer Forschungsverbiinde wie zum Beispiel
dem IRIS Adlershof. Claudia Draxl ist die erste Frau, die
eine Einstein-Professur der gleichnamigen Stiftung erhielt.
Am 1. Juli 2014 wurde die Caroline von Humboldt- und
Einstein-Professorin Max Planck Fellow am Fritz-Haber-
Institut und baut dort eine eigene Arbeitsgruppe auf.
Am 15. Dezember 2013 erhielt sie — im Rahmen derselben
Veranstaltung wie die Caroline von Humboldt Preistrigerin
— die Caroline von Humboldt Professur. Neben dem
schwedischen Botschafter Staffan Carlsson nahmen auch
der Physiker und Mitglied des Nobelpreiskomitees Prof.
Dr. Borje Johansson sowie die schwedische Ministerin
fur Gleichstellung Maria Arnholm an der Verleihung teil
und zeigten damit, was Frauenférderung heute in der
Wissenschaft in der heutigen Zeit bedeutet.

Am 15. Dezember 2014 zeichnete die Humboldt-Univrsitit
Prof.in Dr. Gabriele Metzler mitder Caroline-von-Humboldt-
Professur 2015 aus. Die Geschichtswissenschaftlerin wurde
fur ihre herausragenden Leistungen in Forschung und
Lehre geehrt. Die CvH-Professur, die 2014 zum dritten Mal
im Rahmen einer Festveranstaltung verliehen wurde, ging
damit an eine Historikerin, in deren wissenschaftlichen
Fokus das politische Handeln im historischen Kontext und
die britische Handelspolitik im 19. Jahrhundert stehen.
Neben ihrer umfangreichen wissenschaftlichen Tatigkeit
war sie zum Zeitpunkt der Veranstaltung Prodekanin
der Philosophischen Fakultit I (seit 2016 Dekanin) sowie
Direktorin des An-Instituts der Humboldt-Universitat
Centre Marc Bloch,
Forschungszentrums fiir Sozialwissenschaft.

eines  deutsch-franzésischen
Dariiber
hinaus steht sie der Historischen Kommission der HU

vor. Gabriele Metzler erhielt die Professur in Gegenwart



des Prisidenten der HU Prof. Dr. Jan-Hendrik Olbertz und
des Ehrengastes Prof.in Dr. Nicole Belloubet verliehen.
Nicole Belloubet war und ist als Juristin Mitglied im
Verfassungsrat Frankreichs, dem Conseil constitutionnel,
und entscheidet damit tiber die Verfassungsmifigkeit von
Gesetzen, der Prisidentschafts- und Parlamentswahlen
sowie von Referenden in Frankreich. Sie war und ist eine
der wenigen Frauen in diesem Gremium.

Mit der Caroline von Humboldt-Professur 2016 wurde
am 1. Dezember 2015 Profin Dr. Dr. h.c. Edda Klipp
ausgezeichnet. Die Systembiologin arbeitet am Fachinstitut
fur Biophysik der HU zusammen mit ihrer Arbeitsgruppe
an mathematischen Modellen, mit deren Hilfe sie die
komplizierten Vorginge in Zellen unterschiedlicher
Organismen untersucht. Edda Klipp ist seit Oktober 2008
Professorin fiir Theoretische Biophysik am Institut fir
Biologie der HU, wo sie auch Biophysik studierte, promoviert
wurde und einen Teil ihrer Postdoc-Zeit verbrachte. Danach
war die Systembiologin Leiterin der Nachwuchsgruppe
Kinetic Modelling sowie der Forschungsgruppe
Computational Systems Biology am Max-Planck-Institut
fur Molekulare Genetik in Berlin. Sie war und ist
Sprecherin des DFG-Graduiertenkollegs ,Computational
Systems Biology“ und Partnerin in verschiedenen EU-,
BMBF- und DFG-geférderten Forschungsverbiinden.
Die Wissenschaftlerin ist Ehrendoktorin der Universitit
Goteborg. Am Festakt nahm erneut der Prisident der
Humboldt-Universitit, Prof. Dr. Olbertz teil. Eingeladen als
Ehrengast war die Ministerin des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend Manuela Schwesig.
Da sie kurzfristig verhindert war, sprach der Staatssekretir
Dr. Ralf Kleindiek das Grufiwort.

Am 6. Dezember 2016 wurde Prof.in Dr. Iris Dirmann
mit der Caroline von Humboldt-Professur 2017 fir
ihre herausragenden wissenschaftlichen Leistungen
ausgezeichnet. Zu den Schwerpunkten von Iris Dirmann
gehéren Bildpraktiken und -theorien, Okonomien des
Gabentausches, Philosophie im kolonialen Kontext und
die Geschichte der Straf- und Eigentumsmarkierungen
im transatlantischen Sklavenhandel. Im Exzellenzcluster
Topoi erforscht die Wissenschaftlerin die Kultur- und
Philosophiegeschichte des Dienens und die Frage, wie
sich aus dem seit der Antike verachteten Sklavendienst
die heutige Dienstleistungsgesellschaft entwickelte.
Iris Dirmann ist seit November 2011 Professorin fiir
Kulturwissenschaftliche ~Asthetik am Institut fir
Kulturwissenschaft der Humboldt-Universitit zu Berlin.
In Gegenwart der Vizeprisidentin fiir Lehre und Studium,
Prof.in Dr. Eva Inés Obergfell erhielt die CvH-Professorin
wie alle ihre Vorgingerinnen ein glisernes Kunstwerk,
in dem ihr Name eingraviert war, {iberreicht. Ehrengast
der Veranstaltung war die Vizeprisidentin des Deutschen
Bundestages Edelgard Bulmahn. Dartiber hinaus gab es
nicht nur eine, sondern zwei Laudatorinnen: Prof.in Dr.
Ulrike Vedder und Prof.in Dr. Christina von Braun.
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Ehrenobjekt gestaltet von der Kiinstlerin Erika Klagge
fur die CvH Professorin

Das Lise Meitner-Denkmal im Ehrenhof der
Humboldt-Universitit

Das Lise Meitner-Denkmal hatte eine insgesamt
siebenjihrige Entstehungsgeschichte. durch
die Kustodin und mit der Unterstiitzung der zentralen
Frauenbeauftragten dem Engagement des

Prisidenten der HU wurde das Denkmal 2014 realisiert.

Initiiert

sowie

Im Jahre 2006 begann die Initiative von Dr.in Angelika
Keune, der Kustodin und langjihrigen stellvertretenden
zentralen Frauenbeauftragten der Humboldt-Universitit
zu Berlin zur Errichtung eines Denkmals fiir Lise Meitner.
Hintergrund fiir ihr Anliegen war, dass im groflen
Kunstbesitz der Universitit, zu dem u. a. acht Denkmailer
und iiber 140 Biisten, Medaillons und Gedenktafeln sowie
6o Gemilde gehoren, die Abbildungen von nur zwei
Wissenschaftlerinnen zu finden waren.

Lise Meitner hatte an der spiteren Humboldt-Universitit
geforscht und gelehrt. Nachdem sie 1907 nach ihrer
Promotion in Wien nach Berlin gekommen war, hatte sie
dort zunichst als ,unbezahlter Gast“ an der Universitit
gearbeitet. 1922 habilitierte sie sich und bekam dadurch
das Recht, als Dozentin zu arbeiten. 1926 wurde sie
auflerordentliche  Professorin  fiir = experimentelle
Kernphysik an der Berliner Universitit, Deutschlands
erste weiblich besetzte Professur fiir Physik. Parallel
arbeitete sie bereits seit 1912 am neu gegriindeten Kaiser-
Wilhelm-Institut fiir Chemie in Dahlem. Sie gehérte zu
jener Generation von Frauen, die als erste erfolgreich
wissenschaftlich an der damaligen Friedrich-Wilhelms-
Universitit arbeiten konnten. Sie war wie viele andere
dieser Frauen judischer Herkunft, erhielt von den
Nationalsozialisten 1933 Lehrverbot und wurde aus der
Universitit vertrieben. 1938 musste sie aus Deutschland
fliehen.
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Das Denkmal fiir Lise Meitner soll daher nicht nur an
die erste Wissenschaftlerinnengeneration erinnern,
sondern auch an alle judischen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler, deren Wissenschaftskarriere nach
antisemitischer Verfolgung und Vertreibung durch den
Nationalsozialismus weitgehend endete, die ermordet
wurden oder den Freitod wihlten.

Nach Zustimmung durch die Universititsleitung begann
Angelika Keune mit der Suche nach Unterstiitzerinnen
und Unterstiitzern sowie potenziellen Sponsor_innen.
Als erstes sagte die Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher
Forschungszentren ihre finanzielle Mithilfe zu, es folgten
das Helmholtz-Zentrum der Helmholtz-Gemeinschaft
sowie die Max-Planck-Gesellschaft, Nachfolgerin der
Kaiser-Wilhelm-Gesellschaft.

2009 wurde die Denkmalsidee dann zu einer
gemeinsamen Initiative von Angelika Keune und der
zentralen Frauenbeauftragten der HU, ab 2011 unterstiitzt
vom damals neugewihlten Prisidenten, Prof. Dr.
Jan-Hendrik Olbertz. Gemeinsam konnten sie die Zusage
der Senatsverwaltung erwirken, einen Teil der Kunst-am-
Bau-Mittel, aus dem Umbau der Mensa im Hauptgebiude,
fur das Denkmal verwenden zu konnen. Durch die
finanzielle Unterstiitzung weiterer Sponsor_innen, u. a.
der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen,
Prof.in Dr. Ulrike Detmers (Mestemacher GmbH), der
Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wissenschaften
und der Vereinigung der Freunde und Foérderer des
Instituts fir Physik der HU sowie vieler anderer
Universititsangehdriger, insbesondere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie zahlreicher Privatspenden, gelang
es Ende des Jahres 2012 die notwendige Summe von
100.000 € zusammenzubringen.

Am 1. Februar 2013 wurde im ersten Schritt ein
Kunstwettbewerb fiir alle Bildhauerinnen und Bildhauer
in Europa und Israel ausgelobt. Es bewarben sich &:
Bildhauer_innen. Im  April 2013 forderte eine
Auswahlkommission dann vier Kiinstler_innen sowie
eine Kiinstler_innengruppe auf, ihre Denkmalsmodelle
einzureichen. Die Wettbewerbsbeitrige wurden im Juni
2013 dem Preisgericht anonym vorgestellt. Die Berliner
Kunstlerin Anna Franziska Schwarzbach tberzeugte die
Jury mit ihrem Entwurf und erhielt den Zuschlag, das
Lise Meitner-Denkmal umzusetzen. Schwarzbach ist eine
seit 1977 renommierte Bildhauerin und Medailleurin, die
zahlreiche Skulpturen im o6ffentlichen Raum geschaffen
hat.

Das Denkmal wie der Entwurf zeigen eine selbstbewusste
Frauenfigur auf einem hohen Beton-Sockel in
nachdenklichem Gestus. Das Podest umschliefdt eine
schmale Treppe mit hohen Stufen, an dessen Ende, auf
einer zerkliifteten Oberfliche, die Plastik steht. An der
linken Seite sind die Formel der Kernreaktion und auf der
rechten eine physikalische Berechnung aus dem Notizbuch
von Lise Meitner aus dem Jahre 1935 erkennbar. Mit diesem
Zeitgenossenschaft und Tradition verbindenden Denkmal

von
Schwarzbach
wird nicht nur
die auflerordentliche
Forschungs- und
Lebensleistung einer starken
Frauen-Personlichkeit geehrt, die konkrete

Berliner Wissenschafts- und Universititsgeschichte
reprisentiert, sondern auch die Sichtbarkeit von Frauen in
der Wissenschaft gestarkt.

Am 10. Juli 2014 wurde das Denkmal fiir Lise Meitner
schlieflich im Ehrenhof der Universitit enthillt. Nach
einer Begriifung der Giste durch den Prisidenten der HU,
sprachen Bundesministerin Prof.in Johanna Wanka und
der Direktor der Stiftung Topographie des Terrors, Prof.
Andreas Nachama, Gruflworte.

,Das Denkmal fiir Lise Meitner ehrt* - wie der
Prisident der HU ausfiithrte — ,eine aufergewdhnliche
wissenschaftliche Personlichkeit. Sie steht in einer Reihe
mitjenen Wissenschaftlern, die die Exzellenz der Humboldt
Universitit im Ehrenhof reprisentieren, mit den Briidern
Humboldt, dem Chemiker Helmholtz, dem Historiker
Mommsen und dem Physiker Planck, ihrem Mentor. Lise
Meitners Karriere — und auch daran soll das Denkmal
erinnern — wurde durch den nationalsozialistischen
Antisemitismus jih unterbrochen. Sie musste wie viele
andere jiidische Menschen Deutschland verlassen: Die
wissenschaftliche Ehrung, die ihr fiir die Erforschung der
Kernspaltung eigentlich gebiihrt hitte, erhielt sie nicht.

Ein Dialog zwischen der Historikerin Prof.in Gabriele
Metzler und dem Physiker Prof. Oliver Benson gab einen
spannenden und unterhaltsamen Einblick in das Leben
und Wirken von Lise Meitner. Musikalisch umrahmt
wurde die Veranstaltung vom Kammerchor der HU. Das
kurzweilige Rahmenprogramm im Anschluss an den
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Festakt lud zahlreiche Besucher_innen zum Verweilen ein.
Im Nachgang zur Enthiillung des Denkmals wurde eine
Sonderausgabe der humboldt chancengleich publiziert, die
sich insbesondere mit dem Leben und dem Werk von Lise
Meitner auseinandersetzte. Ferner wurde eine Broschiire
mit den Reden und dem o. g. Dialog veréffentlicht, wobei
dieser Dialog auch in hérbarer Form auf einem ,Stick“
beigelegt ist.

Die Frauenbeauftragte im Internet

humboldt chancengleich.
fokus frau.

Mit dem Ziel, die Prisenz des Themas Gleichstellung
an der Humboldt-Universitit zu erhchen, war 2009
im Biiro der zentralen Frauenbeauftragten
Kommunikationskonzept entsprechenden
MaRnahmenkatalog erarbeitet und sukzessive umgesetzt
worden. Das Konzept wurde seitdem stets kontinuierlich
weiterentwickelt. Dazugehértauchder Auftrittder zentralen
Frauenbeauftragten im Internet. Hierzu erfuhr die 2010
bereits einmal vo6llig umgestaltete Homepage 2014 einen
Relaunch. Unter Beibehaltung des Corporate Designs der
zentralen Frauenbeauftragten wurden die Seiten inhaltlich
umstrukturiert. Anstelle der fiir Besucher_innen oftmals
nicht ganz nachvollziehbaren Stichworte ,kommunikativ®,
serfolgreich”, leistungsfihig, ,organisiert, ,verldsslich”
und ,individuell sind dort nunmehr simtliche Angebote
zum Thema Gleichstellung an der Humboldt-Universitit
in neuer Sortierung zu finden. Um die konkrete Suche
zu erleichtern, wurden die Hauptkategorien ,Férderung®,
,Beratung®, ,Gleichstellungsstrategie®, ,Veranstaltungen®,
yInformationen* und ,Uber uns“ gewihlt. Darunter
finden sich dann jeweils Unterkategorien. Bezogen
auf die Kategorie ,Férderung“ handelt es sich z. B. um
verschiedene Statusgruppen bzw. Karrierestufen von der
Studentin bis zur Professorin.

ein

mit einem

Nachdem 2012 die Entscheidung fiir eine eigene
Facebookseite der zentralen Frauenbeauftragten gefallen
war, wurde diese auch eingerichtet. Hintergrund
war u. a., dass die Studentinnen an der HU fiir die

Frauenbeauftragten schwer zu erreichen sind.

Der Bedarf an Angeboten zum Thema Gleichstellung und
Chancengleichheit in dieser Lebensphase scheint eher
gering zu sein. Oft erst wenn es einen konkreten Anlass
gibt, wie etwa durch sexualisierte Diskriminierung oder
Stalking und (Cyber-)Mobbing, wenden sich Studentinnen
an die Frauenbeauftragte.

Mit der Facebookseite ,Frauenbeauftragte HU Berlin“
existiert seit 2012 eine Kommunikationsplattform,
auf der Informationen zur Verfiigung gestellt werden,
die insbesondere auf diese Zielgruppe zugeschnitten

sind. Auflerdem wird die Seite von der studentischen
Stellvertreterin der zentralen Frauenbeauftragten als einer
Reprisentantin dieser Gruppe betreut. Es zeigt sich, dass
das Angebot angenommen wird.

6.6 Familiengerechtigkeit

Gleichstellungs- und Familienpolitik sind zwei verschiedene
politische Handlungsfelder. Allerdings iibernehmen Frauen —
und hier sind auch die weiblichen Angehérigen einer Hoch-
schule keine Ausnahme — in der Praxis bis heute noch immer
den grofSeren Teil der Familienarbeit. Das heiflt, die beiden
Handlungsfelder Gleichstellungspolitik und Familienpolitik
itberschneiden sich. Oder anders ausgedriickt: Fordert eine
Organisation aktiv die Vereinbarkeit von Familie und Arbeit
bzw. Studium, so leistet sie indirekt auch einen Beitrag zu
ihrer Entwicklung auf eine geschlechtergerechte Organisation
hin. Entsprechend wurde das Ziel, die HU zu einer familien-
gerechten Hochschule umzugestalten, als eine Scule des Caro-
line von Humboldt-Programms etabliert und das Familienbiiro
organisatorisch der zentralen Frauenbeauftragten zugeordnet.

audit familiengerechte Hochschule

Um als familiengerechte Hochschule zu gelten, hat
eine Universitit kontinuierlich an einer tragfihigen
Balance von Erwerbstitigkeit und Familie zu arbeiten.
Damit dies qualititsgesichert gewihrleistet wird, bewarb
sich die HU 2009 zum ersten Mal erfolgreich um das
yaudit familiengerechte Hochschule“. Das audit dient
dazu, vorhandene und neu zu etablierende Mafnahmen
zu Dbiindeln und zu strukturieren. Das Thema
»Familiengerechtigkeit soll im Bewusstsein der HU-
Angehorigen verankert sowie eine regelmifige Evaluation
der familiengerechten Manahmen etabliert werden.

Am 7. Dezember 2009 hatte die HU das zugehdrige
Zertifikat der ,berufundfamilie gGmbH®, einer Initiative
der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung, erhalten. Damit
war die HU eine nachhaltige Selbstverpflichtung in Form
einer umfangreichen Zielvereinbarung (hinsichtlich
der Forderung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium/
Qualifizierung und Familie) eingegangen.

Um die vereinbarten Ziele umzusetzen, ergriff die
Humboldt-Universitit im Auditierungszeitraum 2010
bis 2012 eine Vielzahl von Aktivititen, die einem
kontinuierlichen Controlling unterzogen wurden. Ein
Begleitkreis wurde eingerichtet und der ,berufundfamilie
gGmbH*“ jeweils am Jahresende umfangreich berichtet.
Das Projektmanagement war und ist beim Familienbiiro
der HU angesiedelt.

Seit Herbst 2012 befand sich die HU im Reauditierungspro-
zess. Es wurde eine neue Zielvereinbarung abgeschlossen,
die die Grundlage der Arbeit an der HU fiir die nichsten
drei Jahre bildete. Verstirkt werden sollten u. a. zielgrup-
penspezifische Informationen zu familienfreundlichen
Mafnahmen an der HU. Auch sollte eine Dienstverein-




barung abgeschlossen werden, in der die Moglichkeiten
des dezentralen Arbeitens auch aus familienfreundlichen
Griinden geregelt werden sollten.

Am 21. Juli 2016 wurde schlieRlich die dritte Zielverein-
barung zum audit familiengerechte hochschule unter-
zeichnet. Mit dieser Reauditierung als familiengerechte
Hochschule fithrt die HU die nachhaltige Selbstverpflich-
tung zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium/
Qualifizierung und Familie fort. Neben der Optimierung
und Weiterentwicklung bereits
laufender Projekte stehen u. a.
die Einrichtung eines Famili-
enfonds zur Unterstiitzung von
HU-Mitgliedern mit familiiren
Aufgaben sowie die Konsoli-
dierung der zielgruppenge-
rechten Kommunikationsstra-
tegie im Fokus. Weiter sollen
die Informationsangebote fiir
HU-Angehorige mit Pflegeaufgaben ausgebaut sowie die
Beratungsangebote zum Thema Vereinbarkeit gesichert
werden. Die neue Zielvereinbarung ist giiltig bis zum
1. April 2019.

ar

Zertifikat seit 2009
audit familiengerechte
hochschule

Umfrage zur Vereinbarkeit
von Beruf und Studium mit Familie

2012 hatte, wie in der Zielvereinbarung zum audit
Hochschule
Umfrage zur Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf

familiengerechte festgelegt, eine erste
an der Humboldt-Universitit zu Berlin stattgefunden. 2015
wurde diese Umfrage erneut durchgefiihrt. Ziel war es, die
Akzeptanz des Themas Familienfreundlichkeit sowie die
Wirksamkeit der angebotenen Maffnahmen zur Férderung
der Vereinbarkeit an der HU durch deren Mitglieder
zu erfassen. Ferner sollten Anregungen fiir die weitere
Gestaltung der HU als familiengerechte Hochschule
gewonnen und zugleich die Befragten iiber die Angebote

der HU informiert werden.

An der Umfrage beteiligten sich 1148 Beschiftigte und 778
Studierende — dies entsprach etwa 30% der Beschiftigten,
jedoch nur 2,3% der Studierenden.

Student_innen

Mehr als die Hilfte der befragten Student_innen (ca.
62%) iibernahmen familidre Aufgaben, davon fast 13%
im Bereich Pflege. Immerhin bezeichneten 70% der
Student_innen mit familidren Aufgaben die Angebote
zur Vereinbarkeit von Studium und Familie an der HU
als sehr zufriedenstellend. Bemerkenswert war dabei
der Unterschied zwischen den Fakultiten: wihrend
sich bei den Studierenden an der Philosophischen
Fakultit I die hochste Zufriedenheit zeigten, die
Philosophische Fakultit II, die Theologische, die
Kultur-, Sozial- und Bildungswissenschaftliche sowie die
Lebenswissenschaftliche Fakultiten im Mittelfeld lagen,

zeigten sich die Studierenden mit familiidren Aufgaben an
der Juristischen, der Wirtschaftswissenschaftlichen sowie
der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen  Fakultit
am unzufriedensten mit Blick auf die Vereinbarkeit von
Studium und Familie.

Grundsitzlich  positiv.  bewertet wurde den
Studierenden das Thema flexible Studiengestaltung.
Beim Vergleich tiber alle Fakultiten hinweg schnitten die
Wirtschaftswissenschaftliche sowie die Mathematisch-
Naturwissenschaftliche Fakultit erneut am schlechtesten

ab.

von

Obwohl die Mehrheit der Student_innen mit familidren
Aufgaben im Vollzeitstatus waren,
studierten realiter drei Viertel von ihnen in Teilzeit; das
Angebot des Teilzeitstudiums wurde lediglich von 8% der
Studierenden mit familidren Aufgaben genutzt. Grund
hierfiir konnte u. a. sein, dass ein Teilzeitstudium nicht
forderungsfihig nach BAf6G ist, viele Student_innen
mit Familie jedoch auf die BAf6G-Finanzierung ihres
Studiums angewiesen sind.

immatrikuliert

Student_innen mit familidren Aufgaben nahmen
den Leistungsdruck als deutlich belastender

als ihre Kommiliton_innen ohne Familie.

wahr
Fir die

die
mehr

Mathematisch-Naturwissenschaftliche und
Fakultit gaben
als die Hilfte der Befragten an, dass ihre familidren
Belange bei der Studienorganisation eher wenig
beriicksichtigt wurden. In den Wirtschaftswissenschaften
und der Juristischen Fakultit erlebten Student_
innen aufgrund ihrer familidren Pflichten zudem
vergleichsweise hiufig Konflikte
Kultur-, Sozial- und Bildungswissenschaftliche und
die Lebenswissenschaftliche  Fakultit die
Philosophischen Fakultiten schnitten hingegen deutlich
besser ab: Hier gaben jeweils etwa drei Viertel der
Befragten an, dass ihre familidren Verpflichtungen bei der
Organisation des Studiums berticksichtigt wiirden.

Wirtschaftswissenschaftliche

im Studium. Die

sowie

Auch bei der Frage, ob Dozent_innen die Vereinbarkeit
von Studium und Familie aktiv unterstiitzten, zeigten
An der Juristischen

sich auffallende Unterschiede:
Fakultit verneinten dies
fast 86% der Befragten,
auch die Mathematisch-
Naturwissenschaftliche
die  Wirtschafts-
wissenschaftliche Fakultit
schnitten  schlecht ab.
Hingegen fithlten sich etwa
75% der Student_innen der
Theologischen  Fakultit
sowie der Philosophischen
Fakultiten
Dozent_innen unterstiitzt.

und

von ihren

Die Student_innen mit
familidren Pflichten
kannten die Angebote




zur Vereinbarkeit an der HU gut und nahmen das
Beratungsangebot des Familienbiiros in Anspruch.

Die Eltern-Kind-Zimmer, die HU-Kita und das jihrlich
stattfindende Kinderfest waren mehr als der Hilfte der
Student_innen mit familidren Pflichten bekannt. 41% der
Student_innen mit familidren Aufgaben waren schliellich
iber die Moglichkeit der bevorzugten Platzvergabe fiir
Pflichtveranstaltungen zu familienkompatiblen Zeiten des
Nachteilsausgleichs informiert.

Sehr viele Student_innen (ca. 80%) schitzten eine
verstirkte Digitalisierung von Lehrinhalten als grofle
Erleichterung fiir den Studienalltag ein.

Beschiiftigte

Etwa 60% der befragten Beschiftigten an der HU hatten
familidre Verpflichtungen, von diesen pflegten knapp 15%
Angehorige. Ein grofler Teil der Beschiftigten (84,5%) war
mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf an der HU
grundsitzlich zufrieden. Die Befragung machte allerdings
deutlich, dass der Faktor Zeit von zentraler Bedeutung
fur die Vereinbarkeitsthematik war. Flexible Arbeitszeiten
betrachteten etwa 85% der Befragten als hilfreich bis sehr
hilfreich. Ebenso viele beurteilten die Méglichkeiten zur
flexiblen Arbeitszeitgestaltung an der HU als eher gut bis
sehr gut. Fast alle Befragten (92%) mit familidren Aufgaben
sahen die Moglichkeit des Homeoffice als (sehr) hilfreich
an. Ein grofler Teil der Beschiftigten wiinschte sich
diesbeziiglich deutlich mehr Spielraum.

Eine besondere Herausforderung fiir die Beschiftigten
stellte die Uberschneidung von Vorlesungszeit und
Schulferien dar: Etwa zwei Drittel der Beschiftigten mit
familidren Aufgabenmusstenihre Kinderinden Schulferien
betreuen, was dann hiufig zu Betreuungsengpissen
fiihrte, wenn die Schulferien in die Vorlesungszeit fielen.

Etwa zwei Drittel der Befragten mit familidren Aufgaben
sahen ihre familidren Belange durch ihre Vorgesetzten
bei der Arbeitsorganisation und Terminplanung
berticksichtigt. Im Jahr 2012 waren dies noch drei Viertel
der Beschiftigten gewesen. Die Grunde fiir diesen
Riickgang gilt es noch zu eruieren. Riicksichtnahme auf
ihre familidren Belange seitens Kolleginnen und Kollegen
fanden etwa 70% der Befragten.

Uber die familienfreundlichen Mafnahmen der HU
fuhlten sich gut zwei Drittel der befragten Beschiftigten
informiert. Auch hier waren das Familienbiiro, das
Kinderfest, die HU-Kita und die Eltern-Kind-Zimmer
der Mehrheit bekannt. Wihrend sich ca. die Hilfte der
Fiuhrungskrifte eher gut bis sehr gut informiert fihlte,
schitzten nur 38% der Mitarbeiter_innen mit familidren
Aufgaben die Informiertheit ihrer Vorgesetzten als gut
ein. Etwa ein Drittel empfand die Informiertheit der
Vorgesetzten als unzureichend. Am besten schitzten die
Mitarbeiter_innen in Technik, Service und Verwaltung
die Informiertheit ihrer Vorgesetzten ein, wihrend die
Vorgesetzten der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
am schlechtesten abschnitten.

Die wichtigsten Maflnahmen, um die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu verbessern, waren aus der Sicht
der Befragten Vorgesetzte mit Verstindnis fiir familidre
Aufgaben, die Moglichkeit der Heimarbeit sowie flexiblere
Arbeitszeiten. Nicht ganz so wichtig war den Beschiftigten,
dass Besprechungen und Termine zu familienfreundlichen
Zeiten stattfinden, die Kernarbeitszeiten verkiirzt wiirden
sowie dass sie problemlos befristet in Teilzeit arbeiten
kénnten.

Das Familienbiiro

humboldt chancengleich.

fokus familie.
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Eine der wichtigsten Mafnahmen, die in der Zielverein-
barung zum ,audit familiengerechte hochschule“ 2009
fixiert worden war, bestand in der Implementierung eines
Familienbiiros. Im Sommer 2010 wurden dort zunichst
zwei Personen (auf einer vollen und einer viertel Stelle)
aus dem Uberhang der Universitit beschiftigt. Im Februar
2011 wurde das Biiro um zwei studentische Hilfskrifte mit
jeweils 40 Stunden pro Monat erweitert. Die volle Stelle
war im Verlaufe des Jahres 2012 als Dauerstelle (E 9) im Fa-
milienbiiro eingerichtet, ausgeschrieben und im Sommer
des Jahres 2012 besetzt worden. Nachdem die Leiterin des
Familienbiiros (diese Position wurde auf der viertel Stel-
le ausgetibt) fiir diese Aufgabe nicht mehr zur Verfiigung
stand, wurde 2016 eine halbe Projektstelle aus Drittmitteln
eingerichtet. Diese Ausstattung ist fiir das Aufgabenspek-
trum der HU eindeutig zu gering und auflerdem wenig
nachhaltig. Organisatorisch unterstellt ist das Familien-
biiro der zentralen Frauenbeauftragten.

Das Familienbiiro entwickelt das systematische
Gesamtkonzepts Verbesserung der
Familienfreundlichkeit der HU weiter und setzt es
kontinuierlich um. Dazu gehoren die Konzeption,
Entwicklung und Durchfithrung zugehorigen
Maflnahmen. Neben der Beratung zu allen Aspekten
der Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familie
(im Berichtszeitraum zwischen Anfang 2013 und
Ende 2016 fanden insgesamt 1217 Beratungen statt)
sind die Projektleitung zum ,audit familiengerechte
hochschule“, die hochschulinterne Informationspolitik
zur Familiengerechtigkeit, die Weiterentwicklung von
Kinderbetreuungsmoglichkeiten oder der Ausbau der
familiengerechten Infrastruktur der Hochschule von
grofer Bedeutung. Das Familienbiiro befindet sich im
stindigen Austausch mit den Gremien, insbesondere mit
der Kommission Familiengerechte Hochschule (KFH) und
ist Mitglied des Netzwerks ,Familien in Hochschule und
Wissenschaft Berlin“.

zur

von

Das Familienbiiro wird sehr gut angenommen, das ergibt
sich aus der o. g. Umfrage eindeutig.
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Veranstaltungen zum Thema

Familienfreundlichkeit

Infoveranstaltung ,, Studieren mit Kind (ern)
bzw. , Studium und Familie“

Vonder zentralen Frauenbeauftragten wurde 2008 erstmals
eine Informationsveranstaltung , Studieren mit Kind(ern)*
durchgefithrt. Seit 2010 wird sie vom Familienbiiro
organisiert und findet jeweils im Wintersemester statt.
Am Campus Adlershof erfolgte anfangs parallel eine
Ubertragung. Seit dem WS 2012/13 gab es dort zusitzlich
eine eigene Veranstaltung, die aber aufgrund der geringen
Teilnehmer_innenzahl seit 2015 wieder eingestellt wurde.
In der Regel nehmen Go bis 100 Student_innen an den
Veranstaltungen in Berlin-Mitte teil.

Der Ablauf der Veranstaltung wurde — genauso wie ihr
Titel — im Verlaufe des Berichtszeitraums kontinuierlich
weiterentwickelt. Zur Zeit umfasst sie neben Wortbeitrigen
zu Themen wie flexible Studienméglichkeiten fiir
Student_innen mit familidren Aufgaben, Finanzierung
des Studiums, Kinderbetreuungsmdoglichkeiten
an der HU oder Pflege und Studium auch einen
anschliefenden Infomarkt. Mitwirkende sind die
Kommission Familiengerechte Hochschule des AS
(s. u.), die Studienberatung der Humboldt-Universitit zu

Berlin, der studentische Personalrat der HU, der RefRat
Studieren mit Kind, der Kinderladen ,Die Humbolde“, das
Studierendenwerk Berlin (Sozialberatung, Psychologische
Beratung, BAf6G-Amt), die HU-Kita ,Die Lupe“ und der
Pflegestiitzpunkt Berlin -Mitte.

Familiencafé

Seit 2015 lidt das Familienbiiro Student_innen mit
Kind(ern) oder zu pflegenden Angehorigen regelmifig
zum Familien-Café im Hauptgebdude der Humboldt-
Universitit ein. Damit bietet es den Teilnehmer_innen
den Raum, selbstverstindlich im Beisein ihrer Kinder,
mit anderen studierenden Eltern oder pflegenden
Student_innen in Kontakt zu treten, sich zu vernetzen
und Ideen auszutauschen. Die Veranstaltung findet
regelmifiig alle ein bis zwei Jahre in der Cafeteria der
Mensa im Hauptgebiude der HU statt. Mitarbeiterinnen
des Familienbiiros stehen dabei personlich sowie mit
Informationsmaterial fiir alle Fragen rund um das Thema
,Studium und Familie“ zur Verfiigung.

Familien- und Kinderfest an der HU

Um die Familiengerechtigkeit der Humboldt-Universitit
auch nach auflen sichtbar zu machen und die
Sensibilisierung fiir dieses Thema zu verstirken, wurde
2011 das erste Kinderfest der Humboldt-Universitit vom
Familienbiiro ausgerichtet. In Zusammenarbeit mit
vielen Bereichen der Universitit findet seitdem dieses
grofles Fest fiir die Kinder aller Mitarbeiter_innen sowie
aller Student_innen statt. Keineswegs ausschliellich fiir
Eltern und Kinder gedacht, schauen regelmiRig auch viele
Angehorige der Universitit vorbei, die keine Kinder haben,
oder deren Kinder bereits erwachsen sind.

Die Feste stehen stets unter einer Leitidee, so lautete
z. B. das Motto des ersten Festes ,Abenteuer mit den
Humboldts — unterwegs mit Alexander, Wilhelm und
Caroline“. Andere Feste standen z. B. unter dem Motto
,Fit mit Képfchen“ — hier standen sportliche Angebote
im Mittelpunkt — oder ,Humboldts Spafilabor® — hier war
das Experimentieren im Fokus. Ziel war und ist es stets,
den Kindern ausgewihlte Aspekte von Wissenschaft und
Kultur zu vermitteln. In der Zwischenzeit beteiligen sich
nicht nur zahlreiche Institute und Einrichtungen der
Universitit sondern auch externe Partner_innen (zuletzt
waren es insgesamt tiber 30) an der Gestaltung eines
bunten Programms. Im Berichtszeitraum 2013 bis 2016
fand das Fest stets im Innenhof des Hauptgebiudes der
HU statt.

In der Regel von einem Prisidiumsmitglied ersffnet,
wurde auf dem Familien- und Kinderfest auch stets das
familienfreundliche Projekt des Jahres primiert (s. u.).

Wettbewerb zur Familienfreundlichkeit an der HU

Ein Wettbewerb, der die Standards der familiengerechten
Humboldt-Universitit sichtbar und erlebbar gestalten



will, wurde erstmals im Vorfeld des Kinderfestes 2012
ausgeschrieben. Seither verleiht die HU jihrlich einen
Preis fiir die besten Ideen, Konzepte und Mafnahmen
zur Verbesserung der Familiengerechtigkeit. Im Rahmen
des Familien- und Kinderfestes werden jene primiert,
die in vorbildhafter Weise die Humboldt-Universitit als
familienfreundliche Universitit mitgestalten.

Auch im Berichtszeitraum fand dieser Wettbewerb einmal
im Jahr statt. Alle Angehorigen der HU konnten sich
daran beteiligen. Die Auswahl der Preistrigerinnen und
Preistriger erfolgte durch eine Jury, die sich 2013 bis 2016
aus dem Vizeprisidenten fiir Studium und Internationales,
dem Vorsitzenden der KFH, einem Mitglied des RefRats
sowie der zentralen Frauenbeauftragten und einer
Vertreterin des Familienbiiros zusammensetzte.

Primiert wurde zuletzt Dr. Sigbert Klinke mit dem Projekt
,Webcast Statistik“. Der Webcast in Veranstaltungen der
Statistik (aus der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit)
ermoglicht es Student_innen, live an der Veranstaltung
teilzunehmen, auch wenn sie physisch — z. B. aufgrund von
Engpissen bei der Kinderbetreuung — nicht anwesend sein
konnen. Auerdem fordert das Projekt die Digitalisierung
von Lehre an der HU und dient so als Vorbild fiir andere
Lehrveranstaltungen.

Weiterbildungsveranstaltungen und -kurse
rund um das Thema Familie

Aufgrund der zunehmenden Aktualitit des Themas
,Pflege von Angehorigen“ initiierte das Familienbiiro
201 eine erste und im folgenden Jahr eine weitere
Informationsveranstaltung zum Thema. Danach wurde
die Veranstaltung in das Portfolio der Beruflichen
Weiterbildung der Humboldt-Universitit zu Berlin
ibernommen.  Aktuell
Gesundheitsférderung zwei Lehrginge zum Thema Pflege
von Angehorigen angeboten: ,Wenn Eltern ilter werden —
Sensibilisierung fiir das Thema“ und ,Zur Vereinbarkeit
von Berufstitigkeit und Pflegeverantwortung“ angeboten.

werden im Rahmen der

Dartiber hinaus ist das Thema Familiengerechtigkeit
bereits seit 2010 in die Seminare der Beruflichen
Weiterbildung eingebunden, z. B. in die Veranstaltungen
fur Fuhrungskrifte, fiir neue Mitarbeiter_innen oder im
Lehrgang Nachteilsausgleich. Referiert wird das Thema
dortin der Regel von Mitarbeiter_innen des Familienbiiros.
Ferner bietet der Hochschulsport der HU diverse Kurse
an, die speziell auf Familien, junge Miitter und Frauen
ausgerichtet sind. Das Angebot umfasst Kurse mit
Kinderbetreuung sowie spezielle Sportangebote fiir Frauen
nach der Schwangerschaft.

Information und Kommunikation
zur Familienfreundlichkeit

Im Zusammenhang mit dem Aufbau des Familienbiiros
seit 2010 wurde an der HU erstmals umfangreiches
Informationsmaterial zum Thema Familiengerechtigkeit
erstellt. In der Zwischenzeit existieren sowohl z. B. Flyer
zum Thema ,Studieren mit Kind“, ,Beruf und Familie“
sowie ,Pflege von Angehérigen in deutscher wie auch in
englischer Sprache oder Handzettel mit Titeln wie , Flexibel
studieren an der Humboldt-Universitit zu Berlin® und
»,Campus mit Kind an der Humboldt-Universitit zu Berlin“.
Das Familienbiiro verfiigt ferner tiber einen eigenen
Internet- wie Facebookauftritt. Im Berichtszeitraum wurde
die Website des Biiros grundsitzlich tiberarbeitet.

Das Thema Familienfreundlichkeit ist zudem in jeder
Ausgabe der Zeitschrift ,humboldt chancengleich” prisent
und dariiber hinaus auch in den tuibrigen Print-Medien
der HU - stets unter dem eigens fiir das Familienbiiro
entwickelten Corporate Design.

Kinderbetreuung

Zwar verfiigt das Land Berlin im Vergleich zu anderen
Kita-Plitze,
dennoch gibt es in manchen Bezirken bei weitem nicht
ausreichend Plitze, insbesondere fehlen Krippenplitze. Diese
Erfahrung machen auch viele Angehérige der HU mit Kindern.
Deswegen wurde eine Reihe von Mafnahmen an der HU
umgesetzt, die diesem Mangel abhelfen sollen. Hierzu zdhlen
Angebote wie die — allerdings zeitlich befristete — Bereitstellung
eines Kita-Platzes in Adlershof oder auch eine Konferenz-
Kinderbetreuung. Daneben existiert mit den ,Humbolden”
ein wichtiges Betreuungs-Angebot fiir studierende Eltern durch
den Referent_innenrat der HU. Auflerdem wurde 2015 eine
eigene Kita mit 88 Plitzen in Berlin-Mitte erdffnet.

Bundeslindern iiber verhdltnismdifig viele

Kita ,,Die Lupe“ an der HU

Die Sicherstellung einer geeigneten Betreuung von
Kindern stellt eine unabdingbare Voraussetzung fiir
die familiengerechte Gestaltung der Arbeits- und
Studienbedingungen an einer Hochschule dar. Bereits
im Berichtszeitraum 2009 bis 2012 zeichnete sich eine
wachsende Nachfrage nach Betreuungsplitzen durch
Mitglieder der Humboldt-Universitit beim Familienbiiro
(und beim Kinderladen ,Die Humbolde“) ab. Die
Student_innen und Beschiftigten der HU standen vor
der Situation, dass sie vor allem im Bezirk Mitte in den
bestehenden Kindertagesstitten auf Grund der hohen
Nachfrage keinen Kitaplatz erhielten.

Bis 2003 hatte die HU in der Habersaathstrafle iiber eine
eigene Kita mit einer Kapazitit von ca. 50 Plitzen verfugt.
Trotz sehr guter Auslastung wurde aufgrund des Zwangs
zum Stellenabbau auch in der Universititsverwaltung
diese Kindertagesstitte privatisiert. Zugleich sollte
durch vertragliche Regelungen sichergestellt werden,
dass das bestehende Betreuungsangebot fiir Kinder von
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Student_innen und Beschiftigten der Humboldt-
Universitit aufrechterhalten bliebe, was aber spitestens
seit 2009 faktisch nicht mehr umgesetzt worden war.

Im Berichtszeitraum entstanden schliellich in zentraler
Lage des Universititsquartiers Mitte, auf dem landesei-
genen Grundstiick Ziegelstr. 5-9 unter Einbeziehung der
denkmalgeschiitzten Bausubstanz R&dumlichkeiten fiir
eine neue Kindertagesstitte unter der Trigerschaft des
Studierendenwerks. In Gegenwart der damaligen Senato-
rin fiir Bildung, Jugend und Wissenschaft Sandra Schee-
res am 8. Juli 2015 feierlich ersffnet, ist die neue Kinderta-
gesstitte ,Die Lupe“ an der Humboldt-Universitit seitdem
im Betrieb. Untergebracht ist die Kita im Hedwig-Dohm-
Haus, das zukiinftig auch die studentische Selbstverwal-
tung sowie den Kinderladen ,Die Humbolde“ beheimaten
wird. 15 Erzieher_innen betreuen rund 9o Kinder im Alter
von acht Wochen bis zum Schuleintritt. 39 Plitze sind fiir
Kinder unter drei Jahren reserviert. Die 664 Quadratmeter
grofe Einrichtung steht vorrangig Kindern von HU-Stu-
dent_innen und Beschiftigten zur Verfiigung. Das Ange-
bot und die Offnungseiten der Kita orientieren sich an den
Bediirfnissen der Student_innen und Beschiftigten und
tragen dabei wesentlich zum Ziel der Vereinbarkeit von Fa-
milie, Studium und Beruf an der HU bei. Die Platzvergabe
fir ,Die Lupe”“ erfolgt tiber das Studierendenwerk Berlin,
das die Kita auch betreibt.

Belegplatz in einer Kindertagesstditte
am Campus Adlershof

Die Humboldt-Universitit stellt seit dem 1. Mirz 20mu iiber
das Familienbiiro einen Belegplatz in einer Kindertagesstitte
am Campus Adlershof zur Verfiigung. Dieser Platz war
zunichst fiir eine kurzzeitige Betreuung von drei bis sechs
Monaten vorgesehen, was im Berichtszeitraum wegen der
Bedarfssituation auf drei bis zw6lf Monate verdndert wurde.
Durch den Belegplatz soll vor allem die Betreuung der
Kinder von Gastwissenschaftler_innen und auslindischen
Stipendiat_innen unterstiitzt werden. Die zusitzlichen
Kosten, die durch das Vorhalten des Platzes entstehen,
werden bei Belegung entweder von der einladenden
Einrichtung der HU getragen oder von den Eltern der
betreuten Kinder.

Kinderbetreuung durch KidsMobil

Wenn Kinder von Angehorigen der HU erkrankt sind
oder ein Abholservice aufgrund von Veranstaltungen,
Weiterbildungen oder dienstlichen Verpflichtungen von
Mitarbeiter_innen oder Student_innen der HU benétigt
werden, weil z. B. Kita oder Hort bereits geschlossen sind,
so bietet die HU in Kooperation mit KidsMobil in solchen
Fillen einen mobilen und flexiblen Service an.

Das Angebot richtet sich an alle Organisationseinheiten
der Universitit, die iiber Mittel fiir familiengerechte
Mafnahmen verfiigen (Graduiertenschulen,
Sonderforschungsbereiche sowie Institute und Fakultiten).
Dabei berit das Familienbiiro iiber Art und Umfang der

Betreuung. Nach Absprache kénnen auch Betreuungen
abweichend vom Angebot geleistet werden.

Ferienbetreuung von Kindern

Die Humboldt-Universitit zu Berlin bietet regelmiflig
Ferienprogramme fiir die Kinder von Student_innen
und Beschiftigten an. Dazu gehérten insbesondere
Ferienkurse am Campus Adlershof. Auch externe
Partner der HU, wie die Staatlichen Museen zu Berlin
und das Helmholtzzentrum veranstalteten regelmiflig
Ferienbetreuung, die von Angehérigen der HU genutzt
werden konnen.

Der Kinderladen ,, Die Humbolde*

it Tlumpo c:lC

Der Kinderladen ,Die Humbolde“ ist eine Kinderbetreu-
ungsmoglichkeit fiir die Kinder von Student_innen am
Campus Mitte. Der Kinderladen versteht sich als ergin-
zende Betreuungsmoglichkeit zu den stidtischen Kitas.
Jeweils zwei Erzieher_innen (die z. T. selbst Student_in-
nen sind) betreuen bis zu 15 Kinder im Alter von einem
Jahr bis zur Vorschule.

1995 wurde der Kinderladen auf Initiative
studierender Eltern eingerichtet, um den Besuch von
Lehrveranstaltungen, Sprachkursen etc. auch auflerhalb
der iblichen Kitadffnungszeiten zu ermdéglichen. Da die
Nachfrage die Kapazititen des Kinderladens seit lingerem
bei weitem tibersteigt, wird der Kinderladen von seinem
jetzigen Standort in der Monbijoustrafle in das Hedwig-
Dohm-Haus umziehen. Dort soll auch die Zahl der Plitze
des Kinderladens erhoht werden. Ferner werden dort
auch Riume fiir eine elternorganisierte Kinderbetreuung
entstehen. Triger des Kinderladensist der ReferentInnenrat
der HU, fiir diesen handelnd das Referat Studieren mit
Kind.

Generationenaustausch — GrofSelternservice

Mit dem Projekt ,Generationenaustausch® vermittelt
das Familienbliro seit 2013 Wunsch-Grofeltern an
Mitarbeiter_innen und Studierende mit Kindern.
Wie die Wunsch-Grofleltern und Wunsch-Enkel die
gemeinsame Zeit gestalten, entscheiden die Projekt-
teilnehmer_innen selbst. Abholung aus der Kita,
Zoobesuche oder Mirchen vorlesen — das Grofeltern-
Repertoire kann voll ausgeschopft werden. Damit hat die
Humboldt-Universitit im Berichtszeitraum ein innovatives
Betreuungsangebot etabliert, das Neuzugezogene mit
Kindern am Wohnort integriert und entlastet. Gleichzeitig



profitieren auch die ehrenamtlichen Grofeltern
vom Erfahrungsaustausch und einem Netzwerk, das
gegenseitige Hilfe und Unterstiitzung bietet.

Der Grofleltern-Service des Familienbiiros wurde 2013 mit
der Hochschulperle des Monats August des Stifterverbandes
fur die Deutsche Wissenschaft ausgezeichnet.
Hochschulperlen sind innovative, beispielhafte Projekte,
die in einer Hochschule realisiert werden.

7
ausgezeichnet durch:

. _ 4 Stifterverband

fiir die Deutsche Wissenschaft

HOCHSCHUL

PERLE

Fernerhatder,Generationaustausch“2013bis2014aneinem
sechsmonatigen Coaching im Rahmen des bundesweiten
Wettbewerbs zur Férderung des Ehrenamtes startsocial
teilgenommen. Als eines von 25 herausragenden sozialen
Projekten wurde er am 3. Juni 2014 von Bundeskanzlerin
Angela Merkel im Bundeskanzleramt geehrt.

Familienfreundliche Infrastruktur

Familienzimmer, Wickelréiume, Sozialrdume

Auf dem Campus Mitte, dem Campus Nord und dem
Campus Adlershof der Humboldt-Universitit befinden
sich in der Zwischenzeit mehr als 20 Eltern-Kind-Zimmer,
die zum Arbeiten, Studieren, Stillen oder Ausruhen mit
Kindern genutzt werden kénnen. Tatsichlich gibt es noch
weiteren Bedarf. Daher unterstiitzt das Familienbiiro
kontinuierlich die Planung und Einrichtung weiterer
Eltern-Kind-Zimmer an der Humboldt-Universitit. Fiir
alle Eltern-Kind-Zimmer gilt eine 2014 erarbeitete zentrale
Nutzungsordnung.

Spieltaschen

AlsBegleitmafnahmeim Sinne einer familienfreundlichen
Infrastruktur ~ wurden vom  Familienbiiro 2010
Spielzeugtaschen  angeschafft.  Seitdem  hilt das
Familienbiiro an diversen Standorten der Universitit,
bspw. in den Bibliotheken und im Familienbiiro, solche
Taschen mit einer Auswahl an Spielzeug, Lese- und
Bilderbiichern, Malutensilien, Bausteinen etc. fiir
verschiedene Altersgruppen bereit.

Die Spieltaschen stehen allen HU-Angehérigen zur
Verfiigung, die ihr Kind oder ihre Kinder beispielsweise
zu einer Tagung, einer Vorlesung, einem Seminar oder
zu sonstigen Veranstaltungen der Humboldt-Universitit
mitbringen. Auch fiir die Kinderbetreuung im Rahmen
einer Konferenz kénnen die Spieltaschen genutzt werden.
Die Ausleihe der Spieltaschen erfolgt nur tageweise und
wihrend der Offnungszeiten der jeweiligen Einrichtung.
Dieser Service des Familienbiiros wird insbesondere
wihrend der Vorlesungszeit gut nachgefragt.

Familienfreundliche Arbeits- und
Studienorganisation

,Grundsdtze der HU zur Gestaltung einer

familienfreundlichen Hochschule

Zur Umsetzung der in den Auditierung der Humboldt-
Universitit zur familiengerechten Hochschule 2009
getroffenen  Vereinbarungen hatte das Prisidium
der Universitit 2omn Grundsitze beschlossen, die bei
der Personalfithrung und bei der Ausbildung der
Student_innen an der HU zu beachten sind.

In diesen Grundsitzen will die Universititsleitung
deutlich machen, auf welche Weise die Vereinbarkeit
von Familie, Studium und Beruf an der HU bewusst
und aktiv geférdert werden soll. Ziel dieser Politik ist es,
Student_innen, Beschiftigte in Technik und Verwaltung
qualifizierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler aller Lebensphasen zu gewinnen und an
der HU zu halten. Gleichzeitig sollen die Standards der
familiengerechten Universitit fiir sie sichtbar, erlebbar
und produktiv gemacht werden.

sowie

Im Einzelnen verpflichtete sich die Universititsleitung
in diesem Grundsatzpapier u. a. dazu, das Familienbiiro
als dauerhafte Struktur zu etablieren, was genauso
geschehen ist wie die Reauditierung und die Errichtung
einer universititseigenen Kita. Ferner sollen weitere
familienfreundliche = Bedingungen zum  Arbeiten
geschaffen Kontakt- und
Wiedereinstiegsprogramme etabliert werden. Letzteres
ist bisher nur im Rahmen eines Pilotprojektes umgesetzt
worden. Zurzeit werden die ,Grundsitze“ weiterentwickelt.

und  Studieren sowie

Arbeitsorganisation

Eine Hochschule, die familiengerecht sein will, sollte auch
Moglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeitsorganisation
bieten, um eine Verkniipfung von Beruf und Familie zu
gewihrleisten. Daher wurde bereits 2011 eine neue Regelung
in die Dienstvereinbarung ,Gleitende Arbeitszeit, die fiir
Mitarbeiter_innen aus Service, Technik und Verwaltung
gilt, aufgenommen. Danach konnen Vorgesetzte mit
Beschiftigten aus  familienbedingten = Umstinden
gesonderte Arbeitsregelungen treffen. Dabei haben sie die
gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit ausdriicklich mit
dem Ziel zu erértern, zu einer Vereinbarung zu gelangen.

INSTRUMENTE UND MASSNAHMEN



Am 26. August 2016 wurde schlieflich nach langen
Beratungen die Dienstvereinbarung iiber die Alternierende
Telearbeit durch das Prisidium und den Gesamtpersonalrat
der HU unterzeichnet. Auf Antrag haben die Beschiftigten
der HU damit die Moglichkeit, einen Teil ihrer Arbeit
von Zuhause aus zu erledigen. Dies soll der verbesserten
Vereinbarkeit der dienstlichen Anforderungen mit Familie
bzw. individueller Lebensfithrung sowie zur Erh6hung der
Arbeitszufriedenheit und Motivation dienen.

Studienorganisation

Infolge der Novelle des Berliner Hochschulgesetzes vom
26. Juli 201 musste an allen Berliner Hochschulen eine
fichertibergreifende Satzung zur Regelung von Zulassung,
Studium und Priifung erlassen werden. Dementsprechend
hatte der Akademische Senat der HU am 8. Mai 2012 eine
solche Satzung beschlossen. Am 30. April 2013 wurde sie
an der HU versffentlicht, nachdem sie von der zustindigen
Senatsverwaltung bestitigt worden war.

Die Satzung loste die bisherige ,Allgemeine Satzung zur
Studien- und Priiffungsordnung (ASSP) nicht nur ab,
sondern verbesserte die dort festgehaltenen Regelungen
zum Nachteilsausgleich erheblich.

Danach gilt, dass sollten Studierende wegen einer
Schwangerschaft, der Pflege und Erziehung eines
Kindes im Alter bis zu zehn Jahren oder der Pflege
pflegebediirftiger naher Angehodriger im Sinne des
Pflegezeitgesetzes nicht an einer Priifung teilnehmen
oder eine Hausarbeit oder andere Studienleistung nicht
innerhalb der vereinbarten Frist abschlieRen kénnen, ihnen
ein Ausgleich dieses Nachteils zusteht. Geregelt wird der
sog. Nachteilsausgleich in § 109 der Ficheriibergreifenden
Satzung zur Regelung von Zulassung, Studium und
Priiffung der Humboldt-Universitit zu Berlin (ZSP-HU).
Auch Studierende, die aus den oben genannten Griinden
nicht an einer Lehrveranstaltung teilnehmen konnen,
erhalten einen Ausgleich dieses Nachteils (§ 93 Abs. 1 ZSP-
HU). Ausgleichsméglichkeiten sind die Vereinbarung
einer Aquivalenzleistung, eine Priifungsverlegung, eine
Fristverlingerung oder ihnliches. Studierende, die aus
oben genannten familidren Griinden darauf angewiesen
sind, eine bestimmte Pflichtveranstaltung zu besuchen,
koénnen nunmehr einen Antrag auf bevorzugte Platzvergabe
stellen (§ 9o-91 ZSP-HU).

kénnen

Studierende, die von

Elternzeit oder

Ferner aufgrund
Schwangerschaft, der Betreuung
pflegebediirftiger naher Angehériger im Sinne des
Pflegezeitgesetzes ihr Studium unterbrechen wollen, mit
der Riickmeldung bis sechs Wochen nach Semesterbeginn
einen schriftlichen Antrag auf Beurlaubung stellen.
Die Beurlaubung wird bei Vorliegen entsprechender
Griinde in der Regel fiir bis zu zwei Semester gewihrt,
im Falle von Elternzeit auch fiir die Dauer derselben.
Wihrend der Beurlaubung ruht das Recht zum Besuch
von Lehrveranstaltungen — mit folgender Ausnahme:
Soweit ein Beurlaubungsgrund gemifl § 62 Absatz 2

Nummer 4 ZSP-HU vorliegt, kénnen davon abweichend
Lehrveranstaltungen im Umfang zu 6
Semesterwochenstunden besucht werden.

von bis

Schliellich kénnen Studierende lt. § 63 ZSP-HU ein
Teilzeitstudium absolvieren, wenn sie ein Kind im Alter
von bis zu 10 Jahren oder einen pflegebediirftigen nahen
Angehorigen im Sinne des Pflegezeitgesetzes pflegen.

Stipendien

Familiengerechtigkeit war und ist im Rahmen der
Exzellenzinitiative ein wichtiges Thema. Die HU hatte
daher in ihrem Zukunftskonzept Mittel fiir Stipendien
beantragt, die Promovend_innen unterstiitzen
sollten, die Care Work leisten. Es handelte sich um
Bei

den Wiedereinstiegsstipendien waren die Adressatinnen

Wiedereinstiegs- und Uberbriickungsstipendien.

herausragende = Nachwuchswissenschaftlerinnen, die
aufgrund von Elternzeit, Care-Work, o. 4. ihre Promotion
unterbrechen mussten, und mit diesem Stipendium
die Moglichkeit erhielten, an ihrer Promotion weiter zu
arbeiten.

Die Uberbriickungsstipendien standen ausgezeichneten
Doktorandinnen in Elternzeit zur Verfiigung, die wih-
rend dieser Zeit von ihrem Drittmittelgeber keine Uber-
briickungs- oder Verlingerungsfinanzierung erhielten.
Die Laufzeit beider Stipendienformate betrug maximal
ein Jahr. In beiden Fillen standen monatlich 1.365 € zur
Verfiigung. Die Stipendien wurden im Berichtszeitraum
von der Kommission fiir Frauenférderung in einem halb-
jahrlichen Rhythmus vergeben. Sie wurden allerdings nur
wenig nachgefragt.

Netzwerke und Gremien zur Férderung der
Familiengerechtigkeit

Kommission Familiengerechte Hochschule

Um die Bemiithungen der Humboldt-Universitit zu
intensivieren, eine familiengerechte Hochschule fiir
Student_innen und Beschiftigte zu werden, wurde
2007 vom Akademischen Senat eine Kommission
Familiengerechte Hochschule (KFH) eingesetzt. Das
Ziel der Kommission sollte zunichst der Erwerb des
yaudits familiengerechte hochschule“ durch die HU
sein (s. 0.). Der Akademische Senat entsandte aus jeder
Statusgruppe ein Mitglied in die Kommission. Auch die
zentrale Frauenbeauftragte nahm regelmiflig an den
Sitzungen der KFH teil. Stindige Giste der Kommission
waren zudem zwei Mitglieder des Gesamtpersonalrats.
Zur ersten Vorsitzenden wurde Jenny Kurtz gewihlt. Thr
Nachfolger wurde Dr. Veit Stiirmer, der bis Ende 2012 als
Kommissionsvorsitzender titig war. IThm folgte Prof.in Dr.
Gesa Stedman und 2014 Prof. Dr. Martin Heger.

Das Auditierungsverfahren wurde 2009 auf den Weg
gebracht. Auch wenn damit das Ziel erreicht schien, mit



dem die Kommission eingesetzt worden war, beschloss der
AS, die Kommission weiterarbeiten zu lassen. Die Prisenz
des Themas Familiengerechtigkeit sollte in den Gremien
der Selbstverwaltung der Universitit gewihrleistet und
damit auch dessen Bedeutung unterstrichen werden.
In der novellierten Verfassung der HU vom 24. Oktober
2013 verpflichtete sich die Universitit folgerichtig,

»die Vereinbarkeit von Studj f und Fam
insbesondere durch die Berfj i
Belange und Bediirfnisse
Kindern oder pflegebedii
(§ 1, Abs. 2 VerfHU). De
Verfassungsnovelle auch di
des AS etabliert.

rdert eine

rganisation aktiv
Netzwerk , Familie in Hochschulen

und Wissenschaft Berlin“ die Vel'ei]_’lbal'keit

Das Familienbiiro der Humboldt-Universitit zu Berlin hat

sich bereits 2012 mit weiteren Familienbiiros von Berliner F b l b

Universititen, Hochschulen und Forschungseinrichtungen Von aml le

vernetzt. Im Rahmen des Netzwerkes werden seitdem

Erfahrungen  ausgetauscht, gemeinsame Probleme d

bearbeitet und Instrumente entwickelt, die allen un

Netzwerkpartner_innen zur Verfiigung stehen. Das

Themenspektrum umfasst die Pflege von Angehdrigen, A b b b S d’
Kinderbetreuung, Ferienangebote, Dual-Career-Projekte r elt Zw° tu 1um7
und die Umsetzung weiterer familiengerechter Manahmen
fiir die Einrichtungen. SO leiStet Sie

Dem Netzwerk der Berliner Familienbiiros gehéren neben

der Humboldt-Universitit die Charité und die Technische b d‘ k h b
Universitit, die Freie Universitit, die Beuth Hochschule, ]-n lre t auc elnen
das Max-Delbriick-Centrum, die Hochschule fiir Technik

und Wirtschaft, die Hochschule fiir Wirtschaft und Recht,

[ ]
die Alice Salomon Hochschule und das Studierendenwerk Beltrag Zu

Berlin an.

ihrer Entwicklung
auf eine

geschlechter-

g
hi

e nisation
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7 Geschlechterforschung/
Gender Studies im ,Zentrum fir transdiszi-
plindre Geschlechterstudien* (ZtG)

Autorinnen: Gabriele Jihnert, Ilona Pache, Ulrike Vedder, Kerstin Palm, Beate Binder

An der Humboldt-Universitit zu Berlin gibt es eine im deutschen Kontext einmalige Profilierung im Bereich der Gender Studies.
Diese konnte entsprechend der angestrebten Geschlechtergerechtigkeit im Berichtszeitraum auch in den wissenschaftlichen

Inhalten konsolidiert und weiter ausgebaut werden.

7.1 Konzeptioneller Ansatz des ZtG

Geschlechterstudien werden an der HU zugleich als trans-
disziplinires und disziplinir verankertes Themenfeld
verstanden. Denn eine einzelne Disziplin kann die Frage
nach der Kategorie Geschlecht, ihrer Beschaffenheit, Ent-
stehung, Verinderung und ihren Wirkungen weder wis-
senschaftlich noch gesellschaftlich adiquat analysieren.
Durch die transdisziplinire Zusammenarbeit 6ffnen sich
dariiber hinaus wissenschaftliche Fachkulturen fiir an-
dere Felder und Fragen und setzen sich reflexiv anderen
Standards, Auffassungen, Methoden und Begriffen aus.
Gleichzeitig profitiert die Geschlechterforschung von der
kritischen Reflexion der Kategorie Geschlecht aus ver-
schiedenen diszipliniren Fachperspektiven. Transdiszipli-
naritit beruht damit insgesamt auf der Kritik und Reflexi-
vitit von Disziplinen, deren Fragen sowie Methoden und
generiert dadurch ganz neue Erkenntnisinteressen sowie
-moglichkeiten.

Auf der Grundlage dieses konzeptionellen Ansatzes bildet
das Zentrum fiur transdisziplinire Geschlechterstudien
(ZtG) die entscheidende Struktur fiir die Verankerung der
Geschlechterstudien an der HU. Die in den Gender Stu-
dies lehrenden und forschenden Wissenschaftler_innen
sind in ihren jeweiligen Disziplinen personell und struk-
turell verankert, aber gleichzeitig im ZtG tiber eine Zweit-
mitgliedschaft aktiv. Sie erbringen hier einen Teil ihrer
Lehr- und Forschungsleistungen, die jedoch gleichzeitig in
den einzelnen Fichern angerechnet werden.

7.2 Ziele des ZtG von 2013 bis 2016

Die Arbeit des ZtG war gemifl dem skizzierten
konzeptionellen Ansatz des ZtG im Berichtszeitraum

insbesondere durch folgende Ziele und Aktivititen gepragt:

1. Stirkung des transdiszipliniren Dialogs in den Gender
Studies durch Forschungsverbiinde und -projekte,
wissenschaftliche Veranstaltungen und Publikationen;

2.  Weiterentwicklung, Qualititssicherung und
Koordination der BA- und MA-Studienginge Gender
Studies;

3. Nachwuchsforderung;

4. Ausbau der internationalen und nationalen
Kooperationen;

5. Schirfung des transdiszipliniren Profils der Gender

Studies durch die Besetzung von Professuren und
Juniorprofessuren mit einer Teildenomination in den

Gender Studies.
Lentrum fiir j transdisziplindre

Geschlechterstudien

Starkung des transdisziplindren Dialogs
in den Gender Studies

Die Stirke der Gender Studies an der HU in der
transdisziplindren Zusammenarbeit zeigt sich in einer Vielzahl
von wissenschaftlichen Aktivitidten — in Forschungsprojekten,
Publikationen und wissenschaftlichen Veranstaltungen im
Berichtszeitraum.

Forschungsverbiinde

ZtG-Mitglieder haben in vielfiltiger Weise in Forschungs-
verbiinden Genderperspektiven eingebracht, haben For-
schungsgruppen und -projekte initiiert und durchgefiihrt:

« DFG-Forschungsgruppe: Recht - Geschlecht -
Kollektivitit. Prozesse der Normierung, Kategorisierung
und Solidarisierung; Sprecherin B. Binder, zusammen
mit Kolleg_innnen von HU, TU, FU, Viadrina (Langantrag
eingereicht Juli 2016)

« DFG-Verbundprojekt des ZtG gemeinsam mit TU
und FU ,GenderOpen - ein Repositorium fiir die
Geschlechterforschung*; Projektleitung K. Aleksander, A.
Runge, S. Hark (2016—2018)

« EU-Projekt (HERA) ,Uses of the Past”: Disentangling
European HIV/AIDS Policies: Activism, Citizenship and



Health ( EUROPACH); Projektleitung B. Binder; (2016—
2.019)

« EU-Projekt (HERA) ,Uses of the Past” ,Cruising the
1970s: Unearthing Pre-HIV/AIDS Queer Sexual Culture*
an der ,Forschungsstelle Kulturgeschichte der Sexualitit®;
Projektleitung A. Kraf; (2016-2019)

«Im Rahmen des Exzellenzclusters ,Bild — Wissen
— Gestaltung“: die Projekte ,Gender und Gestaltung®
Teilprojektleitung C. Bruns (11/2012—02/2016); ,Rhizom*;
Teilprojektleitung K. Palm, B. Bock von Wiilfingen
(03/2016-10/2017) und das Projekt ,Diversity Moves®;
Teilprojektleitung B. Bock von Wiilfingen

« BMBF-Verbundprojekt ,Die Kategorie Geschlecht in
der biomedizinischen Forschung zu umweltbezogener
Gesundheit. Relevanz, interdisziplinire Ansitze und
transdisziplinire Perspektiven; Teilprojektleitung K.
Palm (1.12.15-30.11.16)

« BMBF-Projekt ,Horticultural Innovation and Learning
for Improved Nutrition and Livelihood in East Africa“
Teilprojektleitung C. Bauhardt; (8/2013—2018)

« DFG-Projekt ,Gender und Sprache in Siidosteuropa.
Sprachliche Manifestationen von Genderkonzeptualisie-
rungen in Albanien, Kroatien und Serbien.“; Projektlei-
tung L. Hornscheidt/Ch. Vof (2010-2016)

« DFG-Projekt ,Ungleiche Anerkennung? ,Arbeit’ und
,Liebe‘ im Lebenszusammenhang prekir Beschiftigter®;
Projektleitung Prof. Dr. Ch. Wimbauer (2014-2017)

« Mercator ~ Research ~ Center Ruhr (MERCUR)-
Projekt ,Viter Aushandlungs- und
Entscheidungsprozesse zwischen Paarbeziehung und
Betrieb®; Teilprojektleitung Ch. Wimbauer (2014—2017)

in Elternzeit.

« DFG-Projekt ,Afrikanische Kindersoldatinnen in
Literatur und Film. Reprisentation, Diskurs, Asthetik;

Projektleitung S. Gehrmann (2015-2017)

Veranstaltungen

Die transdisziplinire Zusammenarbeit von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern der HU und deren
nationale und internationale Kooperationen fanden ihren
Ausdruck in einer Vielzahl von Tagungen, Kolloquien,
Ringvorlesungen, Workshops und Gastvortrigen.

Dazu gehérten insbesondere die ein- bis zwei-
tigigen interdiszipliniren Wissenschaftlichen Kolloquien
des ZtG, die den wissenschaftlichen Austausch unter
HU-Kolleg_innen und mit Referent_innen aus dem
In- und Ausland durch intensive Diskussionen beférder-

ten.

Dabei standen folgende Themen im Mittelpunkt:

«  Biotechnoethics: Mapping (prospective) bodily

landscapes — in Kooperation mit dem ZIFG der TU
(17.—18.1.2013)

« Minnlichkeit und Reproduktion — Reproduktion von
Minnlichkeit? (4.-5.7.2013)

« Selbstbestimmung  in  Korper-,  Sexual- und
Reproduktionspolitik — Potenziale und Probleme - in
Kooperation mit dem Gen-ethischen Netzwerk Berlin
(7.—8.11.2013)

« Wandel und Diversitit von NS-Geschlechterbildern
(13.12.2013)

« Family Affairs. Transformationen von Familie und
Geschlechtinder Gegenwart—III Teile (13.5.2013;10.6.2013;
24.6.2013); Fortsetzung im Wintersemester 2013/14: More
Family Affairs. Transformationen von Familie und Gender
in der Gegenwart — III Teile (2.6.2014; 23.6.2014; 7.7.2014)
— eine Veranstaltungsreihe in Kooperation zwischen
dem ZtG der HU, dem Interdiszipliniren Zentrum
Geschlechterforschung der FU und dem Zentrum fiir
interdisziplinire Frauen- und Geschlechterforschung der
TU

« Von epistemischer Gewalt zu epistemischem Ungehor-

sam? Dekoloniale und feministische Herausforderungen
— in Zusammenarbeit mit Dr. C. Brunner (Zentrum fir
Friedensforschung und Friedenspidagogik, Universitit
Klagenfurt) (16.5.2014)

« Wissenschaftliches Kolloquium des ZtG: Inter* und
biopolitische Regulierung von Geschlecht im 20./21. Jahr-
hundert (12.6.2014)

« Grenzziehungen von ,6ffentlich“ und , privat“ im neuen
Blick auf die Geschlechterverhiltnisse (12.12.2014)

« Begehren und Sexualititen: Praktiken — Imaginationen
— Kodierungen (5.—6.2.2015)

« Ageing, Old Age and Gender:
Perspectives: Alter(n)
Perspektiven — in Zusammenarbeit mit dem Institut
fiir Palliative Care und OrganisationsEthik, IFF-Wien,
Universitit Klagenfurt, Wien, Graz (26.6.2015)

Interdisciplinary

und Gender: Interdisziplinire

« Heterogene Vorstellungswelten: Didaktische
Imaginationen pluralisierter Gesellschaften - organisiert
von Prof. M. Eggers und Dr. A. Kaya (2.—-3.6.2016)

« Making your hands dirty. Grabbeling with data and mat-
ter in the life sciences (8.7.2016)

Einen besonderen Hohepunkt in der Arbeit des ZtG
stellten die national wie international wahrgenommene
6. Jahrestagung der Fachgesellschaft Geschlechterstudien
Materialitit/en wund Geschlecht (12.-13.2.2016) mit
400 Teilnehmer_innen sowie die Ausrichtung der
Arbeitstagung der Konferenz der Einrichtungen fir



Frauen- und Geschlechterstudien im deutschsprachigen
Raum (KEG) mit 150 Teilnehmer_innen dar (11.-12.2.2016).

Grofle Resonanz erfuhren ebenfalls die Tagungen und
Ringvorlesungen des Graduiertenkollegs ,Geschlecht als
Wissenskategorie“ Geschlecht in Wissenskulturen:

« Ringvorlesung: Verkérperungen von Wissen — Korper-
wissen und Wissenskorper (Wintersemester 2012/13)

« Ringvorlesung: g_ende_r*: Strategien der
Textualisierung und Visualisierung von gender
(Sommersemester 2013)

« Abschlusstagung: Jenseits der Eindeutigkeit

(17.—19.10.2013)

Weitere Tagungen bzw. Veranstaltungsreihen zielten vor
allem auf Impulse fir die Geschlechterforschung in den
fachspezifischen Diskursen bzw. in Forschungsverbiinden
und wurden von ZtG-Mitgliedern in den Instituten initi-
iert und durchgefiihrt:

« Fachtagung sexualwissenschaftlicher Archive,

veranstaltet von der Archiv fur
Sexualwissenschaft, Institut fiir deutsche Literatur: Das
Erbe der Berliner Sexualwissenschaft (6.5.2013)

Forschungsstelle

« Kolloquium des Instituts fiir Romanistik zu Ehren
von Renate Kroll: Gender in den schénen Kiinsten. Neue
Perspektiven auf Literatur, Malerei, Musik (11.10.2013)

« Internationales Kolloquium / Coloquio internacional:
Sexuelle Minderheiten in Spanien und der hispanischen
Welt am Ende des 20. Jahrhunderts / Sexualidades mino-
ritarias en Espafia y el Mundo Latino a fines del siglo XX.
Organisation: D. Ingenschay, Inst. fiir Romanistik/ZtG, in
Zusammenarbeit mit den Universititen Barcelona, Mad-
rid (3.—6.7.2014)

« Ringvorlesung: Einblicke in die Geschlechtergeschichte
Vorbereitung: C. Bruns, I. Hoppe, K. Palm, X. von Tippel-
skirch (WS 2014/15)

« Konferenz: Audre Lorde’s Germany: African Diasporic
Presences and Influences on Contemporary German
Literary and Cultural Politics Organisation: E. Boesenberg
und Ch. Vogt-William (beide Institut fiur Anglistik/
Amerikanistik der HU) in Kooperation mit M. Eggers
(Hochschule Magdeburg/Stendhal, z.Zt. Institut fir
Erziehungswissenschaften der HU)/(30.—31.1.2015)

« Workshop des Bereichs Gender und Globalisierung
(Ch. Bauhardt): From the Field to the Table. Investigating
Gender Dynamics in Production, Marketing and
Consumption of African Indigenous Vegetables (AIVs) in
Kenya (28.—29.5.2015)

« Ausstellung des Instituts fiir deutsche Literatur,
Archiv fiir Sexualwissenschaft: Aus dem Museum der

Leidenschaften — Sammlungen zur Kulturgeschichte der
Sexualitit von Naomi Wilzig (Miami, 2005-2015) und
Magnus Hirschfeld (Berlin, 1919-1933)(14.5.—30.6.2015,
Pergamon-Atrium der HU, Georgenstr. 47)

« Internationaler Workshop, veranstaltet von N.-Ch.
Schneider: Media, Technology and Family: Changing
Concepts of Relatedness in (and beyond) India (14.—
15.1.2010)

« Internationale wissenschaftliche Tagungdes Lehrgebiets

Gender und Globalisierung (Prof. Ch. Bauhardt):
HORTINLEA Conference: Multiple Dimensions of Food
Sovereignty (23.—24.6.20106)

« Konferenz des Exzellenzclusters Bild — Wissen -
Gestaltung: On the Epistemic Dimension of Colors in the
Sciences, organisiert von PD Dr. B. Bock von Wiilfingen
(17.—18. 11. 20106)

« Konferenz, organisiert von Prof. Dr. X. von Tippelskirch
| E. Fischer, HU in Kooperation mit dem Forschernetzwerk
EMoDiR (Early Modern Religious Dissents and
Radicalism) Entblofit, verhtllt — geschmiht, verehrt:
Korper im religiésen Dissens der Frithen Neuzeit / Bodies
in early modern religious dissent: naked, veiled — vilified,
worshiped (1.-2.12.20106)

Publikationen

Zahlreiche Publikationen von den am ZtG mitwirkenden
Wissenschaftler_innen dokumentieren die Breite des
wissenschaftlichen Feldes in den Gender Studies und die
Synergieeffekte, die durch die Struktur des ZtG beférdert
werden. Exemplarisch genannt seien hier:

2016

« Binder, Beate; u. a. (Hrsg.): Korpertechnologien:
ethnografische und gendertheoretische Perspektiven.
Berlin : Panama Verlag, 2016. — 157 S. (Berliner Blitter ;
Heft 70/2016) ISBN: 978-3-938714-48-5

« Kloppel, Ulrike: Zur Aktualitit kosmetischer
Operationen ,uneindeutiger Genitalien im Kindesalter
Berlin: Zentrum fiir transdisziplinire Geschlechterstudien
der Humboldt-Universitit zu Berlin, 2016. — 85 S. (Bulletin

Texte ; 42).

« KraR, Andreas: Ein Herz und eine Seele : Geschichte
der Minnerfreundschaft. Frankfurt am Main: (Fischer
Wissenschaft) ,2016. — 479 S. ISBN: 9778-3-10-397206-1

« Mertlitsch, Kirstin: Sisters — Cyborgs — Drags: das
Denken in Begriffspersonen der Gender Studies. —
Bielefeld: transcript, 2016. — 276 S. (Queer studies ; 1)

ISBN 978-3-8376-3349-8

« Mikkola, Mari: The wrong of injustice: Dehumanization




and its role in feminist philosopy. New York: Oxford
University Press, 2016. — 285 S. ISBN: 978-0-19-060107-2

« Engel, Antke; Govrin, Jule Jacob; Redecker, Eva von
(Hrsg.): Lust an Komplexitit und Irritation: 10 Jahre
Institut fiir Queer Theory = Pleasures of complexity and
confusion. Berlin : Institute for Queer Theory, 2016. - 96
S. ISBN: 9778-3-00-053141-5

« Schmidt, Anja (Hrsg.): Pornographie: im Blickwinkel
der feministischen Bewegungen, der Porn Studies, der
Medienforschung und des Rechts. Baden-Baden: Nomos,
2016. — 176 S. (Schriften zur Gleichstellung; 42) ISBN:

978-3-8487-3199-2

« Korteweg, Anna C.; Yurdakal, Gokce: Kopftuch -
Debatten in Europa: Konflikte um Zugehorigkeit in
nationalen Narrativen. Bielefeld: transcript Verlag, 2016.

—290 S. ISBN: 978-3-8376-3271-2
2015

« AK ForschungsHandeln: InterdepenDenken!: wie
Positionierung und Intersektionalitit forschend gestalten?
Berlin : worten & meer, 2015. —160 S. ISBN 978-3-945644-
04-1

« Annufl, Evelyn; Jihnert, Gabriele; Kalff, Sabine
(Hrsg.): Nationalsozialismus und Geschlecht: Riume
— Selbstzeugnisse — Erinnerungen. (Herausgabe und
Redaktion fiir den Heftschwerpunkt). Feministische
Studien. Stuttgart 33(2015)2, S. 171-270

« Bargetz, Brigitte, Andrea Fleschenberg, Ina Kerner,
Regina Kreide, Gundula Ludwig (Hrsg.): Kritik und
Widerstand : feministische Praktiken in androzentrischen
Zeiten. Opladen: Verlag Barbara Budrich, 2015. — 205 S.
(Politik und Geschlecht ; 26) ISBN: 9778-3-8474-0065-3

« Bargetz, Brigite u. a. (Hrsg.): Gouvernementalitit und
Geschlecht: politische Theorie im Anschluss an Michel
Foucault. Frankfurt am Main: Campus-Verl. 2015. — 231
S. (Politik der Geschlechterverhiltnisse ; 52) ISBN: 978-

3-593-39968-3

« Bose, Kithe von, Kloppel, Ulrike, Koppert, Katrin,
Michalski, Karin, Treusch, Pat (Hrsg.): I is for impasse:
affektive Queerverbindungen in Theorie, Aktivismus,
Kunst. Berlin: b-books, 2015. —148 S. ISBN: 978-3-942214-
21-6

« Bruns, Claudia; Dobler, Jens; Domeier, Norman;
Fischer, Sigmar; Holy, Michael; Klauda, Georg; Ploetz,
Kirsten; Micheler, Stefan; Schader, Heike; Woltersdorff,
Volker; Pretzel, Andreas; Weiss, Volker (Hrsg.): Politiken
in Bewegung: die Emanzipation Homosexueller im 2o0.
Jahrhundert. Hamburg: Minnerschwarm Verlag, 2015. —
256 S. ISBN: 978-3-86300-203-9
feministische w_orte: ein

« Hornscheidt, Lann:

lern-, denk- und handlungsbuch zu sprache wund
diskriminierung, gender studies und feministischer
linguistik. Frankfurt/M.: Brandes & Apsel, 2015. — 385 S.
ISBN: 978-3-86099-948-6 (Online-Ressource)

« Motakef, Mona: Prekarisierung. Bielefeld: Transcript,
2015. — 184 S. ISBN: 978-3-8376-2566-0

« Nickel, Hildegard Maria; Heilmann, Andreas;
Hiining, Hasko; Lill, Max (Hrsg.): Geschlechterpolitik in
Krisenzeiten: eine Fallstudie im Bankensektor. Berlin:
Edition Sigma, 2015. — 232 S. ISBN: 978-3-8360-8769-8

« Redecker, Eva von: Marx‘s Concept of Needs in the
Guise of Queer Desire. In: Dhawan, Nikita; Engel, Antke;
Holzhey, Christoph; Woltersdorff, Volker (Hrsg.): Global
Justice and Desire: Queering Economy. London: Routledge,
2015. — S. 31-46 (Social Justice) ISBN: 978-0-415-71225-5

« Schnicke,  Falko:  Die  minnliche  Disziplin:
zur Vergeschlechtlichung der deutschen
Geschichtswissenschaft 1780-1900. Géttingen: Wallstein
Verlag, 2015. — 636 S. ISBN: 978-3-8353-1756-7

« Tippelskirch, Xenia von;
Mit Sprachen. (Herausgabe und Redaktion fir
den Heftschwerpunkt). L‘Homme: Zeitschrift fur
Feministische Geschlechtergeschichte, K6ln; Weimar 26

(2015)1, 179 S.

Krampl, Ulrika (Hrsg.):

« Walgenbach, Katharina, Stach, Anna (Hrsg.): Geschlecht
in gesellschaftlichen Transformationsprozessen. Opladen
[u. a.]: Barbara Budrich, 2015. — 225 S. ISBN 978-3-8474-
0619-8

2014

« Ah-King, Malin: Genderperspektiven in der Biologie.
Marburg: Philipps-Universitit Marburg, 2014. — 69 S.

ISBN: 978-91-85027-77-4
« Dietze, Gabriele; Dornhof, Dorothea (Hrsg.):
Metropolenzauber: sexuelle Moderne und urbaner Wahn.
Wien: Bohlau Verlag, 2014. — 390 S. ISBN: 978-3-205-

78934-5

« Frey, Michael; Jihnert, Gabriele; Kriszio, Marianne
(Hrsg.): Minnlichkeiten — Kontinuitit und Umbruch.
Bulletin-Texte Nr. 41. Berlin: Humboldt-Universitit zu
Berlin, 2014. — 253 S.

« Heilmann, Andreas; Jihnert, Gabriele; Schnicke,
Falko; Schonwetter, Charlott; Vollhardt, Mascha (Hrsg.):
Minnlichkeit und Reproduktion: zum gesellschaftlichen
Ort historischer und aktueller Mannlichkeitsproduktionen.
(Kulturelle Figurationen: Artefakte, Praktiken, Fiktionen).
Wiesbaden: Springer VS, 2014. — 250 S. ISBN: 978-3-658-
03983-7

« Schneider,  Nadja-Christina;  Titzmann,  Fritzi-
Marie (Hrsg): Studying Youth, Media and Gender in



Post-Liberalisation India: Focus on and beyond the ‘Delhi
Gang Rape’. Berlin: Frank und Timme, 2014. — 218 S.
ISBN: 978-3-86596-535-6

« Speck, Sarah: Miitter ohne Grenzen - Paradoxien
verberuflichter Sorgearbeit am Beispiel der SOS-
Kinderdorfer. Wiesbaden: Springer VS, 2014. — 272 S.
ISBN: 978-3-658-05615-5

« Yurdakul, Gokece; Korteweg, Anna C.: The Headscarf
Debates: conflicts of National Belonging. Stanford, CA:
Stanford University Press, 2014. — 257 S. ISBN: 978-o-
8047-7684-4

2013

« Auga, Ulrike; Braun, Christina von; Bruns, Claudia;
Husmann, Jana (Eds.): Fundamentalism and Gender:
Scripture, Body, Community. London; Eugene, OR:
Pickwick Publications, 2013. — 288 p., ISBN: 978-1-6232-
392-2

« Bath, Corinna; Meiflner, Hanna; Trinkaus, Stephan;
Volker, Susanne: Geschlechter Interferenzen: Wissens-
formen — Subjektivierungsweisen — Materialisierungen.
Berlin [u. a.]: Lit, 2013. — 253 S. (Geschlechter Interferen-
zen; 1) ISBN 978-3-643-10904-0

« Binder, Beate; Bose, Friedrich von; Ebell, Katrin; Hess,
Sabine; Keinz, Anika (Hrsg.): Eingreifen, Kritisieren,
Verindern!?:  Interventionen  ethnographisch und
gendertheoretisch (13. Arbeitstagung der Kommission
fiir Frauen- und Geschlechterforschung der Deutschen
Gesellschaft fiir Volkskunde (dgv) im Juni 2011). Miinster:
Westfilisches Dampfboot, 2013. — 291 S.

- Binder, Beate (Hrsg.): Geschlecht - Sexualitit:
Erkundungen in Feldern politischer Praxis. Berlin:
Panama-Verlag, 2013. — 165 S. (Berliner Blitter; Sonderheft

62)

« Braun, Christina von; Stephan, Inge: Gender@Wissen:
ein Handbuch der Gender-Theorien. 3., iiberarb. und erw.
Aufl.- Kéln: Bohlau, 2013. — 559 S. ISBN: 978-3-8252-
3926-8

« Dietze, Gabriele: Weifle Frauen in Bewegung:
Genealogien und Konkurrenzen Race- wund
Genderpolitiken. Bielefeld: transcript, 2013. — 518 S. ISBN:

978-3-89942-517-8

von

- Haschemi Yekani, Elahe; Kilian, Eveline; Michaelis,
Beatrice (Eds.): Queer Futures: Reconsidering Ethics,
Activism, and the Political. Farnham: Ashgate, 2013. — 254

p- ISBN: 978-1409437109

o Jahnert, Gabriele; Aleksander, Karin; Kriszio,
Marianne (Hrsg.): Kollektivitit nach der Subjektkritik:
geschlechtertheoretische Positionierungen. Bielefeld:
transcript, 2013. — 380 S. (GenderCodes; 16) ISBN 978-3-

8376-2354-3

« Nickel, Hildegard Maria; Heilmann, Andreas
(Hrsg.): Krise, Kritik, Allianzen: Arbeits- wund
geschlechtersoziologische Perspektiven. Weinheim [u. a.]:
Beltz Juventa, 2013. — 219 S. ISBN: 3-7799-3041-2

« Palm, Kerstin; Schmitz, Sigrid, Mangelsdorf, Marion
(Hrg.): Gastredaktion ,Freiburger Zeitschrift fir
Geschlechterstudien® zum Thema ,Korper(-sprache),
Macht, Geschlecht“. 2013.

« Streib-Brizic, Uli; Gerlach, Stephanie: Und was sagen
die Kinder dazu?: Gespriche mit Téchtern und S6hnen
lesbischer und schwuler Eltern. Berlin: Querverl, 2013. —
188 S. (4. Aufl.) ISBN: 978-3-89656-119-0

Entwicklung der Studiengiange Gender Studies

Mit durchgehend mehr als 500 Studierenden sind die Gender
Studies an der HU seit Einrichtung als Magisterstudiengang
(1997) der Standort mit den meisten Gender-Studierenden im
deutschsprachigen Raum. Das ZtG koordiniert die Bachelor und
Master-Studienginge Geschlechterstudien/Gender Studies. Im
Wintersemester 2016/17 gibt es insgesamt 529 Studentinnen
und Studenten, davon sind 344 im Bachelor und 135 im Master
immatrikuliert. Der Bachelor erfreut sich einer durchgehend
hohen Nachfrage bei einer Anzahl von 100 Studienplitzen.
Im Master waren stets sdmitliche Studienplitze vergeben.
Hier schlieit die Nachfrage internationale Studierende
sowie Studierende mit internationalen BA-Abschliissen
ein. Die Anzahl der Doktorandinnen und Doktoranden
schwankte zwischen 18 und 26 und zwischen 7 und 18 bei den
Internationalen Programm-Student_innen. Das Auslaufen
des Magisterstudiengangs zum 31.3.2014 zeichnete sich durch
einen erfreulichen Anstieg von Studienabschliissen aus. Die
Studienabschlussquote im Master liegt deutlich iiber dem
Durchschnitt in der KSBF.

Evaluation und Uberarbeitung der Studienginge

Ein Schwerpunkt im Berichtszeitraum war die
Uberarbeitung der Studien- und Priifungsordnungen im
Bachelor (Einrichtung 2005) und Master (Einrichtung
2008). Ziele waren vor allem die Reduktion des
Workload und der Priifungslast sowie die Erweiterung
der Wabhlfreiheit. Die Uberarbeitung war auRerdem
eine gute Gelegenheit, die bisherige Erfahrung mit den
Formaten des BA und MA ausfithrlich mit Lehrenden
und Studierenden zu evaluieren und die Erkenntnisse in
die neuen Ordnungen einflieRen zu lassen. Die neuen

Ordnungen traten zum Wintersemester 2014 in Kraft.

Weiterentwicklung der Lehr- und Lernkontexte

Weitere Schwerpunkte betrafen die Lehre im Master.
Ab dem Sommersemester 2013 wurde die Didaktik der
Transdisziplinaritit im Master verstirkt evaluiert. Zur
Unterstiitzung wurde zum Wintersemester 2013/14 ein
MA-Tutorium mit dem Fokus transdisziplinires Studieren
in den Gender Studies eingerichtet. Aulerdem fand eine
Lehrkonferenz in der Form eines angeleiteten Workshops




mit dem Ziel statt, die Erfahrungen von Lehrenden und
Studierenden auszuwerten.
Die Thematisierung der Lehre im Master wurde im

zusammenzutragen und

Sommersemester 2014 mit einer weiteren Lehrkonferenz
ebenfalls in Form moderierten Workshops
zur ,Didaktik der ~Wissensvermittlung/
-erarbeitung” fortgefiihrt.

eines
kritischen

Ab dem Wintersemester 2014/15 erarbeitete die AG Lehre
als zentrales Anliegen fiir die Lehr- und Lernkontexte in
den Gender Studies den Wunsch, kritische Lehre mit dem
Schutz vor Diskriminierung zu verbinden. Dieses Ziel
fithrte zur Entwicklung einer Broschiire ,Diskriminie-
rungskritische Lehre. Denkanst6fe aus den Gender Stu-
dies®, die im Sommersemester 2016 veréffentlicht wurde.
Die grofRe Nachfrage — die erste Auflage der Broschiire war
nach 6 Monaten vergriffen — verweist auf die Aktualitit
und Dringlichkeit einer ernsthaften Auseinandersetzung
mit diskriminierungskritischer Lehre weit tiber die Gen-
der Studies im ZtG und die HU hinaus.

Preise und Projekte in der Lehre

Beim Preis fir gute Lehre, der bis 2013 von der
Philosophischen Fakultit III und ab 2015 von der
Kultur-, Sozial- und Bildungswissenschaftlichen Fakultit
verliechen wird, wurden regelmifig Lehrende der Gender
Studies fir die iuberdurchschnittliche Qualitit ihrer
Lehrveranstaltungen belohnt:

« 2013 Pepetual Mforbe Chiangong fiir das MA Semi-
nar ,Introduction to Intervention Theatre: Theory and
Practice”

« 2015 Cash Hauke fiir das MA Tutorium , Einfithrung in
den MA Gender Studies” (1. Platz)

« 2015 Christine Bauhardt fiir das BA Seminar ,Zeit und
Gender” (3. Platz)

« 2016 Ina Kerner fiir das MA Seminar “Democracy, the
Political and Social Movement in Europe and South Asia:
An Intercontextual Dialogue (1. Platz)

Studierende der Gender Studies waren bei der Beantragung
von Projekttutorien (Laufzeit 2 Semester) und Q-Tutorien
(Laufzeit 1 Semester) in hohem Mafle erfolgreich.

Bewilligt wurden:

« 2013 Isabelle Windhorst und Andere , Kritische Theorie
und Feminismus* (Projekttutorium)

« 2013 Holtmann, Kim Carolin und Uta Caroline Sommer
,Héléne Cixous und das ,weibliche Schreiben’ zwischen
Literatur und Geschlechterforschung. Riickblick und
Perspektiven einer emanzipativen politischen Theorie®
(Q-Tutorium)

« 2013 Kurbjuhn, Chris ,Du und ich und in_zwischen

uns der Kapitalismus _ Perspektiven jenseits der Herr-
schaftsformigkeit zwischenmenschlicher Beziehungen
(Q-Tutorium)

- 2014 Fabian Hennig ,Materialistische Kritik an der Dis-
kurstheorie“ (Projekttutorium).

« 2014 Birthe Juist, Marie Kaufmann, Christina Schon-
born und Isabelle Windhorst ,(K)ein Denken in Vermitt-
lungen? Zur Verbindung von kritischer Theorie und Femi-
nismus” (drei Semester Projekttutorium)

« 2014 Gabriel Kohnke , Zweigenderung — diskursive Her-
stellung, gesellschaftliche Wirkungsweisen, aktivistische
Re-Aktionen* (Projekttutorium)

« 2015 Philipp Andrae ,Kolonalitit — Epistemische und
politische Perspektive(n) aus Lateinamerika“ (Projekttu-
torium)

« 2015 Alexander Harder ,Serious (Video Games): Inves-
tigating the intersections of Image/Play/Virtuality“ (Q-Tu-
torium)

« 2015 Oriel Klatt, Marie Springborn , Europiische Erzie-
hung und Bildung in (neo-) kolonialen Zeiten“ (Projekt-
tutorium)

« 2016 Folke Brodersen, Lilian Hiimmler, Franziska
Krause ,King, Queens, and Criminal Queers* (Projekttu-
torium)

- 2016 Birthe Berghofer ,Kritische Theorie und feministi-
sche Perspektiven — Kritik, Gemeinsamkeiten und Erwei-
terungen fiir eine Gesellschaftskritik im 21. Jahrhundert®
(Projekttutorium)

Nachwuchsférderung

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
ist dem ZtG ein besonderes Anliegen. Es ist an der HU
moglich, sowohl im Fach Gender Studies als auch in den
jeweiligen Disziplinen mit genderspezifischen Themen
zu promovieren. Im Berichtszeitraum haben im Fach
Gender Studies neun Nachwuchswissenschaftler_innen
ihre Promotion an der KSBF abgeschlossen, dariiber
hinaus wurden weitere in den anderen Fakultiten mit
Genderschwerpunkt promoviert.
Die zahlreichen laufenden wund abgeschlossenen
Promotionsvorhaben, die von den Professor_innen mit
Gender-Denomination betreut werden, umfassen ein
breites inhaltliches Spektrum. Neben literatur- und
kulturwissenschaftlichen, europiischen ethnologischen
sowie linguistischen Fragen werden rechts-, sozial-
und erziehungswissenschaftliche Themen bearbeitet.
Nachwuchswissenschaftler_innen, die ihr Thema mit
einem disziplindren Genderfokus verbinden, finden in den
Doktorand_innenkolloquien der Gender-Professor_innen

einen Ort fiir Kommunikation und fachwissenschaftlichen



Erfahrungsaustausch. In der Betreuung wird die
disziplindre Verankerung der Promotion geklirt; dies ist
wesentlich fiir die theoretisch-methodische Ausrichtung
des Projekts und insbesondere fiir den akademischen
Berufsweg.

Das Graduiertenkolleg ,Geschlecht als Wissenskategorie®,
das von 2005 bis 2013 von der DFG gefordert wurde, bot in
diesem Zeitraum mehr als 100 Stipendiat_innen und asso-
ziierten Kollegiat_innen hervorragende Méglichkeiten, ihr
Genderprofil zu schirfen. Die zum Abschluss des Kollegs
publizierte Broschiire sowie die bestehenden Kontakte zei-
gen eindriicklich, dass die meisten Absolvent_innen ihren
akademischen Weg erfolgreich fortsetzen kénnen - als
Postdoktorand_innen, Fellows an internationalen Univer-
sitdten, in Drittmittelprojekten, als Juniorprofessor_innen
und bereits als unbefristete W2- und W3-Professor_innen.
Umso bedauerlicher war und ist es, dass ein DFG-Folge-
antrag zum Thema “Sexualitit und Sexualisierung in so-
zialen und kulturellen Transformationsprozessen® fiir ein
neues Graduiertenkolleg leider nicht erfolgreich war (An-
tragsskizze vom 9.12.13, nach erster Begutachtungsrunde
uberarbeitet eingereicht am 11.6.2015, am 8.3.16 von der
DFG negativ beschieden).

Ausbau der internationalen und nationalen
Kooperationen

Das ZtG kooperiert in vielfiltiger Weise mit Genderein-
richtungen auf nationaler und internationaler Ebene.

Dazu gehért der Austausch von Studierenden und
Lehrenden im Rahmen der Universititskooperationen
sowie der EU-Férderung durch ERASMUS-Vertrige
mit 12 verschiedenen europiischen Universititen, wie
z. B. den Universititen Basel, Budapest (CEU), Graz,
Helsinki, Istanbul, London (LSE), Lund, Oslo, Sussex,
Utrecht und Wien. Das ZtG ist aktives Mitglied in
mehreren internationalen und nationalen Netzwerken
wie dem europidischen Gender-Netzwerk AtGender und
dem  schwedischen Promotions-Forschungsnetzwerk
InterGender.

Uber die Genderbibliothek kooperiert das ZtG (seit
2010) mit dem Resource and Documentation Centre des
European Institute for Gender Equality (EIGE) in Vilnius.

Auch auf nationaler Ebene beférderte das ZtG die
Vernetzung und Professionalisierung der Gender
Studies: Das ZtG ist aktives Mitglied der Fachgesellschaft
Geschlechterstudien/Gender Studies Association und
des Dachverbandes der Konferenz der Einrichtungen fiir
Frauen- und Geschlechterforschung im deutschsprachigen
Raum (KEG).

Im Februar 2016 richtete die ZtG-Geschiftsstelle
beispielsweise die Jahrestagung der Fachgesellschaft und
die zeitlich angeschlossene Arbeitstagung der KEG aus.
Die Jahrestagung der Fachgesellschaft unter dem Thema
»Materialitit/fen und Geschlecht“ unter der fachlichen
Leitung von Kerstin Palm stief mit 400 Teilnehmer_

innen auf grofle nationale und internationale Resonanz.
Die im Vorfeld der FG-Tagung stattfindende trinationale
Jahrestagung der KEG war mit 150 Anmeldungen ebenfalls
sehr gut besucht.

Auflerdem arbeitet das ZtG in der regionalen Arbeitsge-
meinschaft der Frauen- und Geschlechterforschungs-
einrichtungen Berliner Hochschulen (afg) mit, die die
hochschuliibergreifende Kooperation der Berliner Univer-
sititen und Hochschulen auf wissenschaftlicher und wis-
senschaftspolitischer Ebene befordert.

Die Genderbibliothek des ZtG arbeitet aktiv mit im
i.d.a.-Dachverband der deutschsprachigen Lesben-/
Frauenarchive, -bibliotheken und Dokumentationsstellen.
Im Berichtszeitraum wurde ein META-Katalog von ca.
30 beteiligten Einrichtungen aufgebaut, der die Online-
Recherchen nach Ressourcen fiir Lehre und Forschung
verbessert. Als aktuelles Projekt wird ein Digitales
Deutsches Frauenarchiv (DDF) aufgebaut.

Schirfung des transdiszipliniren Profils der
Gender Studies

Die Kontinuitit in Forschung und Lehre in den Gender
Studies wird durch Teildenominationen bzw. Schwer-
punktsetzungen von Professuren und Juniorprofessuren
in vielen verschiedenen Fichern gesichert.

Der Generationswechsel in den Gender Studies konnte
im Berichtszeitraum mit der Berufung von Claudia
Bruns auf die W3-Professur ,Geschlecht und Geschichte
in der Kulturwissenschaft und Christine Wimbauer

auf die W3-Professur ,Soziologie der Arbeit und
Geschlechterverhiltnisse“ in den Sozialwissenschaften
erfolgreich abgeschlossen werden. Die Professur
,Offentliches Recht und Geschlechterstudien®

wurde nach der Berufung von Susanne Baer zur
Bundesverfassungsrichterin  erfolgreich  durch die
wissenschaftliche Mitarbeiterin Sarah Elsuni vertreten. In
den kommenden Jahren sollen die dringend erforderliche
Kontinuitit in diesem Forschungsfeld und die Betreuung
von Abschlussarbeiten und Nachwuchswissenschaftler_

innen durch eine befristete W2-Professor_in gesichert
werden.

Die gleichstellungspolitischen Manahmen (BCP, W1/ W2-
Programm) trugen erfolgreich dazu bei, Genderforschung
und -lehre in Fichern aufzubauen, wo dies bislang nicht
der Fall war (Philosophie, Politikwissenschaft) und
neue innovative Perspektiven zu ertffnen. Dazu gehort
beispielsweise die durch das BCP und die HU finanzierte
W2-Professur Gender und Science, die einen Briickenschlag
zwischen den Gender Studies, der Wissenschaftsgeschichte
und den naturwissenschaftlichen Fichern aufgebaut
hat. Leider hat das Institut fiir Biologie eine durch die
Verlingerung des BCP im Jahr 2015 bestehende Chance
nicht ergriffen, eine aus dem BCP vollstindig finanzierte
Professur Biologie und Gender gemeinsam mit dem ZtG




zu beantragen und am Institut fiir Biologie zu verankern.

Die bewilligten Gastprofessuren im Rahmen des BCP
ermoglichten es, den Diversity- und antirassistischen
Schwerpunkt in der Bildungsarbeit am Institut fiir
Erziehungswissenschaft und in den Gender Studies zu
entwickelnund diedringend notwendigen Anstrengungen
in diesem Bereich an der HU zu stirken.

Zuktinftig ist verstirkt darauf hinzuarbeiten, dass

auch von Seiten der HU neue Forderprogramme (wie
z. B. das ,Tenure-Track-Programm zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses“ des BMBF)
Forschungsverbiinde (wie z.B. Einstein-Zentrum fir

und

digitale Zukunft sowie Cluster der Exzellenzinitiative)
gemifl den Zielen des Koalitionsvertrages genutzt
werden, um die Genderforschung zu stirken. Besonders
erfolgreich evaluierte Juniorprofessorinnen, die einen
Genderschwerpunkt in einem Fach absichern, sollten
eine Tenure-Option erhalten.

kiinftig ist verstirkt daraut

inzuarbeiten, dass auch von Seiten

der HU neue Foérderprogramme

(-..) und Forschungsverbiinde

(...) gemild den Zielen des

Koalitionsvertrages genutzt werden,

um die Genderforschung zu stéirken.

Besonders erfolgreich evaluierte

Juniorprofessorinnen, die einen

Genderschwerpunkt in einem Fach

absiche 1

erhalten®

ine Tenure-Option
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8 Beraten und Unterstitzen,
Kooperieren und Netzwerken

Entsprechend dem Berliner Hochschulgesetz ist die zentrale Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitit einerseits die gewdhlte
Vertreterin aller weiblichen Mitglieder der Hochschule (fiir die dezentralen Frauenbeaufiragten gilt dies auf dezentraler Ebene),
andererseits berit und unterstiitzt sie die Gremien der Universitit und die Universititsleitung in allen, die Gleichstellung
betreffenden Fragen. Auf beide Aspekte dieser Titigkeit wird im Folgenden niher eingegangen.

8.1 Beraten und Unterstiitzen

An der Humboldt-Universitit zu Berlin gibt es zahlreiche
Einrichtungen, die Angehorige der Universitit beraten und
unterstiitzen. Auch die Frauenbeauftragten sind in diesem
Feld umfassend titig: Sie stehen weiblichen Angehorigen
der HU bei Fragen und Problemen zur Seite. Dies umfasst
Unterstiitzung in Fillen von sexualisierter Beldstigung und
Gewalt, Mobbing und Stalking genauso wie Beratungen
zur Karriereentwicklung oder Unterstiitzung in Fragen
der Entgeltgerechtigkeit.

Bis zur Etablierung des Familienbiiros an der HU im
Sommer 2010 war die zentrale Frauenbeauftragte der HU
auch im Kontext von Schwangerschaft und Elternschaft
beratend titig. Fiir die Frauenbeauftragten auf dezentraler
Ebene gilt dies bis heute. Hierfiir nutzen sie u. a. die
umfassende Kooperation, die es zwischen ihnen und dem
Familienbiiro der HU gibt. Die zentrale Frauenbeauftragte
hingegen bt die familienbezogene Beratungstitigkeit
seit 2010 immer nur dann aus, wenn das Familienbiiro
aus Urlaubs- oder Krankheitsgriinden nicht besetzt
ist. Aufgrund der Tatsache, dass sich die Politikfelder
der Familienpolitik und der Gleichstellungspolitik
tiberschneiden, wurde das Familienbiiro der zentralen
Frauenbeauftragten von Beginn an organisatorisch
unterstellt (vgl. Kap. 6.6).

Die Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist
seit dem 18. August 2006 giiltig. Sein Geltungsbereich
umfasst vor allem das Arbeitsrecht und verbietet nach
§ 1 Benachteiligungen aus Griinden ,der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitat“.

Aus diesem Gesetz ergeben sich verschiedene Rechte und
Pflichten sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fur die
Beschiftigten. Gemifl § 12 Abs. 2 AGG hat der Arbeit-
geber insbesondere die Pflicht, die Beschiftigten auf die
Unzulissigkeit von Benachteiligungen hinzuweisen und
zum Zwecke der Verhinderung von Benachteiligungen zu
schulen. Die HU bietet zielgruppenspezifische Weiterbil-
dungsangebote (z. B. fiir Verwaltungsleitungen, Mitarbei-
ter_innen mit Personalverantwortung, Beschiftigte) an.

Dariiber hinaus haben laut § 13 AGG ,die Beschiftigten
das Recht, sich bei den =zustindigen Stellen des
Betriebs, des Unternehmens oder der Dienststelle zu
beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit
ihrem Beschiftigungsverhiltnis vom Arbeitgeber, von
Vorgesetzten, anderen Beschiftigten oder Dritten wegen
eines in § 1 des AGG genannten Grundes benachteiligt
fuhlen.

Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis der oder
dem beschwerdefiihrenden Beschiftigten mitzuteilen. Vor
diesem Hintergrund hat die Humboldt-Universitit eine
Beschwerdestelle eingerichtet. Deren Aufgaben wurden
im Berichtszeitraum jeweils von den Leiter_innen des
Prisidialbereichs wahrgenommen. Sofern notwendig,
erfolgt Kooperation zwischen der zentralen
Frauenbeauftragten und der Beschwerdestelle.

eine

Individuelle Beratungstatigkeit der zentralen

Frauenbeauftragten

Da die Frauenbeauftragten laut BerlHG ,an allen
Frauen betreffenden personellen, strukturellen und
organisatorischen Maflnahmen“ der Universitit zu

beteiligen sind, ergeben sich vielfiltige Beratungsthemen.
Von personellen Maflinahmen verschiedenster Natur
betroffene Frauen suchen oft die Unterstiitzung der
Frauenbeauftragten. So gibt es Beratungsbedarf z. B.
bei Fragen nach Beurlaubungen von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen mit Zeitvertrigen aufgrund familidrer
oder anderer Griinde, bei Fragen der Promotion
und Habilitation, bei Fragen rund um Themen der
Vertragsgestaltungund der Personalentwicklung, aberauch
bei Fragen der Eingruppierung und der Karriereplanung.

Ein besonders wichtiges Beratungsfeld liegt im Bereich
der sexualisierten Belistigung und Gewalt. Laut § 17, Abs.
7 LGG ist die Frauenbeauftragte die Beschwerdestelle
in diesem Themenfeld. Sie nimmt aber nicht nur
Beschwerden entgegen, sondern agiert zugleich im Sinne
einer Mittlerin zwischen Universitits-, Fakultits- und
Institutsleitungen bzw. Abteilungs- und Referatsleitungen
und der betroffenen Frau. So konnen schnelle
Entscheidungen vonnéten sein, wenn es Frauen z.B. nicht
mehr moglich ist, unter bestimmten Umstinden linger
in einem problematischen Kontext zu studieren oder zu



arbeiten. Die Frauenbeauftragte vermittelt oder schligt in
diesem Zusammenhang z. B. Lésungen vor, die sich an
den Wiinschen der Betroffenen orientieren.

8.2 Kooperieren und Netzwerken

Da die Fiille an Problemen und Anfragen nicht immer von der
Jjeweiligen Frauenbeauftragten allein zu bewdltigen ist, und
um zugleich auf den wichtigen Erfahrungsschatz von Mit-
arbeiter_innen der Humboldt-Universitdt zuriickgreifen zu
konnen, werden wichtige gleichstellungspolitische Fragen stets
gemeinsam mit diesen bearbeitet. Das geschieht in der Regel in
Arbeitsgruppen, die oft nur fiir eine gewisse Zeit eingerichtet
werden, um sich mit einer bestimmten Fragestellung auseinan-
derzusetzen. Dariiber hinaus gibt es innerhalb und auferhalb
der Humboldt-Universitit tempordre und auf Dauer einge-
richtete Kommissionen und Netzwerke, in deren Rahmen die
zentrale Frauenbeauftragte und Personen, die bezogen auf die
Themen Gleichstellung oder Familienfreundlichkeit engagiert
bzw. als Akteurinnen im Bereich Gleichstellung titig sind,
politisch zusammenarbeiten. Schliefilich ist die Frauenbeauf-
tragte in ihrer Funktion in allen zentralen Gremien der Hum-
boldt-Universitit und deren Kommissionen titig.

Arbeitsgruppen

Hochschulsekretariate

In Fortsetzung der Initiative der dezentralen
Frauenbeauftragten (Resolution anlisslich des
Internationalen  Frauentages 2010, vgl.  Bericht
2009-2012) zur Anerkennung der Leistungen in den
Hochschulsekretariaten und damit verbunden fir
eine tarifgerechte Eingruppierung der betroffenen
Kolleg_innen, hatte sich eine  Arbeitsgruppe

engagierter Frauen aus verschiedenen Bereichen der
Universitit zusammengefunden. Der Personalrat des
Hochschulbereichs hat eng mit der Arbeitsgruppe
zusammengearbeitet. Die AG hat im Verlaufe des
Berichtszeitraumes Gespriche mit der/dem zustindigen
Vizeprisident_in fir Haushalt, Personal und Technik
gefiithrt, um die Eingruppierung von Mitarbeiter_innen in
Sekretariaten in die Entgeltgruppe 6 zu erreichen. Dies ist
zwischenzeitlich geschehen, so dass die AG ihre Arbeit als
abgeschlossen betrachtet und sich aufgeldst hat.

Gleichstellungssatzung nach 5 a

Nachdem infolge der Novelle des BerlHG die Humboldt-
Universitit aufgefordert war, eine Gleichstellungssatzung
hatte sich der
Frauenbeauftragten Arbeitsgruppe

zu verabschieden, auf Initiative

zentralen eine
zusammengefunden, die den Entwurf einer solchen
Thr

Statusgruppen der Universitit an, darunter insbesondere

Satzung vorbereitete. gehorten Mitglieder aller
Mitglieder der KFF. Die Satzung sollte planmiRig 2013
fertiggestellt sein.

Wenn dies nicht der Fall war und die Satzung dem AS noch

nicht vorliegt, so hat dies damit zu tun, dass verschiede-

ne Regelungen, die in der Satzung vorgenommen werden
sollten, parallel in anderen Kontexten an der HU bearbei-
tet wurden, so dass es Sinn machte, hier abzuwarten, bis
diese Regelungen — z. B. der Berufungsleitfaden — erlassen
wurden. Die Satzung soll nunmehr zeitnah verabschiedet
werden.

Dienstvereinbarung gegen Mobbing, Stalking und
sexualisierte Beldistigung und Gewalt

Da der »Mobbing,
sexualisierte und

sowie
der

Beratungs- und Unterstiitzungstitigkeit der zentralen

Themenkomplex Stalking

Belistigung Gewalt“ in

Frauenbeauftragten und ihrer  Stellvertreterinnen
immer wieder eine wichtige Rolle spielte, hatte sich die
zentrale Frauenbeauftragte im Herbst 201 mit dem
Vorschlag an den Gesamtpersonalrat (GPR) gewandt, zu
diesem Themenkomplex eine Dienstvereinbarung mit
dem Prisidenten der HU abzuschliefen. In ihr sollten
u. a. Regelungen zum Umgang mit Fillen von Mobbing,
Stalking sowie sexualisierter Beldstigung und Gewalt
fixiert werden. Der GPR hatte daraufhin eine Arbeitsgruppe
eingesetzt, an der die zentrale Frauenbeauftragte als Gast
teilnahm. Zwischenzeitlich ist die Dienstvereinbarung
durch den vormaligen Prisidenten Prof. Dr. Olbertz nicht
nur erlassen, sondern mit einer entsprechenden Richtlinie
gekoppelt worden, so dass auch Studierende und Professor_
innen eingeschlossen sind. Sie trigt den Titel ,Richtlinie
des Prisidenten sowie Dienstvereinbarung zwischen
dem Prisidenten und dem Gesamtpersonalrat fiir ein
respektvolles Miteinander an der Humboldt-Universitit zu
Berlin“ und wurde am 24. September 2014 im Amtlichen

Mitteilungsblatt der HU veréffentlicht.

Neben die HU
Diskriminierung, Mobbing, Stalking sowie sexualisierte
Belistigung und Gewalt versteht und der Zusicherung,
dass die Universitit ihre Angehérigen und Giste vor diesen
Formen der Diskriminierung schiitzt, wurden u.a. die
Rechte Betroffener fixiert, eine Priventionskommission
eingerichtet Konfliktberater_innen  etabliert.
Die Priventionskommission hat ihre Arbeit im
Berichtszeitraum bereits aufgenommen und potentielle
Konfliktberaterinnen sind benannt worden.

einer Definition, was unter

und

Ordnung zur Freistellung dezentraler
Frauenbeauftragter

Aufgrund der Tatsache, dass an der HU durch die
Verfassungsnovelle vom 28. Oktober 2013 die dezentralen
Frauenbeauftragten nicht nur in den Fakultiten, sondern
auch an den Instituten freigestellt werden sollten, bedurfte
es einer Vorschrift, wie und in welchem Umfang diese
Freistellung stattfinden soll. Zu diesem Zweck wurde eine
Arbeitsgruppe aus dezentralen Frauenbeauftragten aller
Statusgruppen, Mitarbeiter_
innen der Personalabteilung sowie der Rechtsabteilung
und der zentralen Frauenbeauftragten von dieser
zusammengerufen, um eine entsprechende Ordnung zu
entwickeln.

Verwaltungsleiter_innen,




Bevor die AG ihre Arbeit aufnehmen konnte, bedurfte es
einer Zusammenlegung kleiner Institute in Wahlkreise, da
eine bestimmte GroRe der Einrichtungen Voraussetzung
dafiir dass
iiberhaupt dezentrale Frauenbeauftragte gewihlt werden

war, laut zustindiger Senatsverwaltung
konnten. Nach einer mehr als einjihrigen Titigkeit hatte
die AG einen Entwurf fiir eine ,Ordnung zur Regelung der
Freistellung, Aufwandsentschidigung und Berechnung
der Regelstudienzeit fiir dezentrale Frauenbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen entwickelt und sie der
Universititsleitung (UL) vorgelegt. Nachdem sich die
UL mit dem besagten Entwurf einverstanden erklirt
hatte, wurde er am 19. Juli 2016 vom Akademischen
Senat beschlossen. In der Zwischenzeit wurde auch ein
Merkblatt zur Umsetzung der Ordnung durch die ZFrB in

Kooperation mit der Personalabteilung erstellt.

Gremien

Die zentrale Frauenbeaufiragte ist laut BerlHG in simtlichen
Rede-
und Antragsrecht vertreten. Das heiflt, sie war und ist

zentralen Gremien der Humboldt-Universitit mit

im Kuratorium, im Konzil, im Akademischen Senat, im
Concilium Decanale genauso tdtig wie in den auf Dauer
oder auf Zeit eingerichteten Kommissionen, ndmlich in
der  Entwicklungsplanungskommission, der  Kommission
fiir Forschung und Nachwuchs, der Haushaltskommission,
der Kommission fiir Studium und Lehre, der Kommission
fiir Frauenférderung — hier ist das Biiro der ZFrB zudem
Geschiifisstelle — und der Kommission Familiengerechte
Hochschule oder der o.g. Priventionskommission bzw. in den
nur auf Zeit eingesetzten Verfassungskommissionen bzw. der
Reformkommission. Schliefilich war sie an der Kommission zur
Begleitung der Exzellenzinitiative beteiligt und in sdmtlichen
Findungskommissionen prisent, die im Berichtszeitraum
fiir die Vorbereitung der Neuwahl des Prisidiums durch das
Kuratorium eingesetzt wurden. Im Folgenden kann aufgrund
der Fiille dieser Gremien nur auf einzelne niher eingegangen
werden, dezidiert auf diejenigen, in denen im Berichtszeitraum
das Thema Gleichstellung bzw. Familienfreundlichkeit eine
besondere Rolle spielte.

Die Kommission fiir Frauenforderung (KFF)

Die Griindung der Kommission fiir Frauenforderung
geht auf das Jahr 1997 zuriick. In diesem Jahr erhielt
die Humboldt-Universitit Mittel fiir zunichst zehn
freie Stellen aus dem Ci-/C2-Programm (heute W1/ W2-
Programm der HU, vgl. Kap. 3.2) der FU und der TU.
Fur die Auswahlentscheidung wurde eine eigens hierfur
zustindige Kommission eingerichtet, der ausschliefRlich
Frauen angehorten. Sie nahm die Zuweisung der Stellen
an ausgewihlte Institute und Fakultiten vor. Als spiter
einzelne Stellen zu verschiedenen Zeitpunkten frei
wurden, wurde die fachliche Ausrichtung der Stellen
von der inzwischen neu etablierten Kommission fiir
Frauenférderung des
festgelegt. Seit der Umstellung auf Juniorprofessuren
sind die Fakultiten und Institute aufgefordert, Antrige
zu stellen und darzulegen, dass geeignete Kandidatinnen

Akademischen Senats vorab

vorhanden sind. Die Kommission fiir Frauenférderung
entscheidet dann tiber die Férderung der Antrige.

Des Weiteren schligt die KFF der Prisidentin oder dem
Prisidenten jene Maflnahmen vor, die beim Berliner Chan-
cengleichheitsprogramm von der HU beantragt werden.
Die KFF fiihrt zugleich das Auswahlverfahren bei jenen
BCP-Mafnahmen durch, die in einem Wettbewerbsver-
fahren an die Fakultiten und Institute vergeben werden.
Das sind zurzeit Gastprofessuren, Lehrauftrige und Post-
doc-Stellen (vgl. Kap. 4.10).

Schlieflich ist die KFF seit 2010 auch das Auswahlgremi-
um fir den Gleichstellungsfonds, d. h. sie sichtet simt-
liche Antrige auf personelle Mittel und Stipendien, die
seitens der Institute und Fakultiten bzw. einzelner Profes-
sorinnen, Habilitandinnen und Promovendinnen an den
Gleichstellungsfonds gestellt wurden. Uber die Vergabe
der Stipendien entscheidet die Kommission selbsttitig, bei
der Vergabe der Mittel fiir personelle Maflnahmen hat sie
gegeniiber dem Prisidium das Vorschlagsrecht.

Dementsprechend machte es Sinn, die KFF auch

als Auswahlgremium fiir die im Rahmen der

Exzellenzinitiative neu implementierten Mafinahmen des

Caroline von Humboldt-Programms zu nutzen:

« fur die verschiedenen Caroline von Humboldt-
Stipendien,

. fur die Caroline von Humboldt-Professur (vgl. Kap.
6), hier trifft die Kommission allerdings nur die
Vorentscheidung

und

o fur das Leadership-Programm fiir Professorinnen,
hier entscheiden jedoch nur die Professorinnen aus
der Kommission. (vgl. Kap. 6)

Neben diesen wichtigen Aufgaben nutzt die KFF selbstver-
stindlich auch ihre Moglichkeiten als Initiatorin gleich-
stellungspolitischer Mafinahmen. Die Kommission hat
z.B. das Konzept des Caroline von Humboldt-Programms
und die Richtlinie fiir den Gleichstellungsfonds, die sich
seit Ende 2016 in Uberarbeitung befindet, umfassend
diskutiert. Schliellich sind Mitglieder der KFF in der
AG ,Gleichstellungsatzung nach § 5 a“ vertreten. Zudem
nimmt die KFF regelmifig die Berichte der zentralen
Frauenbeauftragten zur gleichstellungspolitischen Situati-
on der HU entgegen und macht Vorschlige zur Verbesse-
rung dieser Situation. Die Geschiftsstelle der KFF ist im
Biiro der zentralen Frauenbeauftragten angesiedelt (vgl.
Kap. 6.5) und die zentrale Frauenbeauftragte ist stindiger
Gast in der KFF.

Die Kommission Familiengerechte Hochschule (KFH)

Bereits im Juli 2007 war vom Akademischen Senat
Hochschule*
eingerichtet worden. Mit der novellierten Verfassung

eine ,Kommission Familiengerechte
der HU von 2013 wurde sie als stindige Kommission
des AS etabliert.

familienpolitischen Mafnahmen und Instrumenten. Sie

Die Kommission ist Initiatorin von



begleitet regelmiflig den Auditierungsprozess der HU
als familiengerechte Hochschule und berit den AS bzw.
die UL zum zugehorigen Themenkomplex. Die oder
der Vorsitzende ist dementsprechend auch Mitglied im
Begleitkreis ,audit familiengerechte hochschule“. Die
zentrale Frauenbeauftragte ist stindiger Gast der KFH wie
auch Mitglied des genannten Begleitkreises.

Die Verfassungskommission 2012 —2013

Die 2012 eingesetzte Verfassungskommission, die mit
dem Entwurf einer Novelle der HU-Verfassung beauftragt
worden war, hat u. a. wichtige Modifikationen im Bereich
Gleichstellung und Familienfreundlichkeit beschlossen.
Nachdem das Konzil diese und andere Modifikationen der
Verfassungakzeptiertund die zustindige Senatsverwaltung
ihnen zugestimmt hatte, trat die novellierte Verfassung
am 28. Oktober 2013 in Kraft. Laut § 2, Abs. 2 fordert die
HU ,die Beseitigung bestehender Nachteile von Frauen
mit dem Ziel einer Herstellung der Chancengleichheit
der Geschlechter, den ,Schutz sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt, vor Mobbing sowie Stalking“
und die ,Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie,
insbesondere durch die Berticksichtigung der spezifischen
Belange und Beduirfnisse der Universititsmitglieder mit
Kindern oder pflegebediirftigen Angehérigen“. Hierzu
wurde neben der AS-Kommission fiir Frauenforderung
eine AS-Kommission Familiengerechte Hochschule auf
Dauer eingerichtet. Ferner wurde die Ausstattung der
Universitit mit Institutsfrauenbeauftragten und deren
Freistellung in der novellierten Verfassung grundsitzlich
geregelt (§ 37, Abs. 2 und 3 VerfHU).

vor

Findungskommissionen des Kuratoriums

Im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 wurde die
Universititsleitung neu gewihlt. Nachdem Dr. Marina
Frost, die seit dem 1. Januar 2012 Vizeprisidentin fiir
Haushalt, Personal und Technik (VPH) gewesen war, am
30. Juni 2014 aus gesundheitlichen Griinden vom Amt
zuriickgetreten war, bestand das Prisidium — wie in den
Jahren davor - ausschlieflich aus Minnern. Obwohl
die zeitnah eingesetzte Findungskommission fiir die
Nachfolge von Marina Frost dem Konzil zwei Frauen
prisentierte — eine von den beiden zog allerdings kurz vor
der Wahl ihre Bewerbung zuriick — , blieb es dabei, da die

andere Kandidatin nicht gewihlt wurde.

Nachdem der bisherige Inhaber des Prisidentenamtes,
Prof. Dr. Olbertz erklidrt hatte, sich nicht wieder zur Wahl
zu stellen, bemiihte sich eine Findungskommission des
Kuratoriums intensiv darum, eine Nachfolgerin fiir ihn
zu finden — zunichst allerdings vergeblich. Erst nachdem
ein urspriinglich nominierter Kandidat seine Bewerbung
zuriickgezogen hatte, gelang es der Kommission
schliellich mit Prof.in Dr.-Ing. Sabine Kunst dem Konzil
eine ausgezeichnete Kandidatin zu prisentieren. Zuletzt
Ministerin fiir Wissenschaft, Forschung und Kultur in
Brandenburg wurde sie mit grofler Mehrheit als zweite
Frau in der Geschichte der Humboldt-Universitit als

Présidentin gewihlt.

Anschliefend wurden Findungskommissionen fiir die
Wahl der drei Vizeprisident_innen vom Kuratorium ein-
gesetzt. Nachdem die Wahl fiir den Bereich Studium und
Lehre zunichst nicht stattfinden konnte, da die nomi-
nierten Bewerber_innen ihre Kandidatur zuriickgezogen
hatten, wurde auf Vorschlag der zugehérigen Findungs-
kommission im Juli 2016 mit Prof.in Dr. Eva Obergfell als
Vizeprasidentin fiir Lehre und Studium eine zweite Frau
ins Prasidium der HU gewihlt. Nachdem das Konzil be-
reits zuvor bzw. im Nachgang mit Prof. Dr. Peter Frensch
als Vizeprasidenten fiir Forschung und Dr. Ludwig Kront-
haler als VPH zwei Minner gewdhlt hatten, ist die Leitung
der Humboldt-Universitit erstmals in ihrer Geschichte zu
50% mit Frauen besetzt.

Die Préiventionskommission

Nachdem in der Richtlinie und Dienstvereinbarung fiir
ein respektvolles Miteinander die Einrichtung einer
Praventionskommission festgelegt worden war, ist dies in
der Folge geschehen. Diese Kommission, die die Privention
gegen Diskriminierung an der HU zur Aufgabe bekommen
hat, hat in der Zwischenzeit Konfliktberater_innen bestellt
und eine Weiterbildung zum Thema initiiert.

8.3 HU-interne und externe Netzwerke
HU-interne Netzwerke

Das Plenum der dezentralen Frauenbeauftragten

Bereits seit den goer Jahren des 20. Jahrhunderts gibt
es eine regelmiflige Zusammenkunft der dezentralen
Frauenbeauftragten der Fakultiten und Institute der
Humboldt-Universitit. Im Berichtszeitraum 2013 bis 2016
existierte weiterhin die Moglichkeit fiir die dezentralen
Frauenbeauftragten, sich in sechswochigen
Rhythmus untereinander und mit der =zentralen
Frauenbeauftragten auszutauschen und dabei wichtige
Informationen zu erhalten. Hier wurden u. a. die oben

einem

erwihnte Ordnung zur Freistellung der dezentralen
Frauenbeauftragten intensiv diskutiert, die Mafnahmen
im Caroline von Humboldt-Programm besprochen oder
Themen wie Beratung bei sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt, Mobbing und Stalking vertieft. Im Rahmen der
Integration von Gleichstellung in den Berufungsleitfaden
war die Expertise des Plenums genauso gefordert wie fiir
die Zusammenfassung von Instituten zu Wahlkreisen.

Die Lenkungsgruppe Gleichstellung

Um eine gleichstellungsorientierte Organisationsentwick-
lung zu gewdhrleisten, gilt es, Aufgaben der gleichstel-
lungsorientierten Qualititssicherung an verschiedenen
Stellen innerhalb der Verwaltung anzusiedeln. Diese wer-
den in der vom Prisidenten im Jahr 2009 eingesetzten




Lenkungsgruppe Gleichstellung koordiniert. Grundsitz-
liche Aufgabe der Lenkungsgruppe war und ist dabei die
zielgerichtete Steuerung und Kontrolle der gleichstellungs-
politischen Maflnahmen der HU. Die Lenkungsgruppe
besteht aus leitenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
der Universitit sowie der zentralen Frauenbeauftragten
und der Vorsitzenden der Kommission fiir Frauenférde-
rung. Die Lenkungsgruppe ist unmittelbar der Prisidentin
verantwortlich.

Forum Diversity

Im Jahr 2015 wurde das Forum Diversity an der Hum-
boldt-Universitit vom Prisidenten ins Leben gerufen. Ziel
war u. a. im Rahmen einer Vernetzung von Personen an
der HU, die sich mit dem Thema Forderung von Vielfalt
in Verbindung mit dem Agieren gegen Diskriminierung
Projekte im Bereich Diversity zu entwickeln. Angedacht
waren ein HU-Diversititsleitbild, eine Online-Befragung
zum Thema, eine HU-Diversity-Datenbank sowie eine
Webprisenz. Ein Entwurf fiir ein Leitbild wurde zwischen-
zeitlich erstellt, aber noch nicht verabschiedet. Die zentrale
Frauenbeauftragte ist Mitglied des Forums.

HU-externe Netzwerke

Landeskonferenz der Frauenbeauftragten

an Berliner Hochschulen

der

im Rahmen der

Hochschulen
der

Frauenbeauftragten an Hochschulen eng miteinander.

Die Berliner

kooperieren

Frauenbeauftragten
Landeskonferenz

Die LaKoF trifft sich regelmifig einmal im Monat
zum Erfahrungsaustausch und zur Abstimmung der
gemeinsamen politischen Aktivititen auf Landesebene. Sie
unterhilt zur Gestaltung der gleichstellungspolitischen
Rahmenbedingungen im Land Berlin
Kontakte Wissenschaft
zustindigen Senatsverwaltungen und zu Mitgliedern des

regelmifige
zu den fiir und Frauen
Wissenschaftsausschusses im Berliner Abgeordnetenhaus
wie zur Landeskonferenz der Rektoren und Prisidenten
der Berliner Hochschulen.

Am 28. September 2010 war die zentrale Frauenbeauftrag-
te der Humboldt-Universitit, Dr. Ursula Fuhrich-Grubert
,zusammen mit der damaligen zentralen Frauenbeauftrag-
ten der Technischen Universitit Berlin, Dr. Andrea Blum-
tritt, zur Sprecherin der LaKoF gewihlt worden. Damit
hatte sich die LaKoF erstmals fiir das Modell einer Dop-
pelspitze ihrer Sprecherinnen entschieden. Seit November
2013 amtierte die zentrale Frauenbeauftragte der HU ge-
meinsam mit Dr. Siinne Andresen (Hochschule fiir Tech-
nik und Wirtschaft Berlin) fiir ein weiteres Jahr in dieser
Funktion. Danach wechselte sie auf eigenen Wunsch in die
Position einer Stellvertreterin, um seit Anfang 2017 wie-
der gemeinsam mit Dr. Stinne Andresen als Sprecherin zu
fungieren.

In das Aufgabengebiet der zentralen Frauenbeauftragten

als Sprecherin der LaKoF gehért u. a. die Teilnahme an den
Sitzungen der LKRP als Gast oder die Kooperation mit den
Abgeordneten des Wissenschaftsausschusses im Berliner
Abgeordnetenhaus.

In grofleren Abstinden fanden im Berichtszeitraum
Gespriche zunichst mit der ehemaligen Senatorin fiir
Bildung, Jugend und Wissenschaft, Sandra Scheeres,
statt sowie mit dem ehemaligen Staatssekretir fir
Wissenschaft, Dr. Knut Nevermann, anschliefend mit
dessen Nachfolger Steffen Krach. Die dort besprochenen
Themen betrafen insbesondere die Fortfithrung und
Aufstockung des ,Berliner Programms zur Férderung der
Chancengleichheitin Forschungund Lehre“ (vgl. Kap. 4.10),
die Novellierung des Berliner Hochschulgesetzes (vgl. Kap.
1.4), aber auch die Ausgestaltung der Hochschulvertrige
unter Beriicksichtigung des Themas Gleichstellung und
der leistungsorientierten Mittelvergabe in Bezug auf diesen
Faktor. Dariiber hinaus gab es auch einen Austausch mit
der 2011 und dann 2016 wiedergewihlten Senatorin fiir
Arbeit, Integration und Frauen, jetzt fir Gesundheit,
Pflege und Gleichstellung, Dilek Kolat.

Von besonderer Bedeutung war und ist schlieflich die
Zusammenarbeit der LaKoF mit der Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen.
Die zentrale Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitit
nahm als Sprecherin der LaKoF u. a. an Sitzungen
des erweiterten Vorstandes der BuKoF teil; die Arbeit
in diesem Gremium gehorte allerdings grundsitzlich
in das Aufgabengebiet ihrer jeweiligen LaKoF-
Mitsprecherinnen, wihrend sie selbst in der Regel am
Staatssekretir_innenausschuss zum Thema Gleichstellung
teilnahm.

25 Jahre LaKoF

Am 30. Juni 2016 fand zum 25. Jubilium der LaKoF
ein Festakt mit anschlieBendem Empfang im Kaiserin
Friedrich-Haus in Berlin statt. GruRworte der zu dem
Zeitpunkt amtierenden LKRP-Vorsitzenden und HU-
Prisidentin Prof.in Dr.-Ing. Sabine Kunst, des Hausherrn
und Vorstandsvorsitzenden der Charité Prof. Dr. Karl
Max LaKoF-Sprecherin
Dr. Stinne Andresen liuteten die Veranstaltung ein.
AnschlieRend Senatorin fur
Bundesangelegenheiten a. D. Dr. Heide Pfarr und Dr.

Einhiuptl Berlin und der

sprachen die Berliner
Dagmar Simon, damals Leiterin der Forschungsgruppe
Wissenschaftspolitik am Wissenschaftszentrum Berlin
fur Sozialforschung. Gezeigt wurden aufierdem Filme
u.a. mit Interviews von Mitstreiter_innen der LaKoF. Eine
Podiumsdiskussion zwischen Abgeordneten verschiedener
Parteien zum Thema Gleichstellung an Hochschulen
rundete den Festakt ab. Musikalisch umrahmt wurde er
von der Pianistin und Komponistin Prof.in Maria Baptist.

Im Kontext des Jubiliums wurden an den Berliner Hoch-
schulen verschiedene Veranstaltungen organisiert. An der
HU waren das die Caroline von Humboldt Lecture (vgl.
Kap. 6.5) und die Woche gegen sexualisierte Belistigung



und Gewalt (ebd.). AuRerdem wurde eine Broschiire fiir
alle dezentralen Frauenbeauftragten zum Thema ,Sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt“ erstellt genauso wie
eine Broschiire, die iiber die Geschichte der LaKoF Aus-
kunft gibt. Sie trigt den Titel: ,Festakt zum 25jihrigen Ju-
bildum der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten der
Berliner Hochschulen®.

Allgemeine Gleichstellungsstandards

Vonbesonderer Bedeutungwardie EntwicklungAllgemeiner
Gleichstellungsstandards an den Berliner Hochschulen
(AGS) der LaKoF gemeinsam mit der Landeskonferenz
der Rektoren und Prisidenten der Hochschulen (LKRP)
und den beiden fiir Frauen und Wissenschaft zustindigen
der

der Frauen- und Geschlechterforschungseinrichtungen

Senatsverwaltungen sowie Arbeitsgemeinschaft
an Berliner Hochschulen (afg). Die AGS wurden im
Februar 2015 verdffentlicht und bilden die Grundlage
fur die kiinftige Entwicklung der Gleichstellungspolitik
an Berliner Hochschulen. In Anlehnung an die
Forschungsorientierten = Gleichstellungsstandards  der
Deutschen Forschungsgemeinschaft beinhalten sie
systematische und fiir alle Hochschultypen anwendbare
Gleichstellungsziele auf struktureller und personeller
Ebene wund die Verpflichtung, hierzu geeignete
Mafnahmen zu entwickeln (vgl. Kap. 2.2).

Berliner Chancengleichheitsprogramm (BCP)

Einen wichtigen Stellenwert in der Arbeit der LaKoF bil-
dete erneut die Beteiligung an der Ausgestaltung des BCP.
Dabei kooperierte sie eng mit der dafiir zustindigen Refe-
rentin und vormaligen zentralen Frauenbeauftragten der
TU Dr. Andrea Blumtritt von der fiir Frauen zustindigen
Senatsverwaltung.

Da das Programm Ende 2015 auslief, erarbeitete die
LaKoF eine Stirken-Schwichen-Analyse, die Anfang 20n1
abgeschlossen wurde, und verhandelte mit den zustindigen
Senatsverwaltungen {iber die Fortschreibung des
Forderprogramms. Umfangreiche Unterstiitzung erhielt
sie von der LKRP. Die Verhandlungen waren erfolgreich.

Das Programm wurde zunichst bis 2020 verlingert.

Hochschulvertragsverhandlungen

Im Rahmen der im Herbst/Winter 2016 beginnenden
Hochschulvertragsverhandlungen hat sich die LakoF
erfolgreich um einen Dialog mit der LKRP und der fiir
Wissenschaft zustindigen Senatskanzlei bemiiht, um
das Thema Gleichstellung in den Hochschulvertrigen
angemessen zu platzieren. Es bleibt zu hoffen, dass dieses
wichtige Thema auch zukiinftig in den Hochschulvertrigen
den ihm gebithrenden Platz einnehmen wird.

BCP — Auswahlkommission

durch
die von den beiden

Die Fordermittel des BCP werden eine
Auswahlkommission vergeben,
zustindigen Senatsverwaltungen eingesetzt wird. Die
AuswahlkommissionbestehtausdreiVertreter_innen LKRP,
drei Vertreterinnen der LaKoF, ein_er Wissenschaftler_in
aus dem Bereich Frauen- und Geschlechterforschung,
ferner aus den Natur- und Technikwissenschaften und
einer Kiinstlerin der Berliner Hochschulen sowie je einer
Vertreterin bzw. einem Vertreter der fiir Frauen und fiir
Wissenschaft zustindigen Senatsverwaltungen. Die
Vertreterinnen bzw. Vertreter der Hochschulen in der
Auswahlkommission werden einvernehmlich von der
LaKoF und der LKRP vorgeschlagen und von den fiir Frauen
und fiir Wissenschaft zustindigen Senatsverwaltungen
gemeinsam bestellt. Die zentrale Frauenbeauftragte der
HU ist 2015 zum dritten Mal in Folge als Vertreterin der
LaKoF in der BCP-Auswahlkommission bestellt worden.

Arbeitsgemeinschaft der Frauen- und
Geschlechterforschungseinrichtungen an Berliner
Hochschulen (afg)

Die afg ist ein Kompetenznetzwerk von Frauen- und
Geschlechterforscher_innen. Sie férdert die systematische
Profilbildung  der

hochschuliibergreifende

Einrichtungen  und initiiert

Kooperationen in Forschung
und Lehre. Dabei trigt sie den Besonderheiten der
Geschlechterforschung an den beteiligten Hochschulen
Rechnung und stirkt so den Wissenschaftsstandort Berlin.
Die afg Berlin arbeitet eng mit der Landeskonferenz der
Frauenbeauftragten an Berliner Hochschulen zusammen.
Die afg trifft sich regelmiflig in 6ffentlichen Sitzungen,
in der Regel zwei Mal pro Semester, an denen in der
Regel ein LaKoF-Mitglied als Gast teilnimmt. Das war im
Berichtszeitraum auch die zentrale Frauenbeauftragte der
HU.

Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF)

Auf Bundesebene kooperieren die Frauen wund
Gleichstellungsbeauftragten aller Hochschulen seit 1989
gemeinsaminder Bundeskonferenzder Frauenbeauftragten
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen. Dabei
arbeitet die BuKoF eng mit dem Kompetenzzentrum
Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) in Bonn

Zusammen.

Die zentrale Frauenbeauftragte der HU nahm an den
folgenden Jahrestagungen der BuKoF im Berichtszeitraum
teil.

1. Vom 1. bis 13. September 2013 fand die Jahrestagung
katholischen Stapelfeld
(Cloppenburg) statt. Das iibergreifende Thema dieser
Jahrestagung ,Frauen an die Spitze“ zog sich als
roter Faden durch die Podiumsdiskussion und die

in der Akademie in
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Workshops am zweiten Tag der Tagung und war mit
Bezug auf das gleichnamige BMBF-Forderprogramm
gewihlt worden. Ziel des Programms war es,
Grundlagen fir neue Handlungsansitze zur
Integration von Genderfragen in die unterschiedlichen
Bereiche der Forschung und zur Forderung
der  Chancengerechtigkeit in  Wissenschaft,
Forschung und Wirtschaft zu entwickeln. Auf der
Jahrestagung wurden einige besonders interessante
Projekte aus dem Programm vorgestellt, um deren
Ergebnisse zu diskutieren und zu verdichten sowie
Handlungsempfehlungen daraus abzuleiten. Dartiber
hinaus wurden diese Ergebnisse in Beziehung gesetzt
zu gewerkschaftspolitischen Themen und zur Arbeit
von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten.

Unter dem Motto , Diversity als Antidiskriminierungs-
und Chancengleichheitspolitik stand die 27.
Jahrestagung der BuKoF vom 23. bis 25. September
2015. Ausgerichtet an der Universitit Kassel
wurde das Spannungsfeld zwischen Diversity- und
Gleichstellungspolitik in den Blick genommen.
Zu den von den EU-Gleichbehandlungsrichtlinien
und dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) geschiitzten Diversity-Merkmalen zihlen als
»Kerndimensionen“ neben Geschlecht insbesondere
Lebensalter, korperliche und psychische Befihigung,
ethnische und kulturelle Herkunft, sexuelle
Orientierung sowie Religion oder Weltanschauung.
In der deutschen Hochschullandschaft werden
seit einigen Jahren Anstrengungen zu einer
nachhaltigen Implementierung von Diversity als
Querschnittsaufgabe unternommen. Dies impliziert
das erwihnte Spannungsfeld: Auf der einen Seite
wird eine Schwichung von Gleichstellungspolitiken
befiirchtet, auf der anderen Seite eine gegenseitige
Bereicherung erwartet. Die BuKoF Jahrestagung 2015
setzte sich mit diesen Themenkomplexen auseinander,
fragte nach Diversity als Antidiskriminierungs- und
Chancengleichheitspolitik und nahm dabei auch den
Ansatz der Intersektionalitit in den Blick.

Im Jahre 2016 fand die Jahrestagung vom 28. bis
30. September an der Albert-Ludwigs-Universitit
Freiburg statt. Moglichkeiten zur Implementierung
nachhaltiger Gleichstellungspolitiken standen
im Fokus der 28. BuKoF-Jahrestagung, denn die
Verankerung von Geschlechtergerechtigkeit ist
immer noch eine =zentrale Herausforderung an
Hochschulen. Gleichstellungspolitische Initiativen
wie die  DFG-Gleichstellungsstandards,  das
Professorinnenprogramm oder Programme auf
Linderebene setzten in den letzten Jahren wichtige
Impulse fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit an
Hochschulen. Die Nachhaltigkeit dieser Politiken
war und ist jedoch immer wieder gefihrdet
und umkimpft, wie die Verinderungen bei den
Gleichstellungsstandards oder die Diskussionen zur
Exzellenzinitiative und —strategie zeigen. Auch sind
viele Gleichstellungsmafnahmen von kurzfristigen

Projektforderungen abhingig, die eine stindige
Entwicklung von Innovationen verlangen, statt
eine nachhaltige Verankerung von erfolgreichen
Instrumenten zu fordern. Wie Mafnahmen nach
dem Auslaufen von Programmen weitergefithrt
werden konnen, stellt nach wie vor eine grofRe
Herausforderung dar.

Grundlegend fiir nachhaltige Strategien und Steuerung
sind dabei Kenntnisse tiber die Wirksamkeit der Instru-
mente und Maflinahmen. Gleichstellungsstandards auf
Linderebene und die Vermittlung von Gender-Kompetenz
kénnen dabei Instrumente einer nachhaltigen Gleichstel-
lungspolitik sein. Die dauerhafte Verankerung von Ge-
schlechtergerechtigkeit und GleichstellungsmafRnahmen
in dezentralen Einheiten ist dabei ein wesentliches Ele-
ment. Notwendig ist schlieRlich auch, die Akteur_innen
und ihre Ressourcen im Blick zu haben, damit diese sich
nachhaltig fir Geschlechtergerechtigkeit an Hochschulen
engagieren kénnen — so das Fazit der Tagung.

KASSEL

Bundeskonferenz der Frauen-
U und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

Diversity

als Antidiskriminierungs- und

Chancengleichheitspolitik?
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9 Das Amt der Frauenbeauftragten,
die Amtstragerinnen und ihre Teams

9.1 Die zentrale Frauenbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen

humboldt chancengleich.
fokus frau.

Die zentrale Frauenbeauftragte

In einem jeweils vierjahrigen Rhythmus erfolgt die
Wahl der zentralen Frauenbeauftragten durch ein von
allen weiblichen Angehorigen der Universitit gewdhltes
Wahlgremium, in dem alle Statusgruppen viertelparititisch
vertreten sind.

Im Jahr 2009 war die Historikerin und Mathematikerin
Dr. Ursula Fuhrich-Grubert zur neuen hauptberuflichen
Frauenbeauftragten der Humboldt-Universitit gewahlt und
vom damaligen Prisidenten der HU, Prof. Dr. Christoph
Markschies, bestellt worden. Thr Amt hatte sie im August
2009 angetreten.

Im Juni 2013 war sie wiedergewihlt worden. AnschlieRend
wurde sie vom neuen Prisidenten der HU, Prof. Dr.
Jan Hendrik Olbertz, zum zweiten Mal zur zentralen
Frauenbeauftragten der HU bestellt.

Die Stellvertreterinnen
der zentralen Frauenbeauftragten

Im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 hatte die zentrale
Frauenbeauftragte jeweils zwei Stellvertreterinnen, eine
Studentin und eine wissenschaftliche Mitarbeiterin.

Bereits 2012 war die Masterstudentin des Faches ,Religion
und Kultur, Amrei Sander, zur stellvertretenden
Frauenbeauftragten gewihlt worden. Nachdem sie ihr
Studium abgeschlossen hatte, begann sie mit ihrer
Promotion und blieb dadurch als Promotionsstudentin im
Amt. Jeweils 2014 sowie 2016 wurde sie wiedergewidhlt.

Im Februar 2012 hatte Franziska Zahn, die als Doktorandin
am Lehrbereich fir Innenpolitik der Bundesrepublik
Deutschland  als  wissenschaftliche  Mitarbeiterin
beschiftigt war, das Amt als die andere Stellvertreterin der
zentralen Frauenbeauftragten tibernommen. Am 30. Juni
2013 legte sie ihr Amt nieder, da sie in Elternzeit ging. Aus
rechtlichen Griinden war eine Vertretung nicht méglich.

Thre Nachfolgerin wurde die Anglistin Dr. Sabine
Blackmore, die zunichst parallel als Referentin, dann als
Koordinatorin im Empowerment-Projekt I_Professional
titig war und ist.

9.2 Die Teams im Frauen-
und Familienbtiro

Das Team im Biiro
der zentralen Frauenbeauftragten

Beim Amtsantritt der 2009 gewihlten neuen zentralen
Frauenbeauftragten gehorten zu ihrem Team neben einer
studentischen Stellvertreterin eine Mitarbeiterin im
Sekretariat sowie eine studentische Hilfskraft.

Im Verlaufe des Berichtszeitraumes wurden aus Mitteln
des Berliner Chancengleichheitsprogramms (vgl. Kap.
4.10), des Professorinnenprogramms II des Bundes und
der Linder (vgl. Kap. 4.2) sowie der Exzellenzinitiative
(vgl. Kap. 4.1) und des Qualititspaktes Lehre (vgl. Kap.
4.4) Stellen im Biuiro der zentralen Frauenbeauftragten
eingerichtet.

Aufdiesen Stellen waren zum Ende des Jahres 2016 folgende
Mitarbeiterinnen beschiftigt: Veronika Springmann und
Dr. Sabine Blackmore, ferner Heidrun Messerschmidt,
Violetta Sekulovic und Elke Fitzner. Als Vertreterinnen
von Heidrun Messerschmidt waren Dr. Henrike Lehngut
und Dr. Arta Ante titig. Eine halbe Stelle befand sich in
der Ausschreibung. Sodann arbeiteten Jenny Stiebitz und
Sana Shah ebenfalls im Team mit. Hinzu kamen zwei
studentische Hilfskrifte, die aus Drittmitteln finanziert
wurden. Die dritte haushaltsfinanzierte Stelle war nicht
besetzt.

Da sich das  Aufgabengebiet der  zentralen
Frauenbeauftragten erheblich erweitert hatte, wurde
wihrend des Berichtszeitraums von 2013 bis 2016 im
Biiro der zentralen Frauenbeauftragten mit Hilfe von
Drittmitteln eine Reihe von Projektstellen geschaffen.
Allerdings handelte es sich entsprechend der Finanzierung
um keine Dauerstellen, so dass eine kontinuierliche
Arbeit schwer moglich war. Schlieflich miissen
immer wieder Drittmittelantrige zu neuen Projekten
geschrieben werden, nicht zuletzt um die Expertise der
Mitarbeiterinnen im Biiro der ZFrB zu erhalten. Die
zentrale Frauenbeauftragte der HU ist also — wie viele
ihrer Kolleginnen — von kurzfristigen Projektférderungen
abhingig, die eine stindige Entwicklung von Innovationen




verlangen, anstatt das eine nachhaltige Verankerung von
erfolgreichen Instrumenten zu ermdéglichen. Hier bedarf
es eines Umsteuerns an der HU.

Das Team im Familienbiiro

Das Familienbiiro der Humboldt-Universitit ist der
zentralen Frauenbeauftragten organisatorisch unterstellt
(vgl. Kap. 6.6). Dem Team gehorten nach Einrichtung des
Biiros im Juni 2010 ein Leiter und seine Stellvertreterin an.
Nachdem der Leiter 2012 seine Titigkeit im Familienbiiro
aufgegeben hatte, iibernahm die Stellvertreterin die
Leitungsfunktion. Seit 2012 arbeitete dann eine weitere
Mitarbeiterin auf einer neu eingerichteten Dauerstelle,
Katrin Meinke, im Familienbiiro. Nachdem die Leiterin

von kurzfristigen

des Biiros in den Ruhestand ging, wurde mit Mitteln der
Exzellenzinitiative eine Projektstelle im Familienbiiro

geschaffen, die Katrin Meinke tibernahm. Damit ging sie
zugleich in die Leitungsposition. Neben ihr waren Ende
2016 als ihre Vertreterinnen auf der Dauerstelle Berit
Stehr und Clara Becker titig. Verstirkt wird das Team
des Familienbiiros seit Februar 2ou regelmifig durch
zwei Studentische Hilfskrifte, deren Finanzierung aus
Drittmitteln erfolgt. Die Arbeit im Familienbiiro ist im
Berichtszeitraum kontinuierlich gewachsen, wird aber
auch mit Hilfe von Drittmitteln erledigt, obwohl es sich in
der Regel um Daueraufgaben handelt. Auch hier bedarf es
einer Umsteuerung an der HU.

ie ZFrB der HU ist also

— wie viele ihrer Kolleginnen -

Projektforderungen abhingig, die
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10 Berichte aus den Fakultaten

und Instituten

10.1  Juristische Fakultat

Autorin: Helya Gieseler

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Als dezentrale Frauenbeauftragte sehe ich eine meiner
Hauptaufgaben darin, dafiir zu sorgen, dass der Frau-
enanteil an meiner Fakultit unter den Professorinnen und
Promovendinnen steigt. Zudem setze ich mich fiir eine
gendergerechte Wissenschaftssprache und gendergerech-
te Lerninhalte an der juristischen Fakultit ein. Auflerdem
beabsichtige ich Workshops zu organisieren, um Frauen in
der Rechtswissenschaft zu unterstiitzen. In Zukunft werde
ich Kontakt zum Deutschen Juristinnenverbund aufneh-
men und Kooperationen besprechen.

Rekrutierung

Bisher habe ich an einem Berufungsverfahren (W3-
Professur) teilgenommen. Es ging um die vorgezogene
Nachfolge der Professur fiir Biirgerliches Recht und
Arbeitsrecht. Es ist eine Stelle, die fiir die ersten drei Jahre
aus Mitteln des Berliner Chancengleichheitsprogramms
finanziert wird. Hierfiir wurden nur Frauen gelistet.
Des Weiteren stehen zwei Vertretungsprofessuren zur
Besetzung an: eine Vertretungsprofessur im Offentlichen
Recht, insb. Verfassungsrecht und Rechtsphilosophie
und eine Vetretungsprofessur fiir Blirgerliches Recht,
Urheber-R. u. Nebengebiete d. Immaterialgiiterrechts. In
dem einen Fall wird ein minnlicher Honorardozent der
Fakultit die Vertretung iibernehmen. Das Verfahren zur
Vertretung im anderen Fall dauert noch an.

In Bezug auf die Absolventinnen lag die Quote Ende 2015
bei 58%, bei den SHK auch bei 58%, bei der Gruppe Technik
und Verwaltung bei 81%, und bei den eingeschriebenen
Promotionsstudierenden bei 46% (Tendenz von 2013 bis
2015 steigend um 3%). 40% der Promovendinnen haben
ihre Promotion zwischen 2013 bis 2015 abgeschlossen.
Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen lag der
Frauenanteil bei 42% mit einer steigenden Tendenz (7%
von 2013-2015). 3 der 4 Habilitationsverfahren zwischen
2013 und 2015 wurden von Frauen abgeschlossen und
simtliche Juniorprofessuren wurden von Frauen besetzt
(100%). Insgesamt waren 40% der Professuren von Frauen
besetzt, 2014 waren es nur 32%, ( zum Vergleich 2013:

39%).

Insgesamt kann hier von recht erfreulichen Ergebnissen
gesprochen werden, wobei im Bereich der Promotionen
und Professuren noch Handlungsbedarf besteht.

Forderung

Fur die Frauenfdérderung stehen 5% des Fakultitshaus-
halts zur Verfiigung, das sind in der Juristischen Fakultit
10.000 €. RegelmifRig werden Fahrtkosten zum Deutschen
Juristinnentag bezuschusst (i. H. v. 100 €), dazu Fahrten
zu Workshops, sofern die Antragstellerinnen iiberzeugen
konnen (i. H. v. 500 €). Zudem wurde im Jahr 2016 ein Em-
powerment Workshop von Doris Liebscher organisiert. Die
Mittel fiir die Frauenférderung wurden nicht vollstindig
ausgegeben. Dies beruht nicht auf RegelmifRigkeit, son-
dern ist den jeweiligen Antrigen und auch der Anzahl der
Antrige geschuldet.

Gleichstellung

Ein Gleichstellungskonzept wurde von Petra Krause als
dezentrale Frauenbeauftragte fiir den Zeitraum 2014-2016
und aktuell fiir 2016—2018 entwickelt. Es ist durch die de-
zentrale Frauenbeauftragte, das Dekanat und die Frauen-
forderkommission abgestimmt worden. Die Zustindigkeit
fur die Umsetzung liegt beim Dekanat, der FFK und der-
zeitig mir als dezentraler Frauenbeauftragten.

Familiengerechtigkeit

Die Dienstvereinbarung fiir die Alternierende Telearbeit
ist zwar inhaltlich sehr begriienswert, jedoch sind in kei-
nem Fall ausreichende Sach- und Personalmittel an der Fa-
kultit vorhanden, sodass die Dienstvereinbarung faktisch
nicht umgesetzt werden kann. Das Familienzimmer der
Fakultit ist gut ausgestattet. In Kiirze wird ein Schliissel
beim Pfortner hinterlegt, sodass ein besserer Zugang ge-
wihrleistet werden kann.

Diversity

Bisher wurden an der Fakultit keine Manahmen bezogen
auf Diversity oder Antidiskriminierung getroffen, iiber die
die dezentrale Frauenbeauftragte informiert war.

Beratung

Beratung wurde nur in einem Fall angefragt. Es ging um
die Verwendung des Gendergaps in einer Dissertation. Im
Ergebnis konnte der Promovend den Gendergap benutzen,
musste aber intensiv dafiir kimpfen.

Weiterbildung

Maflnahmen zur Weiterbildung wurden seitens der dez.
FrB im Berichtszeitraum nicht angeboten. Im SoSe 2017
ist jedoch eine Veranstaltung mit einer professionellen




Juristische Fakultat

Gesamtzahl % Frauen
2013|2014(2015| 2013|2014 2015
Erstsemester] 554 | 557 | 563 | 58 58 61
Studierende] 24582521 2608| 57 57 57
Abschlisse] 321 | 297 | 337 | 59 | 59 58
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 90 | 92 57 58
Mitarbeiter_innen in
= 32 | 32| 31| 88 | 8 | 81
Technik und Verwaltung
Eingeschriebenel oo | 415 | 384 | 43 | 44 | 46
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013 197 40
2015)
W.lssenschafth.cher 108 | 1011 112 | 35 | 38 42
Mittelbau befristet
Wissenschaftlicher|
0 0 0 0 0 0
Mittelbau unbefristet
Habilitationen (Summe 4 75
2013 - 2015)
Juniorprofessuren*] 3 0 1 [100| O 100
P
Professuren* (W2, W3, C3, 191 201 18| 32 | 38 39
C4)
Professuren* gesamt] 22 | 20 | 19 | 41 | 35 | 42
. Professuren (inkl. 23l 22 20| 39 | 32 40
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme

Schreibtrainerin geplant. Diese Veranstaltung soll jungen
Wissenschaftlerinnen Schreibtechniken beibringen.

Probleme und Perspektiven

Das Vorurteil, dass Gleichstellung schon lingst erreicht
sei und dass das Thema Gleichstellung demnach nicht so
dringlich sei, ist an der Fakultit verbreitet. Zudem wird
die Frauenbeauftragte bei Gleichstellungsproblemen, die
Professor_innen betreffen, bedauerlicherweise nicht auto-
matisch einbezogen.

10.2 Wirtschaftswissenschaftliche
Fakultat

Autorin: Nadja Winning

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Die dezentrale Frauenbeauftragte ist verantwortlich fiir
die Wahrung der Interessen aller Frauen an der Fakultit.
Ich habe das Amt im August 2016 angetreten und mich
seitdem in Einstellungsverfahren und fakultitsinternen
Sitzungen wie dem Fakultitsrat und auch im Studieren-
denrat fir die Einhaltung der Gleichstellungsrichtlinien
eingesetzt.

Zudem habe ich versucht, eine breite Offentlichkeit in
unserer Fakultit auf die Events und Angebote anderer



Institute zu Themen aus den Gender Studies oder zur
Familienférderung aufmerksam zu machen. Konkre-
tere Aufgaben in der Verwaltung umfassen zudem die
Bearbeitung von Antrigen zur Reisekostenférderung
fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Dok-
torandinnen unserer Fakultit sowie die Freigabe von
Ausschreibungstexten und die Beurteilung der Ergeb-
nisse dieser Ausschreibungen nach dem Kriterium der
Genderfairness.

Rekrutierung

Durch die relativ kurze Dauer meiner Titigkeit (ab
01.08.2016) habe ich bisher an keinem Berufungsver-
fahren teilgenommen. Deshalb kann ich hier keine
qualifizierte Aussage treffen.

Positiv aufgefallen ist mir die uneingeschrinkte Be-
reitschaft aller Beteiligten, mich als Frauenbeauftrag-
te in Einstellungsprozessen zu integrieren. Uber das
biirokratische Minimum hinaus, das zur Ausschrei-
bung und Vollendung einer Einstellung meiner Unter-
schrift bedarf, waren die Institutsleiter_innen proaktiv
darin, mich zu allen Bewerbungsgesprichen einzu-
laden und auch die Termine mit mir abzustimmen.
Die Griinde fiir die Auswahl neuer Mitarbeiter_innen
wurden mir jederzeit transparent mithilfe von Anfor-
derungstabellen und einer Einsicht in alle Unterlagen
der Bewerber_innen verstindlich gemacht. Insgesamt
konnte ich die Auswahl immer nachvollziehen und
sehe die Gleichstellung weiblicher und minnlicher
Bewerber_innen auf der Ebene der Verwaltung sowie
der wissenschaftlichen und studentischen Mitarbeit

Wirtschaftswissenschaftliche
Fakultat
Gesamtzahl % Frauen
2013|2014|2015]2013|2014] 2015
Erstsemester] 507 | 569 | 538 | 43 46 44
Studierende] 1823 1883|1891| 46 46 45
Abschliissej] 344 | 410 | 395 | 52 52 50
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 90 91 33 36
Ml.tarbelter_lnnen in 32 | 32| 32| 83 | ss 88
Technik und Verwaltun
Ei hri
Fingeschriebenel | 1351 121 | 40 | 40 | 44
Promotionsstudierende|
Promotionen (Summe 2013 53 a1
2015)
W.lssenschaftll.cher 87 37 88 37 35 38
Mittelbau befristet
‘Wlssenschaﬂlther 3 4 c 33 | so 40
Mittelbau unbefristet
Habilitationen (Summe 0 0
2013 - 2015)
Juniorprofessuren*] 5 3 4 60 | 33 | 50
Prof * (W2, W
rofessuren® (W2, W3, G3\ 1o | 55 | 20 | 16 | 15 | 15
C4)
Professuren* gesamty 24 | 23 | 24 | 25 | 17 | 21
' Professuren (inkl. 2 | 24l 26| 27 | 17 19
Mittelerstattung) gesamt

1) = nicht erfasst

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme




als durchaus gelungen an; dies spiegelt das ausgewogene
Geschlechterverhiltnis in den Bachelor- und Masterstudi-
engingen auf erfreuliche Art und Weise wider.

Der einzige Posten, der an unserer Fakultit nach wie vor
problematisch ist, ist der Anteil von Frauen auf W2 und W3
Professuren. Nur drei dieser Positionen sind mit Frauen
besetzt, was einen absoluten Nachholbedarf bedeutet.

Forderung

Aktuell weist das Frauenforderkonto einen Stand von
44769 € auf, im Jahr 2016 wurden 9.125 € bewilligt.
Davon wurden im Jahr 2016 1.825 € verbraucht. Diese ent-
fielen ausschlieRlich auf die Bezuschussung der Reisekos-
ten unserer Dokorandinnen. Die Antrige werden zuerst
von der Frauenbeauftragten, dann vom Dekanat auf For-
derwiirdigkeit gepriift. Die Kriterien hierfiir sind, dass ein
eigener Vortrag gehalten wird, und das Institut die Reise
nicht ibernehmen kann. Im Fakultitsrat 2017 wird beraten
wie die restlichen Fordergelder fiir gelingende Gleichstel-
lung eingesetzt werden kénnen.

Familiengerechtigkeit

Unsere Fakultit besitzt im Gebdude SPA 1 zentral am Foyer
ein Familienzimmer, das insbesondere von Studierenden
genutzt wird.

Diversity

Durch Initiativen wie Wiwi-Welcome wird an unserer Fa-
kultit gefliichteten Studierenden erméglicht, Teil einer ge-
lungenen Integration zu werden. Die Frauenbeauftragten
stehen in regem Austausch mit den studentischen Mitar-
beiter_innen dieser Initiative, um Konzepte z.B. zu inklu-
siveren Sprachkursen besonders fiir weibliche Gefliichtete
zu erarbeiten.

Beratung

An der Wirtschaftwissenschaftlichen Fakultit gab es bis-
her in meiner erst knapp 1- jihrigen Amtszeit keine Fille,
in denen Beratung in Anspruch genommen wurde. Wir
denken, dass das Amt der Frauenbeauftragten vielen Stu-
dent_innen der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit
nicht bekannt ist und versuchen dies durch eine Kooperati-
on mit dem Studentenrat zu verbessern, der uns bei Fakul-
titsinternen Veranstaltungen integrieren kann.

10.3 Grof3britannien-Zentrum
Autorin: Corinna Radke

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Das Grof3britannien-Zentrum (GBZ) ist mit insgesamt 12
Mitarbeiter_innen sowie 6 Hilfskriften ein eher kleines
Institut. Es werden jihrlich im Oktober ca. 30 internationale
Studierende zugelassen. Unter den Studierenden stellen

Frauen mit meist {iber 80% die grofle Mehrheit dar.

Bei den Professor_innen gab es keine personellen
Anderungen, also auch keine Berufungsverfahren. Hier
stehen weiterhin zwei Professorinnen einem Professor ge-
geniiber, Frauen sind mit 67% gut vertreten. Eine aus dem
Uberginge-Programm geférderte Senior-Professur wird
vom Griindungsdirektor besetzt.

Beim wissenschaftlichen Mittelbau ist das Verhiltnis
relativ ausgeglichen, derzeit iiberwiegen die Frauen, da
drei Frauen zwei Minnern gegentiiberstehen.

Auch bei den studentischen Hilfskriften ist es das Ziel,
Frauen nicht in Unterzahl zu bringen. Das gelingt sehr
gut, derzeit verlisst sich das GBZ auf die Hilfe von drei
Frauen und drei Minnern. Zieht man in Betracht, dass
die vier Stellen in Technik und Verwaltung zu 100% von
Frauen besetzt sind, lisst sich zusammenfassend feststel-
len, dass Frauen am Groflbritannien-Zentrum sehr gut re-
prisentiert sind.

Forderung

Die Frauenférdermittel des GBZ, 250 € je Haushaltsjahr,
sind vornehmlich in Reisekosten fiir Doktorandinnen
(wissenschaftliche Mitarbeiterinnen) geflossen, entweder
fur Konferenzteilnahmen oder fiir Forschungsaufenthalte
im UK, wobei die Vergabe gleichmiRig auf die Mitarbei-
terinnen verteilt wurde. Diese Unterstiitzung ist fir die
Wissenschaftlerinnen sehr sinnvoll, weil gerade die Regi-
onalforschung mit Fokus auf Grofibritannien einen Aus-
lands-Bibliotheksaufenthalt im bzw. das Reisen zu Kon-
ferenzen in das UK notwendig macht. Einmalig (bisher)
gab es in 2013 den Bedarf an einem Coaching in der Ab-
schlussphase des Schreibens der Dissertation. Die Kosten
dafiir wurden aus den Frauenférdermitteln itbernommen.

Gleichstellung

Das GBZ konnte in den letzten Jahren Drittmittel akquirie-
ren, die die Durchfithrung verschiedener internationaler
und interdisziplinirer Forschungsprojekte ermdglichten
und ermoglichen. Dabei wird bewusst darauf geachtet,
auch weibliche Wissenschaftlerinnen in die Projekte ein-
zubeziehen und gender issues als Thema mitzudenken,
so z.B. bei einer internationalen Konferenz zum Thema
»Agency and Austerity im Frithjahr 2016.

Ein grofler Erfolg war die Einwerbung von Geldern zur
Einrichtung einer Berlin Graduate School for British Stu-
dies (BGSBS). Diese wird von November 2014 bis Oktober
2017 aus Exzellenzmitteln finanziert und kann Stipendi-
en fiir drei Promovierende bieten. Von diesen sind zwei
Frauen. Insgesamt gibt es zehn Doktorand_innen an der
BGSBS, darunter sechs Frauen. Nach einer duflerst positi-
ven Evaluierung durch die HGS wurde die BGSBS im Juni
vom assoziierten Programm zum ordentlichen Mitglieds-
programm der HGS erhoben. Im Dezember 2016 hat das
GBZ eine Antragsskizze fiir ein Graduiertenkolleg bei der



DFG eingereicht, um auch nach 2017 die Méglichkeit zu
haben, Doktorand_innen ein strukturiertes Promovieren
zu ermoglichen.

Sollte das GBZ von der DFG zur Einrichtung eines Gra-
duiertenkollegs aufgefordert werden, sollen die Vorschli-
ge, die im Verlauf der Antragsskizzenerstellung von Ge-
Co-Mitarbeiterinnen gemacht wurden, Eingang in den
Antrag finden bzw. umgesetzt werden.

Auch Gastwissenschaftlerinnen bewerben sich immer
wieder um Assoziationen mit dem GBZ. Als Senior Visi-
ting Researcher betreibt eine emeritierte Professorin aus
Neuseeland rege Forschung zu politischen Theorien hier
am GBZ. Von 2013 bis 2015 beherbergte das GBZ eine

Marie Curie Stipendiatin (Europidische Kommission). Im
Friithjahr 2015 nutzten eine ehemalige Studierende und im
Frithjahr 2016 eine dinische Doktorandin die Gastfreund-
schaft des GBZ, um hier ihre Forschungen fiir die Disser-
tation voranzutreiben und die Mdglichkeit des Austausches
im einmalig interdiszipliniren Umfeld am GBZ zu nutzen.
Das GBZ plant, das Angebot fiir junge Gastwissenschaftle-
rinnen auch weiterhin aufrecht zu erhalten und sogar aus-
zubauen, so lange die Riumlichkeiten dies zulassen.

Im SoSe 2017 werden zwei Gastwissenschaftlerinnen aus
Oxford im Bereich Literatur/Kultur den akademischen

Austausch am GBZ beleben (DAAD-Stipendium).

Im Jahr 2015 hat das GBZ ein gemeinsames Gleichstel-

GroRbritannien Zentrum

% Frauen

2013]2014| 2015

Gesamtzahl

2013|2014 2015

Erstsemester] 32 28 28 88 82 82

Studierende] 67 60 63 76 83 84

Abschlisse] 22 | 31 20| 82 | 71 90

Mittelbau unbefristet

1 1
Studentische Hilfskrafte ) 4 6 ) 100 | 50
Mlltarbelter_lnnen in 4 4 4 | 100! 100! 100
Technik und Verwaltun
I'Elngesch.rlebene 0 0 0 0 0 0
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013 0 0
2015)
Wi haftlich
.|ssensc a tlf: er 6 6 c 50 | so 60
Mittelbau befristet
Wi haftlich
issenschaftlicher] 0 0 0 0 0 0

Habilitationen (Summe
2013 - 2015)

Juniorprofessuren*|] 0

Professuren* (W2, W3, C3,
C4)

Professuren* gesamt] 3

Professuren (inkl.
Mittelerstattung) gesamt

1) = nicht erfasst

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme




lungskonzept erarbeitet. Dazu gab es eine Arbeitsgemein-
schaft, der eine Professorin, wissenschaftliche Mitarbei-
ter_innen, Verwaltungspersonal, Studierende und auch
studentische Hilfskrifte angehorten. Im Ergebnis verab-
schiedete der Institutsrat am 17. Mai 2016 ein englischspra-
chiges Papier zur Equality Policy des Zentralinstituts. Auf
den Internetseiten des GBZ ist das Gleichstellungskonzept
fur alle leicht zuginglich.

Familiengerechtigkeit

Im Bereich Familiengerechtigkeit hat das GBZ Vorbild-
wirkung. Bereits 2008 hat der Institutsrat des GBZ einen
verbindlichen Mafnahmenkatalog fiir ein familienfreund-
liches Zentralinstitut GBZ verabschiedet. Die darin fest-
gelegten MaRRnahmen werden auch weiterhin umgesetzt.
Zwei Biirordume (Gast-Sozial-Raum, Biiro Prof. Dr. Gesa
Stedman) fungieren als Eltern-Kind-Arbeitszimmer. Es
gibt einen Wickeltisch mit Heizspirale, Liegematten und
Spielzeug, u.a. nutzten wir die Spielzeugtasche des Famili-
enbiiros. Leider werden diese Angebote nicht so oft genutzt,
wie wir es uns wiinschen wiirden. Dies ist jedoch darauf
zuriickzufithren, dass wir in den letzten Jahren weder un-
ter den Studierenden noch unter den wissenschaftlichen

Mitarbeiter_innen Eltern hatten. Neben den riumlichen
Gegebenheiten fithren aber auch folgende MafRnahmen
dazu, Studien- und Arbeitsbedingungen zu schaffen, wel-
che die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studi-

um besser erméoglichen: das Verlegen aller Sitzungen auf
die Kernarbeitszeit, Nachteilsausgleichs-Mafnahmen und
Flexibilitit in der Praktikumssuche bei Studierenden mit
Kind oder pflegebediirftigen Angehéorigen.

Weiterbildung

Eigene Weiterbildungsmafinahmen zur Verbesserung der
Chancengleichheit der Geschlechter hat das GBZ nicht or-
ganisiert, die Arbeitsgemeinschaft zur Equality Policy bot
jedoch ein gutes Forum des Austauschs zu diversity und
Gleichstellung.

Probleme

Es gab in den Jahren 2013 bis 2016 keine nennenswerten
Probleme am GBZ, die der Beratung durch die Frauenbe-
auftragte bedurft hitten. Hin und wieder wurde ich von
Mitarbeiter_innen informiert, wenn es Konflikte gab. Die-
se losten sich aber auch ohne weiteres Einschreiten.

10.4 Mathematisch-Naturwissen-
schaftliche Fakultat

Autorin: Nadine Weber

Als Fakultit reichen wir einen gemeinsamen Bericht ein, der
detaillierte Informationen zu den einzelnen Instituten sowie
zur Fakultdt enthdlt.

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Als Frauenbeauftragte an der Mathematisch-Naturwis-
senschaftlichen Fakultit, in den Instituten Geographie,
Physik, Chemie, Mathematik, Informatik sowie der Fakul-
titsverwaltung setzen wir uns gemeinsam fiir mehr Chan-
cengleichheit und damit fiir eine Verbesserung der Gleich-
stellung von Frauen und Minnern an unserer Fakultit ein.
Wir unterstiitzen die Arbeit der einzelnen Gremien, bera-
ten zu Themen wie Mobbing, Stalking oder sexualisierte
Gewalt, informieren uber diverse Férdermoglichkeiten
und versuchen fiir Fragen und Probleme jederzeit kompe-
tente Ansprechpartnerinnen zu sein.

Rekrutierung

Teilnahme an Berufungsverfahren
Fakultat
Die Fakultitsfrauenbeauftragte nimmt nur an Berufungs-
verfahren teil, wenn die dez. FrBs der Institute vertreten
werden oder diese aus anderen Griinden nicht als FrB an
den Verfahren teilnehmen kénnen. Im Jahr 2016 hat die
FrB der Fakultit an folgenden Verfahren aktiv mitgewirkt:
«  W3-Physikalische und Theoretische Chemie (Institut
fiir Chemie) — Den Listenplatz 2 erhielt eine Frau. Der
Erstplatzierte war fachlich breiter im geforderten Auf-
gabengebiet aufgestellt.
«  Wi-Angewandte Stochastische Analysis (Institut fur



Mathematik) — Bei diesem Verfahren gab es eine Ei-
nerliste, die mit einer Frau besetzt wurde. Die Profes-
sur wird aus BCP-Mitteln geférdert.

«  Wi-Computational Mathematics (Institut fiir Mathe-
matik) — Bei diesem Verfahren wurden auf Platz 1
aequo loco eine Frau und ein Mann gesetzt, in dem
Wissen, dass bei dieser Konstellation die Frau den Ruf
erhalten wird.

«  Wi-Theorie der Anregungen in niedrigdimensionalen
Systemen (Institut fiir Physik) — Bei diesem Verfahren
gab es eine Einerliste, die mit einer Frau besetzt wur-
de. Die Professur wird aus BCP-Mitteln gefordert.

Institut fiir Chemie

«  W3-Theoretische Chemie, Platz 1 hat abgesagt

«  W3-Physikalische Chemie,

«  W3-Angewandte Analytik und Umweltchemie

In beiden Fillen war eine Frau auf Platz 2, die Verhandlun-
gen sind noch nicht abgeschlossen.

Institut fiir Physik:

«  W3-Strukturforschung/Elektronenmikroskopie

Das Verfahren war bereits sehr fortgeschritten, als ich
2012 als FrB dazu kam. Es waren nur Minner zu Vortrigen
eingeladen. (Evi Poblenz)

«  W3-Experimentelle Astroteilchenphysik (Evi Poblenz)
Trotz intensiver Bemiithungen der Berufungskommission
hat sich nur eine einzige Frau beworben, deren Expertise
aber auf einem ginzlich anderen Forschungsfeld lag. (Evi
Poblenz)

«  W2/W3-Phinomenologie der Elementarteilchen jen-
seits des Standardmodells

Dabei handelte es sich um ein ad personam-Evaluie-

rungs- und Berufungsverfahren des Leiters einer ,Young

Investigator Group*, die im Rahmen der Helmholtz-Alli-

anz des DESY fiir die Dauer von 5 Jahren mit einer Tenu-

re-Option an der HU eingerichtet wurde. (Evi Poblenz)

o W2-S-Gammastrahlungs- und Neutrino-Astroteil-
chenphysik

Die Finanzierung der Professur erfolgt tiber ein Programm

zur Forderung exzellenter Nachwuchswissenschaftlerin-

nen der Helmholtz-Gemeinschaft und durch das Helm-

holtz-Institut DESY (Standort Zeuthen). Es wurde als ad

personam-Verfahren durchgefiihrt. (Evi Poblenz)

«  W3-Hybride Bauelemente

Hierbei handelte es sich um ein mehrjihriges Verfahren
(2012—2015), bei dem im ersten Durchgang eine Frau
Listenplatz 1 erreicht hatte. Die Berufungsverhandlungen
wihrten sehr lange und fihrten letztlich nicht zur
Rufannahme. Im weiteren Verfahren gab es keine
Kandidatinnen. (Evi Poblenz)

o W2-S-Rotgenmikroskopie

Auf Initiative des HZB wurde diese Professur eingerichtet
und als ad personam-Verfahren durchgefiihrt. Evaluierung
der Juniorprofessur ,Beschleunigerphysik“ gemeinsame

Berufung mit HZB mit positivem Votum zur Fortfithrung
der Juniorprofessur. (Evi Poblenz)

«  W3-Theorie der komplexen Systeme

Diese Professur wurde 2011 als W2-Professur auf Zeit an
den Instituten fiir Biologie und Physik durch das Bern-
stein Center for Computational Neuroscience finanziert.
Das Evaluierungs- und Berufungsverfahren war daher ein
ad personam-Verfahren, das gemeinsam vom Institut fir
Physik und dem BCCN durchgefiithrt wurde. (Evi Poblenz)

«  W3-S-Nanospektroskopie fiir Design und Optimie-
rung energierelevanter Materialien

Dieses Berufungsverfahren war ein ad personam-Ver-

fahren, das gemeinsam vom Institut fiir Physik und dem

Helmholtz-Zentrum Berlin (HZB) durchgefithrt und in

dessen Folge eine S-Professorin berufen werden konnte.

(Evi Poblenz)

«  W3-Optische Systeme

Bei diesem Verfahren gab es keine gemeinsame Beru-
fungskommission, sondern zwei unabhingige Berufungs-
kommissionen seitens des DLR und des Instituts fiir Phy-
sik. (Evi Poblenz)

Trotz intensiver Bemithungen der Berufungskommission
und der Frauenbeauftragten hat sich keine Frau fiir diese
Professur beworben.

«  W3-S-Kristallwachstum

Dieses Verfahren wurde gemeinsam vom Institut fiir Phy-
sik und vom Leibniz-Institut fiir Kristallzichtung durchge-
fuhrt. Frauen wurden zum Vortrag eingeladen, schafften
es aber nicht auf einen Listenplatz. Erg.: Von der aufgestell-
ten Berufungsliste sagten alle Personen ab und es wurde
eine weitere Bewerbungsrunde durchgefithrt, wobei noch
eine Frau wiederberiicksichtigt wurde. In die Gutachten
einbezogen wurden wieder nur Minner, die Berufungslis-
te steht noch aus. (Evi Poblenz, Sofie Martins)

«  W3-Elektronische Eigenschaften funktionaler Materi-
alien und Grenzflichen

Trotz aktiver Rekrutierung und direkter Ansprache von
Wissenschaftlerinnen hatten sich nur 4 Frauen um diese
Professur beworben, wovon zwei die formalen Kriterien
nicht erfullten und die anderen beiden die Kommission
nicht von ihren Forschungs- und Lehrkonzepten iiberzeu-
gen konnten. (Evi Poblenz)

«  W3-S-Theoretische Teilchenphysik- Entwicklung von
Theorien jenseits des Standardmodells

Diese W3-S-Professur wurde im Rahmen der Helm-

holtz-Rekrutierungsinitiative eingerichtet, weshalb ein

Auswahlverfahren des Forschungszentrums DESY vorge-

schaltet war. Die BK beschloss eine Einerliste. (Evi Poblenz)

«  Wi-Theorie der Anregungen in niedrigdimensionalen
Systemen

Diese Professur wurde im Rahmen des Berliner Chancen-

gleichheitsprogramms eingeworben. (Evi Poblenz)




« W2 Theoretische Physik-Gitterfeldtheorie

Die im Institut fir Physik vorhandene Wi-Stelle wurde
durch DESY auf eine W2-Professur aufgewertet. Es wur-
den vier Frauen um eine Bewerbung gebeten, es bewarben
sich nur zwei, die nicht iiberzeugen konnten. (Evi Poblenz,
Sofie Martins)

« W3 Grundlagen der Photonik

Eine Frau ist in die Gutachten miteinbezogen worden,
schaffte es aber nicht auf die Liste. (Evi Poblenz, Sofie
Martins)

«  Wa2-S Beschleunigerphysik- Erzeugung und Charakte-
risierung hochbrillanter Elektronenstrahlen

Drei Frauen bewarben sich bisher. Die Vorstellungsgespri-

che stehen noch aus. (Evi Poblenz, Sofie Martins)

« W2 Theoretische Teilchenphysik
BCP finanziert, noch ausstehend (Sofie Martins)

« W3- Nichtlineare Ultrakurzzeitoptik
ad personam, keine Frau (Sofie Martins)

«  W3-S Experimentelle Elementar- und Astroteilchen-
physik
Die Sitzungen haben noch nicht begonnen (Sofie Martins)

Geographisches Institut

. S-Professur ,Okohydrologie” mit IGF, auf Platz 1 eine
Frau; Berufungsgespriche werden noch gefiihrt

. S-Professur ,Nachhaltiges Ressourcenmanagement
und Globaler Wandel“; Verfahren liuft noch

Institut fiir Informatik:

Die dezentrale Frauenbeauftragte des Instituts fiir Infor-

matik hat an den folgenden Berufungsverfahren aktiv mit-

gewirkt,
o Wi-Juniorprofessur ,Modellgetriebene Softwareent-
wicklung*

. Wi-Juniorprofessur ,Process-Driven Architectures”

«  W2-S-Professur “Drahtlose Breitbandkommunikati-
onssysteme*

o Wj3-Professur ,Algorithm Engineering“

«  W3-Professur ,Modellierung und Analyse komplexer
Systeme*

Bei dem Verfahren Wi-Juniorprofessur ,Modellgetriebene

Softwareentwicklung“ platzierte sich eine Frau auf den 2.

Platz. Bei dem Verfahren W3-Professur ,Algorithm En-

gineering” platzierte sich eine Frau auf den 3. Platz. Unter

den Erstplatzierten ist keine Frau.

Institut fiisr Mathematik

o Wi3-Algebra: Den Listenplatz 4 erhielt eine Frau. Die
Erst- bis Drittplatzierten waren fachlich breiter im ge-
forderten Aufgabengebiet aufgestellt. (2015)

«  Wi-Computational Mathematics: Bei diesem Verfah-
ren wurden auf Platz 1 aequo loco eine Frau und ein
Mann gesetzt. In dem Bewusstsein, dass bei dieser
Konstellation die Frau den Ruf erhalten wird. (2016)

«  Wi-Algebra und Zahlentheorie: Den Listenplatz 3 er-

hielt eine Frau, da sie, im Gegenzug zum Erst- und
Zweitplatzierten, noch keine von ihrer Dissertation
unabhingige Arbeit vorgelegt und selbststindige For-
schung nachgewiesen hat. (2010)

Teilnahme an Einstellungsverfahren
Fakultat
Im Jahr 2016 waren folgende Einstellungsverfahren von
Bedeutung, an denen die Frauenbeauftragte der Fakultits-
verwaltung beteiligt war:

«  Vertretungseinstellung fiir eine/n Mitarbeiter_in
Haushalt/Personal — Ein Verfahren mit einer befris-
teten Ausschreibung sollte nach der Auswahl der Stel-
leninhaberin in eine unbefristete Stelle umgewandelt
werden. Gegen dieses Vorgehen hat die FrB der Fakul-
tit Einspruch erhoben. Daraufhin wurde die Stelle un-
befristet neu ausgeschrieben und nach dem tiblichen
Prozedere besetzt. Die Stelleninhaberin ist eine Frau.
Der Anteil an Frauen in der Verwaltung ist bekannter-
maflen sehr hoch. Auf diese Stellen haben sich zu fast
90% Frauen beworben.

+  Neubesetzung der Stelle der Verwaltungsleitung —
Auf die Stelle der Fakultitsleitung haben sich deut-
lich mehr Mianner als Frauen beworben. In der ersten
Runde des Auswahlverfahrens fiel die Wahl auf einen
Mann. Die Frauenbeauftragte der Fakultit gab zu be-
denken, dass eine Frau im sehr minnerdominierten
Dekanat eine gute Wahl wire. Der ausgewdhlte Kandi-
dat sagte ab, so dass in einer zweiten Runde die bereits
eingeladenen KandidantInnen erneut gesichtet wur-
den. Die Wahl fiel nun auf eine Frau.

«  Besetzung der WiNS-Stelle (BCP-geférdert) — Auf
diese Stelle haben sich nur Frauen beworben. Da es
inhaltlich in diesem Projekt um die Férderung von
Doktorandinnen und Postdoktorandinnen geht, ist die
Besetzung mit einer Frau sinnvoll.

Institut fiir Chemie:

Die Frauenbeauftragte nimmt, soweit zeitlich moéglich,
stets an allen Einstellungsverfahren fiir unbefristete Stel-
len teil. Diese Stellen sind teilweise mit Aufgaben fiir das
gesamte Institut verbunden und daher besonders ,wich-
tig“.

Institut fiir Physik:

«  Elektronikwerkstatt

Es ist keine Frau ausgewdhlt worden, die einzige Frau
iiberzeugte fachlich und im Vorstellungsgesprich nicht.
(Sofie Martins)

+ Institutsrechenzentrum
Eine Frau auf Platz 1 hat die Stelle nicht angenommen. (Evi
Poblenz)

Geographisches Institut
der
FrB, da diese wichtig fir die

Es erfolgten diverse
Abteilung der dez.

SHK-Einstellungen in



Grundsitzlich
Einstellungsverfahren

gemeinsame Zusammenarbeit sind.
sollte die Beteiligung an
als selbstverstindlich

Bei der Einstellung von Postdocs und Doktorandinnen fiir

wahrgenommen werden.
die eigene Abteilung und/oder fiir das ganze Haus wurden
Frauen jeweils platziert.

Institut fiir Informatik

Die Frauenbeauftragte des Instituts fiir Informatik hat an
allen Einstellungsverfahren am Institut aktiv mitgewirkt
(von der Ausschreibung iiber das Auswahlverfahren bis
zum Einstellungsantrag).

Institut fiisr Mathematik

Es wurde an diversen Einstellungsverfahren von SHK- bis
hin zu Sekretariatsstellen teilgenommen, da diese teilwei-
se mit Tatigkeiten fiir das gesamte Institut verbunden sind.
Die Beteiligung an Einstellungsverfahren, soweit zeitlich
moglich, wurde als selbstverstindlich angesehen.

Verfahren im Hinblick auf Gleichstellungsperspektiven

Bei Berufungsverfahren zeigt sich immer wieder sehr
deutlich, dass die Naturwissenschaften eine Mdnnerdomai-
ne sind. Insbesondere bei W3-Professuren ist es eine Sel-
tenheit, Frauen auf dem ersten Listenplatz zu finden. Bei
W2- und vor allem Wi-Professuren hingegen zeigt sich ein
hoherer Anteil an Bewerbungen von Frauen und damit ver-
bunden auch von Platzierungen auf den ersten oder zwei-
ten Plitzen.

Bei Einstellungsverfahren in der Fakultitsverwaltung be-
werben sich tiberwiegend Frauen, wobei im vergangenen
Jahr auch zwei Minner fiir Vertretungseinstellungen ge-
funden werden konnten. Der prozentuale Anteil von weib-
lichen Stelleninhaberinnen ist in der Verwaltung iiber-
durchschnittlich hoch.

Institut fiisr Chemie

Bei der Auswahl der Bewerber_innen und Erstellung von
Listen zdhlt zuallererst die fachliche Eignung. Haben sich
nur sehr wenige Frauen beworben, ist die Wahrscheinlich-
keit, dass sich eine geeignete Kandidatin darunter findet,
natuirlich auch entsprechend gering. Vor allem auf W3/
W2-Stellen bewerben sich meist nur zwischen 10-20%
Frauen.

Institut fiir Physik

Kommissionsmitglieder suchen mittlerweile aktiver nach
moglichen Kandidatinnen als frither. Dies sollte aber noch
stirker eingefordert werden bzw. sollte das nicht erfolg-
reich sein, kann Nachwuchsforderung verstirkt werden,
bspw. durch Programme wie das BCP. Die Einladung von
prinzipiell passfihigen Frauen, die aber schon bei der an-
finglichen Bewerbung schlechter abschneiden, ist nicht
immer von Vorteil.

Geographisches Institut
Teilnahme der Frauenbeauftragten ist wichtig, da zu-
mindest ein Vetorecht besteht, wenn keine oder nur

Alibi-Frau(en) eingeladen werden, das stellt im Moment
aber kein Problem dar.

Institut fir Informatik

Bei Berufungsverfahren zeigt sich immer wieder sehr
deutlich, dass die Naturwissenschaften eine Mannerdomi-
ne sind. Insbesondere bei W3-Professuren ist es fast aus-
geschlossen, Frauen auf dem ersten Platz zu finden. Bei
W2- und vor allem Wi-Professuren hingegen, zeigt sich ein
hoherer Anteil an Bewerbungen von Frauen und damit ver-
bunden auch von Platzierungen auf den ersten oder zwei-
ten Plitzen.

Institut fior Mathematik

Kommissionsmitglieder suchen aktiv nach moglichen
Kandidatinnen. In den Berufungsverfahren zeigt sich je-
doch deutlich, dass die Mathematik eine Mannerdomine
ist, in der sich nur wenige Frauen bewerben, daher ist die
Wahrscheinlichkeit entsprechend niedrig, dass sich eine
geeignete Kandidatin findet. So bewerben sich unabhingig
von W1-W3 nur ca. 15% Frauen.

Entwicklung des Gleichstellungsanteils in Bezug auf alle
Statusgruppen

Fakultdt

Die Geographie zeigt den homogensten und héchsten Frau-
enanteil in allen Bereichen, mit Ausnahme der MTSV-Mit-
arbeiterinnen. Die Institute Informatik und Physik haben
einen Frauenanteil von fast durchgingig unter 20% in al-
len betrachteten Bereichen.

Im Vergleich der Jahre 2013, 2014 und 2015 ist leider zu kon-
statieren, dass fiir den betrachteten Zeitraum keine merk-
liche Steigerung des Frauenanteils zu verzeichnen ist. Der
Frauenanteil in der Gruppe der Erstsemester schwankt auf
dhnlichem Niveau in diesen Jahren. Der Anteil an Frauen
bei Abschliissen ist in der Physik sogar deutlich zuriick-
gegangen. In der Gruppe der unbefristeten Mitarbeiterin-
nen ist der Frauenanteil in den Fichern Mathematik und
Geographie in diesem Zeitraum gestiegen. In der Status-
gruppe der Professuren ist nur im Fach Physik ein Anstieg
des Frauenanteils festzustellen, in allen anderen Fichern
ist bei Betrachtung der Gesamtzahl (Drittmittel, Haushalt
und Sonderprogramme) der Anteil sogar gesunken.

Institut fiir Chemie
Die Anzahl der Professorinnen ist immer noch deutlich zu
niedrig.

Geographisches Institut

Das aktuelle Direktorium besteht aus drei Frauen. Es gibt
einen hohen Anteil an Studentinnen und Doktorandinnen.
Ab der Postdoc-Phase gibt es einen Karriereknick fiir Frau-
en.

Institut fiir Informatik
Die Anzahl der Studierenden insgesamt ist zum Vorjahr
deutlich gestiegen, aber der prozentuale Frauenanteil ist




dennoch gleichgeblieben, sowie der Anteil an Professorin-
nen und Mitarbeiterinnen in MTSV. Die Anzahl der einge-
schriebenen Promotionsstudentinnen ist im Vergleich zu
den Vorjahren gestiegen. Die Beschiftigung von Frauen
im befristeten wissenschaftlichen Mittelbau ist leicht ge-
sunken.

Forderung

Fakultdt

In der Fakultitsverwaltung standen im Jahr 2015 und 2016
5% der Haushaltszuweisung als Frauenfoérdermittel zur
Verfigung. Dies entspricht etwa 150 €. Die Kofinanzie-
rung des Projektes FINCA (BCP-gefordert) wurde von der
Fakultitsverwaltung in den Jahren 2010-2015 finanziert.
Ab 2017 wird das Projekt WiNS (ebenfalls BCP-gefordert)
fiir 4 Jahre kofinanziert. Dariiber hinaus erfolgte eine 50%
Finanzierung der SHK-Stelle fiir das FINCA-Projekt.

Institut fiir Chemie

«  Summe: ca. 8.000 €/ Jahr

«  Verteilung: Geld wird auf die Arbeitskreise je nach
Anzahl der dort arbeitenden Doktorandinnen verteilt
(pro Jahr ca. 6o Frauen), Das Geld wird meist als Rei-
sekostenzuschuss o. 4. verwendet (100-130 €/Jahr pro
Frau)

Institut fiir Physik

«  Summe: ca. 11.000 €/ Jahr

« Verwendung: Kofinanzierung von Chancengleich-
heitsprofessuren, FINCA Kofinanzierung, BCP Post-
doktorandinnen Kofinanzierung, Unterstiitzung von
Dienstreisen, Stipendien und Uberbriickungsfinan-
zierung

«  Vergabeverfahren: formloser Antrag fiir Foérderung
von allem aufler Tagungsaufenthalten, anschlieflen-
de Abstimmung tber die Férderung in der FFK, bei
Tagungsaufenthalten muss vorher ein Antrag bei der
DFG gestellt werden.

«  Forderbereiche: Workshops, Mentoring Uberbrii-
ckungsfinanzierung, Dienstreiseunterstiitzung, Kin-
derbetreuung, Gastunterstiitzung, SHK Schiilerin-
nenférderung

.  Forderung der Statusgruppen: hauptsichlich WiMis,
Studentinnen und Professorinnen

Geographisches Institut

« Summe: ca. 2.000 € pro Jahr, Ansatz 2016 war ca.
3.400 €

«  Verwendung: Férderhéchstsumme 500 € als Kofinan-
zierung, um ausschlieRliche Férderung durch FFK zu
verhindern; v.a. Zuschuss zu Dienstreisen (Tagungen
und Forschungsaufenthalten); Zuschuss zu Work-
shops oder Weiterbildungen

«  Vergabeverfahren: Frauenférderkommission besteht
aus funf Frauen aus allen Statusgruppen; Angestell-
te, Doktorandinnen, Studentinnen kénnen Antrag
auf Férderung an die FFK stellen; Beratschlagung bei
Treffen oder im Umlaufverfahren, ob Férderfihig-
keit gegeben ist. Aktuell wurde ein Tagesworkshop

L~Empowerment“ — siehe Weiterbildung — finanziert.
Institut fir Informatik

Die Frauenfordermittel (4700 €) wurden ausschlieflich
zur Finanzierung/Unterstiitzung einzelner Frauen ge-
nutzt, z.B. Dienstreisen, Finanzierung einer studenti-
schen Hilfskraft zur Uberbriickung fiir einen Monat. Der
Rest der Mittel wird jetzt zur Einrichtung des Familien-
zimmers verwendet und ein Grofiteil des Geldes wurde zur
Finanzierung der Stelle des Projektes FINCA genutzt (50%
Frauenférdermittel und 50% Fakultit).

Institut fiior Mathematik

«  Summe: ca. 7.000 €/ Jahr

« Verwendung: Zwischen-/Anschlussfinanzierungen
zum Abschluss von Promotionen oder Habilitationen

1. Teilnahme an Tagungen und Kongressen

2. Besondere Aktivititen wie die Einbeziehung von Stu-
dierenden in die Forschung

3. Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen

4. Teilnahme von Studentinnen an universitir unter-
stiitzten Programmen (bspw. Sommerschule)

«  Vergabeverfahren: Uber kleinere Antrige entschei-
det die dezentralen Frauenbeauftragten iiber grofe-
re Summen die Versammlung der Mitarbeiterinnen,
sobald das Finanzvolumen fiir das laufende Jahr fest-
steht.

«  Forderung der Statusgruppen: hauptsichlich WiMis,
Studentinnen und Professorinnen

Gleichstellung

Fakultat
Die Fakultit hatte bisher kein eigenes Gleichstellungskon-
zept, es ist aber angedacht, ein solches zu erarbeiten.

Zum Thema Visibilisierung haben die FrBs der Fakultit
sich vor kurzem ausgetauscht. Es wurden Poster mit den
Namen der jeweiligen FrBs ausgehingt. Da diese Mafnah-
me nur sehr punktuell wirkt, wurde dariiber nachgedacht,
wihrend der Erstsemestereinfithrungen die FrBs der Insti-
tute bzw. Fakultit mit ihren Aufgaben vorzustellen. Damit
soll erreicht werden, dass die Studierenden zumindest ein-
mal offiziell auf die Existenz der Frauenbeauftragten und
ihrer Arbeitsinhalte hingewiesen werden.

Dariiber hinaus werden die Webseiten regelmiflig als ein
weiteres Medium gepflegt.

Institut fiir Chemie
Gleichstellungskonzept von GID und der FrB des Institutes
erstellt, vom Institutsrat zur Kenntnis genommen.

Institut fiir Physik

Finanzielle Unterstiitzung: Ein Familienzimmer fiir alle
Mitglieder des Instituts ist zur Verfligung gestellt worden.
Ein angebotenes Studentinnen-Treffen hat leider nicht
funktioniert: Das Treffen mit den Erstsemesterstudentin-
nen und Mitgliedern der FFK wurde zwar zweimal vor-
bereitet und angeboten, aber von den Studentinnen nicht



wahrgenommen. Die Ursache liegt vermutlich darin, dass
die Ankiindigung wihrend der Erstsemesterveranstaltun-
gen wegen zu vieler Informationen ungiinstig war. Ferner
wurden BCP-Postdoktorandinnenstellen eingeworben. Des
Weiteren ist festgelegt, dass im Institutskolloquium pro
Semester mind. eine Frau eingeladen werden muss. Zu-
satzlich wurde Businessyoga fiir Frauen organisiert.

Geographisches Institut

Gleichstellungskonzepte wurden durch die Frauenbeauf-
tragten des Instituts erarbeitet und auf der Homepage des
Institutes zuginglich gemacht. Sie sind hiufig bekannt,
aber an der Umsetzung, insbesondere auf Professor_inne-
nebene muss noch gearbeitet werden. FrBs sollten immer
wieder darauf aufmerksam machen, damit Gleichstel-
lungskonzepte zur Selbstverstindigkeit werden.

Institut fiir Informatik
Jedes Jahr werden ein Gleichstellungskonzept und ein Eva-
luierungsbericht erarbeitet.

Institut fiisr Mathematik

Das Gleichstellungskonzept wurde durch die dezentralen
Frauenbeauftragten des Institutes erarbeitet und wird re-
gelmifig (ca. alle 23 Jahre) iiberarbeitet. Die aktuelle Ver-
sion des Gleichstellungskonzepts (2014) ist auf der Home-
page des Institutes zuginglich. Fiir 2017 steht eine weitere
Uberarbeitung an.

Familiengerechtigkeit

Aufgrund von Beratungsgesprichen, Emails oder ander-
weitigen Informationen konnte vermehrt das Bediirfnis
nach einer Kinderbetreuung in Adlershof festgestellt wer-
den. Um dieses subjektive Empfinden objektiv einschitzen
zu konnen, wurde von Oktober bis Dezember 2016 eine
Umfrage zum ,Kinderbetreuungsbedarf unter den Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern sowie den Studentinnen
und Studenten am Standort Adlershof durchgefiihrt. Als
Ergebnis dieser Umfrage kann ein konkreter Betreuungs-
bedarf festgestellt werden. Die Diskrepanz zwischen den
Betreuungsmoglichkeiten am Campus in Mitte und denen
in Adlershof wird kritisiert. Die Ergebnisse wurden an das
Familienbiiro der HU sowie das Biiro des VPF weitergelei-
tet. Die Frauenbeauftragte der Fakultit berichtet regelmi-
Rig iiber den Stand der jeweiligen Gespriche.

An den Instituten Physik, Geographie, Chemie und Ma-
thematik gibt es Familienzimmer, die regelmifig genutzt
werden. Die Informatik richtet demnichst gemeinsam mit
dem Institut fiir Mathematik ein Familienzimmer ein.

Auf Angebote der Familienbiiros beziiglich pflegebediirf-
tiger Angehoriger etc. wird durch Aushinge regelmifig
hingewiesen.

Institut fiisr Chemie

Ein Eltern-Kind-Zimmer wurde eingerichtet. Schwange-
re/ Stillende diirfen keine Arbeiten im Chemischen Labor
durchfithren und erhalten daher die Moglichkeit verstirkt

im Biiro titig zu werden. Doktorandinnen wird, soweit
moglich, eine SHK zur Seite gestellt.

Der Nachteilsausgleich fiir Studierende mit Kind (Prii-
fungstermine) wird vom Priifungsausschuss des Institutes
und den jeweiligen Modulverantwortlichen geregelt. Ter-
mine fiir Gremiensitzungen und fiir Veranstaltungen im
Institut (z.B. Institutskolloquien) werden méglichst nicht
nach 16 Uhr angesetzt. Das Institut verfiigt tiber Wickel-
plitze.

Institut fiir Physik

Ein Familienzimmer steht Verfiigung. Die

Problematik der Kinderbetreuung wird aktuell diskutiert.

zur

Die Beratungstitigkeit nimmt zu. Am Institut fiir Physik
gibt es seit langem eine flexible Arbeitszeitregelungen
ebenso wie die Méglichkeit der Heimarbeit, allerdings nur
fur wissenschaftliche Mitarbeiter_innen.

Geographisches Institut

Folgende Mafinahmen zur Férderung der Vereinbarkeit
am GI lassen sich aufzihlen: Die meisten Sitzungen fan-
gen bereits um 14 oder 15 Uhr an; spitere Termine finden
nur in Ausnahmefillen oder bei Kooperationen mit ande-
ren Instituten oder Institutionen statt.

Eine Kinderspielecke wurde im Haus eingerichtet. Es gibt
Wickelméoglichkeiten in einer Toilette, ferner einen Hoch-
stuhl, ein Reisebett und eine Babyhingematte zum Auslei-
hen im Haus sowie einen Ruheraum mit Kinderecke.

Institut fior Mathematik

Ein Familienzimmer steht Verfiigung.

Nutzungsberechtigt sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

zur

sowie Studentinnen und Studenten mit Kindern oder
Enkelkindern bis zu 12 Jahren. Dieser Raum steht ebenfalls
schwangeren Mitarbeiterinnen und Studentinnen zur
Verfiigung. Er ist mit Schreibtischen, Stithlen, einer
Couch als Schlafgelegenheit sowie einer Spielebox fiir
Kinder ausgestattet. Seit Kurzem gibt es zusitzlich eine
Spielzeugkiste, welche ausgeliehen werden kann. Das
Institut verfugt iiber Wickelplitze in den Behinderten-
WC. Die Problematik der Kinderbetreuung wird aktuell
diskutiert.

Diversity

Auf Hintergriinde wie Bildungsherkunft haben die Institu-
te/Fakultit keinen Einfluss. Es wird versucht, die Verein-
barkeit von Familien und Beruf zu verbessern. Viele Insti-
tute achten inzwischen darauf, dass Gremientermine nicht
zu spit am Nachmittag festgesetzt werden.

Studierende mit Kindern sind willkommen, es gibt in vie-
len Instituten Familienzimmer und Wickelméoglichkeiten.
Moglichkeiten der Betreuung stellen sich als schwierig dar.

Institut fiir Geographie
Es gibt seit etwa 1,5 Jahren das Projekt ,Welcome —
Studierende sich®.

engagieren Im Rahmen dieses




12. Geschlechterverteilung an der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultdt

Mathematisch

Institut fiir Chemie Institut fiir Physik Geographisches Institut Institut fiir Informatik Institut fiir Mathematik Naturwissenschaftliche
Fakultat, gesamt

Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen
2013 2014] 2015 2013 2014] 2015] 2013 2014] 2015 | 2013 2014] 2015] 2013 2014] 2015 | 2013 2014] 2015 2013 2014] 2015| 2013 | 2014] 2015] 2013 2014] 2015 2013] 2014] 2015] 2013] 2014] 2015 2013] 2014] 2015

Erstsemester] 279 | 254 | 264 | 41 | 36 | 44 | 228|249 230 | 23 | 26 | 26 | 170 179 | 196 | 54 | 43 | 45 | 364 | 299 | 401 | 33 29 | 30 | 347|396 | 334 | 46 | 42 | 42 |1388|1377|1425| 39 | 35 | 37

mﬂcn_mﬂm:mm_ 637 | 666 | 674 | 34 | 34 | 37 | 650 688 | 702 | 18 | 20 | 19 | 582 | 616 | 666 48 | 47 | 44 ]1159(1202]|1360| 18 19 | 19 ] 1006|1039| 978 | 38 | 36 | 37 |4034(4211|4380| 30 | 30 | 30

Abschliisse] 94 | 75 | 100 [ 40 | 28 | 26 | 110 | 136 98 18 | 20 9 | 153 98 95 46 | 55 | 551 82| 92 | &5 15 13 | 12 | 123|121 | 110| 32 | 40 | 31 | 562 | 522 | 488 | 32 | 31 | 27

. . u 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 38 | 37 26 | 27 54 59 20 | 24 38 44 53 | 46 55 | 52 15 | 14 47 | 42 30 | 19 232 | 234 27 | 25

Mitarbeiter_innen in|

X 44 | 45 | 40 | 712 | 73 | 75 ] 65 | 63 58 46 | 48 | 50| 16 | 16 16 63 | 63| 63 ] 25| 22 | 20 56 55| 55 15| 15 | 16 | 80 | 80 | 81 | 165| 161 | 150 | 59 | 60 | 62
Technik und Verwaltun

Eingeschriebene|

. . 2121 222|220 | 46 | 44 | 46 | 266 285| 284 | 17 | 20 | 22 | 92 | 92 95 51| 48| 53] 84| 78] 85 13 18 211 83 | 8 | 78| 19| 16 | 19 | 737| 758 | 762 | 30 | 30 | 32
Promotionsstudierende]

Promotionen (Summe]

111 43 136 15 39 46 29 10 45 18 360 27
2013 -2015)

Wissenschaftlicher]

. . 139 150 | 139 | 43 39 37 | 194 ] 185 | 174 16 17 16 45 54 47 33 35 38 76 61 69 12 13 9 72 62 71 17 16 23 | 526 | 512 | 500 | 24 25 24
Mittelbau befristet]

Wissenschaftlicher]

. X 18 | 17 | 17 | 22 | 18 | 24 ] 18 | 20 20 11 | 10 | 15 5 4 4 20 0 0 10 | 10 9 10 10 | 11 7 8 7 14 | 25 | 43| 58 | 59 | 57 | 16 | 14 | 19
Mittelbau unbefristet]

Habilitationen (Summe]

1 0 1 0 7 43 0 0 2 50 11 36
2013 - 2015)

Juniorprofessuren*] 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 4 3 3 50 | 33 | 33 1 1 2 100 0 0 1 2 3 0 0 19 7 7 9 43 | 14 | 11

Professuren* (W2, W3,

c3, ca) 15| 15| 16 7 7 6 21 ] 20 18 14 | 15 | 17 8 7 9 251 29 | 22 9 11 ] 11 0 18| 181 17 | 16 | 16 | 18 | 19 0 701 69 | 70 | 13 | 16 | 16

Professuren* gesamt] 15 | 15 | 16 7 7 6 22 | 21 19 14 | 14 | 16 ] 12 | 10 12 33|30 2510 12| 13 10 17 | 15 ) 18 | 18 | 19 | 17 | 17 | 16 | 77 | 76 | 79 | 16 | 16 | 15

Professuren (inkl.

X 16 16 18 6 6 11 31 31 30 10 10 10 17 14 16 35 36 31 16 17 18 13 12 11 21 20 21 14 15 14 1 101 | 98 | 103 | 15 14 15
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe
*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme




Projektes engagieren sich viele Statusgruppen intensiv
bei der Unterstiitzung von Gefliichteten und Menschen
mit Migrationshintergrund, im Moment vor allem im
Mentorenprogramm fiir Gefliichtete.

Beratung

Fakultat

In der Fakultitsverwaltung fanden Beratungen zu sexua-
lisierter Gewalt sowie zu zahlreichen Fragen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf bzw. Studium statt. Ein
weiterer Beratungsschwerpunkt lag bei verschiedenen For-
derungsmoglichkeiten. Beratungsbedarf bestand in den
letzten zwei Jahren insbesondere in den Statusgruppen der
Studierenden sowie der wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen. Aus den Reihen der Professor_innen gab es hingegen
nur Beratungsgespriche zu Férderungsmdoglichkeiten.

Institut fiisr Chemie

Folgende Themen waren bei Beratungen relevant: MTSV:
Mobbing, Studentinnen: Angebote Kinderbetreuung, Dok-
torandinnen: finanzielle Unterstiitzung, Foérdermoglich-
keiten.

Institut fiir Physik

Beratung fand am Institut fiir alle Statusgruppen statt. Die
hiufigsten Themen waren Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie, Unterstiitzung bei Mobbingfillen, wobei meist kei-
ne weiteren Schritte unternommen wurden, da die Frauen
dies nicht wollten. Weiterhin wurden Forderméglichkeiten
besprochen.

Geographisches Institut
Beratung wurde eher selten in Anspruch genommen, aus-
genommen von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen.

Institut fiir Informatik

In der Informatik fanden Beratungen zu sexualisierter
Gewalt sowie zu zahlreichen Fragen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bzw. Studium statt.

Weiterbildung

Das urspriinglich BCP-geférderte Projekt FINCA (Frauen
in den Naturwissenschaften am Campus Adlershof) unter-
stuitzte erfolgreich die Weiterbildung von Doktorandinnen
und Postdoktorandinnen an der Mathematisch-Naturwis-
senschaftlichen Fakultit. Anfang 2017 startet das Projekt
WiNS (ebenfalls BCP-gefordert) unter der Dachmarke FiN-
CA. Die Projekte dienen dazu, mit verschiedensten, indivi-
duellen Trainings- und Beratungsprogrammen, die auf die
jeweilige Karrierephase zugeschnitten sind, Naturwissen-
schaftlerinnen auf ihren weiteren Karrierewegen zu unter-
stiitzen und zu férdern.

Institut fiisr Chemie
Mehrere Doktorandinnen nahmen am Graduiertenpro-
gramm Adlershof (GPA) teil.

Institut fiir Physik
Er wurde eine Inhouse-Schulung organisiert.

Geographisches Institut

Ein Ein-Tagesworkshop ,Empowerment“ wurde fiir die
Frauen am GI angeboten. 16 Frauen, vor allem Studentin-
nen und Doktorandinnen haben teilgenommen. Der Work-
shop fand groflen Anklang.

Probleme und Perspektiven

Die Fakultit ist sich ihrer besonderen Situation sehr be-
wusst und versucht dieser auf allen Ebenen gerecht zu
werden. Angefangen bei den bereits erwihnten Weiter-
bildungsangeboten iiber die Arbeit mit Schiilerinnen und
Studentinnen wird die Einwerbung von Drittmitteln fiir
die Einrichtung von Juniorprofessuren, auf die sich erfah-
rungsgemif hiufiger Frauen bewerben, als auf W2- oder
W3-Professuren vorangetrieben. Ebenso spielt die Einwer-
bung von Nachwuchsgruppenleiter_innen eine entschei-
dende Rolle. Dies sehen wir als hervorragende Moglichkeit,
um auf der Ebene des wissenschaftlichen Nachwuchses
das Geschlechterverhiltnis an unserer Fakultit zu verbes-
sern.

Die letzten Berufungsverfahren haben gezeigt, dass es
nach wie vor sehr schwierig ist, bei Neuberufungen Frau-
en zu beriicksichtigen. Wenn eine Frau auf Platz 1 platziert
wird, ist diese hiufig hoch qualifiziert, so dass die HU in
einem Wettbewerb mit anderen Universititen steht. Die
meist sehr langwierigen Verfahren kénnen dazu fiihren,
dass die Erstplatzierte sich fiir einen Ruf an einer anderen
Universitit entscheidet.

Vielen Bemiithungen stehen iiberdies hiufig strukturelle
Hindernisse entgegen. Das ,Uni-Prekariat“ ist beispiels-
weise ein nicht zu unterschitzender Faktor fiir die Verweil-
dauer von Wissenschaftlerinnen im Universititsalltag.

Institut fiisr Chemie

Zu lange Ausbildungszeiten (Studium - 5 Jahre plus Pro-
motion — 4 bis 5 Jahre, Postdoc — mind. 2 Jahre, moglichst
im Ausland) machen Vereinbarkeit von Beruf und Familie
schwierig und ohne privates, soziales Netzwerk schlecht
zu realisieren. Viele Frauen schrecken davor zurtiick. Die
Auswirkungen auf die Anzahl von Professorinnen bleiben
nicht aus. Bei anderen Statusgruppen gibt es m.E. keine
besonderen Probleme.

Institut fiir Physik

Der Frauenanteil bei unbefristeten WiMi-Stellen ist sehr
gering. Es ist schwierig, Stellen, die Frauen innehatten und
deren Laufzeit beendet ist, wieder mit Frauen zu besetzen.
Zukiinftig soll die Férderung von Schiilerinnen-Interessen
noch intensiver erfolgen. Moglichst sollen mehr Weiterbil-
dungsangebote fiir MTSV erfolgen sowie eine bessere Nut-
zung dieser Angebote vorangetrieben werden.




Geographisches Institut

Es gibt fiir Wissenschaftlerinnen grofle Probleme beim
Ubergang nach der Dissertation in die Postdoc-Phase und
spiter auf die Professur.

Berichterstattung der Forschungsprojekte,
deren Sprecherschaft an der MNF verankert ist

Die School of Analytical Sciences Adlershof (SALSA)

— Institut fiir Chemie

«  Finanzierung zweier Postdoc-Stellen fiir hochqualifi-
zierte Wissenschaftlerinnen im Rahmen unseres Ju-
lia-Lermontova-Programms

« Finanzierung studentischer Hilfskrifte fiir SAL-
SA-Doktorandinnen vor und nach Geburt und wih-
rend der Stillzeit zur Entlastung im Labor (bis zu 24
Monate)

«  Peer-mentoring-Group mit professionellem Coach fiir
SALSA-Doktorandinnen in Kooperation mit der HGS

«  Einzelcoaching fiir SALSA-Doktorandinnen auf
Wunsch und nach individueller Absprache (dieses
Jahr bis zu fiinf) in Kooperation mit der HGS

«  Karrierecoaching fiir SALSA-Doktorandinnen nach
individueller Absprache in Kooperation mit der HGS

- finanzielle Beteiligung an ,I, Scientist’ und Finanzie-
rung der Teilnahme von SALSA-Doktorandinnen

«  Zusammenarbeit mit den SFB 1109 und 951, gemein-
sames Angebot von Trainings und Kursen u.a. speziell
fiir Doktorandinnen (gréftenteils in Kooperation mit
der HGS und iiber deren Trainer_innen)

«  Veranstaltungen mit herausragenden Frauen aus Wis-
senschaft und Wirtschaft im Rahmen unserer bis-
lang drei Sommeruniversititen, Vortrige zum Thema
Karrierentwicklung von Frauen in Wissenschaft und
Wirtschaft

o fortlaufendes  Gastwissenschaftlerinnenprogramm
fiir herausragende Wissenschaftlerinnen unserer aus-
lindischen Partnerinstitutionen

. standardmiflige Verlingerung der Vertragszeit von
drei auf vier Jahre fiir alle Eltern (auch Viter) nach
SALSA-Boardbeschluss von 2013

«  Kinderbetreuung auf Wunsch wihrend Veranstaltun-
gen

«  Unterstlitzung bei der Suche nach Kitaplitzen

«  Einrichtung eines Eltern-Kind-Biiros

SFB 1109 — Molekulare Einblicke in Metalloxid/Wassersyste-
me: Strukturelle Revolution, Grenzflichen und Auflésung

— Institut fiir Chemie

Jahrliche Verleihung des Edith-Flaningen Awards; Dokto-
randinnen besuchen Kurse zur Karriereférderung; Kinder-
betreuung wird bezahlt

SFB 951 — Organisch/Anorganisch Hybridsysteme (HIOS)
— Institut fiir Physik
2015

1.  Programm-Angebot zum Girls’Day beinhaltet:

«  Vortrag zur aktuellen Forschung im SFB 951,

«  Demonstrationsversuche und interaktive Laborfiih-
rungen, wird von engagierten SFB g51-Forscherinnen
organisiert und durchgefithrt. Diese erzdhlen den Be-
sucherinnen auch von IThrem bisherigen Lebensweg
und wirken somit auch als Role Model

« Impressionen siehe hier: https://www.physik.hu-ber-
lin.de/de/sfbgs1/out/gd

2. Finanzierung und Bereitstellung eines Heimarbeits-
platzes aufgrund von Mutterschutz und anschlieflen-
der Elternzeit

3. Ankauf und Bereitstellung einer KidsMobil-Kinderbe-
treuung (50 Stunden); vollstindig aufgebraucht

4. Finanzierung einer Vertretung aufgrund von Mut-
terschutz und anschliefRender Elternzeit (o1.12.2015—
31.03.2010)

2016

1. Programm-Angebot zum Girls’Day (siehe oben)

2. Entwicklung und Organisation des ,Forscherin-
nen-Tags“:

«  Zusammenarbeit mit der HU Chemie und Club Lise

« Im Prinzip ein eigener ganztigiger Girls’Day fir
Schiilerinnen ab Klassenstufe 10 mit einem in sich ab-
geschlossenen Programm

«  Wissenschaftlicher Vormittag (Vortrage, Laborfiih-
rungen, Demonstrationsversuche in der Chemie und
Physik). Am Nachmittag folgt Auswertung & Berufs-
beratung fiir MINT-Ficher durch Club Lise.

«  Impressionen und Programm siehe hier: https://www.
physik.hu-berlin.de/de/sfbgs1/out/ft

3. Gemeinsame Organisation von zwei Coachingsemina-
re fiir weibl. Wissenschaftlerinnen

« Themen: Networking in the academic context und
Team work & leadership competencies in academia
and beyond, beides mit Ausrichtung auf Situationen
fur female scientists, Anbieter: Golin Wissenschafts-
management

. Mitorganisatorinnen: SALSA, SFB 647, SFB 109, IRIS
Adlershof

« Impressionen: https://www.physik.hu-berlin.de/de/
sfbogsi/ev/ev/spec/golini

« Impressionen: https://www.physik.hu-berlin.de/de/
sfbogsi/ev/ev/spec/golin2

«  Fortsetzung der Finanzierung einer Vertretung fur
Kathrin Hermann (Doktorandin des SFB 9s51) auf-
grund Mutterschutz und anschliefender Elternzeit

4. Bestellung von KIDS Mobil-Kontingenten (450 Stun-
den). Davon wurden 2016 bereits 170 Stunden aufge-
braucht. Die iibriggebliebenen Stunden kénnen in die
Folgejahre iibernommen werden.

5. Bereitstellung eines Kita Platzes bei ,Frobel” mit er-
weiterten Betreuungszeiten Prof. Stefan Kowarik (PI)

6. Uberbriickungsfinanzierung (3 Monate) von Dr. Cate-
rina Cocchi als Kandidatin fiir eine Wi-Professur



10.5 Lebenswissenschaftliche Fakultat

Autorin: Barbara Astrid Sdnchez Viveros

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Als dezentrale Frauenbeauftragte der Lebenswissenschaft-
lichen Fakultit bin ich fiir die Belange auf Fakultitsebene
zustindig und vertrete zusitzlich die Frauenbeauftragten
auf Institutsebene (in meinem Fall sind es drei Institute).
Zudem stehe ich fiir Nachfragen und Beratungen bereit
und bin im Fakultitsrat und in der erweiterten Fakultits-
leitung, so dass ich schnell wichtige Informationen bekom-
me und diese ggf. an die dezentralen Frauenbeauftragten
auf Institutsebene weiterreichen kann.

Rekrutierung

Als
schaftlichen Fakultit habe ich immer nur vertretungsweise

dezentrale Frauenbeauftragte der Lebenswissen-
an Berufungsverfahren teilgenommen, da diese auf
Institutsebene von den dez. FrB verantwortet werden. (s.
Rechenschaftsbericht der dezentralen Frauenbeauftragten
der Institute fiir Biologie, Psychologie und des Albrecht
Daniel Thaer-Instituts).

Mein Fazit lautet, dass oftmals Frauen auf die Liste gesetzt
wurden bzw. auch ,nur” eingeladen wurden, weil die Frau-
enbeauftragten darauf aufmerksam gemacht haben, dass
dies im Zuge der Gleichberechtigung vonnéten sei, wenn
die sich bewerbenden Frauen berufungsfihig waren. Diese
Frauen haben dann oftmals in den Vortrigen/Gesprichen
einige der Kommissionsmitglieder, teilweise aber auch die
gesamte Kommission positiv iiberrascht.

Ich Dbin erst seit knapp zwei Jahren die dezentrale Frau-
enbeauftragte der Fakultit, aber selbst in dieser relativ
kurzen Zeit lisst sich deutlich eine Verinderung erken-
nen: Am Anfang war in vielen Kommissionen (unabhin-
gig davon, ob Berufungs- oder Einstellungsverfahren) die
Ansicht vorherrschend, dass Frauen nicht ganz so ausge-
zeichnet/exzellent wiren wie Minner, gerade auch bei il-
teren Professoren. Nach wie vor wird es teilweise als Last
angesehen, Frauen zu Bewerbungsgesprichen/Kolloquien
einzuladen, da ,dies vorgeschrieben ist“. So kommt es vor,
dass z.B. vier Minner ausgesucht werden und dann der in-
haltliche Kommentar kommt, man miisse noch vier Frauen
finden. Immer wieder kommt es vor, dass man gerade in
Berufungsverfahren darauf hinweisen muss, dass Frauen
auch beriicksichtigt werden miissen und sich die Verfah-
ren in die Linge ziehen bzw. gekippt werden, wenn dies
nicht geschieht.

Ein anderer Punkt, der immer wieder vorkommt, ist der,
dass Minnern zugemutet wird, sich in einen Bereich hin-
einentwickeln zu kénnen, wihrend Frauen dies nachweis-
lich schon umgesetzt haben miissen, damit sie beriicksich-
tigt werden. Ein Umdenken hat hier bis jetzt nur partiell
stattgefunden, daher empfinde ich unsere Arbeit genau
deshalb als besonders wichtig.

An der Lebenswissenschaftlichen Fakultit sind die Anteile
der Studentinnen nahezu konstant geblieben, bei den stu-
dentischen Hilfskriften ist eine Abnahme der vergebenen
Stellen an Studentinnen zu verzeichnen (2014: 59%, 2015:
56%). Im wissenschaftlichen Mittelbau (befristet) ist ein
Riickgang zu verzeichnen (2013: 51%, 2014 und 2015 jeweils
48%), aber bei knapp 50% nicht weiter zu bemingeln. Im
unbefristeten wissenschaftlichen Mittelbau sind die Zah-
len relativ konstant bei 48%, aufler 2014 als sie bei exakt
50% lagen.

Bei den Habilitationen und den darauf aufbauenden Stu-
fen sieht es hingegen etwas anders aus: Nur 36% der Habi-
litationen wurden von Frauen erreicht. Und noch schlech-
ter sieht es auf professoraler Ebene aus: Im Schnitt waren
in den drei Jahren nur 30% der professoralen Mitglieder
der Fakultit Frauen. Am Institut fur Psychologie sind die
besten Zahlen zu verzeichnen 2013: 43%, 2014: 58% und
2015: 50%. Am Institut fiir Biologie herrscht der grofite
Nachholbedarf: 2013: 24%, 2014: 21%, 2015: 26%.

An der Lebenswissenschaftlichen Fakultit ist das bekann-
te Phianomen festzustellen, dass obwohl mehr als 60% der
Studierenden weiblich sind, nur sehr wenige weibliche Fa-
kultitsmitglieder auf hheren Positionen anzutreffen sind.
Eine Zeitspanne von drei Jahren ist jedoch leider zu kurz,
um daraus ableiten zu koénnen, ob ein Umdenken statt-
gefunden hat und sich diese Situation zukiinftig dndern
wird.

Forderung

Die Frauenfordermittel sind auf Institutsebene verteilt
worden, sodass diese Informationen in den Rechenschafts-
berichten der drei Institute zu finden sein wird.

Gleichstellung

Das Gleichstellungskonzept auf Fakultitsebene bezieht
sich direkt auf die Konzepte auf Institutsebene und wurde
von mir erarbeitet und von Dr. Martina Sick, der Bereichs-
leiterin Akademische Angelegenheiten, erginzt. Abschlie-
Rend wurde es mit Frau Dr. Dostert, der Verwaltungslei-
terin der Fakultdt, abgestimmt. Es wurde im Fakultitsrat
vorgestellt und ist Teil des Konzeptes der LeWi Fakultit
,LeWi 2020 Es ist prisent bei den meisten Mitgliedern
der Fakultit und es wird vermehrt darauf geachtet, dieses
umzusetzen. Ob und wie es letztendlich umgesetzt wurde,
lasst sich erst in einigen Jahren darlegen, da das Gleich-
stellungskonzept der Fakultit erst im Juni 2016 erstellt
worden ist.

Jede_r einzelne AG-Leiter_in bzw. Professor_in ist dafiir
zustindig, in jeweiliger Arbeitsgruppe das Gleichstel-
lungskonzept umzusetzen und vor allem an den kritischen
Punkten des Karrierewegs, zum Beispiel am Ubergang von
der Promotion zur Postdoc-Stelle als auch weiter zur Pro-
fessur, auf verschiedene schon vorhandene Forderlinien
und -programme hinweisen und die Frauen zu ermutigen,
sich diesbeziiglich einzubringen.




Zudem werden die Vertreterinnen der jeweiligen Status-
gruppen vom Dekanat und der Fakultitsverwaltung auf-
gefordert bzw. ermuntert, jihrliche Versammlungen ihrer
Statusgruppen einzuberufen, um dort u.a. Foérderlinien
vorzustellen und personliche und berufliche Weiterbil-
dungsmoglichkeiten zu prisentieren. Diese konnen in Ab-
sprache mit der Fakultit und dem jeweiligen Institut indi-
viduell angepasst werden.

Familiengerechtigkeit

Es sind meist individuelle Mafnahmen, die ergriffen
werden und es ist daher eher ein Reagieren anstelle
eines Agierens, da dieses abhingig ist von dem
Arbeitsumfeld. An der Lebenswissenschaftlichen Fakultit
gibt es ein breites Spektrum an Arbeitsumfeldern vom
psychologischen Labor zum mikrobiologischen Labor,

in denen jeweils andere Maflnahmen ergriffen werden
miissen, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu gewihrleisten. Gerade auf der Ebene des Personals
sind die Arbeitsgruppen sehr daran interessiert, sich
gegenseitig zu unterstiitzen. (Beispiel: Laborversuche, die
von schwangeren Frauen nicht mehr durchgefiithrt werden
diirfen, die unter Leitung dieser Frauen auf andere AG-
Mitglieder iibertragen werden).

Auch anderweitige personelle Unterstiitzung, z. B. durch
Einstellung einer SHK o. i., findet immer wieder statt.
Konkretere Informationen werden in den Rechenschafts-
berichten auf Institutsebene erliutert.

Diversity

Die Vertreterinnen der jeweiligen Statusgruppen werden
vom Dekanat und der Fakultitsverwaltung aufgefordert

Lebenswissenschaftliche Fakultat
Gesamt
Gesamtzahl % Frauen
2012|2013|2014|2015( 2012|2013 2014|2015
Erstsemester 992 | 828 | 1086 62 61 61
Studierende 3488]3483] 3860 62 62 61
Abschlisse 504 | 597 | 573 68 | 67 | 67
) . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte] 205 | 221 59 | 56
Mitarbeiter_innen in Technik 500 | 191 | 193 25 | 74 | 72
und Verwaltung|
Ei hri
Eingeschriebene 940 | 972 | 929 59 | 58 | 59
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2012 532 55
2015)
Wissenschaftlicher Mittelbaul
. 318 | 304 | 315 51 48 48
befristet|
Wi haftlicher Mittel
issenschaftlicher |tte'baU| 56 | sa | 52 a8 | 50| as
unbefristet|
Habilitationen (Summe 2012 - 55 36
2015)
Juniorprofessuren® 6 6 5 100 | 67 | 60
*
Professuren* (W2, W3, C3, a7 | a6 | 46 % | 30 | 33
C4)
Professuren® gesamt] 53 | 52 | 51 34 | 35 | 35
' Professuren (inkl. 26| 72 | 72 30 | 30 | 31
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme




bzw. ermuntert, jihrliche Versammlungen ihrer Status-
gruppen einzuberufen, um dort u.a. Férderlinien vorzu-
stellen und personliche und berufliche Weiterbildungs-
moglichkeiten zu prisentieren.

Diese Versammlungen sollen auch dafiir genutzt werden,
eventuell vorhandene Hemmschwellen abzubauen, so dass
von direkter Diskriminierung oder indirekter Alltagsdis-
kriminierung betroffene Frauen sich frith an die Frauen-
beauftragten wenden.

Beratung

Die auf Fakultitsebene stattgefunden Beratungen betra-
fen meist Studierende mit Kind, die an das Familienbiiro
weitervermittelt werden konnten. Von vielen gab es auch
Feedback und Dankbarkeit.

Zudem gab es Beratungen fiir den wissenschaftlichen Mit-
telbau (Doktorandinnen) beziiglich Deeskalationsstrategi-
en oder zum Procedere, falls Diskriminierung vorlag.

Probleme und Perspektiven

Ein Problembereich, den ich an unserer Fakultit sehe,
bezieht sich auf die Gremienarbeit. Ein Viertel der profes-
soralen Mitglieder sind weiblichen Geschlechts und diese
sollen in allen Gremien, Berufungskommissionen etc. ver-
treten sein. Die Problematik liegt darin, dass wenige Frau-
en viele Positionen einnehmen miissen, die sie zeitlich von
ihrer Forschung und Drittmittelakquise abhalten. Hier be-
darfes eines Ausgleichs.

Institut fur Biologie
Autorin: Heidi Wolff

Als dezentrale Frauenbeauftragte des Instituts fiir Biologie
nahm ich regelmifig an den Institutsratssitzungen teil,
um bei wichtigen personellen und strukturellen Entschei-
dungen eingebunden zu sein.

An laufenden Berufungsverfahren war ich stets mit betei-
ligt. Es wurde m. E. auch darauf geachtet, Kandidatinnen
zum Vortrag einzuladen. Es gab hin und wieder Einwinde
seitens der Frauenbeauftragten. In einem Fall wurde eine
Frau nachtriglich gelistet und im Anschluss berufen, was
mich natiirlich sehr erfreut hat. Die Folge fiir kommende
Berufungsverfahren bestand darin, dass strikter darauf
geachtet, bei gleicher Qualifikation auch einen gleichen
Anteil Frauen wie Minner zu Einstellungsgesprichen
zu laden. Wie schon im letzten Rechenschaftsbericht er-
wihnt, bin ich immer noch der Meinung, dass eine dez.
Frauenbeauftragte auch ein Stimmrecht erhalten sollte.

In der Studierendenschaft und unter den eingeschrieben
Promotionsstudent_innen ist der Stand gleich geblieben:
Frauen sind leicht tiberprisentiert mit 61%. Im wiss. Mit-
telbau ist bei befristeten Stellen mit 43% ein leichter Riick-

gang der Frauenanteile zu verzeichnen. Stirker ist dieser
Riickgang beim unbefristeten Mittelbau. Bei Juniorprofes-
suren lag der Frauenanteil weiter bei 50%, erfreulicherwei-
se stieg aber der Anteil von Professorinnen von 18% auf
29%.

Im Berichtszeitraum wurden am Institut fiir Biologie aus
dem Anreizsystem Frauenfoérderung (5% des Haushalts-
jahres pro Jahr) Stipendien, Unterstiitzungen bei Dienst-
reisen und Beihilfe fiir Verdffentlichungen gewihrleistet.
Unsere Richtlinien (dt. + engl.) sind inzwischen auf der
Homepage des Instituts fiir Biologie veréffentlicht, um so
eine transparente und informative Arbeit zu gewihrleisten.

An WeiterbildungsmafRnahmen nahm ich teil, um neue
Kenntnisse zu erwerben und vorhandene zu vertiefen. Bei
Beratungen suchten Student_innen und Doktorand_innen
um Rat und Unterstiitzung bei organisatorischen bzw. fi-
nanziellen Problemen. Es gab Gesprichsbedarf bei Mitar-
beiterinnen aus Technik, Service und Verwaltung zum
Thema der Wiedereingliederung nach lingerer Krankheit.
Eine Professorin hatte eine Anfrage zur unbefristeten Be-
schiftigung einer berufungszugesagten Stelle (wiss. Mit-
arb.), die in Frage gestellt werden sollte. Der Ausgang ist
noch offen! Wie soll man Professorinnen unserer exzellen-
ten Humboldt-Uni motivieren, wenn Berufungszusagen
nicht eingehalten werden?

Familiengerechte Arbeitszeiten und die Nutzung der Gleit-
zeitregelungen stehen lt. Tarifvertrag allen Mitarbeiter_in-
nen zu. Die Aspekte des Arbeitsschutzes, besonders fiir
werdende und stillende Miitter wurden stets eingehalten.
Es wurden individuelle Lésungen gefunden, um die Be-
wiltigung der zu erbringenden Laborleistungen zu reali-
sieren. Es wurden dafiir auch studentische Hilfskrifte zur
Unterstiitzung herangezogen.

Erfreuliches ist nach dem Umzug ins Rhoda-Erdmann
Haus 2016 zu berichten: Anfang des Jahres 2017 konnte
ich ein Familienzimmer einrichten, was auch sehr gern
genutzt wird und groflen Anklang findet.

Institut fur Psychologie

Autorin: Sabrina Miiller

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Seit Juni 2014 bin ich Frauenbeauftragte am Institut fir
Psychologie. Dabei stehe ich nicht alleine, sondern habe
eine Frauenkommission hinter mir. Ich sehe mich in ers-
ter Linie als Beraterin zu allen Frauen-Themen am Institut
fur Psychologie. Dies schlieft die Forderung bei ggfs. Un-
terreprisentation von Frauen im Allgemeinen ein. Zusam-
men mit der Kommission entscheide ich iiber die Verga-
be von Frauenfordermitteln. Ferner verstehe ich mich als
Ansprechpartnerin in Fillen von Mobbing, Stalking oder
sexueller Belistigung.




Institut fiir Biologie
Gesamtzahl % Frauen
2013 2014] 2015| 2013|2014 2015
Erstsemester] 307 | 354 | 378 | 60 57 59
Studierende] 916 |1029]|1162| 60 59 58
Abschlisse] 106 | 182 | 174 | 65 63 62
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte] 80 | 92 55 | 52
Mitarbeiter_innen in Technild oa | 99 | 100 85 | 82 | 81
und Verwaltung|
i -
Eingeschriebene] (oo | oo | 549 | 63 | 61 | 61
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2012- 334 60
2015)
Wi haftlicher Mittelb
issenschaftlicher |e' au 1791 177 | 193 | a8 | 46 | 23
befristet
WlssenschaftllcherMltte!baU| 20 19 19 30 2 26
unbefristet
Habilitationen (Summe 2012 - 5 0
2015)
Juniorprofessuren® 2 2 |100| 50 | 50
Prof *
rofessuren* (W2, W3, C3, 9 23 24 18 22 29
C4)
Professuren* gesamt] 24 25 26 25 24 31
Prof inkl.
, rofessuren (inkl} 5o | 3¢ | 39 | 24 | 21 | 26
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme

Rekrutierung

Seit Beginn meiner Amtszeit als Institutsfrauenbeauftrag-
te im Juni 2014 am Institut fir Psychologie habe ich an
bisher insgesamt vier Berufungsverfahren teilgenommen.
Bei den Berufungsverfahren zu Personlichkeitspsycholo-
gie, Ingenieurpsychologie und Psychotherapie waren im-
mer auch Frauen auf der Berufungsliste zu finden; in der
Regel auf dem ersten oder zweiten Platz. Bei einem der
Berufungsverfahren waren ausschlieflich Frauen auf der
Liste. Ein Berufungsverfahren war ein ,ad personam*“-Ver-
fahren, und auch hier handelte es sich um eine Frau. Diese
Frauen waren hoch qualifiziert und simtlich berufungsfi-
hig. Zudem war ich an einigen Einstellungsverfahren fir
wissenschaftliche Mitarbeiter_innen beteiligt; seltener bei
Einstellungsverfahren fiir studentische Hilfskrifte. Hier
wiirde ich sagen, hielten sich die Frauen- und Minneran-
teile die Waage. Ich sehe die Teilnahme an Einstellungs-

oder Berufungsverfahren generell als wichtig an und neh-
me diese auch sehr ernst. Daher versuche ich auch an allen
Terminen dabei zu sein.

Den Eindruck, den ich tiber die Zeit gewonnen habe, ist der,
dass es bei Berufungen weniger Bewerbungen von Frauen
gibt als bei Positionen als Wissenschaftliche_r Mitarbeiter/
in. Dies bestitigt mich darin, dass ich im Vorfeld gezielt
Frauen ansprechen und zur Bewerbung ermutigen méch-
te. Bei allen Berufungs- /Einstellungsverfahren, an denen
ich teilgenommen habe, wurde auf die Gleichstellung von
Frauen und Minnern geachtet. Unter Berticksichtigung
familidrer Gesichtspunkte (Geburt, Erziehung) wurde die
Qualifikation von Frauen immer gleichwertig behandelt.

Die Entwicklung der Frauenanteile am Institut fiir Psycho-



logie ist durchweg positiv zu bewerten. Bei den Studentin-
nen und Studentischen Hilfskriften liegt die Quote um die
60-80%. Dies ist iiber die Jahre annihernd gleichgeblie-
ben (mit nur wenigen Anderungen). Die Quote der Mit-
arbeiterinnen fiir Service, Technik und Verwaltung liegt
knapp iiber 50% oder knapp darunter. Hier gibe es durch-
aus Optimierungsbedarf.

Dies gilt ebenso bei den Wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen: Der Frauenanteil auf befristeten Stellen liegt knapp
iiber 60%; allerdings sind es bei den unbefristeten Stellen
nur 40% (was iiber mehrere Jahre auch gleichgeblieben
ist).

Auf professoraler Ebene gibt es, ebenso wie bei den wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen befristet vs. unbefristet,
zahlenmiflig Unterschiede. Wihrend die Juniorprofes-

suren mit 100% sehr gut aufgestellt sind, liegt die Quote
bei den Professuren insgesamt zwischen 45% und 60%;
die hoher dotierten Positionen (W2, W3, C3, C4) liegen je-
doch unter 50%. Zusammenfassend ist also vor allem die
Erhohung der Quote der unbefristeten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen sowie die der hdherwertigen Professorin-
nenstellen erstrebenswert.

Forderung

Zum Jahresende 2016 waren am Institut fiir Psychologie
iiber 7.000 € verfiigbar. Bis zu diesem Zeitpunkt hatte die
Frauenkommission beschlossen — nicht zuletzt auch we-
gen der finanziellen Lage der Humboldt-Universitit zu
Berlin — jeweils maximal 100 € zu vergeben (pro Frau pro
Jahr). Dabei gab es 10-12 Antrige pro Jahr. Da sich 2016
bereits eine so hohe Summe an Férdermitteln abzeichnete,
setzte sich die Frauenkommission zusammen und beriet

Institut fiir Psychologie
Gesamtzahl % Frauen
2013|2014 2015|2013 2014|2015
Erstsemester] 278 | 238 | 254 | 75 69 | 76
Studierende] 978 | 980 [1009| 77 | 74 | 75
Abschliisse] 158 | 179 | 188 | 80 | 84 | 79
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte] 53 | 60 66 | 63
Mitarbeiter_innen in Technik] 171171 17 | 53| 53| a7
und Verwaltung|
e -
Eingeschriebenel 1) | 145 | 143 70 | 60 | 71
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2012- 95 56
2015)
Wissenschaftlicher Mittelbaul
. 54 48 49 59 63 63
befristet|
Wi haftlicher Mittel
issenschaftlicher |tte.baU| 5 5 20 | a0 | 20
unbefristet
Habilitationen (Summe 2012 - 13 39
2015)
Juniorprofessuren* 2 1 | 100 | 100 | 100
%
Professuren* (W2, W3, C3, 1 9 101 27| aa| a0
C4)
Professuren®* gesamty 13 | 11 | 11 | 39 | 55 | 46
. Professuren (inkl. wl 1l !l ss!| so
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme




dariiber, wie sie die Férdermittel in Zukunft einsetzen wol-
len wiirde. Wir haben beschlossen, ab Januar 2017 folgende
Férdersummen zu vergeben: 300 € pro Frau/pro Jahr zur
Férderung von Reisen im Inland/ Europa und 450 € fiir
Reisen nach Ubersee. Bisher wurden ausschlieRlich Rei-
sen zu Kongressen geférdert, unter der strengen Voraus-
setzung, dass die Antragstellerin einen Beitrag auf dem
Kongress leistet (Vortrag, Prisentation, Poster, Leitung
einer Diskussion o. 4.).

Ab Januar 2017 wollen wir die Férderung etwas offener ge-
stalten, indem wir auch die Teilnahmegebiihr fiir Work-
shops fordern wollen, die an der Humboldt-Universitit
zu Berlin so nicht stattfinden, sowie sogenannte ,native
speaker advices®, die im Rahmen einer wissenschaftlichen
Publikation erbeten werden. In Abhingigkeit von der An-
tragszahl pro Jahr und der verbleibenden Férdermittel soll
regelmifig neu dariiber entschieden werden, wie hoch die
Fordersumme sein wird. Geférdert werden sollen Studen-
tinnen, Doktorandinnen und wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen.

Gleichstellung

Das Gleichstellungskonzept wird von der Institutsleitung
erarbeitet und umgesetzt. Dartiber wurde im Institutsrat
abgestimmt.

Familiengerechtigkeit

MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie betreffen unter anderem Studentinnen, die
schwanger sind oder bereits ein Kind erziehen. Hier wer-
den Nachteilsausgleiche in Bezug auf Priifungsleistungen
geschaffen, die vorab vom Priifungsausschuss genehmigt
werden.

Diversity

Die ,Richtlinie des Prisidenten sowie Dienstvereinbarung
zwischen dem Prisidenten und dem Gesamtpersonalrat
fiir ein respektvolles Miteinander an der Humboldt-Uni-
versitit zu Berlin“ wird im Institut fiir Psychologie zur
Kenntnis genommen. Ein/e Konfliktberater_in musste
bisher nicht in Anspruch genommen werden.

Beratung

Meine Beratungstitigkeit umfasst vor allem die Beratung
uiber die Vergabe von Férdermitteln. Das betraf Doktoran-
dinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen. Ferner
stehe ich beratend zur Seite in Einstellungs- und Beru-
fungsverfahren. Einen Fall von sexueller Belistigung/
Mobbing o. 4. gab es im Berichtszeitraum nicht.

Probleme und Perspektiven

Wie ich schon unter Punkt 2 erwihnte, gibt es in der einen
oder anderen Statusgruppe einen Frauenanteil, der nicht
ganz zufriedenstellend ist. Es gilt ihn zu erhdhen. Als wei-

teres Problem sehe ich die Tatsache, dass derzeit aufgrund
von Raumknappheit kein geeigneter Raum zur Verfiigung
steht, der als Ruheraum/Stillzimmer fiir Frauen dienen
kénnte. Versuche, das Problem zu l8sen, sind bisher ge-
scheitert.

Im Allgemeinen stelle ich fest bzw. habe ich den Eindruck,
dass die Mitarbeiterinnen wenig bis gar nichts iiber ent-
sprechende Moglichkeiten zur Frauenforderung bzw. iiber
die Frauenbeauftragte/Frauenkommission wissen. Um
darauf aufmerksam zu machen, mache ich regelmifiige
Aushinge am Schwarzen Brett, pflege die Internetseite der
Frauenkommission des Instituts oder informiere tiber den
Mitarbeiter-Verteiler des Instituts.

Thaer-Institut fur Agrar- und

Gartenbauwissenschaft
Autorin: Caroline Arnold

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

«  Beratung in Fragen von Chancengleichheit und Dis-
kriminierung

«  Vertretung der Belange aller Frauen am Thaer-Institut

«  Unterstiitzung bei der Bewiltigung verschiedener Si-
tuationen im Universititsalltag, auch in Besprechun-
gen mit Vorgesetzten etc.

«  Teilnahme und beratende Titigkeit in zentralen Gre-
mien des Institutes

« Einbindung in simtliche Bewerbungs- und Einstel-
lungsverfahren des Institutes — nicht zuletzt auch in
Berufungsverfahren

«  Vorsitz/Teilnahme an der Kommission fiir Frauenfor-
derung

«  Vertraulicher Umgang mit allen uns anvertrauten per-
sonlichen Informationen

Rekrutierung

2013 wurde der Ruf fiir Professur Fachdidaktik Agrar- und
Gartenbauwissenschaften erteilt. Der Ruf ging an einen
Mann, erfolgte zudem vor meinem Amtsantritt.

2014 wurde kein Ruf ausgesprochen. Zwar wurde ich im
Juni 2014 als dezentrale Frauenbeauftragte des Thaer-
Institutes gewidhlt, konnte aber aufgrund der Gegebenheiten
am Institut erst im November 2014 mein Amt antreten
und demnach ab Friithjahr 2015 an Berufungsverfahren
teilnehmen.

An den Verfahren in der folgenden Tabelle habe ich z.T.
bzw. komplett teilgenommen (teilweise Vertretung bei
Krankheit etc.):

Einstellungsverfahren auf studentischer Ebene
Es ist grundsitzlich schwer, zwischen einzelnen SHK Stel-
len ihrer Bedeutung nach zu differenzieren.

Im Allgemeinen habe ich mich aber bemiiht, Einstel-
lungsmuster bestimmter, einem Fachgebiet vorsitzender



Personen zu durchbrechen. So konnte ich Erfolge in der
Gleichstellung erzielen und Bevorzugung minnlicher
Kandidaten aufdecken und nachhaltig unterbinden.

Einstellungsverfahren auf Ebene wissenschaftlichen Personals
Es fillt auf, dass je nach Fach bzw. Ausrichtung der Grof-
teil der Bewerberinnen und Bewerber ein bestimmtes Ge-
schlecht aufweist bzw. das andere Geschlecht gar nicht
vertreten ist. Dementsprechend bekommt dann auch meist
eine Vertreterin bzw. ein Vertreter des jeweilig ,stirkeren”
Geschlechtes die Stelle. Ich habe vielen interessanten und
inhaltlich diversen Einstellungsgesprichen beigewohnt.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Technik, Service und
Verwaltung

Derartige Stellen werden bei uns meist aus dem Uberhang
besetzt und die Besetzungen fluktuieren. Da in diesem
Bereich viele Stellen in der Fremdsprachenassistenz/Se-
kretariat vergeben werden, hatten wir meist ausschlieRlich
weibliche Bewerberinnen, die in einem Grofiteil der Fille
auch die Stelle bekamen.

Listung einer

Mitarbeiter_innen in Technik, Service und Verwaltung
uberwiegt der Anteil der Frauen im betrachteten Zeitraum.

Im Vergleich dazu zeigt sich bei den eingeschriebenen
Promotionsstudierenden ein anderes Bild. Durchschnitt-
lich waren nur 45% der eingeschriebenen Promotionsstu-
dierenden Frauen. Es scheint also an Anreiz zur Fortfiih-
rung der akademischen Laufbahn am Thaer-Institut tiber
den Master hinaus zu fehlen. Um hier Abhilfe zu schaf-
fen, wire es eventuell sinnvoll, wenn die Moglichkeiten
der Vereinbarkeit von akademischer Karriere und Familie
breitenwirksamer kommuniziert wiirden.

Im befristeten sowie unbefristeten wissenschaftlichen
Mittelbau iberwiegt wiederum der Anteil an Frauen. Von
2013 bis 2015 waren die beiden Juniorprofessuren zunichst
rein weiblich, seit 2014 zur Hilfte mit Frauen besetzt. Die
Zahl der Professuren hat zwischen 2014 und 2015 um zwei
abgenommen, darunter war eine Frau. Der prozentuale
Anteil der Frauen bewegt sich um 1/3. Der Professorin-
nenanteil sank zwischen 2013 und 2015 von 44% auf 36%.
Hier gibt es Handlungsbedarf!

Forderung (vgl. Tabelle nichste Seite)

Nr. Name ) ) Warum nicht?
Frau ja/nein
Ruferteilungen 2015 « Summe der zur Verfiigung stehenden
1. |Ressourcendkonomie 12 Mittel: In der Regel liegen die Forder-
) Internationaler Agrarhandel und I mittel zwischen 9.000 € und 10.000
" |Entwicklung € jahrlich.
3. |S-Landnutzungssysteme Ja
Keine geeignete « Vergabeverfahren: Uber die Mittelver-
4. [Nutztierziichtung Nein . . . Lo ..
Bewerberin gabe wird durch die Kommission fiir

Ruferteilungen 2016

Frauenfoérderung entschieden. Diese

1. |Quantitative Agrarokonomik Ja

orientiert sich am Frauenférderkon-

Ruferteilungen 2017

zept. Dieses soll zwar dringend tiberar-

1. |Agrar- und Ermahrungspolitik Ia be.ltet werden, allerdings geschieht dies
leider nur schleppend. Unsere Erfolge
vorau bei der Akquise von Mitgliedern fiir die
Ss'h Tierhaltungssysteme Ja Kommission sowie deren Motivation
noc . . .
sind steigerungsfihig.
2017 8 g 8
vorau . Forderbereiche: Die Frauenfordermittel
ss. i ) ) Keine geeignete des Thaer-Institutes werden in Form
Controlled Environment Horticulture Nein . .. R . K
noch Bewerberin von Ubergangsstipendien zur Fertig-
2017 stellung von Abschlussarbeiten, fiir

Vor Allem auf Fakultitsebene sind Richtlinien zur Gleich-
stellung bekannt und man war stets bemiiht, diese auch
umzusetzen. Im Rahmen der internen Arbeit der Kom-
missionen kam es beim Umgang mit dem Thema Gleich-
stellung vor allem auf die Sensibilisierung der jeweiligen
vorsitzenden Person an. In einigen Fillen wurden die
Richtlinien zur Frauenférderung als Hindernis betrachtet
und auch bezeichnet. Im Grof3en und Ganzen war ich aber
zufrieden und meine Einwinde fanden stets Gehor und
wurden so gut wie moglich umgesetzt.

Studie-
sowie

In den Bereichen Erstsemesterstudierende,
rende, Abschliisse, Studentische Hilfskrifte

Arbeitsmittel und Reisekosten verge-
ben. Unter dem Punkt Reisekosten
zihlen auch Kosten der Teilnahme an Symposien und
Fachveranstaltungen, auf denen z.B. eigene Projekte
prisentiert werden.

Gleichstellung

Das Gleichstellungskonzept wurde bisher intern im Rah-
men der Kommission fiir Frauenférderung besprochen
und soll im Sommer 2017 mit Hilfe der Fakultits-Frauen-
beauftragten (Frau Sanchez Viveros) finalisiert werden.

Der Entwurf fiir ein neues Institutskonzept wird dem
Institutsrat zur Abstimmung vorgelegt werden. Als




Thaer Institut fir Agrar- und
Gartenbauwissenschaft
Gesamtzahl % Frauen
2013| 2014] 2015] 2013| 2014 2015
Erstsemester] 407 | 236 | 454 | 54 60 55
Studierende] 1594|1474 1689| 53 55 54
Abschliusse] 240 | 236 | 211 | 62 | 57 | 60
. . N 1) 1)
Studentische Hilfskrafte) 72 | 69 58 | 55
Mitarbeiter_innen in Technikf 89 | 75| 76 | 67 | &5 | 66
und Verwaltung|
i -
Fingeschriebenel ) | 539 | 237 | a5 | 43 | 47
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2012- 103 39
2015)
Wissenschaftlicher Mltte‘lbau 85 29 73 53 46 59
befristet
WlssenschaftllcherMltte!bau 31 30 )8 61 67 64
unbefristet
Habilitationen (Summe 2012 - 7 43
2015)
Juniorprofessuren*] 2 2 2 | 100| 50 | 50
*
Professuren* (W2, W3, C3, 14 14 12 36 | 36 | 33
C4)
Professuren* gesamt] 16 16 14 | 44 | 38 | 36
Profi inkl.
. rofessuren (inkl oa | 24 | 23 33 29 30
Mittelerstattung) gesamt]

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme

Kombination der Institutskonzepte soll als nichstes das
Fakultitskonzept erarbeitet werden.

Alle Personen mit Personalverantwortung haben sich an
das Institutskonzept zu halten und es bei der Ausiibung
ihrer Titigkeit zu beachten, weiterhin gilt das auch fur alle
Lehrenden und Lehrunterstiitzenden sowie fiir die Mitar-
beiter_innen aus Technik, Service und Verwaltung.

Familiengerechtigkeit

Viele Fachgebietsleiter_innen wurden und werden von
mir regelmiflig in personlichen Gesprichen fiir das The-
ma Familienfreundlichkeit sensibilisiert und Fragen bzw.
Probleme (teilweise natiirlich auch Zweifel) offen geklirt.
Auch in Berufungsverfahren wird von mir, aber auch den
ubrigen Kommissionsmitgliedern Wert auf Einstellung
und Sensibilisierung der Bewerberinnen und Bewerber zu

den Themen der Gleichstellung und Familienfreundlich-
keit gelegt. Nach den Aussagen der Fachgebietsleiterinnen
und auch nach meinen persénlichen Eindriicken kann ich
in den allermeisten Fillen entnehmen, dass den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern am Thaer-Institut viel zeitliche
Flexibilitit bei der Ausiitbung ihrer Titigkeit geboten wird,
um Familie und Beruf gut verbinden zu kénnen.

Diversity

Ich selbst sowie viele Fachgebietsleiterinnen und -leiter
ermuntern ihre Student_innen sowie Mitarbeiter_innen
regelmiflig, sich bei Diskriminierung an die Frauenbe-
auftragte oder ein andere Instanz ihrer Wahl zu wenden.
Bei akademischen sowie studentischen Einfithrungsveran-
staltungen zu Semesterbeginn wird die Frauenbeauftragte
ebenfalls vorgestellt. Teilweise in Person, teilweise auch
nur durch Nennung. Dies hat vor allem im vergangenen



Férdermittelvergabe der Kommission fiir Frauenforderung im Jahr 2015 (in €)

Februar 50 1445 1200 2695
Marz - 800 750 1550
Juni - 800 900 1700
Oktober - 400 - 400
November - - 815 815
Fordersumme nach
. . 50 3445 3665

Stipendienart

Jahr zum Anstieg der Anzahl an Beratungsgesprichen
und einem gestiegenen Selbstbewusstsein betroffener Per-
sonen gefiihrt, die nun wissen, dass sie sich aktiv und mit
meiner Hilfe wehren kénnen. Weiterhin versuche ich stets
an gut sichtbaren Orten entsprechendes Informationsma-
terial zur Verfiigung zu stellen. Persénlich wiirde ich ger-
ne eine Poster-Kampagne umsetzen. Momentan fehlen mir
dafiir aber noch Zeit und Unterstiitzung.

Beratung

Ich habe in den vergangenen Jahren zahlreiche Beratungs-
gespriche durchgefiihrt. Wie im letzten Abschnitt be-
schrieben nimmt die Anzahl eher zu.

Statusgruppe Studentinnen

Bachelor: Hier haben Studentinnen Angst zu versagen so-
wie Probleme bei der Organisation des Studiums. Inhalt-
lich gibt es bei dieser Gruppe wenig Bezug zu sexualisier-
ter Diskriminierung oder Gleichstellung.

Master: Vor allem im Zusammenhang mit Auslandsauf-
enthalten im Rahmen von Forschungsarbeiten gibt es star-
ke Probleme mit sexualisierter Diskriminierung, Uber-
griffen, anschliefender Diffamierung vor Ort bis hin zum
Abbruch von Forschungsvorhaben. Auch aktive Diskrimi-
nierung weiblicher Master-Kandidatinnen durch bestimm-
te Fachgebietsleiter kam vermehrt vor.

Statusgruppe PhD-Kandidatinnen

Es wurden vor allem Beratungsgespriche im Zusammen-
hang mit der Familienplanung und bezogen auf Uberbrii-
ckungsstipendien gefiihrt.

Beratung von Fachgebietsleiterinnen/Professorinnen fand
eher im Rahmen von Informationsaustausch tiber Forder-
moglichkeiten fiir Thre Studentinnen/PhD Kandidatinnen.

Probleme und Perspektiven

Der Vorwurf der Minnerdiskriminierung kommt immer
wieder und findet breiten und begeisterten Zuspruch bei
minnlichen Anwesenden, egal ob im Institutsrat oder bei

Berufungskommissionen. Gerade Alltagsdiskriminierung
wird von vielen nicht als solche wahrgenommen.

Auflerdem fehlen fiir einige wichtige Maflnahmen die
finanziellen Mittel. Gerade ein Familienzimmer wurde
schon vor langer Zeit als notwendig erachtet und Vorarbeit
geleistet, um es einzurichten. Umgesetzt wurde es jedoch
noch nicht.

Der Bereich Offentlichkeitsarbeit weist noch Liicken auf.
Ich personlich halte zeitgemifle Poster-Kampagnen gegen
Alltagsdiskriminierung fiir sinnvoll. Onlineprisenz kénn-
te z. B. iiber ein Facebook-Profil der Frauenbeauftragten
gezeigt werden, weiterhin eine informative und anspre-
chende Ausgestaltung der zur Verfiigung stehenden Seiten
der HU. Trotz vieler Bemithungen der vergangenen Jahre
sind die Moglichkeiten der Frauenférderung vielen Frauen
am Thaer-Institut weiterhin nicht bekannt.

Gleichstellungsmafinahmen in Forschungspro-
jekten (Sprecherfunktion an der Lebenswissen-
schaftlichen Fakultat)

ITN Initiative

.  Folgt der ,Athena Swan charter”

«  Online-Training beziiglich ,unconscious bias“ (unter-
schwellige Verzerrung der Wahrnehmung, um in den
Bewerbungsverfahren Transparenz & Gleichberechti-
gung zu gewihrleisten)

«  Sensibilisierung beziiglich Diskriminierung am Ar-
beitsplatz

- Aufsichtsrat ist ausbalanciert (bezogen auf Geschlech-
ter) [Koordination & Sprecherschaft obliegen einer
Frau]

o Geschlechterneutrale Ausschreibungen

«  Bei externen Veranstaltungen wird darauf geachtet,
dass die Rednerschaft auf beide Geschlechter aufge-
teilt ist




GRK 1772: Computational Systems Biology

«  Verwendung von Gleichstellungsmitteln: Kinderbe-
treuung wihrend eines internationalen Workshops,
Eltern-Kind-Zimmer (Institut fiir Biologie)

«  Verwendung Anschubférderung (Diese Mittel dienen
der Unterstiitzung der Absolventinnen und Absolven-
ten des Graduiertenkollegs im Anschluss an die Pro-
motion, z.B. bei der Erarbeitung eines eigenstindigen
Projektantrags): 2 Personen, insgesamt 10 Monate

SPP 1879: Nucleotide Second Messenger Signaling in
Bacteria

«  Workshops bzgl Gleichberechtigung inkl. Karrierefor-
derung fur Frauen

«  Unterstiitzung weiblicher Forscherinnen in den exter-
nen Workshops, Schulung und Sensibilisierung der
Projektleiter bzgl. familienfreundliches Arbeitsum-
feld inkl. 1) Das Legen der Seminarzeitriume und 2)
Das Aufstellen von Laboren, die auch fiir Schwangere
geeignet sind

«  Finanzierungsmoéglichkeiten fiir die Einstellung von
SHKs, um weiblichen Projektleiterinnen und Mitar-
beiterinnen wihrend der Schwangerschaft und des
Mutterschutz zu helfen (Arbeitsentlastung)

«  Finanzierungsmdéglichkeiten fiir Kinderbetreuung
wihrend der Zeitriume von Workshops & Konferen-
zen

10.6 Philosophische Fakultat |

Autorinnen: Eva-Maria Auch, Lisa Baurmann, Anne
Dressler, Mari Mikkola, Eva von Redecker, Katrin Wagner

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Als Frauenbeauftragte der Fakultit sehen wir es als unsere
Aufgabe, bei allen Fragen und Problemen zu helfen, die
mit dem Thema Gleichstellung zu tun haben, auch wenn
diese Probleme nicht Personen betreffen, die sich als
Frauen* identifizieren.

Unsere Aufgabenfelder gliedern sich wie folgt:

« Forderung eines angemessenen Frauenanteils sowie
des Anteils weiterer strukturell benachteiligter Grup-
pen (insbesondere Menschen mit Migrationshinter-
grund, aus Nichtakademiker_innenfamilien, People
of Colour) bei Auswahl- und Berufungsverfahren so-
wie bei der Strukturplanung, im Studium, bei Promo-
tion und Habilitation und auf dem Weg zur Professur

«  Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium und Fa-
milie

«  Beratung und Hilfe bei Diskriminierung, Mobbing,
sexualisierter Belistigung und/oder Gewalterlebnis-
sen

Rekrutierung

Insgesamt fillt positiv auf, dass der prozentuale Anteil der
Studentinnen an der Fakultit von 2013 bis 2015 gleichblei-
bend um die 50% lag, der prozentuale Anteil der Abschliis-
se sogar dariiber. Auch der prozentuale Anteil der studenti-
schen Hilfskrifte betrug 2014-2015 gleichbleibend um die
50%. Allerdings ergibt sich diese Zahl aus einem Zuwachs
weiblicher studentischer Hilfskrifte an einigen Instituten
und dem Riickgang der Zahlen an anderen Instituten. Ob-
wohl auch die Zahl der Promotionsstudentinnen auf Fa-
kultitsebene 2013—2015 ungefihr gleichbleibend bei 47%
lag, sollten auch hier die Zahlen der einzelnen Institute
genauer betrachtet werden, da teilweise Fluktuationen und
erhebliche Riickginge zu verzeichnen sind. Verglichen mit
dem Frauenanteil unter Erstsemesterstudierenden, fillt
der Frauenanteil unter Promotionsstudierenden in 2015
um 8,5% geringer aus. Diese Schere weitete sich 2013-2015
geringfiigig durch den leichten Zuwachs an Studienan-
fingerinnen und den leichten Riickgang an Promotions-
studentinnen. Die Statistiken fiir Promotionen schwanken
zwischen 2013—2015 auf Fakultitsebene um ca. 6-7% und
hatten 2015 eine Frauenquote von fast 40%. Allerdings
sind auch hier unbedingt die individuellen Zahlen der ein-
zelnen Institute zu beachten.

Der Mitarbeiterinnenanteil in Verwaltung und Technik
ist 2013—2015 ungefihr gleich hoch geblieben und lag zwi-
schen 80-85% Allerdings sind auch hier die individuellen
Fluktuationen an den einzelnen Instituten zu beachten.
Der prozentuale Anteil des befristeten weiblichen Mittel-
baus ist 2013—2015 zwar marginal gestiegen von 45,7% auf
46%, jedoch sollten individuelle Zahlen einzelner Institu-
te beachtet werden, da es in diesem Zeitraum zu erhebli-
chen Fluktuationen und teilweise auch Riickgingen kam.
Gleichzeitig lasst sich beim Anteil des unbefristeten weib-
lichen Mittelbaus im gleichen Zeitraum eine stark steigen-
de Tendenz auf Ebene der Fakultit bzw. aller einzelnen
Institute feststellen.

Die Frauenquote bei Habilitation ist 2013—2015 stetig ge-
stiegen und betrug 2015 rund 50%. Insgesamt stieg auch
der Frauenanteil bei den Juniorprofessuren zwischen
2013—2015 an. Dies ist allerdings einem generellen Anstieg
der Juniorprofessurenpositionen zuzuschreiben. Der An-
teil von Professorinnen auf W2, W3, C3, C4 Stellen stieg
um etwas mehr als 2% von 26,3% auf 28,6% in 2013-2015
an. Insgesamt stieg der Frauenanteil unter den Professu-
ren zwischen 2013-2015 um 6,4% und belief sich 2015 auf
35,7%. Hier sind die Zahlen der einzelnen Institute zu be-
achten, die teilweise eine starke Fluktuation aufweisen.

Auffallend ist, dass die Zahl der Studentinnen pro Profes-
sorin (alle Professuren, inkl. Juniorprofessuren) sich auf
86 zu 1 Professorin belduft, die Zahl der Studenten pro Pro-
fessor allerdings nur auf 44 zu 1. Diese Diskrepanz ist nicht
nur fiir die erhchte Mentoring- und akademische Vorbild-
funktionsbelastung, die Professorinnen im Gegensatz zu
ihren minnlichen Kollegen zu tragen haben, sondern auch
fir die Konnexe Studentin-Professorin/ Student-Professor,
relevant.



Forderung

2013—2015 wurden 10% der jeweiligen Institutshaushalts-
mittel fiir GleichstellungsmafRnahmen vorgesehen. Die
Hilfte davon war fiir klassische Frauenfoérderung reser-
viert, die andere Hilfe fiir strukturelle Mafdnahmen. In
2015 entschied der FR der Fakultit den Gleichstellungs-
fonds zu kiirzen und seitdem sind wieder nur 5% der In-
stitutshaushaltsmittel (ca. 10.000 €) fiir Frauenférderung
reserviert. Im November 2015 gab es den FR-Beschluss,
dass ab 2017 weitere Mittel fiir gleichstellungsrelevante
Mafinahmen beantragt werden konnten, welche nicht nur
fur Frauen vorgesehen sind, sondern der Férderung von
Gleichstellung auf Grund anderer Identititskategorien die-
nen.

Aus dem Gleichstellungsfonds kénnen Forschungs- und
Tagungsreisen bezuschusst und Stipendien fiir die End-
phase von Bachelor- und Masterarbeiten vergeben werden.
Einen Antrag kénnen Studentinnen und Promovendinnen
stellen, die an der Fakultit studieren bzw. promovieren.
Die Mittel werden vierteljahrlich vergeben; die Antrags-
fristen sind der 1. Mirz, der 1. Juni, der 1. September und
der 1. Dezember.

Die Férdermafnahmen gliedern sich in zwei Sdulen:

Sdule 1: Vergabe von Sachmitteln

Fuir nachweislich der wissenschaftlichen bzw. beruflichen
Qualifikation dienende Ausgaben, die die finanziellen
Moglichkeiten der Antragstellerinnen {ibersteigen und
nicht von anderer Seite geférdert bzw. {ibernommen wer-
den konnen.

Zuschiisse konnen gewihrt werden fiir:

. Fahrtkosten, Ubernachtungskosten fiir Tagungs-,
Forschungs- oder Archivreisen (Antrag mit Kosten-
aufstellung und Teilnahmenachweis bei Tagungen)

o Antrige auf Forderung bereits durchgefithrter Ta-
gungs-, Forschungs- oder Archivreisen konnen nicht
beriicksichtigt werden

. andere Kosten im Zusammenhang mit Abschlussar-
beiten und Qualifizierungsmafinahmen auf Anfrage

Vergaberichtlinien fiir Sachmittelférderung der Sdule 1:

Die Mittel werden mit folgender Prioritit nach Bedurftig-

keit vergeben:

1. Vergabe an Studentinnen

2. Vergabe an Promovendinnen, Habilitandinnen

3. Vergabe an wiss. und nicht-wiss. Mitarbeiterinnen mit
befristeten Arbeitsvertrigen

4. Vergabe an Kolleginnen mit unbefristetem Arbeitsver-
trag

Nach Moglichkeit werden dariiber hinaus auf Antrag Mit-

tel fuir die gleichstellungsorientierte Erweiterung des Lehr-

angebotes in Form von Gastvortrigen sowie fiir thematisch

relevante, gleichstellungsorientiert besetzte Veranstaltun-

gen und Tagungen vergeben.

Sdule 2: Stipendienprogramm

Das Stipendienprogramm bietet Studentinnen der Philoso-
phischen Fakultit I, welche sich in der Abschlussphase ih-
res Bachelor-, Master-, bzw. Lehramtsstudiums befinden,
die Moglichkeit, die Anfertigung ihrer Abschlussarbeit fi-
nanziell abzusichern. Das Programm richtet sich an beson-
ders qualifizierte Kandidatinnen, deren Studienabschluss
durch soziale oder materielle Probleme gefihrdet ist.

«  Die Stipendien werden an Bachelor- und Master-Kan-
didatinnen (mit und ohne Lehramt) vergeben.

«  Die Stipendienanzahl orientiert sich an den zur Verfi-
gung stehenden finanziellen Mitteln.

o Geférdert wird die Anfertigung der jeweiligen Ab-
schlussarbeit.

«  Die Forderdauer betrigt: 4 Wochen (Bachelor) bzw. 8
Wochen (Master)

«  Die Fordersumme betrigt 400 € pro Monat.

«  Uber die Vergabe entscheiden die Dezentralen Frauen-
beauftragten zusammen mit den Frauenbeauftragten
der Institute der Fakultat.

Gleichstellung

Im Januar 2013 trat das erste Gleichstellungskonzept der
Fakultit in Kraft. Das Konzept wurde unter der Leitung
der damaligen dezentralen Frauenbeauftragten der Fakul-
tit, Prof. Dr. Regina Rémhild und Carina Pape (Stellver-
treterin), in Zusammenarbeit mit den einzelnen Instituten
erarbeitet, basierend auf gemeinsamen Vorarbeiten von
Vertreterinnen der Institute fiir Bibliotheks- und Informa-
tionswissenschaft (Peggy Befller, Maria Gide M.A.), Phi-
losophie (Prof. Dr. Kirsten Meyer, Prof. Dr. Mari Mikkola,
Carina Pape), europdische Ethnologie (Prof. Dr. Beate Bin-
der, Prof. Dr. Regina Romhild, Dr. Sanna Schondelmayer)
und Geschichtswissenschaften (Prof. Dr. Barbara Schlie-
ben). Das Konzept wurde im Mai 2015 evaluiert. Als Folge
der Evaluation empfiehlt die Evaluationskommission, die
oben dargestellten Kiirzungen zu streichen. (Der im No-
vember 2015 gefillte FR-Beschluss, dass ab 2017 weitere
Mittel fiir gleichstellungsrelevante Mafnahmen beantragt
werden konnten, folgt die Empfehlung der Kommission.)

Seit WiSe 2016/17 wird das Konzept unter der Leitung der
derzeitigen dezentralen Frauenbeauftragten der Fakultit,
Prof. Dr. Mari Mikkola neu erarbeitet. Vertreter_innen
von den einzelnen Instituten sind in der Kommission fiir
die Erarbeitung aktiv beteiligt. Die Fakultit wird tiber das
neue Konzept im SoSe 2017 abstimmen bzw. es beschlie-
Ren.

Geplante Maflinahmen beziiglich Familiengerechtigkeit
sind erfolgreich umgesetzt worden. Die Fakultit hat ein
Familienzimmer am Institut fiir Geschichtswissenschaf-
ten er6ffnet und zwei weitere Zimmer (am Institut fir
Europiische Ethnologie und Institut fiir Bibliotheks- und
Informationswissenschaften) werden aktuell eingerichtet.

Wegen der Mittelkiirzungen konnten geplante Mafinah-
men zum Kommunikationstraining und zu gleichstel-




lungsrelevanten Weiterbildungen nicht realisiert werden.
Diese wiren aber dringend notwendig, angesichts einer
Umfrage zum Gleichstellungsklima 2014 (siehe Stellung-
nahme zur Evaluation und Fortschreibung des Gleichstel-
lungskonzepts), die die strukturellen Probleme mangeln-
der Gleichstellung zum Vorschein brachte. Im Rahmen
dieser Umfrage berichteten Studentinnen dreier Institute
der Fakultit von ihren Diskriminierungserfahrungen, wel-
che einschrinkende Auswirkungen in der Ausiibung ihrer
Aufgaben als Lehrende oder in ihrem Studium hatten.

Weiterbildung

Weiterbildung wurde nicht flichendeckend angeboten.

Nur einige Weiterbildungsmafnahmen fanden statt und
waren normalerweise auf studentische Initiativen zuriick-
zufithren (vgl. dazu die Berichte zu den Instituten).

Probleme und Perspektiven

Der weibliche Mittelbau und die Professorinnen miissen
unangemessenen viel Gremienarbeit leisten und Verwal-
tungsaufgaben iibernehmen. Solche Arbeit ist nicht be-
sonders geschitzt und nimmt ausgesprochen viel Zeit in
Anspruch, die fiir Forschung genutzt werden kénnte (vgl.
dazu auch die Berichte zu den Instituten).

Die Arbeit der Frauenbeauftragten wird an den Instituten

Philosophische Fakultat |

befristet

Gesamt
Gesamtzahl % Frauen
2012( 2013|2014 2015|2013 2014|2015
Erstsemester 6391 691 | 682 | 54 56 56
Studierende 238912314]|2476| 52 52 52
Abschliisse 295 | 462 | 322 | 54 | 57 55
. . .. 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 152 | 138 48 49
Mitarbeiter i in Technik und
itarbeiter_innen in Technik un 36 | 33| 35 | 81| 85 | 83
Verwaltung
Ei hri
Fingeschriebene 393 | 390 | 368 | 47 | 47 | 47
Promotionsstudierende)
Promotionen (Summe 2013-2015) 160 41
Wissenschaftlicher Mittelbaul 120 | 133 | 126 | 26 47 46

Wissenschaftlicher Mittelbaul
unbefristet

9 8 7 33 | 33 | 43

Habilitationen (Summe 2013 - 2015)

7 29

Juniorprofessuren*

4 4 6 75 | 75 | 67

Professuren* (W2, W3, C3, C4)

351 36| 33| 26| 28 | 30

Professuren* gesamt

39 |1 40| 39| 31 | 33 | 36

Professuren (inkl. Mittelerstattung)
gesamt

42 | 43 | 42 | 31 | 33 | 36

1) nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme



nicht von allen auseichend geschitzt. Ein Dauerproblem
ist fehlender Respekt fiir das Amt, welches aber sehr an-
spruchsvoll und aufwendig ist.

Institut fur Philosophie

Autorinnen: Lisa Baurmann, Eva von Redecker

Rekrutierung

In meiner Amtszeit seit SoSe 2016 habe ich an einem Be-
rufungsverfahren, der W3-,Philosophie der Antike und
Gegenwart” teilgenommen. Es wurde eine Bewerberin auf
der Liste platziert, und zwar als Dritte, fiir die einige Kol-
leg_innen und ich mich stark eingesetzt hatten.

Wie auch deutschlandweite Statistiken beweisen (Guthoff
2013) ist die Philosophie sehr zih, was die Erhéhung des
Frauenanteils angeht. Uber einen Zeitraum von gut zehn
Jahren betrachtet, stagniert derzeit die Entwicklung des
Frauenanteils. Gab es 2006 lediglich eine einzige weiblich
besetzte Juniorprofessur, wurden zwischenzeit-
lich zwei Professuren und zwei Juniorprofessuren
weiblich besetzt. Nur eine der beiden Juniorpro-
fessuren ist als KFF-geforderte W2-Professur um
funf Jahre verlingert worden. Da die Stelleninha-
berin einen auswirtigen Ruf erhalten hat und die
Universitit kein Bleibeangebot aussprach, wird das

Geschlecht d. individuellen

dierenden in Anspruch genommen. Das hiufigste The-
ma sind Versagensingste und Orientierungslosigkeit im
Studium und Beratungen zu gleichstellungspolitischen
finanziellen Forderungen und zur Vereinbarkeit von Stu-
dium und Fiirsorgepflichten.

Mit Kolleg_innen in der Lehre kommt es zum informel-
len Erfahrungsaustausch, typischerweise zu Fragen wie
»Was kann ich machen, wenn die Frauen im Seminar sich
nicht an der Diskussion beteiligen?“ Auf der Institutser-
offnungsfeier fordert die Instituts-Gleichstellungsbeauf-
tragte fiir gewShnlich 6ffentlich dazu auf, mit derartigen
Fragen an sie heranzutreten.

Probleme und Perspektiven

Ein grofles Problem ist die Mehrbelastung von Frauen in
der Lehre. Der Mittelbau fiithrt eine Tabelle iiber die Prii-
fungsbelastung. Der durchschnittliche Priiffungsaufwand
variiert erheblich. Laut derzeitigem Stand verteilt er sich
geschlechtsspezifisch wie folgt (Durchschnitt Frauen: 23,
Minner: 1):

Durchschnittliche Zahl der abgenommenen

MAPs (lber vier Semester gemittelt und auf
100% Stellenpunkte hochgerechnet)

Dozent_in

Institut in Zukunft wieder nur iiber zwei weiblich

besetzte Professuren von 14 verfiigen, also einen

Frauenanteil von 12,5%. Auf der Ebene des Mit-

telbaus ist der Frauenanteil im betreffenden Zeit-

raum gestiegen. Auf Haushaltsstellen liegt der

Frauenanteil nun bei 43%, rechnet man Drittmit-

telstellen ein, sogar bei 47%.

Diversity

In den Pflicht-Tutorien, die alle Einfithrungsvor-

lesungen begleiten, ist ein ,code-of-conduct” ein-

W
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gefiithrt worden, der kooperatives und diskriminie-
rungsfreies Diskussionsverhalten etabliert.

Was die Einladungen zum Institutscolloquium angeht,
versucht das Professorium zumindest einen gewissen An-
teil von Frauen unter den Eingeladenen zu haben. Im Mit-
telbau, der allerdings nur iiber zwei Termine verfiigt, wird
immer Geschlechter-parititisch eingeladen.

Das Institut verfiigt tiber eine aktive SWIP-Gruppe (Soci-
ety for Women in Philosophy Germany e.V.), die einmal
im Monat einen Vortrag mit einer Philosophin organisiert
und im Anschluss daran zu einem Stammtisch exklusiv
fur Philosphinnen* einlidt.

Beratung

Die Instituts-Frauenbeauftrage und ihre Stellvertreterin
halten wochentlich eine Sprechstunde speziell fiir Gleich-
stellungsanliegen ab. Diese wird hauptsichlich von Stu-

Es wurden erste KorrektivmaRnahmen in Sachen Lehrbe-
lastung eingefiihrt. Im Mittelbau wird der Priifungsbei-
sitz gepoolt und an diejenigen vergeben, die selbst weniger
Lehraufwand haben. Im IR wurde beschlossen, Zweitkor-
rekturen von Abschlussarbeiten vom Priifungsausschuss
zuweisen zu lassen und dabei auch die weniger lehrbelas-
teten Kollegen stirker heranzuziehen. Auflerdem wurde
die Regel eingefiihrt, tibervolle Seminare (ca. 8o Studie-
rende) zu teilen, doppelt abzuhalten und mit doppeltem
Lehrdeputat vergiitet zu bekommen.

Dies sind allerdings keine grundlegenden Umstrukturie-
rungen. Weitreichendere MaRnahmen kénnten sein, den
meistlehrenden Mitarbeiter_innen Hilfskraftstellen zuzu-
schreiben — dafiir briuchte es allerdings Finanzierung




Institut fiir Geschichtswissenschaften

Autorin: Eva-Maria Auch

Das Amt wurde 2016 iibernommen. Aufer einem Ordner mit
allgemeinen Unterlagen liegen keinerlei Informationen der
Vorgingerinnen vor, die Ausfiihrungen bleiben entsprechend
allgemein.

Allgemeines

Da sich zur Wahl keine weitere Kandidatin zu einer ehren-
amtlichen Ubernahme des Amtes fand, gibt es derzeit am
Institut fiir Geschichtswissenschaften nur eine Frauenbe-
auftragte ohne Stellvertreterin. Frau Dressler iibernimmt
dankenswerterweise nach Méglichkeit diese Funktion. Die
Aufgaben konzentrieren sich im Wesentlichen auf die Teil-
nahme an Einstellungs- bzw. Berufungsverfahren, die Ko-
ordination des Familienzimmers, Beratungsgesprache im
Kontext von Familie und Studium/Beruf sowie Informatio-
nen iiber Veranstaltungen und Forderméglichkeiten durch
Offentlichkeitsarbeit.

Rekrutierung

. Die dez. FrB ist z. Z. am Berufungsverfahren ,Frii-
he Neuzeit“ beteiligt. Frauen befinden sich auf der
Bewerber_innenliste. Die weitere Kommissionsarbeit
findet in 2017 statt.

«  Fur wichtig halte ich als FrB vor allem die Einstellung
von wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen, da diese
lingere Zeit am Institut verbleiben und hier fiir die
Karriereplanung unbedingt auf Chancengleichheit
geachtet werden muss. Ich habe nach Moéglichkeit
an allen Vorstellungsgesprichen 2016 teilgenommen
bzw. die Bewerbungsunterlagen parallel gepriift. Mei-
ne Meinung wurde angehért und die Entscheidungen
waren jeweils nachvollziehbar.

« Zu vereinfachen ist m. E. die Einstellung/Verlinge-
rungen fiir studentische Hilfskrifte. Hier sollte man
auf die Sachkompetenz und den Handlungsbedarf der
Lehrstuhlinhaber_innen vertrauen.

«  Insgesamtliegt der Frauenanteil am IfG vergleichswei-
se hoch: Von 22 Lehrstiihlen sind derzeit 8 mit Frauen
besetzt, darunter befindet sich eine Juniorprofessorin.
Die Tendenz belegt eindeutig eine Gleichbehandlung
weiblicher Bewerber_innen. Die Positionen 2, 7, 10, 13,
19 und 20 (s. u.) wurden allein in den letzten 77 Jahren
mit Frauen besetzt!

Bereiche am IfG

1. Alte Geschichte: Prof. Dr. Claudia Tiersch, Prof. Dr.
Wilfried Nippel, Prof. Dr. Aloys Winterling

2. Juniorprofessur fiir Geschichte des Mittelalters: Prof.
Dr. Barbara Schlieben

3. Mittelalterliche Geschichte I: Prof. Dr. Michael
Borgolte

4. Mittelalterliche Geschichte II: Prof. Dr. Johannes
Helmrath

5. Mittelalterliche Geschichte und Landesgeschichte
Prof. Dr. Michael Menzel

6. Vergleichende Geschichte Europas im Mittelalter:
Prof. Dr. Michael Borgolte

7. Geschichte der Renaissance: Prof. Dr. Xenia von
Tippelskirch

8. Europiische Geschichte der Frithen Neuzeit Prof. Dr.
Lars Behrisch

9. Preuflische Geschichte: Prof. Dr. Wolfgang
Neugebauer

10. Europiische Geschichte des 19. Jahrhunderts: Prof.
Dr. Birgit Aschmann

1. Europiische Geschichte des 20. Jahrhunderts: Prof.
Dr. Thomas Mergel

12. Deutsche Geschichte im 20. Jahrhundert mit
Schwerpunkt im Nationalsozialismus: Prof. Dr.
Michael Wildt

13.  Geschichte Aserbaidschans: Prof. Dr. Eva-Maria Auch

14. Geschichte Osteuropas Prof. Dr. J6rg Baberowski

15. Geschichte Westeuropas und der transatlantischen
Beziehungen: Prof. Dr. Gabriele Metzler

16. Neueste und Zeitgeschichte: Prof. Dr. Martin Sabrow

17. Sozial- und Wirtschaftsgeschichte: Prof. Dr.
Alexander Niitzenadel

18. Sudosteuropiische Geschichte: Prof. Dr. Hannes
Grandits

19. Wissenschaftsgeschichte: Prof. Dr. Anke te Heesen

20. Gender & Science Prof. Dr. Kerstin Palm

21. Historische Fachinformatik: Prof. Dr. Riidiger Hohls

22. Fachdidaktik Geschichte: Prof. Dr. Thomas
Sandkiihler

Allerdings ist bei den zu erwartenden Strukturmafinah-

men und Haushaltseinsparungen darauf zu achten, dass

Lehrstiihle verstetigt werden kénnen bzw. nicht gestrichen

werden. Unterlegt werden miisste die Statistik mit Daten

fir das wissenschaftliche und technische Personal.

Gleichstellung

Ein Gleichstellungskonzept wurde 2013 erarbeitet und
neue Ansitze befinden sich in der Diskussion.

Die wesentlichen Aussagen des Konzeptes sind den
Kolleg_innen bekannt gemacht worden und werden
durch die der
Professorium und Sitzungen des Institutsrates bei Bedarf

Teilnahme Frauenbeauftragten am
in die Diskussionen eingebracht. Zustindig sind die
jeweiligen Geschiftsfithrenden Direktoren_innen mit
dem Institutsrat und der Frauenbeauftragten sowie dem

Personalrat.
Familiengerechtigkeit

Im Haus Friedrichstrasse 191-193 befindet sich ein Fami-
lienzimmer, welches durch die Frauenbeauftragte verwal-
tet wird. Die Nutzung wird immer wieder beworben, das
Verfahren der Nutzung (Schliissel/Zugang) wurde verein-
facht. Bei allen Bewerbungsgesprichen finden soziale As-
pekte Beriicksichtigung.

Problematisch bleiben Hilfen bei der Unterstiitzung pfle-
gebediirftiger Angehériger. Dieses Thema scheint bisher



kaum berticksichtigt zu werden. Im Kontext von Universi-
titen scheinen allein unbezahlte Auszeiten keine realisti-
sche Alternative.

Diversity

Bisher gibt es lediglich eine relativ offene Kommunikation
zu diesen Themen. Probleme in dieser Hinsicht sind nicht
bekannt. Eher wird eine wachsende Offenheit insbesonde-
re fiir interkulturelle Aspekte von Diversitit konstatiert.

Beratung

Hilfesuchende nutzen meine offiziellen Sprechzeiten,
konnen jedoch auch iiber das Sekretariat jederzeit einen
Termin vereinbaren. Eine Tafel der Frauenbeauftragten
des Instituts informiert tiber Unterstiitzung der HU und

Foérdermoglichkeiten. Auffallend ist, dass zunehmend al-
leinerziehende Minner um Beratung und Hilfe bitten.

Probleme und Perspektiven

Es sollte schnellstméglich eine Nachwahl einer zweiten
Frauenbeauftragten am Institut erfolgen.

Geplant ist — wenn es personell méglich wird — eine Um-
frage zu genderspezifischen Fragen, um die Atmosphire
am Institut besser einschitzen zu kénnen.

Weiterbildungsangebote sollten sich mit Fragen der in-
terkulturellen Kommunikation und der genderneutralen
Sprache in Lehrveranstaltungen und Publikationen befas-
sen. Dabei ist sowohl an die Lehrenden als auch an die Stu-
dierenden zu denken!

Institut fiir

Geschichtswissenschaften

Gesamtzahl % Frauen
2013| 2014|2015 2013|2014| 2015
Erstsemester] 229 | 231 | 258 | 43 43 42
Studierende] 1003| 931 |1027| 42 | 42 | 41
Abschlisse] 140 | 182 | 133 | 48 | 43 | 41
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 82 69 48 | 46
o - - T Tochnik
itarbeiter_innen in Technik und 191170 171 82| ss | &2
Verwaltung|
Ei hri
Eingeschriebenel 1o/ 1 194 | 179 | 43 | 45 | 22
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013-2015) 67 36
Wi haftlicher Mittelb
issenschaftlicher Mi e. au] g2 | 761 70 | 35 | 20 | 34
befristet
Wissenschaftlicher Mltte‘lbam 4 3 3 2 | 33 33
unbefristet
Habilitationen (Summe 2013 - 2015} 3 0
Juniorprofessuren*] 2 1 2 | 100 | 100 | 100
Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 16 17 16 25 29 | 31
Professuren®* gesamt] 18 | 18 | 18 | 33 | 33 | 39
Professuren (inkl. Mittelerstattung) 211201 20| 33| 30| 35
gesamt

1) nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme




Institut fur europdische Ethnologie (IfEE) und
Institut fur Bibliotheks- und

Informationswissenschaften (IBI)
Autorin: Katrin Wagner

Rekrutierung

An folgenden Verfahren war die dezentrale Frauenbeauf-

tragte beteiligt:

«  Wi-Professur — Denomination im Bereich Bildung —
Gender, finanziert aus dem Wi/ W2-Stellenprogramm
der HU, auf der Liste waren nur Frauen.

«  Wa2-Professur — Denomination im Bereich Medien, auf
der Liste war eine Frau auf Platz 2, der Ruf ging an
einen Mann

«  W3-Professur — Denomination im Bereich Stadtan-
thropologie, es fand ein ad personam-Verfahren fiir
minnlichen JP statt

«  Wa2-Professur (Gastprofessur fiir drei Jahre) — Deno-

Institut fiir Europaische

mination im Bereich Migration und Rassismus, die
GP ging an eine Frau

«  Wi-Professur — Denomination im Bereich Museum, in
Kooperation mit dem Naturkundemuseum, auf Listen-
platz 1 und 2 sind Frauen

« Am IBI: W2-Professur Denomination im Bereich In-
formationsmanagement, der Ruf ging an einen Mann,
auf der Liste war noch eine Frau

Die Koordinierungsposition fiir CARMA (TvL 13/14)
wurde an Frau vergeben. Nur Bewerberinnen hatten
die  Qualifikation  fiir Vorstellungsgesprich
gehabt. Wichtig war hier, eine Person zu finden, die
Gleichstellung beriicksichtigt, da die Position Personal-
und Strukturentscheidungen beeinflusst.

ein

Die Entscheidung der KFF, eine Wi-Stelle an das Institut
fur Ethnologie zu vergeben, konnte lingerfristig von
Bedeutung sein, da — sofern die Stelle nicht den Kiirzungen

Institut fiir Bibliotheks- und

Ethnologie Informationswissenschaften
Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen

2013| 2014|2015 2013 2014 2015 2013 2014 2015] 2013] 2014 2015

Erstsemester] 87 95 89 77 77 79 | 159 | 178 | 168 | 70 70 68

Studierende] 312 | 315 | 328 | 76 74 75 | 478 | 461 | 474 71 70 70

Abschlusse] 33 74 42 82 84 74 55 | 114 | 80 71 72 75

1 1 1 1
Studentische Hilfskrafte ) 19 21 ) 58 62 ) 9 11 ) 44 64
M : = S Technik

itarbeiter_innen in Technik und 3 3 4 el e 4 3 3 EEn (e =

Verwaltung|
Ei hri

Eingeschriebenel ) | 4o | 51| 68 | 60 | 71 | a8 | 24 | 37 | 63 | 57 | s1

Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013-2015) 21 76 15 80

WlssenschaftllcherMltte.lbam 17 21 19 | 8 67 68 12 10 9 25 | 90 89
befristet|

Wissenschaftlicher Mltte!baU| 1 1 1 100 | 100 1001 3 3 5 33 | 33 50
unbefristet|

Habilitationen (Summe 2013 - 2015)f 1 0 0 0

Juniorprofessuren*| 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Professuren* (W2, W3, C3,C4)] 4 4 3 50 | 50 | 25 4 4 4 25 | 25 25

Professuren* gesamt] 5 5 4 40 | 40 | 75 4 4 4 25 | 25 25
Professuren (inkl. Mittelerstattung)

5 5 4 40 40 75 4 5 5 25 40 40
gesamt]

1) nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme



zum Opfer fillt - eine perspektivische (also in sechs Jahren
mit vorgezogener Nachberufung) Stellentibernahme der

Wa2-Professur Geschlechterstudien und  europidische
Ethnologie (Stadtforschung) moglich wire.
Die Bewerbungsverfahren verliefen ordnungsgemifs.

Ich konnte mich mit fachlichen Argumenten fiir

Bewerberinnen einsetzen.

Am IfEE stehen auf professoraler Ebene (inkl. fast
abgeschlossener Verfahren) sechs Frauen zwei Minnern
gegeniiber. Im Verlaufe des ad personam-Verfahrens
wurde jedoch darauf aufmerksam gemacht, dass derzeit
die einzige haushaltsfinanzierte W3 Stelle (sobald die A.
v. Humboldt Professur abgelaufen ist, wird diese ebenfalls
als W3-Professur aus Haushaltsmitteln finanziert) von
einem Mann bekleidet wird und dieser via Tenure Track
die W3-Position erhielt. Im Mittelbau des IfEE liegt der
Frauenanteil weiterhin bei ca. 60%. Bezogen auf die
Tutorinnen hat er sich hingegen umgekehrt: Anstelle wie
2015 70% Frauen auf solchen Positionen, sind es zurzeit
nur noch 30%.

Am IBl ist der Frauenanteil im Berichtszeitraum gestiegen,
von 25% auf 40%, was sehr zu begriiflen ist.

Familiengerechtigkeit

Am IBI wie am IfEE wurden jeweils 400 € fiir die Ein-
richtung von Eltern-Kind Riumen genehmigt. Das IBI hat
bereits einen Raum gefunden und beginnt bald mit der
Einrichtung. Im IfEE wird noch tiber einen Raum verhan-
delt. In beiden Instituten gab/gibt es einen , Babyboom* (in
allen Statusgruppen). Die Bereitstellung der Riume stief
daher auf grofle Unterstiitzung.

Diversity

Bis es ein giiltiges Gleichstellungskonzept fiir die beiden
Institute gibt, fehlen die Grundlagen fiir besondere Maf-
nahmen im Bereich Diversity.

Beratung

Am IfEE fragen weibliche WiMis und Studentinnen vor al-
len nach Betreuungsmoglichkeiten fiir Kinder. Studieren-
de sind dariiber hinaus an Férdermoglichkeiten (Stipen-
dien/Unterstiitzung bei Forschung- bzw. Tagungsreisen
usw.) interessiert.

Beim IBI stand die Beratung und Planung beziiglich An-
trag und Ausstattung fiir das Eltern-Kind-Zimmer im Vor-
dergrund.

Probleme und Perspektiven

Ich bemerke ein zunehmend angespanntes Klima auf-
grund unsicherer Bleibeperspektiven an der HU. Diese
Situation scheint vor allem fiir Frauen mit Familienplinen
belastend zu sein.

10.7 Philosophische Fakultat Il

Autorin: Anna Helene Feulner

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Die dezentrale Frauenbeauftragte ist fiir die Vertretung
der Belange aller an der Fakultit beschiftigten oder
studierenden Frauen aus allen sieben Instituten
der Philosophischen Fakultit II (jetzt: Sprach- und
Literaturwissenschaftliche Fakultit) zustindig.

Rekrutierung

Folgende Berfungsverfahren wurden im Berichtszeitraum

begleitet:

o 2012—13 IdSL, W2 Sprachwissenschaft des Deutschen:
Phonetik/Phonologie  (vorgezogene Neuberufung,
geplant zum o01.04.2012; Einstellung erfolgte zum
01.04.2013)

o 2014-15 IdL, W1 Neuere deutsche Literatur/Kinder-
und Jugendliteratur und -medien,

« 2014-15 IfAA, W3 Englische Sprachwissenschaft

«  2014-15 IdSL W3 Psycholinguistik

«  2014-15 IfR W3 Romanische Literaturen (Spanisch)

«  2014-15 IdSL, W3 Syntax

« 2015 IfR, Romanische Sprachwissenschaft (Franzo-
sisch)

« 201516 IdL, W2 Neuere deutsche Literatur mit kom-
paratistischem Schwerpunkt

. 2015-16 IfAA W2 ,Englische und Amerikanische Li-
teratur und Kultur mit Schwerpunkt Postcolonial Stu-
dies”

« 2016 IdSL W2 “Didaktik der deutschen Sprache /
Deutsch als Zweitsprache”

« 2016 Idl, W3 “Neuere deutsche Literatur (19. bis 21.
Jahrhundert)”

« 2016-IdL, W3 Literatur

Insgesamt handelt es sich hier um die Beteiligung an 13
Berufungskommissionen. Darunter waren vier ad perso-
nam-Verfahren (alle vier fiir Frauen). In den verbleibenden
neun Berufungsverfahren erreichten funf Frauen den Lis-
tenplatz 1, davon sagte eine ab. Insgesamt konnten wir fiir
acht Frauen Berufungen erreichen.

Das vielen
weiteren (Doktorand_innen fiir verschiedene Programme

wichtigste Einstellungsverfahren unter
und Projekte, etc.) war das fiir die geschiftsfithrende
Mitarbeiter_in am Institut fiir deutsche Sprache und
Linguistik (unbefr. WiMi-Stelle), da sie eine wichtige
Konstante auf Planungsebene fiir Lehre, Forschung und
Haushalt des Instituts darstellt. Hier fiel die Entscheidung
letztlich zwischen einer Bewerberin und einem Bewerber,
erstere wurde eingestellt.

Im Allgemeinen bereitet es keine Schwierigkeiten, die
Gleichstellungsperspektive vorschriftsmifig und ange-
messen zur Durchsetzung zu bringen (dies bestitigen
auch meine Kolleginnen aus den drei Wahlkreisen). Wo
Differenzen entstehen, sind sie in der Persénlichkeit Ein-




zelner begriindet (so dass sich durch entschlossene Argu-
mentation eine Kommissionsmehrheit dagegen gewinnen
lasst).

Die Zahlen an der Fakultit sind insgesamt konstant gut,
woran die einzelnen Institute aber sehr unterschiedlichen
Anteil haben. Im Mittelbaubereich gibt es von Semester zu
Semester starke Schwankungen, so dass Zahlenwerte hier
immer nur eine Momentaufnahme sind. Das Gros der Stel-
len im MTSV-Bereich zeigt nach wie vor eine konventionel-
le Rollenverteilung (der Computer- und Technikbereich ist
minnlich besetzt, die Sekretariate weiblich. Die dez. FrB
haben dariiber gesprochen und beschlossen, iiber Strategi-
en zu beraten, um dieses Rollendenken aufzubrechen. Im
Folgenden werden daher als aussagekriftigste Statusgrup-
pe fiir die Verwirklichung der Gleichstellung die Professu-
ren betrachtet. Die Institute sind nach der Dringlichkeit
des Handlungsbedarfs geordnet.

In der Klassischen Philologie waren simtliche Professuren
mit Minnern besetzt: drei W3, eine W2, eine W1. Die W1
ist demnichst neu zu besetzen; eine weitere Verbesserung
des Frauenanteils kénnte dann erst wieder 2025 erreicht
werden. Die Schwierigkeit liegt hier schon im Vorfeld in
der Findung geeigneter Bewerberinnen.

Eine leichtere Unausgewogenheit zeigte das Institut fiir
Slawistik (43% Frauen ohne Beriicksichtigung der Wertig-
keit der Professuren).

Im Fach deutsche Literatur ist die signifikante Hiirde fiir
Frauen das Erreichen einer Professur. Hier war am Institut
die optimale Gleichstellung auch noch nicht verwirklicht
(44% Frauen, ohne Berticksichtigung der Wertigkeiten der
Professuren). Eine W3 (zuvor mit einem Mann besetzt) ist
derzeit frei, das Berufungsverfahren liuft.
Frauen sich
(50%
Beriicksichtigung der Wertigkeit der Professuren), die
laufenden Berufungsverfahren werden vermutlich leider
zur Verringerung dieses Frauenanteils beitragen.

Keine Unterreprisentation der

im Institut fiir Romanistik

zeigte

Frauen ohne

Gut ist die Situation am Institut fir Anglistik und
Amerikanistik. Der Frauenanteil betrigt 67% ohne
Bertiicksichtigung der Wertigkeit der Professuren.

In der deutschen Sprache und Linguistik (IdSL) tiberwie-
gen die Frauen deutlich: 70% ohne Berticksichtigung der
Wertigkeit der Professuren.

Am grofiten ist der Frauenanteil am Nordeuropa-Institut
mit 75% ohne Beriicksichtigung der Wertigkeit der Profes-
suren.

Forderung

Die Finanzhoheit tiber die Frauenfoérdermittel liegt an
unserer Fakultit nach wie vor bei den Instituten, diese sind
auch bislang nicht willens, sie aufzugeben. Als dez. FrB der

Fakultit habe ich zwar iiber das Dekanat die Méglichkeit,
bei Bedarf um Gelder aus der Programmpauschale zu
ersuchen, verfiige aber iiber keinerlei eigenes Budget.
In der Planung ist jetzt ein Fakultitskonzept, das
fakultitseinheitliche Richtlinien festlegt — z. B. auch, dass
die Institute die dez. FrB an jedem Jahresende iiber den
Einsatz der Frauenfordermittel informieren miissen — und
zu dem die einzelnen Instituts-Gleichstellungskonzepte
die institutsspezifischen Erginzungen bieten.

An allen Instituten werden die geforderten 5% umgesetzt,
mit Ausnahme des Instituts fiir deutsche Sprache und
Linguistik (IdSL), das in freiwilliger Selbstverpflichtung
10% Haushaltsmittel Frauen- und
Familienférderungsmafnahmen einsetzt (wobei von den
Familienférderungsmafnahfmen auch Viter profitieren
kénnen).

seiner fiir

Forderbereiche sind vorrangig Einzelzuwendungen wie
Zuschiisse zu wissenschaftlich notwendigen Reisen,
Sachmitteln; eine Férderung in Form von Abschluss-
stipendien ist aufgrund des finanziellen Aufwands kaum
moglich.

Die Kriterien fiir die Férderung sind primir auf den
wissenschaftlichen Bereich zugeschnitten. Bei Knappheit
der verfugbaren Mittel rangiert die bereits eingeschlagene
wissenschaftliche Karriere (WiMis, Doktorandinnen),
vor der nur moglichen (Studierende) Diese Regelung ist
rational nachvollziehbar, aber letztlich bedauerlich.

Gleichstellung

Die Gleichstellungskonzepte werden von den einzelnen
Instituten erarbeitet, in der Regel von freiwilligen Arbeits-
gruppen. Ein zentraler Faktor fiir Erarbeitung/Weiterent-
wicklung waren/sind die Férdermafinahmen der KFF. Die
Gleichstellungskonzepte sind individuell auf die besonde-
ren Gegebenheiten der einzelnen Institute abgestimmt, je-
doch nicht innerhalb der Fakultit aufeinander abgestimmt.
Die Umsetzung der 5%-Vorschrift funktioniert; besondere
Mafnahmen sind von der personellen Zusammensetzung
des jeweiligen Institutsrates abhingig (und erfordern da-
her u. U. viel Uberzeugungsarbeit).

Fur die Umsetzung sind die jeweiligen Institutsrite zu-
stindig, in denen einschligige Antrige entschieden wer-
den.

Familiengerechtigkeit

Seit 2012 gibt es an unserer Fakultit ein Familienzimmer,
das mittlerweile regelmiflig in Anspruch genommen wird
— primir von Studierenden und WiMis bzw. deren Ange-
horigen.)

Die Fakultit legt groflen Wert darauf, Verlingerungen
der

zu ermdglichen.

befristeter Arbeitsverhiltnisse gemif
yfamilienfreundlichen Komponente*

Bisheristuns das trotz insgesamt knapper Finanzen immer



Studierenden/Doktorandinnen

Stipendien (in allen Ausbil-
dungsstadien) und Druckkosten-
zuschiisse, Forderungsmoglich-
keiten fiir Konferenzteilnahme
und Kinderbetreuung, auch Be-
ratung bei der Karriereplanung

Philosophische Fakultat |1

Gesamt

% Frauen

2013|2014 2015

Gesamtzahl
2013 | 2014 2015

Erstsemester] 1244 | 1229 | 1124 75 | 73 | 75 (teils tiber Jahre), ferner Beschei-
nigungen der Studientatigkeit
Studierende| 4093 | 4045 | 4054 | 75 | 74 | 74 und des zu erwartenden Erfolgs
fiir auslindische Studierende
Abschliissel 527 660 563 78 77 77 sowie von ihnen auch Hilfe bei
der Kommunikation mit Berliner
1 1 A

Studentische Hilfskrafte ) 171 | 154 ) 64 | 66 Amtern.
Mitarbeiter_innen in Technik und 34 33 32 | 92| oa | oa Individuelle an mich herangetra-
Verwaltung gene Probleme waren im Erfas-

2 2 .

Eingeschriebene Promotionsstudierende) ) 307 | 298 ) 70 | 70 sungszeitraum:
Promotionen (Summe 2013-2015) 95 66 Studierende
Vergewaltigungsversuch in
Wissenschaftlicher Mittelbau befristef} 135 | 133 | 117 [ 63 | 62 | 64 Studentenwohnheim,  Stalking
durch Kommilitonen, Zudring-
Wissenschaftlicher Mittelbau unbefristef] 71 71 79 72 | 68 | 68 lichkeit eines Professors
Habilitationen (Summe 2013 - 2015) 7 14 Doktorandinnen
Verbale Beldstigung und Erpres-
Juniorprofessuren*] 9 6 9 78 | 67 | 78 sungsversuch durch Doktorvi-
ter, Identititsdiebstahl mit Mob-
Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 47 44 40 40 | 41 | 48 bing-Versuch
Professuren* gesamt] 56 50 49 46 | 44 | 53 WiMis
Stalking
Professuren (inkl. Mittelerstattung) gesamt] 56 50 49 46 | 44 | 53

Postdocs

Formales Problem bei Bewer-
1) = nicht erfasst bung
kA = keine Angabe MTSV
*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme Mobbing durch Vorgesetzte
gelungen. Dekanat und Verwaltungsleitung behalten Professorinnen

besondere familidre Situationen und Karriereprobleme
im Bereich der Beschiftigten im Blick und suchen
nach moglichst individuellen
Losungswegen.

unbiirokratischen und

Diversity

Da bislang an unserer Fakultit bezogen auf Diversity
keine institutionellen Probleme aufgetreten sind, waren
Aktivititen nicht nétig. In Zukunft koénnten gesamt-
universitir allerdings verstiarkt ,Selbstdiskriminierungs‘-
Probleme auftreten. (vgl.: Probleme und Perspektiven.)

Beratung

Die Beratung wurde von allen Statusgruppen in Anspruch
genommen. Regelmiflig nachgefragt wurden von:

Konflikt im Kolleg_innenkreis

Probleme und Perspektiven

Die auftretenden Probleme sind an unserer Fakultit nicht
institutionell, sondern eher an die Persénlichkeit Einzel-
ner gekniipft. Die betreffenden Personen sind bekannt, so
dass wir versuchen kénnen gegenzusteuern (indem z.B.
dafiir gesorgt wird, dass bestimmte Personenkonstellatio-
nen moglichst gar nicht erst entstehen).

Ein schwer zu 16sendes Problem ist die Dunkelziffer: Nicht
alle Betroffenen konnen sich itberwinden, ihre Probleme
mitzuteilen. Nach wie vor ist auch trotz Begleitungs- und
Hilfsangebot die Hemmschwelle groR, sexuelle Ubergriffe
zur polizeilichen Anzeige zu bringen.




Ein Problem ist es insgesamt, Studierende mit

Informations- und Hilfsangeboten
obwohl ich uns dez.
Zustindigkeiten

Lerreichen®,
FrB und unsere Arbeit und

zu

in den Erstsemesterveranstaltungen
zu Beginn des Wintersemesters eingehend vorstelle und
Anschlige/Aushinge wie auch Website die einschligigen
Informationen bieten. Die Fachschaften funktionieren als
Schnittstelle zu den Studierenden nur sehr begrenzt und
sind vom individuellen Engagement einzelner Studierender
abhingig. (Dieses Kommunikationsproblem besteht
insgesamt und betrifft nicht nur den Arbeitsbereich der
dez. FrB.)

Vereinzelt gab es Probleme, die mit unterschiedlichem
kulturellem Hintergrund zusammenhingen: Es kann
z. B. meiner Erfahrung nach schwierig sein, eine Muslima

davon zu iiberzeugen, dass sie auf bestimmte Leistungen
oder Hilfestellungen tatsichlich einen Anspruch hat
(und nicht nur Bittstellerin ist). Man konnte dies fast als
eine Art ,Selbstdiskriminierung‘ bezeichnen, der schwer
beizukommen ist.

Institut fiir Romanistik,
Institut fur Slawistik

Da im Berichtszeitraum keine grofleren Aktivititen zu
verzeichnen waren, haben sich die dezentralen Frauenbe-
auftragten entschlossen, ihre Daten mit in den Fakultits-
bericht einfliefen zu lassen (vgl. Bericht der dezentralen
Frauenbeauftragten der Philosophischen Fakultit II).

Institut fiir Romanistik Institut fiir Slawistik
Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen
2013|2014 | 2015|2013|2014|2015]2013|2014|2015| 2013|2014 2015
Erstsemester] 249 | 213 | 191 | 77 | 73 | 78 | 168 | 148 | 128 | 74 | 73 | 74
Studierende] 629 | 625 | 617 | 79 77 78 | 634 | 601 | 553 | 77 77 77
Abschlisse] 78 | 127 | 87 | 82 | 87 | 82 | 63 | 62 | 56 | 83 | 77 | 80
Studentische Hilfskrafte] 1 16 13 1 44 | 31 1 25 | 24 1 76 | 88
Mitarbeiter_innen in T\f:rw;ll(t::::, 7| 6| 5 |100]|100|100] a|a|a|7s]|7]7s
Eingeschriebene Promotionsstudierende] 30 26 21 77 | 77 | 76 | 30 | 41| 40 | 87 | 83 | 83
Promotionen (Summe 2013-2015)] 10 70 6 67
Wissenschaftlicher Mittelbau befristet}y 12 14 11 | 67 | 64 | 63| 20 | 19 | 15| 75| 74 | 67
Wissenschaftlicher Mittelbau unbefriste] 15 13 17 | 73 |1 69 | 67 | 16 | 15| 16 | 75 | 73 | 75
Habilitationen (Summe 2013 - 2015) 2 0 1 0
Juniorprofessuren*|] 0 0 0 0 0 0 2 2 2 50 | 50 | 50
Professuren* (W2, W3, C3,C4)] 8 6 4 25 33 50 7 7 7 43 | 43 | 43
Professuren* gesamt] 8 6 4 25 | 33 | 50 9 9 9 44 | 44 | 44
Professuren (inkl. Mittelerstattung) gesamt] 8 6 4 25 | 33 | 50 9 9 9 44 | 44 | 44

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme




Institut fiir deutsche Literatur,
Institut fur deutsche Sprache und Linguistik

Autorin: Kilu von Prince

Rekrutierung

Als dezentrale Frauenbeauftragte habe ich an verschie-
denen Vorstellungsgesprichen fiir studentische Hilfs-
kraftstellen teilgenommen, bei denen stets Frauen ein-
geladen und hiufig eingestellt wurden. Ich habe auch an
Vorstellungsgesprichen zur wichtigen Besetzung des neu-
en Systemadministrators teilgenommen. Allerdings hatte
sich leider keine Frau beworben.

Grundsitzlich gibt es Bedarf bei der Schulung einstellen-
der Professor_innen und Mitarbeiter_innen beziiglich der
Transparenz und Objektivitit von Einstellungsverfahren.

Insgesamt ist das Geschlechterverhiltnis an den Institu-
ten, fuir die ich zustindig bin, jedoch so ausgeglichen, dass

es wenig Handlungsbedarf gibt.

Im Mittelbaus lagen in beiden Instituten die Frauenanteile
bei mehr als 50%. Dasselbe galt auch bezogen auf die Pro-
fessuren im IdSL, nicht aber im IDL. Zuletzt betrug der
Frauenanteil hier 44%, was grundsitzlich ein gutes Ergeb-
nis darstellt.

. . . Institut fiir deutsche Sprache
Institut flr deutsche Literatur L.
und Linguistik
Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen
2013 | 2014 2015 | 2013 2014 2015] 2013 2014 2015] 2013] 2014 2015
Erstsemester] 153 | 168 | 177 71 74 73 249 | 248 | 223 78 77 76
Studierende] 562 | 562 | 583 72 73 73 864 | 875 | 850 75 75 75
Abschliisse] 93 | 146 | 94 74 69 70 | 113 | 76 | 121 | 69 70 85
1 1 1 1
Studentische Hilfskrafte ) 40 40 ) 68 63 ) 31 21 ) 61 57
Mitarbeiter_innen in Technik und 8 7 2 100 | 100 | 100 6 6 6 83 83 83
Verwaltung|
Eingeschriebene Promotionsstudierende] 100 | 122 | 124 | 61 63 63 45 34 22 64 69 50
Promotionen (Summe 2013-2015) 29 76 23 57
Wissenschaftlicher Mittelbau befristety 37 33 33 57 52 64 21 22 18 38 55 50
Wissenschaftlicher Mittelbau unbefristety 9 10 9 67 60 56 8 8 9 100 | 100 | 89
Habilitationen (Summe 2013 - 2015} 0 0 2 0
Juniorprofessuren*| 2 1 2 100 | 100 | 100 2 1 2 100 | 100 | 100
Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 8 8 7 25 25 29 8 8 7 50 50 71
Professuren* gesamt] 10 9 9 40 | 33 44 10 9 9 60 56 78
Professuren (inkl. Mittelerstattung) gesamt] 10 9 9 40 33 44 10 9 9 60 56 78

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme




Férderung

Es standen Gleichstellungsmittel in Héhe von insgesamt
5.000 € p.a. zur Verfiigung.nDavon wurden insgesamt
3.877 € fir die Férderung von Konferenzreisen von Mit-
telbau-Mitarbeiterinnen ausgegeben, ferner zur Unterstiit-
zung bei der Vorbereitung eines Forschungsprojekts aus-
gegeben.

Familiengerechtigkeit

Lehrende mit familidren Verpflichtungen wurden bei der
Vergabe der Lehrveranstaltungen besonders fiir die Zeiten
zwischen 10:00 und 16:00 Uhr ausdriicklich beriicksich-
tigt. Ferner gibt es ein Familienzimmer im Gebaude.

Probleme und Perspektiven

Informationen iiber die Arbeit der Frauenbeauftragten,
aber auch iiber generelle Richtlinien zu Einstellungsver-
fahren miissen verstirkt kommuniziert werden. Mehrmals
mussten Mitarbeiter_innen auf Verwaltungsebene und

Professor_innen auf allgemeine und gleichstellungsspezi-
fische Leitfiden hingewiesen werden, woraufhin jeweils
bestitigt wurde, dass diese Leitfiden vorher nicht bekannt
waren.

Eine bessere Koordination zwischen Vorlesungszeiten und
Schulferien ist weiterhin notwendig.

Institut fur Anglistik und Amerikanistik,

Nordeuropa-Institut
Autorin: Eva Buchholz

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Als dez. Frauenbeauftragte im Nordeuropa-Institut bin ich
teilweise auch fiir das Institut fiir Anglistik und Amerika-
nistik und - vertretungsweise — fiir das Institut fiir klassi-
sche Philologie zustindig.

Institut fiir Amerikanistik und

Nordeuropa-Institut

Anglistik
Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen
2013| 2014 2015 | 2013| 2014 2015] 2013| 2014| 2015| 2013 2014 2015

Erstsemester] 123 | 127 | 104 | 76 77 77 | 239|237 (240 78 | 71 | 77
Studierende] 403 | 385 | 402 | 78 78 78 | 789|791 (846 | 75 | 74 | 74

Abschliisse] 60 | 71 | 38 | 87 | 85 | 76 | 93 | 145 132 | 77 | 80 | 74
Studentische Hilfskrafte 2 13 12 Y 62 92 Y 25 | 25 1 64 | 60

Mitarbeiter_innen in Technik und

100
Verwaltung

100 | 100 ] 4 5 5 | 100 | 100 | 100

Eingeschriebene Promotionsstudierende] 11 12 8 46 58 63 | 46 | 40 | 45 | 78 | 90 | 87

Promotionen (Summe 2013-2015) 3 33 17 71

Wissenschaftlicher Mittelbau befristet] 5 7 2 60 57 50 26 24 27 73 63 63

Wissenschaftlicher Mittelbau unbefristef] 5 6 7 60 50 57 14 14 15 64 64 | 67

Habilitationen (Summe 2013 - 2015)f 0 0 0 0

Juniorprofessuren*] 1 0 1 100 0 100 1 1 1 | 100 | 100 | 100

Professuren* (W2, W3, C3,C4)] 3 3 3 67 67 67 9 8 8 67 | 63 | 63

Professuren* gesamt] 4 3 4 75 67 75 10 9 9 70 | 67 | 67

Professuren (inkl. Mittelerstattung) gesamt] 4 3 4 75 67 75 10 9 9 70 | 67 | 67

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme



Rekrutierung

Ich nahm weder an Berufungsverfahren (es fanden im
Berichtszeitraum keine Verfahren statt) noch an Einstel-
lungsverfahren teil. Allerdings war ich stets iiber diese
Verfahren informiert. Sowohl im Nordeuropa-Institut wie
im Institut fiir Anglistik stellen Frauen eine Mehrheit in
allen Statusgruppen dar, von den Studierenden bis zu den
Professor_innen.

Forderung

Bezogen auf die Mittel zur Frauenforderung gilt fir alle
Statusgruppen, dass die jeweiligen konkreten Beduirfnisse
der Mitarbeiterinnen sorgfiltig beachtet wurden. Alle An-
trige von Frauen auf z.B. auf Dienstreisen oder Konferenz-
teilnahmen konnten bewilligt werden.

Gleichstellung

Das derzeitige Gleichstellungskonzept wurde von einer
vom Institutsrat eingesetzte Arbeitsgruppe entwickelt und
im Institutsrat behandelt und bestitigt. Die Institutslei-
tung des Instituts ist fiir die Umsetzung des Konzepts zu-
stindig.

In mehreren konkreten Einzelfillen wurde gezielt eine
familienfreundliche Lésung gesucht und gefunden. So
wurden spezielle Wiinsche zur Ausgestaltung von Eltern-
zeit unbiirokratisch erfiillt, indem z. B. Vertretungen sehr
schnell eingestellt wurden.

Familiengerechtigkeit

Bei allen Fragen der Termingestaltung (Stundenplan fur
den Unterricht, Termine fiir Sitzungen usw.) wird sehr ge-
nau darauf geachtet, dass die Termine familienfreundlich
sind. Auch bei allen gewiinschten Weiterbildungsvorhaben
wurden die Mitarbeiterinnen vom Institut immer unter-
stuitzt.

Institut fur Klassische Philologie
Autorin: Friederike Herklotz

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Seit Sommer 2015 bin ich als dezentrale Frauenbeauftragte
am Institut fiir Klassische Philologie titig. Meine Aufgabe
umfasst die Mitwirkung an Berufungsverfahren und Ein-
stellungsverfahren, die Beratung von Mitarbeiter_innen
und Student_innen sowie die Mitwirkung bei der Vergabe
der Institutsfrauenférdermittel.

Zusammen mit der dez. FrB von den Nordeuropawissen-
schaften und den anderen Frauenbeauftragten der Philoso-
phischen Fakultit II bin ich auch bei Entscheidungen am

Institut fiir Anglistik eingebunden. Hier hat sich bisher je-
doch noch keine feste Struktur entwickelt. Das Institut fiir
Klassische Philologie besteht aus vier W3/W2-Professuren

(Grizistik, Latinistik, Fachdidaktik, Klassische Altertums-
wissenschaften und Wissenschaftsgeschichte) und einer
Wi-Professur (Latinistik). Alle sind minnlich besetzt, die
Dauerstellen voraussichtlich noch etwa ein Jahrzehnt. Wir
hoffen, dass die demnichst freiwerdende Wi-Professur La-
tinistik zum Sommersemester 2018 wiederbesetzt werden
kann. Im Wintersemester 2016/17 kam eine Gastprofesso-
rin fiir Gender Studies und Klassische Philologie an das
Institut.

Das aus Haushaltsmitteln beschiftigte Personal des Mit-
telbaus Bestand zuletzt aus neun Wissenschaftler_innen,
davon sind vier weiblich. Von den derzeit vier Drittmittel-
beschiftigten waren drei weiblich.

Momentan sind 14 studentische Hilfskrifte am Institut
beschiftigt, davon sind neun weiblich. Ende 2015 studier-
ten ca. 200 Studierende am Institut, wovon 54% weiblich
waren.

Von 2013 bis 2015 wurden 57% der Promotionen und 50%
der Habilitationen von Frauen abgeschlossen.

Rekrutierung

Im Berichtszeitraum wurden keine Berufungsverfahren
durchgefiihrt.

Folgende wichtige Stellen wurden in den Jahren 2013 bis
2016 besetzt:
2014

Wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in 2/3 in der Fachdidak-
tik: Es handelt sich um eine Qualifikationsstelle. Die Stel-
le sollte wieder mit einer/einem Promovendin/en besetzt
werden, um eine am Institut angesiedelte Moglichkeit zur
Promotion anbieten zu kénnen. Dariiber hinaus ist diese
Stelle mit einer Lehrverpflichtung von 3 SWS pro Semester
verbunden. Die Stelle wurde mit einer Frau besetzt. Der
zustindige Professor hat alle seine Lehrstuhlmitarbeite-
rinnen in die Entscheidung eingebunden.

2016

Wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in 2/3 auf einer Stelle
in der Latinistik: Es handelt sich um eine Qualifikations-
stelle. Die Stelle sollte ebenfalls wieder mit einer/einem
Promovendin/en besetzt werden. Auch diese Stelle ist
mit einer Lehrverpflichtung von 3 SWS verbunden. Die
Stelle war im Sommersemester 2016 durch einen Mann
vertreten worden, da die Stelleninhaberin beurlaubt war.
Nachdem die Stelleninhaberin kurzfristig aus dem Dienst
ausgeschieden war, wurde die Stelle aus nachvollziehbaren
Griinden ohne Ausschreibung fiir sechs Jahre mit der bis-
herigen Vertretung besetzt.

Bei allen anderen Stellen handelte es sich um kiirzere Pro-
jektstellen fiir die Fertigstellung von Forschungsvorhaben
bzw. Vertretungseinstellen, die vorrangig mit Frauen be-
setzt wurden.




Das Institut fiir Klassische Philologie ist ein sehr kleines
Institut.
der Dbesetzten Professuren hat es in den letzten Jahren

Demzufolge und wegen der Altersstruktur

keine Moglichkeit gegeben, Professuren mit Frauen zu
besetzen. Fiir die Uberbriickungsphase bis hin zu einer
Berufung wird besonderer Wert auf die Einwerbung
von temporiren Positionen gelegt. So gelang es bereits
zweimal erfolgreich eine Frau als Gastprofessorin fiir
Gender Studies und Klassische Philologie an das Institut
zu holen (SoSe 2015 und WiSe 2016/17). Mit Hilfe dieser
Gastprofessur werden die Gender Studies in Forschung und
Lehre am Institut wesentlich gestirkt. Das ist sehr wichtig,
da die Kategorie ,gender in den Studienordnungen der
BA- und MA-Studienginge verankert ist und von den
(weiblichen und méinnlichen) Studierenden entsprechende
Lehrveranstaltungen sehr gerne gewihlt werden.

Auch Vertretungen temporir vakanter Stellen durch Frau-
en (meist wegen Freistellung durch TOPOI) hat das Institut
aktiv betrieben. So wurde die Latinistik-Professur im WS
2014/15 durch eine Frau und im WS 2015/16 die Juniorpro-
fessur Latinistik durch eine Frau vertreten. Die Alexander
von Humboldt-Professur wurde im Sommersemester 2015
durch eine Frau vertreten. Die latinistische WiMi-Stelle
(2/3-Beschiftigung) wurde im WS 2015/16 durch eine Frau
vertreten, die grizistische WiMi Stelle (100%) wurde eben-
falls durch zwei Frauen vertreten.

Dass die unbefristeten Professuren ausschliefflich minn-
lich besetzt sind, ist sicher nicht optimal. Leider wird sich
an diesem Zustand in der nichsten Zeit nichts dndern, da
keine der Stellen demnichst zur Wiederbesetzung ansteht
(Ausnahme: Wi-Professur). Umso mehr ist es zu begrii-
Ren, dass das Institut sich aktiv darum bemiiht, temporire
Positionen, wie die Gastprofessur Gender Studies einzu-
werben, mit Frauen zu besetzen und dabei auch finanziell
erhebliche Eigenanteile aufbringt.

Grofle Verdienste hat sich das Institut bei der Qualifizie-
rung und Foérderung von Wissenschaftlerinnen in den
Phasen der Promotion, der Postdoc-Zeit und der Bewer-
bung um (dauerhafte) Professuren erworben. Hier wird der
Vorteil eines kleinen Instituts deutlich, in dem weibliche
Studierende und Promovendinnen gezielt gefordert und
ermutigt werden kénnen. Dementsprechend ist der Anteil
weiblicher Studierender auch seit Jahren ausgewogen.

Forderung

In den einzelnen Haushaltsjahren standen 5% des jewei-
ligen Institutshaushalts fiir Frauenférderung zur Verfi-
gung. Dies waren konkret im Jahr 2015 2.135 €, im Jahr
2016 waren es 1.965 €. Uber die Verwendung der Mittel
wurde im Institutsrat abgestimmt. Leider werden die fiir
Frauenférderung ausgegebenen Mittel nicht durch eine
entsprechende Kostenart gekennzeichnet, so dass es im
Nachhinein schwierig ist, die einzelnen Ausgaben im De-
tail nachzuvollziehen. Hier miisste vielleicht eine Ande-
rung erfolgen, um die Vergabe und die Ausgaben transpa-
renter gestalten zu kénnen.

Die Frauenfordermittel des Instituts wurden hauptsich-
lich fiir die Ko-Finanzierung der Gastprofessur Gender
und Klassische Philologie im Wintersemester 2016/17 ver-
wendet (6.500 €).

Dariiber hinaus wurden Dienstreisen von Mitarbeiterin-
nen in der Qualifikationsphase zu Tagungen und Kongres-
sen finanziert, damit die Mitarbeiterinnen Kontakte kniip-
fen konnten.

Gleichstellung

Das Gleichstellungskonzept wurde 2014 von der Instituts-
leitung in enger Abstimmung mit dem Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten ausgearbeitet. 2014 gab es noch keine
dezentrale Frauenbeauftragte am Institut. Das Konzept
wurde im Institutsrat abgestimmt.

Trotz der ungiinstigen Ausgangslage (Besetzung der vier
W3/W2-Stellen durch minnliche Stelleninhaber fiir weite-
re zehn Jahre) hat das Institut aktiv an der Verwirklichung
des Gleichstellungskonzepts gearbeitet.

Hervorzuheben ist insbesondere die Gegenfinanzierung
einer Gastprofessur Gender und Klassische Philologie im
Wintersemester 2016/17 durch einen nicht unerheblichen
Teil des Institutshaushalts. Dariiber hinaus wurden Wis-
senschaftlerinnen in den Phasen der Promotion, der Post-
doc-Zeit und der Bewerbung um (dauerhafte) Professuren
massiv unterstiitzt. Gerade auch bei Vertretungseinstel-
lungen wurden Mitarbeiterinnen in der Endphase der Pro-
motion / Habilitation beriicksichtigt. Durch (Rest-)mittel
der Alexander von Humboldt-Professur wurden Wissen-
schaftlerinnen unterstiitzt, bei denen sich aufgrund von
Elternzeiten die Fertigstellung der Promotion verzdgert
hatte bzw. die nach einer lingeren familiir bedingten Pau-
se einen Neueinstieg in die Wissenschaft wagen wollten.

Neben den Maflnahmen bei der Stellenbesetzung werden
die Wissenschaftlerinnen iiber spezifische Férdermafinah-
men innerhalb der HU (z.B. Mentoring) und auferhalb (z.
B. Robert-Bosch-Stiftung, Erasmus und DAAD sowie die
Begabtenforderungswerke) informiert und durch instituti-
onelle Maflinahmen — wie problemlose Beurlaubung — zur
Wahrnehmung ermutigt.

Haushaltsmittel wurden dafiir eingesetzt, um es Wissen-
schaftlerinnen zu ermdoglichen, berufungsrelevante Kon-
takte bei Tagungen und Kongressen aufzubauen. Weibli-
che Studierende werden gezielt geférdert und ermutigt,
akademische Karrierewege zu wihlen oder solch eine Wahl
ernsthaft zu tiberlegen.

Zustindig fir die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts
sind die Leiter der einzelnen Lehrstithle in Zusammenar-
beit mit den fest angestellten Mitarbeiter_innen, die Frau-
enbeauftragte (am Institut seit 2015) und der Institutsrat.



recht deutlich in der méglicherweise fiir die

Institut fir klassische Universitit eher untypischen hohen Zahl

Philologie

Gesamtzahl % Frauen

von Kindern im betreuungsbediirftigen
Alter bei allen Statusgruppen.

2013|2014 2015 2013

Erstsemester] 63 88 61 46

Studierende] 212 | 206 | 203 | 54

Abschltsse] 27 | 33 | 35 | 85

1 1
Studentische Hilfskrafte] ) 21 19 )

Mitarbeiter_innen in Technik und

2 2 3 | 100
Verwaltung

Eingeschriebene Promotionsstudierende] 29 | 32 | 38 | 62

2014|2015 . ity
53 | 57 Am Institut haben Studierende und Mit-
arbeiter_innen unabhingig von ihrem Ge-
54 | 53 schlecht und ihrer sexuellen Orientierung
das sichere Gefiihl, selbstverstindlich
64 | 57 willkommen zu sein. Dazu zdhlt auch der
Schutz vor sexueller Belistigung. Die Insti-
67 | 74 tutsmitglieder werden dafiir immer wieder
sensibilisiert.
100 | 100
Beratung
69 68

Promotionen (Summe 2013-2015)| 7

Bisher war in einem Fall eine Beratung auf-
57 grund der Bedrohung einer wissenschaftli-

chen Mitarbeiterin notwendig.

Wissenschaftlicher Mittelbau befristey 14 | 14 | 11 | 79 | 79 | 82
) i i i Weiterbildung
Wissenschaftlicher Mittelbau unbefriste} 4 5 6 50 | 40 | 33
Eigene Weiterbildungsangebote gibt es am
Habilitationen (Summe 2013 - 2015)] 2 50 Institut nicht, da es sehr klein ist. Wir ver-
weisen auf Angebote der Fakultit und der
Juniorprofessuren*| 1 1 1 0 0 0 Humboldt-Universitit und informieren da-
ritber.
Professuren* (W2, W3, C3,C4)] 4 4 4 0 0 0
Professuren* gesamt] 5 5 5 0 0 0 Probleme und Perspektiven

Professuren (inkl. Mittelerstattung) gesamt] 5 5 5 0

Die Altertumswissenschaften gelten trotz
0 0 der Entwicklung der letzten Jahre als ein
von Minnern dominiertes Feld. Minner

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme

Familiengerechtigkeit

Das Institut erleichtert allen Mitarbeiter_innen
und Studierenden des Instituts (vor allem, aber
nicht ausschlieflich den Frauen), ihren Weg zu
gehen. Einzelfalllssungen bei der Vereinbarkeit von
Lehrveranstaltungen und Prifungen mit familidren
Anforderungen, die gezielte Information iiber und
Forderung durch Stipendien oder Hilfskraftstellen sind
selbstverstandlich.

Auf der Ebene der Mitarbeiterinnen werden die
Moglichkeiten  des Dienstrechts (Option  zur
Verlingerung von Beschiftigungszeiten), von
Beurlaubungen, der Ausschopfung haushaltsrechtlicher
Méoglichkeiten, aber auch der Umgang mit Prisenz- und
Lehrveranstaltungszeiten (ohne dass den Studierenden
daraus Nachteile entstehen) ausgenutzt. Das zeigt sich

waren es, die die griechische und rémische
Geschichte prigten und aufler Sappho gibt
es eigentliche keine antike Autorin, die ei-
nen literarischen Kanon geschaffen hat. In
der Liste der Altphilologen des 20. und 21.
Jahrhunderts tiberwiegen die Minner deut-
lich. Es ist mitunter nicht ganz einfach,
gegen diesen Ruf anzukidmpfen. Allerdings
hat die Genderforschung die Antike erreicht und deren
Fragestellungen sind in die Studienplidne und deren Frage-
stellungen implementiert worden.

Der Anteil der weiblichen Studierenden, die nach dem
Studium eine akademische Laufbahn anstrebt, ist leider
sehr gering, obwohl das Institut grofle Anstrengungen
unternimmt, die Studierenden zu ermuntern wund
ihnen Fordermoglichkeiten aufzeigt. Das mag damit
zusammenhingen, dass der Beruf Lateinlehrer_in am
Gymnasium durchaus attraktiv ist. Vorteilhaft ist dabei vor
allem, dass es sich um eine relativ gut abgesicherte und
gut bezahlte Stelle handelt. Zudem lassen sich Familie und
Lehrer_innenberuf sehr gut kombinieren.

Die akademische Laufbahn ist dagegen eher unsicher. Die
Mitarbeiter_innen ,hangeln“ sich von einer befristeten




Stelle zur nichsten, ohne sicher sein zu konnen, jemals
eine der wenigen Dauerstellen ,ergattern“ zu konnen.
Diese Unsicherheiten und das grofle Arbeitspensum
fuihren dann dazu, dass sich recht viele Akademikerinnen
nicht zutrauen, eine Familie zu griinden. Hier muss sich
tatsdchlich am System etwas dndern.

10.8 Kultur-, Sozial- und Bildungs-
wissenschaftliche Fakultit

Autorin: Annette Dorgerloh

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/-bereich

Mit der Zusammenlegung der Philosophischen Fakultiten
III und IV zur Kultur-, Sozial- und Bildungswissenschaft-
lichen Fakultit (KSBF) vergroflerte sich der Arbeitsbereich
fur die Fakultits-Frauenbeauftragte (Fak.-FrB) erheblich.
Es galt zunichst, die Verfahrensweisen und Praktiken
zu vereinheitlichen und die Instituts-Frauenbeauftragten
(dez. FrB) auf einen gemeinsamen Stand zu bringen. Es
zeigte sich, dass das Verfahren des Umgangs mit Frauen-
fordermitteln der Phil. Fak. III (gemeinsame Ausschrei-
bung, Diskussion und Verabschiedung aller Vergabelisten
der Institute im Kreis der dez. FrB ) so erfolgreich und
zufriedenstellend war, dass es fiir die KSBF iibernommen
wurde.

Nach wie voristes so, dass es in den Instituten/Wahlkreisen
der ehem. Phil.Fak. III ein deutlich gréferes Interesse an
dem Wahlamt und den Aufgaben der dez. FrB gibt, hier
gibt es selbstverstindlich Stellvertreterinnen und damit
z.T. echte Wahlkampfe — die neue Ordnung untergrabt hier
jetzt deutlich die bisher problemlose Stellvertretung.

Die fatale der
Wahltermine der Fakultiten hat dabei zumindest den

Beibehaltung des alten Rhythmus
einen Vorteil, dass die jahrlichen Wechsel innerhalb des
Kreises der dez. FrB in der KSBF den neugewihlten dez.
FrB quasi ein gleitendes Hineinwachsen in die Gruppe
und die Aufgaben der Frauenbeauftragten ermdéglichen.
Die aktuellen gewidhlten Frauenbeauftragten sind tibrigens
nicht an einer Vereinheitlichung des Wahltermins
interessiert, sofern diese nur iiber einen gemeinsamen
Rucktritt moglich ist; sie wollen die Vorteile ihres
Wahlamtes nicht vorzeitig aufgeben.

Die den
Dekanatssitzungen teil und koordiniert die Arbeit der dez.

Fakultitsfrauenbeauftragte nimmt an
FrB, etwa bei den Berufungsverfahren oder bei der Vergabe
der Frauenférdermittel.

Es ist von Vorteil, dass sich die Dekanin bzw. das Dekanat
der KSBF grundsitzlich der Geschlechtergerechtigkeit
verpflichtet fiihlt, bei Berufungsverfahren der Prisenz
und Gewinnung geeigneter Frauen daher einen hohen
Stellenwert beimisst. Da aktive Gleichstellungspolitik hier
also ein zentrales Anliegen und selbstverstindlicher Teil

der Arbeit ist, war es m.E. bisher nicht notwendig, ein
eigenes Gleichstellungskonzept der KSBF zu entwickeln.

Rekrutierung

Teilnahme der Fak.-FrB an folgenden 12 Berufungsverfah-

ren:

«  Wi-Blinden- und Sehbehindertenpidagogik

.  W2a-Transkulturelle Geschichte des Judentums

«  W3-Theorie und Geschichte multimodaler Kommuni-
kation

«  W3-Kulturgeschichte

«  W3-Bildkulturen des Mittelalters

«  W3-Kunstgeschichte der Moderne

«  Wj3-Transkulturelle Musikwissenschaft und histori-
sche Anthropologie der Musik

«  W3-Popular Music Studies

«  W3-Rehabilitationssoziologie

«  W3-Geschichte und Theorie der Form

«  W3-Kunst- und Bildgeschichte

«  W3-Historische Musikwissenschaft,

sowie die Vertretung an einzelnen Sitzungsterminen

weiterer Berufungskommissionen im Bereich

Rehawissenschaften.

Auch wenn einzelne Institute bereits einen sehr hohen
Frauenanteil unter den Professor_innen besitzen, gibt
es derzeit noch Desiderate im Bereich der Musik- und
Medienwissenschaften, bei den Erziehungswissenschaften
den der
Sportwissenschaft sowie auch am IAAW,; daran wird

Rehabilitationswissenschaften und in

aktuell gearbeitet. Das Dekanat hat dies stets im Blick.

Forderung

Die Praxis der gemeinsamen Diskussion iiber die Verga-
be der Fordermittel innerhalb der KSBF hat sich m.E. be-
wihrt; tatsichlich wird stets jeder einzelne Forderposten
besprochen und Problemfille in der Runde der dez. FrB
diskutiert. In einer so grofRen Fakultit wie der KSBF mit
sehr unterschiedlichen Fichern gibt es starke Unterschie-
de, sowohl bei den vorhandenen Summen wie auch bei den
Bedarfen. Im Zentrum der Férderung standen bisher stets
engagierte Frauen in Qualifizierungssituationen (Mittel-
bau/Doktorandinnen), aber zuweilen auch Studentinnen
in der Abschlusssituation, deren erste Schritte auf dem
akademischen Feld (z.B. aktive Tagungsbeteiligungen mit
Referat oder begriindete Archivstudien) forderungswiirdig
erschienen. Gefordert wurden auch begriindete Antrige
von MTSV, die aber eher selten eingehen. Es muss ange-
merkt werden, dass die dez. FrB hierbei sehr kenntnisreich
und verantwortungsvoll agieren.

Schon aus diesem Grund halte ich es im Interesse der in-
ternen Ficherkenntnis fiir sehr sinnvoll, wenn bei zusam-
mengesetzten Wahlkreisen Vertreterinnen aller beteilig-
ten Institute gewdhlt werden; hier wirkt die neue Ordnung
leider kontraproduktiv. Wahrscheinlich kommen wir nicht
umbhin, dieses Férderinstrument kiinftig neu zu fassen.



Gleichstellung

Die sind ihre
Gleichstellungskonzepte zu aktualisieren

FrB wissen

Institute gehalten,
und umzusetzen. Die dez.
das und kiimmern sich darum in
unterschiedlichem Maf. (z. B. sehe ich
an meinem Institut, dem Institut fir
Kunst- und Bildgeschichte, an dem der
Professorinnenanteil inzwischen bei 75%
liegt keinen groRen Handlungsbedarf.)

die Ausarbeitung
dieser Konzepte Hand in Hand gehen
mit den durch das Dekanat initiierten
Entwicklungs- bzw. Zukunftsplanungen
der Institute, die aber, wie bereits oben
skizziert,
Situationen aufweisen.

Idealerweise konnte

jeweils sehr unterschiedliche

Familiengerechtigkeit

Auf diesem Feld sind die dez. FrB der KSBF
sehr aktiv; als Fak.-FrB war ich hier bislang
nicht direkt bzw. nur beratend titig.

Diversity;
Beratung

Die wenigen Fille eines Beratungsbedarfs
kamen bei mir eher von Minnern, die sich
benachteiligt fithlten, etwa bei der Vergabe
von Lehrauftrigen. Selbstverstindlich
stand und stehe ich unseren dez. FrB,
speziell den Neuen im Amt, mit Rat und
Tat zur Seite.

Weiterbildung

Uber die der  zentralen
Frauenbeauftragten bzw. des Forums der
dez. FrB hinaus gab es an der KSBF im

Berichtszeitraum keinen Wunsch nach

Angebote

anderen Weiterbildungsméglichkeiten im

Genderbereich.

Uber das Dekanat wurden speziell fiir den
Mittelbau Angebote zur Verbesserung der
Lehre (z.B. in Konfliktfillen) gemacht;
aktuelle Bedarfe werden hier in regelmifigen
Treffen mit den Statusgruppen ermittelt.

Probleme und Perspektiven

Es gab keine grofen Probleme und daher
insgesamt eine optimistische Perspektive fiir
die KSBF

Kultur-, Sozial- und
Bildungswissenschaftliche

Fakultat
Gesamt
Gesamtzahl % Frauen
2013 | 2014 2015 | 2013 2014 2015
Erstsemester] 2054 | 2059 | 2231 | 68 68 69
Studierende] 6944 | 7026 | 7622 | 67 | 67 67
Abschlusse] 1152 | 1126|1194 | 73 | 69 | 74
. . . 1) 1)
Studentische Hilfskrafte 363 | 353 61 65
Mitarbeiter_innen in Technik 100 | 97 96 79 | 85 | 84
und Verwaltung]
Ei hri
Eingeschriebenel o | o6 | 669 | 63 | 64 | 60
Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013- 271 67
2015)
Wi haftlicher Mittel
issenschaftlicher Mi e.bau 285 | 303 | 274 | 58 | 61 | s8
befristet|
Wissenschaftlicher Mltte.lbau 58 57 68 a7 | 51| 53
unbefristet
Habilitationen (Summe 2013 - 14 64
2015)
Juniorprofessuren*] 12 11 12 58 | 54 | 67
Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 63 66 70 33 39 39
Professuren* gesamt] 75 77 82 37 | 42 | 43
Prof inkl.
, rofessuren (inklf o) 1 o7 | o3 | 37 | 40 | 43
Mittelerstattung) gesamt

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme

Institut fiir Kulturwissenschaft

Autorinnen: Yumin Li, Jacqueline Franke

Rekrutierung und Frauenanteil

Am Institut fiir Kulturwissenschaft waren 2016 fast drei

Viertel aller Student_innen weiblich. Der Frauenanteil be-

trigt unter den Promovierenden 60%, den Habilitierenden
35%, den studentischen Hilfskriften 60% und bei den wis-
senschaftlichen Mitarbeiter_innen 42%.

Auf der Seite der finf unbefristeten Kernprofessuren sind

zwei weiblich besetzt.




Das Berufungsverfahren fiir die W3 Pro-
fessur fur Kulturgeschichte liuft noch Institut fiir Kulturwissenschaften
und wird - bei gleicher Qualifizierung
— von einer Frau besetzt werden. Eine
Listenplatzierung wurde noch nicht vor- Gesamtzahl % Frauen
genommen, das Berufungsverfahren 2013|2014 2015 | 2012 | 2013| 2014 2015
lauft aus Sicht der Frauenbeauftragten in
transparenter Form. Erstsemester] 191 | 189 | 220 75 | 73 | 72
Die weiblich besetzte Juniorprofessur fiir Studierende] 605 | 631 | 709 75 | 76 | 75
Transkulturelle Geschichte des Juden-
tums wurde in eine Dauerstelle (W2) um- Abschliisse] 89 | 99 [ 74 s e
ewandelt. 1 1
& Studentische Hilfskréfte) ) 29 33 ) 52 55
Die W3-S-Professur fiir  europiische Mitarbeiter_innen in Technik und| 5 6 3 60 | 83 | 100
Kultur- und Wissensgeschichte/zugleich __Verwaltung
Direktorin des ZfL wurde 2015 weiblich Fmgeschrlebene 66 | 66 | 65 65 | 64 | 55
besetzt. Promotionsstudierende|
Promotionen (Summe 2013-2015) 25 44

Das Geschlechterverhiltnis bei den
unbefristeten S-Professuren bzw. Wissenschaftlicher Mittelbau befristey 24 | 26 | 31 67 | 65 | 52
Briickenprofessuren  liegt bei 2:0 Wissenschaftlicher Mittelbau

. . . ) 2 2 2 0 50 50
(Frauen:Minner). Falls es gelingt, die unbefristet
Professur fiir Kulturgeschichte weiblich Habilitationen (Summe 2013 - 2015) 3 67
nachzubesetzen, werden die unbefristeten
W3-Professuren am Institut tiberwiegend Juniorprofessuren*| 2 2 3 s0 | s0 | 67
weiblich besetzt sein. Die befristeten Wi-
und W2- Professuren sind parititisch Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 4 5 5 25 | 40 | 40
besetzt. Das Berufungsverfahren

*

fiir die Juniorprofessur fiur Kultur- Professuren* gesamt] 6 4 . E
wissenschaftliche Filmforschung mit Professuren (inkl. Mittelerstattung) . o 3 s | a3 | sa
Schwerpunkt Gender, eingeworben iiber gesamt

Frauenfordermitteln, wird mit einer Frau
besetzt werden.

Auf der Ebene der Professuren ist eine
Verbesserung zu verzeichnen. Allerdings
sank der Frauenanteil unter den
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen.

Forderung

Mit den Frauenfoérdermitteln des Instituts (2016 waren es
ca. 2500 €) wurden insbesondere Tagungsreisen mit eige-
nem Vortrag und Forschungsreisen von Promovendinnen,
Habilitandinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
finanziert. Weiterhin wurden Lektorate und Ubersetzun-
gen und eine von einer Studentin organisierte Konferenz
bezuschusst.

Gleichstellung

Das Gleichstellungskonzept wird jedes Jahr durch
die Frauenbeauftragte iiberarbeitet (zuletzt Mai 2010)
und vom Institutsrat verabschiedet. Es wird in den

Berufungsverfahren beriicksichtigt.

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme

Familiengerechtigkeit

Es wurde ein Wickeltisch eingerichtet. Auflerdem wurde
und wird versucht eine Finanzierung von Kinderbetreuung
fiir Mitarbeiterinnen zu erméglichen. Jedoch war es bisher
schwierig, eine solche Finanzierung zu erwirken. Das
Familienbiiro bietet zwar Vermittlungsangebote, allerdings
gibt es bisher keine zentralen Mittel fiir Kinderbetreuung
und der geringe Haushalt des Instituts erlaubt keine
Einrichtung solcher Finanzierungsméglichkeiten.

Beratung

Es
hauptsichlich mit Studentinnen mit Kindern. Hierbei

wurden mehrere Beratungsgespriche gefiihrt,
ging es um Schwierigkeiten mit der Vereinbarung von

Studium, Familie und Erwerbsarbeit.

Die Frauenbeauftragte war in einer Konfliktsituation
beratend titig.




Institut fiir Musikwissenschaft

und Medienwissenschaft
Autorinnen: Yumin Li, Jacqueline Franke

Rekrutierung und Frauenanteil

Am Institut fiir Musikwissenschaft und Medien-wissen-
schaft waren 2016 ca. 55% der Studierenden weiblich. 22%
der studentischen Hilfskrifte sind weiblich. Unter den
Promovierenden sind 45% Frauen. Alle verstetigten Pro-
fessuren sind minnlich besetzt. Daher ist es besonders er-
freulich, dass die W3-Professur ,Medien und Wissen“ mit
einer Frau besetzt werden wird. Unter den wissenschaftli-
chen Mitarbeiter_innen sind 36% weiblich.

Forderung

Die Frauenférdergelder finanzierten Reisekosten, Teilnah-
me an Konferenzen, Lektorate, Ubersetzungskosten, Un-
terbringung bei einer Dienstreise in allen Statusgruppen.

Institut fiir Musik- und

Medienwissenschaften

Institut fiir Asien- und

Afrikawissenschaften
Autorin: Charlott Schénwetter

Rekrutierung

Das IAAW verfiigt tiber eine Studierendenschaft, die
mehrheitlich aus Studentinnen besteht. Uber den Be-
richtszeitraum blieb der 66%-ige Frauenanteil unter den
Student_innen relativ konstant.

Der Frauenanteil bei studentischen Hilfskriften, der 2014
noch bei 55% lag und damit unter dem Frauenanteil in der
Gesamt-Studierendenschaft, stieg auf iiber 70%. Da fiir
viele Wissenschaftler_innen die Stelle einer studentischen
Hilfskraft ein erster intensiver Zugang zu universitiren
Strukturen und wissenschaftlichen Netzwerken ist, ist
diese Entwicklung im Sinne von Gleichstellungspolitiken
sehr wichtig. Denn auch am IAAW zeigt sich weiterhin eine
erschwerte Durchlissigkeit umso héher die Statusgruppe
ist.

Entsprach der Frauenanteil beim
Abschluss von Promotionen in etwa zwei
Drittel, so ist zwischen 2013 und 2015
der Frauenanteil bei eingeschriebenen

Gesamtzahl % Frauen Promovierenden leicht gesunken und lag
2013|2014 2015| 2013] 2014 2015|2015 bei 55%.
Erstsemester] 182 | 165 | 181 | 51 | 51 | 58 | Der  Anteil  Dbei  unbefristeten
Wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen-
Studierendel 604 | 596 | 637 53 52 53 Stellen liegt relativ konstant bei rund
60%.
Abschliusse] 71 | 117 | 85 63 55 67
Stark gesunken ist der Frauenanteil
Studentische Hilfskrafte b 21 15 1 43 33 bei  Dbefristeten  Wissenschaftlichen
T —— P Mitarbeiter_innen-Stellen. Die Stellen
tarbeiter_innen in fechnikcuncy ¢ 8 8 56 | 63 | 63 sind zum einen nominell weniger
Verwaltung d . llen i
Eingeschriebene geworden (insgesamt von 43 Stellen im
] ) 44 | 45 | 45 | 52 | 53 | 49 Jahr 2013 zu 31 Stellen im Jahr 2015) und
Promotionsstudierende . . .
der Frauenanteil an diesen Stellen ist
Promotionen (Summe 2013-2015)] 18 56 von 2013 um 14 Prozentpunkte auf 42%
(2015) gesunken. Als Frauenbeauftragte
Wissenschaftlicher Mittelbau befristetl 14 | 10 | 11 | 43 | 50 | 55 nehme ich darum an méglichst vielen
Wissenschaftlicher Mittelbauf 5 5 5 50 | so 0 B?werbungsvt?rfahren z.ur E.instelllung
unbefristet :v%isenschafthcher Mitarbeiter_innen
eil.
Habilitationen (Summe 2013 - 2015)] 2 50
Die grofite Licke zwischen
Juniorprofessuren*} 0 1 1 0 ] 100 | 100 Frauenanteilen offenbart sich zwischen
der Student_innen-Ebene (64%, 2015)
*
Professuren® (W2, W3, C3, C4)f 5 4 6 0 0 0 und der Professor_innen-Ebene (31%,
. 2015). Dabei ist zusitzlich zu bedenken,
Professuren* gesamtj 5 5 7 0 20 14 dass zwei der vier von Frauen besetzten
Professuren (inkl. Mittelerstattung) Professuren befristet sind. Alle miannlich
5 5 7 0 20 14 besetzten Professuren sind unbefristet.
gesamt
Wihrend des Berichtzeitraums
1) = nicht erfasst haben am Institut fiir Asien- und

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme

Afrikawissenschaften eine Reihe von




von Kandidatinnen ist schwer

Institut fiir Asien- und unmittelbar in den jeweiligen
Afrikawissenschaften Verfahren nachzuweisen, jedoch
schien es weiterhin eine ,glisernde
Decke“ zwischen Platz 1 und 2 zu
Gesamtzahl % Frauen
geben.
2013|2014 | 2015 2013 | 2014 | 2015
Positiv hervorzuheben ist, dass
Erstsemester| 329 [ 306 [ 263 [ 60 | 68 | 66 die (auf fiinf-Jahre befristete) Wa-
Professur Gender Studies fiir die
Studierende] 893 | 935 | 1004| 62 | 65 | 64 Region Stdasien aus KFF-Mitteln
eingeworben werden konnte, die
Abschlusse 106 116 102 71 70 67 nicht nur mit einer Frau besetzt
wurde, sondern auch weiter Gender
1 1 . .
studentische Hilfskrafte] 1| 47 | 37 N ss | 73 und  andere Differenzkategorien
als wissenschaftlichen Fokus am
Mitarbeiter_innen in Technik und 5
Hareter_nent Qg | 17 | 15| 78 | 77 | 87 IAAW starkt.
Verwaltung]
Eingeschriebene 82 85 78 60 60 55 Im Berichtszeitraum begonnen
Promotionsstudierende und noch nicht abgeschlossen
Promotionen (Summe 2013-2015) 30 63 sind Bemfungsverfahren, fiir
Professuren zu Transregionalen
Wissenschaftlicher Mittelbau befristet}y 43 41 31 56 59 42 SUdOStaSTen'Smdlen . 1,md
Transregionalen Chinastudien.
Wissenschaftlicher Mittelbaul In einem dieser Verfahren wurde
unbefristet| 18 17 20 61 >9 60 eine weitere Kandidatin konkret
h d B b
Habilitationen (Summe 2013 - 2015 )| 0 0 atipesprochien und zur bewerbutlg
aufgefordert.
Juniorprofessuren*] 2 1 2 100 | 100 0
Forderung
*
Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 9 10 11 22 20 50 In den vier jahren des
. Berichtszeitraums standen jihrlich
Professuren* gesamt] 11 11 13 36 27 31 5% der Sachmittel des Instituts
: - i hschnitt rund 6.500 €
Professuren (inkl. Mittelerstattung) (im  Durc 5
gesamt 11 (11| 13| 36 | 27 | 31 im Jahr) zur Frauenférderung

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme

Berufungsverfahren stattgefunden, an denen ich als
Frauenbeauftragte mitwirkte. Die Verfahren zur Besetzung
von Professuren fuir Geschichte Afrikas, Sprachen und
Literaturen des Modernen China und Gender Studies
fir die Region Stidasien konnte im Berichtzeitraum
abgeschlossen werden.

Fur das Verfahren um die Professur Gesellschaft und
Kulturen des Modernen China sagten leider alle drei
Listen-Kandidat_innen ab, so dass ein vollkommen
neues Berufungsverfahren begonnen werden musste.
Auf den Listen fur Geschichte Afrikas, Sprachen und
Literaturen des Modernen China und Gesellschaft und
Kulturen des Modernen China waren jeweils Frauen
vertreten, allerdings kein einziges Mal auf einem ersten
Platz. In den Verfahren wurde inhaltlich diskutiert,
eine geschlechterdiskriminierende Zuriickstellung

zur Verfligung. In erster
Linie wurden Frauen aus dem
Mittelbau und in zweiter Instanz
fortgeschrittene Studentinnen
geférdert. Neben Konferenzreisen
und Druckkostenzuschiissen wurde
der grofte Teil der Fordersummen
fiir Forschungsreisen nach Asien
und Afrika vergeben. Diese Reisen sind elementar fiir die
Qualifizierungsprojekte der Frauen, hiufig aber mit hohen
Kosten (gerade der Fliige) verbunden. Aus diesem Grund
schwanken die vergebenen Fordersummen zwischen
kleineren Beitrigen (wie 100 € fiir Konferenzteilnahmen)
bis zu 1.200 € zur teilweisen Unterstiitzung der
Forschungsaufenthalte. Dabei wurde versucht, innerhalb
der verschiedenen Fordergebiete konsistent zu bleiben.
Auflerdem wurde mehrfach Kinderbetreuung geférdert,
die in fast keinen anderen universitiren Topfen auf
diese Art und Weise geférdert wird, aber Frauen
mit  Betreuungsaufgaben die  Forschungstitigkeit
bedeutend vereinfacht oder iiberhaupt erst ermoglicht.
Die Entscheidungen wurden immer im Rahmen eines
Treffens aller dezentralen Frauenbeauftragten der Fakultit
getroffen.



Gleichstellung

Das aktuelle Gleichstellungskonzept ist gerade noch in
Arbeit, soll aber Ideen und Vorstellungen unterschiedlicher
Statusgruppen des Instituts reflektieren. Bei der bisherigen
Erarbeitung hat sich bereits gezeigt, dass in dem Konzept
Geschlecht nicht als einzige relevante Kategorie behandelt
werden wird, sondern andere Kategorien ebenfalls in den
Blick genommen werden miissen.

Familiengerechtigkeit

Wie bei der Fordertitigkeit bereits beschrieben wurde
bei der Geldvergabe die konkrete Situation von Frauen
mit Sorgearbeit beriicksichtigt. Neben der Bereitstellung
von Uni-internen Informationen, fanden aber in dem
Berichtszeitraum keine gesonderten Mafinahmen statt
und wurden solche in diesem Zeitraum nicht eingefordert.

Diversity

Bei Einstellungsverfahren blicke ich als Frauenbeauftragte
nicht nur auf Geschlecht, sondern (u. a.) auch ob Kandidat_
innen Migrationsgeschichten (besonders aus Afrika oder
Asien) haben. Denn gerade als Institut, welches sich
wissenschaftlich mit Afrika und Asien auseinandersetzt,
sollte angestrebt werden, dass mehr Lehre und Forschung
der
stattfindet. Im Einfithrungsmodul fiir Bachelor-Student_

auch durch Wissenschaftler_innen aus Region
innen wurde Rassismus als Thematik integriert und die
Fachschaft war an der Textauswahl beteiligt. Dies sind
natiirlich bisher nur vereinzelte Interventionen und es
gibt noch auf vielen Ebenen Potential zur zuginglicheren
und diskriminierungsirmeren Gestaltung des Instituts
(auch hinsichtlich anderer Kategorien, die bisher nur beim
konkreten Benennen eines Problems in den Blick geraten).

Beratung

Im Berichtzeitraum gab es keine feste Sprechstunde,
aber Studentinnen und Institutsmitarbeiterinnen haben
regelmifig Beratung wahrgenommen. Mir war es dabei
immer wichtig, méglichst flexibel auf die Bediirfnisse
(auch zeitliche) der Anfragenden eingehen zu konnen.
Die fand
monetiren Frauenférderung statt und betraf zum einen

meiste Beratungsarbeit im Bereich der
die Fordergelder der Frauenbeauftragten aber auch das
Ausloten, welche Finanzierungsmoglichkeiten es sonst
gibt und wie Antrige sinnvoll verfasst werden konnen.
Auflerdem habe ich bei Erfahrungen mit Diskriminierung,
belastenden Arbeitssituationen und Beldstigung beraten.
Dabei legte ich den Fokus auf individuelle Losungen, wie
sie sich die Betroffenen jeweils wiinschten.

Die Erfahrungen aus diesen Situationen sollen in das neue
Gleichstellungskonzept sinnvoll einfliefen.

Probleme und Perspektiven

Im Berichtszeitraum wurde sehr viel Kapazitit der
Frauenbeauftragten durch viele und sehr aufwendige
Berufungsverfahren gebunden, so dass konzeptionelle
Arbeit und proaktive Vorhaben in den Hintergrund traten.

Seit 2016 gibt es erstmals am Institut auch eine
Stellvertretung fiir die Frauenbeauftragte. Dies ist ein sehr
positives Zeichen.

Das IAAW hat auf allen Ebenen aufler der professoralen
einen relativ hohen Frauenanteil. Wie bereits dargelegt,
besteht aber hinsichtlich der Durchlissigkeit der Ebenen
und gerade hinsichtlich des Anteils auf professoraler
Ebene noch weiterer Arbeitsbedarf.

Dabei sollte auch insgesamt in allen Tatigkeiten der Fokus
auf unterschiedliche Differenzen (neben Geschlecht) und
deren Verkntuipfungen konkreter thematisiert werden.
Ich habe diese Perspektive in der Berichtszeit versucht
bei Bewerbungsverfahren jeglicher Art zu vertreten,
hoffe aber, dass im neuen Gleichstellungskonzept dieses
Verstindnis von Gleichstellung festgeschrieben wird.

Zudem sollte in Zukunft das Aufgabenprofil der
Frauenbeauftragten noch etwas transparenter werden, so
dass beispielsweise mehr Menschen tiber die Moglichkeit,
Beratung in Anspruch zu nehmen, Bescheid wissen.

Institut fur Sportwissenschaft (IfS)/
Institut fur Rehabilitationswissenschaften
Autorin: Alexandra Kopp

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Folgende Aufgaben werden von der Dezentralen Frauenbe-

auftragten itbernommen:

«  Berufungsverfahren

«  Vergabe der Mittel zur Frauenfoérderung

.  Familienférderung

«  Personalangelegenheiten

«  Beschwerden wegen Diskriminierung (§ 16 LGG)

«  Einstellungsverfahren

«  Nachwuchsforderung

«  Karriereberatung und Personalentwicklung

+  Gleichstellungskonzept

. Offentlichkeitsarbeit

»  Prisentation im Institut

«  Weitergabe von Informationen der zentralen Frauen-
beauftragten

« DPlena

Rekrutierung

An den folgenden Verfahren war die dez. FrB beteiligt:

1. Berufungsverfahren fiir die Professur/Juniorprofes-
sur: Wi-Sport, Integration und Migration am Institut
fur Sportwissenschaft der Kultur-, Sozial- und Bil-
dungswissenschaftlichen Fakultit sowie am Berliner
Institut fiir Empirische Integrations- und Migrations-
forschung




2. Berufungsverfahren fiir die W3-Professur fiir Gebir-
densprachdolmetschen am Institut fiir Rehabilitati-
onswissenschaft der Kultur-, Sozial- und Bildungswis-
senschaftlichen Fakultit

3. Berufungsverfahren der W3-Professur Kérperbehin-
dertenpidagogik am Institut fiir Rehabilitationswis-
senschaften der Kultur-, Sozial- und Bildungswissen-
schaftlichen Fakultit

4. Berufungsverfahren der W3-Professur Rehabilitati-
onssoziologie und berufliche Rehabilitation am Ins-
titut fiir Rehabilitationswissenschaften der Kultur-,
Sozial- und Bildungswissenschaftlichen Fakultit

5. Berufungsverfahren der Wi-Professur ,Blinden- und
Sehbehindertenpidagogik am Institut fiir Rehabi-
litationswissenschaften der Kultur-, Sozial- und Bil-
dungswissenschaftlichen Fakultit (z.T.)

6. Berufungsverfahren der W3-Professur Sprachbehin-
dertenpidagogik am Institut fiir Rehabilitationswis-
senschaften der Kultur-, Sozial- und Bildungswissen-
schaftlichen Fakultit

7. Berufungsverfahren der W3-Professur Verhaltensge-
stortenpidagogik am Institut fiir Rehabilitationswis-
senschaften der Kultur-, Sozial- und Bildungswissen-
schaftlichen Fakultit

8. Berufungsverfahren der W2-Professur Rehabilitati-
onstechnik und Neue Medien am Institut fiir Reha-
bilitationswissenschaften der Kultur-, Sozial- und Bil-
dungswissenschaftlichen Fakultit (lauft noch)

Alle Berufungsverfahren wurden von mir als wichtig ein-
gestuft, ohne dass ich eine konkrete und begriindete Dif-
ferenzierung vornehmen kann. Gleichstellungsrelevante
Vorgaben sind prisent und wurden stets beriicksichtigt.
Jedoch blieb dies oft auf das Erfiillen bzw. das Beachten
beschrinkt. Fokussierte Aktivititen oder Unterstiitzungen
im Sinne der Gleichstellung sind eher selten.

Zur allgemeinen Situation am Institut fiir Sportwissenschaft
Frauen waren in dem Zeitraum von 2013 bis 2015 am
Institut fir Sportwissenschaft mit Ausnahme der
Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (86%), der
studentischen Hilfskrifte (52%) und der Juniorprofessuren
(67%) unterreprisentiert.

Die Zahl der neu eingeschriebenen Studentinnen hat sich
in diesem Zeitraum von 42% auf 38% reduziert. Insgesamt
ist ein Anteil der weiblichen Studierenden von 37% zu
verzeichnen und auch der Anteil der eingeschriebenen
Promotionsstudentinnen liegt bei nur 25%.

Wihrend sich der Anteil der befristeten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen in den letzten drei Jahren um 8% auf
insgesamt 50% leicht erhoht hat, ist fiir die unbefristeten
wissenschaftlichen deutlicher
Riickgang zu konstatieren. Wihrend es im Jahr 2013 noch

Mitarbeiterinnen ein

ausgeglichen war, liegt der Frauenanteil im Jahr 2015 bei
nur 25%.

Das Institut fiir Sportwissenschaft kann derzeit nur eine
weibliche Professur aufweisen.

Zur allgemeinen Situation am

Institut fiir Rehabilitationswissenschaften

Der Frauenanteil am Institut fiir Rehabilitationswissen-
schaften war nach wie vor hoch. Der Anteil der unbefris-
teten wissenschaftlichen Mitarbeiter_innenstellen konnte
von 67% (2013) auf 82% (2015) erhoht werden, wahrend der
Anteil von Frauen im Bereich befristeter wissenschaftli-
cher Mitarbeiterinnen einen leichten Riickgang von 77%
auf 74% zu verzeichnen hat. Mitarbeiter_innen in Tech-
nik und Verwaltung befand sich 2015 auf einem Stand von
90%. Bei den studentischen Mitarbeiter_innen lag der
Frauenanteil im Jahre 2015 bei 67%. Hinsichtlich weibli-
cher Professuren (25%) als auch Juniorprofessuren (0%) ist
am Institut fiir Rehabilitationswissenschaften ein Defizit
zu konstatieren.

Forderung

Summe der zur Verfligung stehenden Mittel

Institut fiir Sportwissenschaft Jahr 2016 = ca. 4.000 €
Institut fiir Rehabilitationswissenschaften Jahr 2016 = ca.
7.300 €

Vergabeverfahren

«  2x pro Jahr wird ein Ausschreibungszeitraum fur die
Beantragung von Frauenfordermitteln festgelegt.

« Im Anschluss werden die Vergabelisten vor der Frei-
gabe der Mittel im Kreis der Instituts-FrB gemeinsam
diskutiert und verabschiedet.

Der Antrag auf Frauenférdermittel muss folgende Doku-

mente enthalten:

«  Antragsschreiben inklusive Begriindungsschreiben

«  kurze Beschreibung der Institutszugehorigkeit

«  Kostenkalkulation iiber das zu férdernde Projekt, evtl.
Verweis auf Richtwerte

« anderer Stipendien (z. B. DAAD Reisekostenzuschuss,
Kurzstipendium etc.)

«  zusitzliche Informationen zum férdernden Projekt (z.
B. Zusage iiber eine Konferenzteilnahme, Programm
der Konferenz, Titigkeitbeschreibungen bei Praktika
etc.)

Forderbereiche

«  institutsinterne und -iibergreifende Projekte mit frau-
en- bzw. genderspezifischen Themen;

« die Ausrichtung von Colloquien, Workshops, Semina-
ren mit frauen- bzw. genderspezifischen Themen oder
forschungsspezifisch im Rahmen der Nachwuchsfor-
derung;

« Teilnahmen an wissenschaftlichen Tagungen und Se-
minaren;

«  Referentinnentitigkeiten;

«  Weiterbildungen und Qualifizierungen fiir die univer-
sititsgebundene berufliche Tatigkeit;

«  Promotions- und Habilitationsvorhaben durch Sach-
mittel (u. a. Reisekosten, Transkriptionskosten, Kos-
ten fiir die Anschaffung von Literatur und digitalen
Medien, so diese nicht bereits anderweitig an der HU
verfigbar sind);



Institut fiir

Institut fiir Rehabilitations-

Sportwissenschaften wissenschaften
Gesamtzahl % Frauen Gesamtzahl % Frauen

2013 [ 2014 2015 | 2013 2014 2015] 2013] 2014 2015 2013| 2014 2015

Erstsemester] 201 | 198 | 214 | 42 36 38 272 | 304 | 313 | 85 87 83

Studierende] 752 | 757 | 771 38 38 37 | 989 | 1018 1064| 83 85 84

Abschlisse] 163 | 145 | 131 | 47 35 44 | 231 | 171 | 208 | 88 84 88

1 1 1 1
Studentische Hilfskrafte ) 20 29 ) 50 52 ) 34 33 ) 68 67
i — T Technik

itarbeiter_innen in Technik und 7 6 7 36 83 86 10 1 10 30 82 9

Verwaltung
Ei hrieb

cngeschriebenet 4 | 14 | 20| 20 | 29 | 24 | 49 | 60 | 54 | 55 | 67 | 67

Promotionsstudierende
Promotionen (Summe 2013-2015)} 8 25 15 67
Wissenschaftlicher Mittelbau befristet] 19 20 16 42 45 50 22 27 19 77 78 74
Wi haftlicher Mittelb

ssenschattiicher Mittelbalg o 1 7 | 8 | so | 43 | 25| 9 | 9 | 11| 67 | 67 | 22

unbefristet
Habilitationen (Summe 2013 - 2015)) 1 0 0 0
Juniorprofessuren*] 0 2 3 0 50 67 2 2 1 50 50 0

Professuren* (W2, W3, C3,C4)] 2 4 4

Professuren* gesamt] 2 6 7

Professuren (inkl. Mittelerstattung)

gesamt|

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme

Forderung welcher Statusgruppen
aller

Fordersummen
Institut fiir Sportwissenschaft (2016): ca. 3.000 €
Institut f. Rehabilitationswiss. (20106): ca. 5.000 €

Gleichstellung

Gleichstellungskonzepte wurden erarbeitet von Eva-Maria
Kieslich im Institut fiir Sportwissenschaft und von Dr.
Sylvia Wolff im Institut fiir Rehabilitationswissenschaften.
Sie wurden von den jeweiligen Institutsriten verabschiedet.
In Teilen wurden sie umgesetzt, jedoch ist noch Potenzial
nach oben. Konkrete Zustindigkeiten wurden nicht
festgelegt.

Familiengerechtigkeit

Die Unterstiitzung bezog sich vor allem auf die Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Das Auffinden von indi-
viduellen Losungsstrategien bei Mehrfachbelastung mit
entsprechenden Vereinbarungen der Arbeitszeiten wurde
prinzipiell angestrebt. Leider werden die familienunter-
stiitzenden Mafnahmen der HU kaum in Anspruch ge-
nommen. Jedoch wurden immer individuelle Lésungen
fur die Ratsuchenden gefunden.

Als eine konkrete Mafinahme erfolgte eine eindeutige Re-
gelung der Verfahrensweise zur bevorzugten Platzvergabe
gemifl § 9o ZSP-HU. Hier wurden Standards fiir das ge-
samte Institut vereinbart und festgelegt. (betrifft IfS)




Diversity

Es wurden folgende Diversity bezogene Maflnahmen um-

gesetzt:

«  Thematisierung dies academicus — Vorstellung des
Instituts und deren Mitarbeiter_innen sowie deren
Aufgabenbereiche

«  Ansprechpartner_innen fiir Beratung und Unterstiit-
zung dezentrale Frauenbeauftragte

«  Informationen zu Diversity-Veranstaltungen

Beratung

Beratungen wurden durchgefiihrt zu folgenden Themen:
«  Personalangelegenheiten

+  Belidstigung

+  Beratung zu Unterstiitzungsmdéglichkeiten

Folgende Titigkeiten gehoren zwar nur teilweise unmit-

telbar zu meinem Aufgabenbereich, sind aus meiner Sicht

jedoch fiir meine Arbeit als Frauenbeauftragte unverzicht-

bar:

« Teilnahme an den Sitzungen des Institutsrats, der
Raumkommission usw. Ich lege grofen Wert darauf,
zu allen Gremiensitzungen des Instituts, die u. a.
strukturelle und personelle Entscheidungen betref-
fen, eingeladen zu werden und in diesen zumindest
beratend mitwirken zu kénnen.

«  Mitwirkung in der AG des Geschiftsfithrenden Direk-
tors beziiglich der geforderten Sparmafinahmen

. Mitwirkung bei der Neu-Erarbeitung des Profilpapiers
des Instituts

. Mitwirkung am Arbeitskreis Hochschulsekretariate
der Berliner Hochschulen in Zusammenarbeit mit

Probleme und Perspektiven ver.di
Es ist notwendig, den Anteil von Frauen
auf Professuren zu erhdhen, genauso wie
auf unbefristeten WiMi-Stellen. Zudem
fehlt die Sensibilitit fiir Themen zur . .
. o ] . Institut fiir
Chancengleichheit. Eine Lésung konnte hier . )
m. E. eine kontinuierliche Thematisierung Erziehungswissenschaften
relevanter Themen in den Gremien und im
Kollegium sein. Gesamtzahl % Frauen
SchlieRlich sind eine mangelnde Vernetzung 2013| 2014| 2015 2013 2014| 2015
und eine zu geringe Partizipation von
vorhandenen Angeboten zu konstatieren. Erstsemester] 360 | 384 | 437 | 77 | 80 | 79
Studierende] 1200 11911297 78 | 78 | 78
Institut fiir Abschlusse] 224 | 171 | 306 | 80 | 89 | 83
Erziehungswissenschaften D D
Autorin: Cosima Fanselow Studentische Hilfskrafte 69 | 64 75 | 73
Mitarbeiter_innen in TechmII( und| 12 14 14 | 100 | 100 | 79
Ich bin als Kandidatin fiir das Amt der Frauen- - Vervs{a LU
. . . . Eingeschriebene
beauftragten des Instituts fiir Erziehungswissen- ) . 91 | 104 | 106 | 74 | 69 | 65
X X Promotionsstudierende
schaften der KSBF bei den Wahlen im Februar

2016 gewdihlt worden und habe dieses dann am

Promotionen (Summe 2013-2015)I 31 81

01. 04. 2016 angetreten. Mein Rechenschaftsbe-
richt bezieht sich daher auf die 10 Monate fiir

Wissenschaftlicher Mittelbau befristetl 60 68 66 70 74 74

den Zeitraum ab April 2016 bis heute. Meine
Vorgingerin hat diese Funktion iiber zwei Jahr-

Wissenschaftlicher Mittelbaul

X 10 11 12 30 55 50
unbefristet]

zehnte innegehabt.

Habilitationen (Summe 2013 - 2015), 3 33

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/

Juniorprofessuren*| 2 2 1 50 50 | 100

-bereich

Professuren* (W2, W3, C3, C4)] 12 12 11 33 33 27

Zu meinem Aufgabenbereich gehoren:
«  Mitwirkung in Berufungsverfahren

Professuren* gesamt] 14 14 12 36 36 33

«  Teilnahme an Einstellungsverfahren und
an Bewerbungsgesprichen

Professuren (inkl. Mittelerstattung)

16 15 13 38 40 39
gesamt

+  Beratung, Betreuung

«  Vergabe der Mittel zur Frauenférderung

«  Erstellung von Stellungnahmen bei An-
trigen aus dem Gleichstellungsfonds

«  Zuarbeit zum Gleichstellungskonzept

«  Offentlichkeitsarbeit

1) = nicht erfasst

kA = keine Angabe

*Drittmittel, Haushalt, Sonderprogramme




Rekrutierung

In den 10 Monaten seit Ubernahme meines Amtes habe ich
insgesamt an acht Berufungsverfahren mitgewirkt.

Ein Verfahren wurde beendet, ohne dass die Professur be-
setzt wurde. Fiir vier Verfahren wurden inzwischen beim
Fakultdtsrat Listenvorschlige eingereicht. Zwei Verfahren
befinden sich aktuell in der Begutachtung und fir eines
stehen die Hearings noch aus.

Die Ausschreibungstexte zu allen acht folgenden Verfah-
ren wurden noch vor meiner Amtszeit festgelegt. Soweit
ich weifs, ist meine Vorgingerin zumindest an den Aus-
schreibungen der meisten Verfahren beteiligt gewesen. Bei
zwei Verfahren befindet sich dies noch in der Klirung.

1. Wi-Professur fiir Erziehungswissenschaft mit dem
Schwerpunkt Gender und Diversitit: An diesem Ver-
fahren habe ich nur in der letzten Sitzung mitgewirkt,
da dieses Verfahren zum Beginn meiner Amtszeit be-
reits so gut wie abgeschlossen war. Die Professur kam
bedauerlicherweise nicht zustande.

2. Wi-Professur fiir Bedingungen und Konstellationen
des Lernens im Erwachsenenalter: Eingereichter Lis-
tenvorschlag: 1. Platz: Frau, 2. Platz: Frau, 3. Platz:
Mann

3.  Wi-Professur fiir Systembezogene Schulforschung:
Eingereichter Listenvorschlag: 1. Platz: Frau, 2. Platz:
Frau

4. W3-Professur fiir Sachunterricht und seine Didaktik
in der Primarstufe: Eingereichter Listenvorschlag: 1.
Platz: Frau, 2. Platz: Frau

5. W3-Professur fiir Mathematik und seine Didaktik in
der Primarstufe: Eingereichter Listenvorschlag: 1.
Platz: Mann, 2. Platz: Frau, 3. Platz: Mann (Die Beru-
fungskommission hat nach drei vergleichenden aus-
wirtigen Gutachten und einer Stellungnahme eines
Kommissionsmitglieds sehr lange und ausfiihrlich be-
raten. Da jedoch auch nach einer erneuten Ausschrei-
bung der Professur keine bessere Bewerbungslage zu
erwarten war, hat sich die Kommission entschlossen,
den o.g. Listenvorschlag einzureichen. Da die Bewer-
berin bereits an der Humboldt-Universitit beschiftigt
ist, habe ich dem zweiten Platz fiir sie zugestimmt.)

6. W3-Professur fiur Allgemeine Grundschulpidagogik:
Zum Stand des Verfahrens: Die auswirtigen Gutach-
ten stehen noch aus fiir eine Bewerberin und einen
Bewerber (die Kommission hat zumindest in ihrer Be-
ratung nach den Hearings einstimmig die Bewerberin
fur den ersten Listenplatz favorisiert).

7. W3-Professur fiir ,Deutschunterricht und seine Di-
daktik in der Primarstufe: Die Hearings finden am
28.04. und 05.05.2017 statt, 5 Bewerberinnen und 2
Bewerber wurden eingeladen.

8. Wj3-Professur fiir ,Erziehungswissenschaft mit dem
Schwerpunkt Hochschulforschung*“: Fiir diese Profes-
sur war die Bewerbungslage dermafien schlecht, dass
ich versucht habe, noch zwei mogliche, sehr gut ge-
eignete Kandidatinnen zu rekrutieren. Eine Kandida-
tin wire sehr interessiert gewesen, hatte jedoch leider
gerade zu diesem Zeitpunkt bereits einen Ruf an eine
andere Universitit angenommen. Die andere Kan-
didatin hatte kein Interesse. Da die Bewerbungslage
insgesamt und selbst im Hinblick auf die minnlichen
Bewerber sehr schwach war, hat die Kommission letzt-
endlich entschieden, einen Bewerber fiir eine mogli-
che Einer-Liste in die Begutachtung zu geben. Sollten
die bisher noch ausstehenden auswirtigen Gutachten
den Bewerber fiir nicht listenfihig erachten, wird die
Stelle erneut ausgeschrieben. Daich in diesem Falle an
der Ausschreibung beteiligt wire, wiirde ich hier nicht
nur den Text dahingehend priifen, ob er Bewerberin-
nen anspricht bzw. so gestaltet ist, dass Frauen unter
den Bewerber_innen sein werden. Zugleich wiirde ich
proaktiv potentielle Bewerberinnen ansprechen.

Einstellungsverfahren

Es ist gelungen, eine wichtige Funktionsstelle des Instituts
(Prufungsberatung, unbefristete 1,0 Stelle E 13 TV-L HU),
die seit 1992 durchgingig von Midnnern besetzt war, vor
einigen Monaten mit einer hervorragend geeigneten wis-
senschaftlichen Mitarbeiterin zu besetzen. Somit sind nun
alle drei Funktionsstellen im Institut mit Frauen besetzt.
Des Weiteren konnten, u. a. auch im Zusammenhang mit
der Einrichtung der vier neuen Grundschul-Professuren,
drei neue Dauerstellen (jeweils 1,0 unbefristet E 13 TV-L
HU: eine LfbA, eine wissenschaftliche Mitarbeiter-Stel-
le und eine Stelle fiir Forschungskoordination) am Insti-
tut eingerichtet werden. Fiir zwei dieser Stellen liuft das
Besetzungsverfahren bereits, die dritte Stelle wird gerade
ausgeschrieben. Fiir die beiden aktuell laufenden Verfah-
ren erreichten uns zahlreiche Bewerbungen. Erfreulicher-
weise konnte die erste Stelle gerade mit einer Frau besetzt
werden; fiir die zweite Stelle wurden ausschliefRlich Frauen
(8 Bewerberinnen) zu Vorstellungsgesprichen eingeladen.
Ich hoffe, dass auch die dritte Stelle mit einer Frau besetzt
werden wird.

Da diese sechs genannten Stellen wichtige Funktionsstel-
len im Institut und zudem auch sehr attraktive Dauerstel-
len sind, ist es sehr positiv , dass diese nun — abgesehen
von der noch ausstehenden Stelle — vollstindig mit Frauen
besetzt werden konnten.

Im Bereich der MTSV konnte u. a. auch im Zusammen-
hang mit der Einrichtung der neuen Grundschul-Profes-
suren und dem damit stark wachsenden Institut ebenfalls
eine neue, halbe Stelle geschaffen werden: die Stelle einer
Institutssekretirin, die auch mit einer Frau besetzt wurde.
Wenngleich dies nur eine halbe Stelle ist, ist dieses Sekre-
tariat eine wichtige Schnittstelle im Institut.

Von moglicherweise mangelnder Einbeziehung meiner




Vorgingerin bei den Ausschreibungstexten abgesehen,
habe ich wihrend der Mitwirkung in den Berufungskom-
missionen festgestellt, dass Gleichstellung in zunehmen-
dem MafRe bertiicksichtigt wird. Vor allem bei den vier neu
eingerichteten Grundschul-Professuren wurde seitens der
Kommissions-Mitglieder erfreulicherweise sehr genau auf
Gender-Aspekte geachtet. Ich fithlte mich von den Kom-
missionen auch sehr gut einbezogen und ernst genommen
(ich betone dies deshalb, weil ich mich als MTSV leider
nicht in allen Bereichen als Frauenbeauftragte ernst ge-
nommen fiihle, dies also leider noch keine Selbstverstind-
lichkeit ist).

Im Hinblick auf die Statusgruppen der Hochschullehre-
rinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ist ein
Aufwirtstrend ersichtlich. Es ist zudem iiberaus erfreu-
lich, dass es fiir die von mir aktuell betreuten Berufungs-
verfahren gelungen ist, bei drei von vier Listen die jeweils
ersten beiden Plitze mit Frauen zu belegen. Ich strebe ein
dhnlich erfreuliches Ergebnis auch fiir die noch ausstehen-
den Berufungsverfahren an.

Da der Frauen-Anteil bei den Studierenden in den Erzie-
hungswissenschaften traditionell sehr hoch ist, schligt
sich dies auch bei den beschiftigten studentischen Hilfs-
kriften nieder.

Einzig bei den MTSV ist leider ein Riickgang des Frau-
enanteils zu verzeichnen, da in den vergangenen Jahren
drei Stellen mit Mdnnern besetzt wurden. Dies macht sich
auch prozentual negativ bezogen auf den Frauenanteil ins-
gesamt bemerkbar, da bei Neubesetzungen von Professu-
ren zudem die urspriinglich ganzen Sekretariatsstellen
nach und nach halbiert wurden und durch den Generati-
onswechsel viele Kolleginnen in Rente gingen.

Mit Stand 2015 studieren am Institut fiir Erziehungswis-
senschaften insgesamt 1297 Studierende davon sind 78%
Frauen. Dariiber hinaus bedient das Institut alle Lehramts-
studienginge. Hier studierten 1459 Studierende, darunter
tiber 80% Frauen. Diese konstanten Verteilungen bei jihr-
lich steigenden Studierendenzahlen spiegeln die traditio-
nell bestehende Feminisierung in den Erziehungswissen-
schaften, speziell in der Lehrer_innenbildung, wider. Im
Institut fiir Erziehungswissenschaften ist der Anteil an
Frauen mit Ausnahme der Professorinnen in allen Status-
und Beschiftigtengruppen traditionell hoch, so sind im so-
genannten wissenschaftlichen Mittelbau, bei den studenti-
schen Hilfskriften und den MTSV jeweils drei Viertel der
Beschiftigten Frauen.

Von den 13 besetzten Professuren sind vier mit Frauen be-
setzt. Der Anteil an Frauen bei den MTSV ist seit 2013 um
20% gesunken.

Forderung

Die Frauenbeauftragte der Kultur-, Sozial- und Bildungs-
wissenschaftlichen Fakultit hat in Abstimmung mit den

Frauenbeauftragten der Institute in einem gemeinsamen
Ausschreibungs-Zeitraum fur die gesamte KSBF die Frau-
enférdermittel ausgeschrieben und anschlieffend in einer
gemeinsamen Sitzung iiber die Vergabe entschieden. Die
Frauenbeauftragte des Instituts informiert alle Bereiche
iiber den Ausschreibungszeitraum, berit im Einzelnen
iiber die Forderméglichkeiten und fordert die Kolleginnen
auf, entsprechende Antrige einzureichen.

Jahrlich werden 5% der Haushaltsmittel des Instituts fiir
die Frauenférderung verwendet. Traditionell liegen aus
dem Institut fiir Erziehungswissenschaften immer relativ
viele Antrage vor. Im Jahr 2016 gingen insgesamt 19 An-
trage ein.
Die zur Verfiigung stehende Summe fir die
Frauenférderung im Institut fiir das Jahr 2016 betrug
insgesamt 6.595 € (5.380 € fiir das Jahr 2016 plus Restmittel
aus dem Jahr 2015). Es konnten alle 19 Antrige (ganz- oder
auch teilfinanziert) beriicksichtigt werden, insgesamt
wurden 6.531 € vergeben.

Die Antrige stammten zum groéften Teil von wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen, Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Promotionsstudentinnen, einer Tutorin, einer Archi-
varin und einer Sekretirin. Geférdert wurden iiberwie-
gend Teilnahmen an wissenschaftlichen Tagungen und
Kongressen (mit jeweils eigenen Beitrigen), Teilnahmen
an Workshops zur Weiterbildung, Druckkosten fiir eine
Dissertation und Fachliteratur.

Gleichstellung

Frau PD Dr. Steffi Badel hat im Jahr 2013 einen Entwurf
fur das Gleichstellungskonzept erarbeitet, das jedoch vom
Institut nie verabschiedet wurde.

Da das Institut aufgrund der geforderten SparmafRnahmen
gerade sein Profilpapier iiberarbeitet, wurde im Rahmen
dessen im Professorium festgelegt, dass Frau Badel und
ich gemeinsam das seinerzeit entworfene Gleichstellungs-
konzept iiberarbeiten sollen. Allerdings wurde ich vom
Professorium dariiber nie informiert und erfuhr davon nur
zufillig. Nach einer Riicksprache mit der zentralen Frau-
enbeauftragten habe ich meine Vorstellungen Frau Badel
iibermittelt. Einiges davon wurde eingearbeitet, die Vor-
schlige zur inhaltlichen Neu-Strukturierung sind jedoch
leider nicht beriicksichtigt worden.

Das so iiberarbeitete Gleichstellungskonzept soll zusam-
men mit dem tiberarbeiteten Profilpapier Ende Mirz 2017
im Rahmen eines Institutstages innerhalb aller Status-
gruppen diskutiert und dann im Institutsrat verabschiedet
werden.

Bis auf die Punkte im Gleichstellungskonzept, die von mir
zugearbeitet wurden und fiir die ich im Papier auch als ver-
antwortlich ausgewiesen bin, zeichnet Frau Badel fiir das
gesamte Gleichstellungskonzept verantwortlich.



Familiengerechtigkeit

Die universitiren Kitaplitze werden von den Kolleginnen
des Instituts gerne in Anspruch genommen. Den Mitar-
beiterinnen wird eine flexible Arbeitsortgestaltung aus
familidren Griinden erméglicht, und diese werden nach
Moglichkeit auch beziiglich technischer Arbeitsausstat-
tung unterstiitzt.

Die Mitglieder des Instituts achten bei Gremien-Sitzungen
u. 4. auf eine familiengerechte Termin- und Besprechungs-
organisation, sodass simtliche familidren Verpflichtungen
und Wiinsche junger Miitter und Eltern Beriicksichtigung
finden.

Ich achte bei allen Bewerbungsgesprichen sehr genau auf
familidre Wiinsche und Interessen und erfrage immer
(meist auch stellvertretend fiir die Vertreter des Personal-
rats) die soziale Lage und die mogliche Situation von pfle-
gebediirftigen Angehdrigen usw.

Im Rahmen der Einrichtung von vier neuen Grund-
schul-Professuren und der Anmietung zusitzlicher Riume
in der FriedrichstraRe 194 stehen im Jahr 2017 innerhalb
des Instituts relativ viele Umziige an. Diesen Umstand
habe ich zum Anlass genommen, mich erneut verstirkt fiir
die Einrichtung eines Familienraumes/Eltern-Kind-Zim-
mers einzusetzen, und zwar jeweils fiir die Gebidudekom-
plexe Geschwister-Scholl-Str. 7 und Friedrichstrale 194,
und hoffe, dass die Einrichtung der Rdume noch in diesem
Jahr realisiert werden kann.

Diversity

Von meiner Seite gibt es Bemithungen, gemeinsam mit
den Kolleginnen der Studienfachberatungen und dem Per-
sonalrats-Mitglied in unserem Institut in naher Zukunft
konkrete Maflnahmen wie Informationsveranstaltungen
durchzufiihren.

Beratung

Beratungen nehmen tatsichlich einen relativ groflen
Ich
vermute und weifl dies auch teilweise, dass die Anzahl

zeitlichen Raum innerhalb meiner Funktion ein.

der Betroffenen, die vermutlich eine Beratung bendtigen
oder wiinschen, deutlich hoher liegt, allerdings trauen sich
diese nicht, mich anzusprechen. Ein Grund dafiir kénnte
sein, dass ich Sekretirin eines Hochschullehrers bin,
obwohl ich immer {iiberall sehr deutlich darauf hinweise,
dassich auf eine sehr strikte Trennung meiner beruflichen
Tatigkeit von meiner Tatigkeit als Frauenbeauftragte achte.

Den uberwiegenden Teil an Beratungen durch mich
nehmen wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, MTSV und
Studentinnen in Anspruch, die als Hilfskrifte im Institut
titig sind. Hauptthema dabei ist Mobbing.

Hier exemplarisch einige Beispiele:
Fur eine wissenschaftliche Mitarbeiterin
gelungen, dass sie iiber eine Stellenausschreibung bzw.

ist es uns

ein regulires Besetzungsverfahren eine andere Stelle
innerhalb des Instituts erhalten konnte, sodass weitere
Konfrontationen umgangen werden konnten, was der
Mitarbeiterin sehr wichtig war.

Des Weiteren konnte durch einen dhnlichen Umstand fiir
eine MTSV eine andere Stelle im Institut gefunden wer-
den, die seit lingerer Zeit unter Mobbing litt.

Zudem wurde ich in einem speziellen Fall, der mehrere
MTSV aus unserem und einem weiteren Institut betraf,
um Hilfe gebeten, und zwar auch mehrfach institutsiiber-
greifend, also auch von MTSV, Studierenden und Hoch-
schullehrern des anderen Instituts. Dies basiert vermutlich
teilweise noch auf meiner Zeit als Frauenbeauftragte der
Philosophischen Fakultit IV, da ich als solche sehr oft die
(krankheitsbedingt ausgefallenen) Frauenbeauftragten der
Institute fir Sportwissenschaft und Rehabilitationswis-
senschaft in Berufungskommissionen und Bewerbungsge-
spriachen vertreten habe, und aus dieser Zeit gute Kontakte
zu Mitgliedern aus allen dortigen Statusgruppen halte.

Probleme und Perspektiven

Ich sehe eher weniger Probleme in Bezug auf Chancen-
gleichheit, da die Mitglieder des Instituts zunehmend mit
darauf achten und ich selbst dies auch immer im Blick
habe.

Mobbing ist jedoch ein sehr ernst zu nehmendes Thema,
das sich leider noch zu wenig Betroffene trauen auszuspre-
chen bzw. es nicht wagen, mich um Hilfe zu bitten, aus
Angst, dass sich die Situation noch verschlimmern kénnte,
wenn das Thema zur Sprache kime.

Institut zur Qualitatsentwicklung

im Bildungswesen
Autorin: Camilla Rjosk

Rekrutierung

Das Institut zur Qualititsentwicklung im Bildungswesen
(IQB) ist als eingetragener Verein ein An-Institut der
Humboldt-Universitit zu Berlin. Seit o1.01.2014 ist das
Institut ein eigenstindiger Verein.

Es finden grundsitzlich keine
Institut statt,
wissenschaftliche

Berufungsverfahren
in dem jedoch Einstellungsverfahren
Stellen Technik-

Verwaltungsstellen. Die Entwicklung des Frauenanteils am

fur sowie und
IQB ist insgesamt positiv zu bewerten. Seit eigenstindiger
Datenerfassung des Instituts ist der Frauenanteil in fast
allen Statusgruppen in den Jahren 2014 bis 2016 leicht

gestiegen (vgl. Tabelle S.162).




Bei den studentischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
liegt er Ende des Jahres 2016 bei etwa 60%, bei Personal
aus Technik und Veraltung bei 9o% (bzw. 67% bei
Vertrigen mit der HU), im wissenschaftlichen Mittelbau
bei 86% bei befristeten Stellen und 67% bei unbefristeten
Stellen. Sowohl die wissenschaftliche Leitungsstelle, als
auch die stellvertretende wissenschaftliche Leitung sowie
die kaufminnische Leitungsstelle haben Frauen inne. Der
Frauenanteil bei Projektkoordinatorinnen liegt Ende 2016
bei 64%, bei Doktorandinnen und Doktoranden (ohne
Drittmittelprojekte) bei 82% und bei Postdoktorandinnen
und Postdoktoranden bei 67%. Es ist also durchgingig
ein hoéherer Frauen- als Minneranteil im Institut zu
verzeichnen.

In Zukunft sollte darauf geachtet werden, diese Anteile
beizubehalten beziehungsweise zu unterstiitzen, dass sich
der Frauenanteil der Doktorandinnenstellen auch in der

Postdocphase fortsetzt.

Beratung

Beratung wurde vor allem zum Thema ,geschlechterge-
rechte Sprache“ durchgefiihrt, indem in Berichten und
Fragebogen auf die Nutzung zugehériger Formulierungen
geachtet wurde. In einzelnen Fillen erfolgte eine Beratung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zum Thema Mob-
bing.

Weiterbildung

Einzelne Mitarbeiterinnen nahmen an einer Weiterbil-
dung zum Thema Genderkompetenz teil.

Probleme und Perspektiven

Derzeit ist die rechtliche Grundlage des Wirkens der Frau-
enbeauftragten an An-Instituten der HU nicht véllig gere-
gelt. Insbesondere die Rechtsverbindlichkeit der Entschei-
dungen der Frauenbeauftragten ist bislang nicht fiir das
Institut festgelegt. Dies stellt eine Herausforderung der
zukiinftigen Jahre dar.

gesamt % Frauen
2014 2015 2016 2014 2015 2016

Studentische Hilfskrafte 37 31 38 86% 80% 61%
Mitarbeiter_innen in Technik 8 8 10 88% 88% 90%
und Verwaltung
Mitarbeiter_innen in Technik
und Verwaltung mit HU- 8 7 6 63% 71% 67%
Vertrag
Wissenschaftlicher Mittelbau

. 25 20 22 72% 86% 86%
befristet
Wissen.schaftlicher Mittelbau 0 1 3 0% 100% 67%
unbefristet

Zahlen vom Institut zur Qualititsentwicklung bereitgestellt

Forderung

Das IQB verfiigt iiber keine eigenen Frauenfordermittel.
Eine Doktorandin, die in einem Drittmittelprojekt be-
schiftigt war, erhielt fiir die Dauer von neun Monaten ein
Caroline von Humboldt-Stipendium der Kommission fiir
Frauenférderung der HU.

Gleichstellung

Am Institut liegt kein umfassendes, eigens entwickeltes
Gleichstellungskonzept vor, jedoch wird in allen Doku-
menten auf geschlechtergerechte Sprache geachtet und
die Beteiligung der Frauenbeauftragten in Verfahren der
Einstellung, Weiterbeschiftigung und Umgruppierung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist als Standard
festgelegt.

Familiengerechtigkeit

Am Institut wurde auf die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf geachtet, indem Prisenzzeiten flexibel gehandhabt
oder Home Office erméglicht wurden.

10.9 Theologische Fakultat
Autorin: Stephanie Dittrich

Von 2014 bis 2016 war ich als stellvertretende dezentra-
le Frauenbeauftragte, seit September 2016 als dezentrale
Frauenbeauftragte der Fakultit fiir Evangelische Theolo-
gie titig. Zu meinen Aufgaben gehoren Beratung der Frau-
en an der Fakultit, Gremienarbeit und die Begleitung von
Bewerbungs- und Berufungsverfahren.

Meine ehemalige Kollegin und die zentrale Frauenbeauf-
tragte begleiteten 2016 die Berufungsverfahren in Kir-
chengeschichte und Praktischer Theologie, wihrend ich
fir das Berufungsverfahren in Praktischer Theologie ver-
antwortlich war. Fiir die Nachfolge in Praktischer Theo-
logie fanden sich tiberwiegend Frauen. Unter den letzten
funf bis sechs Kandidat_innen war nur ein Mann.

Die Unterscheidung in wichtige und unwichtige Einstel-
lungsverfahren will ich nicht treffen, da es nach wie vor
positive Auswirkungen hat, wenn Bewerber_innen be-
reits als studentische Hilfskrifte gearbeitet haben. Damit
ist schon ein SHK-Verfahren meiner Meinung nach sehr
wichtig. Dabei wird die Einstufung, ob es ein Vorteil ist,
an einem anderen Lehrstuhl gearbeitet zu haben, oft un



Theologische Fakultat

Dariiber hinaus miisste den Frauen der Weg
geebnet werden Familienplanung und Karriere
miteinander zu vereinbaren.

Auch wenn wir auf den meisten Ebenen schon

Gesamtzahl % Frauen . i
ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis ha-
2013(2014(2015]|2013|2014| 2015 ben, werden Frauen oftmals immer noch dis-
kriminiert, sexualisiert oder es besteht auf Sei-
Erstsemester]l 140 | 144 | 183 | 64 | 66 63 ten der Minner ein Unverstindnis fiir die nach
wie vor bestehende Notwendigkeit der Frauen-
Studierende] 757 | 791 | 838 | 60 | 59 | 59 forderung.

Abschlissel 46 | 38 | 68 | 80 | 72 68 Frauen werden aus den Frauenférdermitteln
finanziell bei Bildungs- und Dienstreisen un-
Studentische Hilfskrifte 1) 28 | a8 1) 54 71 terstiitzt. Dies macht auch einen groflen Teil
der Beratungsgespriche aus. Dabei ging es in
Mitarbeiter_innen in 14| 12| 15| 93 | o3 93 der Vergangenheit um die Organisation einer
Technik und VerwaltunJ Gruppenfahrt zu einem theologisch-feministi-
Eingeschriebene schen Seminar, um Sprachkurse fiir die Hoch-
Promotionsstudierende 43 39 20 [ 51 ] 56 60 schulzulassung von auslindischen Kommili-
Promotionen (Summe 2013 = . toninnen, direkt fachbezogene Bildungs- und
2015) Dienstreisen (z.B. fiir Neutestamentlerinnen)
Wissenschaftlicher] von Frauen oder die finanzielle Unterstiitzung
Mittelbau befristetl 321 30 [ 33 ] 66 | 63 58 der Exkursion von unserer einzigen Professo-
Wissenschaftlicher rin. Dabei halte ich mich nach wie vor an den
Mittelbau unbefristet 6 8 7 17 | 38 29 Mafistab, dass pro Person pro Haushaltsjahr
Habilitationen (Summe max. 350 € bei individueller Férderung verge-

2013 - 2015) 3 33 ben werden kénnen.
Juniorprofessuren*] 0 1 0 0 |100| O Das Gleichstellungskonzept wurde an unserer
" Fakultit zuletzt 2015 iiberarbeitet. Nach den
Professuren* (W2, W3, C3, 11 11 10 9 9 10 Berichten meiner Vorgingerin, die dafiir die
c4) Verantwortung hatte, war es schwieriger als
Professuren* gesamt] 11 | 12 | 10 9 17 10 erwartet das Gleichstellungskonzept mit dem
Fakultitsrat abzustimmen. Meiner Vorginge-
Professuren (inkI. rin stand eine Expertin in Formulierungsfra-
Mittelerstattung) gesamt 12 ] 13| 11| 8 [ 15 9 gen zur Seite und sie war als Mitglied der vom
Fakultitsrat in der Vergangenheit bestimmten

1) = nicht erfasst

*Drittmittel, Haushalt,
Sonderprogramme

bewusst, aber gelegentlich auch noch bewusst von den
Entscheidungstriger_innen des Einstellungsverfahrens

getroffen.

Auf professoraler Ebene haben wir nach wie vor in der
Evangelischen Theologie ein grofles Defizit, da die einzige
Frau aus Altersgriinden bald nicht mehr zum Kollegium
gehoren wird. Um diesen Nachteil auszugleichen miissten
wir, meiner Meinung nach, einen gréfleren Frauenanteil
auf allen anderen Ebenen haben - zumindest so lange es
offenbar notwendig fiir Frauen ist, sich zwischen Karriere
und Familiengriindung entscheiden zu miissen.

Ein ausgeglichenes Geschlechterverhiltnis unter den Stu-
dent_innen und den Wissenschaftlichen Mitarbeiter_in-
nen reicht offensichtlich nicht aus, damit es auch eine
gleich grofle Anzahl von Professoren und Professorinnen
gibt.

Gleichstellungskommission eine kompetente
Hilfe.

Unser Eltern-Kind-Zimmer ist nach wie vor in

einem schlechten Zustand. Daran arbeiten der-
zeit der Dekan, die Verwaltungsleiterin und ich. Abgese-
hen von den gesetzlichen Vorgaben, wie Mutterschutz und
Elternzeit, und den Mdéglichkeiten, die die HU sonst bie-
tet, haben wir keine Unterstiitzung fiir Familien. Genau
hier sehe ich auch ein grofies Problem und wiirde meine
Ideen gerne umsetzen, jedoch ist dies ohne eine bezahlte
Stellvertreterin oder/und mit nur 41 Std./Monat nicht zu
schaffen.

Nachdem ein von Hand geschriebener Brief an der Fakul-
tit in Umlauf kam, bat ich die wissenschaftliche Mitarbei-
terin, die in diesem Brief sexualisiert worden war, um ein
Gesprich. Ich verteilte Plakate, die sich gegen sexualisierte
Gewalt aussprachen, an der Fakultit. Dieser Vorfall hatte
schlussendlich keine weiteren Folgen.




Des Weiteren setzten sich die Befreiungstheolog_innen
gegen einen Rassismusvorfall an unserer Fakultit ein. Da
es in diesem Vorfall nur um Frauen ging, kam man zuerst
auf mich zu. Da es sich aber um keine Genderproblematik
handelte, leitete ich alle Informationen mit dem Einver-
stindnis der Diskriminierten an unsere Gleichstellungs-
kommission weiter, die einen Leitfaden ausarbeiten will,
damit in Zukunft derartiges nicht wieder passiert.

Wie oben bereits erwidhnt ist die Beratung von Frauen der
Fakultdt ein grofler Bestandteil meiner Arbeit. Ob wissen-
schaftliche Mitarbeiter_innen wissen méchten, welche
Schritte im Falle einer Schwangerschaft z. B. bezogen auf
Elternzeit zu gehen sind, ob Studentinnen sich diskrimi-
niert fithlen oder finanziell unterstiitzt werden méchten
oder eine Sekretirin eine Genderthematik an der Fakultit
offentlich diskutieren méchte und dafiir meine Unterstiit-
zung sucht — alles dies gehort in meinen Beratungskontext.
Alles dies ist aber nur ein kurzer Uberblick iiber ein tat-
sichlich breiteres Spektrum meiner Aufgaben.

Mit all den oben genannten Aufgaben ist die mir zur Ver-
fligung stehende Zeit bereits iiberschritten. Daher habe
ich es nur einmal geschafft mithilfe der Befreiungstheolo-
gischen Gruppe eine Abendveranstaltung zu organisieren.
Thematisiert wurde eine Gruppe von Frauen, die versu-
chen, Fluchtursachen zu bekimpfen. Ohne die Befreiungs-
theolog_innen wire dies aber nicht moglich gewesen. Fiir
Weiterbildungskurse an der Fakultit zur Verbesserung der
Chancengleichheit der Geschlechter habe ich zwar Ideen,
habe aber leider keine ausreichenden Kapazititen dafiir.
Schon zu zweit mit meiner Vorgingerin hatten wir nur das
Notwendige geschafft. Derzeit muss ich zum Teil selbst
Notwendiges aufgrund der Stundenreduktion an unserer
Fakultit ausfallen lassen.

Die Téatigkeit der Frauenbeauftragten braucht Cleverness,
Feingeftihl, Hartnickigkeit, Konsequenz, Kreativitit und
aufrichtiges Interesse. Bedingt durch die Stundenreduk-
tion arbeite ich sehr unter Druck und es ist kaum mehr
moglich, sich um alle Fille ausreichend zu kiitmmern, in
denen Frauen diskriminiert werden und/oder Unterstiit-
zung brauchen. Nur weil es viele Frauen an einer Fakultit
gibt, heiflt dies noch nicht, dass diese auch gleichgestellt
sind. Mit einem ausgewogenen Geschlechterverhiltnis
mag ein Grundstein gelegt sein, aber erst wenn die Frauen
an der Fakultit sind, kann die Arbeit fiir die Gleichstellung
beginnen.

Sich nun einerseits um alle Frauen der Fakultit zu kiim-
mern und sie zu unterstiitzen und andererseits bei allen
Fakultitsangehorigen auch ausreichend Sensibilitit fir die
Thematik zu wecken, damit man auf lange Zeit gesehen
eine nachhaltige Losung findet, ist mit dem Stundenkon-
tingent, das der dezentralen Frauenbeauftragten der Fakul-
tit fiir Evangelische Theologie zusteht, nicht méglich, was
wohl das grofte Problem ist, denn an Ideen zur Verbesse-
rung mangelt es nicht.

10.10 Universitatsbibliothek

Autorin: Uta Freiburger

Allgemeine Aufgabenbeschreibung/ -bereich

Fur die Universititsbibliothek werden eine dezentrale
Frauenbeauftragte und deren Stellvertreterin gewdhlt. Das
sind zurzeit Frau Uta Freiburger und Antje Kreienbring.
In der Universititsbibliothek sind iiberwiegend Frauen be-
schiftigt. Wir befinden uns deshalb in einem Interessens-
konflikt, einerseits werden wir von den Frauen gewihlt,
andererseits sind aber Minner in der UB in der Minder-
heit. Bei Neueinstellungen achten wir auf allen Ebenen im
Sinne der Gleichstellung auf entsprechende Eignung.

Rekrutierung

Die Frauenbeauftragten nehmen in der Regel an allen
Einstellungsgesprichenteil. Beider Auswahlder geeigneten
Kandidat_innen achten wir auf die Vergleichbarkeit der
Fragen und die ausschliefilich fachliche und personliche
Eignung bei der Einstellung.

2014 waren an der UB 188 Mitarbeiter_innen beschiftigt
(ohne die ca. 130 studentische Hilfskrifte), davon 156 Frau-
en und 32 Minner, 2015 waren es 195 Beschiftigte, davon
157 Frauen und 40 Minner, 2016 waren es 194 Beschiftig-
te, davon 154 Frauen und 40 Minner. Damit bewegt sich
der Frauenanteil an der Gesamtzahl der Beschiftigten um
80%.

Forderung

Die UB erhilt keine Frauenférdermittel.

Gleichstellung

Die UB hat kein Gleichstellungskonzept. Wir sind bestrebt,
bei Neueinstellungen auf allen Ebenen die fachliche und
personliche Eignung zu beriicksichtigen. Bei den im Be-
reich der UB auftretenden Berufe bzw. Studienrichtungen
ist deutlich sichtbar, dass die Berufe Fachangestellte fiir
Medien-/ und Informationsdienste oder Bibliothekar_in
vor allem fiir Frauen interessant sind. Es bewerben sich
auch tiberwiegend Frauen auf die ausgeschriebenen Stel-
len. Ausnahmen bilden die Stellen im IT-Bereich. Selbst
bei der Ausschreibung von Fachreferatsstellen der Natur-
wissenschaften werden Frauen eingestellt.

Familiengerechtigkeit

Um Arbeit und Familie besser vereinbaren zu kénnen, be-
steht fiir alle Mitarbeiter_innen die Méglichkeit, in Teilzeit
zu arbeiten. Davon wird rege Gebrauch gemacht. Da die
Festlegung immer nur fiir ein Jahr befristet wird, kann sie
den persénlichen Bediirfnissen angepasst werden. Eine
Riickkehr zur Vollzeit ist somit gewihrleistet.



In der UB haben im Berichtszeitraum nur wenige Méin-
ner ihre Arbeitszeit reduziert. 2014 gab es 43 Beschiftigte,
die ihrer Arbeitszeit reduzierten, davon 36 Frauen und 7
Minner. 2015 reduzierten 42 Beschiftigte, davon 33 Frauen
und 9 Minner. 2016 reduzierten ebenfalls 42 Beschiftigte,
davon 34 Frauen und 8 Minner.

Auch Elternzeit wird iiberwiegend von Frauen genommen.
Im Berichtszeitraum gab es nur einen Mann, der Elternzeit
in Anspruch genommen hat.

Die Universititsbibliothek ermoglicht Freistellungen in
Form eines Sabbaticals. Von dieser Méglichkeit machten
2014 und 2015 jeweils eine Mitarbeiterin und 2016 zwei
Mitarbeiterinnen Gebrauch. Die Méglichkeit Home Office
zu nutzen wird ebenfalls angeboten.

Beratungen in den Abteilungen der UB werden vorrangig
innerhalb der Kernzeit durchgefiihrt.

Beratung

In den Riumen der Universititsbibliothek wurden Plakate
gegen sexualisierte Belistigung und Gewalt aufgehingt
und im Display im Grimm-Zentrum liefen entsprechende
Texte durch. Bei Problemen beraten wir betroffene Perso-
nen (Frauen und Minner) und begleiten sie zu Gesprichen
mit Vorgesetzten. Auflerdem gehen wir gemeinsam mit
dem Personalrat Probleme an.

Weiterbildung

Die zentralen Weiterbildungen der HU werden wahrge-
nommen und genutzt. Auch die bibliothekarischen Wei-
terbildungsangebote der FU werden genutzt. Da dieses
Angebot kostenpflichtig ist und unser finanzieller Rah-
men dafiir begrenzt ist, kénnen nicht alle Wiinsche auf
Weiterbildung genehmigt werden. Durch die Umstellung
auf eine neue Bibliotheksoftware haben 2016 alle Mitar-
beiter_innen an umfangreichen Schulungen innerhalb der
UB teilgenommen.

Der Besuch des Bibliothekartages ist ebenfalls eine gute
Gelegenheit fir die Mitarbeiter_innen, die Neuerung im
Bibliothekswesen zu verfolgen. Leider lisst auch da der fi-
nanzielle Spielraum nur eine Teilfinanzierung der Dienst-
reisen zu. Wenn die UB Frauenférdermittel bekommen
wiirde, konnte man davon Zuschiisse fiir solche Dienstrei-
sen bezahlen und das Angebot des Bibliothekartages kénn-
te mehr genutzt werden.

Probleme

Um alle Angestellte der UB gleichmifig zu vertreten, wire
eine Umwandlung der Funktion zur Gleichstellungsbeauf-
tragten sinnvoll. Diese Personen miissten dann allerdings
von allen Angestellten gewihlt werden.

10.11 Sprachenzentrum

Autorin: Mariana Alvarez

Der Frauenanteil in der Sprachvermittlung und allgemein
im Hause ist tiberproportional hoch. Von den 27,8 Stellen
im wissenschaftlichen Mittelbau sind 22,3 von Frauen be-
setzt. In der Verwaltung, Mediothek und Technik sind von
13,5 Beschiftigten 10 Frauen (Total= 78% Frauenanteil).

An den Besetzungsverfahren fiir Stellen nahmen immer
die Frauenbeauftragte oder ihre Stellvertreterin teil. Bei
den letzten drei Verfahren wurden Frauen eingestellt.

Mit Blick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat
das Sprachenzentrum die Moglichkeit Elternzeit oder Teil-
zeit zu vereinbaren befiirwortet.

An unserem Zentrum gab es keine gesonderten Weiter-
bildungsangebote; die zentralen Angebote wurden an alle
Kolleginnen weitergeleitet.

Es gab im Berichtszeitraum keine Fille von Diskriminie-
rung. Im Rahmen des Nachteilausgleichs fiir Studierende
hat sich das SPZ an die Fachiibergreifende Satzung zur
Regelung von Zulassung Studium und Priifung der Hum-
boldt-Universitit zu Berlin (ZSP-HU {109) gehalten.

10.12 Professional School of Education
Autorinnen: Nicole Stahl, Laura Réder

SCHULE UNIVERSITAT WISSENSCHAFT PRAXIS

Ziel und Aufgaben der
Professional School of Education

Die Professional School of Education (PSE), als eines der
Zentralinstitute der Humboldt-Universitit zu Berlin, fun-
giert seit 2011 als zentrale Beratungsstelle in allen Fragen
der Lehrer_innenbildung fiir Student_innen und Studi-
eninteressierte gleichermafen wie fiir Mitarbeiter_innen
der Fakultiten und Institute sowie fiir aufleruniversitire
Partner. Die PSE trigt mit Forschungs- und Entwicklungs-
projekten zu nationalen und internationalen Programmen
bei sowie zur universitiren Forschung und Lehre, u. a.
bietet sie ein unterstiitzendes Programm an Kursen und
Tutorien fiir alle Lehramtsstudierenden mit Themen wie
»Sprech- und Atemtechnik fiir angehende Lehrerinnen
und Lehrer, ,Gewaltfreie Schule“ oder ,Professioneller
Umgang mit Stérungen im Unterricht“. In ihrer Satzung
hat sich die PSE allgemein zur Aufgabe gemacht, die wis-
senschaftliche, berufsvorbereitende und organisatorische
Fundierung der Lehrer_innenbildung in Zusammenarbeit
mit den Fakultiten und Instituten der Humboldt-Universi-




tit zu Berlin sicherzustellen sowie Bildungs-, Schul- und
Unterrichtsforschung und praktische Lehrerinnen- und
Lehreraus-, -fort- und -weiterbildung zu verbinden.

Die bisherige Rolle der dezentralen
Frauenbeauftragten in der PSE und ihre derzeitige
Besetzung

Die dezentrale Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin
setzen sich aktiv fiir die Erreichung dieser Ziele ein, be-
sonders fiir die Chancengleichheit der Geschlechter und
die Forderung von familienfreundlicheren Arbeitsprozes-
sen und der Infrastruktur innerhalb des Zentralinstitutes
auf allen Ebenen. Prioritir werden Belange der einzelnen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Bereich der Work-Fa-
mily-Balance unterstiitzt. Finanzierungsmoglichkeiten
wurden hierbei noch nicht in Erwigung gezogen.

Am 10. Januar 2017 wurden die dezentrale Frauenbeauf-
tragte und ihre Stellvertreterin an der PSE neu gewihlt.
Zuvor war das Amt der dezentralen Frauenbeauftragten
erstmalig seit Anfang Februar 2014 an der PSE bekleidet
worden. Die Amtsinhaberin und ihre Stellvertreterin wech-
selten sich mit Mutterschutz/Elternzeit ab bzw. wechselten
sogar ganz die Dienststelle. Das Amt konnte deshalb bis
zur Neuwahl nur kommissarisch weitergefithrt werden,
so dass die Etablierung und Weiterentwicklung des Auf-
gabenbereiches der dezentralen Frauenbeauftragten in der
PSE stagnierte. Vorrangig stiitzte sich die Arbeit der Frau-
enbeauftragten auf die Unterstiitzung der Personaladmi-
nistration (u. a. Beteiligung bei Einstellungsverfahren,
Arbeitsbereichsausstattung, Einarbeitung neuer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter etc.). Durch die bereits in der
Vergangenheit enge Zusammenarbeit der nun gewihlten
dezentralen Frauenbeauftragten und ihrer Stellvertreterin

Der amtierende Direktor, Prof. Dr. Detlef Pech, leitet die
laufenden Geschifte und wird dabei von den Stellvertre-
tenden Direktorinnen Prof. Dr. Bettina Rosken-Winter
und Dr. Heike Schaumburg unterstiitzt. Die Geschifts-
fithrung der PSE ist durch Dr. Kristina Hackmann besetzt.

Konkret ist aktuell vom Institutsrat der PSE einstimmig
gefordert, dass die dezentrale Frauenbeauftragte regel-
haft bei Personalangelegenheiten einzuladen ist und
bzgl. der zeitnahen Berufungskommission Design-Based
Research (ad personam-Berufungsverfahren) mit der ge-
planten Entfristung der PSE Mitarbeiterin Prof. Dr. Betti-
na Rosken-Winter eine beratende Funktion hat. Frithere
Berufungsverfahren der PSE fanden bisher nicht statt.
Des Weiteren ist geplant die beratende Funktion der de-
zentralen Frauenbeauftragten auch fiir die ,Zulassungs-
und Hirtefallkommission Praxissemester” als zentrales
Qualititsmerkmal zu beriicksichtigen. Diese Kommission
befindet sich im Aufbau, so dass keine weiteren Angaben
oder Erfahrungsberichte des Arbeitseinsatzes aufgezeigt
werden konnen.

An der PSE arbeiten 81 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Davon sind 64 weiblich. Das entspricht einem Anteil von

79%. Aufgegliedert nach Statusgruppen (BerlHG § 45 Abs.

1) betrigt der Anteil der Mitarbeiterinnen:

«  Dei Professorinnen und Professoren der PSE 100%,

«  bei wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern etwas iiber 69%,

«  Dbei studentischen Hilfskriften 83%

«  Dbei sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei
100% (vgl. Tab.)

Seit Griindung der Professional School of Education ha-
ben sich differente, vielfiltige Arbeitsbereiche und —grup-

im Bereich des Controllings (Verwaltung/

Personal/Finanzen) des Zentralinstituts Profs WiMi SHK | sonstige MA gesamt
kann zukiinftig von einer soliden und ef- weiblich 2 24 29 9 64
fektiven Besetzung des Amtes ausgegan- gesamt 2 35 35 9 81
gen werden.
Tab.: Absolute Anzahl der Mitarbeiterinnen und Angestellten untergliedert
nach Statusgruppen gemif BerlHG {45 Abs.1 und gesamt/ Stand 14.02.2017
Profs WiMi SHK sonstige MA gesamt pen gebildet, die vorrangig am
weiblich 3 4 N N ) Hausvogteiplatz 5-7 angesiedelt
gesamt " L 5 ) - sind. Die Arbeitsbereiche der
PSE lassen sich nach Haushalts-

Tab.: Absolute Anzahl der Institutsratsmitglieder untergliedert nach
Statusgruppen (inkl. Stellverter_innen) gemifl BerlHG {45 Abs.1 und gesamt/

Stand 14.02.2017

Zur Struktur des PSE

Der Institutsrat und das Direktorium sind die Organe der
PSE. Der Institutsrat (vgl. obige Tab.) wihlt u. a. das Di-
rektorium und kann Beschliisse abhalten tiber Fragen der
Studienordnungen, Berichte der Evaluation der PSE, iiber
den Frauenfoérderplan und kann Kommissionen einsetzen.
Das Direktorium leitet die PSE und den Institutsrat.

und Drittmitteln gliedern. Nach
aktuellem Stand im Februar
2017 gibt es zehn {ibergeordnete
Arbeitsbereiche, von denen fiunf
aus Haushalts- und fiinf aus Drittmitteln finanziert sind.
Diese haben teilweise verschiedene Unterorganisationen
sowie Teilprojekte.

Ein grofler Erfolg der letzten Jahre war der Aufbau und die
Neugestaltung der Fachschaftsinitiative Lehramt, die sich
dank zwei engagierter studentischer Mitarbeiterinnen der
PSE zur heutigen Fachschaft Lehramt etablieren konnte.




Besonders die Eigeninitiative der Studentinnen, die von
der PSE unterstiitzt wurden (rdumliche Anbindung an die
PSE und Mithilfe bei der Ausgestaltung der Fachschafts-
riume sowie Beratung in der Beschaffung und den Rech-
ten durch die Geschiftsfithrung der PSE und dem RefRat),
war es moglich auf Studierendenebene eine Anlaufstelle
fur alle Lehramtsstudierenden zu schaffen und einen Frei-
raum zum Austausch und fiir Diskussionen, fiir Beratung
und Vernetzung herzustellen.

10.13 Humboldt Graduate School

Autorin: Uta Caroline Sommer

Gleichstellung

Die Leitlinien der Humboldt Graduate School stammen
aus dem Jahr 2012 und enthalten lediglich die folgenden
zwei Punkte: ,Mitgliedsprogramme beriicksichtigen
bei Auswahl, Betreuung und Lehre die Prinzipien der
Chancengleichheit. Diean der Auswahlder Promovierenden
beteiligten Professoren und Professorinnen werden
in Methoden, vorurteilsfrei Bewerbungsgespriche zu
fuhren, qualifiziert (z.B. Trainings, Leitfiden). Mitglieds-
programme erstellen ein Konzept zur Unterstiitzung von
Promovierenden mit Familie. Bewerbungen von Partner/
innen werden ausdriicklich begriifit. Bei der zeitlichen
Gestaltung von Programmen wird auf eine Kompatibilitit
mit Familien pflichten geachtet.

Wir haben schon mehrfach (auch in unseren
Tatigkeitsberichten — der Jahre)
Uberarbeitung der Leitlinien hingewiesen. Die Miihlen
des Rats der Humboldt Graduate School mahlen teilweise
sehr langsam, fiir das Jahr 2017 steht allerdings eine

Uberarbeitung auf der Agenda.

letzten auf eine

Im Zuge des 2016 ausformulierten Nachwuchsprogramms
des HGS findet sich unter Punkt III.B.5 folgender Passus
vermerkt:

»Zur Forderung der Gleichstellung in der Wissenschaft
sind spezielle Forderformate fur exzellente
Nachwuchswissenschaftlerinnen vonnéten. Das CvH-
Programm bietet hier ein gutes Beispiel fiir erfolgreiche
Angebote fiir Frauen in der Wissenschaft, eine Verstetigung
uber den Forderzeitraum des Zukunftskonzepts hinaus
ist erstrebenswert. Daneben sollen im Rahmen der
Evaluierung des Programms
entwickelt werden, die vor allem auf die Anwerbung von
exzellenten = Nachwuchswissenschaftlerinnen  zielen.
Ebenso sollen Ansitze zur speziellen Unterstiitzung
von Promovierenden und Postdocs mit Behinderungen
fortgefithrt und ausgebaut werden.“

auch weitere Formate

Dazu findet sich auch auf der obigen Website die
Anmerkung, dass bis Ende 2017 neue Formate zur
Gewinnung exzellenter Nachwuchswissenschaftlerinnen
entwickelt und in ein Verstetigungskonzept des CvH-

Programms integriert werden. Ein weiteres Anliegen der
HGS ist es, bis Sommer 2017 ein tragfihiges Konzept fiir
die spezielle Férderung von Promovierenden und Postdocs
mit Behinderungen zu entwickeln. Soweit es uns bekannt
ist und bisher kommuniziert wurde, gibt es dazu keine
Arbeitsgruppe. Die Federfiihrung in der Entwicklung
scheint momentan bei der Geschiftsfithrerin der HGS zu
liegen.

Probleme und Perspektiven

Von der Humboldt Graduate School werden im Rahmen
der Forderlinien Humboldt Research Track (HRTS) und
Humboldt Postdoc (HPDS) Stipendien vergeben. Die
Gelder kommen aus der Exzellenzinitiative und sind nur
noch bis Oktober 2017 gesichert.

Bei HRTS handelt es sich um eine monatliche Férderung
von 8oo € flir 6 Monate, bei HPDS betrigt die
monatliche Férderung 1.500 € fiir maximal sechs Monate.
(Stipendiatinnen und Stipendiaten mit Kindern erhalten
zusitzlich 400 € fiir das erste und 100 € fiir jedes weitere
Kind.)

Bei den Research Track Scholarships gibt es keinen akuten
Bedarf gegenzusteuern, die Zahl der Bewerbungen von
Frauen liegt konstant iiber 50%, ebenso die Rate der
Bewilligungen.

Was die Postdoc-Scholarships angeht, hat sich mit
Hinblick auf die im Zukunftskonzept vorgesehene
50:50-Regelung Schieflage zuungunsten der
Frauen ergeben (52% Bewerbungen von Frauen; 45%
Bewilligungen). Das hat sich schon linger abgezeichnet,
aber trotz unserer kontinuierlichen Hinweise wurden vom
fur die Stipendienvergabe zustindigen Auswahlausschuss
nicht rechtzeitig geeignete Mafnahmen ergriffen, um
gegenzusteuern.

eine

Erst im Anschluss an eine Ausschusssitzung im Februar
2016 wurde beschlossen, fiir die kommenden Runden ein
anonymisiertes Bewerbungsverfahren auszuprobieren, was
wir als dez. FrB sehr begriiRt haben. Das Ganze hat fiir 2016
insgesamt dreimal Anwendung gefunden. Bei den ersten
zwei Bewerbungsrunden hat sich trotz Anonymisierung das
Ungleichgewicht nicht aufgehoben. Daraufhin haben wir
im Ausschuss eine kritische Hinterfragung der Kriterien
und eine Nachjustierung des Verfahrens zur Diskussion
gestellt. Wir haben zudem angeregt, vor dem Bewerbungs-
und Begutachtungsprozess anzusetzen und zu fragen, wie
die Zahl von geeigneten Bewerberinnen erhcht werden
konnte, um eine groflere Auswahl zu erzielen. Hier muss
noch angemerkt werden, dass sich der Auswahlausschuss
sehr schwerfillig gezeigt hat, die Kriterien zu verindern
oder im Bewerbungsverfahren frither anzusetzen.

Da in der dritten anonymisierten Runde (Dezember
20106) deutlich mehr Frauen geférdert werden konnten,
wurde das Problem vom Auswahlausschuss leider als
erledigt angesehen. Allerdings ist aufgrund der geringen




Erfahrungswerte unklar, ob das positive Abschneiden der
Bewerberinnen ein Resultat der Anonymisierung oder
Zufall war.

Ein weiterer Aufgabenteil im Jahr 2016 speiste sich aus
den Evaluierungen von 8 Mitgliedsprogrammen der
Humboldt Graduate School. Dazu muss jedes Programm
einen Selbstbericht einreichen und neben umfassenden
Angaben zur Programmstruktur, zur Auswahl und zur
strukturierten Ausbildung der Promovierenden, zur
Internationalitit auch zur Chancengleichheit machen.
Die Aufgabe von uns als dezentralen Frauenbeauftragten
besteht darin, die Selbstberichte im Vorhinein zu priifen
und den Programmen beiden Begehungen ,,aufden Zahnzu
fithlen“, Folgende Fragen stehen dabeiim Raum: Inwiefern
ist das Auswahlverfahren transparent und mehrstufig?
Werden Methoden, vorurteilsfrei Bewerbungsgespriche zu
fithren, angewendet? Wie hoch ist der Frauenanteil bei den
Promovierenden und in der Faculty? Gibt es ein Konzept
zur Unterstiitzung von Promovierenden mit Familie und
wird bei der zeitlichen Gestaltung der Angebote auf eine

Kompatibilitit mit Familienpflichten geachtet?

Im Bericht (sowohl aus dem Jahr 2015 als auch fiir 2016)
haben wir darauf hingewiesen, dass sich konzeptionelle
und weiterfithrende Uberlegungen zu Gleichstellung und
Familienfreundlichkeit, wenn #iberhaupt nur in Ansitzen
erkennen lassen. Ein Grund dafiir liegt unserer Meinung
nach u. a. auch darin, dass die Leitlinien der Humboldt
Graduate School nicht ausdifferenziert genug sind und fiir
die Programme keine Richtlinie geben.

Da die Doktorandinnen in der Humboldt Graduate School
unterschiedlich finanziert sind - dber (Drittmittel-)
Stellen, uiber Stipendien aus der Exzellenzini, tiber externe
Stipendien oder auch ohne lingerfristige Finanzierung
— ging es bei den Begehungen immer auch darum,
die Programme auf eine teilweise prekire finanzielle
Situation ihrer Doktorandinnen hinzuweisen, die sich
bei Schwangerschaft, Elternzeit und Krankheit noch
verscharft.

10.14 Universitatsverwaltung
Autorin: Christine Druse

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Humboldt-
Universitit zu Berlin identifizieren sich generell in hohem
Mafle mit unserer Universitit und arbeiten gerne hier.

Auch
viele Beschiftigte unserer Universitit qualifiziert. Die

im Berichtszeitraum haben sich wieder sehr

Ergebnisse werden vom Arbeitgeber gerne genutzt,
erfahren aber in der Regel keine finanzielle Wiirdigung.

So haben z. B.:

2013 — 2.583 Beschiftigte davon 1.792 Frauen (64,0%)
2014 — 2.852 Beschiftigte davon 2.070 Frauen (72,6%)
2015 — 2.372 Beschiftigte davon 1.833 Frauen (77,3%)
2016 — 3.044 Beschiftigte davon 2.368 Frauen (77,8%)

an Fortbildungen teilgenommen.

Anlisslich der Fakultitsstrukturreform wurde ein speziell
darauf ausgerichtetes Qualifizierungsprogramm 2014
bis 2015 in der Beruflichen Weiterbildung eingerichtet.
An diesem Programm nahmen 17 Frauen teil. Dieser
Lehrgang umfasste 548 Unterrichtseinheiten, welche sich
nach einem Kernmodulprogramm in Wahlpflichtmodule
Haushalt/Personal oder Studium/Priifung aufteilte.

Weiterhin gab es im Berichtszeitraum von 2013 bis 2015
einen vorerst letzten A2 Verwaltungslehrgang, mit 624
Unterrichtseinheiten. Auch dieser Lehrgang wurde

ausschlieflich von 18 Teilnehmerinnen erfolgreich
absolviert.
An dieser Stelle gilt den Kolleginnen in der

Beruflichen Weiterbildung ein spezieller Dank. Nur
durch ihr Engagement dieses umfangreiche
Weiterbildungsangebot mdéglich. Trotz dieser Tatsache
wichst die Unzufriedenheit bezogen auf die allgemeine
Entwicklung unserer Einrichtung. Zufriedenheit bezieht
sich oft nur noch auf das unmittelbare Arbeitsumfeld.

war

Durch die Einfithrung des Gesetzes zur Flexibilisierung
des Ubergangs vom Erwerbsleben in den Ruhestand
und zur Stirkung von Privention und Rehabilitation im
Erwerbsleben kurz Flexirentengesetz von 2016 haben wir
viele Mitarbeiterinnen vorzeitig verloren. Die noch geltende
Stellenbesetzungssperre (bei Freiwerden einer Stelle sechs
Monate keine Nachbesetzung), trigt ihr Ubriges dazu bei,
um Frustration aufgrund von Arbeitsbelastung zu schiiren.
Dies zeigt sich an der Erhéhung des Krankenstandes und
der Zunahme von BEM-Verfahren. Zudem fehlen den
meisten Bereichen Personalentwicklungskonzepte, durch
die u. a. deutlich gemacht werden wiirde, dass erworbene
Qualifikationen gewiirdigt werden. Fiir alle Bereiche wird
eine kontinuierliche Uberlastung der Mitarbeiterinnen
festgestellt. Eine oft daraus gezogene Konsequenz,
sind Uberlegungen zur Umstrukturierung, statt die
vorliegenden Analysen und Vorschlige zur Optimierung
der Geschiftsprozesse in Teilbereichen der Zentralen
Verwaltung umzusetzen.

Ein weiteres Problem bestehtin dem Wegfall studentischer
Hilfskrifte aus vielen Bereichen der Zentralen Verwaltung,
da sie lt. Tarifvertrag nur die wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Dienstkrifte bei ihren Titigkeiten in
Forschung und Lehre unterstiitzen sollen. Sie sind also
nicht dazu da, um das personelle Defizit in der Verwaltung
auszugleichen.
Engagierte, zufriedene Mitarbeiterinnen sind
leistungsfihig und ein unverzichtbares Gut, um dem Titel
unserer Universitit als , Exzellenzeinrichtung” gerecht zu
werden. Langjihrige erfahrene Mitarbeiterinnen haben
mittlerweile leider die Konsequenz ergriffen und sind
zu anderen Arbeitgebern gewechselt. Dies geschah oft
nicht nur aus finanziellen Griinden, sondern weil der
Eindruck entstand, dass ihre Arbeit keine Wertschitzung
erfihrt. Zu bemingeln ist die ausgesprochen schlechte




Kommunikation. Auch die 2014 verabschiedete Richtlinie
des Prisidenten sowie Dienstvereinbarung fiir ein
respektvolles Miteinander an der Humboldt-Universitit
zu Berlin konnte bisher die kritisierten Punkte nicht
verbessern.

Die Anzahl der Beschiftigten in der Zentralen
Universititsverwaltung ist nach kurzem Anstieg wieder
gesunken, so waren es:

2013 — 832 Beschiftigte, davon 510 Frauen

2014 — 849 Beschiftigte, davon 524 Frauen

2015 — 867 Beschiftigte, davon 540 Frauen

2016 — 845 Beschiftigte, davon 528 Frauen

Somit hat sich der Frauenanteil im Bereich Technik und
Verwaltung von rund 61,3% auf rund 62,5% erhéht.
der Frauen in

Gleichzeitig  ist der  Anteil

Teilzeitbeschiftigung von :

2013 — 261 Beschiftigte, davon 181 Frauen
2014 — 286 Beschiftigte, davon 198 Frauen
2015 — 296 Beschiftigte, davon 213 Frauen
2016 — 2776 Beschiftigte, davon 206 Frauen
angewachsen.

Elternzeit haben in:
2013 — 26 Mitarbeiterinnen
und 4 Mitarbeiter

ochschulen ...

2014 — 22 Mitarbeiterinnen
und 7 Mitarbeiter

2015 — 26 Mitarbeiterinnen
und 6 Mitarbeiter

2016 — 26 Mitarbeiterinnen
und 5 Mitarbeiter

in Anspruch genommen.

Diese Zahlen sprechen eigentlich schon fiir sich, bei sin-
kenden Beschiftigtenzahlen, steigenden Studierenden-
zahlen und Drittmitteln sind die Arbeitsaufgaben nur
unter Aufwendung aller Krifte zu bewiltigen. Auch Um-
strukturierungen und Einfithrung neuer Technik, wie z.
B. aktuell die in Vorbereitung befindliche Einfithrung von
SAP, kann nicht wirklich Abhilfe schaffen. Zumal es bei
Einfithrung neuer Technik immer zu einem anfinglichen
Mehraufwand kommt.

Positiv hat sich die Entgeltsituation auch in den Sekretari-
aten der Zentralen Universititsverwaltung entwickelt. So
konnten in mehreren Fillen die Entgeltgruppen von E 4
bzw. E 5 nach E 6 angehoben werden. Leider haben wir die
100% hier noch nicht erreicht.

Nach wie vor ist das rege Baugeschehen eine grofle

Belastung. Allerdings erhilt die Einrichtung von
Familienzimmern  erfreulicherweise immer mehr
Aufmerksamkeit.

benétigen

eiterhin ambitionierte

Ziele und eine hohe

Verbindlichkeit in

der Umsetzun

Gleichstellung].

Prof. Dr. Dr. h.c. E. Rietschel, aus: Schulterschluss
fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit in der
Wissenschaft, in: CEWS Journal 107 (2017), S. 48-51.
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