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EINLEITUNG

Die Gleichstellung von Frauen und Minnern in Wissenschaft
und Gesellschaft ist ein vorrangiges hochschulpolitisches und
praktisches Anliegen der Humboldt-Universitit.“ Nachzulesen
sind diese Worte im Leitbild der Humboldt-Universitit zu Berlin
(HU), das bereits 2002 vom Konzil der Universitit verabschiedet
wurde.

Der vorliegende Bericht wurde verfasst, um auch eine Antwort
auf die Frage zu geben, ob und wie diese Aussage in den vergan-
genen vier Jahren von der Humboldt-Universitit umgesetzt wur-
de. Oder anders formuliert: Inwieweit wurde dieses Statement
gemeinsam mit den weiteren, erliuternden Ausfiihrungen im
Leitbild der Universitit in den Jahren 2009 bis 2012 zu einer
gelebten Praxis. Hat die Humboldt-Universitit tatsichlich ,alle
Anstrengungen [unternommen], um die Chancen gerecht zu
verteilen und die Kompetenzen der Frauen in Lehre, Forschung
und Verwaltung zu nutzen und zu férdern; hat sie ferner ,die
modernen Instrumente zur Gleichstellung auf allen Ebenen®
eingesetzt und ,die Frauen- und Geschlechterforschung in der
Wissenschaft” gestirkt?

1. Zur Struktur des Berichtes

Um diese Fragen beantworten zu konnen, bedarf es zunichst
eines Blickes auf die rechtlichen wie hochschulpolitischen Rah-
menbedingungen fiir das gleichstellungspolitische Handeln der
Humboldt-Universitit; das heifdt, die fiir die Umsetzung von
Geschlechtergerechtigkeit an dieser Hochschule vorhandenen,
von auflen gesetzten Rechtsnormen und deren Modifikationen
in den vergangenen vier Jahren sind niher zu betrachten. An-
schlieRend wird auf die sich im Anderungsprozess befindlichen,
internen und gleichstellungsrelevanten Rechtsvorschriften der
HU genauer eingegangen.

Eine Auseinandersetzung mit den verschiedenen hochschul- und
gleichstellungspolitischen Steuerungsinstrumenten des Bundes,
des Landes Berlin und der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) schliefst sich an.

Zunichst werden die Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG — im Allgemeinen wie in ihrer Um-
setzung an der HU - in den Fokus genommen. Die gleich-
stellungsférdernden 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 Hum-
boldt-Universitit. In diesem Kontext sind vor allem die inter-
nen Zielvereinbarungen wie die dezentralen Gleichstellungs-
konzepte vorzustellen. In den vergangenen vier Jahren wurde
eine ganze Reihe von Hochschulsonderprogrammen im Bund
und im Land Berlin neu aufgelegt oder fortgefiihrt. Erwihnt sei
z.B. die Exzellenzinitiative, der Qualititspakt Lehre, der Hoch-

schulpakt 2020 oder der Berliner Masterplan ,Wissen schafft
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Berlins Zukunft“. In der Regel enthielten diese Instrumente
mehr oder weniger umfangreiche Mafnahmen zur nachhaltigen
Forderung der Chancengleichheit der Geschlechter. Daneben
gab und gibt es Programme, die zielgerichtet finanzielle Mittel
zur Férderung von Wissenschaftlerinnen bereitstellen, wie z. B.
das Berliner Chancengleichheitsprogramm oder das Professo-
rinnenprogramm des Bundes und der Linder. Alle diese in den
Jahren 2009 bis 2012 wirksamen Programme werden im Folgen-
den eingehend beleuchtet. Im Zentrum der Betrachtung steht
insbesondere deren qualititsfordernde wie -sichernde Wirkung
im Bereich der Gleichstellung an der Humboldt-Universitit.

Nach der Untersuchung der rechtlichen wie politischen Rahmen-
bedingungen fiir die Hochschulgleichstellungspolitik an der HU
erfolgt eine umfangreiche Analyse der gleichstellungsrelevan-
ten Daten der Universitit. Sie erfolgt allerdings zunichst nicht
aufgeschliisselt nach dezentralen Einrichtungen (dies findet an
anderer Stelle in den Berichten der dezentralen Frauenbeauf-
tragten statt), sondern in einem Uberblick iiber die Entwicklung
der Organisation insgesamt. Betrachtet werden die Anteile von
Frauen in den verschiedenen Statusgruppen und auf den unter-
schiedlichen Qualifikationsstufen, in der Selbstverwaltung und
in Forschungsprojekten der HU im Verlaufe der letzten vier Jah-
re. 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, Infor-
matik, Naturwissenschaften und Technik). Den Frauenanteilen
in den MINT-Fichern wird im Kontext der wissenschaftlichen
Karrierestufen stets ein besonderes Augenmerk gewidmet, da sie
sich in der Regel dort anders entwickeln als an der Universitit
im Gesamten.

Auf der Basis dieser Analyse zur Gleichstellungssituation und
zu den Ursachen der Unterreprisentanz von Frauen an der
Humboldt-Universitit auf den verschiedenen Qualifikations-
und Karrierestufen werden anschliefend die Strategien und In-
strumente 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 fiir das Zukunftskonzept der Humboldt-Universitit ent-
wickelte, zurzeit auf fiinf Ziele gerichtete Dachprogramm aller
Gleichstellungsmanahmen an der HU. Unter der Agide der
Lenkungsgruppe Gleichstellung sind diese MaRnahmen tiber das
Programm nicht nur miteinander verkniipft, sondern sie werden
auch kontinuierlich und qualititsgesichert fortentwickelt.

Unter den Uberschriften der Leitziele des Programms 1. ge-
schlechtergerechte Organisationsentwicklung und -steuerung, 2.
Rekrutierung, 3. Empowerment, 4. Stirkung der Sichtbarkeit von
(Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und 5. Familienfreundlichkeit
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werden die zugehérigen Projekte beschrieben und bewertet.
Neben ihrer konzeptionellen Arbeit besteht ein weiteres wich-
tiges Arbeitsfeld der zentralen Frauenbeauftragten in ihrer
Beratungstitigkeit. Thre hochschul- und gleichstellungspoliti-
schen Aktivititen werden ferner durch zahlreiche Kooperatio-
nen sowie interne und externe Netzwerke gestiitzt. Zu nennen
sind hier Arbeitsgruppen, etwa zum Thema ,Eingruppierung
Hochschulsekretariate“ oder interne Netzwerke wie das Plenum
der dezentralen Frauenbeauftragten und die Kommission fiir
Frauenforderung (KFF). Wichtige externe Netzwerke sind die
Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an Berliner Hoch-
schulen (LaKoF) oder die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF).

Ein derart vielfiltiges Aufgabengebiet bendtigt ein Team, das in
diesem Bericht ebenfalls vorgestellt wird. Dazu gehoren neben
der derzeitigen Amtsinhaberin und ihrer Vorgingerin im Amt
auch deren jeweilige Stellvertreterinnen.

Eine starke und qualifizierte Geschlechterforschung ist Teil des
Profils der Humboldt-Universitit. Daher folgt im Bericht eine
umfangreiche Dokumentation iiber die Titigkeit des Zentrums
fiir transdisziplinire Geschlechterstudien (ZtG) an der HU fiir
die Jahre 2009 bis 2012.

Wichtige gleichstellungspolitische Akteurinnen an der Hoch-
schule sind neben der zentralen Frauenbeauftragten die amtie-
renden dezentralen Frauenbeauftragten der Fakultiten, Institute
und zentralen Einrichtungen. Sie stellen in ihren Berichten je-
weils die gleichstellungspolitische Situation in ihren Bereichen
vor. Das hierzu notwendige Zahlenmaterial und ein Grundgeriist
fiir die Gliederung ihrer Texte wurden ihnen zur Verfiigung ge-
stellt. Ziel war es, eine gewisse Vergleichbarkeit in der Bericht-
erstattung zu gewihrleisten. Dennoch sind die Berichte hochst
vielfiltig 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 spezi-
fischen gleichstellungspolitischen Situationen an den einzelnen
dezentralen Einrichtungen auch aus dezentraler Perspektive zu
beleuchten. Damit kommen die Expertinnen auf dieser Ebene,
nimlich die dezentralen Frauenbeauftragten, zu Wort. So kann
schlieRlich verdeutlicht werden, wie unterschiedlich Gleichstel-
lungspolitik hier auf dezentraler Ebene umgesetzt wird oder
auch umgesetzt werden muss.

Der vorliegende Bericht ist umfangreich. Das liegt daran, dass
der Zeitraum von vier Jahren in den Blick genommen wird. Teil-
weise wird der Zeitraum bei der Analyse von Daten um ihrer
Validitit willen auch noch erweitert (dabei kommt dann ein Zeit-
raum von zehn Jahren in den Blick, s.u. S. 32). Auflerdem soll der
Bericht nicht nur eine Bestandsaufnahme der gleichstellungs-
politischen Entwicklung der Humboldt-Universitit von 2009
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bis 2012 darstellen. Er soll vielmehr auch als Kompendium
aller Gleichstellungsinstrumente und -mafnahmen an der
Humboldt-Universitit dienen, die am Ende des Jahres 2012 von
Bedeutung waren. Daher wurde der Bericht so verfasst, dass die
Kapitel nicht nur im Zusammenhang, sondern auch einzeln
gelesen werden kénnen. Demzufolge kommen hin und wieder
Doppelungen vor, auf die allerdings jeweils mit Querverweisen
hingewiesen wird.

Das Inhaltsverzeichnis zu Beginn des Berichtes bietet einen kur-
sorischen Uberblick iiber dessen Inhalt. Im Anhang findet sich
eine detaillierte Inhaltsiibersicht, mit deren Hilfe dann die ein-
zelnen Projekte etc. leicht aufgefunden werden kénnen.

2. Wichtige Resultate des Berichtes

Um als Universitit gleichstellungspolitisch erfolgreich sein
zu kénnen, miissen die hochschulrechtlichen wie hochschul-
politischen Rahmenbedingungen unter Gleichstellungs- und
Gender-Aspekten einem kontinuierlichen Modernisierungspro-
zess unterworfen werden. Dies ist sowohl im Land Berlin wie
auf Bundesebene wihrend des Berichtszeitraumes angemessen
geschehen.

In Berlin wurde gleichermafen das Landesgleichstellungsge-
setz (LGG) novelliert wie auch das Berliner Hochschulgesetz
(BerlHG). Obwohl es sich im letztgenannten Fall nur um eine
sogenannte kleine Novelle handelte, wurde mit § 5 a (BerlHg)
eine aus Gleichstellungsperspektive sehr wichtige Modifikation
in das Gesetz aufgenommen. Mit diesem Paragraphen wurde
den Hochschulen — unter Wahrung ihrer spezifischen Situation
und ihrer Autonomie — aufgetragen, eine Satzung zu schaffen,
die zur Verwirklichung der Chancengleichheit der Geschlechter
Regelungen in personeller, materieller, finanzieller und inhaltli-
cher Hinsicht treffen soll. Die Humboldt-Universitit beabsich-
tigt, diese Satzung 2013 im Akademischen Senat beschlieRen zu
lassen. Dies wird den gleichstellungspolitischen Fortschritt an
der Hochschule mit Sicherheit weiterhin férdern.

Die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
kénnen mit Blick auf ihre Bedeutung bei der Integration von
Gleichstellung in das Alltagshandeln der DFG-Mitgliedsein-
richtungen kaum iiberschitzt werden. Auch aus Perspektive
der Humboldt-Universitit ist diese Initiative ausgesprochen
erfolgreich gewesen — nicht nur, weil die HU zweimal zur
Gruppe der am besten platzierten Hochschulen im Ranking ge-
horte, sondern auch, weil die Standards das Thema Gleichstel-
lung sowohl auf zentraler Ebene wie auf dezentraler Ebene zu
einem selbstverstindlicheren Bestandteil von Forschung (und
Lehre) an der HU werden liefen.

Eine dhnliche Bedeutung wie die der DFG-Standards fur die
Integration von Chancengleichheit als Querschnittsthema kam
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der Exzellenztive zu. Indem hier das Thema Chancengleich-
heit der Geschlechter eine bedeutende Rolle spielte, wurde der
bereits eingeleitete kulturelle Wandel der Universitit hin zu einer
geschlechtergerechten Hochschule deutlich verstirkt.

Auch wenn es zunichst Widerstand von mehreren Seiten gegen
das neue Finanzierungssystem im Rahmen der Hochschulver-
trige (ab 2012) gegeben hatte, so hat sich das Modell der leis-
tungsorientierten Mittelvergabe fiir den Bereich Gleichstel-
lung (bestimmte Summen fiir neuberufene und vorhandene
Professorinnen, abgestuft nach Fichern und Dauer- bzw. Nicht-
dauerstellen sowie fiir Promovendinnen) an der HU bewihrt.
Im neu eingefiihrten Bereich Diversity hingegen konnten weder
der Indikator ,Student_innen mit Migrationshintergrund“ noch
der Indikator ,Studenten der Grundschulpidagogik aus jeweils
unterschiedlichen Griinden eine steuernde Wirkung entfalten.
Diese Indikatoren sollten folglich in den Hochschulvertrigen ab
2014 keine Rolle mehr spielen.

Anders als urspriinglich geplant, existierte an der HU im
Berichtszeitraum weiterhin das Anreizsystem Frauenférderung
in der bekannten Form. Demnach sind 5% der Sachmittel der
Fakultiten/Institute fiir GleichstellungsmafRnahmen reserviert.
Zwischenzeitlich verfiigen viele dezentrale Einrichtungen iiber
verbindliche Regeln und zugehérige Kommissionen, welche
die Mittel verteilen. Zu iiberlegen wire allerdings, ob nicht eine
Modifikation des Systems — etwa im Sinne einer stirker wettbe-
werblichen Verteilung der Mittel — angestrebt werden sollte.

Auf Betreiben der KFF hat sich die Universititsleitung entschlos-
sen, anstelle von Zielvereinbarungen Gleichstellungskonzepte
mit den Fakultiten und Instituten als Grundlage fiir die Vergabe
von Mitteln, z.B. aus dem Gleichstellungsfonds zu verlangen.
Diese Maflnahme war hochst erfolgreich. Mittlerweile verfiigen
bereits 69% aller dezentralen Einrichtungen der HU {iber ein
solches Konzept.

Im Unterschied zuvielenanderen Hochschulenim Land Berlin hat
die HU sowohlim Rahmen des Masterplans ,Wissen schafft Berlins
Zukunft“ und dessen Nachsteuerung, auch in ihrem Antrag
zum ,Qualititspakt Lehre“, immer auch gleichstellungsfor-
dernde Mafnahmen beantragt. Im letztgenannten Fall han-
delte es sich um zwei Vorgezogene Nachfolgeberufungen fiir
Wissenschaftlerinnen (VNB). Dieses Instrument hat die Hum-
boldt-Universitit als ein wichtiges, weil besonders nachhal-
tiges Instrument zur Forderung der Gleichstellung auf Ebe-
ne der Professuren im Berichtszeitraum intensiv genutzt.
Sowohl im Professorinnenprogramm des Bundes und der
Linder als auch im genannten Masterplan oder im Berli-
ner Chancengleichheitsprogramm (BCP) hat die Humboldt-
Universitit VNBs erfolgreich beantragt — seit 2008 insge-
samt 18 an der Zahl, von denen vier noch im Verfahren sind
und nur zwei weder direkt noch indirekt dazu fithrten, dass
eine Frau die entsprechende Professur erhielt. An dieser
Stelle muss auflerdem erwihnt werden, dass das Berliner
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Chancengleichheitsprogramm in seiner Verbindung von
Mafinahmen zur gezielten individuellen Férderung mit der
Etablierung struktureller Verinderungen auf gleichstellungspo-
litischer Ebene an der HU zum wiederholten Male von erheb-
licher Bedeutung gewesen ist. Daher ist es besonders zu begrii-
Ren, dass die Programmlaufzeit im Jahr 2ou nicht nur bis 2015
verlingert, sondern das BCP anschliefend (2012) nochmals um
400.000 € p.a. aufgestockt wurde. Dies fithrte dazu, dass z.B.
wichtige Empowerment- und Mentoringprojekte (Graduate Pro-
gram Adlershof oder PostDoc-Program Adlershof) oder gleich-
stellungsorientierte Hochschulsteuerungsinstrumente (Gleich-
stellungsconsulting im Forschungsbereich) fortgesetzt oder neu

etabliert werden konnten.

Die Analyse der gleichstellungsrelevanten Daten aus zentraler
Perspektive belegt eine grundsitzlich positive Entwicklung der
Reprisentanz von Frauen auf allen Karrierestufen an der Hum-
boldt-Universitit. Besonders erfreulich ist die Entwicklung mit
Blick auf die Berufungsstatistik: Tatsichlich gab es nach einem
Abfall im Jahr 2006 (von einem Spitzenwert von 50% im Jahr
2005 auf 22%) bis 201 eine kontinuierliche Steigerung der Beru-
fungszahlen von Professorinnen. Zuletzt gingen knapp 50% aller
Rufe an Frauen! Wihrend der besagte Spitzenwert auch auf die
insgesamt geringen Berufungszahlen im Jahr 2005 (zehn Fille)
zuriickzufiihren sein diirfte, wurde der Wert im Jahr 2011 bei weit
hoheren Berufungszahlen (35 Fille) erreicht.

Diese Entwicklung ist vor allem dem positiven Trend bei den be-
fristeten Wi-Stellen zu verdanken. Hier konnte die HU zuletzt
91% ihrer Rufe an Frauen vergeben. Anders sieht es bei den W2-/
W3-Professuren aus: Auf diese Stellen erhielten zuletzt — und das
entspricht den Planungen aus dem Gleichstellungskonzept der
HU von 2008 — etwas mehr als ein Drittel Wissenschaftlerinnen
einen Ruf, wobei die Zahlen je nachdem, ob es sich um W2- oder
W3-Stellen handelte, differieren. Sie sind aber stets kontinuier-
lich angestiegen: zuletzt waren es ausgezeichnete 45,5% bei den
W2-Stellen und 29% bei den W3-Stellen. Die Humboldt-Univer-
sitdt befindet sich hier also auf einem guten Weg. Allerdings ist
es ihr noch nicht gelungen, die typische , Pyramidenstruktur” im
Bereich der Berufungen — d. h. je hoherwertiger eine Position
ist, umso weniger Frauen gelangen dorthin — zu durchbrechen.

Wihrend also die Entwicklung bei den Berufungen als erfreu-
lich zu beschreiben ist — wobei selbstverstindlich darauf geach-
tet werden muss, dass dieser Trend zukiinftig anhilt — stellt sich
die Situation im Bereich der MINT-Ficher, die hier gesondert
betrachtet werden sollen, leider anders dar. Auch wenn es mit
Blick auf die letzten zehn Jahre eine leicht positive Entwicklung
im Vergleich der Zeitrdume 2002 bis 2006 bzw. 2007 bis 2o0n
gegeben hat, erfolgte 201 ein erschreckender Abfall der Berufun-
gen von Frauen auf Professuren. Insgesamt, also einschlieflich
Juniorprofessuren, waren es in diesem Bereich gerade einmal
20%!
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Welche Griinde kénnen fur diese Entwicklung angefithrt wer-
den? Tatsichlich scheint sich dieser Trend vor allem auf die nega-
tive Bilanz von Rufen fiir Frauen auf W2-Stellen zuriickfithren zu
lassen. Wihrend Juniorprofessuren auch in den MINT-Fichern
zunehmend mit Frauen besetzt wurden (zuletzt 50% der Rufe an
Frauen) und es auch im Bereich der W3-Professuren eine positive
Entwicklung gab — wenn auch auf recht niedrigem Niveau (von
8% auf 18%) — sind die Berufungen von Frauen auf W2-Stellen
im Berichtszeitraum gesunken! Das fithrte auch dazu, dass die
Berufungsstatistik fir die unbefristeten Professuren im MINT-
Bereich aus Gleichstellungsperspektive insgesamt eine negative
Entwicklung aufweist. Es sind also die Ficher der Geistes- und
Sozialwissenschaften, welche fiir die positive Entwicklung der
Frauenanteile bei den Berufungen an der HU verantwortlich
sind.

Vor dem Hintergrund dieses insgesamt 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. Eine Steigerung von drei
Prozentpunkten (W2-/W3-Stellen) bis zu 14 Prozentpunkten
(Wi-Stellen) wurde von 2009 bis 2om erreicht. Auffillig ist
jedoch die Tatsache, dass sich die Daten im Bereich der S-Profes-
suren negativ entwickelten. Um hier Abhilfe zu schaffen, wire
eine Verstirkung der aktiven Rekrutierung von Wissenschaft-
lerinnen gemeinsam mit den jeweiligen Kooperationspartnern
sinnvoll. Dies sollte zudem in den zugehdrigen Kooperationsver-
einbarungen fixiert werden.

Um den negativen Trend bei den Berufungen von Frauen im
MINT-Bereich zu stoppen und gleichermaflen den zugehéorigen
positiven Trend an der HU insgesamt zu férdern, sollte die HU
die Méglichkeit von Tenure Track-Verfahren stirker fiir sich nut-
zen: Schlieflich verfiigt sie in der Zwischenzeit iiber ein grofes
Potential exzellenter Juniorprofessorinnen (69% aller Junior-
professuren waren 201 mit Frauen besetzt). Belegt wird diese
Tatsache u. a. dadurch, dass mehr als 50% der ausgeschiedenen
Juniorprofessorinnen einen Ruf an eine andere deutsche und
etwas mehr als 10% an eine auslindische Universitit erhalten
haben! Im Bereich der sogenannten befristeten Mittelbaustel-
len zeichnete sich im Berichtszeitraum eine leicht negative
Entwicklung der Frauenanteile ab — wenn auch auf verhiltnis-
mifRig hohem Niveau (itber 40%) und ausschlieRlich bei den
aus Haushaltsmitteln finanzierten Stellen. Damit {iberhaupt
ein ausreichend groRer Pool von potentiellen Bewerberinnen
fiir eine Professur zur Verfiigung steht, bedarf es aber einer
kontinuierlichen Forderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses — aufgrund der wichtigen sozialen Absicherung
idealerweise auf Arbeitsstellen und nicht iiber Stipendien. Hier
sollte also darauf geachtet werden, dass die angestrebte Marke
von 50% Frauen auf unbefristeten Mittelbaustellen (vgl. die An-
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gaben im Bericht der HU zu den Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards der DFG) genauso erreicht wird wie bereits
jetzt bei den unbefristeten Stellen.

Im wissenschaftsstiitzenden Bereich gibt es seit langem einen
hohen Anteil von Frauen, der zuletzt bei knapp unter 70% lag.
Auffillig ist jedoch, dass die Stellen der Abteilungsleitungen an
der Humboldt-Universitit nur zu 33% von Frauen besetzt sind.
Die Frauenanteile an den verschiedenen wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen an der HU haben sich grundsitzlich positiv
entwickelt: bei den Habilitationen auf 36%, bei den Promotionen
auf 45%. Im bundesweiten Vergleich ist das ausgezeichnet. Aller-
dings gibt es immer noch Ficher, die diesen erfreulichen Trend
trotz vieler Anstrengungen und Férdermafinahmen konterkarie-
ren — wie z. B. die Informatik mit einem Frauenanteil unter den
Promovend_innen von unter 10% oder die Physik mit weniger
als 20% Promovendinnen. Hier bleibt zu hoffen, dass die von der
HU neu aufgelegten Empowerment- und Stipendienprogramme
(s. u., S. 47) dazu beitragen werden, diese Situation zu verbes-
sern.

Sowohl unter den Student_innen wie unter den Absolvent_innen
sind seit lingerer Zeit Frauen umfangreicher vertreten als Min-
ner. Dies war auch in den Jahren 2009 bis 2012 so. Ahnliches gilt
fur die Position der Studentischen Hilfskrifte (SHK). Insgesamt
befindet sich die HU also auch in diesem Bereich auf einem gu-
ten Weg, selbst wenn die Zahlen — vor allem im MINT-Bereich
—noch keineswegs durchgingig als befriedigend bezeichnet wer-
den kénnen.

Die letzte Aussage ist auch bezogen auf die universitire Selbst-
verwaltung richtig: Die Frauenanteile in den Gremien sind zwar
im Berichtszeitraum in der Regel erfreulich angestiegen, aber
von Geschlechterparitit kann bisher noch nicht die Rede sein.
Zu hoffen bleibt, dass die neuen Regelungen zu den Gremien-
wahlen in der novellierten Verfassung der HU (s.u., S. 14) dazu
beitragen werden, die positive Entwicklung weiter zu stirken.
Mit Zhnlichen Hoffnungen sind das ab 2013 neu etablierte
Leadership-Programm fur Professorinnen (s.u., S. 51) und die
Caroline von Humboldt-Professur (s.u., S. 59) verkniipft. Gera-
de in Spitzenpositionen wie z.B. in Funktionen als Sprecherin
von Forschungsverbiinden, sind Wissenschaftlerinnen an der
HU hochst selten (Sonderforschungsbereiche (SFB): keine Frau,
Graduiertenkollegs (GraKo): 20% Frauen, Projekte der 1. und
2. Forderlinie der Exzellenzinitiative: eine Fraul). Hier existiert
tatsdchlich noch immer ein groler Nachholbedarf — wobei dies
nicht nur fiir die Humboldt-Universitit, sondern gleichermaflen
berlin- und deutschlandweit gilt.

Mit den beiden genannten Mafinahmen werden zugleich
zwei wichtige und neue Projekte im Rahmen des bereits er-
angespro-
chen. Sie werden aus Mitteln der dritten Siule der Ex-

wihnten Caroline von Humboldt-Programms

zellenzinitiative finanziert, ihnlich wie das Caroline von
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Humboldt-Stipendienprogramm, das den weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchs im Graduiertenbereich férdert. Erwihnt
werdenmussandieser Stelledie50%-ige Frauenquoteim Bereichder
PostDoc-Stipendien und -Stellen, die aus Mitteln der Exzellenz-
initiative finanziert werden.

Das CvH-Programm zielt im Sinne des Phasenmodells der HU
aus dem Zukunftskonzept darauf ab, erstens mit unterschied-
lichsten Instrumenten exzellente Wissenschaftlerinnen iiberall
dort zu rekrutieren, wo sie an der HU noch unterreprisentiert
sind. Zweitens will das Programm Wissenschaftlerinnen mit
verschiedenen, stets aufeinander abgestimmten Empowerment-
und/oder Mentoringprogrammen in ihren Stirken stirken.
Grundsitzlich will das Programm also den Anteil von Frauen —
insbesondere in den Spitzenpositionen der Universitit — erho-
hen. Zugleich will es iiber bestimmte Bausteine — wie etwa dem
Jirstgen“-Programm fiir Studentinnen mit nicht-akademischem
Hintergrund — dazu beitragen, dass Vielfalt an der Humboldt-
Universitit unterstiitzt und umgesetzt wird.

Familienarbeit wird in der Praxis noch immer primir von Frauen
geleistet. Aus diesem Grund finden sich im CvH-Programm viel-
filtige Maflnahmen zur Foérderung der Familienfreundlichkeit
an der Humboldt-Universitit. So hat sie wihrend des Berichts-
zeitraumes nicht nur das Audit ,familiengerechte Hochschule®
erhalten und den Reauditierungsprozess erneut durchlaufen,
sondern z.B. auch ein Familienbiiro fest etabliert. Es bleibt zu
hoffen, dass vor allem die dringend benétigte Kindertagesstitte —
wie geplant — 2014 erdffnet werden kann.

Um den im CvH-Programm angestrebten Kulturwandel der
Humboldt-Universitit hin zu einem geschlechtergerechten
Arbeits-, Studien- und Forschungsort zu befordern, bedarf es
einer  gleichstellungsfordernden  Organisationsentwicklung
und Steuerung. Dazu gehort z.B. das oben erwihnte ,Anreiz-
system Frauenforderung®, aber auch der 2010 eingerichte-
te Gleichstellungsfonds (GF), ein Gleichstellungsmonitoring
oder ein Gleichstellungsconsulting im Bereich Forschung.
SchlieRlich ist in diesem Kontext auch die Sichtbarmachung von
Frauen von Bedeutung, vor allem von Wissenschaftlerinnen.
Gleichermaflen wichtig ist eine positiv besetzte Prisenz des The-
mas ,Chancengleichheit von Frauen und Minnern“ in der uni-
versitiren wie auReruniversitiren Offentlichkeit. Da gerade die
Humboldt-Universitit ein Ort ist, der in vielerlei Hinsicht und
aus mehreren, nicht zuletzt historischen Griinden, die Vorstel-
lung von Universitit in Deutschland reprisentiert, bot es sich an,
das Thema Gleichstellung hier in besonderem Mafe offentlich
zu prisentieren. Dazu dienten Publikationen wie das seit 2009
erscheinende Periodikum ,humboldt chancengleich® (hc) oder
Ausstellungen samt zugehorigen Dokumentationen genauso wie
Veranstaltungen oder das geplante Denkmal fiir die Physikerin
Lise Meitner im Ehrenhof der Universitit.

Die meisten der vorgestellten Projekte zur Realisierung von
Gleichstellung an der Humboldt-Universitit sind erst im
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Verlaufe des Berichtszeitraumes etabliert worden. Die Zeit ist
noch zu kurz, um ihre Effektivitit und Effizienz schon jetzt
im Detail bewerten zu kénnen. Ein Gleichstellungsmonitoring
fithrt bekanntlich zu validen Daten, wenn es z. B. um Frauenan-
teile auf Professuren geht. Doch mit welchen Methoden ist ein
Kulturwandel messbar?

Der Umfang der Beratungs- und Netzwerktitigkeit der zentra-
len Frauenbeauftragten hingegen ist messbar. Dasselbe gilt fiir
die Ausstattung ihres Biiros — in sichlicher wie personeller Hin-
sicht —, eine Ausstattung, die sich im Berichtszeitraum erfreulich
positiv entwickelt hat (s.u., S. 76).

Sehr erfolgreich war auch die Arbeit des Zentrums fiir trans-
disziplinire Geschlechterstudien (ZtG) im Berichtszeitraum.
So konnte es die Ziele, die es sich selbst gesteckt hatte, durch-
gehend erreichen: Durch wissenschaftliche Publikationen und
Veranstaltungen wurden 1. der transdisziplinire Dialog in den
Gender Studies verstirkt. Ferner wurden 2. die Gender-Studien-
ginge in einem qualititsgesicherten Verfahren weiterentwickelt.
Das ZtG betrieb sodann 3. eine gezielte Nachwuchsférderung,
insbesondere im Rahmen des Graduiertenkollegs ,Geschlecht
als Wissenskategorie“ und baute 4. seine internationalen und
nationalen Kooperationen weiter aus. SchlieRlich gelang es, 5.
das transdisziplinire Profil der Gender Studies durch die Beset-
zung von Professuren und Juniorprofessuren mit einer Teildeno-
mination in den Gender Studies zu schirfen.

Umfassend titig waren auch die dezentralen Frauenbeauftrag-
ten. Einige Punkte, die ihnen besonders wichtig waren, seien
hier erwihnt: So kamen die meisten Frauenbeauftragten zu dem
Schluss, dass das Thema Chancengleichheit tatsichlich auch auf
dezentraler Ebene — zwar unterschiedlich intensiv und leider
noch nicht tiberall — angekommen sei. Dies wurde nicht zuletzt
auf die Gleichstellungskonzepte, welche die Fakultiten und Insti-
tute erarbeitet haben, zuriickgefiihrt. Die oben bereits angespro-
chene Frage des Tenure Tracks fiir Juniorprofessorinnen wurde
ebenfalls mehrfach thematisiert. Viele betonten zudem die wei-
terhin notwendige Erhéhung der Frauenanteile auf Professuren.
Dariiber hinaus wurden héchst erfreuliche Initiativen wie die der
Philosophischen Fakultit I, vorgestellt: Beabsichtigt wird hier,
die Mittel aus dem Anreizsystem Frauenférderung zu verdop-
peln. Hinzu kamen spannende Ideen wie die der Frauenbeauf-
tragten der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit (WiWi): Sie
schldgt z.B. vor, ein Mentoringprogramm fiir Mitarbeiterinnen
aus dem Bereich Verwaltung und Technik (MTV) einzurichten.

Abschlieend sollen nun die Fragen vom Anfang dieser Aus-
fithrungen beantwortet werden: War die Gleichstellung der
Geschlechter im Berichtszeitraum ein vorrangiges hochschulpo-
litisches und praktisches Anliegen der Humboldt-Universitit?
Hat sie ,alle Anstrengungen [unternommen], um die Chan-
cen gerecht zu verteilen und die Kompetenzen der Frauen in
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Lehre, Forschung und Verwaltung zu nutzen und zu férdern®,
ferner ,die modernen Instrumente zur Gleichstellung auf allen
Ebenen* eingesetzt und , die Frauen- und Geschlechterforschung
in der Wissenschaft“ gestarkt?

Die Antwortet lautet: Ja, das hat die Humboldt-Universitit getan.
Und dennoch konnte sie einige der von ihr anvisierten Ziele noch
nicht erreichen. Tatséchlich bleibt noch manches zu tun, bis der
bereits eingeleitete kulturelle Wandel der Humboldt-Universitit
hin einer zu geschlechtergerechten Hochschule abgeschlossenist,
bis Gleichstellung zu einer vélligen Selbstverstindlichkeit an der
Humboldt-Universitit geworden ist und bis 50% aller ihrer
Professuren mit Frauen besetzt sind — so die Vision fiir das Jahr
2030 im Rahmen der Exzellenzinitiative. Zugleich aber ist fest-
zuhalten, dass sich die Humboldt-Universitit bereits auf einem
guten und gangbaren Weg hin zu diesen Zielen befindet.

7

Dr. Ursula Fuhrich-Grubert
Zentrale Frauenbeauftragte
der Humboldt-Universitit zu Berlin
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|. RECHTLICHE RAHMENBEDINGUNGEN

1. Das Grundgesetz

Um eine kontinuierliche und erfolgreiche Gleichstellungspo-
litik an einer Hochschule umsetzen zu kénnen, bedarf es ent-
sprechender rechtlicher Rahmenbedingungen. Diese werden
im Folgenden vorgestellt. In Artikel 3 des Grundgesetzes der
Bundesrepublik Deutschland (GG) ist die Gleichberechtigung
von Frauen und Minnern festgeschrieben. Somit bildet dieser
Artikel die rechtliche Basis fiir die Aufgabe aller Hochschulen
der Bundesrepublik Deutschland, Geschlechtergerechtigkeit
zu gewihrleisten. Zugleich stellt er die grundlegende Norm
fur die Arbeit sidmtlicher Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten dar. In Artikel 3 ist jedoch nicht nur die Gleichberechti-
gung von Frauen und Minnern festgeschrieben, sondern auch
verankert, dass ,[d]er 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 die Chancen-
gleichheit der Geschlechter aktiv vorantreiben miissen — ein
Anliegen, dass dartiber hinaus auch auf europiischer Ebene
u. a. in Artikel 3 des Vertrages zur Griindung der Europiischen
Gemeinschaft festgeschrieben ist.

2. Das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz

Die Umsetzung von vier europdischen Richtlinien zur Ver-
wirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung in deut-
sches Recht wurde am 14. August 2006 mit dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) 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 ver-
hindern bzw. zu beseitigen. Laut AGG liegt eine unmittelbare
Benachteiligung dann vor, wenn eine Person wegen einer oder
mehrerer der oben genannten Griinde oder ohne einen sachli-
chen Grund ,eine weniger giinstige Behandlung erfihrt, als es
eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahren
hat, erfihrt oder erfahren wiirde“.

Eine unmittelbare Benachteiligung aufgrund des Geschlechts
ist unter anderem auch dann gegeben, wenn eine Frau wegen
Schwangerschaft oder Mutterschaft eine ungleiche Behandlung
erfihrt. Von einer mittelbaren Benachteiligung geht das Gesetz
dann aus, wenn dem Anschein nach neutrale Voraussetzungen,
Kriterien oder Verfahren ohne sachlichen Grund gefordert wer-
den, so dass Personen wegen eines oben genannten Grundes ge-
geniiber anderen benachteiligt werden (§ 3 AGG). Insgesamt ist
das AGG damit ein wichtiges normatives Instrument zur Férder-
ung der Geschlechtergerechtigkeit auf Bundesebene und damit
zugleich an allen Hochschulen der Bundesrepublik Deutschland.

3. Das Landesgleichstellungsgesetz

Fir das Land Berlin enthalten schliellich das Landesgleichstel-
lungsgesetz zur Gleichstellung von Frauen und Minnern im
Berliner Landesdienst (LGG) und das Berliner Hochschulgesetz
dezidierte Regelungen, die zur Verwirklichung der Chancen-
gleichheit der Geschlechter an den Hochschulen beitragen sowie
die Rechte und Pflichten der Frauenbeauftragten an den Hoch-
schulen normieren sollen.

Das 1991 in Kraft getretene LGG
liche  Einrichtungen des
lung von Frauen und Minnern sowie zur aktiven Frau-
(un-)
Geschlechts
(§ 2 LGG). Zu den gesetzlichen Instrumentarien gehéren Frau-

verpflichtet simt-

Landes Berlin zur Gleichstel-
enforderung. Dariiber hinaus verbietet es jegliche
mittelbare  Diskriminierung aufgrund des
enforderpline (mit detaillierten Vorgaben beziiglich des Inhalts,
§ 4 LGG) oder Frauenvertreterinnen — dabei sind die Frauenbe-
auftragten der Hochschule zugleich die Frauenvertreterinnen
der Hochschulen im Sinne des LGG (§ 16 LGG). Im Fall von
Unterreprasentanz von Frauen existiert zudem eine leistungsori-
entierte Entscheidungsquote, d.h.. die Verpflichtung, eine Frau
mit gleichwertiger Qualifikation einem minnlichen Bewerber
vorzuziehen (§ 6 LGG). Bei Stellenabbau ist der Frauenanteil
mindestens zu erhalten ( 3 LGG).

Wihrend des hier zu betrachtenden Berichtszeitraumes von
2009 bis 2012 fand eine Novelle des LGG statt (18. November
2010). Insbesondere ist nunmehr ein Verbot der Diskriminie-
rung wegen des Familienstandes formuliert (§ 2 LGG) und die
geschlechterparititische Zusammensetzung aller Gremien vor-
geschrieben, soweit fiir deren Zusammensetzung keine beson-
deren gesetzlichen Vorgaben gelten (§ 15 LGG).

Diese Regelungen fanden bei der Uberarbeitung der Verfassung
der Humboldt-Universitit im Zeitraum 2011/2012 ausdriicklich
Berticksichtigung (s. auch u., S. 15).

4. Das Berliner Hochschulgesetz

Im Berliner Hochschulgesetz ist seit 1990 als Aufgabe der Hoch-
schulen ein Gleichstellungsgebot der Geschlechter festgeschrie-
ben (§ 4 BerlHG). In § 59 BerlHG werden die Aufgaben und
Pflichten der Frauenbeauftragten an den Berliner Hochschulen
detailliert beschrieben: Die Frauenbeauftragten wirken insbe-
sondere auf die Herstellung der verfassungsrechtlich gebotenen
Chancengleichheit der Frauen in den Hochschulen hin sowie auf
die Beseitigung bestehender Nachteile fiir weibliche Angehorige
der Hochschule. Als interne Hochschulsteuerungsinstrumente
sind Frauenforderrichtlinien (fiir die Hochschulen als Gesamt-
heit) und Frauenforderpline (fiir die dezentralen Einheiten der
Hochschulen) vorgeschrieben. Mit der Novelle des BerlHG vom
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20. Mai 201 werden die Hochschulen zum Erlass einer Satzung
zur Verwirklichung der Chancengleichheit der Geschlechter ver-
pflichtet (§ 5 a BerlHG). Hier sollen Regelungen in materieller,
finanzieller, personeller und inhaltlicher Hinsicht getroffen wer-
den. Dies bezieht sich insbesondere auf die Themenkomplexe
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie“, ,Berufungs-
verfahren“, ,Schutz der Hochschulmitglieder vor sexueller Be-
listigung* sowie ,Forderung der Frauen- und Geschlechterfor-
schung®, ,Besetzung von Gremien und Kommissionen“ sowie
»Aus-, Fort- und Weiterbildung des Hochschulpersonals“. Das
Biiro der zentralen Frauenbeauftragten unterstiitzt in Koopera-
tion mit der Kommission fiir Frauenférderung und Mitgliedern
aller Statusgruppen der Universitit die Universititsleitung bei
der Erstellung einer solchen Satzung. Sie soll 2013 dem Akade-
mischen Senat (AS) vorgelegt werden.

Infolge der Novelle des BerlHG hat das Konzil Anderungen in
der Verfassung der Humboldt-Universitit beschlossen. Die-
se Anderungen fithren zu einer wichtigen Verbesserung der
Chancengleichheit an der Humboldt-Universitit. Da die Verfas-
sung von der zustindigen Senatsverwaltung noch nicht geneh-
migt ist, sollen an dieser Stelle noch keine detaillierten Ausfiih-
rungen dazu gemacht werden.

Im Nachgang der Novellierung des BerlHG wurde 2012/2013 an
der HU eine ,Ficheriibergreifende Satzung zur Regelung von
Zulassung, Studium und Priifung (ZSP-HU) erarbeitet. In ihr
wird ausdriicklich gewihrleistet, dass Studiernde aufgrund ihres
Geschlechts benachteiligt werden diirfen und eine Férderung
der Chancengleichheit der Geschlechter und der Vereinbarkeit
von Studium und Familie zu erfolgen hat. Allerdings ist diese
Satzung von Seiten der zustindigen Senatsverwaltung ebenfalls
noch nicht in Kraft gesetzt, so dass eine genauere Beschreibung
hier noch nicht erfolgen soll.

Dartiber hinaus wird zurzeit vom Gesamtpersonalrat (GPR) in
Kooperation mit der zentralen Frauenbeauftragten (ZFrB) eine
Dienstvereinbarung (DV) zum Schutz vor Diskriminierung,
Mobbing, Stalking und sexualisierter Gewalt erarbeitet. Sie soll
im Verlaufe des Jahres 2013 mit dem Prisidenten abgeschlos-
sen werden. Ziel ist der Schutz aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der Humboldt-Universitit vor jeglicher Form von Dis-
kriminierung, Mobbing, Stalking und sexualisierter Gewalt am
Arbeitsplatz.
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II. DIE FORSCHUNGSORIENTIERTEN
GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS DER DFG

1. Etablierung und Umsetzung bis
Mitte 2012

Im Dezember 2007 richtete das Prisidium der Deutschen
Forschungsgemeinschaft eine Kommission mit Gleichstel-
lungs- und Wissenschaftsexpertinnen und -experten ein, um
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards zu erarbeiten.
Das von der Kommission vorgelegte Konzept wurde von der Mit-
gliederversammlung der DFG am o2. Juli 2008 akzeptiert.
Fir den Zeitraum 2008 bis 2013 beschloss sie mit folgen-
der Begriindung die Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards:

,Eine erfolgreiche Gleichstellungsstrategie fiithrt zu einem
erheblichen Mehrwert: Gleichstellung wirkt sich auf die Qualitit
der Forschung aus, da Talente aus einer gréferen Grundgesamt-
heit geschépft werden konnen, eine Vielfalt von Forschungsper-
spektiven gefordert wird (Diversity) und die blinden Flecken zur
Bedeutung von Gender in den Forschungsinhalten und -metho-
den beseitigt werden konnen. Die Beriicksichtigung von relevan-
ten Gender- und Diversity-Aspekten ist insofern ein wesentliches
Element qualitativ hochwertiger Forschung® (Forschungsorien-
tierte Gleichstellungsstandards, vgl. http://www.dfg.de/down-
load/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chanchen-
gleichheit/forschungsorientiert_gleichstellungsstandards.pdf).

Diesem Gedanken folgend kamen die Mitglieder der DFG darin
iiberein, dass es zu den Grundlagen der Qualititssicherung in
der Forschung gehoért, durchgingig, transparent, wettbewerbs-
fahig und zukunftsorientiert sowie kompetent fiir Gleichstel-
lung Sorge zu tragen. Gleichstellung wurde in den Standards
als Leitungsaufgabe definiert, die sowohl die Organisations-
entwicklung als auch die Personalpolitik in den Blick nimmt.
Gleichermaflen wurden transparente Verfahren zur Qualitits-
sicherung gewlinscht, die einerseits ein umfassendes Monito-
ring, andererseits aber auch eine Kompetenzentwicklung zum
geschlechtergerechten Umgang in der Forschungslandschaft
gewihrleistet. Die groRe Wirkung, die die Standards entfaltet
haben, ergibt sich aus der von der DFG gesetzten Relevanz die-
ses Aspektes in den Entscheidungsprozessen zur Férderung von
Forschungsvorhaben.

Die Umsetzungsprozesse zu den Standards sollten in eigener
Verantwortung der Mitglieder durch Selbstverpflichtung erfol-
gen, allerdings mit Unterstiitzung durch die DFG. Dazu wurde
aus dem Kreis der Mitglieder der DFG eine Arbeitsgruppe , For-
schungsorientierte Gleichstellungsstandards eingesetzt, der
u.a. die international als Expertin anerkannte Professorin
Susanne Baer von der Humboldt-Universitit als eine der bei-
den Vorsitzenden angehdérte. Die Gruppe begleitet die Mitglied-
seinrichtungen bei der Umsetzung der Gleichstellungsstan-
dards, bewertet deren Konzepte sowie Zielvorgaben und spricht

Empfehlungen aus. Parallel steht seitdem ein Instrumentenkas-
ten 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 Mitgliedsein-
richtungen vorgelegten Stellungnahmen. In allen Mitgliedsein-
richtungen, die Stellungnahmen vorgelegt hatten, waren bereits
Umsetzungsprozesse eingeleitet worden; allerdings waren sie
unterschiedlich weit fortgeschritten. Um dies zu verdeutlichen
und die Moglichkeit zu eréffnen, die jeweils eigenen Aktivititen
weiterzuentwickeln, definierte die Arbeitsgruppe vier Stadien
des Umsetzungsprozesses und ordnete die Einrichtungen auf
Grundlage ihrer Berichte diesen Stadien zu:
«  Stadium 1: Erste Schritte zur Umsetzung wurden eingeleitet.
«  Stadium 2: Einige erfolgversprechende MaRnahmen wurden
bereits etabliert, weitere befinden sich noch in der Planung.
o Stadium 3: Ein Gberzeugendes Gesamtkonzept ist tiberwie-
gend bereits implementiert.
«  Stadium 4: Ein bereits erfolgreich etabliertes Konzept wird
weitergefithrt und durch weitere innovative Ansitze erginzt.

Die Ergebnisse der Einstufungen wurden den Hochschulen
Anfang Juni 2010 zusammen mit einer individuellen Begriin-
dung mitgeteilt. Im Juli 2010 stellte die Arbeitsgruppe das Be-
wertungsverfahren fiir die eingereichten Berichte und erste
Ergebnisse auf der Mitgliederversammlung vor. Nach ihrer Ein-
schitzung befanden sich 2010 demnach zehn Hochschulen in
Stadium 1, 20 Hochschulen 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 veréffentlicht.
Die HU wurde in die beste Stufe 4 eingeordnet (s. auch u. S. 17).
Um den Einrichtungen das Erstellen der Zwischenberichte zu er-
leichtern und der Bewertung eine fiir alle Beteiligten transparen-
te und vergleichbare Struktur zu Grunde zu legen, wurde 2010
ein von der Arbeitsgruppe entwickelter Leitfaden verabschiedet.
Ende Oktober 2010 fand in Bonn eine Informationsveranstal-
tung hierzu statt, die sich an die Leitungen der am Umsetzungs-
prozess der Gleichstellungsstandards beteiligten Einrichtungen
richtete; auch die Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten der
Mitgliedshochschulen in Deutschland waren dazu eingeladen.

Anfang 20u wurden der Arbeitsgruppe 68 Berichte aus dem
Kreis der Mitgliedshochschulen vorgelegt. Zur Bewertung der
Berichte nutzte die Arbeitsgruppe die bereits 2010 anhand der
Gleichstellungsstandards entwickelten und auf der Informati-
onsveranstaltung erneut vorgestellten Kriterien. Auch die indivi-
duellen Besonderheiten einzelner Hochschulen wurden bertick-
sichtigt. Dartiber hinaus waren Fortschritte gegeniiber den 2009
eingereichten Gleichstellungskonzepten ein wichtiger Gesichts-
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punkt. Die Ergebnisse der Einstufungen wurden den Hochschu-
len Anfang Juni 201 erneut zusammen mit einer ausfiihrlichen
individuellen Begriindung mitgeteilt. Auf der DFG-Mitglieder-
versammlung im Juli 2ou wurde tiber die Ergebnisse der Zwi-
schenberichte informiert. In Stadium 1 befanden sich danach
fiinf Hochschulen, im Stadium 2 waren es 23 und im Stadium 3
waren es 20 Hochschulen. Als besonders erfolgreich bei der Um-
setzung eines Gleichstellungskonzeptes wurden die Berichte von
20 Hochschulen eingestuft, die sich im Stadium 4 befanden. Die
Zwischenberichte wurden zusammen mit den Bewertungen der
Arbeitsgruppe veréffentlicht. Die Humboldt-Universitit gehorte
erneut zur Gruppe der am besten eingestuften Hochschulen.

Im Juli 2012 hat die Mitgliederversammlung der DFG die
formalen Vorgaben fiir die Abschlussberichte im Rahmen der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards beschlossen.
Als Abgabetermin fiir die Mitgliedseinrichtungen wurde der 31.
Januar 2013 festgelegt. Die Ergebnisse zu den Abschlussberich-
ten sollen auf der DFG-Mitgliedsversammlung 2013 vorgestellt,
Berichte und Bewertungen anschliefend online versffentlicht
werden. Zu diesem Zeitpunkt ist auch ein Austausch zwi-
schen den Mitgliedern zu den erzielten Erfolgen durch die For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG sowie zu
weiterhin bestehenden Schwierigkeiten bei der Umsetzung von
Chancengleichheit und Gleichstellung im deutschen Wissen-
schaftssystem vorgesehen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Deutsche For-
schungsgemeinschaft die Diskussion um die Gleichstellung von
Frauen im Kontext etwa von Berufungen, Férderung des weibli-
chen wissenschaftlichen Nachwuchses oder der Familienfreund-
lichkeit mit der Etablierung der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards bereits jetzt umfassend verindert hat. Indem
sie deren Einhaltung als ein entscheidungsrelevantes Kriterium
bei der Bewilligung von Forschungsverbiinden definiert hat,
riickte das zuvor noch oft randstindige Thema Chancengleich-
heit in Richtung Mitte des Interesses und der Aufmerksambkeit
an den Hochschulen.

2. Die Umsetzung der Standards
an der HU

Die Humboldt-Universitit hatte im Unterschied zu vielen an-
deren Universititen im Jahr 2009 nicht um Fristverlingerung
gebeten, sondern war der Aufforderung zur Abgabe des Berichts
punktlich nachgekommen. Allerdings hatte sie sich darauf be-
schrinkt, tiber ihre bisherigen gleichstellungspolitischen Maf-
nahmen zu berichten und die angeforderten Daten vorzulegen.
Im Ubrigen hatte die HU angekiindigt, konkrete Zielvorgaben
iiber Frauenanteile nachzureichen.

Da sich im Winter 2009 abzeichnete, dass der Bericht in der vor-
liegenden Form auch mangels Zielvorgaben von der DFG nicht
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akzeptiert wiirde, wurde vom Prisidium eine Lenkungsgruppe
Gleichstellung eingesetzt. Diese sollte den Abstimmungsprozess
rund um die Etablierung der Standards an der HU zukiinftig be-
gleiten und steuern. Zugleich erarbeitete die Lenkungsgruppe
Gleichstellung den ersten Bericht an die DFG vollkommen neu.
Mitglieder waren leitende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Stabsstellen des Prisidiums sowie bestimmte Abteilungs- und
Referatsleiterinnen und -leiter der HU und schlieflich — in bera-
tender Funktion — die zentrale Frauenbeauftragte.

In jenem Bericht hat die Humboldt-Universitit ihr Credo im
Bereich Gleichstellung folgendermaflen formuliert: ,In dem Be-
wusstsein, dass eine wirksame Gleichstellungsstrategie zu einem
erheblichen Mehrwert fithrt, war ihr [der Humboldt-Universitit]
eine nachhaltige Beseitigung struktureller Barrieren und zu-
gleich das Setzen struktureller Anreize ein besonderes Anliegen.
Die systematische Forderung von Wissenschaftlerinnen auf allen
Qualifikationsstufen war und ist dabei ein bedeutendes Element
dieser Strategie. Dazu gehort konkret eine finanzielle Unter-
stiitzung zum Verbleib von Frauen in der Wissenschaft und zur
verstirkten Netzwerkbildung von Wissenschaftlerinnen genauso
wie die Bereitstellung einer Infrastruktur, welche die Vereinbar-
keit von Wissenschaft, Studium, Beruf und Familie erleichtert,
sowie Mainahmen zur Sichtbarmachung von Frauen in der Wis-
senschaft [...] Die Humboldt-Universitit hat das ausdriickliche
Ziel, eine sowohl auf struktureller wie personeller Ebene durch-
gingig geschlechtergerechte Hochschule zu werden!*

Mit ihrem ersten Bericht zum Umsetzungsprozess der
Forschungsorientierten ~Gleichstellungsstandards wurde die
Humboldt-Universitit von der DFG 2010 als eine von nur zwolf
Hochschulen in das Stadium 4 eingeordnet: Demnach verfiigte
sie iiber ein bereits erfolgreich etabliertes Konzept, das sie wei-
terfithrt und durch weitere innovative Ansitze erginzt.

Die Lenkungsgruppe Gleichstellung erarbeitete in gewohnter
Manier auch den Zwischenbericht fiir das Jahr 201. In Abstim-
mung mit dem angedachten Qualititssicherungsprozess im Rah-
men des Zukunftskonzepts der Humboldt-Universitit wurde das
strategische Gesamtkonzept zur Umsetzung von Gleichstellung
an der HU vorgestellt:

1. ,Samtliche gleichstellungspolitischen Mafnahmen der HU
sollen in einem gemeinsamen Empowermentprogramm,
dem Caroline von Humboldt-Programm, gebiindelt und ver-
netzt sowie kontinuierlich modifiziert und erweitert werden.

2. Dieses Programm wird im Rahmen eines umfassenden Qua-
litdtssicherungsprozesses in enger Abstimmung mit dem
Prisidium und in Kooperation mit den Fakultiten, Instituten
sowie den Forschungsprojekten an der HU durch die bereits
implementierte Lenkungsgruppe Gleichstellung gesteuert.
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3. Das Programm wird im Rahmen des Zukunftskonzepts in
einem Servicecenter und damit unter einem gemeinsamen
organisatorisch-administrativen Dach, dem Empowerment-
Center der HU, umgesetzt und verwaltet.”

Erneut wurde die HU von der Arbeitsgruppe in Stadium 4 einge-
ordnet. In der Stellungnahme der DFG hief es dazu:
»~Zusammengefasst wird festgestellt, dass die Gesamtstrategie
der Humboldt-Universitit zu Berlin in ihrer Weiterentwicklung
alle Kriterien erfiillt und die Einstufung in Stadium 4 rechtfer-
tigt.“

Mit dem Konzept des Caroline von Humboldt-Programms ist die
HU auch in der dritten Siule der Exzellenzinitiative erfolgreich
gewesen. Die Fortsetzung alter und die Etablierung neuer Instru-
mente unter dem Dach des CvH-Programms steht in den folgen-
den Jahren an (s. umfassend u., S. 43).

Rechenschaftsbericht

2009 - 2012
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I1l. HOCHSCHULSTEUERUNGSINSTRUMENTE

Mit der Novellierung des BerlHG von 1998 erhielten die Hoch-
schulen im Land Berlin die Moglichkeit, ihre Leitungsorgane zu
stirken. Parallel dazu wurden als qualitative Steuerungsmafinah-
men Hochschulvertrige zwischen dem Land und den Hochschu-
len abgeschlossen. Erginzt wurden diese Vertrige 2002 durch
ein quantitatives Instrument — die leistungsbasierte, indikatoren-
gesteuerte Mittelvergabe.

Beide Instrumente enthielten von Beginn an gleichstellungsre-
levante Gesichtspunkte bzw. Indikatoren, die in der Folge den
hochschulpolitischen Entwicklungen angepasst wurden.

1. Hochschulvertrage

In die Priambel des ersten fiir den Berichtszeitraum relevanten
Hochschulvertrages (Zeitraum 2006 bis 2009) wurde ein gleich-
stellungspolitisch sehr bedeutsamer Handlungsauftrag aufge-
nommen, nimlich: ,Konzepte fiir Gender Mainstreaming zu ent-
wickeln, umzusetzen sowie Manahmen zur Chancengleichheit
in der Personalentwicklung zu ergreifen®. § 7 des Vertrages hob
unter dem Titel ,Chancengleichheit von Frauen an Hochschu-
len“ im Wesentlichen darauf ab, dass das Kaskadenmodell zur
Forderung von Frauen an der HU umgesetzt wird. Der Frauenan-
teil auf der nichsthsheren Karrierestufe soll stets den Frauenan-
teil auf der darunter liegenden Karrierestufe erreichen.

Ferner waren laut Vertrag, Zielvereinbarungen zur Forderung
der Gleichstellung von Frauen und Minnern mit den Fakultiten
abzuschlieRen. Schlieflich verpflichtete sich die HU in § 5 a des
Vertrages zu einer intensiveren Qualititssicherung in der Ausbil-
dung von Lehrerinnen und Lehrern, speziell unter Einbeziehung
von Gender-Aspekten.

Mit dem anderen im Berichtszeitraum geltenden Hochschul-
vertrag 2010-2013 wurden neue Akzente gesetzt. So wurde die
Priambel um die Formulierung ,Weiterentwicklung des Diversi-
ty Managements“ erginzt. {7 ,Chancengleichheit von Frauen an
Hochschulen“ wurde inhaltlich hingegen nur wenig verdndert,
allerdings formal in seinem Umfang reduziert.

Die Vorstellungen der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten
an den Berliner Hochschulen, hier stirker qualitative Ziele auf-
zufiithren und mit Sanktionen zu versehen, wurde nicht bertick-
sichtigt. Dies diirfte u. a. der komplexen Debatte iiber eine neue
Ausgestaltung der leistungsorientierten Hochschulfinanzierung
geschuldet gewesen sein.

2. Leistungsorientierte Mittelvergabe
im Land Berlin

2.1. Von 2002 bis 2011

Das Finanzierungsinstrument der leistungsorientierten Hoch-
schulfinanzierung wurde 2002 in die Hochschulvertrige auf-
genommen. Dazu hie es im Vertrag von 2006-2009: ,Um die
finanzielle Anreizwirkung zur weiteren Leistungssteigerung
zu verstirken, entwickeln die Hochschulen das gemeinsame
System der leistungsorientierten Mittelvergabe weiter. Zum
Haushalt 2006 werden 20%, zum Haushalt 2007 25% und in
den Folgejahren 30% der um Sondertatbestinde bereinigten Zu-
schiisse der drei grofRen Universititen ohne Verlustkappungs-
grenze einbezogen.”

Mit dem Hochschulvertrag von 2010-2013 wurde das System
fur 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 hohere
Gewichtung — wie von der LaKoF gefordert — war nicht durchsetz-
bar. Indikatoren fiir die Berechnung waren 1. der Anteil von Frau-
en an Professuren, 2. an Berufungen, 3. an Promotionen und 4.
an Studienabschliissen. Im Ergebnis hat die HU in den Jahren
2009 bis 20u — dhnlich wie in den Jahren zuvor — regelmifig
Verluste hinnehmen miissen. Indem das System die Erfolge in
der Gleichstellungspolitik der Berliner Hochschulen spiegelte
und zugleich miteinander verglich, wurde deutlich, dass es an
der HU kontinuierlich erheblichen Handlungsbedarf auf dem
Politikfeld der Gleichstellung gab.

Gewinne und Verluste der drei Berliner Universititen
in Tausend €
2009 2010 2011
HU 194 -81 122
FU 221 240 306
TU -27 -159 -185
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2.2. Von 2012 bis 2013

Seit 2012 ist das System der leistungsorientierten Mittelvergabe
grundlegend neu gestaltet. Mit dem nunmehr giiltigen Modell
erhalten die Hochschulen fiir vorher definierte Leistungen Geld-
betrige in unterschiedlicher Héhe.

Fiir die Bereiche Gleichstellung und Diversity — letzterer wurde
als neuer Aspekt aufgenommen — wurden Zuweisungssummen
bestimmt. Die Indikatoren fiir den Bereich Gleichstellung wur-
den gemeinsam mit der LaKoF entwickelt.

Finanzierungsbetrige fiir die Bereiche Gleichstellung und

Diversity

Gleichstellung

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

«  Weiblich besetzte W1- und andere befristete Professuren (alle
Hochschultypen) und Gastprofessorinnen (nur an Kunst-
hochschulen): 20.000 €

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

+ Promotion von Frauen: 10.000 €

Diversity

« Studienanfinger_innen und Student_innen mit Migrations-
hintergrund: 10.000 €

« Studienanfingerinnen und Student_innen mit Hochschul-
zugangsberechtigung fiir beruflich Qualifizierte (ohne Abi-
tur): 10.000 €

« Studienanfinger_innen und Student_innen mit Migrations-
hintergrund im Lehramt: 25.000 €

« Minnliche Studienanfinger und Studenten Lehramt Grund-
schulpidagogik/Erzieher: 25.000 €

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

Alle Werte werden 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 ist. Fiir die Anrechnung von
Neuberufungen werden die Ergebnisse nach Fichergruppen ka-
tegorisiert und je nach Besetzungsquote von Professuren mit
Frauen unterschiedlich gewichtet. In der Folge ergab sich fiir die
HU 2012 — ausgehend von einer Beispielrechnung fiir 2008 -
eine finanzielle Steigerung im Bereich der Gleichstellung von
5,4 Mio. € auf knapp 6 Mio. €.

Der Bereich Diversity, an dessen Ausgestaltung die LaKoF nicht
beteiligt wurde, fithrte zu einigen Irritationen: Abgesehen davon,
dass es fiir die Universititen schwierig ist, z. B. signifikant Ein-
fluss auf die Anzahl der Grundschullehramtsstudenten zu neh-
men, stellt sich auch die Frage, warum es einen Bonus fiir die
Erhéhung von Minnern in diesem Fach gibt, nicht aber fur die
Erhohung des Frauenanteils etwa in den Technikwissenschaften.

Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

3. Leistungsorientierte Mittelvergabe
an der HU

Mit dem Haushalt 2009 wollte die HU — entsprechend ihrem
2008 entwickelten Gleichstellungskonzept fiir das Professorin-
nenprogramm des Bundes und der Linder — das hochschulin-
terne Modell der leistungsorientierte Mittelvergabe um den zu-
sitzlichen Faktor ,Gleichstellung® erginzen. Bisher hatte es nur
Leistungsindikatoren in den Bereichen Forschung und Lehre un-
ter Einbeziehung von Internationalisierung berticksichtigt.

Entsprechend dem Landesmodell sollten 5% der diesem Vertei-
lungsmodell unterworfenen Sachmittel zur Verfiigung gestellt
werden. Dies ist — auch vor dem Hintergrund der umfassenden
Neugestaltung des Systems auf Landesebene — bisher jedoch
nicht geschehen. Vielmehr findet weiterhin das im Jahr 1998
etablierte ,Finanzielle Anreizsystem zur Frauenférderung“ An-
wendung. Seit dessen Modifikation im Jahr 2002 sind 5% der
reguldren Sachmittel der Fakultiten und Institute fiir MaRnah-
men der individuellen Frauenférderung reserviert, die in den
Fichern unter Beteiligung der Frauenbeauftragten verteilt wer-
den (s. auch u., S. 44).

4. Zielvereinbarungen und
Gleichstellungskonzepte an der
HU

Laut Hochschulvertrigen sollten seit 2002 interne Zielverein-
barungen zur Gleichstellung an der HU abgeschlossen werden.
Entsprechende Vereinbarungen wurden seitens des Prisidiums
zunichst in den Jahren 2003 bis 2005 mit fiinf naturwissen-
schaftlichen Instituten sowie mit der Landwirtschaftlich-Gartne-
rischen Fakultit (LGF) unterzeichnet. Dies geschah im Rahmen
der Zielvereinbarungen zur Forschungsférderung. Nach einer
langeren Pause wurden 2009 bis 2010 drei weitere Zielvereinba-
rungen — zwei davon mit geisteswissenschaftlichen und eine mit
einem naturwissenschaftlichen Institut — unterzeichnet. In ih-
nen sind nunmehr Ziele auf den Gebieten Forschung und Lehre
sowie Internationalisierung, Nachwuchsforderung und Gleich-
stellung formuliert.

Es zeichnete sich also ab, dass die im Rahmen des Gleichstel-
lungskonzeptes fiir das Professorinnenprogramm formulierte
Vorgabe, wonach bis Ende 2010 simtliche Institute und Fakul-
titen iiber entsprechende Zielvereinbarungen verfiigen sollten,
nicht umsetzbar war. Daher wurde in den Richtlinien des 2010
an der HU etablierten Gleichstellungsfonds festgelegt, dass bei
der Beantragung von Mitteln aus dem Fonds von den Instituten
und Fakultiten der KFF als Auswahlkommission Gleichstel-
lungskonzepte vorzulegen sind. Im Zeitraum von Ende 2010 bis
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Mitte 2012 haben daraufhin 18 der insgesamt 31 Institute und Mo-
nofakultiten der HU bereits entsprechende Konzepte erarbeitet,
fiir die es in Anlehnung an die Richtlinien fiir die Erarbeitung
der Berichte zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG eigene Vorlagen gibt. Die Konzepte werden von
der KFF evaluiert (s. auch u., S. 73).
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IV. HOCHSCHULSONDERPROGRAMME

1. Die Exzellenzinitiative
1.1. Zur allgemeinen Genese

Das Wettbewerbsverfahren um die besondere finanzielle Férde-

rung im Rahmen der Exzellenzinitiative, angestofen vom Bun-

desministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), fiihrte im

August 2005 zur ersten gemeinsamen Ausschreibung durch

DFG und Wissenschaftsrat. Ziel war die Stirkung der Spitzen-

forschung in Deutschland sowie Verbesserung ihrer internatio-

nalen Wettbewerbsfihigkeit.

Dazu wurden Projekte in drei Bereichen ausgezeichnet:

a. Zukunfiskonzepte zum projektbezogenen Ausbau der

universitiren Spitzenforschung,

b. Exzellenzcluster zur Férderung der Spitzenforschung und

c.  Graduiertenschulen zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses.

Die erste Phase der Initiative fand von 2006 bis 2012 in zwei
Runden - 2005/2006 und 2006/2007 - statt. Im Ergeb-
nis wurden in der ersten Runde bundesweit 18 Graduierten-
schulen, 17 Exzellenzcluster und drei Zukunftskonzepte mit
insgesamt 873 Mio. € gefordert. In der zweiten Runde wa-
ren es 21 Graduiertenschulen, 20 Exzellenzcluster und sechs
Zukunftskonzepte. Sie erhielten bis November 2012 gut
eine Milliarde €. Der HU wurden Férdermittel fiir die Projekte
aus der ersten und zweiten Forderlinie zugewiesen, nicht aber

fiir ihr Zukunftskonzept.

Noch intensiver als in den Runden zuvor war auch in der drit-
ten und vorerst letzten Runde (Verdffentlichung der Kriterien
im Mirz 2010: wissenschaftliche Qualitit, interdisziplinirer An-
satz, internationale Sichtbarkeit, Zusammenfiithrung regionaler
Forschungskapazititen) von Beginn an gefordert, dass alle An-
trige zu Graduiertenschulen, Exzellenzclustern und Zukunfts-
konzepten Angaben zu gleichstellungspolitischen Mafnahmen
enthalten sollten. Weiterhin wurde von vornherein kommuni-
ziert, dass bei der Begutachtung Fragen zur Geschlechtergleich-
stellung eine erhebliche Rolle spielen wiirden. Daher machten
sich die Initiatorinnen und Initiatoren von Antrigen intensiv Ge-
danken dariiber, welche gleichstellungspolitischen Manahmen
in ihrem Ausbildungsprogramm, in ihrem Forschungsverbund
oder in ihrem Zukunftskonzept denkbar und umsetzbar wiren.
Entsprechende Ziele und Malnahmen wurden in die Antrige
integriert. Infolgedessen, aber auch schon im Rahmen der
Beantragung und Umsetzung der Konzepte aus den beiden
vorherigen Runden, kann von einer deutlichen Aufwertung der
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen im Rahmen der
Exzellenzinitiative gesprochen werden. In der dritten Runde der
Exzellenzinitiative konnten sich schlieRlich 45 Graduierten-
schulen und 43 Exzellenzcluster im wissenschaftsleiteten

Auswahlverfahren durchsetzen und elf Universititen mit ihren
Zukunftskonzepten iiberzeugen. Die Forderung der bewilligten
Projekte in Hohe von 2,7 Milliarden € begann im November 2012
und l4uft iiber finf Jahre.

1.2. Die Exzellenzinitiative an der HU

Die Humboldt-Universitit war sowohl in der ersten wie auch in
der zweiten Runde der Exzellenzinitiative erfolgreich — jeweils
mit Antrigen auf Graduiertenschulen und Exzellenzclustern. In
der dritten Runde wurde dariiber hinaus auch ihr Zukunftskon-
zept positiv bewertet.

Folgende Antrige der ersten bis dritten Runde waren erfolgreich:

a. Zukunfiskonzept: Bildung durch Wissenschaft

b. Exzellenzcluster:

1. ,NeuroCure: Toward a Better Outcome of Neurological Disor-
ders“ — Antrag der Charité als gemeinsamer Fakultit der HU
und FU (2. Antragsrunde, verlingert in der 3. Runde);

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

3. ,Bild Wissen Gestaltung. Ein interdisziplinires Labor“
(3. Antragsrunde).

. Graduiertenschulen:

gl

1. ,Berlin Mathematical School (BMS)“ (1. Antragsrunde, ver-
lingert in der 3. Runde);

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

3. ,Berlin-Brandenburg School for Regenerative Therapies® -
Antrag der Charité als gemeinsamer Fakultit der HU und FU
(2. Antragsrunde, verlingert in der 3. Runde);

4. ,Berliner Graduiertenschule fiir Integrative Onkologie
(BSIO)“ - Antrag der Charité als gemeinsamer Fakultit der
HU und FU (3. Antragsrunde);

5. ,Graduiertenschule fiir Analytical Sciences Adlershof (SAL-

SA)“ (3. Antragsrunde).

Ein besonderes Augenmerk aus gleichstellungspolitischer Pers-
pektive hat der Geschlechterverteilung unter den Principal In-
vestigators (PIs) zu gelten. In allen Antrigen wurde gemifl den
Anforderungen des Wettbewerbs — jedoch nicht gleichermaflen
stringent die Gleichstellung von Mdnnern und Frauen behandelt.
Im Antrag zur dritten Foérderlinie hat die HU Gleichstellung
ausdriicklich als Querschnittsthema verstanden und damit als
Teil der Gesamtentwicklungsplanung der HU verfolgt. Gleich-
stellung ist demnach an der HU auf héchster Ebene — beim
Prisidenten — angesiedelt.
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Im Mittelpunkt der Gleichstellungsstrategie der HU ste-
hen dabei zwei Metaziele, nimlich erstens die Karrieren von
Spitzenforscherinnen zu stirken und zweitens den Anteil von
Frauen auf Professuren zu erhdhen. Die Umsetzung dieser Zie-
le erfolgt im Rahmen des Caroline von Humboldt-Programms
(s-u., S. 43). In diesem Programm werden simtliche Instrumen-
te und Manahmen zur Gleichstellung an der HU koordiniert,
gebiindelt und ausgebaut. Die allgemeine Qualititssicherung
des Programms iibernimmt die Lenkungsgruppe Gleichstellung,
wihrend die Kommission fir Frauenférderung als Kontrollgre-
mium u.a. fir den Qualititssicherungsprozess ausgewihlter
Gleichstellungsmafinahmen zustindig ist.

Folgende Detailziele wurden im Rahmen des CvH-Programms

zunichst formuliert, um die erwihnten Metaziele zu erreichen

(im Anschluss wurde in Fortentwicklung des Programms ein

weiteres Detailziel formuliert: die geschlechtergerechte Organi-

sationsentwicklung und -steuerung, (s.u., S. 44):

« Gezielte Gewinnung (und Bindung) von (Nachwuchs)-
Wissenschaftlerinnen fiir/an die HU;

 Individuelle Férderung (und Stirkung) von Frauen auf allen
Karrierestufen, auf denen sie unterreprisentiert sind;

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

«  Familienfreundlichkeit.

In die Vorbereitung der Begehung im Rahmen der dritten For-
derlinie der Exzellenzinitiative und bei der zweitigigen Bege-
hung selbst, wurde die zentrale Frauenbeauftragte umfassend
einbezogen. Seitens der Gutachterinnen und Gutachter wurden
parallel Angehorige der HU in verschiedensten Konstellationen
eingehend zum Themenkomplex Gleichstellung befragt. Im
abschliefenden Gutachten wird der HU bescheinigt, dass ,die
Forderung der Gleichstellung tiber das Caroline von Humboldt-
Programm®* ausdriicklich zu unterstiitzen sei.

Nachdem die Antragsphase mit Erfolg abgeschlossen werden
konnte, ist die Umsetzung der erfolgreichen Antrige die nichste
Herausforderung. Aus gleichstellungspolitischer Sicht gilt dies
insbesondere fiir die Umsetzung der im Rahmen des Caroline
von Humboldt-Programms neu beantragten Mafinahmen, die
im November 2012 bereits begonnen hat (s. dazu u., S. 43).

2. Hochschulpakt 2020

Ziel des Hochschulpaktes 2020, der 2007 von Bund und Lindern
in Kraft gesetzt wurde, war es, ,die Chancen der jungen Genera-
tion zur Aufnahme eines Studiums zu wahren, den notwendigen
wissenschaftlichen Nachwuchs zu sichern und die Innovations-
kraft Deutschlands zu erhdhen* (Verwaltungsvereinbarung zwi-
schen Bund und Lindern iiber den Hochschulpakt 2010, 14. Juni
2007 und 24. Juni 2009). Nach Artikel 1 der zugehérigen Verwal-
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tungsvereinbarung will der Pakt der wachsenden Zahl von Stu-
dienberechtigten die Aufnahme eines Studiums durch ein der
Nachfrage entsprechendes Studienangebot erméglichen. Weiter
soll dem zunehmenden Bedarf an hochqualifizierten Fachkrif-
ten Rechnung getragen werden. Artikel 2 regelt die Einfithrung
von Programmpauschalen in der Férderung durch die DFG.

Der Hochschulpakt stellt damit erstens ein langfristiges Engage-
ment von Bund und Lindern dar, neue Studienplitze zu schaf-
fen. Dabei wird die Finanzierung dieser Studienplitze zur Hilfte
vom Bund tibernommen. Bei der Verwendung der Férdermittel
setzten die Linder Schwerpunkte in der Schaffung zusitzlicher
Stellen an den Hochschulen. Zugleich nutzten sie den zusitz-
lichen Ausbau der Hochschulen, um den Anteil der Plitze fiir
Studienanfingerinnen und -anfinger an den Fachhochschulen
sowie den Anteil von Frauen bei der Besetzung von Professuren
und sonstigen Stellen zu erhéhen. Zweitens erhielten die Hoch-
schulen fiir von der DFG bewilligte Mittel zur Finanzierung
grofRer

bereiche,

wie etwa
Mittel zur

Forschungsverbiinde,
20%
Forschungs-Overheads.

Sonderforschungs-
zusitzliche Finanzierung des
Um die im Hochschulpakt vereinbarten Ziele zur Schaf-
fung neuer Studienplitze zu sichern, hat das Land Berlin den
»Masterplan-Ausbildungsoffensive“ aufgelegt (s.u., S. 25) sowie
das ,Berliner Programm zur Forderung der Chancengleichheit
von Frauen in Forschung und Lehre“ fortgesetzt (s.u., S. 28). Da-
ritber hinaus wurden im Rahmen der Hochschulvertrige 2010
bis 2013 iiber das neue System der leistungsorientierten Hoch-
schulfinanzierung (s.o., S. 19) zusitzlich 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. €
fiir MaRnahmen zur Chancengleichheit und zur Besetzung von
Stellen mit Frauen zur Verfiigung gestellt.

Mit dem Beschluss der zweiten Programmphase im Juni 2009
sollen bis 2015 mithilfe des Hochschulpaktes 275.000 zusitzli-
che Studienplitze in Deutschland geschaffen werden. Die bereits
in der ersten Phase bereitgestellten Mittel fiir die Programmpau-
schalen werden beibehalten.

3. Das Professorinnenprogramm

3.1. Das Ziel: Mehr Professorinnen an deutschen
Hochschulen

Um den Anteil von Professorinnen an den deutschen Hoch-
schulen gezielt zu steigern, startete das Bundesministerium
fur Bildung und Forschung gemeinsam mit den Lindern im
Jahr 2007 das Professorinnenprogramm. Mit einer Laufzeit von
funf Jahren sollten ab 2008 mindestens 200 neue Stellen fiir
Professorinnen an den deutschen Hochschulen geschaffen
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werden. Das Programm mit einem Gesamtvolumen von 150
Mio. € wurde zu 50% vom BMBF und zu 50% von den Bundes-
lindern finanziert.

Dabei stellte das Programm den Hochschulen (Universititen,
Fachhochschulen und kiinstlerischen Hochschulen) auf der
Grundlage eines von den Hochschulen zu entwickelnden Gleich-
stellungskonzeptes in erster Linie zusitzliche Mittel fuir die vor-
gezogene Berufung von Professorinnen zur Verfiigung.
Gefordert wurde die Anschubfinanzierung zu Erstberufungen
von Frauen auf unbefristete W2- und W3-Professuren. Die Be-
rufung konnte sowohl im Vorgriff auf eine kiinftig frei werdende
oder noch zu schaffende Stelle (vorgezogene Berufung) als auch
auf eine vorhandene freie Stelle (Regelberufung) erfolgen. Je
Hochschule wurden bis zu drei Erstberufungen von Frauen tiber
einen Zeitraum von héchstens fiinf Jahren geférdert. Die hochst-
mogliche Férdersumme je Berufung betrug 150.000 € jihrlich.
Die maximal erreichbare Férdersumme einer Hochschule betrug
damit 2,25 Mio. € fiir die Programmlaufzeit.

Eine entscheidende Bedingung fiir eine erfolgreiche Bewerbung
war die Vorlage des erwihnten Gleichstellungskonzeptes, das
gleichermaflen zukunftsorientiert wie iiberzeugend sein musste.
Uber die Beurteilung dieses Gleichstellungskonzeptes und da-
mit indirekt auch iiber die Antrige der Hochschule entschied je-
weils ein vom BMBF in Absprache mit den Lindern eingesetztes
Begutachtungsgremium. Die Hochschulen, die diese gleichstel-
lungspolitische Qualititspriifung erfolgreich bestanden hatten,
erhielten die beantragten Mittel anschlieRend in einem ,Wind-
hundverfahren“. Das bedeutete, dass die Beantragenden die Mit-
tel 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 Hochschulen, dass sie bei einem lang andauern-
den Verfahren und damit spiter Ernennung einer Professorin,
keine Mittel erhielten. Dieses fiir die Hochschulen mit gewissen
Unsicherheiten verbundene Prozedere war bewusst gewihlt, um
einen Anreiz zur zligigen Ausgestaltung der Berufungsverfahren
Zu setzen.

Zwei Drittel der deutschen Hochschulen hatten 2008 ein Gleich-
stellungskonzept zur Begutachtung im Professorinnenpro-
gramm eingereicht, vier Fiinftel von ihnen mit Erfolg. Bis 2012
wurden insgesamt 264 Professuren gefordert, drei davon an der
HU. Das Programm wurde evaluiert und das Ergebnis im Mirz
2012 der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) vorge-
legt.

Das Professorinnenprogramm als Forderinstrument hat sich be-
wihrt. Das Ziel, den Anteil von Frauen in wissenschaftlichen Fiih-
rungspositionen deutlich zu erhshen, ist dennoch nicht in der
gewilinschten Geschwindigkeit und auch nicht im beabsichtigten
Mafe erreicht worden. Zielinstrumente wie das Professorinnen-
programm bleiben aber dennoch wichtig und notwendig. Die
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GWK beschloss daher im Juni 2012, das erfolgreiche Programm
in seinen bewdhrten Strukturen mit einem Finanzvolumen von
150 Mio. € ab dem Jahr 2013 fiir fiinf Jahre fortzusetzen.

3.2. Umsetzung des Professorinnenprogramms
an der HU

Im Land Berlin wurde das Professorinnenprogramm iiberwie-
gend in der Form von Vorgriffsprofessuren realisiert, da durch
das zeitgleiche Landesprogramm (Wissen schafft Berlins Zu-
kunft — Der Berliner Masterplan, s.u., S. 25) fiir vorgezogene Be-
rufungen geniigend Mittel fiir die erforderliche Kofinanzierung
des Landes zur Verfiigung standen.

Die Humboldt-Universitit, die sich im Generationenwechsel
befand (und noch immer befindet), bewarb sich erfolgreich bei
dem Programm. Ihr Gleichstellungskonzept wurde positiv be-
wertet und sie beantragte drei Vorgezogene Nachfolgeprofessu-
ren in den folgenden Fichern:

«  W3-Professur fiir Praktische Philosophie unter besonde-
rer Beriicksichtigung der Rechts- und Sozialphilosophie
(Institut fiir Philosophie);

«  W2-Professur fiir Landschaftsékologie und Biogeographie
(Institut fiir Geographie);

«  W3-Professur fiir Alte Geschichte (Institut fiir Geschichtswis-
senschaften).

Alle beantragten Professuren sind zwischenzeitlich besetzt (die
beiden erstgenannten 2009, die letztgenannte 2010). Das Pro-
fessorinnenprogramm und der Berliner Masterplan haben Mittel
bereit gestellt. Im Falle der Professur fiir ,Alte Geschichte“ hat
die HU auch eigene Mittel eingesetzt, da der zu tiberbriickende
Zeitraum bis zum Ausscheiden des Amtsinhabers linger war als
die Laufzeit des kofinanzierenden Berliner Landesprogrammes.

Insgesamt kann festgehalten werden, dass das Professorinnen-
programm — genauso wie auch die anderen Programme zur Vor-
gezogenen Berufung von Frauen — an der Humboldt-Universitit
(s.u., S. 27), eine hohe Akzeptanz gefunden hat. Vielleicht war
dies der Fall, weil mit dem HU eigenen Harnack-Programm be-
reits frithzeitig entsprechende Weichen gestellt worden waren.
Der Gedanke, Stellen fiir Frauen auszuschreiben, die aus einem
Sonderprogramm finanziert werden, stief} deshalb auf weniger
Widerstand als an anderen Hochschulen. Nachdem die Verlinge-
rung des Professorinnenprogramms ab 2013 beschlossen wurde,
bleibt zu hoffen, dass sich die Humboldt-Universitit erneut und
erfolgreich an dem Programm beteiligen wird.



Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

4, Qualitatspakt Lehre
4.1. Allgemeine Einfiihrung

Am 30. September 2010 erweiterten der Bund und die Linder

den Hochschulpakt 2020 (s.0., S. 23) um ein Programm fiir

bessere Studienbedingungen und mehr Qualitit in der Lehre.

In zwei Férderrunden soll der sogenannte ,Qualititspakt Lehre®

eine breit wirksame und regional ausgewogene Unterstiitzung

fiir gute Studienbedingungen an den deutschen Hochschulen

sichern. Hierfiir stellt der Bund im Zeitraum von 20u bis 2020

insgesamt rund 2 Milliarden € zur Verfiigung.

Ziele des Programms sind:

1. eine Verbesserung der Personalausstattung von Hochschulen
fiir Lehre, Betreuung und Beratung;

2. die Unterstiitzung von Hochschulen bei der Qualifizierung
bzw. Weiterqualifizierung ihres Personals fiir die Aufgaben
in Lehre, Betreuung und Beratung;

3. die Sicherung und Weiterentwicklung einer qualitativ hoch-
wertigen Hochschullehre.

Das Programm wird in zwei Forderperioden (erste Periode
2011/2012 bis 2016, zweite Periode 2016/2017 bis 2020) durch-
gefiihrt werden. Dabei erfolgte die Bewilligung der ersten For-
derperiode in zwei Bewilligungsrunden bereits in den Jahren
20n und 2012. Wihrend in der ersten Bewilligungsrunde 1
Hochschulen mit Bundesmitteln unterstiitzt wurden — zu ihnen
gehorte auch die HU - kamen in der zweiten Férderrunde 75
weitere Hochschulen hinzu.

4.2. Umsetzung des Qualitiatspaktes Lehre an
der HU

Bedauerlicherweise wurde die Forderung von Gleichstellung
nicht als Ziel in die Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund
und Lindern zum Programm aufgenommen. In einem Schrei-
ben der Senatsverwaltung fiir Bildung, Wissenschaft und For-
schung waren die Berliner Hochschulen allerdings im Nachgang
darauf hingewiesen worden, Mafinahmen zur Gleichstellung
von Frauen und Minnern bei der Antragstellung zu beriicksich-
tigen und die Frauenbeauftragten an ihr zu beteiligen.

An der HU ist beides realisiert worden. In ihrem erfolgreichen
Antrag, der die Uberginge der Bildungsbiographie von der Schu-
le bis zur Dissertation, beziehungsweise von der Universitit bis
in die Berufswelt fokussiert, sind auch zwei Vorgezogene Nach-
folgeberufungen fiir Professorinnen bewilligt worden (s.u., S.
25). Dabei dienen diese Vorgezogenen Nachfolgeberufungen, ne-
ben der Férderung der Chancengleichheit von Frauen, zugleich
der Forderung der Studieneingangsphase. Ferner wurden aus
dem seit dem Wintersemester 2011/12 bis zum Jahr 2016 mit ca.
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13 Mio. € geférderten Antrag zwischenzeitlich Sachmittel fur das
Mentoring- und Empowermentprogramm fiir Studentinnen mit
nicht-akademischem Hintergrund ,firstgen (s.u., S. 53) zur Ver-
fugung gestellt.

Nach einer Ausschreibung der beiden Vorgezogenen Nachfolge-
professuren durch die zentrale Frauenbeauftragte in Absprache
mit dem Vizeprisidenten fiir Studium und Internationales (VPSI)
als dem Programmverantwortlichen wurden die eingegangenen
Antrige der Fakultiten und Institute von der KFF gesichtet und
beurteilt. Dies geschah in einem qualititsgesicherten Verfahren.
AnschliefRend unterbreitete die Kommission dem Vizeprisiden-
ten einen Vorschlag, welche Antrige forderungswiirdig seien. Er
entschied sich fiir die beiden folgenden Professuren:

1. W2-Professur Grundschulpidagogik mit Schwerpunkt
Mathematik (Institut fiir Erziehungswissenschaften);
Mathematische = Logik  (Institut

2. W3-Professur fur

Mathematik).

Beide Professuren wurden zwischenzeitlich vom Akademischen
Senat genehmigt und befinden sich zurzeit im Auswahlverfah-
ren.

5. Der Berliner Masterplan und die
Berliner Qualitiatsoffensive fiir die
Lehre

5.1. Der Berliner Masterplan 2009 bis 2011

Konzipiert fiir eine Laufzeit von vier Jahren (2008 bis 20u),
gliederte sich der Berliner Masterplan ,Wissen schafft Berlins
Zukunft“ in zwei grofle Teile: ,Ausbildungsoffensive“, so lautete
die Uberschrift des ersten Teils, der wiederum nochmals in neun
Programmlinien untergliedert war. Mit ,Forschungsoffensive“
war der zweite Teil des Masterplans {iberschrieben.

Ziel der Ausbildungsoffensive war es, dass ,der Trend zum
Abbau von Studienplitzen umgekehrt und ein MaRnahmen-
katalog verabschiedet werden ([sollte], der den Hochschul-
und Wissenschaftsstandort Berlin stirkt“. Dabei kniipfte der
Masterplan an den ,Hochschulpakt 2010“ an (Masterplan
,Wissen schafft Berlins Zukunft®, S. 1).

Als Programmlinie 3 des Masterplans war die gezielte Férderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen in Fichern mit geringem
Professorinnenanteil durch Vorgezogene Nachfolgeberufungen
von Frauen auf Professuren (W2- und W3-Stellen) vorgesehen.
Die Berufungen sollten in den Jahren 2008 bis 2010 stattfin-
den - auch via Tenure Track von Juniorprofessorinnen. Die
Forderungshochstdauer betrug maximal drei Jahre. Sie konnte
allerdings ausgeweitet werden, wenn die Mittel aus dem Mas-
terplan zur notwendigen Kofinanzierung des parallel laufenden
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Professorinnenprogramms durch das Land Berlin diente. Ange-
dacht war die Besetzung von bis zu 70 Professuren mit Frauen
im Land Berlin.

Integriert in die Ausbildungsoffensive war als zweite Mafinah-
me zur Frauenférderung — als Programmlinie 9 — das ,Berliner
Programm zur Férderung von Chancengleichheit fiir Frauen in
Forschung und Lehre“. 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.

Mit der ,Forschungsoffensive* als zweitem Teil des Masterplans
zielte das Land Berlin darauf ab, die internationale Wettbewerbs-
fahigkeit der Berliner Hochschulen und die ,wissensgetriebe-
ne Entwicklung der Stadt“ (Masterplan ,Wissen schafft Berlins
Zukunft, S. 2) nachhaltig zu stirken. Dabei sollten nicht nur
erfolgreiche Exzellenzantrige der Universititen gegenfinanziert,
sondern z.B. auch zukunftstrichtige Forschungsfelder (etwa
Projekte, die im Rahmen der Exzellenzinitiative nicht zum Zuge
gekommen waren) finanziell unterstiitzt und kostenintensive
Berufungen in exzellenten Wissenschaftsgebieten ermoglicht
werden.

Im Sommer 2010 stellte sich definitiv heraus, dass Mittel in Héhe
von 9,8 Mio. € aus dem Masterplan in den Jahren 2010 und 20n
am Ende der Laufzeit des Masterplans (31. Dezember 201u) ver-
mutlich nicht ausgegeben sein wiirden. Dies galt insbesondere
fur die Mittel fiir Vorgezogenen Nachfolgeberufungen aus der
Programmlinie 3: Sie flossen im Vergleich zur urspriinglichen
Planung und zu den bereits zugewiesenen Mitteln in wesentlich
geringerem Umfang ab, da sie von den Hochschulen nicht wie
geplant abgerufen wurden. Eine Nachsteuerung des Masterplans
war also nétig.

Um diese Mittel zielgerichtet auszugeben, wurde zwischen der
zustindigen Senatsverwaltung und Vertreterinnen und Vertre-
tern der Landeskonferenz der Rektoren und Prasidenten der Ber-
liner Hochschule (LKRP) und der LaKoF eine Verstirkung dreier
Forderlinien des Masterplans (Linie 8: Hochschulspezifische In-
novationen, Linie 5: Tutorenprogramm, Linie 7: Berliner Zent-
rum fiir Hochschullehre) vereinbart. Diese Forderlinien waren
besonders stark nachgefragt. Ferner sollte eine Anschubfinanzie-
rung des Dual Career Netzwerkes Berlin erfolgen. Das Netzwerk
sollte zukiinftig fiir alle Berliner Hochschulen titig werden.
Gleichzeitig wurde ausdriicklich festgelegt, dass die Antrige der
Hochschulen in diesen Foérderlinien mit der Umsetzung von
Konzepten und Maflnahmen zur Gleichstellung zu verbinden
seien. Die Forderung der LaKoF, die gesamten Restmittel aus der
Forderlinie 3 fiir Gleichstellungsmafnahmen zu reservieren, war
nicht zu realisieren. Die Summen fiir die Férderlinien 7 und 8
waren fir die Hochschulen jeweils kontingentiert.

Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

5.2. Die Berliner Qualitatsoffensive fiir die Lehre

Im Juni 2012 wurde die Vereinbarung ,Berliner Qualititsoffen-
sive fur die Lehre“ durch die Berliner Senatorin fiir Bildung,
Jugend und Wissenschaft, Sandra Scheeres, und durch die Mit-
glieder der LKRP unterzeichnet. Damit wird die Ausbildungsof-
fensive des Masterplans ,Wissen schafft Berlins Zukunft!“ fortge-
setzt und ausgebaut: Das Land Berlin stellt in den Jahren 2012 bis
2016 zusitzlich 40 Mio. € zur Verfiigung. Ziel ist die Aufnahme
zusitzlicher Studienanfingerinnen und -anfinger sowie die Ver-
besserung der Qualitit der Lehre. In vier Férderlinien sollen die
Ziele des Programms umgesetzt werden:

1. Qualitit des Lehrangebotes;

Qualititssicherung in der Studienberatung;
Hochschuldidaktische Weiterbildung der Lehrenden und
Chancengleichheit in der Wissenschaft.

B

In § 1 der Vereinbarung wurde das Thema Gleichstellung als
Querschnittsaufgabe verankert. Inhaltlich geschah dies aller-
dings nur in der Férderlinie 4, in deren Rahmen das bereits be-
stehende Berliner Programm zur Férderung der Chancengleich-
heit fiir Frauen in Forschung und Lehre fortgefithrt und erweitert
wird. In den tibrigen Férderlinien werden keine dezidierten Maf3-
nahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen oder zur
Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung eingefordert.
Es war zu hoffen, dass die Hochschulen ihre Verantwortung mit
ihrer Beteiligung am BCP nicht erfiillt sehen — eine Hoffnung,
die sich allerdings nicht erfiillte.

5.3. 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 Wissenschafts-
standort zu etablieren. Entwickelt wurden unterschiedliche For-
derformate mit individuellem und strukturellem Ansatz: von
der Einstein-Professur iiber Einstein Visiting Fellows bis hin zu
Einstein-Forschungsvorhaben oder Einstein-Zirkeln.

Senator Prof. Dr. Jiirgen Zdllner sicherte zu, dass die Stiftung
nicht hinter den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG (s.o., S. 16) zuriickfallen werde. Dennoch wird
das Thema Gleichstellung in den Leitfiden und Merkblittern zur
Forschungsférderung noch nicht in gleicher Weise wie z.B. im
Exzellenzprogramm als notwendiger Bestandteil des Antragsver-
fahrens sichtbar. Andererseits ist der Frauenanteil im Rahmen
der individuellen Férderung erfreulich hoch. Je nach Manahme
liegt er zwischen 27% und 43%.
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5.4. Die Umsetzung des Masterplans an der HU

5.4.1. Vorgezogene Nachfolgeberufungen 2008-2010
Die Foérderung im Rahmen der Programmlinie 3 des Masterplans
wurde an der Humboldt-Universitit grundsitzlich positiv aufge-
nommen. Die fiir die HU vorgesehenen Mittel betrugen dabei
1,44 Mio. €. Je nach Verteilung der Mittel standen der Universitit
damit zwischen sechs (Foérderzeitraum jeweils drei Jahre) bis ma-
ximal 20 Vorgezogene Nachfolgeprofessuren (Forderzeitraum je-
weils nur ein Jahr) zur Verfiigung.

Nach Gesprichen und einer anschlieenden offiziellen Auffor-
derung durch die Hochschulleitung gingen eine Reihe von An-
trigen der Fakultiten und Institute ein. Bis auf eine Ausnahme —
hier waren die formalen Bedingungen nicht erfiillt - wurden sie
erfolgreich an die Senatsverwaltung weitergereicht (vgl. Bericht
der ZFrB 2007/08).

Es handelte sich um die folgenden Professuren:

«  W3-Professsur fiir Neue Materialien (Institut fiir Physik)

«  W3s-Professur fiir Neuere deutsche Literatur (Institut fir
deutsche Literatur);

«  W3-Professur fiir Europiische Ethnologie unter besonderer
Beriicksichtigung der Entwicklung moderner Stadt- und Po-
pulirkulturen in ethnographischer und kulturtheoretischer
Perspektive (Institut fiir Europiische Ethnologie);

Die beiden letztgenannten Nachfolgeberufungen konnten
realisiert werden, wenn auch jeweils nur mit einer relativ kur-
zen Uberschneidungszeit. Im Falle des Instituts fiir Physik war
selbst dies aufgrund der besonders langen Dauer des Berufungs-
verfahrens nicht méglich. Die Stelle wurde jedoch mit einer Wis-
senschaftlerin besetzt, so dass sich das Ziel der Programmlinie
nichtsdestotrotz erfiillte.

Aus dem Masterplan, Programmlinie 3, erfolgte bis Ende 20m

auch die erforderliche Kofinanzierung fiir das Professorinnen-

programm des Bundes und der Linder im Umfang von 50%

(s.0., S. 23).

Kofinanziert wurden die folgenden Professuren:

« W3-Professur fiir Praktische Philosophie unter besonderer
Beriicksichtigung der Rechts- und Sozialphilosophie (Institut
fiir Philosophie);

«  Wa2a-Professur fiir Landschaftsckologie und Biogeographie
(Institut fir Geographie);

«  W3-Professur fiir Alte Geschichte (Institut fiir Geschichtswis-
senschaften);

In diesen Fillen konnten die jeweiligen Planungen zur Rufan-
nahme besser umgesetzt werden, da die Verfahren ohne Ver-
zug durchgefithrt wurden. Im ersten Fall erfolgte die Berufung
termingerecht, in den beiden anderen Fillen gab es nur geringe
Verzogerungen. Insgesamt hat die HU dennoch nur 83% der ihr

+« HOCHSCHULSONDERPROGRAMME - 27

zugewiesenen Summe von 3.120.379 Mio. € verbraucht.
Grundsitzlich ist das komplexe Instrument der Vorgezogenen
Nachfolgeberufungen aufgrund seiner Nachhaltigkeit dennoch
weiterhin zu befiirworten. In der Praxis allerdings zeigte sich,
wie notwendig es ist, die Zeitproblematik bei der Konzeption
neuer Programme zu bedenken. Ferner stellte sich heraus, dass
das Fehlen einer Ausstattung fiir die vorgezogen berufenen
Professorinnen problematisch war. So wurden die Forschungs-
moglichkeiten der Neuberufenen durch eine zu geringe Perso-
nalausstattung oft eingeschrinkt.

5.4.2. Gleichstellungsmafinahmen in der
Nachsteuerung des Masterplans 2010-201
Infolge der Nachsteuerung des Masterplans standen der HU im
Jahr 201 Mittel in Hohe von 1,1 Mio. € zur Verfiigung. Folgende
Mafnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen
wurden dabei in den Antrag der HU integriert und in der Pro-
grammlinie 8 in Héhe von ca. 450.000 € von der Senatsverwal-

tung bewilligt:

« Anschubfinanzierung fiir eine Juniorprofessur im Bereich
der Geographie fiir eine Nachwuchswissenschaftlerin;

« Projekt: Vernetzung und Mentoring fiir Studen-tinnen mit
nicht-akademischem Hintergrund, insbesondere mit Migra-
tionshintergrund (,firstgen®);

«  Projekt: Gleichstellungsmonitoring;

« Zwei Gastprofessuren fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
zur Etablierung von Gender-Aspekten in den Fichern des In-
stituts fir Klassische Philologie und am Nordeuropainstitut

« Sieben halbe Stellen, davon drei Stellen fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen am Institut fiir Chemie und je-
weils eine Stelle fir eine Nachwuchswissenschaftlerin

am Institut fiir Slawistik, fur deutsche Literatur, fiir Bi-

bliotheks- und Informationswissenschaft

Juristischen Fakultit.

und an der

Von den oben genannten Mafnahmen konnten die Mitarbeiter-
innenstellen am Institut fiir Chemie nicht umgesetzt werden, da
die dafiir notwendige Berufung nicht erfolgt ist: Andere MaR-
nahmen konnten erst verspitet beginnen. Im Ergebnis wurden
nur 67% der Mittel verausgabt.

5.4.3.Wirkung der gleichstellungspolitischen
Komponenten des Masterplans

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Humboldt-Universitit von
den Férdermafnahmen zur Gleichstellung im Rahmen des
Masterplans ,Wissen schafft Berlins Zukunft“ sehr gut profi-
tieren konnte. Nicht zuletzt infolge der Vorgezogenen Nach-
folgeberufungen erhohte sich der Anteil von Frauen auf Wa-
und W3-Professuren von 16% (nur Dauerstellen) Ende 2008
auf 22% Ende 20n und 23% Ende 2012. Dariiber hinaus dien-
ten die weiteren Mafinahmen insbesondere wihrend der Pha-
se der Nachsteuerung sowohl der individuellen Foérderung von
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Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie der Uberwindung be-
stehender struktureller Hemmnisse bei der Verwirklichung der
Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre. Auch
Gender-Aspekten in Forschung und Lehre wurden an der HU
mithilfe des Masterplans vermehrt implementiert. Besonders er-
folgreich in der Umsetzung wie in der Wirkung war zum Beispiel
das Projekt eines Mentoring- und Empowermentprogramms fiir
Studentinnen mit nicht-akademischem Hintergrund (,firstgen®)
(s.auch u,, S. 53).

6. Das Berliner
Chancengleichheitsprogramm

6.1. Finanzvolumen und Auswahlverfahren des
Programms

Nachdem das Programm zur Férderung der Chancengleichheit
von Frauen in Forschung und Lehre, kurz Berliner Chancen-
gleichheitsprogramm, im Jahr 2000 aus der Taufe gehoben wor-
den war, wurde es im August 201 zum vierten Mal verlingert
und mit einem Volumen von rund 3,4 Mio. € jihrlich ausgestat-
tet. Im Sommer 2012 erneut um 400.000 € aufgestockt, wird es
zunichst bis Ende des Jahres 2015 fortgefiihrt werden.

Das Programm wird aus drei Quellen gespeist: Seit 2008 erhilt
es jeweils ein Drittel seiner Mittel von der fiir Wissenschaft und
der fir Frauen zustindigen Senatsverwaltung. Ausgenommen
die Vorgezogenen Nachfolgeprofessuren und die befristeten W2-
Stellen werden alle Manahmen des BCP zu einem Drittel von
den Hochschulen gegenfinanziert.

Die Vergabe der Mittel findet in einem qualititsgesicherten Ver-
fahren statt, dem eine eigene Richtlinie zugrunde liegt. Danach
gibt es seit 2007 eine elfkopfige Auswahlkommission. Neun Mit-
glieder werden von der LKRP und der LaKoF gemeinsam vor-
geschlagen. Hinzu kommt jeweils eine Mitarbeiterin oder ein
Mitarbeiter der beiden zustindigen Senatsverwaltungen. Zur
Programmadministration wurde eine Geschiftsstelle eingerich-
tet, die an der HU angesiedelt ist und vom Programm finanziert
wird. Durch die Gestaltung des Antragsverfahrens und das zuge-
horige Controlling (jahrliche Berichterstattung der Hochschulen
an die Kommission sowie regelmifige Evaluationen des Pro-
gramms) werden die Mittel sehr effizient eingesetzt.

Die Forderantrige enthalten zu Beginn des jeweiligen Forder-
zeitraumes einer neuen Programmlaufzeit eine Stirken-Schwi-
chen-Analyse zur Chancengleichheit und eine Darstellung der
Hochschule zu ihren eigenen Mafinahmen und Leistungen bei
der Férderung von Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen.
Die zur Verfiigung stehenden Mittel in den Jahren 2008 bis 201
von jihrlich ca. 3,4 Mio. € sind seitdem auch zu zwei Drittel fiir
die Hochschulen kontingentiert: D.h. es gibt einen Basisbetrag,
der jeder einzelnen Hochschule fest zur Verfiigung steht. Bei
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der Vergabe der Mittel fiir Vorgezogene Nachfolgeberufungen
und befristete W2-Stellen stehen die Hochschulen miteinander
im Wettbewerb. Fiir beide Bereiche gibt es jeweils eigene For-
derschwerpunkte. Sie sind auf die Ziele des Programms abge-
stimmt.

6.2. Ziele und Forderschwerpunkte

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

1. Die Uberwindung bestehender struktureller Hemmnisse bei
der Verwirklichung der Chancengleichheit fiir Frauen in For-
schung und Lehre;

2. Die Erh6éhung der Zahl von Frauen auf Professuren sowie auf
Fithrungspositionen in Forschung und Lehre;

3. Die Erhéhung der Anteile von Frauen auf allen Qualifikati-
onsstufen und bei den jeweiligen Abschliissen, insbesondere
in den Disziplinen, in denen eine Unterreprisentanz besteht;

4. Die Implementierung von Gender-Aspekten in Forschung
und Lehre.

Anders als die Ziele wurden die Férderschwerpunkte auf Grund-
lage der Erfahrungen der jeweils vorausgegangenen Laufzeiten
den gleichstellungspolitischen Entwicklungen an den Hochschu-
len angepasst und mit Qualitits- und Profilentwicklungsplanun-
gen verbunden. Im Foérderkatalog fiir die oben genannten kon-
tingentierten Basismittel sind seit 2007 folgende Schwerpunkte
aufgefiihrt:

1. Die

forschung;

Implementierung der Frauen- und Geschlechter-

2. Die Qualifizierung und Professionialisierung fiir eine Profes-
sur;

3. Die Qualifizierung im MINT-Bereich;

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

Seit 2008 konnten sich die Hochschulen parallel um Mittel fiir
den Forderschwerpunkt ,Vorgezogene Nachfolgeberufungen
(VNB) von Frauen auf W2- und W3-Professuren bewerben —
genau wie im Masterplan (s. o. S. 25) und im Professorinnen-
programm (s. o., S. 23). Das gilt auch fiir die Laufzeit 2012 bis
2015. Neu aufgenommen wurde in das Wettbewerbsverfahren
ab 2012 der Férderschwerpunkt ,Berufungen von Frauen auf be-
fristete W2-Professuren (Laufzeit 5 Jahre)“. Seit 2012 werden die
Vorgezogenen Nachfolgeprofessuren und die befristeten Wa-
Professuren mit einer Ausstattungspauschale versehen. Dabei
missen die Hochschulen die Weiterfinanzierung der Stellen
nach 2015 sicherstellen. Die oben erwihnten zusitzlichen Mit-
tel in Hohe von 400.000 € stehen ausschlieRlich fiir die beiden
letztgenannten Forderschwerpunkte zur Verfiigung. Als weiterer
Schwerpunkt wird seit 2012 das Dual Career Netzwerk aller Ber-
liner Hochschulen aus dem BCP finanziert.
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Das BCP trigt seit seinem Bestehen in erheblichem Umfang zur
Erhohung der Reprisentanz von Frauen auf allen Qualifikations-
stufen an den Berliner Hochschulen bei. Zugleich hat es wichtige
strukturelle Verinderungen an den Hochschulen bewirkt. Nicht
zuletzt haben die Diskussionen sowohl bei der Antragstellung,
als auch beim jihrlichen Bericht einen Kommunikationspro-
zess zum Thema Chancengleichheit an den Hochschulen gef6r-
dert. Die Bereitstellung eigener Mittel hat dariiber hinaus eine
groflere Aufmerksamkeit auf die Manahmen und deren Erfolge
gelenkt. Damit wurde eine Sensibilisierung der Hochschullei-
tungen fiir das Thema Gleichstellung erreicht.

In seinem Ansatz verkniipft das BCP die individuelle Férderung
von Wissenschaftlerinnen mit Maflnahmen zur strukturellen
Verinderung an den Hochschulen. Zu diesem Ansatz gehort
auch die Vorstellung, dass Frauenférderung und Férderung der
Geschlechterforschung wichtige Elemente von Gleichstellungs-
politik sind. Alles dies wird im Rahmen der praktischen Umset-
zung des BCP an der Humboldt-Universitit deutlich.

6.3. Manahmen aus dem BCP an der HU

6.3.1. Vorgezogene Nachfolgeberufungen und Wa-
Stellen auf Zeit

Wie erwihnt, verfiigten die Berliner Hochschulen seit 2008 iiber

die Moglichkeit, im BCP Vorgezogene Nachfolgeberufungen

fiir Frauen zu beantragen. Hiervon machte die HU umfassend

Gebrauch: Sie beantragte bis Ende 201 insgesamt acht solcher

Professuren.

Es handelte sich um die

1. W3-Professur fur ,Strafrecht, Strafprozessrech einschlieflich
ihrer internationalen Beziige sowie Rechtsphilosophie® (Ju-
ristische Fakultit);

2. W2-Professur fiir ,Afrikanische Literaturen und Kulturen®
(Institut fir Asien- und Afrikawissenschaften);

3. W3-Professur ,Sozial- und Organisationspsychologie*
(Institut fur Psychologie);

4. W3-Professur Technische Informatik“ (Institut fiir Informa-
tik);

5. W3-Professur ,Deutsche Literatur des spaten Mittelalters und
der Frithen Neuzeit“ (Institut fiir Deutsche Literatur);

6. W3-Professur fiir ,Musiksoziologie“ (Institut fiir Musik- und
Medienwissenschaften);

7. W3-Professur fiir ,Analytische Chemie“ (Institut fiir Che-
mie);

8. W3-Professur ,Praktische Philosophie (Institut fiir Philoso-
phie).

Auch wenn von den acht beantragten Vorgezogenen Nachfol-
geberufungen im Rahmen des BCP nur vier realisiert wurden,
(Nr. 1, 2, 6 und 8) — davon eine sogar nur indirekt, nachdem der
Amtsinhaber bereits im Ruhestand war (Nr. 3) —, hat dieses In-
strument an der HU eine sehr positive Wirkung entfaltet. Der
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Anreiz zur Berufung von Frauen durch die zur Verfiigung ge-
stellten Mittel hat im beabsichtigten Sinne gewirkt: In allen acht
Fichern, die fir dieses Programm Antrige gestellt hatten, wa-
ren seit iiber zehn Jahren keine Frauen mehr auf ordentliche
Professuren (Planstellen) berufen worden. An einem Institut
wurde erstmals tiberhaupt eine Professorin berufen (Nr. 6). In
einem anderen Fall endete das Berufungsverfahren auch ohne
die Ausschreibung fiir eine VNB mit dem Ruf an eine Frau (Nr.
7). Letzteres macht deutlich, dass der Anreiz des BCP auf die Fi-
cher, eine aktive Rekrutierung zu betreiben, iiber das Programm
hinaus wirkt.

Vor allem ist das Instrument der VNB durch seine Nachhaltigkeit
von grofler Bedeutung an der HU: Wenn sie ihre Frauenantei-
le unter den Professuren in den letzten drei Jahren (2009 bis
2012) deutlich steigern konnte (von 18% auf 23,2%), dann nicht
zuletzt infolge der Vorgezogenen Nachfolgeberufungen in allen
beschriebenen Forderprogrammen (BCP, Masterplan, Professo-
rinnenprogramm).

Nachdem die Fortsetzung des BCP bis 2015 feststand, hat die HU
Ende 201 erneut drei Antrige auf VNBs gestellt, von denen aller-
dings aufgrund der groflen Fiille von Antrigen und beschrinkter
finanzieller Mittel nur die folgenden zwei durch die Auswahl-
kommission des Programms bewilligt wurden:
«  W3-Professur ,Soziologie der Arbeit mit dem Schwerpunkt
Geschlechterverhiltnisse“(Institut fiir Sozialwissenschaften);
«  W3-Professur ,Information Retrieval“ (Institut fiir Biblio-
thekswissenschaften).

Die Finanzierung des abgelehnten Antrags auf eine Professur
fur Grundschulpidagogik mit dem Schwerpunkt Mathematik
wurde zwischenzeitlich im Rahmen des Qualititspakts Lehre be-
willigt (s. 0., S. 20).

SchlieRlich reichte die HU auch fiinf Antrige auf zeitlich be-

fristete W2-Professuren beim BCP ein, von denen Ende 20u zu-

nichst nur einer, im Nachgang Mitte 2012 dann auch noch ein

zweiter bewilligt wurde:

«  Wa2-Professur fiir Gender and Sciences (Zentrum fiir trans-
disziplinire Geschlechterstudien);

«  Wa2-Professur fur Strafrecht (Juristische Fakultit).

Im Sommer 2012 beschloss das Berliner Abgeordnetenhauses
fraktionsiibergreifend die Aufstockung des BCP um jihrlich
400.000 €. In der Folge wurden die Hochschulen von der Ge-
schiftsstelle des BCP aufgefordert, neue Antrige zu stellen. Von
den drei Antrigen der HU wurden schlieRlich zwei bewilligt,
eine VNB und eine W2-Professur auf Zeit. Es handelt sich um
die folgenden Professuren:

«  W3-Professur fiir Praktische Theologie (VNB, Theologische

Fakultat);
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«  Wa2-Professur auf Zeit fiir Biirgerliches Recht, Internationa-
les Privatrecht und Familienrecht (Juristische Fakultit).

6.3.2. Mafinahmen im Rahmen der kontingentierten
Mittel fiir die HU 2008 bis 201

Insgesamt erhielt die HU aus dem BCP kontingentierte Mittel

in Hohe von etwa 1.74 Mio. €. Seit dem WS 2010/1 standen da-

ritber hinaus zusitzliche Mittel zur Verfiigung, die jedoch aus-

schlieRlich zur Vergabe von Gastprofessuren (GP) verwendet

werden konnten. Hier beantragte die HU erfolgreich weitere ca.

350.000 €. Gemeinsam fanden diese Mittel bis einschlieflich

2o fiir folgende Mafnahmen Verwendung:

1. Gastprofessuren in Fichern mit geringem Frauenanteil;

2. Stipendien fiir Postdoktorandinnen;

3. Lehrauftrige fur Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne
Lehrerfahrung;

4. Projekt ,Frauen in den Naturwissenschaften am Campus Ad-
lershof* (FINCA);

5. eine befristete W2-Professur fiir 5 Jahre;

6. eine PostDoc-Stelle in den Gender Studies.

6.3.2.1. Gastprofessuren

In den Jahren von 2009 bis 201 wurden insgesamt 26 ein
semestrige Gastprofessuren in Fichern mit geringem Frauen-
anteil aus dem BCP-Mittelkontingent der HU vergeben. Hinzu
kamen aus den Zusatzmitteln des BCP weitere 16 GPs fur ers-
tens MINT-Ficher (13) bzw. zweitens zur Férderung der Gender
Studies (3). Die KFF hat — wie in den Jahren zuvor — das Instru-
ment der Gastprofessur ebenfalls gezielt zur Karriereférderung
und Sichtbarmachung von Frauen in den Naturwissenschaften
eingesetzt. Daher lag der Anteil unter den vom BCP geférderten
Gastprofessorinnen in den MINT-Fichern an der HU bei knapp
60%. Dies diente gleichermaflen dazu, den besonders geringen
Frauenanteil auf den Professuren in diesen Fichern zu erhdhen
sowie den teilweise nur wenigen Studentinnen Role Models zur
Verfiigung zu stellen.

6.3.2.2. Stipendien fiir Postdoktorandinnen

Das Forderinstrument Stipendien fiir Postdoktorandinnen griff
nur noch fiir das Jahr 2009. Allerdings ist es seit 2010 als Forder-
schwerpunkt des Gleichstellungsfonds der HU verankert (s.u.,
S. 45).

Im Jahr 2009 konnten vier Stipendien mit einer Laufzeit zwi-
schen einem und zehn Monaten vergeben werden. Die Stipen-
dien wurden fiir unterschiedliche Zwecke genutzt: Habilitations-
abschlussférderung, Abschluss von begonnenen Projekten sowie
Vorbereitung von Antrigen auf Drittmittelférderung. Der fachli-
che Schwerpunkt lag in den Geistes- und Sozialwissenschaften,
in denen sich die Finanzierungsmoglichkeiten als besonders
schwierig darstellen.
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6.3.2.3. Lehrauftrige fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
ohne Lehrerfahrung

Auch das Instrument der Lehrauftrige wurde — wie die oben ge-
nannten Stipendien — prinzipiell nur bis Ende 2009 fortgefiihrt.
Da an der HU jedoch noch Restmittel vorhanden waren, wurde
die MaRnahme in der Praxis bis 2o0u fortgesetzt. Aufgrund des
nur geringen Finanzvolumens fiir das Instrument war von der
KFF von vornherein eine fachliche Einschrinkung auf die Gen-
der Studies und die Naturwissenschaften vorgenommen worden.
Zielgruppe waren Nachwuchswissenschaftlerinnen mit gerin-
ger Lehrerfahrung, insbesondere Stipendiatinnen und Mitarbei-
terinnen aus Drittmittelprojekten. Im Zeitraum 2009 bis 201
wurden insgesamt 24 solcher Lehrauftrige vergeben. Da diese
Lehrauftrige die Chancen der geférderten Frauen bei kiinftigen
Bewerbungen gut erhohen, stiefd das Absetzen dieser MaRnahme
im BCP auf Widerspruch seitens der LakoF. Seit 2012 sind Lehr-
auftrige wieder in den Férderkatalog des BCP aufgenommen.

6.3.2.4. Frauen in den Naturwissenschaften am Campus
Adlershof (FINCA)

2007 ins Leben gerufen, zielte das Projekt ,Frauen in den
Naturwissenschaften am Campus Adlershof* (FINCA) vor allem
auf die Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen in den
Naturwissenschaften am Standort Adlershof der HU. Von 2007
bis Ende 20u standen hierfiir Mittel aus dem BCP fuir die Projekt-
leitung, bis 2009 zudem fiir eine studentische Hilfskraft sowie
ab 2009 fiir eine weitere halbe Wissenschaftliche Mitarbeiter-
innenstelle (WiMi) zur Verfiigung, die insbesondere ein Empow-
erment- und Mentoringprogramm aufbauen und betreuen sollte.
Durch FiNCA konnten bisher oft isolierte Aktivititen einzelner
Personen und Ficher miteinander verkniipft und strukturell
aufeinander bezogen werden. Dadurch hat die Férderung des
weiblichen Nachwuchses am Campus Adlershof einen hsheren
Stellenwert erhalten.

Im Einzelnen wurde u.a.. ein alle Qualifikationsstufen umfas-
sendes Frauennetzwerk als Basis fiir ein breit angelegtes Be-
treuungs- und Beratungssystem aufgebaut. Dazu gehort als
Ort informeller Kommunikation z. B. ein regelmifiger Ladies
Lunch. Ferner wurde das Graduate Program Adlershof (GPA)
als Mentoringprogramm fiir Doktorandinnen aller Adlershofer
Institute der Humboldt Universitit konzipiert und erfolgreich
etabliert. Durch FINCA wurden wweiterhin stabile Kommunika-
tionsstrukturen zu Schulen aufgebaut, aber auch zu administ-
rativen Einrichtungen wie der WISTA-Management GmbH oder
zu Stadtbezirks- und Senatsverwaltungen — stets mit dem Fokus
auf das Thema Gleichstellung. Bestandteil der Arbeit von FINCA
war auch die Integration des Projekts FINCA in die Adlershofer
Offentlichkeitsarbeit. Hierzu diente u.a. die Konzipierung
und Erstellung der Posterausstellung ,Frauen in den Natur-
wissenschaften mit einer grofRen Eréffnungsveranstaltung in
Adlershof im Mai 2010 (s. auch u,, S. 55).
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Im Ergebnis haben sich die Aktivititen aller Adlershofer Institute
der HU hinsichtlich der Férderung des weiblichen Nachwuchses
erfreulich verstirkt. Das lisst sich u.a. gut an der intensiveren
Nutzung des BCP und der universititseigenen Férderprogram-
me fiir Wissenschaftlerinnen belegen.

6.3.2.5. Befristete W2-Professur fiir fiinf Jahre

Mit der Aufstockung des BCP im Jahr 2008 wurde die urspriing-
lich ,Gender and Sciences“ denominierte auf fiinf Jahre befriste-
te W2-Professur mit der neu beantragten Denomination , Signal-
und Informationsanalyse in den Neurowissenschaften zum 1.
September 2009 besetzt. Seit dem Ende der Forderperiode 2008
bis 201 wird die Stelle aus Haushaltsmitteln der Humboldt-Uni-
versitit finanziert.

Durch die Berufung der W2-Professorin verfiigt das Institut fiir
Informatik seit 2009 {iiber einen erfreulich hohen Anteil von
Frauen unter den Professuren (einschliellich einer Juniorpro-
fessorin). Er lag Ende 201 mit 21% deutlich iiber dem Studentin-
nenanteil, der gerade einmal 1% betrug. Damit gibt es nun vier
Wissenschaftlerinnen, die als Role Model fiir aktuelle und kiinf-
tige Studentinnen der Informatik an der Humboldt-Universitit
dienen kénnen. Durch die Verkniipfung von Informatik und Psy-
chologie spricht die Wa-Professur insbesondere Studentinnen
der Informatik an. Diese zeigen deutlich mehr Interesse an der
angewandten als an der theoretischen Informatik.

6.3.2.6. PostDoc-Stelle in den Gender Studies

Inhaltlich wurde der Schwerpunkt ,Frauen in den Naturwissen-
schaften“ an der Humboldt-Universitit 2008 durch die Schaf-
fung einer PostDoc-Stelle fir Gender Studies mit Schwerpunkt
in den Life Sciences verstirkt. Mit einem Lehrdeputat von vier
SWS verbunden, erfolgte die organisatorische Zuordnung der
Stelle zum Institut fiir Kulturwissenschaften. Die Lehrveran-
staltungen wurden sowohl fiir die Gender Studies als auch fiir
Student_innen aus den naturwissenschaftlichen Disziplinen
angeboten.

Die Stelleninhaberin hat erfolgreich versucht, Student_innen
der Naturwissenschaften stirker fiir die Gender-Thematik zu in-
teressieren. In diesem Zusammenhang stellte sie auch Kontakte
zu verschiedenen naturwissenschaftlichen Fichern her. Zugleich
arbeitete sie mit dem Projekt FINCA zusammen. Die Stellenin-
haberin hat DFG-Drittmittel eingeworben und sich auf der Stelle
habilitiert (s.u., S.69).

6.3.2.7. Programmlaufzeit 2012 bis 2015

Mit der Neuausschreibung des Programms im Sommer 201
stellte auch die HU im Rahmen ihrer kontingentierten Mit-
tel in Hohe von ca. 1,5 Mio. € erneut Antrige fiir verschiedene
Mafnahmen aus dem BCP fiir die Laufzeit 2012 bis 2015. Dabei
wurden Dbereits erfolgreiche Instrumente kombiniert mit inno-
vativen Projekten, die gemeinsam das Caroline von Humboldt-
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Programm, das HU-interne Programm zur Férderung der Chan-
cengleichheit, sinnvoll erginzen sollten.

Im Einzelnen handelt es sich um folgende Mafnahmen und

Projekte:

« Gastprofessuren mit den Schwerpunkten MINT und
Gender Studies (zwei bis drei pro Semester);

« Lehrauftrige (vor allem MINT und Gender Studies, ca. zwei
bis vier pro Semester);

« Graduate Program Adlershof (Mentoring- und Empower-
mentprogramm fiir Doktorandinnen in den Naturwissen-
schaften);

« PostDoc-Program Adlershof (PPA; Empowermentprogramm
fuir PostDocs in den Naturwissenschaften);

«  Projekt zur Entwicklung eines gleichstellungs- und diversity-
sensiblen Forschungsmanagements an der HU.
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V. ZAHLEN UND FAKTEN: ZUR SITUATION VON FRAUEN AN

DER HU

Erst mit dem Wintersemester 1908/09, also beinahe einhun-

dert Jahre nach Griindung der Humboldt-Universitit zu Berlin
(damals Friedrich-Wilhelms-Universitit), durften sich Frauen
erstmals an dieser Universitit immatrikulieren. Beinahe zehn
Jahre spiter wurde es ihnen dann gestattet, sich zu habilitieren.
Die erste ordentliche Professorin wurde schlieflich erst nach
1945 berufen. In der Zwischenzeit gehéren Frauen mit grofler
Selbstverstindlichkeit der Humboldt-Universitit an. Allerdings

wurden mit der Beseitigung der formalen Ausgrenzungen kei-

neswegs die informellen Diskriminierungen aufler Kraft gesetzt.

Im vorliegenden Kapitel wird in einer Analyse der statistischen

Daten dementsprechend restimiert, wie sich der Anteil von Frau-
en auf allen Ebenen — insbesondere in jenen Bereichen, in de-

nen sie unterreprisentiert sind — seit 2008 bis Ende 2011 bzw.
2012 (sofern diese Daten Ende des Jahres 2012 bereits vorlagen)
— entwickelt hat. Das verwendete Material beruht auf Statistiken

der Verwaltung der Humboldt-Universitit und auf eigenen Be-
rechnungen. Es werden Personen betrachtet und nicht Vollzeit-

dquivalente. Die Daten fiir die einzelnen Qualifikationsstufen
(Abschliisse, Promotionen, Habilitationen) lagen zur folgenden
Analyse nur vollstindig bis einschlieRlich 31. Dezember 201 vor.

1. Das wissenschaftliche und
wissenschaftsstiitzende Personal

1.1. Professorinnen

1.1.1. Berufungsverfahren

Ein zentrales Arbeitsfeld der Frauenbeauftragten betrifft den
Bereich der 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 Frauenforderpolitik einer Universitit findet da-
her ihren deutlichsten Ausdruck in ihrer Berufungsstatistik. Um
hier jedoch eine aussagekriftige Analyse vornehmen zu kénnen,
bedarf es der Beobachtung eines lingeren Zeitraumes als es der
Berichtszeitraum darstellt. Dementsprechend werden im Folgen-
den die Entwicklungen der letzten zehn Jahre an der Humboldt-
Universitit niher betrachtet. Ein besonderes Augenmerk gilt
den MINT-Fichern. Gerade hier ist der Frauenanteil sowohl bei
den Student_innen als auch auf der Ebene der Professuren noch
immer eher gering. Von Bedeutung ist schlieflich auch die Un-
terscheidung zwischen W3-/C4-, W2-/C3- bzw. Wi-Professuren
zum einen, was die Reputation und die Besoldung betrifft, zum
anderen aber auch mit Blick auf die Frage, ob es sich um eine
Dauerstelle handelt oder nicht.

1.1.1.1. Berufungen tiber alle Professuren hinweg

Der Anteil von Frauen bei Berufungen auf simtliche Professuren
an der HU (W3-/C4-, W2-/C3- und W1-Professuren) ist mit einer
Spitze in 2005 von 50% und einem Abfall im folgenden Jahr
auf 22% anschliefend bis 201 kontinuierlich auf erneut beina-
he 50% gestiegen. Ein Grund fiir diese erhebliche Schwankung
diirften die sehr geringen Berufungszahlen in 2005 (zehn Fille)
gewesen sein. Zugleich war der Anteil von Frauen, vermutlich
eher zufillig, unter den Berufenen hoch.

Der 20m erreichte Wert von beinahe 50% ist ausdriicklich zu
begriiBen. Allerdings darf nicht vergessen werden, dass diese
Entwicklung vor allem der Tatsache geschuldet ist, dass die be-
fristeten Wi-Stellen einen erheblichen Anteil dieses Trends aus-
machen (s.u, S. 35).

Im MINT-Bereich liegt der Frauenanteil unter den Berufungen
allerdings nur noch bei 20%, d.h. 2011 waren es gerade einmal
ein Finftel Frauen, die auf MINT-Professuren an der HU berufen
wurden. Es zeigt sich jedoch, dass dieser Anteil von Jahr zu Jahr
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sehr schwankt. Daher ist es sinnvoll, jeweils fiinf Jahre des be-
trachteten zehnjihrigen Gesamtzeitraums (2002-2011) erneut zu-
sammenzufassen. Daraus ergibt sich, dass der Wert der auf MINT-
Professuren berufenen Frauen von knapp 18% in den ersten fiinf
Jahren auf etwas tiber 23% in den nichsten fiinf Jahren gestie-
gen ist. Es gab also grundsitzlich eine positive Entwicklung. Zu
hoffen ist, dass sie erhalten bleibt. Allerdings lisst der erneut
niedrigere Wert fiir 201 wiederum auch die Befiirchtung des Ge-
genteils zu.

1.1.1.2. Berufungen auf Dauerstellen: W2- und W3-Stellen
Mit Blick auf die Dauerstellen (W2-/W3-Professuren) ist die Ent-
wicklung der Frauenanteile unter den Neuberufungen an der
HU seit 2002 nicht einheitlich: Ausgehend von einem fiir das
Jahr 2002 verhiltnismifig guten Frauenanteil von knapp 29%,
einer Reduktion dieses Anteils in den folgenden beiden Jahren
auf ca. 22%, folgte ein Ausschlag des Anteils in 2005 auf 60%,
wihrend er im nichsten Jahr auf unter 15% abfiel. Tatsichlich er-
folgten 2005 insgesamt nur fiinf Berufungen, wihrend es 2006
immerhin 28 Berufungen waren. In den folgenden Jahren er-
hohte sich die Zahl der Neuberufungen mit einer Spitze von 50
Fillen in 2009. Gleichzeitig pendelte sich der Anteil von Frauen
unter den Neuberufenen bei circa einem Drittel ein, wobei dieser
Anteil in 2009 und 2010 bei etwas unter 30% lag, 201 dann aber
auf mehr als 34% stieg.

Grundsitzlich ist diese Entwicklung selbstverstindlich positiv
zu bewerten, dennoch bleibt festzuhalten, dass es auch weiter-
hin 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, so fillt zunichst auf, dass
in den letzten zehn Jahren kein einheitlicher Trend bei den Be-
rufungen von Frauen auszumachen ist, wird davon abgesehen,
dass — bei Betrachtung der absoluten Zahlen — die Anzahl von
Frauen unter den Berufenen niemals héher als vier war. Dies
galt bei 15 Berufungen. Damit lag der Frauenanteil 2009 bei den
Berufungen auf Dauerstellen in den MINT-Fichern bei erfreuli-
chen 26,7%, um in den beiden folgenden Jahren erschreckend
zu sinken. 201 wurden nur noch 14,3% Frauen auf Dauerstellen
in den MINT-Ficher berufen!

Um eine kontinuierliche Steigerung der Berufungen von Frauen
an der HU zu erreichen, sind also insbesondere die MINT-Ficher
aufgefordert, ihre Anstrengungen zur Berufung von Frauen auf
Dauerstellen zu verstirken, um mindestens an die Erfolge der
Jahre 2008 und 2009 ankniipfen zu kénnen.

1.1.1.3. Berufungen auf Wi-Professuren

Die Anzahl der Berufungen von Frauen auf Juniorprofessuren
bewegte sich seit 2007 zwischen sechs und zehn pro Jahr. Zuvor
schwankte diese Zahl zwischen fiinf und 22. Seit 2007 lag der
Frauenanteil bei diesen Berufungen auch stets bei mindestens
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50% mit einem kontinuierlichen Anwachsen auf zuletzt beinahe
91%. Dies ist nicht zuletzt als Erfolg des Wi-Programms an der
HU zu interpretieren. Der Trend, Frauen auf Wi-Stellen zu beru-
fen, ist allerdings auch dartiber hinaus stark. Konstatiert werden
muss jedoch die erhebliche Diskrepanz der Frauenanteile bei Be-
rufungen auf befristete und unbefristete Professuren (2011:34,3-
91%).

Da im MINT-Bereich nur sehr wenige Berufungen auf Juniorpro-
fessuren pro Jahr erfolgten, sind die zugehérigen Prozentzahlen
wenig valide und kaum aussagekriftig: Es gibt Schwankungen
im Frauenanteil bei diesen Berufungen zwischen 0% und 100%,
je nachdem, ob die oftmals einzelne erfolgte Berufung eine Frau
oder einen Mann betraf. Um {iber eine Vergleichsgréfe zu verfii-
gen, seien auch hier die Zahlen der ersten fiinf Jahre mit denen
der zweiten fiinf Jahre des insgesamt betrachteten zehnjihrigen
Zeitraumes miteinander verglichen. Dann zeigt sich ein deutli-
cher und erfreulicher Aufwirtstrend: Wihrend der Frauenanteil
bei Berufungen auf Wi-Professuren im MINT-Bereich zwischen
2002 und 2006 bei 21% lag, waren es im Zeitraum 2007 bis 201
erfreuliche 50%!

1.1.1.4. Berufungen auf W2-Professuren

Der Frauenanteil bei den Berufungen auf W2-Professuren ist
um einiges geringer als der von Berufungen auf Wi-Professuren.
Dies war zu erwarten, betrachtet man die Entwicklung der Beru-
fungen auf simtliche Dauerprofessuren. Immerhin wurden aber
in den letzten drei Jahren regelmiflig mindestens 40% dieser
W2-Professuren an Frauen vergeben, 2011 waren es 45,5%.
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 Beru-
fungen ist daher wie bei den Berufungen auf Juniorprofessuren
ebenfalls relativ starken Schwankungen ausgesetzt. Daher seien
auch hier die Zahlen des Zeitraumes 2002 bis 2006 mit denen
des Zeitraumes 2007 bis 2on verglichen: im ersten Zeitraum lag
der Frauenanteil bei 27%, im zweiten dann nur noch bei 19%.
Bei den W2-Professuren hat sich in den letzten fiinf Jahren also
der Trend vom Positiven zum Negativen gewandelt. Um diese
Entwicklung wieder riickgingig zu machen, wiirde es sich fiir
die MINT-Ficher zum Beispiel anbieten, verstirkt Frauen via
Tenure Track von Juniorprofessuren auf W2-Professuren zu
tibernehmen.

1.1.1.5. 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 W2-Professuren. Damit liegt die HU im bundesdeutschen
Trend, wonach sich der Anteil von Frauen bei einer Stellenbe-
setzung umso mehr reduziert je héher die Bezahlung und die
Reputation einer beruflichen Position ist. Der Frauenanteil bei
den Berufungen auf W3-Stellen hat mit 29% jedoch im Jahr 201
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einen fiir die HU sehr hohen Wert erreicht. Allein 2002 lag er

mit 36% dartiber. Allerdings war die absolute Zahl der berufe-

nen Frauen im Jahr 20n doppelt so hoch wie im Jahr 2002 (4:7
Frauen). Nach einem Einbruch in 2009 ist der Frauenanteil von

17% tiiber 28% auf 29% bei den W3-Berufungen tatsichlich kon-

tinuierlich gestiegen.

Da auch auf W3-Professuren im MINT-Bereich verhiltnismi-

Rig wenige Berufungen erfolgten und es daher auch hier zu
Schwankungen in der Entwicklung aufgrund der geringen
Fallzahlen kam, werden erneut die beiden Zeitriume 2002 bis
2006 und 2007 bis 201 miteinander verglichen. Wihrend im
erstgenannten Zeitraum der Frauenanteil unter den Berufungen
auf W3-Professuren im MINT-Bereich bei knapp 6% lag, hat er
im zweiten Zeitraum knapp 18% erreicht. Bestitigt wird diese

grundsitzlich positive, allerdings auch noch nicht wirklich be-

friedigende Entwicklung durch den seit drei Jahren zugleich
kontinuierlich ansteigenden Frauenanteil bei den Berufungen
auf W3-Stellen im MINT-Bereich.

Die negative Entwicklung des Frauenanteils bei den Berufungen
im Bereich der MINT-Ficher ist also vor allem der negativen

Entwicklung dieses Anteils bei den Berufungen auf W2-Profes-

suren geschuldet. Eine zunehmende Nutzung der Mdéglichkeit
von Tenure Track-Verfahren, eine weiterhin stete Férderung des

Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses, insbesondere im
PostDoc-Bereich, und ein Ausbau des Berufungsmangement
unter kontinuierlichem, aktiven Recruitment von Wissenschaft-
lerinnen sollten hier die Mdglichkeit bieten, Abhilfe zu schaffen.
Dabei sollten der in Uberarbeitung befindliche Berufungsleitfa-
den genauso wie die zurzeit in Erarbeitung befindliche Satzung
zur Chancengleichheit der Geschlechter (s.u., S. 72) spezifische
Regelungen schaffen.

1.1.2. Frauen auf Professuren - Entwicklungen ihrer
Anteile
1.1.2.1. Professuren insgesamt
Wihrend in den Jahren von 2002 bis 2007 der Frauenanteil un-
ter den Professorinnen und Professoren stagnierte, gab es seit
2009 einen kontinuierlichen — wenn auch noch verhiltnismi-
Rig langsamen — Anstieg der zugehorigen Werte, nachdem es
2009 im Vergleich zu 2008 noch einmal zu einem Einbruch
von 2% gekommen war. Von 20,5% (2009) iiber 23,5% (2010) zu
25,3% (2011) entwickelte sich der Frauenanteil mit Blick auf die
Gesamtkategorie der Hochschullehrer_innen, einschlieflich der
Juniorprofessuren positiv.

Werden nur die Haushaltsstellen betrachtet, so wird der erwihn-
te Trend nicht nur bestitigt, sondern die Frauenanteile sind
sogar noch etwas hoher: sie stiegen kontinuierlich von 22,6%
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(2009) Uber 24,5 % (2010) auf 25,5% (20m). Allein im Bereich
der S-Professuren gab es in den letzten drei Jahren eine negative
Entwicklung des Frauenanteils von etwas weniger als einem Pro-
zentpunkt. Es gilt darauf zu achten, dass dieser negative Trend
wieder gestoppt wird.

Grundsitzlich fillt auf, dass sich der Frauenanteil bei Professu-
ren, die gemeinsam durch oder mit auferuniversitire(n) Ein-
richtungen finanziert werden, negativer darstellt als in jenen Fil-
len, in denen die HU allein beruft. Das lisst sich méglicherweise
darauf zuriickfiihren, dass bei den mitauswihlenden Institutio-
nen (d.h. bei deren Mitgliedern in den Berufungskommissionen)
keine Sensibilisierung fiir geschlechtergerechte Berufungen vor-
liegt. Zu priifen ist, inwieweit die Humboldt-Universitit in die-
sen Fillen auf ihre Partnereinrichtungen einwirken kann.

Die Humboldt-Universitit war mit ithrem Anteil von Wissen-
schaftlerinnen auf Professuren zuletzt um vier Prozentpunkte
besser aufgestellt (Zahlen von 2010) als die Hochschulen im
Bundesdurchschnitt. Allerdings liegt sie im Vergleich zum
Durchschnitt der Berliner Hochschulen um sechs Prozent-
punkte niedriger. Um sich hier zu verbessern, wire es wichtig,
die Berufungsquote von Frauen im Bereich der W3-Professuren
sowie allgemein im MINT-Bereich zu erhdhen.

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

Wie unter simtlichen Professuren an der HU stieg der Frauen-
anteil seit 2009 auch bei jenen Professuren an, die in der Re-

gel eine dauerhafte Beschiftigung zur Folge haben, also bei den

W2-/C3- und W3-/C4-Professuren: Nachdem auch hier ein Ein-
bruch von 2008 zu 2009 zu verzeichnen war, folgte eine konti-
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nuierliche Steigerung der Frauenanteile auf etwas niedrigerem
Niveau als oben beschrieben: von 17,2% (2009) iiber 19,1% (2010)
auf 20,4% (20m). Auch hier stellt sich die Entwicklung auf den
Haushaltsstellen etwas positiver dar als auf Drittmittelstellen.

1.1.2.3. Die Professuren im Detail: Juniorprofessuren

Bei den Juniorprofessuren der HU sind Frauen schon seit vie-
len Jahren sehr gut vertreten. Nur in der ersten Runde nach
Einfithrung dieser Personalkategorie Ende 2002/Anfang 2003
wurden noch deutlich mehr Minner als Frauen berufen. Danach
inderte sich die Situation. Im Zeitraum von 2009 bis 20u er-
hohte sich der Anteil von Frauen auf Wi-Stellen um 14 Prozent-
punkte auf 65%! Problematisch bleibt allerdings, dass nur ein
verhiltnismifig geringer Anteil dieser grofen Zahl von Junior-
professorinnen in den letzten Jahren via Tenure Track an der HU
gehalten wurde. Dies lag keineswegs an der Qualitit der Stel-
leninhaberinnen. Belegt wird diese Tatsache dadurch, dass mehr
als 50% der ausgeschiedenen Juniorprofessorinnen einen Ruf an
eine andere deutsche Universitit und etwas mehr als 10% einen
solchen Ruf an eine internationale Universitit erhalten haben.
Hier stellt sich die Frage, ob die Humboldt-Universitit nicht die
von ihr ausgebildeten exzellenten Juniorprofessorinnen stirker
fiir sich nutzen sollte, indem sie ihnen hiufiger die Moglichkeit
eines Tenure Tracks erdffnet.

Auffillig ist vor allem, dass die MINT-Ficher, in denen der
Tenure Track grundsitzlich eine groRere Akzeptanz geniefit als
in den ,Arts and Humanities“, keine einzige Juniorprofessorin
via Tenure Track berufen haben — im Vergleich zu drei Junior-
professorinnen in den ,Arts and Humanities“ — obwohl auch in
den MINT-Fichern Juniorprofessorinnen durchaus auswirtige
Rufe erhalten haben. Vor dem Hintergrund des Trends der zu-
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Frauenanteil in den Arbeitsverhiltnissen im
wissenschaftlichen Mittelbau
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nehmend geringer gewordenen Berufungen von Frauen auf Dau-
erstellen in den MINT-Fichern an der HU wire die Nutzung des
Instruments Tenure Track fraglos besonders forderlich.

1.2. Wissenschaftlerinnen im Mittelbau

1.2.1. Befristete Stellen

In der wichtigsten Stellenkategorie im Bereich des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, den befristetenTV-L-13-Stellen bzw.
TV-L-14-Stellen liegt der Frauenanteil unter allen Beschiftig-
ten mit 43% geringfiigig niedriger als am Ende der letzten Be-
richtsperiode 2008. Damit ist er zugleich noch deutlich von
der 50%-Marke entfernt, obwohl mehr als die Hilfte aller Ab-
solvent_innen an der Humboldt-Universitit inzwischen weib-
lich sind. Der leichte Einbruch lisst sich darauf zuriickfithren,
dass — nachdem 2009 bereits knapp 46% aller dieser Haushalts-
stellen mit Frauen besetzt waren — diese Stellen seit neuestem
wieder verstirkt an Minner vergeben werden.

Berticksichtigt man nur den Bereich der iiber Drittmittel finan-
zierten Stellen, so zeigt sich eine umgekehrte Tendenz, allerdings
auf niedrigerem Niveau. Dieser Trend fiihrt auch dazu, dass die
insgesamt leicht negative Entwicklung weniger stark ausfillt.
Das ist insofern beachtlich, als hier die naturwissenschaftlichen
vergleichsweise Fakultiten deutlich mehr Stellen zur Verfiigung
haben als die Geistes- und Sozialwissenschaften. Erwihnenswert
ist auch, dass das Foérderkonzept der DFG, wonach Nachwuchs-
wissenschaftler_innen unabhingig von Vorgesetzten eine eige-
ne Stelle einwerben kénnen, an der HU von Frauen gut genutzt
wird. An der Humboldt-Universitit gibt es gegenwirtig 39 sol-
cher, von der DFG finanzierten Stellen, darunter 19 von Frauen
eingeworbenen Stellen.

1.2.2. Unbefristete Stellen

An anderen Universititen findet man hiufig unter dem unbefris-
teten wissenschaftlichen Personal weniger Frauen als auf befris-
teten Nachwuchsstellen. Fiir die HU hat dies seit den personellen
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Uberleitungen nach 1989 noch nie gegolten. Ende 20n lag der
Frauenanteil mit 51,3% im unbefristeten Mittelbau leicht {iber der
50%-Grenze und ist im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum
kontinuierlich gestiegen. Besonders viele Frauen auf unbefriste-
ten Mittelbaustellen finden sich in der Philosophischen Fakultit
I1, dem Sprachenzentrum und den Asien-Afrika-Wissenschaften.
Dies sind alles Fachrichtungen, in denen Sprachunterricht eine
wichtige Rolle spielt.

1.3. Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

1.3.1. Daten und Fakten

Die Situation der Mitarbeiter_innen im Bereich Technik und Ver-
waltung der HU hat sich im Berichtszeitraum in quantitativer
Hinsicht gegentiber den Vorjahren kaum verindert. Die Zahl der
Beschiftigten auf Haushaltsstellen insgesamt ist allerdings wei-
terhin abgesunken von 1454 im Jahr 2009 auf 1437 im Jahr 20u.
Von diesen Beschiftigten waren 201 68,3% Frauen.

Im Einzelnen ergeben sich folgende Frauenanteile:

. im Hoheren Dienst bei Beamt_innen 81,5%

«  bei Angestellten (TV-L-E13-15) 54%

« im Gehobenen Dienst bei Beamt_innen 88,24%

«  bei Angestellten (TV-L-E10-E12) 56,4%

- im Mittleren Dienst bei Beamt-innen 100%

«  Dei Angestellten (TV-L-E5-E9) 75,63%

< im Einfachen Dienst bei Angestellten (TV-L E2-E5) 34,3%.
Beamt_innen im Einfachen Dienst gibt es nicht.

Es fillt auf, dass der héchste Anteil von Frauen im Mitt-
leren Dienst zu finden ist — dies gilt gleichermaflen fur
Beamt_innen wie fiir Angestellte — und er sich dann langsam re-
duziert. Allerdings liegt dieser Anteil auch im Gehobenen Dienst
noch immer iiber 50%. Das heifdt 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.

Betrachtet man die Abteilungen und deren Leitungen an der HU,
so sind von neun Positionen nur drei mit Frauen besetzt. Dies
sind zudem die personalmifig eher geringer ausgestatteten Be-
reiche. Insgesamt liegt der Frauenanteil hier mit 33% weit unter
dem Durchschnittswert des Frauenanteils in dem Bereich von
insgesamt 68% und auch noch erheblich unter der 50%-Grenze.

1.3.2. Weiterbildung

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

1.3.3. Bildungsurlaub

Bildungsurlaub wurde im Berichtszeitraum ebenfalls vorwie-
gend von Frauen in Anspruch genommen. Hier lag der Anteil
2009 bei 95%, 2010 bei 72% und 201 bei 66%. Verwaltungslehr-
ginge wurden in den Jahren 2009 bis 20u regelmifig durchge-
fiihrt — mit einem Frauenanteil von zuletzt (2011) 81%.

1.3.4. Personaliiberhang

Der Abbau des Personaliiberhangs ging auch im Berichtszeit-
raum 2009 bis 2012 weiter. Die Personalabteilung arbeitet seit
Jahren zielorientiert und mit deutlichen Erfolgen an der Redu-
zierung des besagten Uberhangs. Fiir die letzten Jahre sind hier
— jeweils zum Jahresende — folgende Daten zu verzeichnen (nur
Mitarbeiter_innen aus Technik und Verwaltung):

2009: 155 Beschiftige, davon 91 Frauen

2010: 124 Beschiftige, davon 74 Frauen
201: 1 Beschiftige, davon 53 Frauen
2012: 87 Beschiftigte, davon 48 Frauen

Der neue Tarifvertrag (ab September 2010) beinhaltet einen
Schutz vor betriebsbedingten Kiindigungen. Von daher ist die
Ungewissheit iiber die diesbeziiglichen Regelungen fiir die Mit-
arbeiter_innen im Uberhang der HU keine Belastung mehr.

1.3.5. Elternzeit

Die neue Elternzeitregelung, wonach sich die Elternzeit verlin-
gert, wenn beide Elternteile sie nutzen, hat sich insofern positiv
ausgewirkt, als sich die Anzahl von Minnern in Elternzeit kon-
tinuierlich erhsht hat — allerdings auf noch relativ niedrigem
Niveau. 2009 haben insgesamt 106 Personen Elternzeit in An-
spruch genommen, davon 84 Frauen. 2011 waren es 95 Personen,
davon 773 Frauen; 2012 insgesamt 117, davon 9o Frauen und 2012
insgesamt 131, davon 92 Frauen.

1.3.6. Gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige
Arbeit
Deutschland ist von der EU-Kommission wiederholt gemahnt
worden, endlich auf dem Gebiet der Lohngleichheit voranzu-
kommen. Frauen verdienten laut Statistischem Bundesamt 2011
rund 21,6% weniger als Mdnner. Auch innerhalb des gleichen
Berufes verdienten Frauen oft weniger als ihre mannlichen Kol-
legen. In den 34 Industriestaaten, die sich in der Organisation for
Economic Co-operation and Development (OECD) zusammenge-
schlossen haben, liegt die Differenz im Schnitt nur bei 16%.
Deutschland bildet innerhalb Europas das Schlusslicht.
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Eine Ursache fiir die relativ schlechtere Bezahlung von Frauen
ist die diskriminierende Unterbewertung typischer Frauenar-
beitsplitze in der bisherigen tariflichen Eingruppierung. Dies be-
trifft z. B. Sekretariatspositionen, aber auch andere Berufsgrup-
pen wie etwa Erzieherinnen. Um solchen Strukturen entgegen
zu wirken hatte sich bereits 1997 bei der Bundeskonferenz
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
(s. u., S. 7s5) eine iiberregionale Kommission ,Chancengleich-
heit fiir Mitarbeiterinnen 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 errei-
chen. Zahlreiche Projekte und Analysen wurden von der Kom-
mission initiiert und ausgewertet, ferner Gespriche mit Forsche-
rinnen, Politikerinnen und Gewerkschafterinnen organisiert
und gefiihrt.

Nach einem jahrelangen Klirungsprozess innerhalb der Gewerk-
schaften und nachfolgenden Verhandlungen mit den Arbeit-
gebern ist seit 2005 der neue Tarifvertrag fiir Bund und Kommu-
nen (TVGD) in Kraft und seit 2006 der Tarifvertrag der Linder
(TV-L), mit einem neuen Bewertungssystem, das grundsitzlich
andere, stirker auf die individuelle Arbeitssituation zugeschnit-
tene 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. Seitdem wurde deutlich, dass die Erfahr-
ungen von Hochschulen in anderen Bundeslindern, wonach das
relative Gehaltsniveau im Vergleich zum BAT mit seinen Alters-
stufen bei Neueinstellungen nach dem neuen Tarif insgesamt
abgesenkt wird, auch an der HU zu zutreffen scheinen.

Jede Entgeltstufe ist in zwei Grundstufen und drei bis vier Ent-
wicklungsstufen unterteilt. Diese sollen die Berufserfahrung ab-
bilden. Die Abstinde zwischen den Stufenaufstiegen sind gestaf-
felt. Ein Arbeitsplatzwechsel kann unter Umstinden zu einem
Verlust der bisherigen Erfahrungsstufe fithren. Von den dadurch
bedingten Gehaltseinbufen sind vor allem iltere Mitarbeiter_in-
nen mit lingerer Berufserfahrung betroffen. Fiir die gegenwirtig
Beschiftigten gab es im Rahmen eines gesonderten Uberleitung-
starifvertrages einen Bestandsschutz.

die die
oben genannten grundsitzlichen Moglichkeiten zu einer

Unabhingig davon existierte Herausforderung,
diskriminierungsfreieren Eingruppierung von typischen Frauen-
arbeitsplitzen im Zuge der Umstellung zugunsten von Mitarbei-
terinnen zu nutzen. Diese Herausforderung wurde jedoch leider

nicht angenommen.
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Der hohe Frauenanteil unter den Student_innen der Humboldt-
Universitit (s.u., S. 40) spiegelt sich auch bei den Studentischen
Hilfskriften wider. Dementsprechend gab es hier wie dort ei-
nen leichten, aber permanenten Zuwachs der Frauenanteile in
den letzten Jahren. Bei den SHKs stieg er von knapp 54% auf
etwas mehr als 55%. Insbesondere an den Philosophischen Fa-
kultiten ist der Anteil weiblicher Hilfskrifte generell sehr hoch.
Auch die Institute fiir Sozialwissenschaften, Philosophie und
Bibliothekswissenschaften lagen in diesem, anders als im letz-
ten Berichtszeitraum entsprechend dem Frauenanteil unter den
Student_innen bei mindesten 50% weiblicher studentischer
Hilfskrifte.

An den Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultiten ist
der Anteil der weiblichen SHKs traditionell deutlich geringer.
Nur zwei der insgesamt sieben Institute verfiigen tiber einen
Frauenanteil unter den Studentischen Hilfskriften von uiber
50%. Es handelt sich dabei zum wiederholten Mal um das In-
stitut fiir Biologie und das Institut fiir Psychologie, die auch im
Vergleich zu den anderen Instituten der Mathematisch-Natur-
wissenschaftlichen Fakultiten tiber hohe Frauenanteile unter den
Student_innen verfiigen. Der Anteil der weiblichen Studenti-
schen Hilfskrifte am Institut fiir Psychologie hat sich nunmehr
dem Anteil der weiblichen Student_innen des Instituts mit
iiber 70% angepasst. Im Institut fiir Informatik hingegen gab
es bedauerlicherweise einen negativen Trend: nach einem aus-
geglichenen Verhiltnis zwischen dem Frauenanteil unter den
Student_innen und bei den SHK-Stellen im Jahr 2009 hat sich
der Frauenanteil unter den Student_innen erfreulicherweise er-
hoht, bei den SHK-Stellen aber reduziert (2009:16,4% und 201
15,6%). Eine solche, sogar noch ausgeprigtere Reduktion ist auch
beim Institut fiir Physik zu beobachten (2009: 18,3% und 201u:
12,9%). Da in diesen beiden Instituten der Frauenanteil unter
den Student_innen erst bei knapp 20% liegt, sollte hier zukiinf-
tig darauf geachtet werden, dass der Anteil von Frauen unten den
SHKs diese Zahlen nicht unterschreitet.
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Die Annahme, dass die geringe Anzahl von Professorinnen die
Konsequenz aus einer ebenso geringen Anzahl von Studentin-
nen darstellt und sich bei einem steigenden Anteil weiblicher
Student_inner der Anteil Wissenschaftlerinnen auf Professu-
ren quasi automatisch erhsht, kann heute als widerlegt gelten.
Tatsichlich geht eine groe Zahl von Wissenschaftlerinnen im
,Ersteigen“ der Qualifikationsstufen ,verloren“. Inwieweit die
Bemithungen der HU via Férder- und Empowermentmafinah-
men zu positiven Ergebnissen gefithrt hat, wird im Uberblick
iiber die Qualifikationsleistungen der Universitit im gesamten,
aber auch ihrer Fakultiten und Institute im Einzelnen deutlich.

2.1. Habilitationen

Bei den Habilitationen, in denen aufgrund der geringen Fallzah-
len und damit oft zufilligen Ausschligen der Berichtszeitraum
insgesamt und nicht die einzelnen Jahre betrachtet werden, hat
sich der Frauenanteil im Vergleich zum vorherigen Berichtszeit-
raum weiter positiv entwickelt. Lag er 2008 bei knapp 35%, so
erreichte er im Durchschnitt der Jahre 2009 bis 201 knapp 36%.
Die beschriebene Entwicklung ist erfreulich, zumal im Bund der
Wert im Jahr 2010 nur bei 28% lag. Innerhalb Berlins war dieser
Wert — dhnlich wie im Falle der Berufungen (s.o., S. 32) — etwas
hoher als an der HU.

Betrachtet man die Fakultiten im Einzelnen (s. Tabellen im
Anhang, S. 128-134), so fillt bei den Monofakultiten auf, dass
insbesondere in der Theologie im Berichtszeitraum nicht eine
einzige Frau unter den insgesamt sieben Habilitanden zu fin-
den war. In der Juristischen Fakultit habilitierten sich auch nur
wenige Frauen: ein Fiinftel der habilitierenden Personen waren
Wissenschaftlerinnen. In der Landwirtschaftlich-Girtnerischen
und in der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit lag der zuge-
horige Frauenanteil auch nur bei jeweils einem Drittel. In der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit I war dieser
Anteil sogar nochmals geringer: er lag gerade einmal bei 16,7%.
Wihrend sich im zugehdrigen Institut fiir Physik keine einzige
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Wissenschaftlerin unter den Habilitierenden fand, war es im
Institut fiir Biologie mit 20% eine unter fiinf Habilitierenden. Al-
lein am Institut fiir Chemie war das Geschlechterverhiltnis mit
Blick auf die Habilitationen ausgewogen.

Einen insgesamt besseren Anteil von Frauen gab es im Be-
richtszeitraum mit 29% in der Mathematisch-Naturwissen-
schaftlichen Fakultit I1. Allerdings wird dieses relativ gute Ergeb-
nis ausschlielich durch das Geographische Institut mit einem
Frauenanteil von 50% und das Psychologische Institut mit ei-
nem Frauenanteil von knapp 38% erreicht. Weder in der Mathe-
matik noch in der Informatik fand die Habilitation einer Frau im
Berichtszeitraum bei insgesamt fiinf Habilitationen von
Minnern in diesen beiden Fichern statt. Erfreulicher stellt sich
die Situation in den Philosophischen Fakultiten dar: In der Phi-
losophischen Fakultit I betrug der Frauenanteil bei den Habilita-
tionen 44% — allein am Institut fiir Philosophie waren es mit 25%
weniger als 50%, woraus sich der Anteil von 44% insgesamt er-
klart. An der Philosophischen Fakultit IT habilitierten sich sogar
mehr als 50% Frauen. ,Ausreiffer” waren hier nur das Institut
fiir Slawistik (ein mannlicher Habilitierter) und das Institut fiir
Romanistik (eine Frau unter insgesamt drei Habilitierten). Noch
positiver stellt sich die Situation in der Philosophischen Fakultit
IIT mit einem Frauenanteil unter den Habilitierten von 59% dar.
Allein das Institut fiir Kunst- und Bildgeschichte erreicht mit 33%
nicht die 50%-Grenze. Auch an der Philosophischen Fakultit IV
waren die Zahlen ausgezeichnet: 57% der Habilitationen wurden
von Frauen abgelegt — interessanterweise fanden alle Habilitatio-
nen am Institut fiir Erziehungswissenschaften statt. An keinem
anderen Institut dieser Fakultit erfolgte sonst eine Habilitation.

2.2. Promotionen

In den vergangenen Jahren niherten sich die Promotionszahlen
von Frauen und Minnern an der HU zunehmend aneinander
an, sodass mit Blick auf den Berichtszeitraum von einem bei-
nahe ausgeglichenen Verhiltnis gesprochen werden kann: 45%
aller Promotionen wurden 201 von Frauen abgeschlossen. Da-
mit erhohte sich diese Zahl mit Blick auf 2008 um weitere zwei
Prozentpunkte, wodurch die HU sowohl im Bundesvergleich wie
auch im Vergleich mit dem Durchschnitt der Berliner Universi-
titen sehr gut aufgestellt ist (Bund 2010: 39%, Berlin 2010: 44%).
Erwihnt sei hier auch, dass 50% aller eingeschriebenen Promo-
tionsstudent_innen 201 weiblich waren.

Allerdings bedeutet dies keineswegs, dass dahinter ein ausge-
glichenes Verhiltnis in den Fichern steht. Die einzelnen Diszi-
plinen weisen vielmehr zum Teil erhebliche Unterschiede auf.
Hervorzuheben sind hier vor allem jene Institute, die trotz hoher
Studentinnenzahlen keine oder nur sehr wenige Frauen promo-
viert haben.

Zu nennen sind hier: das Institut fiir Bibliotheks- und Informa-
tionswissenschaften, das Institut fiir Deutsche Sprache und Lin-
guistik, das Institut fiir Anglistik und Amerikanistik, das Institut
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fur Sportwissenschaften und das Institut fiir Rehabilitationswis-
senschaften. Nur sehr geringe Frauenanteile bei den Promotio-
nen erreichten aber auch das Institut fiir Informatik mit 9,5%,
allerdings lag hier der Studentinnenanteil auch nur bei 12%, und
das Institut fiir Physik mit 17,3%. Letzteres promovierte aber im-
merhin einen beinahe genau so hohen Anteil von Frauen wie es
Frauen unter den Student_innen aufwies.

Im Ergebnis darf der Aufwirtstrend unter den abgeschlossenen
Promotionen also nicht dartiber hinwegtiuschen, dass in einer
ganzen Fiille von Fichern noch immer keine positiven Entwick-
lungen der Frauenanteile bei den Promotionen zu verzeichnen
sind.

2.3. Absolventinnen

Die Zahlen der Absolventinnen setzen sich aus den Daten der
Abschliisse Diplom, Magister, Bachelor und Master zusammen.
Trotz des hohen Niveaus der Absolventinnenzahlen wihrend des
Berichtszeitraums im Allgemeinen, muss die Verteilung der Ab-
schliisse 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 anschliefen werden.
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Diese Hypothese — das sei vorausgeschickt — l4sst sich in dieser
umfassenden Form an der HU nicht bestitigen. Zwar reduzierte
sich der Anteil von Frauen bei den Masterabschliissen im Be-
richtszeitraum jeweils um maximal sechs Prozentpunkte (2009),
allerdings niherten sich die Werte in der Zeit von 2009 bis 201
langsam einander an: vor allem deswegen, weil sich der Prozent-
satz von Frauen, die einen Bachelor-Abschluss erreichten, etwas
reduzierte (von 69% auf knapp 67%). Grundsitzlich kann fest-
gehalten werden, dass die Absolventinnenzahlen in der Regel hé-
her waren als die Studentinnenzahlen. Das ist aber keineswegs
HU spezifisch, sondern gilt gleichermafen fiir die Hochschulen
bundesweit wie in Berlin.

Nicht in allen Fichern wurde im Berichtszeitraum an der HU
das Studium mit einem Bachelor oder Master abgeschlossen.
Manche Diplom- und Magisterstudienginge existieren noch, au-
Rerdem gibt es wie in der Juristischen und in der Theologischen
Fakultit weiterhin Staats- bzw. Kirchenexamina. Auch hier trifft
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jedoch die oben gemachte Aussage zu, wonach die Absolventin-
nenzahlen hoher sind als die Studentinnenzahlen.

Aufgeschliisselt nach Fakultiten und Instituten schlieflen in den
Monofakultiten ca. 50% Frauen ihr Studium erfolgreich ab. Dies
gilt auch fur die beiden Mathematisch-Naturwissenschaftlichen
Fakultiten, allerdings differieren hier die Zahlen in den jewei-
ligen Instituten erheblich: So schliefen in der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultit [ im Institut fir Biologie 70%
der Studentinnen ihr Studium erfolgreich ab, wihrend es am
Institut fur Physik nur 19% sind. In der Mathematisch-Natur-
wissenschaftlichen Fakultit II sind es knapp 81% am Institut
fur Psychologie, aber nur knapp 16% am Institut fir Informatik.
Auch in den philosophischen Fakultiten variieren die Frauen-
anteile bei den Abschliissen je nach Fach erheblich — allerdings
auf teilweise sehr hohem Niveau: von der Philosophie und den
Sportwissenschaften mit 40% bzw. 43% Frauen unter den Ab-
solvierenden bis hin zu einem Absolventinnenanteil von 91% im
Institut fiir Slawistik.

2.4. Studentinnen

Seit 1908 konnten sich 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 Halfte aller eingeschriebenen Student_innen — inklusive
aller Beurlaubten — weiblich. Seit dem Wintersemester 2000/01
sind hier nur noch relativ geringfiigige Verinderungen zu ver-
zeichnen.

Innerhalb der einzelnen Fakultiten und Institute differiert der
Frauenanteil unter den Student_innen jedoch erheblich, sodass
eine detaillierte Betrachtung notwendig ist. Die Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultiten wiesen im Zeitraum 2009
bis 201 einen Studentinnenanteil von weniger als 50% auf. Da-
bei ist dieser Anteil im Berichtszeitraum in der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultit I sogar gesunken (!), nimlich
von 44% auf 39%, wihrend er in der Mathematisch-Naturwis-
senschaftlichen Fakultit I von 41% auf 43% gestiegen ist. Ahnli-
ches gilt auch fur die Erstsemester, wobei sich hier vor allem in
der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit I die Frau-
enanteile unter den Erstsemestern um sieben Prozentpunkte re-
duziert haben. Grundsitzlich miissen sich vor allem die MINT-
Ficher weiterhin intensiv um Studentinnen bemtiihen — das gilt
vor allem fiir die Physik und die Informatik.

An den Philosophischen Fakultiten hingegen liegen die Frauen-
anteile unter den Student_innen deutlich tiber 60%. Eine Aus-
nahme bildet die Philosophische Fakultit I. Hier liegt der Anteil
bei 50,8%, tiberschreitet damit aber auch die 50%-Grenze. Den
hochsten Studentinnenanteil aller Fakultiten weist mit 73,4%
die Philosophische Fakultit IT auf. Auch an den Monofakultiten
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liegt der Frauenanteil in der Regel bei ca. 55%. Eine Ausnahme
ist die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit, in der der Frauenan-
teil zwar um knapp einen Prozentpunkt im Berichtszeitraum auf
47,4% angestiegen ist, in der aber auch weiterhin Frauen etwas
weniger als die Hilfte der Student_innen stellen.

Bei der Betrachtung der Studentinnenanteile an den einzelnen
Instituten innerhalb der Multifakultiten zeigen sich teilweise
gravierende Unterschiede. Nur an den Philosophischen Fakul-
titen II und III weisen sidmitliche Institute einen Studentinnen-
anteil von mindestens 50% auf. Hier sind auch die Differenzen
zwischen den einzelnen Instituten einer Fakultit wenig ausge-
prigt. Demgegeniiber variiert der Studentinnenanteil an den
Instituten der Philosophischen Fakultit II zwischen 70,2% und
80,4%, mit Ausnahme des Instituts fiir Klassische Philologie, wo
der Frauenanteil mit 63,9% etwas niedriger liegt.

Die im Folgenden niher betrachteten Institute haben im
Berichtszeitraum entweder mehr als zehn Prozentpunkte bei ih-
ren Studentinnenanteilen unter den Erstsemestern verloren oder
sie haben durch ihre auch 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 45% Erstsemesterstudentinnen
gehort die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit zu dieser Gruppe.
Ferner handelt es sich um die Institute fiir Biologie und Chemie.
In der Biologie hat sich der Studentinnenanteil bei den Erstsemes-
tern um elf Prozentpunkte von 63% auf 52% reduziert und in der
Chemie von 41% auf 36%. In beiden Instituten sind damit auch
die Frauenanteile unter den Student_innen insgesamt zuriickge-
gangen. Ahnlich problematisch stellt sich die Situation in den In-
stituten fiir Philosophie und Geschichte dar: hier reduzierten sich
die Frauenanteile unter den Erstsemestern von 57% auf 44% bzw.
von 50% auf 43%. Schlieflich sei noch das Institut fir Sportwis-
senschaften genannt, in dem sich der Studentinnenanteil unter
den Erstsemestern von 43% auf 38% verringerte. Alle genannten
Fakultiten und Institute sollten sich bemiihen, diesen Abwirts-
trend zu stoppen.

Doch gibt es durchaus auch erfreuliche Entwicklungen wie zum
Beispiel an den Instituten fiir Informatik bzw. Physik. In beiden
Fichern wurde die 20%-Marke beim Frauenanteil unter den Erst-
semesterstudent_innen tiberschritten! Hier werden u.a. die Be-
mithungen von FINCA (s.o., S. 45 und s.u., S. 61), Schiilerinnen
fiir die Physik und die Informatik zu begeistern, deutlich sichtbar.

3. 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 Be-
reich und aus der Student_innenschaft stirker und aus der Grup-
pe der Professor_innen weniger stark prisent.
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Auch wenn der Anteil von Frauen auf Leitungspositionen in der
akademischen Selbstverwaltung der HU noch klar unter 50%
liegt, zeichnen sich durchaus positive Tendenzen ab. Allerdings
wird auch deutlich, dass nur ein konsequentes Empowerment
von Frauen auf allen Ebenen eine grofRere Anzahl von Frauen in
Leitungsfunktionen und eine stirkere Beteiligung von ihnen an
Entscheidungsprozessen zur Folge hat.

3.1. Priasidium

Wihrend das Prisidium der Humboldt-Universitit seit 2006
Jahren rein minnlich zusammengesetzt war, arbeitet seit 2012
mit Dr. Marina Frost wieder eine Frau in dem hochsten Lei-
tungsgremium der Humboldt-Universitit mit. Erstmals in der
Geschichte der HU nimmt zudem mit Marina Frost eine Frau die
besonders wichtige Funktion einer Vizeprisidentin fiir Haushalt,
Personal und Technik ein.

3.2. Concilium Decanale und Dekanate

Nachdem 2009 nur eine einzige Dekanin (an der Theologischen
Fakultit: Prof.in Dr. Dorothea Wendebourg) titig war, sind es
seit 2011 immerhin zwei Frauen, die diese Funktion iibernom-
men haben: in der Philosophischen Fakultit IT Prof.in Dr. Hel-
ga Schwalm und in der Philosophischen Fakultit III Prof.in Dr.
Julia von Blumenthal. Hinzu kommt im Concilium Decanale,
dem regelmifig tagenden Gremium der Dekaninnen und De-
kane, die Direktorin des Groflbritannien-Zentrums, Prof.in Dr.
Gesa Stedman. Der Frauenanteil liegt in diesem Gremium also
im Jahr 2012 bei 27%. Unter den Pro- bzw. Studiendekan_innen
liegt der Frauenanteil bei 20% und unter den Institutsdirektor_
innen bei 277%. Damit entsprechen diese Frauenanteile etwa dem
Anteil von Frauen an den Professuren, sind aber noch nicht befrie-
digend. Es bleibt zu hoffen, dass auch das Leadership-Programm
fur Professorinnen (s.u., S. 51) dazu fithrt, dass mehr Frauen
diese wichtigen Funktionen tibernehmen.
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3.3. Akademischer Senat

Dem Akademischen Senat gehorten im ersten Teil des Berichts-
zeitraum acht Frauen an, d.h. der Frauenanteil betrug

32%. Dazu zdhlten drei Professorinnen, zwei Frauen aus dem
Mittelbau, eine Studentin und zwei Mitarbeiterinnen aus Verwal-
tung und Technik. Mit der Neuwahl 2012 hat sich die Situation
verbessert. Nun sind es vier Professorinnen, zwei WiMis, drei
Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung sowie eine Stu-
dentin, also 10 Frauen und damit 40% Frauen. Es bleibt zu hof-
fen, dass sich vor allem der Anteil von Professorinnen zukiinftig
noch weiter erhoht. Die Regelungen, die dazu in der 2012 vom
Konzil, aber noch nicht vom Kuratorium verabschiedeten Verfas-
sung verankert wurden, werden fraglos dazu beitragen.

3.4. 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 zu-
nichst mit 35,6% etwas hoher als im Akademischen Senat. Die
Verteilung der Frauen auf die Statusgruppen war allerdings nicht
viel anders als dort: sechs Professorinnen, vier WiMis, fiinf Mit-
arbeiterinnen aus Verwaltung und Technik und fiinf Studentin-
nen. Nach der Wahl 2012 hat sich der Frauenanteil erfreulicher-
weise auf 42% erhoht. Drei der Frauen gehorten zur Gruppe der
Student_innen, sieben zu der der MVTs, 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 und Verwaltung erhoht
hat.

3.5. Kuratorium

Im Kuratorium schliefllich waren im Berichtszeitraum zunichst
zwei, dann drei Frauen titig: Prof.in Dr. Christina Weif$ — sie ist
zugleich die stellvertretende Vorsitzende des Gremiums — und
Eva Fuchslocher sowie seit 201 Dr. Christine Hohmann-Denn-
hardt. Da ein weiteres Mitglied des Gremiums stets die oder der
fur Wissenschaft zustindige Senator_in ist, hat sich der Frau-
enanteil 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 von zunichst 22% iiber 33% auf 44% erhoht.

3.6. Fakultiats- und Institutsrite

Die Frauenanteile in den Fakultitsriten liegen seit der letzten
Wahl zwar in der Mehrzahl der Fakultiten (in sieben von zehn
Fakultiten) noch immer unter 50%, aber immerhin haben drei
Fakultiten die 50%-Grenze nicht nur erreicht, sondern tiber-
schritten. In der Regel sind es die guten Frauenanteile unter den



42 «ZAHLEN UND FAKTEN .

Student_innen, dem akademischen Mittelbau und den MTVs,
die die Frauenanteile in diesen Gremien positiv beeinflusst
haben. In einem einzigen Fakultitsrat (Philosophische Fakultit
I11) liegt der Frauenanteil in der Gruppe der Professor_innen et-
was hoher als der Ménneranteil.

4. Frauen als Fithrungskrifte in
Forschungsprojekten

4.1. Forschungsverbiinde

Die Sprecher_innenschaft im Rahmen eines groen Forschungs-
verbundes fithrt nicht nur zu erheblicher wissenschaftlicher Re-
putation der jeweiligen Person, sondern im Falle von Wissen-
schaftlerinnen zugleich zu einer vermehrten Sichtbarkeit von
Frauen in der Wissenschaft. Daher ist es auch im Sinne einer
Verinderung der Universititskultur hin zur Geschlechtergerech-
tigkeit von erheblicher Bedeutung, dass mehr Frauen in diesen
Spitzenpositionen titig werden.

An der Humboldt-Universitit hat sich die Zahl der Spreche-
rinnnen von Graduiertenkollegs bzw. von Sonderforschungsbe-
reichen im Berichtszeitraum allerdings nicht verindert: An der
Spitze der SFBs stehen als Sprecher ausschlieRlich Minner, bei
den GraKos sind es seit 2009 zwei Frauen. Nachdem zunichst
eine von ihnen ausgeschieden war, ist 20u eine andere hinzu-
gekommen. Damit liegt der Frauenanteil hier bei noch immer
geringen 20%.

Auch bei den im Rahmen der Exzellenzinitiative geférder-
ten und allein von der HU verantworteten Clustern und Gra-
duate Schools ist nur eine einzige Frau als Sprecherin titig:
Prof.in Dr. Janina Kneipp. Allerdings ist diese Aussage selbst
dann noch richtig, wenn man sich die Exzellenzprojekte der ers-
ten und zweiten Férderlinie anschaut, an der die HU zusammen
mit der Charité, der FU und der TU gemeinsam beteiligt ist. Das
heiflt, nicht nur fiir die HU ist der Frauenanteil unter den Spre-
cher_innen der ersten und zweiten Forderlinie der Exzellenzini-
tiative unbefriedigend, sondern auch berlinweit.

Um hier Abhilfe zu schaffen und die exzellenten Wissenschaft-
lerinnen, iiber die die HU verfiigt, mit zusitzlichem Empo-
werment auszustatten, wird 2013 das Leadership-Programm
fur Professorinnen an der HU starten (s.u., S. 51). Auch die
Caroline von Humboldt-Professur soll — indem sie 8o.000 € als
Anschubfinanzierung fiir z.B. ein grofes Forschungsprojekt ei-
ner Professorin an der HU zur Verfiigung stellt — dem Ziel die-
nen, mehr Frauen als Sprecherinnen von Forschungsverbiinden
zu etablieren.
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4.2. Nachwuchsgruppen

Im Berichtszeitraum gab es an der Humboldt-Universitit
zehn Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter, die sich nach
Bewilligung der entsprechenden Drittmittel fiir eine Tatigkeit
an der Humboldt-Universitit entschieden haben. Unter ihnen
war 2009 eine Frau, seit 2010 sind es zwei Frauen. Nachdem
es 2008 zwischenzeitlich keine einzige Frau auf einer solchen
Position an der HU gegeben hatte — auch wenn bis dahin insge-
samt sieben solcher Positionen an der HU von Frauen besetzt
worden waren —, bleibt zu wiinschen, dass sich zukiinftig noch
mehr Nachwuchsgruppenleiterinnen entschlieflen, an der HU
zu arbeiten. Nicht zuletzt, damit exzellente Nachwuchswissen-
schaftlerinnen die Humboldt-Universitit kennenlernen und
sich ggf. zu einem solchen Schritt entschlieRen, wurde der
Caroline von Humboldt-Preis ins Leben gerufen (s.u., S. 58).
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VI. INSTRUMENTE UND MASSNAHMEN ZUR FORDERUNG DER
CHANCENGLEICHHEIT AN DER HU

1. Das Caroline von Humboldt-
Programm

1.1. Das Gleichstellungskonzept der HU von
2008

Die Humboldt-Universitit zu Berlin entwickelte im Jahr 2008
ein Gleichstellungskonzept, das die Grundlage fiir die Bewer-
bung um drei vorgezogene Nachfolgeberufungen von Frauen im
Rahmen des Professorinnenprogramms bildete (s.o., S. 23). Die
HU habe ,in den vergangenen Jahren bereits zahlreiche, teils
auflerordentlich erfolgreiche Instrumente zur Foérderung und
Sicherung der Gleichstellung etabliert, so wurde in der Einlei-
tung des Konzepts konstatiert (Gleichstellungskonzept der Hum-
boldt-Universitit, 2008, S. 1).

Selbstkritisch angemerkt wurde gleichzeitig, dass ,Gleich-
stellungskonzepte und -mafinahmen im Sinne des Gender
Mainstreamings bisher nicht systematisch in die strukturelle
Gesamtentwicklung der Humboldt-Universitit und ihre Struk-
turplanung integriert wurden“ (a.a.0.). Das Gleichstellungs-
konzept sollte genau dies gewihrleisten, zugleich aber eine
deutliche Verbesserung des Frauenanteils auf Professuren er-
zielen. Dazu wurde erstens das bisherige Maflnahmenbiindel
der HU zur Férderung der Chancengleichheit tiberpriift und
zweitens wurde es zu einem systematischeren Konzept fort-
entwickelt. Zugleich wurde die Umsetzung einer ganzen Rei-
he zusitzlicher Mafinahmen angekiindigt. Diese wurden im
Berichtszeitraum mehrheitlich etabliert.

1.2. Zur Weiterentwicklung des
Gleichstellungskonzepts von 2008

Im Februar 2010 verfasste die HU ihren ersten Bericht zu den
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (s.o., S. 16). Im Rahmen dieses Berich-
tes wurde das Gleichstellungskonzept systematisch und zielge-
richtet weiterentwickelt.

Aufgenommen wurden neu etablierte Manahmen und Instru-
mente zur Férderung der Gleichstellung an der HU. Weiterhin
wurden Pline zur Erweiterung des Konzepts vorgestellt. Dariiber
hinaus enthielt der Bericht differenzierte Zielzahlen zum Anteil
von Frauen auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen an der
Humboldt-Universitit (s.o., S. 16.).

Die Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung an der
HU erfuhr durch die erneute Bewerbung der Universitit
im Rahmen der ersten, zweiten und dritten Siule der Ex-
zellenzinitiative eine umfassende Umstrukturierung. Das
neue Gesamtkonzept wurde im Januar 20u im sogenannten

Zwischenbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungs-

standards vorgestellt. Beide Berichte wurden von der DFG sehr
positiv bewertet. Der HU wurde das beste Umsetzungsstadium
(Umsetzungsstadium 4) bescheinigt (s. 0., S. 16).

1.3. Das Caroline von Humboldt-Programm als
neues Gesamtkonzept

Entwickelt in dem Bewusstsein, dass eine wirksame Gleichstel-
lungsstrategie fiir die Humboldt-Universitit einen erheblichen
Mehrwert bedeutet, soll das neue Konzept dazu dienen, die
Chancen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an
der HU gerecht zu verteilen. Parallel sollen die Kompetenzen
von Frauen in Studium, Lehre, Forschung und Verwaltung ge-
fordert werden. Verkniipft werden in diesem Konzept struktu-
relle Reformprozesse und nachhaltige Entwicklungen auf dem
Gebiet der Gleichstellung mit einer zielgerichteten Férderung
und Professionalisierung von Mitarbeiterinnen und Studen-
tinnen. Fokussiert wird vor allem auf die Gruppe der Wissen-
schaftlerinnen, da hier nach wie vor erhebliche quantitative
Defizite bestehen (s.o., S.32).

Das
Strukturparameter gekennzeichnet:

strategische ~ Gesamtkonzept  ist  durch  drei

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

2. Das Programm wird im Rahmen eines umfassenden
Qualititssicherungsprozesses in enger Abstimmung mit
dem Prisidium und in Kooperation mit den Fakultiten, In-
stituten sowie den Forschungsprojekten und den Gremien
(insbesondere der Kommission fiir Frauenférderung) an der
Humboldt-Universitit durch die Lenkungsgruppe Gleichstel-
lung gesteuert. Die Lenkungsgruppe Gleichstellung wurde
2009 im Zusammenhang mit der Erarbeitung des ersten
Berichts zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards eingerichtet. Die Gruppe besteht aus leitenden Mitar-
beiter_innen der Universitit und ist unmittelbar dem Prisi-
denten verantwortlich. Neben der Lenkungsgruppe fungiert
die Kommission fiir Frauenférderung (s.u., S. 73) als Ideen-
geberin und Kontrollgremium fiir den gleichstellungspoliti-
schen Qualititssicherungsprozess. Die Vorsitzende der KFF
ist ebenfalls Mitglied der Lenkungsgruppe. Der Lenkungs-
gruppe gehort dartiber hinaus in beratender Funktion auch
die zentrale Frauenbeauftragte an.

3. Im Rahmen des Zukunftskonzepts wird das Caroline von

Humboldt-Programm unter einem gemeinsamen organi-

satorisch-administrativen Dach umgesetzt und verwaltet.

Dieses Servicecenter ist bei der zentralen Frauenbeauftragten

angesiedelt. Hierfiir hat die Frauenbeauftragte zusitzliche

Personalressourcen erhalten (s.u., S. 76).
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Das Caroline von Humboldt-Programm stellt damit den zentra-
len Programmpool fiir alle GleichstellungsmaRnahmen an der
HU dar.

1.4. Ziele des Caroline von Humboldt-
Programms

Das in 2012 weiterentwickelte Programm zielt nunmehr 1. auf
die Integration des Themas Gleichstellung in die strukturelle Ge-
samtentwicklung der Humboldt-Universitit. Gleichstellungsmo-
nitoring oder finanzielle Anreizsysteme stellen hierbei die ideel-
len und materiellen Instrumente dar. Mit Empowerment- oder
Mentoringinstrumenten soll 2. das Ziel erreicht werden, Wissen-
schaftlerinnen noch effektiver als bisher auf ihrem Karriereweg
zu fordern. Sie sollen 3. stirker an die HU gebunden oder aber
gezielt von aufen rekrutiert werden. Das Programm wendet sich
an Frauen in allen Karrierephasen vom Studium bis zur vollen
Professur. Allerdings sollen in besonderem Mafle Frauen auf
dem Weg in Fithrungspositionen unterstiitzt werden.

Im Bereich Empowerment sind neben der Férderung und
Rekrutierung von Spitzenwissenschaftlerinnen auch 4. Mafinah-
men zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie in das Programm
implementiert. Frauen besetzen nicht nur seltener als ihre
minnlichen Kollegen Spitzenpositionen in der Wissenschaft.
Frauen auf diesen Positionen sind auch hiufig weniger sichtbar
fiir die Offentlichkeit als Minner. Deswegen dient 5. ein weiterer
Zweig des Programms der verstirkten Visibilisierung exzellenter
Wissenschaftlerinnen und ihrer Leistungen.

Das Programm verfolgt somit funf 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 Karriere-
stufen;

4. die Stirkung der Sichtbarkeit von Frauen in der Wissen-
schaft und

5. die Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium, Familie
und Beruf.

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

Im Folgenden werden Instrumente und Mafnahmen erortert,
die das Ziel verfolgen, die Humboldt-Universitit zu einer
geschlechtergerechten Hochschule zu entwickeln. Dazu ge-
hort z.B. das Anreizsystem Frauenférderung als quantitatives
Hochschulsteuerungsinstrument genauso wie das Projekt eines
Gleichstellungsconsultings fiir Forschungsprojekte als qualitati-
ves Instrument oder der Gleichstellungsfonds und die zugehori-
gen Gleichstellungskonzepte.

2.1. Anreizsystem Frauenforderung

Von 1998 bis 2002 existierte an der HU eine spezielle Form
des finanziellen Anreizsystems zur Frauenforderung. Die-
ses System wurde in der Folge dahingehend modifiziert, dass
die bisherige leistungsorientierte Komponente Gleichstellung
entfiel und seitdem an allen Monofakultiten und Instituten
ein einheitlicher Anteil von 5% aller Sachmittel — die im Ubri-
gen einer leistungsorientierten Verteilung nach den Parame-
tern Forschung und Lehre unter Einbeziehung des Faktors
,Internationales“ unterliegen — einbehalten und fir Zwecke
der Frauenforderung 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 leistungsorientierten Modifikation lohnte sich in Anbe-
tracht 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 2012 standen z. B. der Wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
kultit 10.000 € zur Verfiigung, wihrend das Institut fiir Archio-
logie nur 1.000 € erhielt.

Die Verwendung der Mittel wird in den Instituten und Fakul-
titen flexibel gehandhabt und reicht von Zuschiissen fir die
Teilnahme von Nachwuchswissenschaftlerinnen an wissen-
schaftlichen Fachtagungen iiber Werkvertrige bis hin zu
Abschluss- oder Uberbriickungsstipendien oder auch Vorle-
sungsreihen. Seit Ende 2012 existiert hierfiir ein Instrumen-
tenkasten mit Best Practice-Beispielen fiir ausgezeichnete
Mafnahmen, die aus diesen Mitteln geférdert werden koénnen.
Ferner werden die Gelder zu gleichen Teilen in den naturwissen-
schaftlichen Fichern Informatik, Mathematik, Psychologie, Geo-
graphie, Chemie und Physik zur Finanzierung des Graduate
Program Adlershof (s.u., S. 52) verwendet.
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2.2. Der Gleichstellungsfonds

Im Rahmen ihres 2008 erstellten Gleichstellungskonzeptes
sicherte die Humboldt-Universitit zu, im Jahre 2009 einen
Gleichstellungsfonds einzurichten. Endgiiltig in den Haus-
halt eingestellt wurden die Mittel fiir diesen Fonds im Jahre
2010. Seitdem verfiigt der Gleichstellungsfonds iiber ein jihrli-
ches Budget von 250.000 €. Vergeben werden die Mittel durch
die KFF bzw. auf Vorschlag dieser Kommission durch das
Prasidium.

Ziele des Gleichstellungsfonds sind:

1. die Uberwindung struktureller Hemmnisse bei der Erreich-
ung von Chancengleichheit;

2. die Erhohung des Anteils von Frauen in Fithrungspositionen;

3. die weitere Verankerung von Frauen- und Geschlechter-
forschung sowie

4. die Erhohung des Anteils von Nachwuchswissenschaftler-
innen.

Simtlichen Antrigen auf sogenannte personelle MaRnahmen
beim Gleichstellungsfonds muss ein Gleichstellungskonzept des
Instituts bzw. der Fakultit beigelegt werden. Dieses wird von der
KFF regelmifig evaluiert (s.u., S. 73).

Die Ausschreibungen fiir den Gleichstellungsfonds erfolgten bis
zum Jahr 2012 jeweils zum 30. September und zum 31. Mirz eines
jeden Jahres. Zur Harmonisierung der Ausschreibungsfristen,
mit denen der im Rahmen des Zukunftskonzeptes neu etablier-
ten Mafinahmen zur Gleichstellung, ist die letzte Ausschreibung
fiir den Gleichstellungsfonds bereits im Dezember 2012 mit Frist
zum 15. Januar 2013 erfolgt. Damit wird das Vergabeverfahren fiir
den Gleichstellungsfonds an das Vergabeverfahren fiir die aus
der Exzellenzinitiative geférderten Mafnahmen angepasst.

Bereits nach der ersten Vergaberunde im Jahr 2010 zeigte sich,
dass der Bedarf die vorhandenen Mittel im Gleichstellungs-
fonds weit tibertraf. Bis Ende 2012 wurden insgesamt 3,9 Mio. €
beantragt, wihrend seit 2010 nur 750.000 € zur Verfiigung stan-
den. Das Antragsvolumen vergrofRert sich kontinuierlich. Diese
Entwicklung ist erstens dem zunehmenden Bekanntheitsgrad
des Fonds geschuldet und zweitens nimmt das Thema Chan-
cengleichheit an der HU einen immer gréleren Stellenwert ein.
Zugleich macht diese Entwicklung deutlich, wie hoch der Mittel-
bedarf in diesem Bereich ist.

Der Gleichstellungsfonds umfasst drei verschiedene Forder-

linien:

1. eine Abschlussférderung durch sechsmonatige Abschluss-
stipendien fiir Habilitandinnen und Doktorandinnen (s.u.,
S. 50).
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2. Mittel fiir befristete, personelle Malnahmen. Diese Mittel
sind einerseits fiir Wissenschaftlerinnen der Humboldt-
Universitit gedacht, um Werkvertrige abzuschlieflen oder
studentische Hilfskrifte einzustellen. Fiir neuberufene Pro-
fessorinnen besteht zugleich die Moglichkeit, eine halbe
Stelle fiir eine WiMi zu erhalten — zusitzlich zu ihrer Basis-
ausstattung. Ziel dieser Stellen ist es z. B., neuberufene Pro-
fessorinnen dabei zu unterstiitzen, 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 Gender-Aspekte in die
Curricula einzuarbeiten.

Der Gleichstellungsfonds ist ein bedeutendes Instrument fiir das
umfangreiche Empowerment von Wissenschaftlerinnen an der
HU. Seine Mafnahmen zielen darauf ab, Frauen und ihr kreati-
ves Potential im Sinne einer kooperativen, zukunftsorientierten
und innovativen Forschung und Lehre an der HU zu fordern.
Indem der Gleichstellungsfonds den exzellenten Doktorandin-
nen, PostDoktorandinnen und Professorinnen optimale Chan-
cen bei der persénlichen Entfaltung bietet und sie auf ihrem
Karriereweg fordert, ist er Teil der Entwicklung der Humboldt-
Universitit hin zu einer geschlechtergerechten Organisation.

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

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

Im Projekt FINCA haben bisher stets eine Projektleiterin und
zeitweise auch ein bis zwei Studentische Hilfskrifte gearbeitet.
Neben Aktivititen im Bereich der Schiilerinnenarbeit und der
Forderung von Studentinnen (s.u., S. 53) wird ein alle Qualifi-
kationsstufen umfassendes Frauennetzwerk als Basis fiir ein
umfassendes Betreuungs- und Beratungssystem kontinuierlich
weiterentwickelt. Hierzu werden z.B. regelmifige Treffen der
Wissenschaftlerinnen auf dem Campus Adlershof von FiNCA
mitorganisiert und begleitet. Vor allem geht es bei dem Pro-
jekt jedoch um die Implementierung von Mafinahmen fiir eine



46 « CAROLINE VON HUMBOLDT-PROGRAMM -

strukturierte und durchgehende Forderung von Naturwissen-
schaftlerinnen — von der Studentin bis zur Juniorprofessorin. In
diesen Zusammenhang gehéren das PostDoc-Program Adlershof
(s-u., S. 52) und das Graduate Program Adlershof (s.u., S. 52).

Bestandteil des FINCA ist zudem die
Schiilerinnenarbeit in den Fichern Informatik und Physik (s.u.,
S. 51), hier in Kooperation mit dem Projekt Club Lise, das geson-
dert finanziert wird. In diesen beiden Fichern mit ausgeprigter

Fester Projekts

Unterreprasentanz von Frauen unter den Student_innen werden
z.B. Schiilerinnen-AGs in der Universitit angeboten. Insgesamt
besteht eine enge und ausgezeichnete Kooperation von FINCA
mit den Schulen des Adlershofer Umfelds. So wurden Arbeits-
gemeinschaften, Projekttage und -wochen sowie Informations-
veranstaltungen in Adlershof vor allem zur Studienwerbung von
Frauen fiir MINT-Ficher angestofRen und organisiert.

Im Rahmen des oben erwihnten Frauennetzwerkes, das die Basis
fur den Aufbau eines speziellen Betreuungs- und Beratungssys-
tems fur Frauen in den Naturwissenschaften darstellt, wurde
ein Ladies Lunch in Adlershof etabliert. Er dient als informelles
Treffen von Frauen aus leitenden Bereichen der Wirtschaft und
Wissenschaft.

Mit der Organisation eines FINCA-Klubs, das heifdt einer Ver-
anstaltungsreihe fiir Frauen aller Statusgruppen in den Na-
turwissenschaften am Campus Adlershof, wurde das Ziel der
Etablierung eines Adlershofer Frauennetzwerks erfolgreich wei-
terverfolgt. Bestandteil der Arbeit von FINCA ist aulerdem die
Integration von Gleichstellungsmaflnahmen in die vorhandenen
Wissenschaftsnetzwerke der universitiren und aufleruniver-
sitiren Einrichtungen. Positiv fiir die Standortentwicklung ist
zudem die Verbesserung der Kommunikationsstrukturen. Nach-
wuchs- und Frauenfoérderung sind hier relevante Handlungstra-
ger. 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 (s. auch u,, S. 55).

In der Folge haben sich die Aktivititen aller Adlershofer HU-In-
stitute hinsichtlich der Férderung des weiblichen Nachwuchses
erfreulich verstirkt. Dies lisst sich u.a. anhand der steigenden
Nutzung des Berliner Programms zur Chancengleichheit wie
auch universititseigener Forderprogramme fiir Wissenschaftle-
rinnen belegen. Die Adlershofer Akteur_innen gewinnen zuneh-
mend die Einsicht, dass ohne Aussagen zu Gleichstellungsbemii-
hungen zu treffen, keine Férderung von Forschung (und Lehre)
mehr moglich ist — was z. B. auch in den Adlershofer Drittmittel-
antrigen zum Ausdruck kommt.
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2.4. Gleichstellungsconsulting

Anfang 2012 wurde im Rahmen des Berliner Chancengleich-
heitsprogramms erfolgreich ein Projekt zur Entwicklung eines
gleichstellungs- und diversitysensiblen Forschungsmanage-
ments an der Humboldt-Universitit beantragt. Es hat eine Lauf-
zeit bis Ende 2015.

Das Projekt, in dessen Rahmen z. B. auch ein Gleichstellungscon-
sulting fur alle Forschungsprojekte an der HU angeboten wird,
zielt auf einen Kulturwandel der HU hin zu einem geschlech-
tergerechten Forschungsort. Der Anteil von Frauen als Akteu-
rinnen in allen Forschungsprojekten der HU und deren Sicht-
barkeit in der Forschung soll signifikant erhoht werden. Mithilfe
operativer Maflnahmen gilt es, das diszipliniibergreifende For-
schungsfeld der Frauen- und Geschlechterforschung als wich-
tiges Forschungsgebiet durchgingig in die Forschungsprozesse
zu verankern. Parallel soll die Karriere einer Nachwuchswissen-
schaftlerin mit diesem Projekt geférdert werden. Indem sie die
Projektleitung tibernimmt, bietet sich ihr die Mdglichkeit, sich
als Nachwuchswissenschaftlerin zu qualifizieren.

Vorgesehen ist es, die Themen Gleichstellung und Vielfalt in
das Alltagshandeln der Humboldt-Universitit auf Forschungs-
ebene zu integrieren. Dazu gehort die Entwicklung eines Rah-
menkonzepts fiir ein gleichstellungs- und diversitysensibles For-
schungsmanagement samt Umsetzung des Konzepts und dessen
Evaluation. Daher wird zunichst ein Gleichstellungsconsulting
fur simtliche Forschungsprojekte an der Humboldt-Universitit
entwickelt.

Das Consulting beinhaltet:

1. die Beratung von Antragsteller_innen bei der Umsetzung
von Gleichstellungsmafnahmen;

2. eine Unterstiitzung bei der Beantragung inner- wie aufle-
runiversitirer Forschungsmittel und bei der Begutachtung
von fakultits- und institutsiibergreifenden Forschungsver-
biinden aus Gender- und Diversity-Perspektive sowie

3. die Beratung von Antragsteller_innen bei der Umsetzung
von Gleichstellungsmafnahmen im Rahmen ihrer Projekte.

Dariiberhinaus soll ein Verfahren zum Controlling von Gleich-
stellungs- und Diversity-MaRnahmen speziell in der Verbund-
forschung entwickelt werden. Ein Instrumentenkasten mit
handlungsfeldbezogenen laufenden Gleichstellungs- und Di-
versity-Maflnahmen wurde bereits zusammengestellt und soll
zukiinftig allen Antragstellerinnen und Antragstellern zur Ver-
fugung gestellt werden. Das besagte Rahmenkonzept wird in Ko-
operation mit der Forschungsabteilung der HU erarbeitet und
etabliert. Nach erfolgreicher Evaluation soll es an der HU wei-
tergefiithrt und ggf. anderen Hochschulen zur Verfiigung gestellt
werden.
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2.5. Gleichstellungsmonitoring

201 wurde das Projekt Gleichstellungsmonitoring bei der Stabs-
stelle Qualititsmanagement der HU etabliert. Dafiir wurden
Drittmittel eingeworben. Das Projekt hat die Aufgabe, eine Da-
tenbank der absoluten und relativen Kennzahlen aufgeschliisselt
nach Geschlechtszugehdérigkeit einzurichten. Zusitzlich soll das
Konzept eine kontinuierliche Weiterfithrung der Dateneinspei-
sung beinhalten sowie eine benutzer_innenfreundliche und ser-
viceorientierte Abfrage ermdglichen. Die Umsetzung soll in den
nichsten zwei Jahren erfolgen.

3. Rekrutierung von (Nachwuchs)-
Wissenschaftlerinnen

Im Folgenden werden Instrumente und Mafnahmen vorgestellt,
die an der HU dem Ziel der Rekrutierung von (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen dienen. Dies geschieht in der Reihenfol-
ge der aufeinanderfolgenden Karrierestufen: Zunichst werden
Mafnahmen beschrieben, welche die Berufung von Wissen-
schaftlerinnen auf Professuren zum Ziel haben. Dabei geht es
erstens um Dauerstellen, zweitens um zeitlich befristete Profes-
suren (W2-Stellen auf Zeit) und drittens um Juniorprofessuren.
Daran anschliefend folgen Informationen zur Rekrutierung von
Frauen auf WiMi-Stellen usw.

3.1. Vorgezogene Nachfolgeberufungen

Mit den Bundes- und Landesprogrammen fiir Vorgezogene
Nachfolgeberufungen von Frauen auf Professuren wurden
2007/2008 sowie 201 neue Impulse zur Gleichstellungspolitik
gesetzt. Diese Berufungen wurden an der Humboldt-Universitit
umfassend genutzt (s. auch o., S. 27). Die HU hatte bereits 2002
unter dem Namen ,Harnack-Programm* ein eigenes Programm
zur vorgezogenen Berufung von Frauen auf Professuren entwi-
ckelt. Auch wenn nur zwei dieser Harnack-Professuren realisiert
wurden, fihrte dieses Programm dazu, dass die HU auf den An-
satz der Vorgezogenen Nachfolgeberufungen besser vorbereitet
war als manche andere Hochschule. Quasi in Fortsetzung des
Harnack-Programms beantragte die HU 2ou im ,Qualitdtspakt
Lehre“ eigenstindig zwei solcher Professuren fiir Frauen (s.o.,
S. 23).

Sdmtliche Programme fiir VNB fanden zudem auch eine hohe
Akzeptanz in den verschiedenen Fichern. Die Voraussetzung
dafiir war, dass geeignete Stellen zur Verfiigung standen, die in
den folgenden Jahren frei wurden. Bis Mitte 2012 wurden von
den Instituten und Fakultiten insgesamt 18 Antrige auf die fi-
nanzielle Férderung entsprechender Professuren gestellt. Weite-
re Antrige sind derzeit in Vorbereitung. Im BCP stehen dafiir
zusitzliche Mittel zur Verfiigung (s.o., S. 28).
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Beantragt wurden bis Ende 2012 VNB fiir Professuren mit

folgenden Denominationen:

1. W3-Professur fiir ,Praktische Philosophie unter besonderer
Berticksichtigung der Rechts- und Sozialphilosophie“ (Insti-
tut fir Philosophie; Professorinnenprogramm und BCP);

2. Wa-Professur fiir ,Landschaftsékologie und Biogeographie®
(Institut fiir Geographie; Professorinnenprogramm);

3. W3-Professur fiir ,Alte Geschichte“ (Institut fur Geschichts-
wissenschaften; Professorinnenprogramm);

4. W3-Professsur fiir ,Neue Materialien“ (Institut fiir Physik;
Masterplan);

5. W3-Professur fiir ,Neuere deutsche Literatur® (Institut fur
deutsche Literatur; Masterplan);

6. W3-Professur fiir ,Europiische Ethnologie unter besonderer
Beriicksichtigung der Entwicklung moderner Stadt- und Po-
pularkulturen in ethnographischer und kulturtheoretischer
Perspektive“ (Institut fiir Europidische Ethnologie; Master-
plan);

7. W2-Professur fiir ,Strafrecht, Strafprozessrecht einschliefR-
lich ihrer internationalen Beziige sowie Rechtsphilosophie®
(Juristische Fakultit; BCP);

8. Wa-Professur fiir ,Afrikanische Literaturen und Kulturen“
(Institut fur Asien- und Afrikawissenschaften; BCP);

9. W3-Professur ,Sozial- und Organisationspsychologie®
(Institut fir Psychologie; BCP);

10. W3-Professur fiir ,Technische Informatik® (Institut fiir
Informatik; BCP);

1. W3-Professur fiir ,Deutsche Literatur des spiten Mittelalters
und der Frithen Neuzeit“ (Institut fiir Deutsche Literatur;
BCP);

12. W3-Professur fiir ,Musiksoziologie“ (Institut fiir Musik- und
Medienwissenschaften; BCP);

13. W3-Professur fiir ,Physikalische Chemie“ (Institut fiir
Chemie; BCP);

14. W3-Professur ,Soziologie der Arbeit und Geschlechterver-
hiltnisse“ (Institut fiir Sozialwissenschaften; BCP);

(Institut fur
Bibliotheks- und Informationswissenschaft; BCP);

16. W3-Professur fiir ,Mathematische Logik“ (Institut fiir
Mathematik; Qualititspakt Lehre);

17. W2-Professur

15. W3-Professur fiir ,Information Retrieval®

fur ,Grundschulpidagogik mit Schwer-
punkt Mathematik“ (Institut fiir Erziehungswissenschaften,
Qualititspakt Lehre);

18. W3-Professur fiir ,Praktische Theologie“ (Theologische

Fakultat; BCP).

Von diesen 18 Antrigen wurden drei VNBs nicht realisiert (Nr.
10, 11 und 13, wobei im Fall von Nr. 13 die Juniorprofessorin zwar
nicht via VNB und Tenure Track, aber schlieflich dennoch einen
Ruf auf die Stelle erhielt). Vier Berufungen (Nr. 14, Nr. 16- 18)
befinden sich noch im Verfahren. Festzuhalten gilt, dass sich
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VNB als das wichtigste und nachhaltigste Instrument zur Rekru-
tierung von Wissenschaftlerinnen auf Dauerprofessuren an der
HU erwiesen haben.

Die Humboldt-Universitit befindet sich weiterhin im Genera-
tionenwechsel, so dass die Chancen gut sein diirften, mithilfe
dieses Instruments den Anteil von Frauen auf Professuren kon-
tinuierlich weiter zu erhéhen. Mit VNBs werden also wichtige
strukturelle Verinderungen im Sinne von Gleichstellung er-
reicht. Es bleibt zu hoffen, dass diese strukturellen Verinderun-
gen den Kulturwandel der HU hin zu einer Hochschule soweit
beférdern, in der Chancengleichheit eine Selbstverstindlichkeit
darstellt.

3.2. W2-Professuren auf Zeit

Bereits im Rahmen der Forderperiode 2008 bis 201 hatte die
Humboldt-Universitit im Rahmen ihrer kontingentierten Mittel
beim Berliner Chancengleichheitsprogramm eine W2-Professur
auf Zeit fiir eine Wissenschaftlerin (Laufzeit stets funf Jahre) be-
antragt. Anvisiert wurden mit dieser im Institut fur Informatik
angesiedelten Professur (Denomination ,Signal- und Informati-
onsanalyse in den Neurowissenschaften®) drei Ziele:

1. Es sollte eine hochqualifizierte Wissenschaftlerin in ihrer
Karriere gefordert werden;

2. Es galt, den Anteil von Frauen auf Professuren in einem
traditionell stark minnerdominierten Fach zu erhdhen und
damit ein weiteres Role Model fiir die noch immer wenigen
Studentinnen in diesem Fach zu schaffen.

3. SchlieRlich sollte eine Briicke zwischen der Informatik und
der Psychologie geschlagen werden. Im Gegensatz zur Infor-
matik wird das Fach Psychologie von vielen Frauen studiert.
So sollen mehr Studentinnen fiir die Informatik gewonnen
bzw. dort gehalten werden.

Auch andere Hochschulen im Land Berlin setzten das Inst-
rument der W2-Professur auf Zeit als Férdermafnahme fiir
Wissenschaftlerinnen erfolgreich ein. Daher wurde es fur die
Programmlaufzeit 2012 bis 2015 im BCP als eigene Programm-
linie aufgelegt. Die W2-Professuren sind bis zum Ende der Pro-
grammlaufzeit am 31. Dezember 2015 samt einem Ausstattungs-
anteil voll ausfinanziert. Danach miissen sie bis zum Abschluss
ihrer funfjihrigen Laufzeit von den Hochschulen weiterfinan-
ziert werden.

Die Humboldt-Universitit hat Ende 2om fiinf solcher Pro-
fessuren beim BCP beantragt. Aus finanziellen Griinden
wurde zunichst nur ein Antrag auf die W2-Professur fiir
,Gender and Sciences“ genehmigt, im Nachriickverfahren Mit-
te 2012 wurde dann ein weiterer Antrag auf eine W2-Professur
fur , Strafrecht bewilligt und Ende 2012 eine W2-Professur fir
,Biirgerliches Recht, Europiisches Privatrecht, Rechtsverglei-
chung, Marktregulierung durch Verbraucher- und Wettbewerbs-
recht.
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Die W2-Professur auf Zeit ist als Instrument zur Professionali-
sierung und individuellen Karriereférderung von Wissenschaft-
lerinnen sehr wertvoll. Thr Potential liegt aber nicht nur im
Empowerment einer einzelnen Person, sondern auch in ihrer
strukturverindernden Wirkung. Dennoch fehlt diesem Instru-
ment die Nachhaltigkeit der VNB sowohl in individueller wie
struktureller Hinsicht. Dementsprechend wire es sehr zu begrii-
Ren, wenn an der HU eine Moglichkeit geschaffen wiirde, exzel-
lente Stelleninhaberinnen mittelfristig auf Dauerprofessuren zu
iibernehmen, z.B. via Zwischenfinanzierung bis eine passende
Dauerstelle frei wird.

3.3. W1-Programm zur Férderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Aus dem Berliner Landesprogramm zur Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen (Ci-/C2-Programm) standen der HU
seit 1996 zunichst 16 Ci-Stellen zur Verfligung. Zwei Stellen
sind gestrichen worden und zwei wurden an die Charité im Jahr
2005 verlagert. Zur Zeit sind es nunmehr zwolf Stellen, die seit
2002 sukzessive als Juniorprofessuren ausgeschrieben und be-
setzt wurden.

Gegenwirtig, das heifdt zum WS 2012/2013, sind insgesamt neun
Juniorprofessuren aus diesem Programm besetzt, darunter eine
in den Naturwissenschaften, je eine in den Wirtschaftswissen-
schaften und in den Rechtswissenschaften, die anderen sechs
in den Sozial- bzw. Geisteswissenschaften. Von den 2008 insge-
samt neun besetzten Stellen sind 2012 sechs Stellen noch immer
mit denselben Personen besetzt. Von den ausgeschiedenen drei
Juniorprofessorinnen ist eine via Tenure Track an der HU geblie-
ben, zwei sind auf Professuren an anderen Hochschulen berufen
worden.

In Einzelfillen wird das Programm auch zur Zwischenfinan-
zierung von Wissenschaftlerinnen nach dem Auslaufen ihrer
Vertrige benutzt oder als Kofinanzierung, z. B. von Instrumen-
ten zur geschlechtergerechten Entwicklung der HU oder von
Empowermentmafnahmen fiir Wissenschaftlerinnen.

Indem die Humboldt-Universitit das urspriingliche Ci-/C2-Pro-
gramm als Juniorprofessorinnenprogramm fortgefiihrt hat, ist es
ihr erfolgreich gelungen, den Anteil von Frauen in dieser Stellen-
kategorie auf iiber 60% zu erhohen (s.o., S. 35). Problematisch
ist allerdings der Umgang mit den prinzipiellen Méglichkeiten
des Tenure Track. Nur eine unter den bisherigen Stelleninhabe-
rinnen des Wi-Programms ist inzwischen auf einer reguliren
Professur an der Humboldt-Universitit zu finden. Die HU sollte
daher das neue Forderinstrument im Bereich der Juniorprofessu-
ren, das sie in ihrem Zukunfiskonzept erfolgreich beantragt hat,
insbesondere fiir die positiv evaluierten Stelleninhaberinnen aus
dem Wi-Programm nutzen. Dieses Instrument soll dazu dienen,
exzellente Juniorprofessuren verlingern zu kénnen, um ihnen
auch im Nachgang ein Tenure Track zu erméglichen.
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3.4. Gastprofessuren

Gastprofessuren fiir Wissenschaftlerinnen sind ein Forderinst-
rument, das an der HU als individuelle MaRnahme der Quali-
fizierung und Professionalisierung von Wissenschaftlerinnen
auf dem Weg zur Professur dient, gleichermaflen aber entfaltet
das Instrument auch strukturelle Wirkung, indem es z. B. in den
MINT-Fichern fiir die teilweise nur wenigen Studentinnen Role
Models schafft. Als MaRnahme beim BCP von der HU beantragt,
werden regelmiflig pro Semester ein bis zwei solcher Professu-
ren von der Kommission fiir Frauenférderung in einem Wett-
bewerbsverfahren an Fakultiten und Institute der Humboldt-
Universitit vergeben. Die Einrichtungen miissen allerdings ein
Drittel der Kosten selbst aufbringen. Diese Gastprofessuren wer-
den 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 finden diese Gastprofessuren auch Anwendung,
um die Frauen- und Geschlechterforschung zu etablieren. Hier-
zu gibt es fiir die Institute und Fakultiten zugleich die Moglich-
keit, entsprechende Mittel aus dem Gleichstellungsfonds — dort
sogar ohne Gegenfinanzierung — zu beantragen.

3.5. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen-Stellen

Die Erhohung des Anteils von Nachwuchswissenschaftlerinnen
ist eines der wichtigen Ziele des 2010 eingerichteten Gleichstel-
lungsfonds der Humboldt-Universitit. Dieses Ziel will der GF
im Rahmen zweier seiner Forderlinien erreichen: Zum einen in
der Férderlinie ,Integration von Gender-Aspekten in die Lehre“.
Hier konnen Institute und Fakultiten Gelder beantragen, um
Gender-Aspekte in ihre Curricula einarbeiten zu lassen (s.o., S.

45)-

Zum anderen soll das Ziel im Zusammenhang mit der Férder-
linie ,Befristete personelle MaRnahmen“ erreicht werden. Die
zugehorigen Mittel sind fiir Wissenschaftlerinnen der Hum-
boldt-Universitit gedacht, um Werkvertrige abzuschliefen oder
studentische Hilfskrifte einzustellen. Fiir neuberufene Professo-
rinnen besteht zudem die Mdglichkeit, eine halbe Stelle fiir eine
wissenschaftliche Mitarbeiterin fiir einen Zeitraum von zwei Jah-
ren zu erhalten — zusitzlich zur Basisausstattung. Zweck dieser
WiMi-Stellen ist es u.a., die neuberufenen Professorinnen bei
der Vorbereitung eines Drittmittelantrages zu unterstiitzen (s.o.,
S. 45).

Parallel sollen alle diese Stellen aber auch Doktorandinnen und
Postdoktorandinnen in ihrer Karriere férdern und dariiber hi-
naus exzellente junge Wissenschaftlerinnen fiir die HU rekru-
tieren. Zwischen Mirz 2010 und August 2012 wurden bereits
13 halbe Stellen an Doktorandinnen und zwei halbe Stellen an
Postdoktorandinnen mit einer Laufzeit von bis zu zwei Jahren, je
nach Antragsstellung, aus dem GF vergeben.
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3.6. Forderung von Postdoktorandinnen

3.6.1. Abschlussstipendien fiir Habilitandinnen aus
dem Gleichstellungsfonds

Da Frauen vor allem in der PostDoc-Phase die Wissenschaft ver-
lassen, hat die Humboldt-Universitit beschlossen, Postdoktoran-
dinnen im Rahmen des Gleichstellungsfonds gezielt zu férdern.
Seit 2010 gibt es daher fiir Postdoktorandinnen, die kurz vor dem
Ende ihrer Habilitation stehen, die Méglichkeit, ein sechsmona-
tiges Abschlussstipendium beim GF zu beantragen.

Vergeben von der Kommission fiir Frauenforderung, wurden seit
April 2010 bis zum Oktober 2012 elf solcher Stipendien bean-
tragt, die aufgrund der Qualitit der Antrige alle von der Kom-
mission fiir Frauenférderung bewilligt werden konnten. Die
meisten der Antrige stammten aus dem Bereich der Geistes- und
Sozialwissenschaften. Hieran wird nicht nur deutlich, dass die
Habilitation von Frauen in den Naturwissenschaften eher sel-
ten ist, sondern gleichermaflen, dass die Habilitation in diesem
Ficherspektrum einen zunehmend geringeren Stellenwert be-
sitzt. Insgesamt wurden im Verlaufe der ersten drei Jahre, in
denen die Moglichkeit eines Habilitations-Abschlussstipendi-
ums an der HU besteht, kontinuierlich weniger Antrige gestellt:
2010 waren es neun Antrige und 2012 nur zwei.

3.6.2. PostDoc-Scholarships und Fellowships

Auch im Rahmen der Exzellenzinitiative sollen zukiinftig ins-
besondere Postdoktorandinnen an der HU geférdert werden.
Daher werden 50% der PostDoc-Scholarships und der PostDoc-
Fellowships ausdriicklich an Nachwuchswissenschaftlerinnen
vergeben. Als Verfahren zur Sicherstellung dieser 50%-Regelung
wird ein entsprechender Zusatz in den Ausschreibungstexten
publiziert. Ferner soll die Auswahl mithilfe eines blinden Verfah-
rens (Entfernung von Fotos, Abkiirzung von Namen) stattfinden.
Nach zwolf Monaten wird das Verfahren auf seine Wirksamkeit
iiberpriift und - falls notwendig — modifiziert werden.

3.6.2.1. PostDoc-Scholarships

Bei den PostDoc-Scholarships handelt es sich um eine Unter-
stiitzung zur Vorbereitung eines Drittmittelantrags, der vor al-
lem die Finanzierung einer eigenen Stelle beinhalten soll. Die
Scholarships werden in unmittelbarem Anschluss an die Promo-
tionsphase vergeben. Diese Aufbaustipendien stehen exzellenten
Promovierten der HU fiir sechs Monate in Hohe von 1.500 € mo-
natlich (zzgl. Kinderzuschligen) zur Verfiigung. Zum ersten Mal
ausgeschrieben wurden sie am 1. Dezember 2012.

3.6.2.2. PostDoc-Fellowships

Die PostDoc-Fellowships zielen darauf ab, exzellenten Nach-
wuchswissenschaftler_innen (PostDocs bis zu einem Jahr nach
der Promotion) die Weiterentwicklung ihres wissenschaftlichen
Profils zu erméglichen und den Schritt aus der PostDoc-Phase
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in eine spitere Professur vorzubereiten. Im Rahmen dieses Post-
Doc-Programms werden in einer internationalen Ausschreibung
Stellen an der HU im Umfang von jeweils zwei Jahren vergeben.

3.7. Stipendien fiir Doktorandinnen

3.7.1. Abschlussstipendien aus dem
Gleichstellungsfonds

Obwohl der Anteil von Doktorandinnen an der Humboldt-Uni-
versitit bereits im Durchschnitt bei iiber 40% liegt, gilt dies
keineswegs fiir alle Ficher. Insbesondere im MINT-Bereich sind
promovierende Frauen noch immer hiufig stark unterreprisen-
tiert (s. o., S. 39). Um hier Abhilfe zu schaffen und die jungen
Wissenschaftlerinnen zugleich in ihrer Karriere zu férdern,
eréffnet der Gleichstellungsfonds ausgezeichneten Doktorandin-
nen seit April 2010 die Mdoglichkeit, ein Promotionsabschluss-
Stipendium zu beantragen. Von dieser Moglichkeit machten von
April 2010 bis September 2012 (dies waren bisher die jeweiligen
Antragsfristen; mit der Ausschreibung am 1. Dezember 2012 sind
sie den Antragsfristen der Exzellenzinitiativ-Projekte angepasst)
bisher 198 Promovendinnen Gebrauch, davon 30% aus den
MINT-Fichern. Aufgrund der verhiltnismifig geringen finanzi-
ellen Mittel des GF konnten nur 25% der Antrige von der KFF
bewilligt werden, obwohl die Qualitit der Antrige eine weitaus
grofRere Bewilligungsquote gerechtfertigt hitte. Die Héhe des
Stipendiums betrug bisher 1.100 € monatlich (zzgl.eines Kinder-
zuschlags von 150 € fiir das erste Kind und 50 € fiir jedes weitere
Kind). Die Summen werden 2013 an die Hohe der Stipendien aus
der Exzellenzinitiative angepasst (s.u.).

3.7.2. Abschlussstipendien aus den Mitteln der
Exzellenzinitiative
Vor dem geschilderten Hintergrund war es im Rahmen des Zu-
kunftskonzepts der HU geboten, Mittel fiir die Férderung von
Promovendinnen, die kurz vor dem Abschluss ihrer Promotion
stehen, zu beantragen. Nachdem die HU in der Dritten Siule
der Exzellenzinitiative erfolgreich war, werden nunmehr her-
ausragende Nachwuchswissenschaftlerinnen gegen Ende ihrer
Promotion, die z.B. die Forderdauer ihres Promotionsstipen-
diums oder die Laufzeit ihrer Stelle iiberschritten haben, die
Méglichkeit erhalten, einen Antrag auf ein solches Stipendium
zu stellen. Griinde fiir das Uberschreiten der Férderdauer oder
der Laufzeit kénnen z. B. soziale Rahmenbedingungen oder die
Pluralisierung von Lebenslagen sein.
Der erste Bewerbungszeitraum fiir diese Abschlussstipendien
lief vom 1. Dezember 2012 bis zum 15. Januar 2013. Die Hohe des
Stipendiums liegt bei 1.365 € (zzgl. Kinderzuschligen). An diese
Fristen und Stipendien-Summen sind die Abschlussstipendien
aus dem GF bereits angepasst worden (s.0.).
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3.7.2. International Research Award

Da sich gezeigt hat, dass Promovendinnen nach einem
Forschungsaufenthalt an einer auslindischen Hochschule auf-
grund ihrer in der Regel positiven Erfahrungen und der dadurch
ermdoglichten internationalen wissenschaftlichen Kontakte hiufi-
ger eine wissenschaftliche Karriere anstreben als Promovendin-
nen, die keine Mdglichkeit eines Auslandsaufenthaltes besaflen,
hat sich die HU entschlossen, den Forschungsaufenthalt her-
vorragender weiblicher Promotionsstudentinnen an einer aus-
lindischen Universitit im Rahmen des Zukunftskonzeptes zu
férdern. Ziel der Férderung ist neben der Forschungsférderung,
die Forderung des Auf- und Ausbaus eines wissenschaftlichen
Netzwerks.

Ermoglicht wird ein Auslandsaufenthalt von sechs bis neun Mo-
naten. Das Stipendium steht in Héhe von monatlich 1.750 € zur
Verfiigung (zzgl. Kinderzuschligen und Reisekosten). Der erste
Bewerbungszeitraum wie bei allen anderen Stipendien lag zwi-
schen dem 1. Dezember 2012 und dem 15. Januar 2013.

3.7.3. Kurzzeitstipendien zur Vorbereitung einer
Promotion

Herausragende Absolventinnen der HU, die eine Promotion
vorbereiten und fiir die Zeit der Vorbereitung (Phase zwischen
Studienabschluss und Férderbeginn der Promotion) bzw. fiir die
Bewerbung um ein Promotionsstipendium eine Ubergangsfi-
nanzierung bendtigen, kénnen zukiinftig (erste Bewerbungsfrist
s.0.) ebenfalls eine Férderung durch ein sechsmonatiges Stipen-
dium erhalten. Die Hohe dieses Stipendiums betrigt 8oo € mo-
natlich. Dariber hinaus will die HU mit den Research Tracks be-
sonders forschungsstarken Student_innen der HU oder anderer
Universititen im Rahmen der Férderung durch die Exzellenzini-
tiative, den Ubergang zur Promotion ebnen. Daher 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, kénnen diese Forderung auf Vorschlag
ihrer Betreuerin oder ihres Betreuers bereits im Masterstudium
beantragen. Ziel ist es, moglichst verzogerungslos einen Antrag
auf eine Promotionsforderung bei anerkannten Fordereinrich-
tungen oder bei den an der HU ansissigen Graduiertenprogram-
men zu stellen oder sich auf eine Qualifikationsstelle zu bewer-
ben. 50% der Research Tracks sollen mithilfe des Verfahrens,
das bereits beschrieben wurde, (s.o., S. 49) an Frauen vergeben
werden.

3.8. Women'’s Travel Award

Um den Anteil von ausgezeichneten Promovendinnen, vor al-
lem aus dem internationalen Kontext, in den strukturierten
Promotionsprogrammen der HU (Graduate Schools, Cluster,
Graduiertenkollegs, Sonderforschungsbereichen) zu erhéhen,
wurden im Rahmen des Zukunftskonzeptes erfolgreich Mittel
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fiir den Women’s Travel Award (WTA) beantragt. Hierbei han-
delt es sich um die Moglichkeit fiir potentielle Promovendinnen
(hervorragende weibliche Graduierte oder Studentinnen in der
Abschlussphase ihres zu einer Promotion berechtigenden Studi-
ums) einen einw6chigen Einblick in ein strukturiertes Programm
der HU zu beantragen. Dazu gehort auch ein umfassendes Be-
suchsprogramm. Die Frauen erhalten die Reisekosten erstattet
sowie die Mittel fiir sechs Tage Unterkunft und Verpflegung in
Berlin zur Verfiigung gestellt. Der WTA ist ein Beispiel von Best
Practice, das von der Graduate School Mind and Brain entwickelt
wurde.

Die Promotionsprogramme der HU konnen sich zukiinftig bei
der KFF qua formlosem Antrag fiir eine festgelegte Anzahl an
WTA-Stipendien bewerben. Sie schreiben den WTA anschlieRend
fiir ihr Programm aus. Die Auswahl der Bewerberinnen und die
Organisation des WTA erfolgt direkt durch das Programm.

3.9. Rekrutierung von Schiilerinnen fiir MINT-
Facher unter der Dachmarke FiINCA

Seit 2007 wird unter der Dachmarke FINCA kontinuierlich da-
ran gearbeitet, den Campus Adlershof im Sinne der Geschlech-
tergerechtigkeit zu entwickeln (s.o., S.45). Dazu gehéren 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-Stu-
dium an der HU aufzunehmen.

In den beiden Fichern Informatik und Physik, in denen eine aus-
geprigte Unterreprisentanz von Frauen unter den Student_in-
nen zu finden ist, wurden z. B. Schiilerinnen-AGs durch FINCA
angeboten (etwa Java-Programmierkurse, Digitale Fotografie
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 Program-
mierung eines Roboters), Projektwochen und Wochenkurse in
den Sommerferien. Auch der einmal jihrlich stattfindende Girls*
Day wird von FiNCA in Adlershof ausgerichtet.

4. Férderung von
Wissenschaftlerinnen auf allen
Karrierestufen

Im Folgenden werden solche Instrumente und Mafnahmen
vorgestellt, die das Ziel verfolgen, Wissenschaftlerinnen auf al-
len Karrierestufen zu fordern. Zunichst werden MaRnahmen
zum Empowerment von Professorinnen beschrieben. Daran
anschlieRend werden jene MafRnahmen erliutert, die sich an
Postdoktorandinnen richten, um schlieRlich Programme vorzu-
stellen, die fiir Promovendinnen und Studentinnen an der HU
implementiert wurden.
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4.1. Leadership-Programm fiir Professorinnen

Das Leadership-Programm ist als neue wichtige Manahme im
Rahmen des Zukunftskonzepts bewilligt worden. Es wird 2013
beginnen. Insbesondere die individuelle und gezielte Férderung
von Frauen auf Fithrungspositionen an der HU steht dabei im
Fokus dieses Programms. Es richtet sich an Professorinnen, die
sich bereits in einer verantwortungsvollen Position befinden
und ihre individuellen Kompetenzen als Fithrungskrifte erwei-
tern und stirken wollen. Fiir neuberufene Professorinnen bietet
das Programm aber auch die Méglichkeit, sich auf ihre kiinftige
Rolle als Fiithrungskraft vorzubereiten und konkretes Know-How
fiir Leitungsaufgaben aufzubauen.

Neben Intensivtrainings zum Themenfeld ,Fihrung und Ko-
operation“ werden beispielsweise Gruppen- oder Individual-
coachings angeboten, um Konfliktsituationen im beruflichen
Alltag professionell meistern zu konnen. Gleichzeitig wird mit
dem Leadership-Programm ein interdisziplinires Netzwerk von
Professorinnen der HU aufgebaut. Uber die Programmteilnah-
me hinaus soll dieses Netzwerk eine Wirkung in Richtung For-
derung von Vielfalt und Chancengleichheit in der Wissenschaft
entfalten.

4.2. ProFiL. Professionalisierung fiir Frauen in
Forschung und Lehre:
Mentoring — Training — Networking

Seit Januar 2004 fordern die Humboldt-Universitit, die Techni-
sche Universitit und die Freie Universitit mit dem hochschul-
iibergreifenden Programm ,ProFil. Professionalisierung fiir
Frauen in Forschung und Lehre: Mentoring — Training — Networ-
king“ hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur
Professur. Mit dem gemeinsamen Programm engagieren sich
die drei Berliner Trigeruniversititen fiir eine gleichstellungs-
orientierte Nachwuchsentwicklung. Durch Mentoring, wissen-
schaftsspezifisch ausgerichtete Seminare und strategische Ver-
netzung unterstiitzt das ProFiL-Programm die Teilnehmerinnen
ein Jahr lang bei der weiteren Planung und Entwicklung ihrer
Karriere und bereitet sie auf Fithrungs- und Managementaufga-
ben im Rahmen einer Professur vor.

Das Programm richtet sich an habilitierte Wissenschaftlerinnen,
Habilitandinnen, Juniorprofessorinnen, Leiterinnen von Nach-
wuchsgruppen und Postdoktorandinnen der Trigeruniversititen
mit dem Berufsziel Professorin.

Die Trigeruniversititen wollen die Chance des Generationen-
wechsels nutzen und mit dem gemeinsamen Programm dazu
beitragen, den Frauenanteil bei den Professuren mittel- bis
langfristig zu erhdhen. Vorhandene Synergiepotenziale sollen
erschlossen werden, um die Qualitit der Férderung von Wissen-
schaftlerinnen zu steigern und neue Methoden der Fiihrungs-
krifteentwicklung zu erproben.
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Im Februar 2007 wurde die dreijihrige 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 teilgenom-
men haben, kamen 108 von der Humboldt-Universitit. 130 der
353 insgesamt geforderten Wissenschaftlerinnen haben zwi-
schenzeitlich einen Ruf auf eine Professur erhalten.

4.3. PostDoc-Program Adlershof

Exzellente Postdoktorandinnen benétigen ausgezeichnete Chan-
cen. Damit sie ihr kreatives Potential im Sinne einer koopera-
tiven, zukunftsorientierten und innovativen Forschung und
Lehre in der Mathematik, der Informatik und in den Natur-
wissenschaften ausschépfen kénnen, muss ihnen die Maglich-
keit der optimalen persénlichen Entfaltung auf dem Karriereweg
geboten werden. Vor diesem Hintergrund wird ab 2013 unter der
Dachmarke FINCA (s.o., S. 45) das PostDoc-Program Adlershof
hochqualifizierten naturwissenschaftlichen Postdoktorandin-
nen die Chance bieten, ein umfassendes, individuell auf die
Bediirfnisse der Person ausgerichtetes Trainings- und Beratungs-
angebot wahrzunehmen.

Dieses mafdgeschneiderte Programm wird aus Workshops, Grup-
pen- und Individualcoachings und einem One-to-One-Mentoring
mit einer Professorin oder einem Professor bestehen. Ziel ist
in den mathematisch-
naturwissenschaftlichen Disziplinen den Weg zu einer Professur

es, Nachwuchswissenschaftlerinnen

zu ebnen. Gerade in diesen Fichern fehlen Professorinnen ganz
besonders (s.o., S. 32). Ohne die aktive Sicherung der Chancen-
gleichheit von leistungsstarken Frauen in Forschung und Lehre
mangelt es zudem an der notwendigen Vielfalt in Forschung und
Lehre.

4.4. Graduate Program Adlershof

Der Wissenschaftsstandort Adlershof wird durch die naturwis-
senschaftlichen Fachgebiete sowie durch die Informatik und die
Mathematik geprigt.

Diese Ficher zeichnen sich durch Fachkulturen aus, die oft
wenig karrieremotivierend fiir Frauen sind. Verstirkt wird die-
ses Phianomen durch tradierte Rollenerwartungen, die Frauen
eine wissenschaftliche Karriere erschweren. Angehende Wis-
senschaftlerinnen sind z.B. in viel stirkerem Mafe als ihre
minnlichen Kollegen damit konfrontiert, ,aus der Rolle fallen
zu missen®, wollen sie Familie und wissenschaftliche Karriere
verbinden.

Die fiir GleichstellungsmafRnahmen schwer zuginglichen in-
formellen wissenschaftlichen Netzwerkstrukturen kénnen wei-
terhin dazu fithren, dass Frauen in geringerem MaRe als ihre
minnlichen Kollegen in karriererelevante Netzwerke eingebun-
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den sind. Daher verfolgt das Graduate Program Adlershof fiir
Promovendinnen unter der Dachmarke FiINCA das Ziel, solchen
Karrierehemmnissen entgegenzuwirken.

Gestartet ist das Programm zu Beginn des Sommersemesters
2011, Das teilstrukturierte Weiterbildungsprogramm beinhaltet
Veranstaltungen rund um Fragen des Karriereaufbaus. Ziel des
GPA ist es, mit Information, Beratung und Vernetzung, poten-
tiellen Karrierehemmnissen fiir den weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchs am Campus Adlershof entgegenzuwirken. Die
Teilnehmerinnen werden so in ihren individuellen Karriereab-
sichten erfolgreich unterstiitzt.

Das GPA richtet sich vor allem an individuell promovierende
Frauen der naturwissenschaftlichen Fakultiten der HU.
Finanziert aus Mitteln des Berliner Programms zur Forderung
der Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre (s.o.,
S. 28) und als Teil von FINCA (s.o., S. 45), bietet das GPA eine
iiberfachliche Unterstiitzung in der Promotion. Eine umfassen-
de Weiterqualifizierung erfolgt im Bereich der Soft Skills. Auf-
geteilt in ein Basisprogramm und ein Aufbauprogramm, hat das
GPA eine Laufzeit tiber insgesamt 20 Monate.

Im Basis-Programm wird grundlegendes Wissen iiber die Struk-
turierung eigener Arbeitsabliufe sowie Methoden zur wissen-
schaftlichen Praxis und erfolgreicher Prisentation von Ergebnis-
sen vermittelt. Daran anschliefend werden in den , Future Talks®
Themen behandelt, die fiir eine Karriere in der Wissenschaft
produktiv sind. Zudem wird dabei Raum zum Austauschen und
Netzwerken gegeben.

Im Aufbauprogramm werden die Teilnehmerinnen in der End-
phase ihrer Promotion unterstiitzt und auf den Weg in die
PostDoc-Phase begleitet. Es gibt Mentoringpartnerschaften;
erarbeitet werden Strategien der konkreten Karriereplanung und
Fertigkeiten des Selbstmarketings. Gruppen-Coachings dienen
dazu, die gegenseitige Unterstiitzung zu intensivieren sowie die
Reflexion der eigenen Positionen auszubauen.

Dariiber hinaus werden aber auch Trainings angeboten, um pro-
blematische Situationen/Zukunftsingste selbst zu analysieren
und neue Losungsstrategien zu entwickeln. Die Teilnehmerin-
nen sollen darin gestirkt werden, Verinderungsprozesse zielge-
richtet anzugehen. Am ersten Durchgang 2ou (nur Basis) haben
21 Doktorandinnen teilgenommen; 20 von ihnen haben das zu-
gehdrige Zertifikat erhalten (Pilotphase). Am zweiten Durchgang
(Start Dezember 2011) nahmen insgesamt 24 Promovendinnen
teil, wobei jeweils 12 das Basismodul und 12 das Aufbaumodul
absolvierten. Am 12. Dezember 2012 wurden die Zertifikate ver-
geben. Der dritte Durchgang beginnt 2013.



Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

4.5. firstgen“ — Empowerment- und
Mentoringprogramm

Der Ubergang von der Schule in die Universitit gestaltet sich
fiir junge Menschen oftmals schwierig. Gewohnte Strukturen
werden zuriickgelassen, Verinderungen stehen an, die bei vie-
len Student_innen Angst und Unsicherheit hervorrufen kénnen.
Gerade Studienanfingerinnen und Studienanfinger mit nicht-
akademischem Hintergrund kimpfen mit diesen Unsicherhei-
ten und Angsten. Sie kénnen nicht von den Erfahrungswerten
der Eltern profitieren. Sie sind sogenannte ,First Generation
Students“. Studentinnen sind zudem hiufiger von Empfind-
ungen der Anonymitit in einer Universitit betroffen als Studen-
ten. Sie nehmen Isolation und Distanz problematischer wahr.
Hier entsteht also fiir die Universititen ein besonderer Hand-
lungsbedarf.

Das ,firstgen“-Programm fiir Studentinnen mit nicht-akade-
mischem Hintergrund stellt sich diesem Problem. Es will Stu-
dentinnen zu Studienbeginn und im Verlauf ihres Studiums in
diesem Verinderungsprozess gezielt begleiten. Das Programm
bietet ein spezifisches Angebot, um Studentinnen zu ermutigen,
ihre Stirken zu erkennen, Gestaltungsspielriume und Ressour-
cen wahrzunehmen, zu nutzen und auszubauen.

Jfirstgen startete im Wintersemester 2011/2012. Die Anschub-
finanzierung fiir ein Jahr (eine volle Stelle fiir eine Wissenschaft-
liche Mitarbeiterin im Jahr 2010) wurde aus dem Masterplan
(s.0., S. 25) zur Verfiigung gestellt. Nachdem das Programm sehr
positiv evaluiert wurde, wird es seit 20u durch das Biiro der zen-
tralen Frauenbeauftragten mit Unterstiitzung durch Mittel aus
dem Qualititspakt Lehre (s.o0., S. 26) finanziert. Das Biiro der
zentralen Frauenbeauftragten hat ,firstgen“ von Anfang an ent-
wickelt und begleitet.

Entsprechend seiner Zielstellung gliedert sich das Programm in
drei Bereiche: Training, Mentoring und Networking. Ausgerich-
tet auf die spezifischen Bediirfnislagen der Studentinnen bein-
haltet das Programm unter dem Aspekt ,Training* Blocksemina-
re zu allgemeinen akademischen Ritualen und Themen rund um
das Student_innenleben.

Einen weiteren und zentralen Teil bildet das ,Mentoring*:
eine Studentin im hoheren Semester oder eine Promovendin
(Mentorin) wird einer Studienanfingerin (Mentee) zur Seite ge-
stellt. Auch die Mentorinnen haben einen nicht-akademischen
Hintergrund, so dass sie mit ihren Erfahrungswerten Unsicher-
heiten nehmen und dariiber hinaus vermitteln kénnen, dass
ofrau“ mit ihren Problemen nicht alleine steht. Das Mentoring
unterstiitzt die Studentinnen individuell; Mentorinnen und
Mentees sind sich aber durchaus der Problematik bewusst, dass
hier eine strukturelle Benachteiligung vorliegt.

Der letzte Baustein des Programms fillt unter den Begriff
»Networking“. Ein sogenanntes Austauschcafé, das zwei- bis
dreimal im Semester stattfindet, bietet den Studentinnen die
Méglichkeit, in ungezwungener Umgebung miteinander ins
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Gesprich zu kommen. Mentorinnen plaudern hier aus dem
,Nihkistchen und geben ihre Erfahrungen an die jungen Stu-
dentinnen weiter.

Jfirstgen“ wurde mit der Hochschulperle des Monats August
2012 des Stifterverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft ausge-
zeichnet. Hochschulperlen sind innovative, beispielhafte Projek-
te, die in einer Hochschule realisiert werden. Die Jury hat das
Programm ausgewihlt, da es dazu beitragt, Vielfalt sinnvoll zu le-
ben und Potentiale noch besser zu nutzen. Das zeigt, wie wichtig
dieses gleichstellungspolitische Programm an der HU ist.

4.6. Férderung von Studentinnen

Unter der Dachmarke FINCA werden in Adlershof gezielte Ak-
tivitdten zur Forderung von Studentinnen der MINT-Ficher be-
trieben. So bot FINCA z.B. eigene Veranstaltungen fiir Studen-
tinnen an wie etwa einen Workshop zum erfolgreichen Studium
in Zusammenarbeit mit der psychologischen Beratung, ferner
semesterbegleitend einen Open GL-Lehrgang im WS 2011/2012
bzw. ein entsprechendes Blockseminar im WS 2012/2013 oder ei-
nen LaTeX-Workshop (LaTeX ist ein Textsatzprogramm und ein
wichtiger Standard fiir akademische Paper und Abschlussarbei-
ten) in den WS 2011/2012 und 2012/2013.

5. Starkung der Sichtbarkeit von
Frauen in der Wissenschaft

Die Auseinandersetzung mit dem Thema Sichtbarkeit von
minorisierten Gesellschaftsgruppen hat in den letzten Jahren
viel Aufmerksambkeit erfahren. Dies geschah unter der Primisse,
dass Sichtbarkeit und Anerkennung in enger Beziehung mitein-
ander stehen. Auch die Sichtbarkeit von Frauen ist in diesem Zu-
sammenhang von Bedeutung, obwohl Frauen — rein quantitativ
gesehen — keine Minderheit darstellen. Tatsichlich werden ihnen
jedoch noch immer keineswegs alle Orte in der Gesellschaft und
in der Wissenschaft zugestanden. Infolgedessen besteht ein Ziel
des Caroline von Humboldt-Programms darin, Frauen in der
Wissenschaft, speziell an der Humboldt-Universitit, sichtbarer
zu machen und parallel das Thema Gleichstellung in den Fokus
der Hochschuléffentlichkeit zu riicken.

5.1. Publikationen

5.L.1. ,humboldt chancengleich“

Um die Visibilitit von Frauen zu stirken, aber auch um das
Thema Chancengleichheit 6ffentlicher zu machen, bieten sich
Publikationen in besonderem Mafle an. Vor diesem Hinter-
grund erblickte im Dezember 2009 das Periodikum ,humboldt
chancengleich“ (hc) ,das Licht der Welt“. Seitdem ist die Zeit-
schrift bereits fiinf weitere Male erschienen. Regelmiflig im Juni
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und im Dezember jedes Jahres wird eine Ausgabe publiziert.
Wihrend das erste Heft noch dem Layout von ,,Humboldt Wis-
sen” dhnelte, erschien das zweite Heft bereits im neu entwickel-
ten und zwischenzeitlich fiir alle Publikationen zum Thema
Geschlechtergerechtigkeit an der HU festgelegten Design der
zentralen Frauenbeauftragten der HU. Hierzu gehort als Wieder-
erkennungsmerkmal auch die Wortmarke ,humboldt chancen-
gleich. fokus frau“.

Worauf zielt die neue Publikation, welche Informationen sind in
ihr zu finden und an wen wendet sich das Blatt? Um mit der
letzten Frage zu beginnen: ,humboldt chancengleich® ist fiir alle
Menschen innerhalb und auflerhalb der Humboldt-Universitit
gedacht, die mehr zum Thema Chancengleichheit der Geschlech-
ter, speziell mit dem Fokus auf die HU, erfahren mochten.

Das heifét, es finden sich in jeder Ausgabe Informationen und
Berichte tiber Ideen und Mafinahmen, Veranstaltungen und Per-
sonen, die sich im weitesten Sinne mit Fragen und Antworten
rund um das Thema Chancengleichheit von Frauen und Min-
nern beschiftigen. Und dieses Thema wird dabei bewusst weit
gefasst, denn es gibt viele strukturelle Barrieren mit Blick auf
Gleichstellung — nicht zuletzt auch, wenn Menschen Kinder ha-
ben. Es geht also in hc im weitesten Sinne um Vielfalt.

Die Schwerpunktthemen der einzelnen Hefte von ,humboldt
chancengleich waren bisher ebenfalls entsprechend vielfiltig.
Grundsitzlich wird in jedem Juni-Heft das Thema der jihrlich
stattfindenden Frauenvollversammlung der HU ausfiihrlich
behandelt.

So stand das erste Heft von hc unter dem Motto ,Frauen in der
Musik“. Die Beitrige iiber Komponistinnen vom 19. bis zum 21.
Jahrhundert zeichneten dabei jene Entwicklung nach, welche
typisch ist fiir den zwar noch immer steinigen, aber immer-
hin bereits leichter gewordenen Weg, den Frauen gehen miis-
sen, wenn sie Karriere machen wollen — egal ob in der Musik
oder in der Wissenschaft. Es folgten Hefte zu den Themen
»Lohnungleichheit von Frauen und Méinnern speziell an Hoch-
schulen ‘und ,sexualisierte Diskriminierung und Gewalt*.
Beleuchtet wurden ,100 Jahre Frauentag” und — um insbesondere
Studentinnen anzusprechen — die Bologna-Reform und ihre Fol-
gen. Unter dem Titel ,Frauen fiir Gerechtigkeit — Gerechtigkeit
fiir Frauen“ wurde der Bogen im vorletzten Heft weit gespannt:
von einer philosophischen Betrachtung des Themas Gerechtig-
keit tiber die Bedeutung von Gerechtigkeit im Kontext von Krieg
und Frieden und der zugehdérigen Frage nach Menschenrechts-
verletzungen im internationalen wie nationalen Kontext bis hin
zur Frage nach Bildungs- und Karrieregerechtigkeit.

Das bisher letzte Heft (Dezember 2012) beleuchtet unter dem
Titel , Alte Pfade — neue Wege*“ das Thema Frauen in der Wissen-
schaft aus verschiedenen Blickwinkeln. Es ging konkret darum,
welche ,alten Pfade“ im Wissenschaftssystem vorherrschen und
wo ,neue Wege“ entstehen (miissen), um Chancengleichheit zu
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erreichen. So wird z. B. der Frage nachgegangen, wie sogenannte
,Gatekeeper“ die Chancenungleichheit von Frauen und Min-
nern in Wissenschaftskarrieren werten. Es finden sich auerdem
erste Ergebnisse des wichtigen Hamburger Forschungsprojek-
tes ,Frauen in der Spitzenforschung®. Im Zentrum der Ausgabe
vom Dezember 2013 steht jedoch das Caroline von Humboldt-
Programm und insbesondere die Vorstellung der ersten Caroline
von Humboldt-Professorin, Prof.in Dr. Susanne Baer.

5.1.2. Die Festreden zur ersten Caroline von
Humboldt-Preisverleihung
Im Rahmen der Feierlichkeiten zum 200jihrigen Jubilium der
Humboldt-Universitit wurde am 13. Oktober 2010 erstmals der
Caroline von Humboldt-Preis an eine Wissenschaftlerin verge-
ben (s.u., S. 58). Die Festreden, die im Rahmen der Veranstal-
tung gehalten wurden, erschienen anschliefend in einer Publi-
kation:
Mit Blick auf die Namensgeberin des Preises erortert die Lite-
raturwissenschaftlerin Prof.in Dr. Barbara Hahn (Vanderbildt
University/Nashville) darin die Frage, ob und wie Caroline von
Humboldt, die Ehefrau Wilhelm von Humboldsts, als Role Model
fur heutige Wissenschaftlerinnen dienen kann. Die zweite Fest-
rednerin, Silvija Seres, Ph.D, Topmanagerin bei Microsoft aus
Norwegen, Mitglied mehrerer Aufsichtsrite und Mutter dreier
Kinder, schildert in ihrem Beitrag eindrucksvoll, dass die Einfiih-
rung der Quote in Norwegen zu einem gesellschaftlichen Um-
denken gefiihrt habe. Anfangs noch skeptisch betrachtet, hat sie
u.a. zu einer groReren Vielfalt in Kompetenz und Ausbildung
gefuhrt.
In einem dritten Beitrag folgt die erste Caroline von Humboldt-
Preistrigerin und Literaturwissenschaftlerin Dr. Anne Baillot aus
Paris, die an der HU zu Intellektuellennetzwerken im 19. Jahr-
hundert arbeitet, auf den Spuren eines Mittlers zwischen den
Kulturen Frankreichs und Deutschlands: Louis de Beausobre.
Gerade das neu beginnende akademische Leben im Berlin des
beginnenden 19. Jahrhunderts wire ohne diesen Transfer und
Austausch zwischen Frankreich und Deutschland nicht denkbar.
Dazu trug der Hugenottennachkomme Beausobre in besonde-
rem Mafe bei.

5.1.3. ,frauen in bewegung. frauen an der humboldt
universitit zu berlin®.

Im Rahmen der ersten Caroline von Humboldt-Preisverleihung
wurde zugleich die Ausstellung ,Frauen in Bewegung. Frauen an
der Humboldt-Universitit zu Berlin“ er6ffnet (s.u., S. 55). Zwolf
Frauen, Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung, Studen-
tinnen und Professorinnen wurden vorgestellt in und mit den
Bildern der Fotografin Barbara Herrenkind.

Erweitert um die Fotografien von zwolf weiteren Frauen und um
jeweils kurze Texte zu den nunmehr 24 Portraitierten, die von
Veronika Springmann (Referentin der zentralen Frauenbeauf-
tragten) auf der Grundlage von Interviews erstellt worden waren,
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erschien der gleichnamige Fotoband im Jahr 2om. Eingeleitet
wurde er durch ein Grulwort des Prisidenten der HU und durch
eine Einfithrung der zentralen Frauenbeauftragten, die zugleich
die Herausgeberin der Publikation ist.

5.1.4. ,fokus.frau“

Seit vielen Jahren existierten an der Humboldt-Universitit
verschiedene wichtige und ausgezeichnete Angebote, de-
ren Zielgruppe Frauen aller Statusgruppen waren und sind.
Im Jahr 2010 erschienen diese Angebote zum ersten Mal
gebiindelt unter dem Titel: ,fokus.frau“. Darin finden sich
z.B. die jihrlichen Trainings der Beruflichen Weiterbildung
auf dem Gebiet der Rhetorik, der Selbstreprisentation oder
der

und Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung. Ande-

Karriereplanung fiir ~Nachwuchswissenschaftlerinnen
re Angebote richten sich an Studentinnen wie die Kurse des
Career Centers oder der Psychologischen Beratung der HU.
In Kooperation mit der zentralen Frauenbeauftragten werden die
Angebote mit dem Erscheinen von ,fokus.frau.“ besser aufein-
ander abgestimmt und miteinander koordiniert. Es finden sich
auch Hinweise auf individuelle Beratungsangebote fiir Frauen
sowie auf die Kommission fiir Frauenférderung und damit auf
die besonderen Moglichkeiten der finanziellen Unterstiitzung
von Wissenschaftlerinnen an der Humboldt-Universitit.

5.1.5. Flyer

Im Jahr 2010 sind die Flyer der zentralen Frauenbeauftragten
inhaltlich wie duflerlich neu gestaltet worden. Zum Teil liegen
sie nunmehr auch in englischer Ubersetzung vor. Neben dem
Flyer tiber das Amt der Frauenbeauftragten, deren Angebote,
Aufgaben, Pflichten und Rechte, ist hier vor allem der Flyer zum
Thema ,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt“ zu nennen.
Beide wurden 2010 inhaltlich umfassend iiberarbeitet und im
Rahmen des neuen Corporate Designs vollig neu entworfen. Wei-
tere Flyer unter der Wortmarke der zentralen Frauenbeauftragten
gibt es fiir das Projekt FINCA und die zugehorigen Programme,
das Graduate Program Adlershof und das PostDoc-Program
Adlershof (s. 0., S. 52) sowie fiir das Projekt , firstgen® (s. 0., S. 53).

5.2. Ausstellungen

Neben Publikationen sind Ausstellungen wichtige Mafinahmen,
um Sichtbarkeit zu schaffen. Daher wurde das ,Instrument*
Ausstellung im Berichtszeitraum kontinuierlich eingesetzt.

5.2.1. Frauen in den Naturwissenschaften

Anlisslich des 200jihrigen Jubiliums der Humboldt-Universi-
tit im Jahr 2010 erinnerte die Posterausstellung ,Frauen in den
Naturwissenschaften® an zwdlf hervorragende Wissenschaftle-
rinnen aus zugehorigen Fichern. Sie waren in der Vergangen-
heit an der Berliner Universitit titig und hatten wichtige Bei-
trige zur Mathematik und zu den Naturwissenschaften geleistet.
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Die Ausstellung entstand unter Leitung von Dr. Marta Gutsche
mit Unterstiitzung der Wissenschaftshistorikerin Dr. Annet-
te Vogt und unter Mitarbeit von Angehdérigen der Adlershofer
Institute der Humboldt-Universitit zu Berlin innerhalb des
FiNCA-Projektes (s. 0., S.45). Am 31. Mai 2010 im Erwin-Schrédin-
ger-Zentrum eréffnet, sollte die Ausstellung auch dazu dienen,
weitere biografische und hochschulvergleichende Forschungsar-
beiten im Bereich der Frauen-, Geschlechter- und Wissenschafts-
geschichte anzuregen. Am 5. Mai 201 wurde die Ausstellung,
erginzt um drei weitere Poster, erneut in der Landwirtschaftlich-
Girtnerischen Fakultit der HU sowie am 6. Februar 2012 in der
Bundesanstalt fiir Materialforschung und -priifung gezeigt.

5.2.2. Frauen in Bewegung - Frauen an der
Humboldt-Universitit

Eine Ausstellung mit dem Thema ,Frauen in Bewegung. Frauen

an der Humboldt-Universitit“, aus der dann der o.g. Fotoband

mit demselben Titel hervorgegangen ist, wurde ebenfalls im

HU

fand am 13. Oktober 2010 statt, an dem Tag, an dem erst-

Jubiliumsjahr 2010 der realisiert. Die Vernissage

der Caroline von Humboldt-Preis an eine exzellente

58).

Die Ausstellung belegt, in welch grofer Vielfalt Frauen an der

mals
Nachwuchswissenschaftlerin vergeben wurde (s.u., S.

Humboldt-Universitit und damit stellvertretend an allen Hoch-
schulen und Wissenschaftseinrichtungen Deutschlands prisent
sind. Tatsichlich sind diese Institutionen ohne Frauen nicht
denkbar. Das heif3t, Frauen sind ein wichtiger, ja ein unverzicht-
barer Teil von Wissenschaft und Forschung im Allgemeinen und
an der Humboldt-Universitit im Besonderen. Deswegen sollten
Frauen bewusst(er) von auflen wie von innen wahrgenommen
werden — so der Anspruch der Ausstellung.

Zum Konzept der Ausstellung angeregt hat der Begriff der Be-
wegung. So weckt der Titel ,Frauen in Bewegung“ viele Asso-
ziationen: Es kommt z.B. die alte und die neue Frauenbewe-
gung in den Sinn und ihre Errungenschaften. Zugleich aber
macht der Titel darauf aufmerksam, wie wichtig es ist, dass sich
Frauen — wollen sie Karriere machen — bewegen, sprich voran-
gehen, Dinge anstoflen und weitertreiben. Ohne ihre Frauen
,in Bewegung* — und auch das wollte der Titel deutlich machen —
wire die Humboldt-Universitit nicht das, was sie heute ist, nim-
lich eine moderne und exzellente Universitit.

Die Ausstellung zielte also auch darauf ab, den Wandel des tradi-
tionellen Bildes von Universitit und dariiber hinaus von Wissen-
schaft und Forschung als minnlich dominierten Raum aufzuzei-
gen. Diesem Ziel niherte sie sich auf spezielle Weise: Frauen
aus allen Statusgruppen, aus vielen Einrichtungen und vielen
Standorten der Universitit wurden von der Fotografin Barbara
Herrenkind — ebenfalls eine Frau aus der Humboldt-Universitit
— ins Bild gesetzt und zwar stets in doppelter Perspektive. Zum
einen gab es Portraits, die zwar viel tiber die Frauen erzihlen,
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aber nichts dariiber, was sie konkret an der Humboldt-Univer-
sitit tun. Die andere, die zweite Fotografie zeigte die Frauen ,in
Bewegung“ in der Regel an ihrem Arbeitsort — der Humboldt-
Universitit. Auf diese Weise wurde zudem deutlich, dass Frauen
an der Hochschule beinahe {iberall prisent und damit auch Re-
prisentantinnen der Universitit sind.

Die Ausstellung trug jedoch nicht nur den Titel ,Frauen in
Bewegung*, sondern war auch selbst in Bewegung. Bis ins Jahr
2011 hinein war sie berlinweit unterwegs: Angefangen im Gebiu-
de der Humboldt Graduate School (Berlin-Mitte), tiber kurze Zeit
im Hauptgebiude der Universitit, wanderte sie anschlieflend an
den Campus Adlershof. Danach folgten weitere Ausstellungsorte
in Berlin wie z.B. die Gebiude der Senatsverwaltung fiir Wirt-
schaft, Technologie und Frauen sowie der Senatsverwaltung fiir
Bildung, Wissenschaft und Forschung. Anschliefend kehrte sie
wieder zuriick in die Humboldt-Universitit, um dort am 8. Mirz
201, zum 100jihrigen Jubilium des Internationalen Frauenta-
ges, Teil der Frauenvollversammlung zu sein. Danach ,reiste”
sie ins Rote Rathaus. Wenn Berlin 2010 Wissenschaftshauptstadt
sein konnte, dann verdankt die Stadt dies nicht zuletzt der Arbeit
und dem Engagement vieler Frauen — auch dies wollte der Weg
von ,Frauen in Bewegung* durch die Stadt deutlich machen.

5.2.3. 1000 Gesichter des Friedens

Im Rahmen der Frauenvollversammlung (s.u.) am 8. Mirz 2012
wurde eine weitere Ausstellung realisiert. Die Frauenvollver-
sammlung stand in diesem Jahr unter dem Motto ,Frauen fiir
Gerechtigkeit — Gerechtigkeit fiir Frauen®. Es stellt sich die Frage,
wie und in welcher Weise Chancengleichheit und Geschlechter-
gerechtigkeit in einem globalen Kontext verhindert wird bzw. be-
fordert werden kann. Gewalt und Kriege wirken Geschlechterge-
rechtigkeit dabei bekanntlich entgegen. So sind Frauen z. B. auf
andere Weise von Kriegen und Konflikten betroffen als Minner.
Eine globale Geschlechtergerechtigkeit setzt somit Frieden vor-
aus — einen Frieden, fiir den viele Frauen kimpfen mussten und
immer noch kimpfen miissen. Dementsprechend ergab es Sinn,
dass ein Teil der Ausstellung ,1000 Gesichter des Friedens* im 1.
Obergeschoss des Hauptgebidudes der HU wihrend der Frauen-
vollversammlung er6ffnet wurde.

Die Ausstellung zeigte ca. 250 der 1.000 Frauen, die im Jahr
2005 fiir den Friedensnobelpreis nominiert wurden. Sie stehen
stellvertretend fiir hunderttausende Frauen, die sich weltweit fiir
Frieden einsetzen. Das Projekt , FriedensFrauen weltweit“ hat die
Ausstellung entwickelt, um die vielfiltige und wichtige Arbeit
dieser Frauen sichtbar zu machen. Dazu wollte auch das Biiro
der zentralen Frauenbeauftragten beitragen, indem sie die Aus-
stellung an der HU zeigte.
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5.3. Veranstaltungen

5.3.1. Frauenvollversammlungen am Internationalen
Frauentag

Bereits in der DDR wurde der Internationale Frauentag am
8. Mirz jeden Jahres an der Humboldt-Universitit gefeiert. Seit
1990 findet der Frauentag in seiner jetzigen Form an der HU
statt. So war es auch in den Jahren 2009 bis 2012. Die jeweiligen
Veranstaltungen hatten verschiedene Themenschwerpunkte, die
stets einen Bezug zur Welt der Wissenschaft wie zur Arbeits- und
Lebenswelt der weiblichen Mitglieder der Humboldt-Universitit
aufwiesen. Zugleich wollten die Veranstaltungen auch politische
Inhalte transportierten. Stets wurden sie von einem persénlichen
Grullwort eines Vizeprisidenten oder des Prisidenten der HU
flankiert und durch einen Rechenschaftsbericht des vorangegan-
genen Jahres der jeweiligen zentralen Frauenbeauftragten ein-
geleitet.

5.3.1.1. 2009: Frauen in der Musik

Im Jahr 2009 stand die Veranstaltung unter dem Motto:
,Frauen in der Musik®. Vortrige von drei Studentinnen beschif-
tigten sich mit Leben und Werk dreier Komponistinnen: Fanny
Hensel, Clara Schumann und Maria Baptist. Die Letztgenann-
te, eine zeitgendssische Komponistin und Jazzpianistin, trat
zugleich im Rahmen der Frauenvollversammlung auf. Deutlich
wurde in allen Beitrdgen, dass die Karrieren von Musikerinnen
und Wissenschaftlerinnen iiber viele Ahnlichkeiten verfiigen,
denn sowohl in der Kunst wie auch in der Wissenschaft gibt es
noch immer jene gliserne Decke, die Frauen oft daran hindert,
an die Spitze ihrer ,Zunft“ vorzudringen.

5.3.1.2. 2010: Die Frau lebt nicht vom Mann allein

Mit dem Fokus auf das selbstverstindlich ironisch gemeinte
Thema, ,Die Frau lebt nicht vom Mann allein“ und musika-
lisch vom Humboldt-Quartett umrahmt, fand die Frauenvollver-
sammlung am 8. Mirz 2010 statt. AnschlieRend an zwei Impuls-
Referate zum Motto des Tages von Vertreterinnen der beiden
Gewerkschaften GEW und ver.di, fand eine Diskussion unter der
Moderation von Prof.in Dr. Hildegard Maria Nickel (HU) statt.
Herausgestellt wurden dabei die Doppelbelastung von Frauen in
Beruf und Familie, die Personalstrukturen an den Universititen
mit tiberholten Eingruppierungsbeschreibungen und die Aus-
wirkung der letzten Rentenreform mit der Abwertung von Aus-
bildungs- und Kindererziehungszeiten. Im Anschluss stellte die
dezentrale Frauenbeauftragte Susanne Lenzen eine vom Plenum
der dezentralen Frauenbeauftragten entwickelte Resolution vor.
Sie forderte — gerichtet an die Universititsleitung — eine Neu-
bewertung der sogenannten ,Sekretariatsarbeitsplitze“. Mit der
Uberleitung in den TV-L bot sich dazu die Chance. Lingst sind
Sekretirinnen nicht nur pure Schreibkrifte, sondern Assisten-
tinnen fiir den Wissenschaftsbetrieb mit einem breit geficherten
Tatigkeitsprofil.
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Durch die spiter ausgelegten und verteilten Unterschriftenlisten
war die Hoffnung auf breite Unterstiitzung aller Beschiftigten
und der Universititsleitung verbunden. Innerhalb von nur 53
Tagen kamen beinahe 700 Unterschriften fiir die Resolution zu-
sammen. In der Folge griindete sich eine Arbeitsgruppe ,Ein-
gruppierung Hochschulsekretariate“ mit dem Ziel, in Kooperati-
on mit dem Personalrat eine Anerkennung der Leistungen in den
Hochschulsekretariaten und damit verbunden eine tarifgerechte
Eingruppierung der betroffenen Kolleginnen und Kollegen zu er-
reichen (s. auch u., S. 72).

5.3.1.3. 2011: Brot und Rosen

Im Jahr 20omn besafl die Frauenvollversammlung an der HU
einen historischen Schwerpunkt, jihrte sich doch der Inter-
nationale Frauentag zum einhundertsten Male. Dementspre-
chend feierten die Humboldtianerinnen in diesem Jahr unter
dem Motto ,Brot und Rosen®. Die Schauspielerin Rosemarie
Haar trug Szenen aus 100 Jahren des Internationalen Frau-
entages vor. Die ausgewihlten Texte zeigten noch einmal an-
schaulich, dass die Forderungen vor 100 Jahren auch im Jahr
201 noch immer prisent waren. Prof.in Dr. Ursula Nienhaus
vom Frauenforschungs-, -bildungs- und -informationszentrum
prisentierte anschlieRend den wissenschaftlich-historischen
Kontext fiir die von Rosemarie Haar vorgetragenen Texte.
Kritisch angemerkt wurde von den Anwesenden jedoch, dass
die Perspektive der Frauen in der ehemaligen DDR in dem
Vortrag zu kurz kam. Dies wurde im zugehorigen Themen-
heft der ,humboldt chancengleich“ dann nachgeholt. Mu-
sikalisch umrahmt wurde die Veranstaltung erneut vom
Humboldt-Quartett. Thren Abschluss fand die Versamm-
lung in der Finissage der Ausstellung ,Frauen in Bewegung“
(s.0., S. 55), die von Prof.in Dr. Wiltrud Gieseke, eine der portra-
tierten Frauen, kommentiert wurde.

5.3.1.4. 2012: Frauen fiir Gerechtigkeit — Gerechtigkeit fiir
Frauen

2012 stand schlieRlich das Thema ,Frauen fiir Gerechtigkeit —
Gerechtigkeit fiir Frauen® im Mittelpunkt des 8. Mirz und da-
mit der Frauenvollversammlung. Indem die Globalisierung,
durch die die Welt kleiner geworden zu sein scheint, einerseits
vielen Menschen Chancen eréffnet, die jenseits der Grenzen
ihres Heimatstaates liegen, ist sie aber dennoch kein Synonym
fiir Gerechtigkeit. Insbesondere Geschlechtergerechtigkeit ist in
diesem Kontext ein wichtiges Thema, denn der Prozess der Glo-
balisierung wirkt sich sehr ungleich auf die konkreten Lebens-
und Arbeitsverhiltnisse vor allem von Frauen aus.

Geschlecht und Globalisierung waren dementsprechend auch
zentrale Themen in den Beitrigen der beiden geladenen Referen-
tinnen Dr. Sarah Elsuni (Humboldt-Universitit) und Dr. Nivedita
Prasad (Ban Ying, Berlin). Wihrend Elsuni einen Vortrag iiber
die Resolution 1325 der Vereinten Nationen hielt, sprach Prasad
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iiber Menschenrechtsverletzungen an Frauen. Dazu griff sie auf
das Berichtsverfahren der UN zuriick und zeigte anschaulich,
dass es solche, im Dunkeln bleibenden Menschenrechtsverlet-
zungen auch in Deutschland gibt.

Musikalisch umrahmt wurde der Tag von der Pianistin Yuliya
Drogalova. Wihrend sie spielte, wurden Bilder der anschliefend
vom Biiro der zentralen Frauenbeauftragten prisentierten Aus-
stellung ,1000 Gesichter des Friedens“ (s.o., S. 56) an die Wand
projiziert.

5.4.2. Weitere Veranstaltungen
5.4.2.1. In der Vielfalt erfolgreich — zehn Jahre Berliner
Chancengleichheitsprogramm
Das Berliner Programm zur Férderung der Chancengleich-
heit von Frauen in Forschung und Lehre feierte 20m sein
zehnjihriges Jubilium. Dies war Grund genug, Bilanz zu zie-
hen und neue Perspektiven zu entwickeln. Am 1. Mai 20n
fand an der Humboldt-Universitit zu Berlin eine grofie in-
ternationale Fachtagung statt, an der iiber Positionen und
Perspektiven der Gleichstellung an Hochschulen diskutiert
wurde. Gleichzeitig wurde eine Ausstellung eréffnet, in der
Projekte und Karrieren an den Berliner Hochschulen vorge-
stellt wurden, die durch das BCP geférdert worden waren.
Das Berliner Chancengleichheitsprogramm ist eine Erfolgsge-
schichte und bis heute bundesweit einzigartig. Dies betonten
samtliche Rednerinnen und Redner: Prof. Dr. Jiirgen E. Zollner,
Senator fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung, genauso wie
Harald Wolf, Senator fiir Wirtschaft, Technologie und Frauen,
oder Prof. Dr. Jan-Hendrik Olbertz, Prisident der Humboldt-
Universitit zu Berlin. Dass das BCP eine klassische Win-Win-
Situation darstellt, von der sowohl die Hochschulen als auch die
geforderten Frauen profitieren, wurde schlieRlich auch in einem
Panel aufgezeigt, in dem unter Moderation der zentralen Frauen-
beauftragten der HU Best Practice-Beispiele aus dem BCP von
Beteiligten vorgestellt wurden.

5.4.2.2. Frauen in Bewegung — Zeit, dass sich was dreht

In Kooperation des Biiros der zentralen Frauenbeauftragten mit
dem Institut fiir Anglistik und Amerikanistik fanden anlisslich
der Frauen Fuflball-WM 2omn in Deutschland zwei Veranstaltun-
gen statt. Gestartet wurde seitens des Instituts fiir Anglistik und
Amerikanistik am 10. Juni mit einer Reflexion dariiber, von wel-
chen (Geschlechter-)Bildern der Blick auf FufSball und Fufballe-
rinnen geprigt ist. Am 13. Juli fand eine vom Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten organisierte Talk-Runde statt, in der die ers-
ten Reslimees gezogen wurden: Vor dem Hintergrund, dass der
Prisident des WeltfulRballverbandes, Joseph Blatter, bereits 1995
festgestellt hatte, dass die Zukunft des Fuflballs weiblich sei, war
es 16 Jahre spiter Zeit, diese Aussage auf den Priifstand zu stellen.
Dementsprechend diskutierten in der Talkrunde Vertreterinnen
und Vertreter aus Sport, Politik und Wissenschaft tiber Frage-
stellungen wie: Welche Minnlichkeits- bzw. Weiblichkeitsbilder
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werden mit der Sportart FuRball verkniipft? Wie werden Fuf-
ballerinnen heute in den Medien dargestellt? Inwieweit werden
schon allein durch die Art und Weise, wie Fuflball besetzt ist,
Geschlechterbilder konterkariert und in Bewegung gebracht?
Moderiert wurde die Veranstaltung vom Sportjournalisten Ron-
ny Blaschke. Dabei waren Tanja Walther-Ahrens, ehemalige Bun-
desligaspielerin vom 1. FFC Turbine Potsdam, Pawel Zoneff, HU-
Student, Breschkai Ferhad, die Leiterin des Integrationsprojektes
,Stirkung der Erziehungskompetenz von Eltern mit Migrations-
hintergrund und Integration von Midchen in den organisierten
Vereinssport des Berliner FuRball-Verbands“ und Sinem Turac,
Schiedsrichterin aus Berlin. Die Veranstaltung wurde mit der
Ubertragung eines Halbfinales der WM abgerundet — allerdings
ohne die erhoffte deutsche Beteiligung, aber dafiir mit einem
spannenden Spiel zwischen den USA und Frankreich.

5.4.2.3. Vorstellung des Fotobandes ,frauen in bewegung*
Die von der zentralen Frauenbeauftragten initiierte Ausstellung
,Frauen in Bewegung“ wurde 20u eréffnet (s.o., S. 55). Daraus
entstand ein Fotoband (s.o., S. 64), welcher am 12. Juli 20u der
Offentlichkeit iibergeben wurde. Der Vizeprisident fiir Studium
und Internationales, Prof. Dr. Michael Kimper-van den Boogaart
er6ffnete die Veranstaltung mit einem Beitrag zu den im Ca-
roline von Humboldt-Programm gebiindelten gleichstellungs-
politischen MaRnahmen an der Humboldt-Universitit.
Professorin Jutta Allmendinger, Ph.D, seit 2007 Prisidentin des
Wissenschaftszentrums fiir Sozialforschung Berlin (WZB), war
als Ehrengast zur Buchprisentation eingeladen. In einer sehr
personlichen Ansprache lieR die Professorin fiir Bildungssozio-
logie und Arbeitsmarktforschung ihre Karriereschritte Revue
passieren.

5.4.2.4. Mobbing und Stalking im Internet — Gewalt 2.0
Die Frauen- und Menschenrechtsorganisation Terres des
Femmes buindelt jedes Jahr am 25. November bundesweit Akti-
onen unter dem Motto ,Nein! Zu Gewalt an Frauen“. Erstmalig
beteiligte sich die Humboldt-Universitit 2011 mit einer vom Biiro
der zentralen Frauenbeauftragten organisierten Veranstaltung
daran. Mit Mobbing und Stalking standen Formen der Gewalt im
Zentrum, die an Hochschulen sowohl im Arbeitsleben wie auch
im Studium noch immer aktuell sind. Als massiver Eingriff in
Personlichkeitsrechte bekommen beide Formen im Lichte globa-
ler Vernetzung im Internet neue Akzente.

Nach einem Gruflwort durch den Prisidenten der HU, Prof. Dr.
Olbertz, wurde am 25. November in einer Podiumsdiskussion
der Themenkomplex aus drei Perspektiven beleuchtet: 1. mit
dem Fokus auf personliche Aspekte und mogliche Interventio-
nen, 2. mit Blick auf aktuelle Forschungsergebnisse aus der Pi-
dagogischen Psychologie und 3. mit Blick auf Errungenschaften
und Komplikationen der interaktiven Medienlandschaft. Im An-
schluss wurde der Dokumentarfilm ,Nie mehr allein“ von Uta
Bodenstein gezeigt.
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5.4.2.5. Workshops fiir die dezentralen Frauenbeauftragten

Eine erfolgreiche Amtsausiibung einer Frauenbeauftragten erfor-
dert ein breites Wissen tiber komplexe Sachverhalte. Aus diesem
Grund lud die zentrale Frauenbeauftragte am 19. November 2010
zum ersten Workshop fiir dezentrale Frauenbeauftragte der Hum-
boldt-Universitit ein. Relevante Inhalte des Workshops waren auf
der Grundlage einer durchgefiihrten Erhebung unter den dezent-
ralen Frauenbeauftragten. Neue wie auch schonlinger amtierende
dezentrale Frauenbeauftragte arbeiteten gemeinsam zu Themen
wie gesetzlichen Grundlagen des Amtes, Hochschulstrukturen,
Vergabe von Frauenférdermitteln und Berufungsverfahren.

Am 4. November 20u fand der zweite Workshop fiir die dezentra-
len Frauenbeauftragten — diesmal in Kooperation mit der Berufli-
chen Weiterbildung — statt. Im Mittelpunkt standen vor allem die
rechtlichen Grundlagen fiir das Amt. Neben der Behandlung der
oben genannten Themen gab es zudem einen Input zu Fragen
rund um die Themen Diversity und Gender. Am 25. November
2012 fand schlieflich der 3. Workshop statt, der sich u.a. der the-
oretischen Fundierung der ,Kategorie Geschlecht* widmete und
Fragen zur Notwendigkeit einer geschlechtersensiblen Sprache
aufgriff. Auch in den nichsten Jahren sollen diese Workshops
regelmifig stattfinden.

5.5. Der Caroline von Humboldt-Preis

Am 13. Oktober 2010 wurde erstmals der Caroline von Hum-
boldt-Preis (CvH-Preis) verliehen. 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 gleichermafRen auf
eine nachhaltige Férderung exzellenter Nachwuchswissenschaft-
lerinnen wie auf eine Erh6hung der Sichtbarkeit hervorragender
Leistungen von Frauen in der Wissenschaft. Zugleich werden
wichtige wissenschaftliche Projekte ausgezeichnet und in den
Fokus der Scientific Community gestellt. Vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels und den Herausforderungen einer
globalisierten Wissensgesellschaft gilt es, die Chancengleichheit,
vor allem unter dem Gesichtspunkt der Reprisentanz und Aus-
schopfung der Potenziale von Frauen in Forschung und Lehre
weiterzuentwickeln. Auch vor dem Hintergrund dieser wissen-
schaftspolitischen Position wurde das Konzept des Preises an der
HU entwickelt.

Mit dem Preis in Héhe von 15.000 € jahrlich werden exzellente
Leistungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Postdoktoran-
dinnen) ausgezeichnet, die der Humboldt-Universitit angehoren,
in wissenschaftlicher Kooperation mit ihr verbunden sind oder
dies werden wollen. Die Wissenschaftlerinnen kénnen grund-
sitzlich allen Fachgebieten angehdren, allerdings wird der Preis
von Jahr zu Jahr wechselnd im Bereich der Naturwissenschaften
bzw. der Geistes- und Sozialwissenschaften vergeben. Um CvH-
Preistrigerin zu werden, bedarf es nicht nur einer exzellenten
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wissenschaftlichen Vita. Gefragt sind auch internationale Koope-
rationen, ein erfolgreiches Einwerben von Drittmitteln sowie ein
besonders innovatives Projekt.

Der Preis trigt — wie das Gesamtprogramm zur Férderung
der Chancengleichheit an der HU — den Namen Caroline von
Humboldts. 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 verliehen wurde, und zu-

gleich um einen der héchstdotiertesten seiner Art in Deutsch-
land.

Neben dem Preisgeld bietet er den von einer international zu-
sammengesetzten Fachjury ausgewihlten Preistrigerinnen die
Méglichkeit eines zweimonatigen Aufenthalts an einem Institut/
einer Fakultit der HU. Verliehen wird die Auszeichnung regel-
miflig im Rahmen einer Festveranstaltung unter Teilnahme von
Mitgliedern des Prisidiums. Ausgewihlt von einer international
zusammengesetzten Fachjury, erhilt die jeweilige Preistragerin
dabei nicht nur eine Urkunde, sondern auch ein eigens fiir sie
geschaffenes Bild von Prof.in Ruth Tesmar, Kiinstlerin, Universi-
tits-Zeichenlehrerin und leitende Professorin des Seminars fiir
Kiinstlerisch-Asthetische Praxis an der HU.

Zwischen 2010 und 2012 gab es drei Ausschreibungen mit
insgesamt vier Preistrigerinnen. Dr. Anne Baillot hiefy die
erste Preistrigerin im Jahre 2010. Thr Projekt ,Berliner In-
tellektuelle im 19. Jahrhundert“ tiberzeugte die Auswahljury.
In Frankreich aufgewachsen, forscht Baillot als Literaturwis-
senschaftlerin am Institut fiir deutsche Literatur an der HU
und fiihlt sich dem deutsch-franzésischen Kulturtransfer be-
sonders verpflichtet. Dies belegt ihr Projekt eindrucksvoll.

Als Ehrengiste waren bei der ersten Preisverleihung die
Literaturwissenschaftlerin Prof.in Dr. Barbara Hahn (Vanderbildt
University/Nashville) und die Topmanagerin Silvija Seres, Ph.D
(Microsoft) aus Norwegen anwesend. Wihrend sich Hahn in ih-
rer Rede mit der Namensgeberin des Preises auseinandersetzte,
ging Seres der Frage nach, welche Auswirkungen die Einfithrung
der Quote in norwegische Wirtschaftsunternehmen besafi. Die
Reden der beiden Ehrengiste wie der Preistrigerin wurden pub-
liziert (vgl. auch S. 54).

Die zweite Preistrigerin (2011) war die Physikerin Dr. Costanza
Toninelli. In Florenz geboren, wo sie auch Physik studierte, ging
sie anschliefend nach Paris, um erfolgreich zu promovieren und
anschlieRend an die ETH Ziirich als Postdoktorandin. Ihr fiir den
CvH-Preis vorgeschlagenes Projekt ,Organic Molocules in Dis-
ordered Photonic Structures“ war ausgesprochen innovativ und
passte gleichzeitig hervorragend zu den Forschungsfeldern am
Campus Adlershof der HU. Dort wurde Toninellis Arbeit einge-
bettet am Humboldt-Zentrum fiir Moderne Optik innerhalb des
Integrative Research Institute for the Sciences, IRIS Adlershof.
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Ehrengast der Festveranstaltung war am 2. November 2ou die
siidafrikanische Innenministerin Dr. Nkosazana Dlamini-Zuma.
Sie betonte die Bedeutung des Wandels insbesondere aus gleich-
stellungspolitischer Perspektive. Weiter fithrte sie aus, dass das
Ziel der Integration von Frauen in allen Bereichen und auf allen
Ebenen sein miisse, die ,Minnerwelt“ in eine ,Menschenwelt”
zu verwandeln. Dabei sei der Prozess des Wandels, wolle man
ihn tatsichlich vollziehen, keineswegs ein Kampf gegen Minner,
sondern ein Kampf mit ihnen zusammen.

Im Jahr 2012 wihlte die Jury schlieflich nicht nur eine, sondern
zwei Preistrigerinnen aus. Es handelte sich um die Politikwis-
senschaftlerin Dr. Claudia Brunner aus Osterreich und die deut-
sche Linguistin Dr. Cornelia Ebert. Brunner will in ihrem Projekt
die dominanten Narrative jener Wissenschaften hinterfragen, die
das eigene Forschungsfeld mit ganz bestimmten Verstindnissen
von Gewalt konstituieren — und dabei potenziell selbst epistemi-
sche Gewalt re/produzieren. Ebert hingegen will beleuchten, wie
die Informationen aus der Lautsprache mit denen des Korpers
kombiniert werden und wie sich das Ganze formal modellieren
lisst. Ehrengast bei der Festveranstaltung am 6. November 2012
war Prof.in Dr. Jutta Nowosadtko (Helmut-Schmidt-Universitit
Hamburg). Sie sprach tiber das Thema Frauen und Karriere.

5.6. Die Caroline von Humboldt-Professur

Im Rahmen der Exzellenzinitiative wurde im Wintersemester
2012/13 erstmalig die Caroline von Humboldt-Professur ausge-
schrieben. Ziel der Auszeichnung ist es, hervorragende Profes-
sorinnen 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 ge-
schlechtergerechte Einrichtung gefordert werden. Die Caroline
von Humboldt-Professur richtet sich an exzellente Professorin-
nen auf Dauerstellen an der HU, die sich durch ihr internatio-
nales Renommee, die Relevanz ihrer Forschungsergebnisse iiber
das eigene Fachgebiet hinaus und ihre herausragende Publikati-
onstitigkeit auszeichnen.

Die Professur ist mit einer einjihrigen finanziellen Férderung
im Umfang von 8o.000 € verbunden, die als Unterstiitzungen
fiir die weitere Karriere flexibel eingesetzt werden kann (Sach-
mittel, Personal, etc.). Insbesondere aber sollen die finanziellen
Mittel dazu dienen, ein grofReres wissenschaftliches Projekt zu
initiieren. Im Jahr 2012 war die Auszeichnung fiir eine Wissen-
schaftlerin der Geistes- und Sozialwissenschaften vorgesehen,
im folgenden Jahr wird eine Naturwissenschaftlerin ausgezeich-
net werden. Nach einer Nominierung durch die Dekane und
Dekaninnen der HU hat die Kommission fiir Frauenférderung
einer internationalen Jury einen Auswahlvorschlag mit mehre-
ren Namen unterbreitet.
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Die Jury entschied sich, die Caroline von Humboldt-Profes-
sur 2013 an Prof.in Dr. Susanne Baer zu vergeben. Die Fest-
veranstaltung, in deren Rahmen Profin Baer die Professur
verliechen bekam, fand am 20. Dezember 2012 in Gegenwart
des Prisidenten der HU, Profin Shalini Randeria (Gradua-
te Institute of International and Development Studies sowie
von Prof.in Catharine MacKinnon (Uiversity of Michigan Law
School statt). Susanne Baer ist seit 2002 Professorin fiir Of-
fentliches Recht und Geschlechterstudien an der Juristischen
Fakultit der HU. Seit 2009 ist sie zudem James W. Cook Glo-
bal 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 20n wurde sie zur Rich-
terin am Bundesverfassungsgericht vereidigt.

5.7. Die Frauenbeauftragte im Internet

Mit dem Ziel, die Prisenz des Themas Gleichstellung an der
Humboldt-Universitit zu erhéhen, wurde 2009 im Biiro der
zentralen Frauenbeauftragten ein Kommunikationskonzept
mit einem entsprechenden Maflnahmenkatalog erarbeitet und
sukzessive umgesetzt. Das Konzept wird bis zum heutigen Tag
kontinuierlich weiterentwickelt. Dazu gehort auch der Auftritt
der zentralen Frauenbeauftragten im Internet. Hierzu wurde zu-
nichst die Homepage der zentralen Frauenbeauftragten umfas-
send iiberarbeitet. 2010 ging sie — inhaltlich vollig umgestaltet
und duflerlich an das neu entwickelte Corporate Design der Frau-
enbeauftragten angepasst — ,ins Netz“. Unter den Stichworten
~kommunikativ®, ,erfolgreich®, ,leistungsfihig“, ,organisiert*,
verlisslich“ und ,individuell“ sind dort nunmehr simtliche An-
gebote zum Thema Gleichstellung an der Humboldt-Universitit
zu finden.

Die Anwendung dieser Begriffe soll zum Stébern auf den Seiten
der Homepage anregen. Um aber die konkrete Suche zu ermégli-
chen, existieren weitere Kategorien wie ,Beratung®, , Férderung®,
»Rechtliches®, ,Material“ und ,Kontakt“, die im Balken iiber den
jeweiligen Seiten der Homepage zu finden sind.

2012 fiel schlieflich die Entscheidung fiir eine eigene , facebook*-
Seite der zentralen Frauenbeauftragten. Hintergrund ist das
Problem, dass es eine Zielgruppe an der HU gibt, die fur die
Frauenbeauftragten nicht leicht zu erreichen ist. Es handelt sich
um die Gruppe der Studentinnen. Der Bedarf an Angeboten zum
Thema Gleichstellung und Chancengleichheit in dieser Lebens-
phase scheint gering zu sein. Erst wenn es einen konkreten An-
lass gibt, wie beispielsweise durch sexualisierte Diskriminierung
oder Stalking und (Cyber-)Mobbing, wenden sich Studentinnen
an die Frauenbeauftragte.

Mit der ,facebook“-Seite ,Frauenbeauftragte HU Berlin“ existiert
nun eine Kommunikationsplattform, auf der Informationen zur
Verfiigung gestellt werden. Es zeigt sich, dass das Angebot zu-
nehmend angenommen wird.
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6. Familienfreundlichkeit

Gleichstellungs- und Familienpolitik sind zwei verschiedene
politische Handlungsfelder. Allerdings tibernehmen Frauen
— und hier sind auch die weiblichen Angehorigen einer Hoch-
schule keine Ausnahme - in der Praxis bis heute noch immer
den groferen Teil der Familienarbeit. Die beiden Handlungs-
felder Gleichstellungspolitik und Familienpolitik tiberschneiden
sich also. Oder anders: Fordert eine Organisation aktiv die Ver-
einbarkeit von Familie und Arbeit bzw. Studium, so leistet sie zu-
gleich einen Beitrag im Rahmen ihrer Entwicklung hin zu einer
geschlechtergerechten Organisation. Entsprechend wurde das
Ziel, die HU zu einer familienfreundlichen Hochschule umzu-
gestalten, als eine Siule des Caroline von Humboldt-Programms
etabliert und das Familienbiiro organisatorisch der zentralen
Frauenbeauftragten zugeordnet.

6.1. Das ,,audit familiengerechte Hochschule“

Um als familienfreundliche Hochschule zu gelten, hat eine Uni-
versitit kontinuierlich an einer tragfihigen Balance von Erwerbs-
titigkeit und Familie zu arbeiten. Damit dies qualititsgesichert
gewihrleistet wird, bewarb sich die HU 2009 erfolgreich um
das ,audit familiengerechte Hochschule®. Das audit dient dazu,
vorhandene und neu zu etablierende Mafnahmen zu biindeln
und zu strukturieren. Das Thema soll im Bewusstsein verankert
werden sowie eine dauerhafte Méglichkeit der Evaluation famili-
enfreundlicher MaRnahmen etabliert werden.

Nach einem Prozess der Auditierung mit zugehérigen Work-
shops im Sommer des Jahres 2009, erhielt die HU am 7. De-
zember 2009 das zugehdrige Zertifikat der ,berufundfamilie
gGmbH?, einer Initiative der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung.
Damit ist die HU eine nachhaltige Selbstverpflichtung in Form
einer umfangreichen Zielvereinbarung (http://gremien.hu-ber-
lin.de/familienbuero/familiengerechte-hochschule) hinsichtlich
der Férderung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium/Qualifizie-
rung und Familie eingegangen.

Um die vereinbarten Ziele umzusetzen, hat die Humboldt-Uni-
versitit im Auditierungszeitraum 2010 bis 2012 eine Vielzahl von
Aktivititen ergriffen, die einem kontinuierlichen Controlling un-
terzogen wurden. Ein Begleitkreis wurde eingerichtet und der
,berufundfamilie gGmbH* jeweils am Jahresende umfangreich
berichtet. Das Projektmanagement war und ist beim Familienbii-
ro der HU (s.u., S. 61) angesiedelt.

Seit Herbst 2012 befindet sich die HU im Reauditierungsprozess.
Strategie- und Auditierungsworkshop haben im Oktober des Jah-
res stattgefunden. Es wurde eine neue Zielvereinbarung abge-
schlossen, die die Grundlage der Arbeit an der HU fiir die nichs-
ten drei Jahre bildet. So soll ein Leitbild ,Fithrung formuliert



Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

werden, in dem die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie verankert ist. Verstirkt werden sollen zielgruppenspezi-
fische Informationen zu familienfreundlichen Mafnahmen an
der HU. Auch soll eine Dienstvereinbarung abgeschlossen wer-
den, in der die Moglichkeiten des dezentralen Arbeitens auch aus
familienfreundlichen Griinden geregelt wird.

6.2. Das Familienbiiro

Eine der wichtigsten Maflnahmen, die in der Zielvereinbarung
zum ,audit familiengerechte hochschule“ 2009 fixiert wurde,
bestand in der Implementierung eines Familienbiiros. Im Som-
mer 2010 wurden zunichst zwei Personen (auf einer vollen und
einer viertel Stelle) aus dem Uberhang der Universitit dort be-
schiftigt. Im Februar 201 wurde das Biiro um zwei studentische
Hilfskrifte mit jeweils 40 Stunden pro Monat erweitert. Die volle
Stelle wurde im Verlaufe des Jahres 2012 als Dauerstelle (E 9) im
Familienbiiro eingerichtet, ausgeschrieben und im Sommer des
Jahres 2012 besetzt. Organisatorisch unterstellt ist das Familien-
biiro der zentralen Frauenbeauftragten.

Die Aufgaben des Familienbiiros bestehen in der Konzeption,
Entwicklung und Durchfithrung von Mafinahmen zur Verbes-
serung der Familienfreundlichkeit an der HU, darunter die
Durchfithrung von Veranstaltungen, die Entwicklung von Wei-
terbildungsangeboten sowie die Information und Kommunika-
tion im Hinblick auf das Thema Familienfreundlichkeit. Ferner
ist das Familienbiiro fiir die Vernetzung nach auflen und innen,
die Organisation von Kinderbetreuungsangeboten sowie die Pro-
jektleitung zum ,audit familiengerechte hochschule“ zustindig.
Eine besonders wichtige und umfangreiche Aufgabe des Fami-
lienbiiros besteht schlieflich in einer vielfiltigen Beratung von
Student_innen und Beschiftigten. Zwischen dem Sommer 2010
und dem Winter 2012 haben 486 Beratungen stattgefunden; da-
von 341 mit Student_innen und 145 mit Angehdérigen der anderen
Statusgruppen der HU.

Das Familienbiiro wird sehr gut angenommen; das lisst sich
nach etwas mehr als zwei Jahren Titigkeit des Biiros konsta-
tieren. Der Kulturwandel der Humboldt-Universitit hin zu
einer familienfreundlichen Hochschule wird vom Familienbiiro
gleichermaflen begleitet wie unterstiitzt.

6.3. Veranstaltungen zum Thema
Familienfreundlichkeit

6.3.1. Infoveranstaltung , Studieren mit Kind(ern)“
Von der zentralen Frauenbeauftragten wurde 2008 erstmals die
Informationsveranstaltung ,Studieren mit Kind(ern)“ durchge-
fithrt. Diese wird seit 2010 vom Familienbiiro organisiert. Sie
fand jeweils im Wintersemester im Akademischen Senatssaal
statt. Am Campus Adlershof erfolgte parallel eine Ubertragung.
Mit dem WS 2012/13 wird es dort nunmehr stets zusitzlich eine
eigene Veranstaltung geben. In der Regel nehmen Go bis 100
Student_innen an den Veranstaltungen teil.
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Nach Grulworten des Vizeprisidenten fiir Studium und In-
ternationales und des Vorsitzenden der Kommission fami-
lienfreundliche Hochschule wurden die anwesenden Stu-
dent_innen in der Regel intensiv tiber das Thema ,Studieren
mit Berli-
ner Studentenwerks, des Referats ,Studieren mit Kind“ des
Referent_innenRats, Die Humbolde (s.u., S. 63), der Studienbe-
ratung der HU und des Familienbtiros informieren u. a. ausfiihr-

Kind(ern)“unterrichtet. ~Mitarbeiter_innen des

lich iiber Moglichkeiten der Finanzierung eines Studiums mit
Kind(ern) oder tiber Méglichkeiten des Nachteilsausgleiches an
der HU. Auch Fragen, die das Thema Kinderbetreuung betreffen,
werden umfassend beantwortet.

6.3.2. Informationsveranstaltung
,Pflege von Angehdérigen”

Aufgrund der zunehmenden Aktualitit des Themas ,Pflege von
Angehoérigen* initiierte das Familienbiiro am 6. Dezember 20m
eine erste Informationsveranstaltung zum Thema. Eine weitere
folgte am 4. Dezember 2012. Geplant ist, dass die ,Berufliche
Weiterbildung der HU diese Veranstaltungen in ihr Portfolio
itbernimmt.

Die Zielgruppe der Veranstaltung sind Mitarbeiter_innen so-
wie Student_innen der Humboldt-Universitit zu Berlin, die zu
pflegende Angehdorige haben oder sich zum Thema niher infor-
mieren wollen. Die Referentinnen und Referenten geben iiber
verschiedene Aspekte des Themenkomplexes Auskunft: Welche
Rechte haben Beschiftigte aufgrund des Pflegezeitgesetzes,
welche Méglichkeiten bieten die betrieblichen Vereinbarungen
an der HU im Falle der Ubernahme von Pflege oder welche
Losungen kann es fiir die speziellen Probleme von pflegenden
Student_innen geben? Alle diese Fragen wurden u.a. von Mit-
arbeiter_innen der Personalabteilung, der Personalrite, des Ber-
liner Studentenwerks und der Leiterin oder dem Leiter eines
Pflegestiitzpunktes beantwortet.

6.3.3. Kinderfest an der HU

Um die Familienfreundlichkeit der Humboldt-Universitit auch
nach auflen sichtbar zu machen und die Sensibilisierung fiir die-
ses Thema zu verstirken, wurde am 24. Juni 20u das erste Kin-
derfest der Humboldt-Universitit vom Familienbiiro ausgerich-
tet. In Zusammenarbeit mit vielen Bereichen der Universitit fand
ein groRes Fest fiir die Kinder aller Mitarbeiter_innen sowie aller
Student_innen statt. Keineswegs aber ausschlieRlich fiir Eltern
und Kinder gedacht, schauten tatsichlich auch viele Angehorige
der Universitit vorbei, die keine Kinder haben, oder deren Kin-
der bereits erwachsen sind.

Die Leitidee des ersten Festes ,Abenteuer mit den Humboldts
— unterwegs mit Alexander, Wilhelm und Caroline nahm
Stationen im Leben der drei Weltenbummler Alexander,
Wilhelm und Caroline zum Anlass, um den Kindern ausgewihlte

Aspekte von Wissenschaft und Kultur zu vermitteln. Dazu
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wurden von verschiedenen Fakultiten und Instituten der Uni-
versitit unterschiedliche Stationen aus dem Leben der Hum-
boldts auf dem Vorplatz des Maxim-Gorki-Theaters aufgegriffen.
Durch viele Mitmachangebote wurde bei den Kindern (und den
Erwachsenen) das Interesse an den Wissenschaften auf spieleri-
sche Art geweckt.

Nach dem grofRen Erfolg des Festes im Jahr 20u fand am 15. Juni
2012 erneut ein grofles Kinderfest an der HU statt. Unter dem
Motto ,Gestern — heute — morgen. Mit den Humboldts durch die
Zeit* wurde es abenteuerlich. Diesmal ging es mit Alexander,
Wilhelm und Caroline von Humboldt auf eine Zeitreise durch
die Wissenschaft: Wie die Wissenschaft in der Vergangenbheit,
Gegenwart und Zukunft ausgesehen hat, aussieht und vielleicht
aussehen wird, wurde von den Instituten und Fakultiten der HU
kindgerecht vorgestellt. Die groRen und kleinen Besucherinnen
und Besucher merkten sehr schnell, dass ein gemeinsames Sam-
meln von Erfahrungen und Lernen sehr viel Spafl macht.

Wihrend das erste Fest vom Vizeprisidenten fiir Studium und
Internationales ertffnet wurde, itbernahm 2012 der Prisident
der HU diese Aufgabe. Gleichzeitig tiberreichte er die Preise fir
die beiden MaRnahmen, die in besonders vorbildhafter Weise
die familienfreundliche Humboldt-Universitit im Jahr 2012 re-
prasentierten (s.u.).

6.3.4. Wettbewerb zur Familienfreundlichkeit

an der HU
Ein Wettbewerb, der die Standards der familiengerechten
Humboldt-Universitit sichtbar und erlebbar gestalten will, wur-
de im Vorfeld des Kinderfestes 2012 ausgeschrieben. Alle An-
gehorigen der HU konnten sich daran beteiligen. Die Auswahl
der Preistrigerinnen und Preistriger erfolgte durch eine Jury,
die sich aus drei vom Prisidium vorgeschlagenen Personen, der
zentralen Frauenbeauftragten und einer Vertreterin des Famili-
enbiiros zusammensetzte.
Die Philosophische Fakultit II iiberzeugte 2012 mit der Einrich-
tung eines Familienzimmers. Ausgezeichnet wurde ebenfalls
das Mentoringprojekt ,famento“ des Instituts fiir Sozialwissen-
schaften. Es wendet sich an Eltern und pflegende Familienan-
gehorige und soll zur Netzwerkbildung beitragen. Neben einem
Raum fiir Familien bietet das Projekt Beratungen in Zusammen-
arbeit mit dem Familienbiiro und der zentralen Frauenbeauftrag-
ten an und mochte in Zukunft , Eltern-Tandems.zu organisieren.
Der Prisident iiberreichte beiden Projekten ein Preisgeld in
Hohe von 250 €. Der Wettbewerb wird zukiinftig jahrlich aus-
gerichtet.

6.3.5. Weiterbildungsveranstaltungen fiir
Fiihrungskrifte

Wihrend das Thema Pflege erst zukiinftig in einer eigenen Ver-

anstaltung der Beruflichen Weiterbildung behandelt werden
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wird (s. o., S. 61), ist das Thema Familienfreundlichkeit bereits
seit 2010 in die Seminare der ,Beruflichen Weiterbildung® fiir
Fiuhrungskrifte eingebunden. Referiert wird das Thema dort in
der Regel von Mitarbeiter_innen des Familienbiiros.

6.4. Information und Kommunikation rund um
das Thema Familienfreundlichkeit

Das Familienbiiro wurde 2010 véllig neu aufgebaut (s.o., S. 61).
In diesem Zusammenhang wurde an der HU erstmals umfang-
reiches Informationsmaterial zum Thema Familienfreundlich-
keit erstellt. Bis dahin lag lediglich ein Flyer der zentralen Frau-
enbeauftragten unter dem Titel , Studieren mit Kind* vor.

In der Zwischenzeit existieren sowohl in deutscher wie auch in
englischer Sprache jeweils ein Flyer zum Thema ,Studieren mit
Kind“, ,Beruf und Familie“ sowie ,Pflege von Angehdrigen®.
Das Familienbiiro verfiigt iiber einen eigenen Internet- wie Face-
bookauftritt. Das Thema Familienfreundlichkeit ist zudem in je-
der Ausgabe der Zeitschrift ,humboldt chancengleich prisent
und dariiber hinaus auch in den tibrigen Print-Medien der HU
— stets unter dem eigens fiir das Familienbiiro entwickelten Cor-
porate Design. Dariiber hinaus gehen die Mitarbeiterinnen des
Biiros regelmifig in die Institute und Fakultiten der Universitit,
um fiir das Thema Familienfreundlichkeit zu sensibilisieren.

6.5. Kinderbetreuung

Zwar verfligt das Land Berlin im Vergleich zu anderen Bundes-
lindern iiber verhiltnismiRig viele Kita-Plitze, dennoch gibt es
in manchen Bezirken bei weitem nicht gentigend solcher Plitze,
insbesondere fehlen Krippenplitze. Diese Erfahrung machen
auch viele Angehérige der HU — Student_innen wie Beschiftigte.
Deswegen wurde eine Reihe von Manahmen an der HU umge-
setzt, die diesem Mangel abhelfen sollen.

Hierzu zihlen neben der Unterstiitzung bei der Suche nach ei-
nem Kita-Platz durch das Familienbiiro Angebote wie die — al-
lerdings zeitlich befristete — Bereitstellung eines Kita-Platzes in
Adlershof oder auch eine Konferenz-Kinderbetreuung. Daneben
existiert mit ,Die Humbolde“ ein wichtiges Betreuungs-Angebot
fur studierende Eltern durch den Referent_innenRat der HU. In
Planung befindet sich auflerdem eine eigene Kita mit 88 Plitzen.

6.5.1. Belegplatz in einer Kindertagesstitte am
Campus Adlershof

Die Humboldt-Universitit stellt seit dem 1. Mirz 2omn iiber das
Familienbiiro einen Belegplatz in einer Kindertagesstitte am
Campus Adlershof zur Verfiigung. Dieser Platz ist fiir eine kurz-
zeitige Betreuung von drei bis sechs Monaten vorgesehen. Da-
durch soll vor allem die Betreuung der Kinder von Gastwissen-
schaftler_innen und auslindischen Stipendiat_innen unterstiitzt



Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

werden. Die zusitzlichen Kosten, die durch das Vorhalten des
Platzes entstehen, werden bei Belegung entweder von der ein-
ladenden Einrichtung der HU getragen oder von den Eltern der
betreuten Kinder.

6.5.2. Kinderbetreuung durch KidsMobil

Als Pilotprojekt bietet die HU fiir ihre Angehorigen (Beschif-
tigten sowie Mitgliedern von Graduiertenschulen und Sonder-
forschungsbereichen) seit 2012 einen flexiblen Kinderbetreu-
ungsservice an. Falls dienstliche Aufgaben auflerhalb der
Regelbetreuungszeit von Kita oder Hort anstehen oder das
Kind leichter erkrankt ist, steht bei der Betreuungsagentur
,Kids Mobil“ ein Betreuungskontingent zu Verfiigung.

Dieses Angebot ist kostenpflichtig. Es kann nur von Ange-
horigen der HU in Anspruch genommen werden, deren Organi-
sationseinheit in der Lage ist, die Betreuungskosten in Héhe von
20 € pro Stunde zu iibernehmen. Organisatorisch abgewickelt
wird die Manahme iiber das Familienbiiro.

6.5.3. Konferenz-Kinderbetreuung

Die Organisation von Kinderbetreuung bei Veranstaltungen ist
in der Zwischenzeit Standard. Hierfiir bietet das Familienbiiro
ebenfalls Unterstiitzung an — etwa durch Vermittlung von Be-
treuungskriften.

6.5.4. Ferienbetreuung von Kindern

Um Eltern an der HU in den Ferienzeiten zu entlasten und ihren
Kindern eine Vielzahl von Entfaltungsmdoglichkeiten zu bieten,
organisiert das Familienbiiro seit 2012 Programme zu Ferienbe-
treuung fur Kinder von 4 bis 14 Jahren. Als Mitglied des Netz-
werks ,Familie in Hochschule und Wissenschaft Berlin“ veran-
staltet das Familienbiiro Ferienprogramme und Workshops. Um
ein noch umfassenderes Programm anbieten zu kénnen, arbeitet
das Familienbiiro auch noch mit anderen Institutionen und Ver-
anstaltern zusammen (s. o., S. 61).

6.5.5. Der Kinderladen , Die Humbolde“

Der Kinderladen ,Die Humbolde“ ist eine Kinderbetreuungs-
moglichkeit fur die Kinder von Student_innen am Campus Mit-
te. Jeweils zwei Erzieher_innen (die z.T. selbst Student_innen
sind) betreuen bis zu 15 Kinder im Alter von einem Jahr bis zur
Vorschule. 1995 wurde der Kinderladen auf Initiative studieren-
der Eltern eingerichtet. Da die Nachfrage die Kapazititen des
Kinderladens seit lingerem bei weitem tibersteigt, ist beabsich-
tigt, dass der Kinderladen von seinem jetzigen Standort in der
Monbijoustrale in das geplante Hedwig-Dohm-Haus umzieht.
Dort soll die Zahl der Plitze des Kinderladens erhéht werden.
Ferner sollen dort auch Riume fiir eine elternorganisierte Kin-
derbetreuung entstehen.
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6.5.6. Eine Kita an der HU

Die Sicherstellung einer geeigneten Betreuung von Kindern stellt
eine unabdingbare Voraussetzung fiir eine familienfreundliche
Gestaltung der Arbeits- und Studienbedingungen an einer Hoch-
schule dar. Seit geraumer Zeit zeichnete sich eine wachsende
Nachfrage nach Betreuungsplitzen durch Mitglieder der Hum-
boldt-Universitit beim Familienbiiro (und beim Kinderladen
,Die Humbolde“) ab. Die Student_innen und Beschiftigten der
HU stehen zumeist vor der Situation, dass sie im Bezirk Mitte in
den bestehenden Kindertagesstitten auf Grund der hohen Nach-
frage keinen Kitaplatz erhalten.

Bis 2003 verfiigte die HU in der Habersaathstrafle tiber eine
eigene Kita mit einer Kapazitit von ca. 50 Plitzen. Trotz sehr
guter Auslastung wurde aufgrund des Zwangs zum Stellenabbau
auch in der Universititsverwaltung diese Kindertagesstitte pri-
vatisiert. Zugleich sollte durch vertragliche Regelungen sicherge-
stellt werden, dass das bestehende Betreuungsangebot fiir Kinder
von Student_innen und Beschiftigten der Humboldt-Universitit
aufrecht erhalten bliebe, was aber spitestens seit 2009 faktisch
nicht mehr umgesetzt wurde.

Nun sollen in zentraler Lage des Universititsquartiers Mitte,
auf dem landeseigenen Grundstiick Ziegelstr. 5-9 unter Einbe-
ziehung der denkmalgeschiitzten Bausubstanz Riumlichkeiten
fur eine neue Kindertagesstitte unter der Trigerschaft des Stu-
dentenwerks entstehen. Im Hedwig-Dohm-Haus sollen auch
Riumlichkeiten fiir den Kinderladen ,Die Humbolde“ und fiir
eine elternorganisierte Kinderbetreuung zur Verfiigung stehen.
Die von der Humboldt-Universitit neu zu errichtende Kinderta-
gesstitte soll dabei tiber 88 Plitze verfiigen, davon ca. 40% fur
Kinder unter drei Jahren. Grundsitzlich sollen Kinder im Alter
von acht Wochen bis zum Schuleintritt betreut werden. Die El-
tern dieser Kinder werden vorrangig Student innen und Be-
schiftigte der Humboldt-Universitit zu Berlin sein.

In der Zwischenzeit wurde ein Architektenwettbewerb fiir
das Haus ausgeschrieben und entschieden. Der Entwurf der
Architekten Jurij Martinoff und Professor Erich Martinoff aus
Hamburg wurde einstimmig mit dem ersten Preis ausgezeich-
net. Der Rohbau fiir das Gebdude soll bis 2014 fertiggestellt wer-
den. Im Sinne der Eltern an der HU bleibt zu wiinschen, dass
dieser Termin eingehalten wird.



64 « CAROLINE VON HUMBOLDT-PROGRAMM -

6.6. Familienfreundliche Infrastruktur der
Humboldt-Universitit

6.6.1. Familienzimmer, Wickelriume, Sozialriume
Zur Verbesserung der familienfreundlichen Infrastruktur er-
folgte durch das Familienbiiro 2010 eine Bestandsaufnahme
der Familienzimmer, Wickelriume und Sozialriume an der
Universitit. Es zeigte sich, dass es neben sehr guten Beispielen
an manchen Instituten bzw. Fakultiten noch immer einen gro-
Ren Nachholbedarf gab. Daher wurde der Dialog mit der Tech-
nischen Abteilung und mit den Fakultiten bzw. Instituten ge-
sucht, um die Situation zu verbessern. Im Ergebnis wurden im
Berichtszeitraum vier neue Familienzimmer bzw. Wickelrdume
geschaffen, zwei grundlegend renoviert und neu mébliert sowie
im neuen Student_innen-Service-Center der HU eine Spielecke
eingerichtet. In der Zwischenzeit gibt es 18 Familienzimmer und
Wickelraume an der HU, deren Ausstattung aber leider nicht
iiberall dem notwendigen Qualititsstandard entspricht. Zudem
sind noch nicht alle Standorte der HU mit solchen Riumen aus-
gestattet. Dementsprechend wird der oben erwihnte Dialog und
der Ausbau der familienfreundlichen Infrastruktur der HU fort-
gefiihrt.

6.6.2. Spieltaschen

Als Begleitmaflnahme im Sinne einer familienfreundlichen
Infrastruktur wurden vom Familienbiiro 2010 Spielzeugtaschen
angeschafft. Seitdem konnen alle Interessierten, die ihr Kind
oder ihre Kinder mit zu einer Tagung, einer Vorlesung, einem
Seminar oder zu sonstigen Veranstaltungen der Humboldt-Uni-
versitit mitnehmen mochten oder miissen, diesen besonderen
Service des Familienbiiros nutzen: In verschiedenen Bibliothe-
ken und natiirlich im Familienbiiro besteht die Méglichkeit, eine
solche Tasche auszuleihen. Der Inhalt der Taschen eignet sich
zur Beschiftigung von Kleinkindern genauso wie fiir Kinder im
Schulalter. Dieser Service des Familienbiiros wird insbesondere
wihrend der Vorlesungszeit gut nachgefragt.

6.7. Familienfreundliche Arbeits- und
Studienorganisation

6.7.1. ,Grundsitze der HU zur Gestaltung einer
familienfreundlichen Hochschule*

Zur Umsetzung der in der Auditierung der Humboldt-Universi-
tit zur familienfreundlichen Hochschule getroffenen Vereinba-
rungen hat das Prisidium der Universitit am 8. Dezember 20n
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 ma-
chen, auf welche Weise die Vereinbarkeit von Familie, Studium
und Beruf an der HU bewusst und aktiv gefordert werden soll.
Ziel dieser Politik ist es, Student_innen, Beschiftigte in Technik
und Verwaltung sowie qualifizierte Wissenschaftlerinnen und
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Wissenschaftler aller Lebensphasen zu gewinnen und an der HU
zu halten. Gleichzeitig sollen die Standards der familiengerech-
ten Universitit fuir sie sichtbar, erlebbar und produktiv gemacht
werden.

Im Einzelnen verpflichtet sich die Universititsleitung in diesem
Grundsatzpapier u.a. dazu, das Familienbiiro als dauerhafte
Struktur zu etablieren, was durch Einrichtung einer Dauerstelle
im Biiro zwischenzeitlich auch geschehen ist (s.u., S. 76), ferner
zur Reauditierung und zur Errichtung einer universititseigenen
Kita, was Dbeides ebenfalls 2012 in Angriff genommen wurde
(s.0., S. 63 und S. 63). Es sollen weitere familienfreundliche Be-
dingungen zum Arbeiten und Studieren (s.o., S. 61) geschaffen
sowie Kontakt- und Wiedereinstiegsprogramme etabliert werden.
Beides wurde teilweise bereits umgesetzt (s.o., S. 50).

6.7.2. Arbeitsorganisation

Eine Hochschule, die familienfreundlich sein will, sollte auch
Moglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeitsorganisation bie-
ten, um eine Verkniipfung von Beruf und Familie zu gewihrleis-
ten. Daher wurde durch den Personalrat des Hochschulbereichs
und den Prisidenten der HU 2ou eine neue Regelung in die
Dienstvereinbarung ,Gleitende Arbeitszeit“ aufgenommen. Die-
se DV regelt die Arbeitszeit insbesondere fiir das nichtwissen-
schaftliche Personal, wobei wissenschaftliches Personal durch
eine schriftliche Erklirung gegentiber der oder dem Vorgesetz-
ten an der Gleitzeit teilnehmen kann.

Die neue Regelung wurde als § 10 ,Sonderregelungen“ in die DV
eingefiigt: ,Vorgesetzte kénnen mit Beschiftigten aus familien-
bedingten Umstinden gesonderte Arbeitsregelungen treffen.
Vorgesetzte haben mit den Beschiftigten die gewiinschte Vertei-
lung der Arbeitszeit mit dem Ziel zu erértern, zu einer Vereinba-
rung zu gelangen.*

Erneut aufgegriffen wurde das Thema der Flexibilisierung der
Arbeitszeit in den oben erwihnten ,Grundsitzen der Humboldt-
Universitit zu Berlin zur Gestaltung einer familienfreundlichen
Hochschule“. Danach sind ,Vorgesetzte angehalten, im Ein-
zelfall flexibel Losungen zu finden: So soll Beschiftigten, die
kranke Angehorige zuhause betreuen miissen, die Moglichkeit
zur Heimarbeit gegeben werden, wenn dem dienstliche Bediirf-
nisse nicht entgegenstehen.”

6.7.3. Studienorganisation

Infolge der Novelle des Berliner Hochschulgesetzes vom 26. Juli
201 musste an allen Berliner Hochschulen eine ficheriibergrei-
fende Satzung zur Regelung von Zulassung, Studium und Prii-
fung erlassen werden. Dementsprechend hat der Akademische
Senat der HU am 8. Mai 2012 eine solche Satzung zumindest
teilweise nach zweiter Lesung beschlossen. Auch wenn sie bis-
her noch nicht von der zustindigen Senatsverwaltung bestitigt
wurde, kann an dieser Stelle bereits darauf hingewiesen wer-
den, dass in ihrem Rahmen Regelungen festgelegt sind, die aus
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gleichstellungs- wie familienpolitischer Perspektive sehr zu be-
griflen sind.

Die Satzung wird die bisherige ,Allgemeine Satzung zur Stu-
dien- und Prifungsordnung“ (ASSP) ablosen. Dort sind in
§ 35 die Regelungen zum Nachteilsausgleich festgehalten. Einen
Nachteilsausgleich gibt es demnach insbesondere aufgrund der
Betreuung von Kindern oder anderen Angehorigen. Im Falle,
dass von Student_innen Eltern oder Pflegenden Priifungs- und
Studienleistungen nicht ganz oder nur teilweise in der vorgese-
henen Form oder zur vorgesehenen Zeit erbracht werden kon-
nen, sind danach seitens der Priiffenden Mafnahmen zu ergrei-
fen, die dem Nachteilsausgleich dienen, wie z.B. verlingerte
Bearbeitungszeiten oder ein anderer Priifungszeitpunkt.

Diese Regelungen sind in der neuen Satzung ebenfalls vor-
handen. Dariiber hinaus soll zukiinftig auch die Moglichkeit
bestehen, z. B. als Studentin die Schutzfristen des Mutterschutz-
gesetzes in Anspruch nehmen zu kénnen oder im Falle von fa-
milidren Pflichten wihrend eines Urlaubssemesters in geringem
Umfang (maximal 6 SWS) Lehrveranstaltungen zu besuchen. Es
bleibt zu hoffen, dass die Satzung im Sinne studierender Eltern
schnellstmdglich umgesetzt wird.

6.7.4. Stipendien

Familienfreundlichkeit war und ist im Rahmen der Exzellenz-
initiative ein wichtiges Thema. Die HU hat daher in ihrem
Zukunftskonzept Mittel fiir Stipendien beantragt, die Promo-
vend_innen unterstiitzen sollen. Erstens handelt es sich um Wie-
dereinstiegsstipendien. Adressatinnen sind hier herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen, die aufgrund von Elternzeit,
Care-Work, o.4. ihre Promotion unterbrechen mussten, und
mit diesem Stipendium (Laufzeit maximal zwolf Monate) die
Moglichkeit erhalten, an ihrer Promotion weiter zu arbeiten.

Zweitens gibt es Stipendien fiir ausgezeichnete Doktorandinnen
in Elternzeit, die wihrend dieser Zeit von ihrem Drittmittelgeber
keine Uberbriickungs- oder Verlingerungsfinanzierung erhal-
ten. Die Laufzeit dieser Stipendien betrigt ebenfalls maximal ein
Jahr. In beiden Fillen stehen monatlich 1.365 € zur Verfiigung.
Die Stipendien werden von der Kommission fiir Frauenforde-
rung in einem halbjihrlichen Rhythmus vergeben. Zum ersten
Mal bestand die Moglichkeit eines Antrages im Zeitraum vom 1.
Dezember 2012 bis 15. Januar 2013. Die Férderung erfolgt ab dem
1. April 2.013.
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6.8. Netzwerke zur Férderung
derFamilienfreundlichkeit

6.8.1. Kommission Familiengerechte Hochschule

Um die Bemithungen der Humboldt-Universitit zu intensivie-
ren, eine familiengerechte Hochschule fiir Student_innen und
Beschiftigte zu werden, wurde 2007 vom Akademischen Senat
eine Kommission Familiengerechte Hochschule (KFH) ein-
gesetzt. Das Ziel der Kommission sollte zunichst der Erwerb
des ,audits familiengerechte hochschule“ durch die HU sein
(s.o., S. 6o).

Der Akademische Senat entsandte aus jeder Statusgruppe ein
Mitglied in die Kommission. Auch die zentrale Frauenbeauftrag-
te nimmt regelmifig an den Sitzungen der KFH teil. Stindige
Giste der Kommission sind zudem zwei Mitglieder des Gesamt-
personalrats. Zur ersten Vorsitzenden wurde Jenny Kurtz ge-
wihlt. Thr Nachfolger wurde Dr. Veit Stiirmer, der bis Ende 2012
als Kommissionsvorsitzender titig war.

Das Auditierungsverfahren wurde 2009 auf den Weg gebracht.
Damit schien das Ziel erreicht, mit dem die Kommission ein-
gesetzt worden war. Der Akademische Senat beschloss jedoch,
die Kommission weiterarbeiten zu lassen — nicht zuletzt — um
die Prisenz des Themas Familienfreundlichkeit in den Gremien
der Selbstverwaltung der Universitit zu gewdhrleisten und damit
auch dessen Bedeutung zu unterstreichen. In der novellierten
Verfassung der HU soll die Kommission daher auch den Status
einer stindigen Kommission des AS erhalten.

6.8.2. Netzwerk , Familie in Hochschulen und
Wissenschaft Berlin“
Das Familienbiiro der Humboldt-Universitit ist gemeinsam mit
anderen Familienbiiros an Berliner Universititen, Hochschulen
und weiteren Forschungseinrichtungen im Netzwerk , Familie in
Hochschulen und Wissenschaft Berlin“ titig. Im Rahmen von re-
gelmifligen Treffen werden Erfahrungen ausgetauscht, gemein-
same Probleme bearbeitet und gemeinschaftliche Instrumente
zur Forderung der Familienfreundlichkeit der zugehérigen Ein-
richtungen entwickelt wie z. B. gemeinsame Ferienangebote fiir
Kinder von Angehérigen der Einrichtungen (s.o., S. 63).
Gegenstand der Diskussion und des Erfahrungsaustausches sind
dartiber hinaus Themen wie z.B. die Pflege von Angehorigen,
Kinderbetreuung, Dual-Career-Projekte oder die Umsetzung wei-
terer familienfreundlicher Manahmen. Dem Netzwerk der Ber-
liner Familienbiiros gehéren neben der Humboldt-Universitit,
die Charité und die Technische Universitit Berlin, die Freie Uni-
versitit, das Max-Delbriick-Centrum, die Hochschule fiir Tech-
nik und Wirtschaft, die Hochschule fiir Wirtschaft und Recht,
die Alice Salomon Hochschule, das Bundesumweltamt und das
Studentenwerk Berlin an.
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VII. GESCHLECHTERFORSCHUNG/GENDER STUDIES IM ZTG

An der Humboldt-Universitit zu Berlin gibt es eine im deut-
schen Kontext einmalige Profilierung im Bereich der Gender
Studies. Diese konnte entsprechend der angestrebten Geschlech-
tergerechtigkeit im Berichtszeitraum auch in den wissenschaft-
lichen Inhalten konsolidiert und weiter ausgebaut werden.
Ausdruck der wissenschaftlichen Anerkennung der Gender
Studies der HU sind beispielsweise die 2010 erfolgte Wahl von
Prof.in Susanne Baer — seit 2002 Professorin fiir Offentliches
Recht und Geschlechterstudien an der HU — zur Bundesverfas-
sungsrichterin sowie verschiedene Preise und Férderungen von
Mitgliedern des Zentrums fiir transdisziplinire Geschlechterfor-
schung. Prof.in Stefanie von Schnurbein (Skandinavistik) erhielt
die ,Opus-magnum-Forderung“ der Volkswagen-Stiftung. Prof.
in Wiltrud Gieseke (Erziehungswissenschaften) wurde das Ver-
dienstkreuz der Bundesrepublik Deutschland verliehen. Prof.in .
Lann Hornscheidt erhielt den Forschungspreis vom Riksbankens
Jubileumsfond, der grofiten schwedischen Forschungsférderin-
stitution. Prof.in Dr. Susanne Baer wurde mit der Caroline von
Humboldt-Professur 2013 ausgezeichnet.

1. Konzeptioneller Ansatz des ZtG

Geschlechterstudien werden an der HU zugleich als transdis-
ziplindres und disziplinir verankertes Themenfeld verstanden.
Neue wissenschaftliche und gesellschaftlich relevante Fragestel-
lungen lassen sich heute kaum ausschlieflich fachlich oder dis-
ziplinir bearbeiten. Eine einzelne Disziplin kann die Frage nach
der Kategorie Geschlecht, ihrer Beschaffenheit, Entstehung,
Verinderung und ihren Wirkungen nicht adiquat analysieren.
Durch die transdisziplinire Zusammenarbeit 6ffnen sich wis-
senschaftliche Fachkulturen fiir andere Felder und Fragen und
setzen sich anderen Standards, Auffassungen, Methoden und
Begriffen aus. Disziplinen kénnen in der transdiszipliniren For-
schung folglich mehr tiber die eigenen Methoden und Inhalte er-
fahren. Gleichzeitig profitiert die Geschlechterforschung von der
kritischen Reflexion der Kategorie Geschlecht in verschiedenen
Fichern. Transdisziplinaritit beruht auf der Kritik und Reflexi-
vitit von Disziplinen, deren Fragen und Methoden. Sie generiert
neue Erkenntnisinteressen und -mdglichkeiten.

Auf der Grundlage dieses konzeptionellen Ansatzes bildet das
Zentrum fiir transdisziplinire Geschlechterstudien die entschei-
dende Struktur fiir die Verankerung der Geschlechterstudien an
der HU. Die in den Gender Studies lehrenden und forschenden
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind in ihren jeweili-
gen Disziplinen personell und strukturell verankert, aber gleich-
zeitig im ZtG iiber eine Zweitmitgliedschaft aktiv. Sie erbringen
hier einen Teil ihrer Lehr- und Forschungsleistungen, die jedoch
gleichzeitig in den einzelnen Fichern angerechnet werden.

2. Ziele des ZtG 2009 bis 2012

Die Arbeit des ZtG war im Berichtszeitraum 2009 — 2012 insbe-

sondere durch folgende Ziele und Aktivititen geprigt:

1. Stirkung des transdiszipliniren Dialogs in den Gender
Studies durch wissenschaftliche Publikationen und Veran-
staltungen

2. Beitrdge zum 200jihrigen Jubilium der HU;
Weiterentwicklung, Qualititssicherung und Koordination
der Gender B.A.- und M.A.- Studienginge sowie des auslau-
fenden Magisterstudiengangs;

4. gezielte Nachwuchsférderung, insbesondere im Rahmen des

Graduiertenkollegs ,Geschlecht als Wissenskategorie;

Ausbau der internationalen und nationalen Kooperationen;

6. Schirfung des transdiszipliniren Profils der Gender Studies
durch die Besetzung von Professuren und Juniorprofessuren

A1

mit einer Teildenomination in den Gender Studies.

2.1. Starkung des transdisziplindren Dialogs in
den Gender Studies

2.1.1. Veranstaltungen
Die transdisziplinire Zusammenarbeit von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern der HU und deren nationale und
internationale Kooperationen fanden ihren Ausdruck in einer
Vielzahl von Tagungen, Kolloquien, Ringvorlesungen und Work-
shops, die vom ZtG, dem Graduiertenkolleg ,Geschlecht als Wis-
senskategorie“ und von Wissenschaftlerinnen aus den Instituten
und Fakultiten ausgerichtet wurden. Wichtige wissenschafts-
theoretisch innovative Diskussionen gingen dabei auch von den
vom Graduiertenkolleg organisierten Konferenzen aus. Exempla-
risch hervorgehoben werden folgende wissenschaftlichen Veran-
staltungen in den Gender Studies:

«  Symposium des ZtG — anlisslich der 65. Geburtstage von
Christina v. Braun und Inge Stephan: City Girls — Dimonen,
Vamps & Bubiképfe in den 20er Jahren (2.-4.7.2009);

« Internationale Tagung des ZtG: Travelling Gender Studies
— anlisslich 20 Jahre institutionalisierter Frauen- und Ge-
schlechterforschung an der HU Berlin (4.-5.12.2009);

« Internationale Tagung des GraKo ,Geschlecht als Wissenska-
tegorie“: Das Geschlecht der Anderen. Narrationen und Epi-
steme in Ethnologie, Kriminologie, Psychiatrie und Zoologie
des 19. und 20. Jahrhunderts (11.-12.12.2009);

. Wissenschaftliches Kolloquium des ZtG: Konstruktionspro-
zesse in der Schule aus Sicht der Gender Studies (2.7.2010);

« Internationale Konferenz: Queer Again? Power, Politics and
Ethics; veranstaltet vom Institut fiir Anglistik/Amerikanis-
tik (Eveline Kilian, Elahe Haschemi) und dem GraKo ,Ge-
schlecht als Wissenkategorie (23.-25.9.2010);
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Internationale Konferenz des GraKo ,Geschlecht als Wissen-
kategorie“: Fundamentalism and Gender: Scripture — Body
— Community (2.-4.12.2010); Wissenschaftliches Kolloquium
des ZtG: Gendered Objects (7.1.2011);

Wissenschaftliches Kolloquium des ZtG in Kooperation mit
dem internationalen Netzwerk Genderact: Transdisciplinarity
Revisited (13.5.2011);

Internationale

des

Zusammenarbeit mit der Charité und der TU Braunschweig:

Konferenz Graduiertenkollegs  in
Contested Truths — Re-Shaping and Positioning Politics of
Knowledge (16.-18.6.20m);

Wissenschaftliches Kolloquium des ZtG in Zusammenarbeit
mit der zentralen Frauenbeauftragten der HU: Caroline von
Humboldt. Bildung — Politik — Kultur (24.6.2011);
Internationale out?!

Fachkonferenz School is

Empowering schools - challenging normalities and
discrimination. Strategien fiir eine Schule ohne Ausgrenzun-
gen (2.12.2011) — zum Abschluss des EU-Projekts ,Homophob
motivierte Gewalterfahrungen von Kindern homosexueller
Eltern im Kontext Schule’;

Projekt im Rahmen der internationalen Graduiertenschule
Intergender: Politicizing Trans/Trans_forming Politics —
Workshops, Open Lectures, and Panel Discussions (24.-
27.5.2012) (in collaboration with InterGender — Swedish-
International Research School in Interdisciplinary Gender
Studies, Linkdping University, Sweden);

Internationale Tagung des ZtG: Kollektivitit nach der Sub-
jektkritik — Collectivity beyond Identity (28.-30.6.2012).Die
folgenden Veranstaltungen zielten auf Impulse fiir die Ge-
schlechterforschung in den fachspezifischen Diskursen und
wurden von ZtG-Mitgliedern in den Instituten initiiert:
Symposium: The Knowledge Behind: The Role of Gender
Knowledge in Policy Making; veranstaltet vom Fachgebiet
Gender und Globalisierung der HU (Christine Bauhardt) und
Fachgebiet Globalisierung und Politik der Universitit Kassel
(29.-30.5.2009);

Filmreihe: ,Welchen der Steine du hebst...“ Filmische Erinne-
rung an den Holocaust, veranstaltet vom Institut fiir Kultur-
wissenschaft (Claudia Bruns) (18.11.-5.12.2009);
Wissenschaftliche Tagung: Doing Gender — Doing the Bal-
kans. Dynamics and Persistence of Gender Relations in
South-Eastern Europe; veranstaltet vom Institut fiir Slawistik
(Christian VoR) in Kooperation mit der Stidosteuropa-Gesell-
schaft (12.-13.5.201);

Annual Workshop: Engendering and Degendering South Asi-
an Studies; veranstaltet vom Institut fiir Asien- und Afrika-
wissenschaften (Nadja-Christina Schneider) und dem Young
South Asia Scholars Meet (Y-SASM) (19.-21.5.2011);
Internationale Tagung: Postkoloniale Gesellschaftswissen-
schaften. Eine Zwischenbilanz; veranstaltet vom Institut fir
Sozialwissenschaften (Ina Kerner), Institut fiir Kulturwis-
senschaft (Claudia Bruns) und dem Institut fiir Geographie
(Julia Lossau), (17.-18.6.20m);
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Interdisziplinire Tagung: Eingreifen, Kritisieren,
Verindern!? Ethnographische und Genderkritische Pers-
pektiven auf Interventionen, veranstaltet von der Kommis-
sion Frauen- und Geschlechterforschung der Deutschen
Gesellschaft fur Volkskunde, in Zusammenarbeit mit Beate
Binder, Institut fiir Europiische Ethnologie, HU, und
Sabine Hess, Institut fiir Kulturanthropologie/Europdische
Ethnologie der Universitit Géttingen, (30.6.-2.7.2011);
Kolloquium fiir Nachwuchswissenschaftler_innen: ,Wenn
die Schrift zum Bild findet ...
Grenze von Literatur und bildender Kunst*; veranstaltet vom
Institut fiir Romanistik der HU (Renate Kroll/Anja Faltin),
(30.6.-1.7.2011);

Film- und Vortragsreihe: Arbeitswelten, Institut fiir
deutsche Literatur (Ulrike Vedder, Alexandra Tacke), (SoSe
2012);

Workshop zum DFG-Projekt: Gender und Sprache in Siidost-

europa. Sprachliche Manifestationen von Genderkonzeptua-

Schriftstellerinnen an der

lisierungen in Albanien, Kroatien und Serbien (20.4.2012);
International Conference: New Mobilities and Evolving Iden-
tities — Islam, Youth and Gender in South and Southeast Asia
(20.-21.4.2012).

2.1.2. Publikationen
Zahlreiche Publikationen von den am ZtG mitwirkenden Wis-

senschaftler_innen dokumentieren die Breite des wissenschaft-

lichen Feldes in den Gender Studies und die Synergieeffekte,
die durch die Struktur des ZtG beférdert werden. Exemplarisch
genannt seien hier:

Gabriele Dietze, Claudia Brunner, Edith Wenzel (Hg.): Kritik
des Okzidentalismus. Transdisziplinire Beitrige zu (Neo-)
Orientalismus und Geschlecht. August 2009.

Christina von Braun, Dorothea Dornhof, Eva Johach (Hg.):
Das Unbewusste. Krisis und Kapital der Wissenschaften.
Studien zum Verhiltnis von Wissen und Geschlecht.
September 2009.

Bettina Bock von Wiilfingen, Ute Frietsch (Hg.): Epistemo-
logie und Differenz. Zur Reproduktion des Wissens in den
Wissenschaften. Oktober 2010.

Maja Figge, Konstanze Hanitzsch, Nadine Teuber (Hg.):
Scham und Schuld. Geschlechter(sub)texte der Shoah. Okto-
ber 2010.

Ulrike Auga, Claudia Bruns, Dorothea Dornhof, Gabrie-
le Jihnert (Hg.): Dimonen, Vamps und Hysterikerinnen:
Geschlechter- und Rassenfigurationen in Wissen, Medien
und Alltag um 1900. Festschrift fiir Christina von Braun.
Bielefeld 2011 (= GenderCodes; 1).

Beate Binder, Ina Kerner, Eveline Kilian, Gabriele Jihnert,
Hildegard Maria Nickel (Hg.): Travelling Gender Studies:
grenziiberschreitende Wissens- und Institutionentransfers.
Miinster 201 (= Forum Frauen- und Geschlechterforschung;

33)-
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2.1.3. Clusterantrag ,Gender Dynamics.

Mobilizing Gender/Gendered Mobilities*
Gemeinsam mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der
FU, TU und des WZB erarbeitete das ZtG einen Clusterantrag
im Rahmen der Exzellenzinitiative Gender Dynamics. Mobi-
lizing Gender/Gendered Mobilities. Er war jedoch leider nicht
erfolgreich.

2.2. Beitrage zum 200jahrigen Jubilaum der HU

Auf die nachhaltige Wirkmachtigkeit der Kategorie Geschlecht
und die vergeschlechtlichten Fundamente der Wissenschaften
durch Veranstaltungen und Publikationen hinzuweisen, war im
Rahmen des 200jihrigen Jubiliums der HU ein wichtiges An-
liegen des ZtG.

So veranstaltete das ZtG am 6. und 7.5.2010 ein interdiszipli-
nires Symposium zu ,Elisabeth Schiemann (1881-1972). Vom
AufBruch der Genetik und der Frauen in den UmBriichen des
20. Jahrhunderts“ — in Zusammenarbeit mit der zentralen Frau-
enbeauftragten der HU, der Forschungsstelle Widerstandsge-
schichte in der Stiftung Gedenkstitte Deutscher Widerstand,
Berlin, dem Max-Planck-Institut fir Wissenschaftsgeschichte,
Berlin, der Arbeitsgruppe Genetik am Institut fiir Biologie der
HU, dem Museum fiir Naturkunde sowie dem Leibniz-Institut
fur Evolutions- und Biodiversititsforschung.

Mit der vom ZtG im Rahmen des 200jihrigen Jubiliums der HU
erarbeiteten kommentierten Aktenedition ,Stérgrofe ,F“: Frau-
enstudium und Wissenschaftlerinnenkarrieren an der Friedrich-
Wilhelms-Universitit Berlin — 1892 bis 1945“. (Berlin 2010) liegt
erstmalig eine umfassende Quellendokumentation vor, die in
exemplarischer Weise die Etappen des Frauenstudiums und des
Zugangs von Frauen zur wissenschaftlichen Karriere in Deutsch-
land abbildet.

Dem Zusammenhang von Wissenschaft, Macht und Ge-
schlecht aus historischer, wissenschaftskritischer und ge-
schlechtertheoretischer Perspektive wird in der Buchpublikation
Das Geschlecht der Wissenschaften: Zur Geschichte von Akade-
mikerinnen im 19. und 20. Jahrhundert. Hg. von Ulrike Auga,
Claudia Bruns, Levke Harders, Gabriele Jihnert (Frankfurt/M.
2010) nachgegangen.

2.3. Weiterentwicklung, Qualititssicherung und
Koordination der Gender - Studienginge

Das ZtG koordiniert die Studienginge Geschlechterstudien/
Gender Studies. Der 1997 eingerichtete Magisterstudiengang
wurde 2005 auf Bachelor und 2008 auf Master umgestellt. Im
Wintersemester 2012 gab es insgesamt 576 Studentinnen und
Studenten, davon 351 im Bachelor, 14 im Master und 84 im
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Magister. Im B.A. waren alle Studienplitze durchgehend ausge-
lastet; dariiber hinaus gab es erhebliche Uberbuchungen vor al-
lem im Jahr 2009/2010. Im Master waren stets simtliche Studi-
enplitze vergeben; hier hat sich die Anzahl der Bewerbungen im
Vergleich der Jahre 2009 (42) und 201 (84) verdoppelt. 2012 gab
es 66 Bewerbungen. Im Magisterstudiengang sind die Zahlen
durch das Auslaufen des Studiengangs stark zuriickgegangen.
Zur Anzahl der Studienfille gehéren auflerdem 18 Doktoran-
dinnen und Doktoranden und neun Internationale Programm-
Student_innen.

2.3.1. Weiterentwicklung der Studienginge

Im Berichtszeitraum standen die Weiterentwick-
lung und die Qualititssicherung in den Studiengin-
gen im Mittelpunkt. Eine bereits 2008 eingerichte-

te AG Lehre unterstiitzt die Studienkoordination und
intensiviert den Austausch zwischen Student_innen und Lehren-

den. Zentrale Veranstaltungen wurden per Fragebogen evaluiert.

Zur Unterstiitzung der Studienanfinger_innen wurde die Bro-
schiire ,Wissenschaftliches Arbeiten in den Gender Studies. Ein
Leitfaden fiir Student_innen“ grundlegend weiterentwickelt.
Die Broschiire bietet eine Handreichung, mit Anleitungen fiir
Lese- und Textbearbeitungstechniken, zur Literaturrecherche,
fur miindliche und schriftliche Leistungen sowie zur Arbeitspla-
nung, die auch fiir die Tutorien zum wissenschaftlichen Arbeiten
eine zentrale Grundlage und Orientierung bietet.

2.3.2. Mentoringprogramm ,Gender goes Praxis“

Der Ubergang vom Studium in den Beruf soll durch das vom ZtG
seit 2010 angebotene Mentoringprogramm fiir Student_innen
der Gender Studies in der Abschlussphase erleichtert werden.
Das Programm hilft den Student_innen, berufliche Zielvorstel-
lung zu reflektieren und zu prizisieren, sich ihrer Kompeten-
zen bewusst zu werden, in Kooperation mit erfahrenen Exper-
tinnen und Experten aus der beruflichen Praxis einen Einblick
in mogliche Praxisfelder und die dortigen Arbeitsbedingungen
zu gewinnen. Das Mentoringprogramm umfasst die Vorberei-
tungsphase mit Treffen zu den Themen, ,Was ist Mentoring?“,
,Wo will ich hin?“, ,Wie gewinne ich eine Mentor_in?“ und die
Kompaktseminare Berufsprofiling und Empowerment sowie das
eigentliche mindestens ein halbes Jahr dauernde Mentoring.
Das Mentoringprogramm wird seit 2010 regelmifig im Som-
mersemester gestartet und erfreut sich guter Nachfrage. Kenn-
zeichnend fiir das Mentoringprogramm der Gender Studies ist,
dass die Student_innen in einer Vielfalt von Praxisfeldern ihre
Mentor_innen suchen und finden.

2.3.3. Verbleibstudie zu den Absolvent_innen

Eine wichtige Aufgabe war die Planung und Durchfithrung ei-
ner Verbleibstudie zu den Absolvent_innen der Gender Studies
an der Humboldt-Universitit. Im September 2010 wurde eine
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quantitative Totalerhebung, die spiter durch qualitative Inter-
views erginzt wurde, durchgefithrt. Die Studie sollte einen
Uberblick dariiber geben, in welchen Berufsfeldern die Absol-
ventinnen und Absolventen der Gender Studies titig sind, wie
der Berufseinstieg dahin verliuft, auf welche Arbeitsbedingun-
gen sie treffen und welche Erfahrungen sie dabei mit ihren
spezifischen Qualifikationen in den Gender Studies machen
und wie sie vor diesem Hintergrund ihr Studium riickwirkend
einschitzen. Fiir die Studie wurden 388 Absolventinnen und Ab-
solventen, vor allem des Magister- und einige des B.A.-Studien-
gangs, angeschrieben. Die Riicklaufquote lag bei guten 36,9%.

die Gender Studies-
Absolvent_innen in einem breiten Spektrum an Berufsfeldern

Erste Erkenntnisse waren, dass
ihren Berufseinstieg finden. Besonders erfolgreich waren sie in
der Wissenschaft, in Unternehmen und in der Bildungsarbeit.
Auflerdem zeigt die Studie, dass sie ihr Gender-Wissen tiberwie-
gend in ihre berufliche Titigkeit einbringen koénnen. Da es fiir
den innovativen Studiengang noch kein klar definiertes Berufs-
feld gibt, sind dies erfreuliche Tendenzen. Die Verbleibstudie
wurde 2012 verdffentlicht: ,Gender Studies im Beruf. Verbleib-
studie zu den Absolvent_innen der Gender Studies an der Hum-

boldt-Universitit“, Bulletin Texte (2012) 39.

2.4. Nachwuchsférderung im Graduiertenkolleg
»Geschlecht als Wissenskategorie“

An der HU entstehen in vielen Fichern Promotionen, die
sich mit der Bedeutung, Konstitution und Relevanz von
Geschlecht und Geschlechterverhiltnissen, deren Wirkwei-
sen und deren historischem Wandel beschiftigen. Aufer-
dem ist die Promotion in Gender Studies als Fach moglich.

Seit 2005 Dbietet das DFG-geforderte
,Geschlecht als Wissenskategorie®

Graduiertenkolleg
Nachwuchswissenschaft-
ler_innen eine hervorragende Moglichkeit, ihr Genderprofil
zu entwickeln und zu schirfen. Es wurde 2009 von der DFG
mit hochster Forderprioritit um eine zweite Férderungsperiode
bis Ende 2013 verlingert. Unter der Leitung von Christina von
Braun ermoglicht es 15 Stipendiatinnen und Stipendiaten, zwei
PostDocs sowie weiteren 10-15 assoziierten Kollegiatinnen und
Kollegiaten, ficheriibergreifend die impliziten und expliziten
Funktionen der Kategorie Geschlecht fiir die Strukturierung des
wissenschaftlichen Wissens zu untersuchen.

Dabei wird erstens mit den theoretischen und methodischen
Fragen der Geschlechterforschung die Aufnahme, der Ein- oder
Ausschluss und die Einschreibung geschlechtlicher Kategorien
in die Produktion wissenschaftlichen Wissens, in die Begriffs-
bildung und in die Wissensordnung in einzelnen Disziplinen
untersucht. Zweitens bildet die geschlechtliche Codierung von
Materialitit und Korperlichkeit der Wissensobjekte in den einzel-
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nen Disziplinen einen thematischen Schwerpunkt. Fortgeschrit-
tene Promovend_innen nutzten die Méglichkeit, im Rahmen des
Studiengangs Gender Studies eigene Lehrerfahrungen zu sam-
meln, selbst wissenschaftliche Tagungen mit zu konzipieren und
zu organisieren sowie in der vom Graduiertenkolleg herausgege-
benen Publikationsreihe ihre Arbeiten bereits vor Abschluss der
Dissertation vorzustellen.

2.5. Ausbau der internationalen und nationalen
Kooperationen

Die Gender Studies an der HU bauten ihre nationalen und inter-
nationalen Kooperationsbeziehungen weiter aus. Dazu gehort
der Austausch von Student_innen und Lehrenden im Rahmen
der Universititskooperationen sowie der EU-Forderung durch
ERASMUS-Vertrige mit elf europdischen Universititen, wie
z.B. den Universititen Basel, Budapest (CEU), Graz, Helsinki,
Istanbul, London (LSE), Lund, Oslo, Sussex und Wien. Das ZtG
ist aktives Mitglied in mehreren nationalen und internationalen
Netzwerken. Dazu gehorte das auf das EU-Projekt ,Advanced
Thematic Network in European Women’s Studies“ (Athena 3)
aufbauende europiische Gender-Netzwerk AtGender und das
schwedische Promotions-Forschungsnetzwerk InterGender.

Einzelne Mitglieder des ZtG arbeiteten dariiber hinaus inten-
siv in weiteren nationalen und internationalen Netzwerken mit
wie z.B. Bettina Bock von Wiilfingen im DFG-Forschungsnetz-
werk ,Economies of Reproduction“ sowie im EU-finanzierten
Forschungsnetzwerk ,bio-objects“; Christian Voss im EU gefor-
derten Mobilititsnetzwerk ,EastBordNet Remaking Eastern Bor-
ders in Europe. A network exploring social, moral and material
relocations of Europe’s Eastern Peripheries“ oder Elahe Hasche-
mi Yekani im DFG-geforderten Netzwerk von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern ,Kérper in den Kulturwis-
senschaften®.

Internationale Kooperationen manifestierten sich auch in
der gemeinsamen Organisation von Tagungen wie in der von
Giilay Caglar in Kooperation mit Elisabeth Priigl (Genf) und
Susanne Zwingel (New York/Potsdam) organisierten internatio-
nalen Konferenz ,Gender Politics in International Governance*
in Genf (2010), die vom Schweizer Nationalfonds und der Fritz
Thyssen Stiftung gefordert wurde. Auch auf nationaler Ebene
beférderte das ZtG die Vernetzung und Professionalisierung der
Gender Studies. Das ZtG war eines der Griindungsmitglieder
der 2010 eingerichteten Fachgesellschaft Geschlechterstudien/
Gender Studies Association. Mitglieder des ZtG waren eben-
falls maflgeblich aktiv im Dachverband der Einrichtungen fiir
Frauen- und Geschlechterforschung im deutschsprachigen
Raum (KEG) (Gabriele Jahnert, Ilona Pache) sowie in der re-
gionalen Arbeitsgemeinschaft der Frauen- und Geschlechter-
(afg)

forschungseinrichtungen an Berliner Hochschulen

(Hildegard Maria Nickel, Gabriele Jihnert).
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2.6. Schirfung des transdisziplinaren Profils der
Gender Studies

Die Kontinuitit in Forschung und Lehre in den Gender Studies
wird durch Teildenominationen bzw. Schwerpunktsetzungen
von Professuren und Juniorprofessuren in vielen verschiedenen
Fichern gesichert. Das Wi-Programm der HU erméglichte im
Berichtszeitraum die Einrichtung von zwei Juniorprofessuren
in Fichern, in denen Genderfragen bislang nicht kontinuierlich
bearbeitet wurden. So konnte zum Sommersemester 2009 eine
Juniorprofessorin fiir Diversity Politics am Institut fiir Sozial-
wissenschaften, Ina Kerner, und zum Wintersemester 2010 eine
Juniorprofessorin fiir Praktische Philosophie mit einem Schwer-
punkt in den Gender Studies, Mari Mikkola, berufen werden.
Mit Unterstiitzung des Prisidiums der HU und ermdglicht
durch das BCP, wurde die Einrichtung und Ausschreibung ei-
ner befristeten W2-Professur Gender and Science/Naturwissen-
schafts- und Geschlechterforschung auf den Weg gebracht und
damit der Briickenschlag der Gender Studies in die naturwissen-
schaftlichen Ficher vorbereitet.

In den kommenden Jahren steht in den Gender Studies ein
Generationenwechsel bevor. Dies betrifft Professuren wie die
Cy4-Professur ,Geschlecht und Geschichte in der Kulturwis-
senschaft“ und die C3-Professur ,Soziologie der Arbeit und
Geschlechterverhiltnisse“ in den Sozialwissenschaften. Die
Professur ,Theorie und Methoden der Geschlechterforschung”
am Institut fur Deutsche Literatur konnte im Wintersemester
2009 bereits mit Ulrike Vedder neu besetzt werden. Die Wieder-
besetzung der beiden anderen Professuren wurde im Berichts-
zeitraum vorbereitet, wobei die Frauenférderinstrumente (BCP,
Wi-Programm) wichtige Anreize fiir die Ficher darstellten. Zu-
kiinftig ist verstirkt darauf hinzuarbeiten, dass erfolgreich eva-
luierte Juniorprofessorinnen, die einen Genderschwerpunkt in
einem Fach absichern, eine Tenure-Option erhalten.
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VIII. BERATEN UND UNTERSTUTZEN, KOOPERIEREN UND

NETZWERKEN

Entsprechend dem Berliner Hochschulgesetz ist die zentrale
Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitit zum einen die ge-
wihlte Vertreterin aller weiblichen Mitglieder der Hochschule
(fur die dezentralen Frauenbeauftragten gilt dies auf dezentraler
Ebene), zum anderen berit und unterstiitzt sie die Gremien der
Universitit und die Universititsleitung in allen Gleichstellung
betreffenden Fragen. Auf beide Aspekte dieser Titigkeit wird im
Folgenden niher eingegangen.

1. Beraten und Unterstiitzen

An der Humboldt-Universitit zu Berlin gibt es zahlreiche Ein-
richtungen, die Angehérige der Universitit beraten und unter-
stiitzen. Auch die Frauenbeauftragten sind in diesem Feld
umfangreich titig: Sie stehen weiblichen Angehérigen der
HU bei Fragen und Problemen zur Seite. Das umfasst Unter-
stiitzung bei Mobbing, Stalking, sexualisierter Belistigung
und Gewalt genauso wie Beratungen zur Karriereentwick-
lung 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 Kon-
text von Schwangerschaft und Elternschaft beratend titig. Fur die
Frauenbeauftragten auf dezentraler Ebene gilt dies noch immer.
Hierfiir existiert eine umfassende Kooperation zwischen ihnen
und dem Familienbiiro der HU. Aufgrund dieser Kooperation
und der Tatsache, dass sich die Politikfelder der Familienpolitik
und der Gleichstellungspolitik iiberschneiden, wurde das Famili-
enbiiro der zentralen Frauenbeauftragten organisatorisch unter-
stellt (s. 0., S. 61).

1.1. Die Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist seit dem
18. August 20006 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 Behinde-
rung, des Alters oder der sexuellen Identitit”.

Aus diesem Gesetz ergeben sich verschiedene Rechte und Pflich-
ten sowohl fur den Arbeitgeber als auch fiir die Beschiftigten.
Gemif § 12 Abs. 2 AGG hat der Arbeitgeber insbesondere die
Pflicht, die Beschiftigten auf die Unzulissigkeit von Benachteili-
gungen hinzuweisen und zum Zwecke der Verhinderung von Be-
nachteiligungen zu schulen. Die HU bietet dazu zielgruppenspe-
zifische Weiterbildungsangebote (z. B. fiir Verwaltungsleitungen,
Mitarbeiter_innen mit Personalverantwortung, Beschiftigte) an.
Dartiber hinaus haben laut § 13 AGG , die Beschiftigten das Recht,
sich bei den zustindigen Stellen des Betriebs, des Unterneh-
mens oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im Zu-

sammenhang mit ihrem Beschiftigungsverhiltnis vom Arbeitge-
ber, von Vorgesetzten, anderen Beschiftigten oder Dritten wegen
eines in § 1 des AGG genannten Grundes benachteiligt fithlen.
Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis der oder dem
Beschwerde fithrenden Beschiftigten mitzuteilen.“ Vor diesem
Hintergrund hat die Humboldt-Universitit eine Beschwerde-
stelle eingerichtet. Deren Aufgaben werden von Dr. Sandra
Westerburg, der Leiterin des Prasidialbereichs, wahrgenommen.
Sofern notwendig, erfolgt eine Kooperation zwischen der
zentralen Frauenbeauftragten und der Beschwerdestelle.

1.2. Beratungstitigkeit der zentralen
Frauenbeauftragten

Da die Frauenbeauftragten laut BerlHG ,an allen Frauen betref-
fenden personellen, strukturellen und organisatorischen MaR-
nahmen* der Universitit zu beteiligen sind, ergeben sich vielfil-
tige Beratungsthemen. Von personellen Mafinahmen 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 der Vertragsgestaltung und der Personal-
entwicklung, aber auch bei Fragen der Eingruppierung und der
Karriereplanung.

Ein besonders wichtiges Beratungsfeld liegt im Bereich der
sexualisierten Belidstigung und Gewalt. Die Frauenbeauftragte
dient hier auch als Bindeglied zwischen Universitits- und Ab-
teilungsleitungen bzw. Fakultits- und Institutsleitungen und der
betroffenen Frau. So kénnen z. B. schnelle Entscheidungen von
Noten sein, wenn es Frauen etwa nicht mehr moglich ist, unter
den gegebenen Umstinden noch linger zu studieren oder zu ar-
beiten. Die Frauenbeauftragte vermittelt und schligt in diesem
Zusammenhang z.B. Losungen vor, die sich an den Wiinschen
der Betroffenen orientieren. Hier sei darauf hingewiesen, dass es
in Zusammenarbeit mit der Verwaltung in der Regel gelang, zu
Lésungen zu kommen.

2. Kooperieren und Netzwerken

Da die Fiille an Problemen und Anfragen nicht immer von der
jeweiligen Frauenbeauftragten allein zu bewiltigen ist, und um
zugleich auf den wichtigen Erfahrungsschatz von Mitarbeiterin-
nen der Humboldt-Universitit zuriickgreifen zu kénnen, werden
wichtige Fragen gemeinsam mit ihnen bearbeitet. Dies geschieht
in der Regel in Arbeitsgruppen, die oft nur fiir eine gewisse Zeit
eingerichtet werden, um sich dann mit einer bestimmten Fra-
gestellung auseinanderzusetzen. Dariiber hinaus gibt es inner-
halb und auflerhalb der Humboldt-Universitit Kommissionen
und Netzwerke, in deren Rahmen die Frauenbeauftragte und
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Personen, die bezogen auf die Themen Gleichstellung oder
Familienfreundlichkeit engagiert bzw. als Akteurinnen im Be-
reich Gleichstellung titig sind, politisch zusammenarbeiten.

2.1. Arbeitsgruppe Eingruppierung
Hochschulsekretariate

In Fortsetzung der Initiative der dezentralen Frauenbeauftrag-
ten (Resolution anlisslich des Internationalen Frauentages 2010,
s.0., S. 56) zur Anerkennung der Leistungen in den Hochschul-
sekretariaten und damit verbunden fiir eine tarifgerechte Ein-
gruppierung der betroffenen Kolleginnen und Kollegen, fand
sich eine Arbeitsgruppe engagierter Frauen aus verschiedenen
Bereichen der Universitit zusammen. Der Personalrat des Hoch-
schulbereichs ist in diese Arbeitsgruppe eingebunden.

Als ersten Schritt hat sich die AG mit den Vergiitungsgrundla-
gen (nach BAT-Recht) beschiftigt und die Kolleginnen und Kolle-
gen aus dem Hochschulsekretariatsbereich gebeten, der AG ihre
»Beschreibung des Aufgabenkreises“ (BAK) und eine Ist-Analyse
ihrer tatsichlich anfallenden Titigkeiten zu tibersenden. Die Un-
terlagen wurden umfassend ausgewertet, um eine Muster-BAK
zu entwerfen. Diese Muster-BAK steht in der Zwischenzeit kurz
vor ihrer Fertigstellung. Ziel der AG ist es, nach deren endgiil-
tiger Fertigstellung ein Treffen mit der Personalabteilung und
der Vizeprisidentin fiir Haushalt, Personal und Technik herbei-
zufithren, um zu erreichen, dass die Muster-BAK als Grundlage
und Arbeitshilfe der Personalabteilung zur Verfiigung gestellt
wird, um die Eingruppierung zu erleichtern.

In diesem Zusammenhang ist erfreulicherweise darauf hinzu-
weisen, dass seit 201 bei allen Neuausschreibungen der Begriff
,FremdsprachenassistentIn“ und nicht mehr der Begriff ,Fremd-
sprachsekretirIn® an der HU Verwendung findet und diese Stel-
len — zumindest teilweise — in die Entgeltgruppe 8 eingruppiert
sind

2.2. Arbeitsgruppe , Dienstvereinbarung
Mobbing, Stalking und sexualisierte
Belistigung und Gewalt*

Da der Themenkomplex ,Mobbing, Stalking sowie sexualisierte
Belistigung und Gewalt“ in der Beratungs- und Unterstiitzungs-
tatigkeit der zentralen Frauenbeauftragten und ihrer Stellvertre-
terinnen immer wieder eine wichtige Rolle spielt, hat sich die
zentrale Frauenbeauftragte im Herbst 201 mit dem Vorschlag
an den Gesamtpersonalrat (GPR) gewandt, zu diesem Themen-
komplex eine Dienstvereinbarung mit dem Présidenten der HU
abzuschliefen. In ihr sollen u.a. Regelungen zum Umgang mit
Fillen von Mobbing, Stalking sowie sexualisierte Belistigung
und Gewalt fixiert werden. Der GPR hat daraufhin eine Arbeits-
gruppe eingesetzt, an der die zentrale Frauenbeauftragte als Gast
teilnahm, um einen ersten Entwurf fiir eine solche Dienstver-
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einbarung zu erarbeiten. Zwischenzeitlich wurde der Entwurf
bereits auf einem vom GPR veranstalteten Kolloquium mit wei-
teren Mitgliedern der Universitit diskutiert. Geplant ist, dass die
DV im Verlaufe des Jahres 2013 dem Prisidenten vorgelegt wird.

2.3. Arbeitsgruppe
»Gleichstellungssatzung nach {j 5 a“

Nachdem infolge der Novelle des BerlHG die Humboldt-Uni-
versitit aufgefordert war, eine Gleichstellungssatzung zu verab-
schieden, hat sich auf Initiative der zentralen Frauenbeauftragten
eine Arbeitsgruppe zusammengefunden, die den Entwurf einer
solchen Satzung vorbereitet. Thr gehéren Mitglieder aller Status-
gruppen der Universitit an, darunter insbesondere Mitglieder
der KFF. Die Satzung soll 2013 fertiggestellt sein.

3. HU-Interne Netzwerke

3.1. Das Plenum der dezentralen
Frauenbeauftragten

Bereits seit geraumer Zeit gibt es eine regelmiflige Zusammen-
kunft der dezentralen Frauenbeauftragten der Fakultiten und
Institute der Humboldt-Universitit. Im Berichtszeitraum exis-
tierte in einem sechswdchigen Rhythmus die Moglichkeit fiir
die dezentralen Frauenbeauftragten, sich untereinander und
mit der zentralen Frauenbeauftragten auszutauschen und dabei
wichtige Informationen zu erhalten. Hier wurde u.a. die oben
erwihnte Resolution anlisslich des Internationalen Frauentages
2010 zur Anerkennung der Leistungen in den Hochschulsekre-
tariaten und damit verbunden fiir eine tarifgerechte Eingruppie-
rung der betroffenen Kolleginnen und Kollegen entwickelt (s. 0.,
S. 72). Ferner erfolgte eine intensive Auseinandersetzung mit
dem ,Anreizsystem Frauenférderung® (s.o., S. 44). Im Ergeb-
nis wurde eine Zusammenfassung aller Manahmen in einem
Instrumentenkasten angeregt und zwischenzeitlich umgesetzt.

Im Rahmen der Novelle der Verfassung der Humboldt-Uni-
versitit hat das Plenum dezidierte Vorschlige erarbeitet, die in
der vom Konzil der HU beschlossenen Neufassung der Verfas-
sung zum groften Teil Eingang gefunden haben. Dariiber hin-
aus wurde intensiv tiber die Themen Berufungsverfahren und
Gleichstellungskonzepte diskutiert. Die Expertise der dezentra-
len Frauenbeauftragten ist dabei in die Vorschlige der zentralen
Frauenbeauftragten zur Modifikation des Berufungsleitfadens
der HU genauso eingeflossen wie in die Erarbeitung von FAQ’s
zur Erarbeitung von Gleichstellungskonzepten. SchlieRlich
wurden die Inhalte des seit 2010 durchgefithrten Workshops zur
Qualifizierung und Professionalisierung der dezentralen Frau-
enbeauftragten gemeinsam im Plenum beraten und weiterent-
wickelt.
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3.2. Die Lenkungsgruppe Gleichstellung

Um eine gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung
zu gewihrleisten, gilt es, Aufgaben der gleichstellungsorientier-
ten Qualititssicherung an verschiedenen Stellen innerhalb der
Verwaltung anzusiedeln. Diese werden in der vom Prisidenten
im Jahr 2009 eingesetzten Lenkungsgruppe Gleichstellung ko-
ordiniert. Grundsitzliche Aufgabe der Lenkungsgruppe ist dabei
die zielgerichtete Steuerung und Kontrolle der gleichstellungs-
politischen MaRnahmen der HU. Die Lenkungsgruppe besteht
aus leitenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Universitit
sowie der zentralen Frauenbeauftragten und der Vorsitzenden
der Kommission fiir Frauenférderung. Die Lenkungsgruppe ist
unmittelbar dem Prisidenten verantwortlich.

3.3. Die Kommission fiir Frauenférderung

Die Griindung der Kommission fiir Frauenférderung 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 Wi-Programm der HU, s.o., S.35) der FU
und der TUB. Fir die Auswahlentscheidung wurde eine eigens
hierfiir zustindige Kommission eingerichtet, der ausschlieflich
Frauen angehorten. Sie nahm die Zuweisung der Stellen samt
Stelleninhaberinnen 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 Akademischen Senats vorab festgelegt. Seit der Umstellung
auf Juniorprofessuren sind die Fakultiten und Institute aufgefor-
dert, Antrige zu stellen und darzulegen, dass geeignete Kandi-
datinnen vorhanden sind. Die Kommission fiir Frauenférderung
entscheidet dann tiber die Forderung der Antrige.

Des Weiteren schligt die KFF dem Prisidenten jene Mafnahmen
vor, die beim Berliner Chancengleichheitsprogramm von der HU
beantragt werden. Sie fithrt zugleich das Auswahlverfahren bei
jenen Maflnahmen durch, die in einem Wettbewerbsverfahren
an die Fakultiten und Institute vergeben werden. Das sind zur-
zeit Gastprofessuren und Lehrauftrige (s.o., S. 30).

SchlieRlich ist die KFF seit 2010 auch das Auswahlgremium
des Gleichstellungsfonds, d. h. sie sichtet simtliche Antrige auf
personelle Mittel und Stipendien, die seitens der Institute und
Fakultiten bzw. einzelner Professorinnen, Habilitandinnen und
Promovendinnen an den GF gestellt werden. Uber die Vergabe
der Stipendien entscheidet die Kommission selbsttitig, bei der
Vergabe der Mittel fiir personelle MaRnahmen hat sie gegentiiber
dem Prisidium das Vorschlagsrecht.

Dementsprechend machte es Sinn, die KFF auch als Auswahlgre-
mium fiir die im Rahmen der Exzellenz-Initiative neu implemen-
tierten Mafnahmen des Caroline von Humboldt-Programms zu
nutzen: fiir die vielfiltigen Stipendien (s.o., S. 49) und fir die
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Caroline von Humboldt-Professur (s.o., S. 59) — hier trifft die
Kommission allerdings nur die Vorentscheidung. Neben diesen
wichtigen Aufgaben nutzt die KFF selbstverstindlich auch ihre
Moglichkeiten als Initiatorin gleichstellungspolitischer Maflnah-
men. Bereits 2006 hatte die Kommission z. B. der Universitits-
leitung ein Konzept fur die kiinftige Gleichstellungspolitik der
HU {ibergeben, indem auch finanzielle Forderungen aufgestellt
wurden. Schlussendlich wurde dann 2010 der Gleichstellungs-
fonds auf Betreiben der KFF eingerichtet und die zugehdrigen
Regularien im Berichtszeitraum durch die Kommission mit er-
arbeitet.

Die Kommission hat weiterhin das Konzept des Caroline von
Humboldt-Programms umfassend diskutiert. Schlielich sind
Mitglieder der KFF in der AG ,Gleichstellungsatzung nach
§ 5 a“ vertreten (s.o., S. 72). Zudem nimmt die KFF regelmifig
die Berichte der zentralen Frauenbeauftragten zur gleichstel-
lungspolitischen Situation der HU entgegen und macht Vor-
schlige zur Verbesserung dieser Situation. Im Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten ist die Geschiftsstelle der KFF angesiedelt.
Die zentrale Frauenbeauftragte ist stindiger Gast bei der KFF.

3.4. Die Kommission Familiengerechte
Hochschule

Bereits im Juli 2007 war vom Akademischen Senat eine ,Kom-
mission Familiengerechte Hochschule“ (KFH) eingerichtet wor-
den. Sie soll zukiinftig als stindige Kommission des AS titig
sein. Die zentrale Frauenbeauftragte ist stindiger Gast bei den
Sitzungen der KFH).

4, Externe Netzwerke

4.1. Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an
Berliner Hochschulen

Die Frauenbeauftragten der Berliner Hochschulen kooperieren
im Rahmen der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an
Hochschulen eng miteinander. Die LaKoF trifft sich regelmifig
einmal im Monat zum Erfahrungsaustausch und zur Abstim-
mung der gemeinsamen politischen Aktivititen auf Landesebe-
ne. Sie unterhilt zur Gestaltung der gleichstellungspolitischen
Rahmenbedingungen im Land Berlin regelmifige Kontakte zu
den fiir Wissenschaft und Frauen zustindigen Senatsverwaltun-
gen und zu Mitgliedern des Wissenschaftsausschusses im Ber-
liner Abgeordnetenhaus wie zur Landeskonferenz der Rektoren
und Prisidenten der Berliner Hochschulen.

Am 28. September 2010 wurde die zentrale Frauenbeauftragte
der Humboldt-Universitit, Dr. Ursula Fuhrich-Grubert, auf eige-
nen Wunsch zunichst nur fiir ein Jahr, zusammen mit der zen-
tralen Frauenbeauftragten der Technischen Universitit Berlin,
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Dr. Andrea Blumtritt, zur Sprecherin der LaKoF gewihlt. Da die
anstehenden Aufgaben so umfangreich waren, entschied sich die
LaKoF Berlin erstmals fiir das Modell einer Doppelspitze ihrer
Sprecherinnen. Ein Jahr spiter wurde diese Doppelspitze erneut
fur ein Jahr in ihrem Amt bestitigt und seit November 2013 am-
tiert die zentrale Frauenbeauftragte der HU gemeinsam mit Dr.
Stinne Andresen (Hochschule fiir Technik und Wirtschaft Berlin)
fiir ein weiteres Jahr in dieser Funktion.

In das Aufgabengebiet der zentralen Frauenbeauftragten als
Sprecherin der LaKoF gehort u.a. die Teilnahme an den Sitzun-
gen der LKRP als Gast oder die Kooperation mit den Abgeord-
neten des Wissenschaftsausschusses im Berliner Abgeordneten-
haus. Die Humboldt-Universitit stellte genauso wie die TUB und
die HTW Mittel fiir die Geschiftsstelle der LaKoF zur Verfiigung
(SHK).

In grofleren Abstinden fanden im Berichtszeitraum Gespriche
zunichst mit dem ehemaligen Senator fiir Bildung, Wissenschaft
und Forschung, Prof. Jiirgen Zollner, und anschlieRend mit der
amtierenden Senatorin fiir Bildung, Jugend und Wissenschaft,
Sandra Scheeres, statt sowie mit dem ehemaligen Staatssekretir
fur Wissenschaft, Dr. Hans-Gerhard Husung und dessen Nach-
folger im Amt, Dr. Knut Nevermann. Die dort besprochenen
Themen betrafen insbesondere die Nachsteuerung des Mas-
terplans ,Wissen schafft Berlins Zukunft (s.o., S. 23), die
Fortfithrung und Aufstockung des ,Berliner Programms zur
Forderung der Chancengleichheit in Forschung und Lehre“ (s.o.,
S. 28), die Novellierung des Berliner Hochschulgesetzes (s.o.,
S. 14) zurzeit aber auch die Ausgestaltung der Hochschulvertri-
ge unter Berticksichtigung des Themas Gleichstellung und der
leistungsorientierten Mittelvergabe in Bezug auf diesen Faktor.
Dariiber hinaus gab es auch einen Austausch mit der 201 eben-
falls neugewihlten Senatorin fiir Arbeit, Integration und Frauen,
Dilek Kolat.

4.1.1. Jahrestagungen der LaKoF

Die LaKoF veranstaltet regelmifRig Jahrestagungen zu unter-
schiedlichen Themen. Am 18. November 2010 fand eine sol-
che Tagung an der TU unter dem Titel ,Diversity als Thema
der Gleichstellungsarbeit* statt. Zum Vortrag eingeladen wa-
ren Beate Ronneburger, die zum Thema ,Gender and Diversity
Management an Hochschulen — Ein Blick auf die zugehorige
CHE-Tagung* berichtete und Dr. Ute Zimmermann (TU Dort-
mund, Leiterin der Abteilung Chancengleichheit, Familie und
Vielfalt), die mit ihrem Vortrag ,Best Practice an der TU Dort-
mund: Férderung von Chancengleichheit und Vielfalt Einblick
in die Umsetzung und Vereinbarkeit von Gleichstellungsarbeit
und Diversity Management an ihrer Hochschule gab.

Am 28. September 20u fand die nichste Jahrestagung statt, die
vor allem Input in die interne Diskussion der LaKoF zu aktu-
ellen hochschulpolitschen Fragen geben sollte. Leah Czollek,
ASH Berlin, sprach tiber die ,Entwicklung einer Schnittstelle
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zwischen Diversity und Gleichstellung am Beispiel des Preismo-
dells“ und Prof.in Barbara Buschmann, Beuth Hochschule, iiber
,2Umsetzungsstrategien einer Satzung gemif § 5 a BerlHG*.
2012 organisierte die afg in Kooperation mit der LaKoF die
Tagung ,Gender im Profil. Potentiale und Perspektiven von
Genderprofessuren in der aktuellen Hochschulentwicklung®.

4.1.2. Nachsteuerung des Masterplans

Mit dem Masterplan ,Wissen schafft Berlins Zukunft“ stellte das
Land Berlin zwischen 2007 und 20u zusitzliche Mittel bereit,
um den Wissenschafts- und Forschungsstandort Berlin zu stir-
ken. 2010 ergab sich, dass noch Restmittel aus Programmlinie
3 des Masterplans (fiir Vorgezogene Nachfolgeberufungen) vor-
handen waren, die insbesondere zur Verstirkung der Linie 8
(Hochschulspezifische Mainahmen fiir Innovation) verwendet
werden sollten. Trotz Intervention der LakoF wurden die Frau-
enbeauftragten an der Antragstellung ihrer Hochschulen Ende
2010 nur teilweise, wie z.B. an der HU, beteiligt (s. auch o., S.

25).

4.1.3. Einstein-Stiftung Berlin

Die Einstein-Stiftung Berlin wurde 2009 vom Land Berlin ins
Leben gerufen. Sie soll die Spitzenforschung des Landes nach-
haltig finanziell absichern und auch strukturell zukunftsfihig
halten. (s. u. S. 16).Die LaKoF Berlin regte erfolgreich an, dass
die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
als Mindeststandard Arbeitsgrundlage der Stiftung werden
(s. auch o., S. 26).

4.1.4. Handlungsempfehlungen zur
Chancengleichheit an Berliner Hochschulen

Anfang 20u entwickelte die LaKoF, nicht zuletzt im Zusam-
menhang mit der Neuwahl zum Berliner Abgeordneten-
haus, im Herbst des Jahres ,Handlungsempfehlungen zur
Chancengleichheit an Berliner Hochschulen“. In einem ,10 Punk-
te Programm“ wurden darin Grundsitze fuir die geschlechterge-
rechte Gestaltung der Berliner Hochschullandschaft formuliert.
Publiziert wurden die Handlungsempfehlungen im Rahmen der
Tagung zum zehnjihrigen Jubilium des BCP ,In der Vielfalt er-
folgreich. Gleichstellungspolitik an Berliner Hochschulen®, die
an der Humboldt-Universitit veranstaltet wurde (s. auch o., S.

57)-

4.1.5. BerlHG-Novelle

Bei gesetzlichen Vorhaben im Hochschulbereich erhilt die
LaKoF in der Regel Gelegenheit zur Stellungnahme. Dies betrifft
insbesondere Novellierungen des Berliner Hochschulgesetzes. In
der Vergangenheit war die LaKoF auf diesem Wege durchaus er-
folgreich. Dies gilt auch fiir die 201 erfolgte Novelle des BerlHG.
Bereits 2010 hatte die LaKoF eine detaillierte Kommentierung
fiir eine Novellierung des BerlHG aus gleichstellungspoliti-
scher Perspektive erarbeitet. Obwohl nur eine sogenannte kleine
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Novelle geplant war, wurden zentrale Vorschlige der LaKoF mit
den politischen Akteur_innen diskutiert. Im Ergebnis wurde ein
§ 5 ain das BerlHG eingefiigt, wonach die Hochschulen eine Sat-
zung zur Gleichstellung erarbeiten sollen (s. auch o., S. 14).

4.1.6. Berliner Chancengleichheitsprogramm

Einen wichtigen Stellenwert in der Arbeit der LaKoF bildete
erneut die Beteiligung an der Ausgestaltung des BCP. Dabei
kooperierte sie eng mit der langjihrigen dafiir zustindigen
Referentin Dr. Helga Voth aus der Senatsverwaltung fiir Arbeit,
Integration und Frauen.

Da das Programm Ende 20u auslief, erarbeitete die LaKoF eine
Stirken-Schwichen-Analyse, die Anfang 20u abgeschlossen
wurde, und verhandelte mit den zustindigen Senatsverwaltun-
gen und Abgeordneten des Wissenschaftsausschusses iiber die
Fortschreibung des Forderprogramms. Umfangreiche Unterstiit-
zung erhielt sie von der LKRP. Die Verhandlungen waren erfolg-
reich. Das Programm wurde zunichst bis 2015 verlingert und
im Rahmen der Haushaltsverhandlungen im Frithsommer 2012
um zusitzliche 400.000 € jihrlich aufgestockt. In der Berichts-
periode war die Humboldt-Universitit mit der Professorin Beate
Meffert und der zentralen Frauenbeauftragten in der Auswahl-
kommission des Programms vertreten.

4.1.7. Hochschulvertragsverhandlungen

Im Rahmen der im Herbst/Winter 2012 beginnenden Hoch-
schulvertragsverhandlungen (s.o., S. 19) hat sich die LakoF
erfolgreich um einen Dialog mit der LKRP bemiiht, um das The-
ma 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.

4.1.8. Gender-Aspekte in die Ausbildung von
Lehrer_innen
Das Land Berlin strebt eine systematische Reform der
Lehrer_innenbildung und der Schulstrukturen an. In diesem
Zusammenhang nahm die LaKoF bereits in einem Gesprich
in der zustindigen Senatsverwaltung Stellung zur Bedeutung
von Gender-Aspekten in der Ausbildung von Lehrer_innen
unter dem Gesichtspunkt der Qualititssicherung. Zugleich
prasentierte die LaKoF Vorschlige zur Verankerung einer gen-

dersensiblen Pidagogik.

4.2. Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten
und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen

Auf Bundesebene kooperieren die Frauen und Gleichstellungs-
beauftragten aller Hochschulen seit 1989 in der Bundeskonfe-
renz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftrag-
ten an Hochschulen. Dabei arbeitet die BuKoF eng mit dem
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aus Bundesmitteln und inzwischen auch aus Landesmitteln
finanzierten Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS) in Bonn zusammen.

Die zentrale Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitit nahm
als Sprecherin der LaKoF u.a. an Sitzungen des erweiterten Vor-
standes der BuKoF teil; die Arbeit in diesem Gremium gehdorte
allerdings grundsitzlich in das Aufgabengebiet ihrer LaKoF-Mit-
sprecherin. Ansonsten besuchte die zentrale Frauenbeauftragte
der HU alle drei Jahrestagungen der BuKoF im Berichtszeitraum:

Vom 20. bis 22. September 2010 fand die Jahrestagung im
Rahmen der 4o. Jahresfeier der Universitit in Trier statt. Sie
stand unter dem Titel ,Arbeitsplatz Hochschule“ und ging den
Folgen der Reformprozesse im tertidren Bildungsbereich fiir die
Arbeits- und Beschiftigungsverhiltnisse von Frauen auf unter-
schiedlichen Karrierestufen und in verschiedenen Berufen in
Wissenschaft, Wissenschaftsmanagement und Verwaltung nach.
Differenzierung, Pluralisierung, Prekarisierung waren in den
Debatten wiederkehrende Stichworte. Die allmihliche Offnung
der Hochschule fiir Frauen wurde ebenso konstatiert wie eine
gleichzeitige Abwertung der Arbeitsbedingungen in der Wissen-
schaft.

Im Jahr 20n fand die Jahrestagung vom 19. bis 21. Septem-
ber im Rahmen der 20-Jahresfeier an der Brandenburgischen
Technischen Universitit Cottbus statt. Unter der Uberschrift
,Kompetenzen im Umbruch“ widmeten sich die Teilnehmerin-
nen inhaltlich dem Selbst- und Rollenverstindnis der einzelnen
Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten und Akteur_innen von
Gleichstellungspolitik an ihren Hochschulen und deren Posi-
tionierung als Teil der BuKoF. Die 23. Jahrestagung bot damit
die Chance, das aktuelle Selbstverstindnis der BuKoF und ihre
politischen Ziele zu reflektieren und geeignete Strategien und
Organisationsstrukturen daraus abzuleiten.

Unter dem Titel ,Gender plus — Hochschulgovernance, Netz-
werke, partizipative Strukturen“ fand schlieRlich vom 24. bis
26. September 2012 die nichste Jahrestagung der BuKoF in der
Evangelischen Akademie Tutzing statt. Erértert wurden einerseits
die Auswirkungen der Hochschulsteuerung auf die Gleichstel-
lungspolitik, zum Beispiel im Bereich der Personalentwicklung
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen, in der Berufungspolitik
oder in den Selbstverwaltungsorganen. Andererseits wurde disku-
tiert, in welcher Weise die Hochschulreformen fiir eine Stirkung
der Geschlechtergerechtigkeit an Hochschulen genutzt werden,
aber auch welche Probleme und Gefahren sich daraus ergeben
kénnen.
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IX. DAS AMT DER FRAUENBEAUFTRAGTEN, DIE
AMTSTRAGERINNEN UND IHRE TEAMS

1. Die zentrale Frauenbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen

1.1. Die zentrale Frauenbeauftragte

In einem jeweils vierjihrigen Rhythmus erfolgt die Wahl der
zentralen Frauenbeauftragten durch ein von allen weiblichen
Angehorigen der Universitit gewidhltes Wahlgremium, in dem
alle Statusgruppen viertelparititisch vertreten sind.

Nachdem die Soziologin Dr. Marianne Kriszio sich nach
vier Amtsperioden (1993-2009) nicht wieder zur Wahl stell-
te, wurde die Historikerin und Mathematikerin Dr. Ursula
Fuhrich-Grubert 2009 zur neuen hauptberuflichen Frau-
enbeauftragten der Humboldt-Universitit gewihlt und vom
damaligen Prisidenten der HU, Prof. Dr. Christoph Markschies
bestellt. Thr Amt trat sie im August 2009 an.

1.2. Die Stellvertreterinnen der zentralen
Frauenbeauftragten

Im Berichtszeitraum hatte die zentrale Frauenbeauftragte seit
2009 in der Regel zwei Stellvertreterinnen, eine Studentin und
jeweils eine Mitarbeiterin aus Verwaltung und Technik bzw. eine
wissenschaftliche Mitarbeiterin aus Verwaltung und Technik
bzw. eine wissenschaftliche Mitarbeiterin.

Grynet Kleiner, Masterstudentin der Gender Studies war von Juni
2009 bis Januar 201 im Amt. Thre Nachfolgerin war die Studen-
tin der Geschichte und Philosophie Sonja Dolinsek. Sie trat ihr
Amtim Mirz 2on an. Nachdem sie bereits im April 2012 aus dem
Amt wieder ausgeschieden war, folgte ihr die Masterstudentin im
Fach ,Religion und Kultur Amrei Sander. Im Februar 2010 iiber-
nahm die Diplom-Betriebswirtin Sabine Ruhm, die als Mitarbei-
terin in Technik und Verwaltung an der HU titig ist, ihr Amt
als die andere Stellvertreterin der zentralen Frauenbeauftragten.
Thre Nachfolgerin wurde im Februar 2012 Franziska Zahn, am
Lehrbereich fiir Innenpolitik der Bundesrepublik Deutschlands
und Doktorandin an der HU.

1.3. Das Team im Biiro der zentralen
Frauenbeauftragten

Beim Amtsantritt der 2009 neu gewihlten zentralen Frauen-
beauftragten bestand ihr Team neben ihrer Stellvertrete-
rin Grynet Kleiner aus Kirstin Hardt, die fiir das Sekretariat
des Frauenbiiros zustindig ist, sowie aus einer studenti-
schen Hilfskraft, Nina Blasse, die ein Magisterstudium in
Erziehungswissenschaften und Gender Studies absolvierte.
Im Juni 2010 stief die Historikerin Veronika Springmann als Re-
ferentin (befristet bis 2017) zum Team und im Juni 201 Franziska

Gilbert als weitere studentische Hilfskraft. Zunichst fiir die Etablie-
rung des Projektes ,firstgen® (s. auch o., S. 53) eingestellt, dann als
Koordinatorin des Projektes Gleichstellungsconsulting  titig
und seit November 20u fiir die Administration des Caroline
von Humboldt-Programms zustindig, arbeitet die Verwaltungswir-
tin (FH) und Absolventin des Masterstudienganges Wissenschafts-
marketing der TU, Sabine Morian, seit April 201 im Team mit.

Als Nachfolgerin von Franziska Gilbert gehort schliefR-
lich seit Mai 2012 die Studentin der Amerikanistik Rafaela
Kuchenmeister zum Team.

1.4. Das Team im Familienbiiro

Das Familienbtiro der Humboldt-Universitit ist bekanntlich der
zentralen Frauenbeauftragten organisatorisch unterstellt. Dem
Team gehorten nach Einrichtung des Biiros im Juni 2010 als
Leiter der Chemiker Dr. Dieter Méke und als seine Stellvertrete-
rin die Biologin. Dr. Birgit R6fler an. Nachdem Dieter M6ke am
1. Februar 2012 seine Titigkeit im Familienbiiro aufgegeben hat-
te, ibernahm Birgit RoRler die Leitungsfunktion. Zunichst als
Vertretung von Dieter Moke, dann fest angestellt, arbeitet seit
Mirz 2012 Jenny Schmiedel als Mitarbeiterin im Familienbiiro.

Verstirkt wird das Team des Familienbiiros seit Februar 2ou
durch zwei Studentische Hilfskrifte: die Masterstudentin der Ro-
manistik und Philosophie, Melanie Bogisch, und den Studenten
an der Landwirtschaftlich-Girtnerischen Fakultit und am Insti-
tut fiir Sportwissenschaften Michael Ulbrich.
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X. BERICHTE AUS DEN FAKULTATEN UND INSTITUTEN

1. Einfiihrung

Dezentrale Frauenbeauftragte gibt es an der Humboldt-Uni-
versitit seit 1990 Nach dem BerlHG sind sie — wie die zentrale
Frauenbeauftragte — gleichermaflen Interessenvertreterinnen
der Frauen, die sie wihlen, aber auch Beraterinnen der dezen-
tralen Gremien in allen Angelegenheiten, die Frauen betref-
fen. Dartiber hinaus sind sie es, die dazu aufgerufen sind, alle
Personalverfahren, die an der Humboldt-Universitit stattfinden,
zu begleiten und auf die Einhaltung der gleichstellungspoli-
tischen Qualititsstandards zu achten. Thre Arbeit trigt also zu
einem nicht unerheblichen Teil dazu bei, dass sich die Hum-
boldt-Universitit zu einer geschlechtergerechten Hochschule
entwickelt.

Seit 1990 finden regelmifRige Treffen der dezentralen Frauenbe-
auftragten in sechswochigem Rhythmus zu aktuellen gleichstel-
lungspolitischen Themen statt. Ferner bietet die zentrale Frauen-
beauftragte gemeinsam mit dem Referat Weiterbildung jihrlich
einen eintigigen Workshop zur Weiterbildung ihrer Kolleginnen
an. Dieser Workshop thematisiert zum Beispiel die rechtlichen
Grundlagen und Rahmenbedingungen der Arbeit der Frau-
enbeauftragten, beispielsweise mit Blick auf Berufungs- und
Einstellungsverfahren, oder bietet Informationen zu aktuellen
Debatten, unter anderem zum Thema Diversity (2011) oder zur
geschlechtergerechten Sprache (2012).

Neben ihrer politischen Arbeit sind die dezentralen Frauenbe-
auftragten in der Regel auch (mit-)verantwortlich fiir die Vergabe
der Mittel aus dem Anreizsystem Frauenforderung (s.o., S. 44).

Die folgenden Berichte der dezentralen Frauenbeauftragten
wurden auf der Grundlage eines vom Biiro der zentralen Frau-
enbeauftragten verfassten Fragebogens jeweils selbst von ihnen
verfasst. Als Themenkomplexe wurden dabei die folgenden vor-
geschlagen: Rekrutierung von Frauen und Frauenanteile auf den
Karriere- und Qualifikationsstufen, Férderung von Frauen (d.h..
die Verteilung der Mittel aus dem o. g. Anreizsystem Frauen-
férderung), gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente,
Familiengerechtigkeit, Vielfalt, Beratung, Weiterbildung sowie
quasi als Zusammenfassung das Thema Probleme und Perspek-
tiven. Selbstverstindlich mussten nicht alle Bereiche behandelt
werden.

Wenn die Berichte in Inhalt und Form dementsprechend dhn-
lich vielfiltig ausfallen wie die dezentralen Einrichtungen an der
HU es sind, so kann dies nicht verwundern. Hinzu kommt, dass
einige Institute/Fakultiten tiber mehrere Jahre keine oder auch
nie eine dezentrale Frauenbeauftragte hatten, so dass die zuge-
hérigen Berichte in diesen Fillen entsprechend knapp ausfallen.
Die Tabellen mit dem zu den Fakultiten und Instituten dazuge-
hérenden Datenmaterial befinden sich im Anhang.

2. Juristische Fakultat
GABRIELE MULLER

Rekrutierung und Frauenanteil'

Bei allen Ausschreibungen fiir Professuren im juristischen
Bereich gibt es vergleichsweise wenige Bewerberinnen. Der An-
teil der Abschliisse von Frauen in der Ersten Juristischen Prii-
fung liegt bei tiber 50%.

Der Anteil von Frauen, die eine Promotion (2011: 37%) oder eine
Habilitation (201 22,2%) abschlieRen, ist im Vergleich zur Re-
prasentanz von Frauen auf allen anderen Ebenen (von den Pro-
fessuren abgesehen) sehr gering. Allerdings lisst sich auch im
Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter eine Abnahme des Frauenanteils von 50% im Jahr 2009 auf
43,3% im Jahr 2011 beobachten. Bei den Juniorprofessuren ist ein
Frauenanteil von 100% im Jahre 201 erreicht worden, was ins-
gesamt dazu fiihrt, dass der Anteil von Professorinnen bei 33,3%
liegt. Betrachtet man allerdings nur die unbefristeten Professu-
ren, liegt der Frauenanteil bei 23,8% im Jahre 20mu. Es ldsst sich
in diesem Bereich jedoch ein leichter Aufwirtstrend ablesen, da
der Frauenanteil von 2009 zu 201 um 6,4 Prozentpunkte ge-
stiegen ist.

Internationalen Gastwissenschaftlerinnen wird es ermdglicht, an
Lehrstiihlen oder Instituten bis zu einem Jahr zu forschen und
die Einrichtungen der Fakultit sowie die Zweigbibliothek Rechts-
wissenschaft zu nutzen. In den meisten Fillen konnte fiir den
Zeitraum ein Arbeitsplatz zur Verfligung gestellt und so ein in-
tensiver internationaler wissenschaftlicher Austausch geférdert
werden.

Bei Vorstellungsgesprichen war die Frauenbeauftragte oder
ihre Stellvertreterin stets anwesend. Die Beteiligung an Perso-
nalangelegenheiten (Stellenausschreibungen, Einsicht in die Be-
werbungsunterlagen, Beteiligung an Auswahlverfahren) wurde
durchgingig gewihrleistet. Die dezentrale Frauenbeauftragte hat
auf die Einhaltung des Gleichstellungskonzeptes und die Um-
setzung der Forderrichtlinie der Juristischen Fakultit geachtet.

In der Vergangenheit hat die dezentrale Frauenbeauftragte wie
auch ihre Stellvertreterin an zahlreichen Berufungsverfahren,
Berufungskommissionssitzungen und Berufungsvortrigen teil-
genommen. Frauen, deren Qualifikation der Ausschreibung bzw.
dem Stellenprofil entsprachen, wurden auf den Berufungslisten
platziert. Die Verfahren liefen immer korrekt ab, und in allen
Fillen sind Stellungnahmen abgegeben worden.

Mit der Berufung von Prof.in Obergfell auf den Lehrstuhl fiir
Biirgerliches Recht, Gewerblichen Rechtsschutz und Urheber-
recht, Internationales Privatrecht und Rechtsvergleichung so-

1 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 127.
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wie von Prof.in Kaiser und Prof.in de la Durantaye als Junior-
professorinnen sind nunmehr sechs von 25 Soll-Stellen bei den
Hochschullehrer_innen mit Frauen besetzt. Hinzu kommt die
aus Frauenfoérdermitteln geférderte Juniorprofessur von Prof.in
Augenhofer.

Die Professur fiir Offentliches Recht und Geschlechterstudien
von Prof.in Baer, die als Richterin am Bundesverfassungsgericht
tatig ist, wird durch die Frau Dr. Elsuni vertreten. Die Juristische
Fakultdt ist stets bemiiht, die sich bietenden Moglichkeiten der
Berufung von Frauen bei Berufungsverfahren auszuschopfen
und sieht in den Juniorprofessuren eine gute Moglichkeit der
Frauenforderung.

Férderung

Die Fordermittel der Juristischen Fakultit aus dem Anreizsystem
Frauenforderung wurden insbesondere fiir die Gleichstellungs-
férderung und fiir die familienfreundliche Gestaltung der Fakul-
tit ausgegeben. Antrige von Doktorandinnen, Studentinnen und
Juniorprofessorinnen konnten positiv entschieden werden, so
dass die Férdersumme von 5% der Sachmittel des Haushaltes vor
allem zielgerichtet zur Unterstiitzung der Juniorprofessorinnen
in Form von befristeten Ubergangsfinanzierungen studentischer
Hilfskrifte und wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen bereit ge-
stellt wurde. Die Juniorprofessorinnen betrieben ihrerseits aktiv
Frauenforderung, indem sie bestrebt waren, geeignete Bewerbe-
rinnen einzustellen.

Bei Lehrangeboten wurden durch die Vergabe von Lehrauftri-
gen, Gastvortrigen und Gastprofessuren vorrangig Frauen un-
terstiitzt. Die Juristische Fakultit forderte die Bewerberinnen
auch durch Vergabe von Stipendien. Es wurde darauf geachtet,
dass Projekte zur Frauen- und Geschlechterforschung besonders
beriicksichtigt wurden. Habilitierte und promovierte Frauen er-
hielten Unterstiitzung und Beratung zu weiterfithrenden Quali-
fikationsphasen. Am ProFil-Programm haben die Juniorprofes-
sorinnen Kaiser und Augenhofer teilgenommen.

Auf eine bevorzugte Vergabe von Stellen an Frauen bei gleicher
Qualifikation wurde in den Stellenausschreibungen hingewie-
sen. Weiterbildungsmafinahmen waren moglich, wurden gefor-
dert und mit Dienstfreistellungen unterstiitzt.

Fiir Projekte und Veranstaltungen in Lehre und Forschung konn-
ten finanzielle Mittel beantragt werden, insbesondere fiir die An-
fertigung einer Promotion oder Habilitation. Dazu gehorten die
Finanzierung von Lehrauftrigen fiir Veranstaltungen, die Teil-
nahme an wissenschaftlichen Tagungen oder Weiterbildungs-
mafRnahmen.

Zur Gewihrleistung der Fortsetzung von Studium, Forschung
und Lehre sowie im Rahmen anschlieRender Qualifikations-
phasen konnten im Fall von Elternschaft auch technische Mittel
(z.B. Notebooks) ausgeliehen werden. Abschlussstipendien fiir
Doktorandinnen und Habilitandinnen in befristeter Hohe fur
einen Zeitraum von maximal 3 Monaten konnten und kénnen
beantragt werden.
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Im Jahr 2007 wurde die Frauenférderrichtlinie der Fakultit
neu verfasst. Zurzeit findet eine erneute Uberarbeitung statt.
Die Fakultit prift die Durchfithrung dauerhafter und gezielter
Coaching- und Mentoringprogramme sowie die Mdglichkeiten,
den Juniorprofessorinnen zu einer unbefristeten Anstellung
zu verhelfen. Studentinnen hatten ebenfalls die Mdglichkeit
zur Teilnahme an Beratung, Férderungen und an Mentoring-
programmen.

Familiengerechtigkeit

Fir den Fall der Elternschaft, familienbezogener Pflegetitigkei-
ten oder Krankheit wurden in 2007 zwei Notebooks angeschafft,
davon ein leichteres fiir Schwangere, die fiir einen Zeitraum von
bis zu maximal drei Monaten ausgeliehen werden kénnen.

Die Juristische Fakultit verfiigt iber ein Spiel- und Elternzim-
mer mit entsprechender Einrichtung, Spielkisten, Wickelmog-
lichkeiten in den Toiletten beiderlei Geschlechts, einen Wickel-
und Stillraum sowie tiber Kinderstiihle im Restaurant Tims. Ein
weiterer Wickeltisch soll in der barrierefreien Toilette im Zweiten
OG angebracht werden.

Geplant ist, noch einen weiteren Wickeltisch im Spiel- und
Elternraum zu etablieren, der ebenfalls als Stillzimmer genutzt
werden kann. Weiterhin will die Juristische Fakultit aus den Mit-
teln der Frauenforderung die Gebiihren fiir vereinzelte Kinder-
betreuung finanziell schwach gestellter Studentinnen tiberneh-
men, die ihr Kind stundenweise wihrend der Vorlesungszeiten
im Kinderladen ,Die Humbolde“ unterbringen miissen, um ihre
Teilnahme an Vorlesungen zu sichern.

Mitarbeiter_innen, die pflegebediirftige Familienangehorige zu
Hause haben, konnten die Gleitzeitregelung ausschépfen. Sie
hatten zudem die Mdoglichkeit der Dienstfreistellung im Rah-
men des gesetzlichen Umfangs. Nach lingerer Krankheit besteht
die Moglichkeit der Teilnahme an Wiedereingliederungsmaf-
nahmen.

Vielfalt

An der Juristischen Fakultit wurden und werden keine frauen-
feindlichen oder diskriminierenden Plakate, Bilder (weder im
Gebidude noch auferhalb auf den Werbeflichen), AuRerungen
oder Handlungen geduldet. Bei Ausschreibungen und Stellen-
besetzungen wurde auf den Frauenanteil geachtet, Menschen
mit Behinderungen wurden ermutigt, sich zu bewerben. Die
Juristische Fakultit wirkt darauf hin, dass keine sexualisierten
Belistigungen oder Ubergriffe stattfinden. Informationsmaterial
wurde verteilt, zudem hatten Frauen die Mdglichkeit im Zuge
des Sportangebotes der HU an Selbstverteidigungskursen teilzu-
nehmen. Auf die Verwendung einer geschlechtergerechten Spra-
che wurde geachtet.

Beratung
Von der Frauenbeauftragten wurden Beratungen in Form von
Schlichtungen durchgefiihrt. Probleme zwischen
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Vorgesetzten und Mitarbeiter_innen traten vorwiegend im
Verwaltungsbereich auf. Beratungsgespriche sind ebenfalls auf
der professoralen Ebene beziiglich der Beantragung und Ver-
wendung von Drittmitteln, Sponsoring und der Beantragung
von Forderantrigen gefithrt worden, wie auch insgesamt weitere
Gespriche mit beratendem und informativem Charakter statt-
fanden.

Weiterbildung

Weiterbildungsmafinahmen wurden in allen Bereichen angebo-
ten. Die Juristische Fakultit sichert bereits Erreichtes und baut
Mafnahmen stets weiter aus. Netzwerke werden gepflegt und
erweitert.

Zur Lésung von Konflikten war eine analytische Beratung erfor-
derlich, die klar strukturiert die sachliche und die persénliche
Komponente des Konflikts trennte, um eine Vertiefung der Pro-
blematik zu verhindern. Stress, Uberlastung oder Profilierung
wurden oftmals auf Personen iibertragen. Hier konnte in allen
Fillen erfolgreich vermittelt werden. In einer Personalangelegen-
heit wurde eine Versetzung unterstiitzt.

Der Bildungsurlaub von zehn Tagen pro Jahr war eher weni-
ger bekannt und wurde fast nicht genutzt, da dieser von der
Akzeptanz der/des jeweiligen Vorgesetzten abhingig ist. Die
Motivation an Weiterbildungsmafnahmen fiir ,sonstige“ Arbeit-
nehmerinnen, also Frauen der Verwaltung, teilzunehmen, ist
gesunken, da die Frauen in der Regel daraus keine finanziellen
Vorteile ziehen konnten.

Probleme und Perspektiven

Die Moglichkeit der Betreuung von Kindern, die Student_innen
durch die , Die Humbolde“ haben, gilt leider nicht fiir die Mitar-
beiter_innen in Technik und Verwaltung. Beziiglich der Junior-
professuren wire es sinnvoll, wenn ein/e Ansprechpartner_in zu
Beginn bekannt wire, die/der tiber die internen Abliufe, Orga-
nisation und administrative Fragen informiert wire und beim
Aufbau der Professur zur Seite stehen kénnte. Ohne diese Ori-
entierungshilfe geht viel Zeit verloren. Eine lingere Planungssi-
cherheit fiir die Juniorprofessorinnen wire ebenfalls wiinschens-
wert, da diese fiir wichtige Projekte unabdingbar ist. Fraglich ist,
ob die Grundausstattung einer Juniorprofessur ausreichend ist.
Wichtig wire vielleicht, eine feste Laufzeit der zugehdrigen Stel-
len von sechs Jahren, mindestens aber zweimal drei Jahren zu
haben.

Die ersten drei Jahre gehen schnell vorbei, wovon der administ-
rative Bereich einen erheblichen Teil einnimmt. Hinzu kommen
Antrige auf Fordermittel, die es dankenswerter Weise gibt. Die
Planungssicherheit, dass Antrige bewilligt werden, haben die Ju-
niorprofessuren aber nicht. Aus meiner Sicht ist es wichtig, hier
Entlastung fiir den hohen Verwaltungsaufwand anzubieten und
eine Planungssicherheit fiir den gesamten Zeitraum zu garan-
tieren.
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Die dezentralen Frauenbeauftragten aus den Reihen der
Studentinnen erhalten einen finanziellen Ausgleich fur ihre
Titigkeit. Dezentrale Frauenbeauftragte aus den Reihen der
Teilzeitbeschiftigten konnen ihre Stelle mit einer Viertel Stel-
le aufstocken und erhalten ebenfalls einen finanziellen Vorteil,
wihrend die Mitarbeiter_innen aus Verwaltung und Technik, die
ohnehin eine Vollzeitstelle haben, lediglich den Aufgabenbereich
reduzieren und auf eine entsprechende Freistellung hinwirken
kénnen. Hier sollte eine zufrieden stellende Regelung fiir alle
geschaffen werden, damit die ,sonstigen“ Mitarbeiterinnen nicht
immer in allen Bereichen auf der Strecke bleiben.

Die Frauenbeauftragten aus diesem Bereich kénnten z.B. mit
Amtsantritt fiir die Dauer der Amtszeit eine entsprechende Zula-
ge analog den studentischen Hilfskriften erhalten, damit auch in
diesem Bereich die Gleichstellung gesichert ist. Das heifét, hier
besteht weiterer Klirungsbedarf.

3. Landwirtschaftlich-Girtnerische
Fakultat

DR. PARTO TEHERANI-KRONNER

Rekrutierung und Frauenanteil

Bei Berufungsverfahren wurden die Frauenbeauftragten stets in-
formiert, fiir den aktuellen Berichtszeitraum gab es allerdings
nur wenige Neuberufungen. Die beiden neu eingerichteten Ju-
niorprofessuren sind mit Frauen besetzt worden. Damit liegt der
Frauenanteil in dieser Statusgruppe bei 50%.
Allerdings ist bei den Sonderprofessuren, die von ver-

schiedenen Institutionen gemeinsam Dberufen werden
(Minneranteil:Frauenanteil: 8:1), wie auch den Sonder-Junior-
professuren (2:0), den auRerplanmifRigen Professuren (3:1), den
Honorarprofessuren (6:0) sowie den Seniorprofessuren (3:0) der
Frauenanteil sehr gering. Von insgesamt 22 Positionen sind nur
zwei mit Frauen besetzt worden. Dieser Proporz sollte in Zu-
kunft verbessert werden.

Aus den vorliegenden Vergleichsdaten 2009 zu 201 der LGF ist
zu entnehmen, dass es einen relativ gleich bleibenden Proporz
des Frauenanteils in den verschiedenen Statusgruppen gab. Von
den Student_innen mit mehr als 50% iiber den Anteil an SHKs
in derselben Hohe bis hin zum Mittelbau, in dem der Frauenan-
teil mit iiber 60% einen erfreulichen Stand erreicht hat.

Die Juniorprofessuren sind mittlerweile gleich verteilt. Dies ver-
indert auch den Anteil von Frauen an der Zahl der Professuren
insgesamt. Damit erreichte der Frauenanteil bei den Professuren
30,8%.

Hier wie auch im Hinblick auf die verschiedenen Sonderprofes-
suren besteht weiterer Handlungsbedarf. Es ist zu hoffen, dass

sich in den bevorstehenden — auch gemeinsamen — Berufungen,

N

Vgl. dazu die Tabelle auf S. 127.
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die Situation in Richtung auf mehr Gleichstellung hin entwi-
ckelt und sich der Frauenanteil unter den Professuren mit ho-
herer Einstufung dem Anteil von Frauen unter den Student_in-
nen annihert.

Férderung

An der LGF wurde eine Frauenférderkommission gegriindet,
die zur Vergabe von Fordergeldern aus dem Anreizsystem Frau-
enférderung auch ein abgestimmtes Konzept aufgestellt hat.
Dieses Konzept wurde bei den Antrigen als Grundlage fiir die
Entscheidungsfindung genutzt. Die Antrige sollen danach ein-
mal pro Quartal behandelt werden. Die Summe von ca. 10.000
€ pro Jahr wurde zu ca. 25% in jedem Quartal bewilligt. Die
Summe entspricht 5% der jihrlichen Sachmittel der Fakultit.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Die Frauenbeauftragten haben in Zusammenarbeit mit der
Frauenférderkommission der LGF ein Gleichstellungskonzept
erarbeitet, das auf der Sitzung am 8. Juni 201 vom Fakultitsrat
beschlossen wurde. Zur Umsetzung des Konzepts sind noch
konkrete Schritte, auch mit zeitlichen Zielvorgaben, zu erarbei-
ten.

Familiengerechtigkeit

Hier besteht ein groRer Bedarf an Unterstiitzung von Seiten der
zentralen Universititsverwaltung. Diese Aufgabe ist nicht allei-
ne von der LGF zu bewiltigen. Auf Beschluss des Fakultitsrates
wurde allerdings ein Raum in Mitte als Familienraum vorgese-
hen. Die Nutzungsregelungen sind jedoch noch nicht geklirt.

Am Standort Dahlem gibt es bisher noch kein Familienzimmer.
Zwar liegt dieser Aufgabenbereich vor allem in der Zustindig-
keit des Familienbiiros der HU, doch ist der Erfolg der Arbeit
der Frauenbeauftragten auch davon abhingig, inwieweit es jun-
gen Miittern und Vitern gelingt, Studium/Beruf und Kinderbe-
treuung gut miteinander zu vereinbaren.

Vielfalt

So weit bekannt, ist der Anteil von Personen nicht-deutscher
Herkunft im Lehrpersonal sehr gering. Angesichts mehrerer
englischsprachiger Masterkurse an der LGF und eines hohen
Anteils an Promovend_innen nicht-deutscher Herkunft, ist das
Thema Diversity eine Aufgabe und Herausforderung, die es in
Zukunft noch deutlich zu machen gilt.

Vielleicht kénnte die HU dem Beispiel der ,offenen’ Bewerbun-
gen folgen und auf Angaben zu Namen, Geschlecht und Alter
verzichten. Das ist allerdings nicht mdoglich, wenn es sich um
wissenschaftliche Positionen handelt und die Veréffentlichun-
gen der Kandidat_innen ein wichtiges Auswahlkriterium dar-
stellen.
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Probleme und Perspektiven

Das Thema Geschlecht wird noch nicht als Chance fiir Frauen
wie filr Manner wahrgenommen. Gerade im Bereich der Land-
wirtschaft, der lindlichen Entwicklung wie dem Gartenbau und
in Fragen der Ernihrungssicherheit wiirde eine Genderperspek-
tive auch inhaltlich positive Impulse setzen.

Mit der Umstrukturierung der Fakultit von einer Multi- zu
einer Monofakultit und der Einrichtung von Departements ist es
zu einer Reduzierung in der Vergiitung der studentischen stell-
vertretenden Frauenbeauftragten an der LGF gekommen. Das ist
angesichts der vielen bevorstehenden Einstellungen und Beru-
fungen ein grofles Problem.

Die Unterbringung der Frauenbeauftragten an der LGF ist an ei-
nem sehr guten und zentralen Ort, mit Zugang vom Thaersaal.
Allerdings braucht der Raum dringend eine Renovierung. Diese
wurde in Aussicht gestellt.

4. Theologische Fakultat
NINA SCHMIDT UND JOSEPHINE FURIAN

Rekrutierung und Frauenanteil?

Der Frauenanteil in der Gruppe der Mitarbeiter_innen in Verwal-
tung und Technik ist stetig sehr hoch und liegt durchschnittlich
bei ca. 88%.

Von derzeit zwolf Professuren wurde nur eine von einer Frau
besetzt. Dieser geringe Frauenanteil auf professoraler Ebene
besteht schon seit einigen Jahren. Der Frauenanteils innerhalb
der Statusgruppe der Student_innen war auf hohem Niveau etwa
gleichbleibend und von den Promovend_innen an der Fakultit
waren stets mindestens 50% Frauen.

Wir nahmen als dezentrale Frauenbeauftragte im Berichtszeit-
raum an keinem Berufungsverfahren teil, sodass der Anteil der
Frauen im Professorium unverindert viel zu gering blieb (1:12).
Jedoch musste die Verwaltungsleitung 2om neu besetzt werden,
da der ehemalige Verwaltungsleiter in den Ruhestand ging. Aus
gleichstellungspolitischer Perspektive ist es sehr bedauerlich,
dass diese Fithrungsposition erneut mit einem Mann besetzt
wurde.

Férderung

Nun zum Einsetzen der Mittel unserer Fakultit aus dem An-
reizsystem Frauenférderung: Zur Verfiigung stehen uns regel-
miRig 5% der Sachmittel des Fakultitshaushaltes, also jihrlich
ca. 3000 €. Ein Forderbereich war die individuelle Einzelférde-
rung von Wissenschaftlerinnen. So forderten wir drei Frauen aus
dem Mittelbau, die finanzielle Unterstiitzung im Rahmen ihrer
Promotion benétigten (z.B. Dienstreisezuschuss und Tagungs-
beitragszuschuss) mit Summen von 100 € bis 200 €. Die weitere

3 Vgl. dazu die Tabelle auf'S. 127.
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Verwendung der Frauenfoérdermittel, wie die Férderung von Leh-
re, z. B. durch Gastvortrige im Bereich der Geschlechterstudien,
wird im Folgenden unter der Uberschrift ,Probleme und Pers-
pektiven“ aufgezeigt.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Es liegt kein aktuelles Gleichstellungskonzept der Fakultit vor,
das Dekanat rdumt dieses Versiumnis ein, und ist um schnellst-
mogliche Anderung bemiiht.

Familiengerechtigkeit

Mafinahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie wurden an unserer Fakultit nicht getroffen. Da sich bei uns
aber niemand deshalb beschwerte, gehen wir davon aus, dass die
Fakultit sensibel mit dem Thema umgeht und auf Anfragen die-
ser Art entgegenkommend reagiert.

Auf Initiative der Frauenbeauftragten gab es 2009 ein Advents-
café, in dem sich Student_innen und Fakultitsangehérige mit
Kind(ern) oder werdende Eltern informieren, austauschen und
vernetzen konnten. Anfragen von Student_innen betreffs eines
Eltern-Kind-Raumes wurden von uns an das Familienbiiro wei-
tergeleitet. Allerdings konnte von dort bisher nicht geholfen wer-
den.

Vielfalt

Mafinahmen gegen Diskriminierung jeglicher Art wurden an
unserer Fakultit unseres Wissens nicht getroffen. So gibt es ne-
ben uns Frauenbeauftragten keine institutionelle Anlaufstelle
oder offizielle Stellungnahmen zu Vorkommnissen. Wenn Fille
von Diskriminierung vorkommen, wird mit ihnen wohl auf per-
sénlicher Ebene umgegangen.

Beratung

Die Beratungstitigkeiten in dem zu besprechenden Zeitraum
waren sehr gering. Beratend titig waren wir in den folgenden
Situationen: Studieren mit Kinder(n) (Studentin), Betroffene von
Mobbing (Verwaltung) sowie Finanzierungsmdoglichkeiten und
Forderprogramme (Promovendin).

Weiterbildung

Es gab zwei von den Frauenbeauftragten initiierte Weiterbil-
dungsmafinahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit an
der Fakultit: zum einen sind hier eine Podiumsveranstaltung zu
Promotionsinformationen mit Professor_innen unserer Fakultit
(15. Januar 2010), zum anderen der im Anschluss daran folgen-
de Exposé-Workshop ,Wie schreibe ich ein wissenschaftliches
Exposé?* (Sommer 2010) zu nennen. Beide Veranstaltungen wa-
ren gut besucht und erfolgreich.
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Probleme und Perspektiven

Die schwerwiegenden Probleme im Bezug auf die Chancen-
gleichheit der Geschlechter an der Theologischen Fakultit sehen
wir in den folgenden Bereichen:

Seit Jahren ist der Frauenanteil auf der professoralen Ebene ver-
schwindend gering. Bei den zuletzt durchgefiihrten Berufungs-
verfahren wurden dennoch immer Minner berufen. Dariiber hi-
naus sind alle wichtigen Positionen an der Fakultit von Mannern
besetzt. Die Forderung der Chancengleichheit auf der studenti-
schen Ebene wurde und wird sehr unterschiedlich gehandhabt —
so gibt es an einigen Lehrstithlen seit langem stets Studenten als
Studentische Hilfskrifte. Insgesamt stieg der Frauenanteil unter
den studentischen Hilfskriften jedoch an der Fakultit insgesamt
stetig und lag 201 bei 66,1%.

Ein weiteres Problem ist die generelle Art und Weise der Beset-
zung von Stellen. Nach wie vor werden die Frauenbeauftragten
nicht iiber alle Verfahren informiert, vor allem im Bereich der
Vertretungsprofessuren und Lehrauftrige. So ist es hiufig un-
moglich, im Vorfeld der Besetzung gleichstellungspolitisch zu
arbeiten.

Die im Jahr 2002 von der damaligen Frauenbeauftragten vorge-
schlagenen Zielvereinbarungen wurden nie verabschiedet und
die Fakultdt verfiigt tiber kein aktuelles Gleichstellungskonzept.
Eine der damals geforderten Zielvereinbarungen war die Um-
wandlung der Gastprofessur Feministische Theologie/Theologi-
sche Frauenforschung in eine feste Stelle. Es entstand aber eine
Juniorprofessur, die aus Mitteln der zentralen Frauenférderung
finanziert wird. Deren Zukunft ist nach Auslaufen ungewiss.

Engagement und Veranstaltungen

Sommersemester 2009:

« Festliche Prisentation des Gleichstellungsberichts 2009 //
Vortrag Frau Dr. Anke Burkhardt: ,Gleichstellungsaspekte
im Karriereverlauf in der Wissenschaft“// Vorstellung des
Gleichstellungsberichts durch die Frauenbeauftragten.

Wintersemester 2009 /2010:

Podiumsveranstaltung: Promotion in der Theologie // Podiums-

giste: Prof.in Dr. Wendebourg, Prof. Dr. Breytenbach, Prof. Dr.

Slenczka // inhaltliche Gestaltung der Workshopeinheiten: Dr.

Uta Hoffmann-Altmann (Forschungsabteilung der HU) sowie

Promovend_innen der Fakultit.

« Lehrauftrag an Dr. Dr. Teresa Forcades // Ubung: ,Géttliche
Person, menschliche Person — a study of the concept ,Per-
son’ in classical trinitarian theology and of its relationship to
the modern notion of freedom* // Lehrgebiet: Systematische
Theologie;

« Lehrauftrag an PD Dr. Regine Munz // Blockseminar: ,Gna-
dentheologie — theologische Modelle und Kontroversen von
der Reformation bis heute“ // Lehrgebiet: Systematische
Theologie.
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Sommersemester 2010:

«  Frauenvollversammlung:

«  Exposé Workshop // Durchgefiihrt von: Harald Schnur;

« Lehrauftrag an Dr. Dr. Teresa Forcades // Ubung: Theologie-
Geschlechterforschung-Queer Theory“ // Lehrgebiet: Theolo-
gie und Geschlechterstudien:

« Griindung des Arbeitskreises Gleichstellung an der Fakultit.

Wintersemester 2010/2011:

« Podiumsdiskussion: Die Rede von der Feminisierung des
Pfarrberufs — ein sexistischer Diskurs? // Podiumsgiste
waren Dr. Ellen Ueberschir und Prof. Dr. Dr. h.c. Friedrich
Wilhelm Graf // Moderation: Christine Seeberg (Promoven-
din der Theologie)

« Griindung des feministischen Lesekreises;

« Universititsgottesdienst: Fiihrungsstreit zwischen Mose,
Mirjam und Aaron // Predigerin: Kerstin Menzel // Gesamt-
konzept: Frauenbeauftragte und Gleichstellungsteam der
Theologischen Fakultit.

Sommersemester 2011:

« Gastvortrag: Frauen in den apokryphen Evangelien — Chan-
cen und Risiken // Vortragende: Dr. Judith Hartenstein;

« Gastvortrag: Prekire Ehre. Ehrenamtlichkeit in Zeiten der
Prekarisierung // Vortragende: Magdalena Freudenschuf;

« Lehrauftrag an PD Dr. Constanze Thierfelder // Blocksemi-
nar: ,Hier ist nicht Mann noch Frau...“ Jenseits der Gleich-
heit: Welche Differenz und welche theologischen Folgen? //
Lehrgebiet: Theologie und Geschlechterstudien.

Wintersemester 2011/2012:

«  Werkvertrag zur Erstellung eines Berichts tiber die Geschich-
te der Juniorprofessur Theologie und Geschlechterstudien //
Erstellt von: Anne Miiller, ehemalige Frauenbeauftragte der
Theologischen Fakultit, examinierte Theologin;

« Lehrauftrag an Dr. Jana Husmann // Blockiibung: Religion,
,Rasse’, Geschlecht: Zur Geschichte des christlichen Antise-
mitismus // Lehrgebiet: Theologie und Geschlechterstudien.

5. Wirtschaftswissenschaftliche
Fakultat

DR. SARAH JASTRAM

Rekrutierung und Frauenanteil

Die Frauenbeauftragte ist an der Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultit in jedes Berufungsverfahren eingebunden; sie erhilt Zu-
gang zu allen Unterlagen, die das jeweilige Verfahren betreffen
und nimmt an allen Sitzungen teil. Die Verfahren im betreffenden

4 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 127.
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Zeitrahmen sind aus der Gleichstellungsperspektive stets fair, of-
fen und transparent durchgefithrt worden.

Frauen sind in fast allen Bereichen der Beschiftigten der Fakultit
sehr gut vertreten: Bei den Juniorprofessuren betrigt die Beset-
zung fast 100%, beim wissenschaftlichen und studentischen Per-
sonal sind sie ausgewogen vertreten. Der Frauenanteil unter den
Studierenden liegt bei ca. 46%, wobei es durchaus Studienginge
mit einem héheren Minneranteil gibt: z. B. Master VWL, Master
Statistik. Im Bereich des nicht-wissenschaftlichen Personals sind
fast ausschlieRlich Frauen beschiftigt. Die Ausnahme bildet wei-
terhin die Gruppe der unbefristeten Professuren, vor allem der
W3-Professuren. 2o lag der Anteil der Professorinnen in dieser
Gruppe gerade einmal bei 12%!

Férderung

Berticksichtigt wurden im Rahmen der Mittel aus dem Anreiz-
system Frauenfoérderung folgende Bereiche:

« Vortragsreisen;

« Konferenzteilnahmen;

«  Praktika im Ausland;

. Forschungsumfragen;

« Experimente und Studien;

« Seminar- und Kursteilnahmen, vor allem im Ausland;

«  Weiterbildungsmafinahmen.

Der vorwiegende Teil der Férderung ging an die Gruppe der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen, aber auch Anfragen von Stu-
dentinnen und weiblichen Beschiftigten aus Technik und Ver-
waltung wurden beriicksichtigt.

Die Summe der Frauenférdergelder pro Jahr berechnet sich auf
5% der Gesamtsumme der Sachmittel des der Fakultit zur Ver-
fiigung stehenden Haushalts (in 2009, 2010 und 201u standen je
ca. 10.000 € zur Verfiigung).

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Die fiir das Gleichstellungskonzept relevanten Vorginge an der
Fakultit fanden alle in Abstimmung mit der Frauenbeauftragten
statt.

Familiengerechtigkeit

Es bestand die Moglichkeit der Schaffung von Teilzeitarbeitsplit-
zen zur Erleichterung der Erwerbstitigkeit von Beschiftigten
mit Kindern. Hinsichtlich der Arbeitszeiten von Beschiftigten
mit Kindern oder Beschiftigten mit zu pflegenden Angehérigen
erfolgten individuelle Absprachen in den einzelnen Arbeitsberei-
chen. Die Einstellung von zusitzlichen studentischen Hilfskrif-
ten zur Abdeckung von lingeren Arbeitszeiten war moglich. Die
Informationen tiber sichere Arbeitsbedingungen fiir die Beschif-
tigten der Fakultit erfolgten durch das Referat Arbeitsschutz der
HU.
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Vielfalt

Die Wahrung von Vielfalt erfolgte in allen relevanten Bereichen
der Fakultit und durch die Frauenbeauftragte. Hierbei waren
keine Beanstandungen vorzunehmen.

Beratungen

Beratungsbedarf bestand vor allem im Bereich der Promoti-
onsférderung in finanzieller Hinsicht und tiber den weiteren
Verlauf einer wissenschaftlichen Laufbahn nach Abschluss des
Studiums. Auch erfolgten Beratungen hinsichtlich der berufli-
chen Entwicklung von Angehdérigen des wissenschaftsstiitzen-
den Personals. In beiden Statusgruppen bestand ein Beratungs-
bedarf in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Weiterbildung

Fiir Weiterbildungen wurde und wird das Angebot der Berufli-
chen Weiterbildung der HU genutzt, iber das in regelmifigen
Abstinden informiert wird. Gezielte Veranstaltungen zu The-
men der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit wurden geson-
dert organisiert.

Die Weiterbildung von Frauen in den wissenschaftsstiitzenden
Bereichen sollte generell gezielter auf die Ubernahme von ho-
her bewerteten Titigkeiten vorbereiten. Die Einrichtung eines
Mentoringprogrammes fiir das wissenschaftsstiitzende Perso-
nal in Vorbereitung der Ubernahme von hoher bewerteten Ti-
tigkeiten wire wiinschenswert. Die Entwicklung von flexibleren
Teilzeitmodellen und die generelle Akzeptanz von gleichzeitig
beruflicher Titigkeit und dem ,Nebenjob“ Familie muss gestei-
gert werden.

Probleme und Perspektiven

Die Vergroflerung des Frauenanteils sollte vor allem im Be-
reich der W3-Professuren weiter angestrebt werden. Auch eine
bessere Durchmischung in der Gruppe der Student_innen in
einigen Masterstudiengingen sollte in den nichsten Jahren er-
reicht werden.

6. Grofdbritannien-Zentrum
CORINNA RADKE

Rekrutierung und Frauenanteils

Das Grofbritannien-Zentrum (GBZ) war und ist mit insgesamt
zwolf Mitarbeitenden tiber alle Statusgruppen hinweg sowie
sieben Hilfskriften (eine davon aus Drittmitteln finanziert) ein
sehr kleines Institut. Unter den Student_innen stellten im Be-
richtszeitraum Frauen mit 78,3% die grofle Mehrheit. Bei den
Professuren gab es seit dem letzten Berichtszeitraum keine
personellen Anderungen. Hier standen zwei Professorinnen

5 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 127.
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einem Professor gegeniiber. Frauen waren mit 66,7% also wei-
terhin gut vertreten.

Auch beim wissenschaftlichen Mittelbau iiberwogen Frauen: mit
drei Frauen und zwei Minnern war das Verhiltnis jedoch rela-
tiv ausgeglichen. Gleiches gilt fiir die Studentischen Hilfskrifte,
wenn auch in umgekehrter Weise: vier Stellen waren mit Min-
nern und drei mit Frauen besetzt. Zieht man in Betracht, dass die
vier Stellen in Technik und Verwaltung zu 100% von Frauen be-
setzt sind, lisst sich zusammenfassend feststellen, dass Frauen
am Grof3britannien-Zentrum sehr gut reprisentiert waren.

Familienfreundlichkeit

Groferen Bedarf gibt es am GBZ allerdings im Bereich Familien-
freundlichkeit. Der Institutsrat des GBZ hatte im Dezember
2008 einen verbindlichen Mafnahmenkatalog fiir ein familien-
freundliches Grofbritannien-Zentrum verabschiedet. Seit 2009
werden diese Manahmen nun auch angewandt bzw. umgesetzt.
So wurde v. a. das Eltern-Kind-Arbeitszimmer (Biiro Prof.in Dr.
Gesa Stedman) weiter ausgestattet. Es wurde oft und gern von
Mitarbeiterinnen, Student_innen und Alumnae bzw. Alumini
genutzt. Ein Wickeltisch steht in einem weiteren, neu eingerich-
teten Raum (Sozialraum) zur Verfligung, genauso wie eine Heiz-
spirale, eine Liegematte und weiteres Spielzeug. Fiir Veranstal-
tungen wie Vortrige, Konferenzen oder Meetings wurde auch die
Spieltasche des Familienbiiros dankend angenommen.

Neben den riumlichen Gegebenheiten fithrten weitere Mafinah-
men dazu, Studien- und Arbeitsbedingungen zu schaffen, welche
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium
ermoglichen: das Verlegen aller Sitzungen auf die Kernarbeits-
zeit, Flexibilitit in der Praktikumssuche bei Student_innen mit
Kind oder pflegebediirftigen Angehérigen oder auch das Orga-
nisieren von ,Kindertagen“, an denen alle GBZ-Angehérigen
ihren Nachwuchs mitbringen kénnen, falls Kitas oder Schulen
geschlossen haben (Briickentage, Streik, Weihnachten). Nicht
zuletzt nahm das GBZ 201 mit einem eigenen Stand erfolgreich
an der Durchfithrung des ersten Kinderfestes der HU teil.

Weiterbildung
Eigene Weiterbildungsmafinahmen zur Verbesserung der Chan-
cengleichheit der Geschlechter hat das GBZ nicht organisiert.
Die Mitarbeiterinnen nutzten jedoch das Angebot der Berufli-
chen Weiterbildung der HU, das vieles zum Thema Frauenfor-
derung bietet.
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7. Mathematisch-
Naturwissenschaftliche Fakultit |

ALEXANDRA MOORMANN

Rekrutierung und Frauenanteil®

Die Frauenbeauftragte hat 2010 und 20u an zahlreichen Beru-
fungsverfahren teilgenommen und es wurden meistens Frauen
auf der Liste platziert. Aus Gleichstellungsperspektive sind die
Berufungsverfahren also gut verlaufen. Tatsichlich ist eine leicht
positive Entwicklung des Frauenanteils auf Professuren an der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit I zu verzeich-
nen: in der Biologie war diese Entwicklung am positivsten, da
dort der Frauenanteil insgesamt hoher war, in der Physik gab es
einen leicht positiven Trend, in der Chemie hingegen kénnte der
Frauenanteil sicherlich besser sein.

Grundsitzlich gilt, dass je hoher die Statusgruppe ist, desto ge-
ringer ist der Frauenanteil oder genauer: wihrend auf Ebene der
W2-/W3-Professuren der Frauenanteil Ende 201 gerade einmal
bei 10,5% lag, betrug er bei den Juniorprofessuren immerhin
40% oder: von den Habilitierenden waren nur 16,7% Frauen,
promoviert haben hingegen 48,4% Frauen. Die Tatsache, dass
im Vergleich zu den Promotionszahlen nur 34,6% Frauen auf
Mittelbaustellen zu finden waren, sollte zu denken geben.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Das Gleichstellungskonzept wurde fiir die Biologie und die
Chemie gemiff DFG Anforderungen 2ou entwickelt und eta-
bliert. Das Konzept der Physik existierte bereits in Form einer
Zielvereinbarung. Die Gleichstellungskonzepte der Institute der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit I sind in ge-
meinsamer Arbeit entstanden und sollen zukiinftig fiir alle drei
Institute konsistent formuliert, etabliert und evaluiert werden.
Eine Evaluation wird erst Ende 2013 stattfinden.

Familiengerechtigkeit

Zur Umsetzung der Mafnahmen zur Forderung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie werden die dezentralen Frauenbeauf-
tragten der einzelnen Institute (Biologie: Heidi Wolff, Chemie:
Dr. Andrea Knoll, s. u. S. ) genaues mitteilen. Meines Wissens
werden schwangere Frauen und Frauen, die gerade aus der El-
ternzeit oder dem Mutterschutz kommen, finanziell durch Mit-
tel aus der Frauenforderung unterstiitzt, sofern sie einen Antrag
stellen. Auf Arbeitsschutz wird u. a. durch die Betriebsarztin
geachtet. Bei der Beschaffung von kurzzeitigen Kitaplitzen fir
Student_innen wird auf ,Die Humbolde“ verwiesen, sonst auf
das Familienbiiro.

Vielfalt

6 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 128.
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Sollte eine Diskriminierung bekannt werden, wird mit Unter-
stitzung der zentralen Frauenbeauftragten aktiv dagegen vor-
gegangen. In der laufenden Amtszeit ist ein solcher Fall jedoch
nicht bekannt geworden. Priventiv werden allerdings auch keine
Mafinahmen gegen Diskriminierung jeglicher Art an der Mathe-
matisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit I angeboten.

Beratung

Ich habe Beratungen zum Gleichstellungsfonds durchgefiihrt,
zur Versetzung in eine andere Arbeitsgruppe, zum Studieren
mit Kind (bzw. zu Studieren in der Schwangerschaft) und zur
Frauenférderung fiir Doktorandinnen. In Anspruch genommen
haben diese Beratung PostDocs, Gastprofessorinnen, Mitarbeite-
rinnen im Sekretariat, Doktorandinnen und Studentinnen.
Weitere Beratungsthemen waren Fragen zu Fordermoglichkei-
ten, Zwischenfinanzierungen und Stellenbeschaffung, aber auch
zu Berufs- und Zukunftsperspektiven. Ferner wurden Doktoran-
dinnen mit Kind beraten.

Probleme und Perspektiven

Nach wie vor ist die Chancengleichheit in den hoheren Karriere-
stufen geringer. So waren z. B. in den Berufungskommissionen
noch immer weniger Frauen anwesend als Manner (da es an der
Fakultit auch verhiltnismifig weniger Frauen gibt). Festzuhal-
ten ist jedoch, dass viel Wert darauf gelegt wird, den Frauenanteil
zu erhéhen. Allerdings miissen sich die Frauen energisch Gehor
verschaffen und sehr selbstbewusst auftreten, da sie sonst nicht
wahrgenommen werden. Das ist ein Problem, das u.a. dadurch
gelost werden kann, indem Frauen mehr gecoacht werden.

7.1. Institut fiir Biologie
HEeip1r WoLFF

Rekrutierung und Frauenanteil”

Es ist zu bemerken, dass es bei den Berufungen aus Gleichstel-
lungsperspektive eine, wenn auch nur kleine positive Wende zu
verzeichnen gibt. Wiinschenswert wire, dass auch die dezentra-
len Frauenbeauftragten ein Stimmrecht in den Berufungskom-
missionen haben. Bereits im Vorfeld wurde im Berichtszeitraum
versucht, geeignete Frauen anzuschreiben.

Hier besteht allerdings noch weiterer Handlungsbedarf, auch
wenn es verhiltnismiflig weniger Frauen in den Naturwissen-
schaften gibt. Fiir die Nachfolge von Prof.in Friedrich steht je-
weils eine Frau auf Platz 1 und 2 der Berufungsliste. Das ist sehr
zu begriilen.

In der Studierendenschaft und unter den eingeschriebenen
Promotionsstudent_innen waren Frauen 20u mit ca. 60%
leicht tiberreprisentiert. Dabei lisst sich anhand der Zahl der

7 Vgl. dazu die Tabelle auf'S. 128.
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Ersteingeschriebenen ablesen, dass der Frauenanteil im Begriff
ist, etwas zuriickzugehen, jedoch immer noch bei 51,7% im Jah-
re 201 lag. Beim befristeten wissenschaftlichen Mittelbau sind
Frauen nahezu parititisch vertreten, beim unbefristeten wissen-
schaftlichen Mittelbau lag der Frauenanteil allerdings nur bei
15,8% im Jahre 2011, mit einer abnehmenden Tendenz. Unter den
Juniorprofessuren lag der Frauenanteil bei 50%, was dazu fiihrte,
dass 2011 der Anteil von Frauen auf Professuren insgesamt 17,1%
betrug, wihrend er bezogen auf unbefristete Professuren kons-
tant bei ca. 15% lag.

Férderung

Im Berichtszeitraum wurde am Institut fiir Biologie eine Kom-
mission zur Vergabe der Mittel aus dem Anreizsystem Frauen-
férderung (5% des Haushalts pro Jahr) gebildet. Diese dezentrale
KFF tagt seitdem regelmiflig zu Beginn jeden Quartals. Um eine
gerechte Verteilung der Fordermittel zu gewihrleisten, hat die
Kommission Richtlinien zusammengestellt. Diese wurden in In-
stitutsratssitzungen vorgestellt und durch die Institutssekretirin
iiber den E-Mail-Verteiler bekannt gegeben. Leider war es den-
noch so, dass nicht alle Antragstellerinnen die Richtlinien kann-
ten. Es ist daher geplant, die Richtlinien auf der Homepage des
Instituts zu veréffentlichen, um eine transparente, informative
Arbeit zu gewihrleisten. Alles in allem wurde von der Férderung
reger Gebrauch gemacht.

Weiterbildung

Um meine Kenntnisse weiterzuentwickeln, nahm ich als dezen-
trale Frauenbeauftragte an Weiterbildungsveranstaltungen teil.
Sie halfen mir, meine Kompetenzen zu steigern. Das gab mir
im Amt als dezentrale Frauenbeauftragte mehr Sicherheit, gera-
de auch mit Blick auf meine Beratungskompetenzen. So konnte
ich die an mich herangetragenen Fragen bzw. Probleme besser
kldren.

Probleme und Perspektiven

Unsere Fakultit besteht aus drei Instituten, und wir dezentrale
Frauenbeauftragte haben in unserer Amtszeit ein enges, gutes
Verhiltnis miteinander aufbauen kénnen. Das hat uns sicher be-
fliigelt, gute Arbeit zu leisten.

7.2. Institut fiir Chemie
DRr. ANDREA KNOLL

Rekrutierung und Frauenanteil®

Im Berichtszeitraum habe ich an drei Berufungsverfahren des
Instituts fir Chemie teilgenommen. In zwei Fillen wurden Frau-
en auf den Listen platziert, in einem Fall davon auf Platz 1. Die
Bewerbungslage hinsichtlich des Frauenanteils ist in der Chemie

8 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 128.
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schwierig. Insgesamt gibt es wenig weiblichen Nachwuchs.
Deshalb wurde stets aktiv nach geeigneten Kandidatinnen ge-
sucht, diese wurden ggf. gezielt angesprochen und zur Bewer-
bung aufgefordert.

Der prozentuale Anteil an Frauen unter den Student_innen ist
im Berichtszeitraum zuriickgegangen, die absolute Anzahl so-
wohl bei den Erstsemestern als auch bei den Abschliissen ist
jedoch gestiegen. In Technik und Verwaltung blieb der Frauen-
anteil unverdndert.

Am Institut fur Chemie gab es in den Jahren 2009-201 pro-
zentual mehr Doktorandinnen als Studentinnen. Unbefristete
Professorinnen hatte das Institut 20n keine mehr. Es gab aber
eine Juniorprofessorin.

Forderung

Die jihrlichen Mittel aus dem Anreizsystem Frauenférderung
(ca. 7500 €/Jahr) wurden nach Genehmigung durch den Ins-
titutsrat anteilig nach Anzahl der Doktorandinnen und Habi-
litandinnen (ca. 120 € pro Frau p.a.) auf die Arbeitskreise ver-
teilt. Das Geld wurde hauptsichlich fuir die Kofinanzierung von
Dienstreisen verwendet.

Fiir andere MaRnahmen wie die Vergabe von Stipendien reich-
ten die zur Verfiigung stehenden Mittel leider nicht aus.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Das Institut fiir Chemie hat 20u ein Gleichstellungskonzept
verabschiedet. Allerdings ist dessen Umsetzung noch nicht ab-
geschlossen. Hier muss sich die Leitungsebene ihrer Verant-
wortung noch stirker bewusst werden.

Familiengerechtigkeit

Flexible Arbeitszeiten und die Nutzung der Gleitzeitregelungen
stehen It. Tarifvertrag allen Mitarbeiter_innen zu.

Die Aspekte des Arbeitsschutzes, besonders fiir werdende und
stillende Miitter, wurden strikt eingehalten. Im Einzelfall gab es
individuelle Lésungen fiir die Bewiltigung der zu erbringenden
Laborleistungen. Beispielsweise wurden Doktorandinnen bzw.
Doktoranden mit Kind durch studentische Hilfskrifte unter-
stiitzt.

Der Nachteilsausgleich fiir Student_innen mit Kind (z. B. Pri-
fungstermine) wurde vom Priifungsausschuss des Instituts und
den jeweiligen Modulverantwortlichen geregelt. Zulassungs-
voraussetzungen wurden, soweit moglich, flexibel gestaltet.
Kitaplitze wurden im Berichtszeitraum am Standort Adlershof
nicht angeboten. Allerdings bestand auch kein entsprechender
Bedarf, da Kitaplitze eher bevorzugt in Wohnortnihe gesucht
werden.
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Beratung

In den meisten Fillen suchten Student_innen mit Kindern mei-
nen Rat und baten um Unterstiitzung bei organisatorischen und
finanziellen Problemen.

Weiterbildung
Zwei Doktorandinnen des Instituts fiir Chemie nahmen am Gra-
duate Program Adlershof teil.

Probleme und Perspektiven

Zu lange Ausbildungszeiten (Studium/Promotion/PostDoc) und
laborintensive Titigkeiten machen die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie schwierig. Ohne privates soziales Netzwerk sind die
entsprechenden Probleme schlecht zu bewiltigen. Viele Frauen
schrecken deshalb vor einer akademischen Laufbahn zuriick.
Das bleibt natiirlich nicht ohne Folgen fur die Anzahl von Pro-
fessorinnen insgesamt.

7.3. Institut fiir Physik
Evi PoBLENZ

Da es im Berichtszeitraum am Institut fiir Physik keine Frauen-
beauftragte gab, kénnen im Folgenden bedauerlicherweise nur
die gleichstellungsrelevanten Daten einer kurzen Analyse unter-
zogen werden. Seit Juni 2012 ist das Amt erneut - mit Evi Poblenz
- besetzt.

Trotz vielfiltiger Bemithungen z. B. durch FiNCA (s.o., S. 48) war
der Frauenanteil unter den Student_innen am Institut fiir Phy-
sik 201 nur minimal héher als 2009; unter den Studentischen
Hilfskriften ist er sogar um fiinf Prozentpunkte gesunken! So-
wohl der Anteil von Frauen, die promoviert haben, wie auch der
Frauenanteil auf den Wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen-Stel-
len liegt unter 20%. Weder hat eine Frau am Institut fiir Physik
habilitiert, noch gab es eine Juniorprofessorin. Allein der Frauen-
anteil bei den unbefristeten Professuren ist im Berichtszeitraum
erfreulicherweise angestiegen, wenn auch leider nur auf niedri-
gem Niveau, nimlich auf10%.9

8. Mathematisch-
Naturwissenschaftliche Fakultit Il

Leider gibt es seit 201 keine dezentrale Frauenbeauftragte der
Fakultit mehr. Es wire sehr zu begriifen, wenn dieses Amt bald
wieder besetzt werden wiirde.

Vor diesem Hintergrund kénnen nur die vorliegenden Da-
ten kurz analysiert werden. Auf beinahe simtlichen Karriere-
und Qualifikationsstufen haben sich die Frauenanteile in der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit IT im Berichts-

9 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 129.
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zeitraum zum Positiven entwickelt: Angefangen bei den Stu-
dent_innen tiber die Promovend_innen und Habilitierenden bis
zu den Juniorprofessuren, den unbefristeten Professuren und
damit selbstverstindlich auch bei den Professuren insgesamt.

Auch wenn die Fakultit von den entsprechenden Zahlen der
HU insgesamt noch entfernt ist, so wird das Bemiihen deutlich,
insbesondere den Frauenanteil bei den Professuren zu erhshen.
Bedauerlich ist allerdings, dass es einen Einbruch von acht Pro-
zentpunkten beim Frauenanteil im wissenschaftlichen Mittel-
bau gab. Hier sollte darauf geachtet werden, zukiinftig wieder
mehr Frauen einzustellen, damit sich der Pool an qualifizierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen nicht wieder verkleinert und es
schwieriger wird, den positiven Trend mit Blick auf die Professu-
ren mangels Nachwuchs fortzusetzen.

8.1. Geographisches Institut
JutTA LAHMER

Rekrutierung und Frauenanteil®

Als dezentrale Frauenbeauftragte des Geographischen Instituts
nehme ich moglichst an allen Instituts- und Fakultitsratssit-
zungen teil, um in die wichtigen personellen und strukturellen
Entscheidungen eingebunden zu sein. Ich bin Mitglied in allen
Berufungskommissionen des Instituts. Im Geographischen
Institut wurde und wird mit dem Berufungsleitfaden der HU
gearbeitet. In den Berufungsverfahren wurde in unserem Ins-
titut sehr darauf geachtet, geeignete Kandidatinnen gezielt zur
Bewerbung zu motivieren. In jedem Fall wurden auch immer
Kandidatinnen zum Vortrag eingeladen, um ihnen eine Chance
zu geben, sich zu prisentieren. Dariiber hinaus wurden Frauen
mehrfach auf Listen platziert.

Insgesamt stellte sich in der Geographie der Anteil von Frauen
auf einigen Karrierestufen als gut dar. Knapp die Hilfte der Stu-
dent_innen und der Promovend_innen sind weiblich. Unter den
studentischen Mitarbeiter_innen gab es einen deutlichen An-
stieg des Frauenanteils: von 35,1% im Jahr 2009 auf 37,1% im
Jahr 20m

Im wissenschaftlichen Mittelbau, einschliefRlich der Drittmit-
telangestellten, gab es einen Riickschritt. Hier waren 2011 nur
noch knapp ein Viertel (25%) der Beschiftigten Frauen, gegen-
iiber 30% Ende 2009. Ein Grund dafiir ist, dass in der Abteilung
Geomatik besonders viele Mitarbeiter_innenstellen neu hinzuge-
kommen sind, die aufgrund der Bewerber_innenstruktur vorwie-
gend mit Minnern besetzt wurden.

Der Anteil von Frauen auf den weiteren Karrierestufen nimmt,
abgesehen von der Kategorie der Juniorprofessuren, ab.

10 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 129.
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Tatsichlich wurde die vergleichsweise neue Personalkategorie
der Juniorprofessur am Geographischen Institut sehr positiv
aufgenommen und gezielt dazu genutzt, den Frauenanteil in der
Hochschullehrer_innenschaft zu stirken: Derzeit sind alle drei
Juniorprofessuren am Institut mit Frauen besetzt.

In den Jahren 2009 bis 20u gab es vier abgeschlossene Habili-
tationen, davon die Hilfte von Frauen. In der Gruppe der W2-/
W3-Professuren erhéhte sich der Frauenanteil von einer Frau im
Jahr 2006/07 auf zwei Frauen im Jahr 2011/12. Dennoch ist der
Anteil noch immer relativ gering. Hier besteht also nach wie vor
Handlungsbedarf.

Férderung

Der gleichstellungsorientierte Mitteleinsatz (aus dem Anreiz-
system Frauenférderung) zielt vor allem auf die Férderung von
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit halben und zwei Drittel
Stellen sowie von Stipendiatinnen ab, um einen ausgeglichenen
Anteil an Frauen auf den Beschiftigungsebenen vor der Profes-
sur zu erreichen. Aber auch Studentinnen mit sehr guten Leis-
tungen wurden gezielt gefordert, um sie zu ermutigen, eine
wissenschaftliche Karriere anzustreben. Die Teilnahme an Ta-
gungen (moglichst mit einem eigenen Beitrag) sowie die Finan-
zierung von Lehrauftrigen zur wissenschaftlichen Qualifikation
wurden besonders geférdert.

Mehrere Geographinnen waren erfolgreich bei der Einwerbung
von Lehrauftrigen, kofinanziert vom Institut und dem ,Berliner
Programm zur Férderung der Chancengleichheit fiir Frauen in
Forschung und Lehre“. Auch Abschlussstipendien zur Fertigstel-
lung ihrer Dissertation aus Mitteln des Gleichstellungsfonds der
HU wurden an Geographinnen vergeben.

Da das Geographische Institut jihrlich nur ca. 3.000 € fiir Frau-
enférdermittel zur Verfiigung hat, ist die Férdersumme fiir die
einzelnen Frauen leider nicht besonders hoch.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Das Geographische Institut hat ein Gleichstellungskonzept erar-
beitet, das gerade im Institut diskutiert wird und demnichst vom
Institutsrat angenommen werden soll.

Familiengerechtigkeit

In den einzelnen Fachbereichen wurden Absprachen hinsicht-
lich der Arbeitszeiten zwischen den betroffenen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern sowie deren Vorgesetzten getroffen, um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern. Stu-
dent_inne mit Kindern erhielten iiber den Prifungsausschuss
Unterstiitzung bei der Planung ihres Studiums. Wir arbeiteten
mit dem Familienbiiro der HU zusammen, wenn es um die Un-
terstiitzung bei der Suche nach Kinderbetreuungsmdoglichkeiten

ging.
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Beratung

Ich habe in den letzten Jahren vorwiegend Studentinnen bera-
ten, die sich wegen sexualisierter Beldstigung an mich wandten.
Kiirzlich haben wir Frauenbeauftragte in Adlershof gemeinsam
mit Student_innen Maflnahmen gegen einen Stalker eingeleitet.
Ich beriet aber auch Doktorandinnen und informierte sie tiber
diverse Unterstiitzungsmaglichkeiten zur Fortbildung, damit sie
mit ihrer wissenschaftlichen Karriere vorankommen.

Dafiir gibt es jetzt z. B. das Graduate Program Adlershof — Basis
und Aufbau — sowie das neue PostDoc-Program Adlershof (s.o.,
S.52).

8.2. Institut fiir Informatik
MARITA ALBRECHT

Rekrutierung und Frauenanteil”

Seit 2008 bin ich als dezentrale Frauenbeauftragte am Insti-
tut fur Informatik der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen
Fakultat IT tatig.

Im Verlaufe meiner Amtszeit habe ich nur an einem Berufungs-
verfahren teilgenommen. Es handelte sich um die Vorgezogene
Nachfolgeberufung der W3-Professur ,Technische Informatik®.
Nachdem die Berufungskommission eine Einer-Berufungsliste
beschlossen und diese der Fakultit und dem Akademischen Se-
nat erfolgreich vorgeschlagen hatte, wurde der Ruf an die plat-
zierte Frau erteilt. Leider hat die Kandidatin den Ruf nicht ange-
nommen.

Demzufolge wurde die Professur nochmals ausgeschrieben.
Auch in diesem Verfahren wurde eine Kandidatin zum Vortrag
eingeladen, fand aber keine Beriicksichtigung in der Platzierung.
Der Ruf ging an einen minnlichen Bewerber.

Am Institut fiir Informatik arbeiteten im Berichtszeitraum zwei
Professorinnen auf Dauerstellen und zwei Professorinnen auf
befristeten Stellen- davon eine S-Professur und eine Junior-Pro-
fessur.

Eine Férderung der Gleichstellung ist am Institut kaum spiirbar;
ein Belohnungssystem fiir die Einstellung von wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen, das z. B. ins Gleichstellungskonzept auf-
genommen werden konnte, diirfte hier hilfreich sein.

Erfreulich ist jedoch, dass im Jahr 2012, nachdem es 201 einen
Einbruch des Frauenanteils auf den befristeten Mittelbaustellen
von 15,4% auf 10% gegeben hatte, sich dieser Anteil wieder leicht
erhoht hat. Zudem wurden in den letzten Jahren mehr wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen auf Drittmittelstellen fiir die For-
schung sowie mit dem Ziel der Promotion eingestellt.

Der Anteil der Frauen bei den nicht-wissenschaftlichen Mitar-
beiter_innen (Technik und Verwaltung) war durchgingig nahezu
gleichbleibend hoch und lag 201 bei 58,3%.

1 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 129.
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Der Anteil der Studentinnen stieg schliefllich kontinuierlich.
Langsam greifen Mafinahmen, wie z .B. FINCA, eine gezielte
Werbung in den Schulen, der jihrlich stattfindende Girls‘ Day
u.a., sodass 201 21,1% Studentinnen unter den Erstsemesterstu-
dent_innen zu verzeichnen waren. 2009 waren es noch 16,2%.

Férderung

Im Bereich der Mittelvergabe aus dem Anreizsystem Frauenfor-
derung ist vor allem FINCA zu nennen. Je nach Antrag wurden
die Mittel zur Einstellung von studentischen Hilfskriften so-
wie fiir Weiterbildungsmafinahmen verwendet. Ferner wurden
Dienstreisen zu Konferenzen, Workshops fiir studentische Hilfs-
krifte oder Diplomandinnen unterstiitzt.

Im Jahr 201 wurden 4.320 € aus dem Anreizsystem zur Verfii-
gung gestellt, hinzu kam ein Rest aus dem Jahr 2010. Insgesamt
stand im Jahr 201 eine Gesamtsumme in Héhe von ca. 8.900 €
an Frauenfoérdermitteln zur Verfiigung.

Damit konnten die o. g. Antrige auf Reisekosten, FINCA-Kurslei-
ter_innen sowie Weiterbildungsmafinahmen finanziert werden.
Ferner wurde eine studentische Hilfskraft fiir ein halbes Jahr fiir
das FiNCA-Projekt aus diesen Mitteln finanziert.

Familiengerechtigkeit
Der Bedarf in unserem Institut war gering. Hier wurden keine
besonderen Mafinahmen getroffen.

Beratung
Beratungen fanden mit Vertreterinnen der Fachschaft statt sowie
mit Blick auf Aktivititen im Projekt FINCA oder dem Girls Day.

Probleme und Perspektiven

Das gleichstellungspolitische Problembewusstsein unter den
Professor_innen ist wenig ausgeprigt. Das Instrument der vor-
gezogenen Nachfolgeberufungen wurde nicht genutzt! Dariiber
hinaus gab es bisher leider keinen Tenure Track fiir Juniorpro-
fessorinnen.

Seit dem WS 2011/12 war ein Stalker auf dem Campus Adlershof
unterwegs, der im Institut fiir Psychologie und dem Geographi-
schen Institut Frauen, vor allem Studentinnen, belistigte.

Bei einer Riicksprache mit den Studentinnen der Fachschaft am
Institut fur Informatik wurde mir mitgeteilt, dass keine Informa-
tikstudentin beldstigt worden ist. Dennoch sollte selbstverstind-
lich jeder Verdacht gemeldet werden.

In Zusammenarbeit mit der Fakultit wurden schliefRlich MaR-
nahmen getroffen, (z.B. Meldung bei der Polizei, Hausverbot
usw.), um dieses Problem in den Griff zu bekommen. Ferner
wurden alle weiblichen Angehérigen der Institute anhand von
Plakaten und mit Mails informiert.

Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

8.3. Institut fiir Mathematik
SABINE BERGMANN

Rekrutierung und Frauenanteil

In den Jahren 2009 bis 201 gab es am Institut fiir Mathematik
insgesamt acht Berufungsverfahren, darunter zwei fiir Junior-
professuren und sechs fiir W3-Professuren. In vier der genann-
ten Verfahren wurden Frauen auf Platz 2 oder 3 gesetzt.

Die W3-Professor ,Angewandte Mathematik“ wurde schlieflich
mit Prof.in Caren Tischendorf (Dienstantritt zum 1. Mai 2012)
besetzt. Im WS 2008/09 wurde die inzwischen von Prof. Fil-
ler angenommene Professur der Didaktik der Mathematik ver-
tretungsweise mit Dr. Annemarie Gubler-Beck besetzt. Der Pro-
fessorinnenanteil am Institut liegt insgesamt bei gerade einmal

7,7%-

Der Anteil weiblicher Angestellten im verwaltungstechnischen
Bereich des Institutes ist nach wie vor sehr hoch, ebenso der An-
teil der weiblichen Absolventinnen. Dieser lag 2011 bei ca. 41,3%.
In allen weiteren Statusgruppen und auf allen anderen Karriere-
stufen ist der Frauenanteil wesentlich geringer. Im wissenschaft-
lichen Mittelbau lag der Frauenanteil bei den befristeten und un-
befristeten Stellen bei je 16,7% im Jahre 201, wobei zudem eine
Negativtendenz deutlich wird. Mit 21,1% der abgeschlossenen
Promotionen wurden Frauen nur sehr wenig promoviert. Dies
macht ein Problem im Bereich des weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchses deutlich.

Férderung

Jahrlich werden 5% der Sachmittel des Instituts fiir Frauenfor-
dermafnahmen bereitgestellt (Anreizsystem Frauenférderung).
Diese Mittel wurden vorrangig verwendet, um Nachwuchswis-
senschaftlerinnen, aber auch Studentinnen die Teilnahme an
Tagungen zu ermoglichen. RegelmifRig wurde ein Teil der Mittel
fur eine Studentin eingesetzt, die als studentische Hilfskraft im
ersten Semester ein zusitzliches Tutorium vorzugsweise fiir Stu-
dentinnen durchfiihrt, um die Abrecherinnenquote nach dem
ersten Semester unter den Studentinnen zu senken. Den Vor-
schlag tiber den Einsatz der Mittel unterbreitet eine institutsin-
terne Frauenvollversammlung.Dem Institut standen in den Jah-
ren 2009 bis 2o0mu jihrlich ca. 7.800 € zur Verfiigung:

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Ein Gleichstellungskonzept wurde vom Institut fiir Mathematik
Anfang April 2012 an die Geschiftsstelle der Kommission fiir
Frauenforderung (Zentrale Frauenbeauftragte) weitergeleitet.

12 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 129.
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Familiengerechtigkeit

Eine flexible Arbeitszeitgestaltung wihrend der Promotions-
phase war moglich und wurde zunehmend erleichtert. Festan-
gestellte Mitarbeiterinnen hatten die Moglichkeit, Gleitzeitre-
gelungen in Anspruch zu nehmen. Der Nachteilsausgleich fiir
Student_innen mit Kind (Prufungstermine, Ersatzleistungen)
wurde vom Priifungsausschuss des Instituts oder den jeweiligen
Modulverantwortlichen geregelt.

Die Frauenbeauftragte vermittelte Kontakte zum Familienbiiro
und informierte iiber Informationsveranstaltungen der Hum-
boldt-Universitit fiir Student_innen mit Kind.

Wickelplitze sind im Johann von Neumann-Haus und im Erwin
Schrodinger-Zentrum vorhanden. Der Bedarf an Kita-Plitzen in
Adlershof besteht nach neuesten Umfragen nicht, da solche Plit-
ze eher in Wohnortnihe gewiinscht werden. Die duflerst seltenen
Anfragen rechtfertigten eine Reservierung nur sehr begrenzt.

Es fand eine aktive Unterstiitzung von Dual Career-Couples (in
Kooperation mit dem Dual Career Netzwerk Berlin) statt, indem
das Institutssekretariat Informationen fiir die neu berufenen
Professorinnen und Professoren bereit hilt (Berlin und Umge-
bung, Wohnen und Kinderbetreuung, etc.).

Weiterbildung

Das Institut unterstiitzte personell (Mentor_innen) und materiell
(Honorierung von Tutor_innen) das Mentoren-Tutoren-Projekt,
das darauf abzielt, Student_innen den Ubergang von der Schule
zur Hochschule durch Erwerb iiberfachlicher Kompetenzen zu
erleichtern. Hiervon profitierten insbesondere Studentinnen.
Die Frauen am Institut fiir Mathematik wurden iiber zentrale
und hochschuliibergreifende Angebote zur Chancengleichheit
z. B. iiber Angebote von ,ProFiL - Professionalisierung fiir Frau-
en in Forschung und Lehre: Mentoring — Training — Networking*
und den Ladies Lunch regelmifig informiert.

Probleme und Perspektiven

Es haben Gespriche mit dem Institutsdirektor zu den Arbeitsbe-
dingungen sowie zur Organisation der Arbeitsaufgaben in den
Sekretariaten des Institutes stattgefunden.

8.4 Institut fiir Psychologie
JaNA KATZER

Rekrutierung und Frauenanteils

In meiner Amtszeit habe ich an einigen Berufungen teilgenom-
men; wenn entsprechende Bewerbungen vorlagen, sind durch-
aus auch Frauen auf den Listen platziert worden. Insgesamt ist
der Anteil der Frauen bei den Student_innen ansteigend: Sie sind
deutlich tiberreprisentiert. Fiir 201 galt: Der Frauenanteil in der
Studierendenschaft lag bei 79%. Auch bei studentischen Hilfs-

13 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 129.
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kraftstellen war ein hoher Frauenanteil von 72,9% zu konstatie-
ren. Die Zahl der eingeschriebenen Promotionsstudentinnen lag
mit 71,8% ebenfalls im hohen Bereich. Ein leichter Anstieg des
Frauenanteils war schlieRlich im Mittelbau festzustellen, wo er
50% betrug, und bei den Professuren. Dort gab es 2011 unter den
unbefristeten Professuren einen Frauenanteil von 30%. Bei den
Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung lag dieser Anteil
etwa gleichbleibend bei ca. 50%.

Férderung

Mit den Mitteln aus dem Anreizsystem Frauenforderung wur-
den, im Sinne von Nachwuchsférderung, hauptsichlich Kon-
gress- und Tagungsreisen geférdert, bei denen die Bewerberin
einen eigenen Beitrag (Vortrag, Poster) leisten sollten. Abwei-
chende Antrige wurden jeweils von der Frauenkommission des
Institutes als Einzelfall entschieden.

Familiengerechtigkeit

Nach wie vor besteht nicht wirklich ein Bedarf an ,reguliren®
Kita-Plitzen. Die studentischen Eltern bringen ihre Kinder in der
Regel in Wohnnihe (Prenzlauer Berg, Friedrichshain etc.) unter.
Es wire hilfreich, wenn die HU z. B. eine Betreuung auflerhalb
der tiblichen Zeiten (Babysitter_in) wenigstens anteilig bezahlen
kénnte. Auch sollten Lehrveranstaltungen mdéglichst nicht nach
17 Uhr stattfinden.

Beratung

Zum grofiten Teil wurden Student_innen mit Fragen zum Studi-
um, zum Thema , Studieren mit Kindern*, bei Verstindigungs-
problemen mit Lehrenden und im Falle von Stalking beraten.

Probleme und Perspektiven
Die Mittel aus dem Anreizsystem Frauenférderung sind zu ge-
ring und konnen nicht ausreichend flexibel eingesetzt werden.

9. Philosophische Fakultit |

Pror.iN Dr. REGINA ROMHILD
CARINA PAPE

Die Philosophische Fakultit I, bestehend aus dem Institut fir
Bibliotheks- und Informationswissenschaft (IBI), dem Institut
fiir Europdische Ethnologie (IfEE), dem Institut fiir Geschichts-
wissenschaften (IfG) und dem Institut fiir Philosophie (IfP), legt
besonderen Wert auf die Gleichstellung der Geschlechter und
die Forderung kultureller Vielfalt unter den Mitarbeitenden und
Student_innen.

Zur Unterstiitzung dieser Ziele sind die dezentralen Frauen-
beauftragten der Fakultit aktiv bei Einstellungs- und Beru-
fungsverfahren sowie an Planungen und Entscheidungen des
Fakultitsrats beteiligt. Eigene dezentrale Frauenbeauftragte
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fur die Institute der Fakultit gibt es bisher nicht. Die Fakultit
stellte im Berichtszeitraum 5% der Sachmittel ihres Haushalts
(ca. 10.000 €) fiir individuelle Férderungen sowie fiir Bachelor-,
Master- und Magisterabschlussstipendien zur Verfiigung.

Rekrutierung und Frauenanteil

20n studierten insgesamt 2.421 Personen in Studiengin-
gen der Philosophischen Fakultit I. Seit 2009 sind etwa die
Hilfte der Studierenden Frauen, Tendenz leicht steigend. Von
den 39 Lebenszeit-Professuren im Jahr 201 waren acht mit Frau-
en besetzt. Das entspricht einem Zuwachs von 12,9% (2009) auf
20,5% (2011). Drei dieser Professuren konnten als vorgezogene
Berufungen im Rahmen des Professorinnenprogramms (s.o., S.)
sowie des Berliner Chancengleichheitsprogrammes (s.o., S. 28)
realisiert werden. Im selben Zeitraum stieg die Zahl der Dokto-
randinnen weiter an, sodass sie inzwischen knapp die Hilfte der
Promovend_innen ausmachen.

Zwischen 2009 und 2oun waren die dezentralen Frauenbeauf-
tragten an 19 Berufungsverfahren der Fakultit beteiligt. 19 Frau-
en wurden auf zwolf der dazu gehérigen Berufungslisten posi-
tioniert. Neun dieser Frauen wurden berufen, davon fiinf auf
W3-Professuren, eine auf eine W2-Professur, zwei auf Junior-
professuren und eine auf eine Stiftungsprofessur. Die Verfahren
verliefen sachlich und konstruktiv. Gleichstellungsaspekte wur-
den meist bereitwillig berticksichtigt.

Der Anteil von Frauen an der Gruppe der Wissenschaftlichen
Mitarbeitenden ist besonders deutlich im Institut fiir Philoso-
phie und im Institut fiir Bibliotheks- und Informationswissen-
schaft gestiegen, wo sich diese Zahl zwischen 2008 und 201 je-
weils annihernd (IfP) bzw. mehr als verdoppelt (IBI) hat. Am IfG
ist der Anteil der minnlichen und weiblichen Mitarbeitenden auf
der Ebene der Doktorand_innen inzwischen ausgeglichen. 201
verzeichnete das Institut fir Europidische Ethnologie mit 74,5%
den héchsten und das Institut fiir Philosophie mit 31,5% den
niedrigsten Anteil an Frauen in dieser Statusgruppe.

In den Instituten fiir Europiische Ethnologie und Philosophie
konnte die Verankerung von Gender Queer-Forschung und
-Lehre durch die Professuren von Beate Binder, die zur Hilf-
te am IfEE und zur Hilfte am Zentrum fiir Transdisziplinire
Geschlechterforschung angesiedelt ist, und Mari Mikkola, die
u.a. den Schwerpunkt Feministische Philosophie verfolgt, ge-
stirkt werden. Die Besetzung einer mit dem IfG verkniipften,
interdiszipliniren Professur ,Gender and Science“ ist zum
01.04.2013 geplant. Die Verstetigung dieses Scharniers zwischen
dem ZtG und den Naturwissenschaften (Biologie) wird ange-
strebt.

14 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 130.
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Férderung

Die Fakultit verfolgt eine gleichstellungsbezogene Forderung
von Studentinnen, Doktorandinnen und Habilitandinnen im
Rahmen des Gleichstellungsfonds der Fakultit (Mittel des An-
reizsystems Frauenforderung). Diese Mittel betrugen im Be-
richtszeitraum ca. 10.000 € pro Haushaltsjahr. Geférdert wurden
strukturelle Mafnahmen (in geringerem Umfang), individuelle
Aufwendungen fiir Tagungsreisen, Forschungen, Exkursionen,
Sachmittel sowie Kopier- und Druckkosten (fiir Abschlussar-
beiten, Dissertationen, Habilitationen). Neben der Qualitit des
Vorhabens war auch die finanzielle Situation der Bewerberin ein
Kriterium fiir die Vergabe der Fordermittel. Uber die Vergabe
entschieden die dezentralen Frauenbeauftragten.

Seit 201 wurden erstmals auch Abschlussstipendien fiir B.A.-,
M.A.- und Magisterabsolventinnen vergeben. Dariiber entschie-
den die dezentralen Frauenbeauftragten gemeinsam mit Fach-
vertreterinnen der Institute. Fiir die Vergabe war die Priifungs-
anmeldung erforderlich, ein Gutachten der Betreuer_in tiber
die besondere Qualitit der Abschlussarbeit sowie Angaben zur
finanziellen Situation der Bewerberin.

Beratung

Die dezentralen Frauenbeauftragten hielten wochentlich Sprech-
stunden ab. Die hier besprochenen Anliegen umfassten insbe-
sondere Fragen zu Stipendien und Férdermdéglichkeiten, Fragen
zur Studien- und Karriereplanung sowie Erfahrungen der Diskri-
minierung aufgrund von Herkunft und Alter, Diskriminierung
und Benachteiligung in Betreuungsverhiltnissen (Promotion
und Habilitation) sowie sexualisierte Diskriminierung. Fallweise
wurde an geeignete Weiterbildungsangebote und Beratungsstel-
len der Universitit weiter verwiesen bzw. zustindige Stellen mit
einbezogen.

Probleme und Perspektiven

Die Fakultit strebt auch zukiinftig eine Erhéhung des Anteils
von Frauen und strukturell benachteiligten Personen in allen
diesbeziiglich benachteiligten Bereichen an. Dartiber hinaus
werden die Verbesserung der Kommunikationskultur an den In-
stituten sowie MaRnahmen fiir eine familienfreundliche Fakultit
Schwerpunkte der zukiinftigen Gleichstellungsmafinahmen sein
(s. auch: https://www.philfaki.hu-berlin.de/frauenbeauftragte).

10. Philosophische Fakultit 11
DR. ANNETTE BAUMGARDT-WENDT

Ein Spezifikum der Philosophischen Fakultit IT besteht darin,
dass es hier nur eine zustindige Frauenbeauftragte bzw. deren
Stellvertreterin gibt, die fiir simtliche sieben Institute der Fakul-
tit gleichermaflen zustindig sind.
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Die Frauenbeauftragte erfullte ihr Amt folglich in erster Linie
auf Fakultitsebene. Sie nahm an allen Sitzungen der Fakultits-
leitung sowie allen Sitzungen von Gremien der Fakultit teil.

Rekrutierung und Frauenanteils

Die Frauenbeauftragte nahm aktiv an allen Berufungsverfahren
der Fakultit im Berichtszeitraum sowie an einem tibergreifen-
den Verfahren aller Philosophischen Fakultiten teil (15 Beru-
fungsverfahren).

Die Berufungsverfahren haben — je nach der in den jeweiligen
Instituten vorherrschenden Fachkultur — auf unterschiedliche
Weise Gleichstellungsaspekte beriicksichtigt. Wihrend die Insti-
tute mit ,eher konservativer Ausrichtung (Institut fiir Deutsche
Literatur und Klassische Philologie) ausschlieflich nach Wissen-
schaftler_innen im traditionellen Sinne (ohne Belastung durch
Familienaufgaben, ohne Briiche in der Wissenschaftler_innen-
biographie, 100%ige Verfiigbarkeit, geistige Brillanz) suchten,
berticksichtigten ,eher moderne* Institute dariiber hinaus auch
zusitzliche Qualifikationen, wie didaktische Kompetenzen bzw.
Erfahrungen im Hochschulmanagementbereich.

Das fithrte dazu, dass bei ersteren Instituten (Institut fiir Deut-
sche Literatur, Institut fiir Klassische Philologie) Bewerberinnen
oftmals nicht einmal in die nihere Auswahl gelangten. In einem
Fall (Institut fiir Deutsche Literatur) konnte das Instrument der
Vorgezogenen Nachfolgeberufung im Ergebnis jedoch erfolg-
reich eingesetzt werden. Eine zweite derartige Berufung einer
Frau scheiterte jedoch.

An allen anderen Instituten standen in simtlichen Berufungsver-
fahren Gleichstellungsaspekte von Anfang an im Vordergrund.
In allen Fillen wurden Frauen auf der Liste platziert, sehr hiufig
kamen Frauen auf Platz 1.

Bemerkenswert ist, dass Frauen oft und gern in Wi-Verfahren auf
Platz 1 gesetzt wurden, wihrend ihr Anteil auf den vorderen Lis-
tenplitzen in W2- und W3-Verfahren nach wie vor mit steigender
Dotierung abschmilzt.

Als vorbildlich in der Umsetzung von Chancengleichheit ist das
Institut fiir Anglistik und Amerikanistik hervorzuheben. Hier
waren in simtlichen Statusgruppen die Frauenanteile hoher als
die der Ménner.

Der Frauenanteil unter den Student_innen lag im Berichts-
zeitraum gleichbleibend bei ca. drei Vierteln der Gesamtstu-
dierendenzahl. 201 wurden iiber 81,1% der Abschliisse von
Absolventinnen gemacht. Auch bei den eingeschriebenen Pro-
motionsstudent_innen war der Frauenanteil sehr hoch und lag
konstant bei ca. zwei Dritteln.

Im befristeten wissenschaftlichen Mittelbau machten Frauen et-
was mehr als die Hilfte der Belegschaft aus, bei den unbefriste-
ten wissenschaftlichen Mittelbaustellen waren es im Jahre 20mn

15 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 131.
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sogar 73,7%. Dies spiegelte sich erfreulicher Weise auch auf der
Ebene der Professuren wider, wo der Frauenanteil 201 bei 51,1%
lag. Betrachtet man nur die unbefristeten Professuren, so lag der
Frauenanteil immer noch bei 39%.

Férderung

Bei der Vergabe von Mitteln aus dem Anreizsystem Frauenfor-
derung aus den Instituten war die Frauenbeauftragte Ansprech-
partnerin und verantwortlich fiir das Monitoring. Da die Frauen-
fordermittel dezentral, also in den einzelnen Instituten verwaltet
werden, gab es bislang keinen Schliissel zur Verteilung dieser
Mittel. Auch liefen die Verfahren der Verteilung an den einzel-
nen Instituten sehr unterschiedlich ab. Da die Institute die Ver-
waltungshoheit der zu reservierenden Mittel jedoch beibehalten
wollen, regte die Frauenbeauftragte an, in jedem Institut Richt-
linien fiir die Vergabe der Frauenférdermittel zu erstellen und
Verantwortliche fiir die Verteilung zu benennen.

Problematisch war hierbei, dass die Mittel zwar von den jewei-
ligen Institutsriten bewilligt wurden, es sich aber als schwierig
erwies, sie haushaltsgerecht zu verbuchen, da ein entsprechen-
der Buchungstitel ,Frauenférderung* bislang fakultitsweit (und
scheinbar auch universititsweit) nicht eingerichtet worden ist.
Hauptsichlich wurden die Fordermittel als Zuschiisse fiir Vor-
tragsreisen, Weiterbildungsveranstaltungen, Uberbriickungssti-
pendien, Werkvertrige usw. eingesetzt.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Mit der Einfithrung des Gleichstellungsfonds ergaben sich fiir
die Institute neue Moglichkeiten, Frauen in ihren Positionen zu
stirken. Die Bemiithungen der dezentralen Frauenbeauftragten
wurden durch die zwingende Notwendigkeit, fiir die Antrag-
stellung Gleichstellungskonzepte zu erarbeiten, hilfreich unter-
stiitzt. Auch wenn die bisher erstellten Konzepte von einzelnen
engagierten Frauen (im Dialog mit der Frauenbeauftragten) erar-
beitet worden sind, so musste doch in jedem Fall der Institutsrat
dartiber entscheiden und sich mit Gleichstellungsthemen aus-
einandersetzen. Fast alle Institute der Fakultit verfliigen inzwi-
schen iiber ein Gleichstellungskonzept. An der Umsetzung wird
—je nach Spezifik des Instituts - kontinuierlich gearbeitet.

Die Erarbeitung eines Gleichstellungskonzepts fiir die gesamte
Fakultit gestaltete sich aus den o. g. Griinden sehr zih, wird aber
durch die von der Frauenbeauftragten initiierten Benennung je
einer offiziellen Ansprechpartnerin aus jedem Institut realisti-
scher.

Familienfreundlichkeit

Durch die Ausreichung von Mitteln fiir Frauenforderung konnte
Frauen in schwierigen familidren Situationen durch Abschluss-
stipendien bzw. Uberbriickungsstipendien geholfen werden.
Als familienfreundliche Manahme kann die Einrichtung von
Wickelrdumen an wichtigen Standorten der Fakultit genannt
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werden. Die Frauenbeauftragte stand in stindigem Kontakt mit
der Fakultitsleitung und vergewisserte sich, dass in einzelnen
Bedarfsfillen angemessene Mafinahmen zur Férderung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie getroffen wurden.
Erschwerend wirkten sich hier jedoch die geltenden Bestimmun-
gen, wie Dienstvereinbarung bzw. Tarifvertrag aus, die noch im-
mer zu wenig Raum fiir flexible Losungen bieten. Wiahrend fiir
den studentischen Bereich bereits vielfiltige Manahmen mog-
lich sind, gab es im Personalbereich eher einen Reformstau, der
verwaltungstechnische und auch mentale Ursachen hatte.

Vielfalt

An der Fakultit sind Manahmen gegen Diskriminierung jegli-
cher Art selbstverstindlich. Neben Informationen der zentralen
Frauenbeauftragten sowie des Personalrats zum Thema ist die
dezentrale Frauenbeauftragte auch erste Ansprechpartnerin fir
Betroffene.

In vielen Fillen konnte Abhilfe durch Beratung bzw. Hinzuzie-
hung von einschligigen Fachberater_innen geschaffen werden.
Hiufigste Themen waren sexualisierte Beldstigung mit Stal-
king, Mobbing bzw. Missachtung von gesetzlichen Regelungen
zu Schwangerschaft und Mutterschaft (am hiufigsten nachge-
fragt von Studentinnen) sowie Anfragen zu finanziellen Hilfen
in diversen Situationen (nachgefragt von Promovendinnen bzw.
Habilitandinnen).

Weiterbildung

Die Frauenbeauftragte hat an diversen Weiterbildungsveranstal-
tungen zur Chancengleichheit und Familiengerechtigkeit teilge-
nommen und war stindig bemiiht, diese Erkenntnisse in ihre
Arbeit an der Fakultit einzubringen.

Probleme und Perspektiven

Als problematisch hat sich erwiesen, dass es fiir die gesamte
Fakultit nur eine Frauenbeauftragte (sowie eine Stellvertreterin)
gab. Somit ist es nicht méglich, auf die Besonderheiten jedes In-
stituts einzugehen, bei den Gremiensitzungen der Institute an-
wesend zu sein und beratend titig zu werden. Dadurch wurden
Probleme spiter erkannt, Losungswege wurden mitunter linger
oder gar unmdéglich gemacht. Durch die strukturelle und finan-
zielle Eigenstindigkeit der Institute ist die Wirkungskraft der
Fakultitsfrauenbeauftragten auf Entscheidungen der Institute
zudem stark eingeschrinkt.

Insgesamt ergibt sich jedoch eine eher positive Perspektive. Re-
gistriert werden kann die allgemein steigende Zahl von Frauen in
Spitzenpositionen bzw. ihre Sichtbarkeit im 6ffentlichen Raum,
die Sensibilisierung fiir Themen wie Chancengleichheit und
Familiengerechtigkeit nicht nur im Segment der Betroffenen,
sondern auch zunehmend bei Fithrungskriften auf allen Ebenen
und den verantwortlichen Verwaltungsleiter_innen.
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11. Philosophische Fakultat Il
FRANZISKA ZAHN

Die Philosophische Fakultit ITI besteht aus dem Institut fiir Sozi-
alwissenschaften, dem Institut fiir Asien- und Afrikawissenschaf-
ten, dem Institut fiir Kunst- und Bildgeschichte, dem Institut fiir
Musikwissenschaft, dem Institut fiir Archiologie, dem Institut
fur Kulturwissenschaft und dem Zentrum fiir transdisziplinire
Geschlechterforschung. Bis auf das ZtG verfiigen alle Institute
iiber eigene Frauenbeauftragte, sodass Berufungsverfahren, Vor-
stellungsgespriche, Beratungen usw. nur in Einzelfillen durch
die dezentrale Frauenbeauftragte der Fakultit betreut werden
mussten.

Die dezentrale Frauenbeauftragte nahm regelmifig an den Sit-
zungen des Fakultitsrates teil. Auf Dekanatsebene gab es unter
dem Dekan Prof. Dr. Bernd Wegener allerdings im Berichtszeit-
raum keine Dekanatssitzungen. Dies hat sich unter der neuen
Dekanin Prof.in Dr. Julia von Blumenthal jedoch geindert und
derzeit nimmt die dezentrale Frauenbeauftragte an den Gespri-
chen im Dekanat teil.

Rekrutierung und Frauenanteil'®

Insgesamt ldsst sich die Prisenz von Frauen an der Philosophi-
schen Fakultit als duflerst positiv beschreiben. Frauen waren
im Berichtszeitraum, abgesehen von unbefristeten Professuren,
parititisch vertreten oder sogar tiberreprisentiert. Beziiglich der
unbefristeten Professuren lag die Fakultit mit 32,7% Professo-
rinnen im Jahre 20u tiber dem HU-Durchschnitt.

Férderung

Die Mittel der Institute der Philosophischen Fakultit I1T aus dem
Anreizsystem Frauenférderung wurde gemifl der ,Richtlinien
iiber die Vergabe der Frauenférdermittel an der Philosophischen
Fakultit III der Humboldt-Universitit zu Berlin (Stand: Mai
2011)“ vergeben. Uber die Antrige stimmte die Frauenférdermit-
telkommission der Fakultit ab, der alle Frauenbeauftragte der In-
stitute angehoren. Beratend nahm auch die Verwaltungsleitung
der Fakultit an den Sitzungen teil. Die Kommission traf sich in
der Regel zwei Mal im Jahr zur Vergabe der Mittel unter der Lei-
tung der dezentralen Fakultitsfrauenbeauftragten.

Beratung

In schwierigen Fillen hat die Fakultitsfrauenbeauftragte ge-
meinsam mit den dezentralen Frauenbeauftragten agiert. Es
gab beispielsweise einen Fall von sexualisierter Belistigung und
Stalking, der sehr beratungsintensiv war und einen Austausch
und Gespriche zur Konfliktldsung mit mehreren Parteien nétig
machte.

16 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 132.
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11.1. Institut fiir Sozialwissenschaften
FRANZISKA ZAHN

Im Berichtszeitraum hat ein Amtswechsel der Frauenbeauftrag-
ten des Instituts stattgefunden. Bis Februar 2011 waren Ines Iwen
und Christine Hannemann (Stellvertreterin) als Frauenbeauf-
tragte titig. Danach war Franziska Zahn bis zum Februar 2012
im Amt. Aktuell ist Birgit zur Nieden als Frauenbeauftragte titig.

Rekrutierung und Frauenanteil”

Bei der Rekrutierung von Frauen auf Professuren ist festzustel-
len, dass in den Jahren 2009 bis 20n nur eine Frau auf eine W3-
Stelle berufen wurde. Bei einem weiteren W3-Verfahren schaffte
es eine Frau auf Listenplatz 2. Zwei weitere Professuren wurden
befristet an Frauen vergeben. Eine S-Professur wurde in einem
ad-personam-Verfahren zusammen mit einer aufleruniversiti-
ren Forschungseinrichtung an einen Mann vergeben. Dadurch
hatte die Frauenbeauftragte keine Einflussméglichkeiten inner-
halb der Berufungskommission. Auch bei einer S-Juniorprofes-
sur, die regulir ausgeschrieben war, konnten Frauen nur den
zweiten und dritten Listenplatz erreichen. Die Rufannahme fiir
diese S-Professur erfolgte jedoch erst 2012, weshalb diese Junior-
professur fiir diesen Bericht nicht Teil der Statistik ist. Im Jahr
201 wurde eine vorgezogene Nachfolgeberufung iiber das BCP
auf den Weg gebracht, welche zu Beginn des Jahres 2012 auch
genehmigt wurde.

Insgesamt lassen sich fiir die Situation von Frauen am Institut
folgende Befunde festhalten: Der Studentinnenanteil ist von
60,2% im Jahre 2009 bis zum Jahr 2011 um 1,2 Prozentpunkte
gestiegen. Auffillig ist, dass der Anteil der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen auf befristeten Stellen von 65,9% im Jahre
2009 auf 49% im Jahre 20u gesunken ist. Diese Entwicklung
sollte weiter beobachtet werden, um auszuschlieRen, dass sich
dieser Trend fortsetzt. Erfreulicher Weise ist die Reprisentanz
von Frauen auf unbefristeten Stellen des wissenschaftlichen Mit-
telbaus positiv zu bewerten. Im Jahre 201 waren zwei von drei
Stellen von Frauen besetzt. Zum Vergleich: Im Jahre 2009 waren
drei von fiinf Stellen von Frauen besetzt. Alle Juniorprofessuren
(mit Ausnahme der oben genannten S-Juniorprofessur) waren in
beiden Jahren ausschlieRlich mit Frauen besetzt.

Betrachtet man die Zahlen der Professuren am Institut insge-
samt (d.h. unbefristete und befristete Professuren), ist ein Frau-
enanteil von 45% im Jahre 201 und von noch 50% im Jahre 2009
als sehr positiv zu bewerten. Wenn man allerdings nur die un-
befristeten Professuren in den Blick nimmt, fillt auf, dass der
Frauenanteil 20u bei 38,9% lag und im Vergleich zu 2009 um
2,3 Prozentpunkte gesunken war.

Fiir den Bereich der Professuren ist festzustellen, dass das Insti-
tut fiir Sozialwissenschaften innerhalb der HU als sehr vorbild-
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lich zu nennen ist. Der Frauenanteil am nicht-wissenschaftlichen
Personal, sprich der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Tech-
nik und Verwaltung war um 8,8 Prozentpunkte auf insgesamt
76,2% gesunken. Dennoch ist der Frauenanteil in dieser Gruppe
im HU-Vergleich hoch. Im Universititsdurchschnitt lag er im
Berichtszeitraum bei 68,3%.

Forderung

Die Mittel aus dem Anreizsystem Frauenforderung am Institut
fur Sozialwissenschaften wurden entsprechend der ,Richtlinien
iiber die Vergabe der Frauenférdermittel an der Philosophischen
Fakultit IIT der Humboldt-Universitit zu Berlin (Stand: Mai
20m)“ vergeben. Uber die Antrige stimmte die Frauenfordermit-
telkommission der Fakultit ab, der alle Frauenbeauftragte der In-
stitute angehoren. 5% der Sachmittel des Instituts wurden fiir die
Frauenfoérderung zur Verfiigung gestellt. Das ergab jihrlich eine
Summe von ca. 5.000 €.

Die Bandbreite der Antrige war vielfiltig — es wurden sowohl
Zuschiisse zu Konferenzreisen und Forschungsaufenthalten,
Anschubfinanzierungen fiir Konferenzen, Druckkostenzuschiis-
se fur Publikationen oder Projekte, finanzielle Unterstiitzung
zur Anfertigung von Abschlussarbeiten im Ausland und Finan-
zierungen von Gast- und Lehrauftrigen von Frauen beantragt.
Der Kostenzuschuss durch die Frauenférderung stellt einen An-
reiz und eine Unterstiitzung fiir die Prisenz von Frauen in der
Wissenschaft dar. Trotz des relativ hohen Budgets konnten auf-
grund der Vielzahl der Antrige immer nur Teilsummen erstattet
werden und die 10%-Regelung (s. Richtlinien zur Frauenforde-
rung der Phil. Fak. IIT) kam hiufig zum Tragen.

Die Antrige auf Frauenférdermittel kamen regelmifig aus bei-
den Disziplinen des Instituts und wurden von Studentinnen,
Promovendinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Pro-
fessorinnen eingereicht.

Familienfreundlichkeit

Im Gleichstellungskonzept des Instituts wurde die Einrichtung
eines Familienzimmers festgeschrieben. Im Zuge der Umbau-
mafnahmen am Institut wurde dieses nun eingerichtet und mit
einem ersten Familien-Café am 4. Juli 2012 eréffnet. Die Frauen-
beauftragte war mit der Organisation betraut und wurde von frei-
willigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dabei unterstiitzt.
Die Innenausstattung wurde durch die Programmpauschale der
Philosophischen Fakultit finanziert, da es sich bei der Einrich-
tung eines Familienzimmers um eine wichtige infrastrukturelle
Mafnahme handelte, die sich u. a. positiv auf die Forschungsleis-
tungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auswirken kann.

Beratung

Die Beratung der Frauenbeauftragten wurde von allen Statusgrup-
pen in Anspruch genommen. Bei den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern aus Technik und Verwaltung sowie bei den wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wurden Probleme mit
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Vorgesetzten und Mobbing am Arbeitsplatz besprochen. Zudem
informierte die Frauenbeauftragte tiber Fordermdglichkeiten
(WiMis, PostDocs und Professorinnen). Fragen zur Vereinbarkeit
von Familie und Studium/Beruf wurden vom gesamten wissen-
schaftlichen Personal gestellt.

Probleme und Perspektiven

Dem Institut fehlt noch ein Netzwerk fiir weibliche Wissen-
schaftlerinnen. Zudem ist ein weiteres Problem die Hiufung von
Kolloquien und wissenschaftlichen Veranstaltungen am Abend,
die zum einen dazu fithrten, dass Frauen und Minner mit fami-
lidrer Verantwortung nicht daran teilnehmen konnten und zum
anderen verhinderten, dass diese Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter sich dort vernetzen konnten.

11.2. Institut fiir Asien- und
Afrikawissenschaften

CHARLOTT SCHONWETTER

Rekrutierung und Frauenanteil®

Meine Vorgingerin als dezentrale Frauenbeauftragte hatte an
dem Verfahren zur Besetzung der Professur ,Geschichte Af-
rikas“ teilgenommen. Auf den ersten Platz der Liste kam ein
Mann, ihm folgte eine Frau. Nach Absage des Wunschkandidaten
wurde das Verfahren leider erneut begonnen und liuft derzeit.
Erst fiir das Wintersemester 2010/201 wurden gezielt Daten im
Rahmen des Verfassens eines Gleichstellungskonzeptes fiir das
Institut erthoben. Dabei wurde nochmals sehr deutlich, dass auf
der Studierendenebene der Anteil von Frauen sehr hoch ist und
in den folgenden Karrierestufen stark abnimmt. Dies belegen
auch die vorliegenden Zahlen. Im Jahr 20n standen 25% Frau-
en auf unbefristeten Professuren einer Studentinnenschaft von
66,9% aller Student_innen gegeniiber. Der Frauenanteil auf Pro-
fessuren lisst jedoch eine leicht steigende Tendenz erkennen —
sowohl mit Blick auf unbefristete wie befristete Positionen.

Férderung

Im Jahr 201 standen knapp 4.900 € aus dem Anreizsystem Frau-
enférderung zur Verfiigung, die auch fast vollstindig verwendet
wurden. Die Summen reichten von 190 € bis 600 € pro Person.
Die meisten Antragstellerinnen erhielten zwischen 400 und 500
€. Besonders geférdert wurden Frauen aus dem Mittelbau. Es gab
aber auch Studentinnen und Promovendinnen, die eine Forde-
rung erhalten haben.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Im Dezember 2010 wurde das heutige Gleichstellungskonzept
vom Institutsrat angenommen. Zu diesem Zeitpunkt war die
Position einer Frauenbeauftragten am Institut vakant. Eines der
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erklirten Ziele war es, fir die nichste Wahlperiode geeigne-
te Frauen anzusprechen. Bei der Wahl im Januar 20u konnte
schlielich eine Kandidatin gefunden werden, die gewihlt wur-
de. Somit wurde mindestens fiir die Vertretung von Frauen im
Institut ein wichtiger Schritt nach vorn getan. Bei weiteren in-
haltlichen Zielen (Familienfreundlichkeit, Vernetzung von Frau-
en etc.) gibt es noch Ausbauméglichkeiten.

Probleme und Perspektiven

Am Institut ist eine klare Diskrepanz zwischen dem Geschlech-
terverhiltnis auf der Ebene der Student_innen und den hoherem
Karrierestufen ersichtlich.

11.3. Institut fiir Archaologie
VasILIKI BARLOU

Rekrutierung und Frauenanteil”

Im Zeitraum 2009 bis 20n hat kein Berufungsverfahren zur
Besetzung einer Professur am Institut fiir Archiologie stattge-
funden. Es wurde jedoch im Mai 2012 eine Ausschreibung fiir
die zweite Professur der AgANOA (Agyptologie und Archiologie
Nordost Afrikas) in die Wege geleitet.

Bei den unbefristeten Professuren ist das Verhiltnis Minner:
Frauen stabil bei 3:1 (25%) geblieben. Rechnet man die einzige
Juniorprofessur dazu, lag das Verhiltnis bei 3:2 (40%).

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen war im Berichts-
zeitraum etwa die Hilfte der befristeten Angestellten weiblich.
Die unbefristeten Stellen waren beide von Minnern belegt. Bei
den unbefristeten Stellen zeigt sich also ein Trend, der auch bei
den Professuren zu beobachten ist. Andererseits ist diese Ten-
denz in hohem Mafe auch der aktuellen Hochschulpolitik ge-
schuldet, in der Entfristungen nicht mehr angestrebt werden.
Bei den Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung lag der
Frauenanteil stabil bei 80%, bei den studentischen Hilfskriften
konnte er von 36,4% auf 50% erhoht werden.

Insgesamt ist die Entwicklung des Frauenanteils am Institut fur
Archiologie als befriedigend zu beurteilen, es besteht jedoch vor
allem in den héheren Statusgruppen noch Verbesserungspoten-
tial.

Férderung

Die mit ca. 1.000 € eher geringen jihrlichen Frauenférdermittel
des Instituts sind in den Jahren 2009 bis 20u vorrangig fiir die
anteilige Deckung von Reisekosten (aktive Konferenzteilnahme
und Forschungsaufenthalte) sowie fiir Druckkostenzuschiisse
verwendet worden. Geférdert wurden dabei in erster Linie Pro-
movendinnen sowie wissenschaftliche Mitarbeiterinnen.

Durch diese Forderung konnte die Visibilitit junger Wissen-
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schaftlerinnen in einzelnen Fillen erhsht werden, jedoch fehlt
am Institut weiterhin ein konsequentes und zusammenhingen-
des Forderungskonzept, etwa in der Form eines Netzwerks fiir
Nachwuchswissenschaftler_innen.

Dies wird durch das 201 verabschiedete Gleichstellungskonzept
angestrebt, mit dem sich die Institutsratsmitglieder zu einer
Stirkung des Frauenanteils und der Forderung der Sichtbarkeit
von Frauen in wissenschaftlichen Positionen verpflichtet haben.
Die Verabschiedung des Konzepts ist als sehr positives Signal zu
begriifen. MaRnahmen zur konkreten Umsetzung der anvisier-
ten Unterstiitzung von Netzwerken und Veranstaltungen fiir die
Frauen der verschiedenen Statusgruppen sind in Planung.

Familiengerechtigkeit

Zur Familiengerechtigkeit und Geschlechtergerechtigkeit haben
keine Veranstaltungen oder spezifische Mafinahmen stattgefun-
den. Generell wurden innerhalb des Instituts keine Problemfille
gemeldet bzw. es hat eine hohe Lsungsbereitschaft unter den
Statusgruppen gegeben. Auch konnte man sich dazu erfolgreich
an andere Einrichtungen/Stellen der Universitit wenden.

Beratungen

Als Frauenbeauftragte habe ich mehrmals Beratungen durchge-
fithrt, die fast ausschlieRlich von Studentinnen und Promoven-
dinnen in Anspruch genommen wurden. Die Fragen betrafen
hauptsichlich ihre Karrierechancen und finanzielle Férderungs-
moglichkeiten (Stipendien, Praktika etc.). Jedoch kamen auch
genderspezifische Themen auf, etwa Probleme der Durch-
setzung und Selbstbehauptung im akademischen Terrain und
inwiefern bestimmte Verhaltensmuster mit Hilfe von Coaching
erkannt und verindert werden konnten.

In einzelnen Fillen wurden vertrauliche Gespriche vereinbart,
in denen es um sexuelle Beldstigung oder Mobbing ging. Bei der
Beratung wurde ich bei Bedarf von der Fakultitsfrauenbeauftrag-
ten (PhilFak ITI) sowie anderen Kolleginnen unterstiitzt.

Probleme und Perspektiven

Insgesamt stellte sich die Situation am Institut fiir Archiologie
mit Blick auf die Frauenanteile ausgewogen dar und es bestehen
gute Ansitze fiir die weitere Entwicklung. Es ist dennoch dar-
auf zu achten, dass die Balance in den hoheren Statusgruppen
(Professor_innen, wissenschaftliche Mitarbeiter_innen) erhalten
bleibt und die anvisierten strukturellen Férdermaflnahmen auch
tatsichlich umgesetzt werden.
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11.4. Institut fiir Kulturwissenschaften
Pror.1N DRr. BETTINA BOCK vON WULFINGEN

Rekrutierung und Frauenanteil*

Am Institut fur Kulturwissenschaft waren 2ou fast drei Vier-
tel aller Student_innen weiblich. Im Berichtszeitraum wurden
beinahe alle der ausgeschriebenen Stellen, bis auf wenige Stu-
dentische Hilfskraftstellen, mit Frauen besetzt. Frauen waren
parititisch reprisentiert, teilweise sogar tiberreprisentiert. Auf
der Seite der Professuren waren allerdings durchgingig nur
20% der unbefristeten Professuren mit Frauen besetzt. Das Be-
rufungsverfahren fiir die Juniorprofessur fiir Jiidische Studien
lduft noch; aus Sicht der Frauenbeauftragten in ausgezeichneter
transparenter Form.

Das Verfahren zur Verstetigung der Juniorprofessorin Claudia
Bruns ist zudem im November 2012 ebenfalls angestoflen wor-
den, sodass eine gute Chance besteht, eine weitere Professorin
auf einer unbefristeten Stelle fiir das Institut zu gewinnen.

Férderung

Mit den Frauenférdermitteln des Instituts (2012 waren es etwa
3.200 €) wurden insbesondere Tagungsreisen mit eigenem Vor-
trag, Lektorate und Publikationszuschiisse finanziert.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Seit der Erarbeitung des Gleichstellungskonzeptes gab es keine
Neuerungen dazu. Die Moglichkeiten auf professoralem Niveau
waren extrem gering, da das Institut mit wenigen Professuren
sehr klein ist. Alle anderen Statusgruppen waren in weit tiber-
wiegender Zahl weiblich besetzt. Auffillig wenige Frauen hatte
dagegen die Fachschaft, die auch mit sexistischen Plakaten auf-
fiel. Mit der geschlechtergerechten Schreibweise in Texten des
Instituts wurde sich leider schwer getan.

Das Exzellenzcluster bemiiht sich derzeit, Toilettenpiktogramme
zu entwerfen, die nicht Frauen mit Kleidern gleichsetzen oder
anderweitig diskriminierend sind.

Familiengerechtigkeit
Samtliche Informationen hierzu wurden stets iiber den Instituts-
verteiler weitergeleitet.

Beratung
Es wurde kein solcher Bedarf an mich herangetragen.

Probleme und Perspektiven

Erwihnt wurde bereits die geschlechtergerechte Sprache. Man-
che Lehrende gehen davon aus, dass das Institut wegen des
grundsitzlich hohen Frauenanteils (das allerdings auf Professu-
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renniveau ungleich geringer ist als auf den darunter liegenden
Niveaus der Statusgruppen) jede Art der Frauenférderung iiber-
fliissig wire, was aber keineswegs der Fall ist.

11.5. Institut fiir Kunst- und Bildgeschichte
DRr. ANNETTE DORGERLOH

Zwei Bereiche traten in der Titigkeit der Frauenbeauftragten des
Instituts fur Kunst- und Bildgeschichte (IKB) in dem hier zur Re-
chenschaft anstehenden Zeitraum besonders hervor. Es war dies
erstens der Bereich der ,Rekrutierung” und zweitens der Bereich
,Forderung“ von Frauen.

Rekrutierung und Frauenanteil®

Im betreffenden Zeitraum waren am IKB vier Berufungskom-
missionen titig. Es hat daran die jeweilige Frauenbeauftragte des
IKBs bzw. in einem Falle die zentrale Frauenbeauftragte der HU
teilgenommen. Ein Verfahren stellte eine Berufung ad personam
einer Kollegin dar. In den drei weiteren Verfahren wurden Frau-
en in die jeweilige Liste aufgenommen, jedoch nicht an erster
Stelle. Aus diesen letztgenannten Verfahren ist bisher eine wei-
tere Berufung eines minnlichen Kollegen hervorgegangen. Eine
Beurteilung des Sachverhalts, dass in diesen drei Verfahren kei-
ne Erstnominierung von Frauen erfolgte, fillt schwer. Eine gen-
derbedingte Zuriickstellung der gelisteten Frauen konnte nicht
unmittelbar festgestellt werden; zudem stellt die erfolgte ad per-
sonam-Berufung in dem vergleichsweise kleinen Institut eine
wesentliche VergroRerung des Anteils von Professorinnen dar.

Gleichwohl machen die vorliegenden Zahlen, die den Anteil an
Frauen in den unterschiedlichen Statusgruppen fiir die Jahre
2009 bis 201 dokumentieren, deutlich, dass nach wie vor die
Durchlissigkeit fiir Frauen in diese Statusgruppe hinein er-
schwert ist. Das Fach Kunst- und Bildgeschichte kennzeichnete
ein sehr hoher Anteil von Frauen auf der Ebene der Student_in-
nen (201: drei Viertel der Erstsemester; 80,1% gesamt). Dieser
prozentuale Anteil setzte sich bei den Studentischen Hilfskrif-
ten und den Absolvent_innen fort, nahm dann aber - je héher
die Status- bzw. Qualifikationsgruppen situiert und je kleiner sie
quantitativ ist — kontinuierlich ab. Der Anteil von Frauen an den
Professuren betrug schlieflich nur noch 50% (2009: 42,9%),
an Habilitationen gar nur 25% (2009-2011: 33,3%). Wihrend der
Riickgang der weiblichen Habilitandinnen zu denken gibt, ist al-
lerdings eine Vergroferung des Anteils von Frauen bei den Pro-
fessuren von 42,9% (2009) auf 50% (201) zu beobachten.
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Férderung

Aus den Institutsmitteln des IKBs standen in den Berichtsjahren
jeweils rund 3.000 € aus Mitteln des Anreizsystems Frauenfor-
derung zur Verfiigung. Die Vergabe erfolgte auf Grundlage des
Beschlusses der Kommission fiir die Vergabe der Frauenforder-
mittel der Philosophischen Fakultit I1I, die fiir ihre Arbeit Verga-
berichtlinien festgelegt hat. Die eingereichten Antrige wie auch
die tatsidchlich bewilligten Férderungen konzentrierten sich auf
die Gruppe der Doktorandinnen, teilweise Magistrandinnen.
Deutlich zeichnen sich dabei drei Bereiche ab, fuir die die Férde-
rungen in Anspruch genommen wurden: Finanzierung von Re-
cherchereisen in Vorbereitung von Dissertationen und teilweise
auch Magisterarbeiten, Druckkostenzuschiisse fiir die Veréffent-
lichung der Dissertation und Zuschiisse fiir die Teilnahme an
Konferenzen. Abgelehnt wurden hingegen Antrige auf Kurzzeit-
stipendien fiir die Abschlussphase von Qualifikationsarbeiten.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Es liegt ein Gleichstellungskonzept vom 20. November 2010 vor.
Die darin allgemein beschriebene Zielsetzung, nimlich die Er-
héhung des Frauenanteils in den hoheren Statusgruppen, bleibt
— trotz der zu verzeichnenden konkreten Erfolge — nach der oben
gegebenen Beschreibung der Entwicklung nach wie vor aktuell.
Ein neues Gleichstellungskonzept ist derzeit in Vorbereitung.

Beratung

Beratungen der Frauenbeauftragten des IKBs konzentrierten
sich auf Fragen der Férderung. Entsprechend betrafen diese Dok-
torandinnen und Magistrandinnen und wurden zum Teil durch
die betreuenden Dozent_innen vermittelt. In einem Fall wurde
die Beratung aufgrund von Schwierigkeiten bei der Betreuung
einer Dissertation wahrgenommen.

Probleme und Perspektiven

Bei den Beratungen der Kommission zur Vergabe der Frauen-
fordermittel der Phil. Fak. III wurde mehrfach der Bedarf an
Kurzzeitstipendien diskutiert, die vor allem wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen die Chance geben kénnten, fiir einen gewissen
Zeitraum — gewissermaflen als Freisemester — konzentriert an ei-
nem wissenschaftlichen Projekt zu arbeiten. Es entstand hieraus
ein Konzept, wie ein solches Kurzzeitstipendium ausgeschrie-
ben, vergeben und konstruiert sein kénnte.

11.6. Institut fir Musikwissenschaften
BarBARA KAUN
Rekrutierung und Frauenanteil*

Die Vorgingerin im Amt der dezentralen Frauenbeauftragten, Ilona
Katritzki, hat 2010 an zwei Berufungsverfahren teilgenommen. Sie
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war Mitglied der Berufungskommissionen und wurde ordnungsge-
mif in die Arbeit einbezogen. Sie nahm teil an:

1. der Berufungskommission fiir die Juniorprofessur ,Systema-
tische Musikwissenschaft“. Die Berufung konnte aufgrund von
Formfehlern allerdings nicht erfolgen.

2. der Berufungskommission fiir die Professur ,Musiksoziologie
und Historische Anthropologie der Musik“. Hier handelte es sich
um eine vorzeitige Besetzung der ordentlichen Professur iiber
das Berliner Chancengleichheitsprogramm (s.o., S. ). Sowohl
die Professur als auch die dazugehéorige Mitarbeiter_innen-Stelle
konnte mit jeweils einer Frau besetzt werden.

Die Entwicklung des Frauenanteils am Institut war im Berichts-
zeitraum in allen Statusgruppen eine positive bzw. mindestens
gleichbleibend. Ausgenommen sind die SHKs. Hier ist eine
Reduktion des Frauenanteils von 75% auf 43,8% zu verzeichnen.
Absolut gesehen ist in der Gruppe der Professorinnen und Pro-
fessoren jedoch ein hoherer Frauenanteil anzustreben.

Férderung

Es wurden in jedem Jahr des angegebenen Zeitraums 5% der
Sachmittel des Institutshaushaltes fiir die Frauenférderung am
Institut zur Verfiigung gestellt (Anreizsystem Frauenférderung).
Gefordert wurden im Zeitraum fiinf Lehraufirage fiir Dozentin-
nen bzw. zweimal wurden Zuschiisse zu FortbildungsmafRnah-
men/Recherchearbeiten fiir Studentinnen gewihrt.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Im Oktober 201 wurde ein Gleichstellungskonzept vom Insti-
tutsrat erarbeitet und beschlossen. Grundaussage des knappen
Konzeptes ist es, die Frauen gleichberechtigt zu integrieren bzw.
bei Einstellungen gleichberechtigt zu beriicksichtigen. Weder bei
meiner Vorgingerin noch in meiner kurzen Amtszeit im ange-
gebenen Zeitraum sind diesbeziiglich Probleme bekannt gewor-
den.

Familiengerechtigkeit

Im angegebenen Zeitraum sind keine MaRnahmen getroffen
worden, aber auch keine Probleme in dieser Hinsicht bekannt
geworden.

Beratung
Im angegebenen Zeitraum wurden keine Beratungen durchge-
fithrt.

Probleme und Perspektiven

Es ist in Einzelfillen schwierig, als Fachfremde die Eignung von
Bewerberinnen und Bewerbern ausreichend einzuschitzen, um
eine eventuelle Benachteiligung von Frauen feststellen zu kon-
nen.

In manchen Fillen sehe ich in Abhingigkeit von konkreten Per-
sonen Probleme in der Umsetzung der familienfreundlichen
Mafnahmen der HU bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die
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in einem sehr direkten Abhingigkeitsverhiltnis zu ihren Vorge-
setzten stehen, wie dies beispielsweise der Fall ist bei der Kon-
stellation Sekretirin und Professor_in. Die Unterstiitzung ge-
staltete sich in solchen Fillen sehr schwierig, weil die Probleme
in der Regel in personlichen Gesprichen zutage traten und die
Betroffenen aufgrund der direkten Abhingigkeit weitere Schwie-
rigkeiten befiirchteten.

Ein weiteres Problem besteht m.E. in den teilweise bestehenden
Missverhiltnissen von Aufgabenbereich und Einstufung in Tarif-
gruppen, vor allem in Bezug auf die Angestellten in Sekretaria-
ten und hier insbesondere fiir die bereits seit langem eingestell-
ten Kolleginnen.

Zwar treffen einzelne Punkte in der Theorie beide Geschlechter,
de facto handelt es sich aber in der Mehrheit um Frauen, die von
diesen Problemen betroffen sind.

12. Philosophische Fakultat IV
DRr. Syrvia WOLFF

Rekrutierung und Frauenanteil®

Die Reprisentanz von Frauen an der Philosophischen Fakultit
IV ist fir den Berichtszeitraum insgesamt als sehr zufrieden-
stellend zu bewerten. Unter den Student_innen waren fast drei
Viertel weiblich. In den nichst hoheren Statusgruppen nahm
dieser Anteil etwas ab, wobei immer noch mehr als die Hilfte der
Promotionsstudent_innen und der Verfasser_innen abgeschlos-
sener Promotionen Frauen waren. Das galt auch im befristeten
und unbefristeten Mittelbau wie fiir Habilitationen. Der Bruch
erfolgte erst auf der Ebene der Professuren, wobei die Fakultit
insgesamt mit einem Anteil von 33,3% Frauen auf unbefristeten
Professuren immerhin jede dritte Regelprofessur mit einer Frau
besetzt hatte.

Die Frauenbeauftragte der Philosophischen Fakultit IV hat bis
2on an allen Berufungsverfahren des Instituts fiir Rehabilita-
tions- und Sportwissenschaften teilgenommen und war aktiv bei
der Erstellung der Ausschreibung und Rekrutierung von Kan-
didatinnen beteiligt. Dasselbe gilt fiir Diskussionsprozesse. Sie
erfuhr eine grofle Wertschitzung ihrer Arbeit durch die Beru-
fungskommissionen.

23 Vgl. dazu die Tabelle auf'S. 133.



98 «BERICHT DER DEZ. FRAUENBEAUFTRAGTEN .

12.1. Institut fiir Sportwissenschaften
Eva KiEsLicH

Rekrutierung und Frauenanteil*+

Frauen waren im Berichtszeitraum am Institut fiir Sportwissen-
schaft leicht unterreprisentiert. Dies beginnt auf der Ebene der
Student_innen, wo insbesondere die Zahl der 201 neu einge-
schriebenen Studentinnen auf 38,2% gesunken ist. Im Vergleich
zum Jahr 2009 bedeutet das einen Riickgang um etwas mehr als
4 Prozentpunkte! In den Bereichen der Studentischen Hilfskrif-
te und des befristeten und unbefristeten Mittelbaus sind Frauen
hingegen gleichermafen reprisentiert. Auffillig ist jedoch der
geringe Frauenanteil von gerade einmal 35,3% unter den einge-
schriebenen Promotionsstudent_innen im Jahr 201. Zudem gab
es im gesamten Berichtszeitraum keine einzige abgeschlossene
Promotion oder Habilitation einer Frau. Der Frauenanteil sinkt
noch weiter, wenn man die hochste Qualifikationsebene ansieht.
Nur jede vierte Professur war Ende 2011 mit einer Frau besetzt.
An den Berufungsverfahren hat die Frauenbeauftragte des
Instituts nicht teilgenommen. Am s5.12.2012 tagte eine Beru-
fungskommission, an der die Frauenbeauftragte teilgenommen

hat.

Férderung

Die Mittel aus dem Anreizsystem Frauenférderung in Hohe von
ca. 2.500 € wurden fiir Dienstreisen, Weiterbildungen, Konfe-
renzreisen sowie Fachbiicher vergeben.

Familiengerechtigkeit

An die Frauenbeauftragte wurden keine diesbeziiglichen Antrige
gestellt. Probleme sind ebenfalls nicht an die Frauenbeauftragte
herangetragen worden.

Vielfalt

Im zuriickliegenden Jahr wurde ein Fall von Diskriminierung
bekannt. Beim dies academicus wies die Frauenbeauftragte dar-
aufhin, dass sie in solchen Fillen zur Verfiigung stehe und unbe-
dingt aufgesucht werden solle. Das gleiche gilt bei sexualisierten
Ubergriffen, die hier am Institut jedoch nicht bekannt geworden
sind. Zum Thema Diversity und sexuelle Vielfalt als Herausfor-
derung fur die pidagogische Praxis fanden Veranstaltungen statt,
die durch Aushang bekanntgegeben wurden.

Weiterbildung

Simtliche Weiterbildungsmaflnahmen der HU wurden durch
Aushang bekanntgegeben. Eine Riickmeldung tiber die Teilnah-
me ist nicht erfolgt. Die Frauenbeauftragte selbst konnte auf-
grund von Krankheit an keiner WeiterbildungsmafRnahme teil-
nehmen.
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Eine Mitarbeiterin befindet sich allerdings zurzeit in einem Wei-
terbildungskurs fiir Verwaltungsangestellte.

12.2. Institut fiir Rehabilitationswissenschaften
Dr. Syrvia WOLFF

Rekrutierung und Frauenanteil®

Als Frauenbeauftragte der Philosophischen Fakultit IV und als
Institutsfrauenbeauftragte fiir die Rehabilitationswissenschaften
habe ich an allen Berufungsverfahren des Instituts fiir Rehabili-
tations- und Sportwissenschaften teilgenommen und war aktiv
bei der Erstellung der Ausschreibung und Rekrutierung von Kan-
didatinnen beteiligt. An den Diskussionsprozessen war ich aktiv
beteiligt und erfuhr eine grofRe Wertschitzung meiner Arbeit
durch die Berufungskommissionen.

Insgesamt waren im Institut fiir Rehabilitationswissenschaften
bei den drei Neuberufungen jeweils drei Kandidatinnen auf den
Listen vertreten, wovon zwei berufen wurden. Die Entschei-
dung gegen die Kandidatin im Bereich der Sprachbehinderten-
pidagogik erfolgte von Seiten der Kommission auf der Grund-
lage inhaltlicher Abwagungen im Hinblick auf die Ausrichtung
des Lehrstuhls.

Die Berufungsverfahren fiir die Wi-Professuren ,Blinden- und
Sehbehindertenpidagogik“ und ,Kérperbehindertenpidagogik®
wurden wegen des Fehlens geeigneter Kandidat_innen einge-
stellt und sollen nun neu ausgeschrieben werden.

Das Institut fiir Rehabilitationswissenschaften verfiigt im Rah-
men des giiltigen Strukturplans tiber neun W3-/W2-Professuren,
zwei Wi-Professuren und eine gesperrte W3-/W2-Professur. Im
Rahmen des Berliner Chancengleichheitsprogrammes (s.o., S.
28) konnte zusitzlich eine Wi-Professur ,Disability Studies*
eingeworben werden. Das Berufungsverfahren ist bereits fort-
geschritten und die Liste wird fiir die Gremien vorbereitet. Der
Anteil von Frauen betrug 2om 28,6% und konnte im Vergleich
zum Jahr 2009 mebhr als verdoppelt werden. Am Institut besteht
in den nichsten Jahren weiterhin ein erhdhter Handlungsbedarf
— vor allem bei der Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen in der Qualifikationsphase.

Durch die Rekrutierung von Bewerberinnen fiir die Besetzung
wissenschaftlicher Mitarbeiter_innenstellen und Stellen fiir
Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben sowie die Férderung der be-
reits titigen Mitarbeiterinnen konnte der Anteil von Frauen von
66,7% (2009) auf 71,8% (2012) erhéht werden.

Der Anteil von Frauen bei den Mitarbeiter_innen in Technik und
Verwaltung befand sich 2011 auf einem Stand von 80%.

Bei den studentischen Mitarbeiter_innen lag der Frauenanteil im
Jahre 20m bei 66,7%. In diesem Bereich ist die Nachfrage von
weiblichen Bewerberinnen nach wie vor hoch.
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Férderung

Der Anteil der Férdermittel fiir Frauen (Anreizsystem Frauen-
férderung) betrigt 5% der Sachmittel des Gesamthaushaltes
des Instituts und betrug somit von 2009 bis 2012 jihrlich etwa
3.000 €. Gefordert wurden Nachwuchswissenschaftlerinnen bei
der Realisierung ihrer Qualifikationsvorhaben, wie Dissertatio-
nen und Habilitationen durch die Unterstiitzung von Tagungs-
teilnahmen, Prisentationen, Bereitstellung wissenschaftlicher
Literatur und eigenen wissenschaftlichen Publikationen.
Gefordert wurden auflerdem Mitarbeiterinnen in Verwaltung
und Technik bei WeiterbildungsmafRnahmen, Fremdsprachen-
kursen oder durch Bereitstellung von Literatur zur Weiterbil-
dung.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Das Gleichstellungskonzept des Instituts wurde im Juni 20mu ver-
abschiedet und befindet sich momentan in der Evaluationsphase.
Bei der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wurde
zur wissenschaftlichen Begleitung von Promotionen und Habili-
tationen und zur Entwicklung einer interdisziplindren Diskurs-
kultur verstirkt auf die Einrichtung von Forschungskolloquien
und Graduiertenkollegs hingearbeitet.

Gelungen ist eine gezielte Implementierung von genderspezi-
fischen Forschungsaspekten, insbesondere auch innerhalb der
Disability Studies, vor allem durch die Einrichtung der Wi-Pro-
fessur fuir ,Disability Studies“. Genderspezifische Aspekte wur-
den in allen Uberarbeitungen von Studien- und Priifungsord-
nungen gezielt berticksichtigt und innerhalb der Modulstruktur
auch implementiert.

Bei Neubesetzungen und Berufungsverhandlungen wurde den
Arbeitsbedingungen von Wissenschaftlerinnen mit Kindern stir-
kere Aufmerksamkeit geschenkt und auf mogliche Unterstiit-
zungsmafinahmen der Hochschule hingewiesen.

Die Evaluierung der gleichstellungspolitischen Mafnahmen war
in den letzten Jahren mehrfach Bestandteil der Stirken-Schwi-
chen-Analyse und Gegenstand simtlicher struktureller Entwick-
lungsprogramme, wie z.B. dem Profilkonzept zum Workshop
bei der Hochschulleitung 2008. Die Evaluation des Gleichstel-
lungskonzepts des Instituts (Juni 2011) erfolgte zum Ende meiner
Titigkeit im Sommersemester 2012.

Familiengerechtigkeit

Im Bereich der Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie ging es am Institut fiir Rehabilitationswissenschaften insbe-
sondere um finanzielle und personelle Unterstiitzung, Kitaplit-
ze, Arbeitsschutz, pflegebediirftige Angehorige sowie tarifliche
Regelungen.

Die Chancengleichheit von Frauen wurde durch geeignete Maf3-
nahmen erhéht. Dazu zihlten flexible Arbeitszeiten fiir Mitarbei-
terinnen und die Unterstiitzung bei der Betreuung von Kindern
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und bei der Pflege von ilteren Familienangehérigen. Die Wahr-
nehmung von Fort- und Weiterbildungsangeboten wurde in al-
len Abteilungen gewihrleistet und auch aus Frauenférdermitteln
unterstiitzt.

Vielfalt

Priventiv wurden alle Mitarbeiter_innen und Student_innen fiir
diesen Bereich sensibilisiert. Fille von Diskriminierungen sind
derzeit nicht bekannt. Es bestand immer die Moglichkeit beim
Auftreten von Diskriminierungen die Frauenbeauftragte zu Rate
zu ziehen.

Beratung

Beratungen wurden vor allem im Hinblick auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf bzw. von Familie und Studium in An-
spruch genommen. Hierbei konnte auf die Nutzung von famili-
enunterstiitzenden Mafnahmen des Instituts und insbesondere
auch der HU hingewiesen werden. Hiufig wurden individuelle
Losungen fiir die Ratsuchenden gefunden. Besonders hilfreich
erwies sich hierbei die verstirkte Informations- und Beratungs-
arbeit im Rahmen der familiengerechten Hochschule, so z. B.
die Angebote zu ,Studieren mit Kind(ern)“ sowie die Arbeit der
Kommission fiir eine familiengerechte Hochschule.

Probleme und Perspektiven

Bei den steigenden Studierendenzahlen ist die Belastung in der
Lehre durch erhohten Aufwand bei der Vorbereitung, Planung
und Durchfithrung von Lehrveranstaltungen sowie vor allem
durch den Mehraufwand bei der Bewertung von Priifungen im
Rahmen der Modularisierung gestiegen. Besonders bei der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf wurden die inzwischen weit in
die Schulferien reichenden Priifungszeiten eine immer groflere
Herausforderung fiir die Planung von gemeinsamen Urlauben
und Freizeiten. Das betrifft bei dem hohen weiblichen Anteil an
Mitarbeiter_innen des Instituts iiberproportional viele Frauen.

Was die Neubesetzung von Professuren in den Rehabilitations-
wissenschaften angeht, stehen wir in einigen Bereichen vor ei-
ner gewaltigen Herausforderung. Durch die bildungspolitischen
Zielstellungen im Rahmen der Umsetzung der Behinderten-
rechtskonvention (BRK)und damit verbunden, der Orientierung
auf eine inklusive Bildung, verzeichnen wir bei den Nachwuchs-
wissenschaftler_innen eine enorme Unsicherheit, ob sie sich
weiterhin in sonderpidagogischen Fachbereichen engagieren
sollen. Der Riickgang der Stellenangebote fiir die Sonderpidago-
gik, das Schliefen ganzer Fachbereiche an Universititen lisst die
Attraktivitit dieses iiber 250 Jahre gewachsenen Wissenschafts-
bereiches stark sinken.

Dem entgegen steht ein enorm wachsender Bedarf an Sonder-
pidagog_innen im Rahmen des inklusiven Settings, dem jedoch
bislang in den einzelnen Bundeslindern, so vor allem auch in
Berlin, nicht die geforderte Aufmerksamkeit geschenkt wird
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(s. den Bericht der Kommission unter der Leitung von Prof. Dr.
Jirgen Baumert). Innerhalb der Bereiche ,Deaf Studies“ und
,Gebirdensprach-/Audiopidagogik” gab es eine enge Kooperati-
on im Hinblick auf spezifische Themen aus der Frauenbewegung
(Sabine Fries und Sylvia Wolff). Hier haben mehrere offentliche
Priasentationen zu historischen und gegenwartbezogenen The-
men der Frauenbewegung stattgefunden. Auflerdem entsteht
eine Promotion im Bereich ,Horgeschidigte Frauen und Gewal-
terfahrungen“ (Sabine Fries).

12.3. Institut fiir Erziehungswissenschaften
Dr. STEFFI BADEL

In den letzten Jahren hat das Thema Gleichstellung von Frauen
und Minnern deutlich an Stellenwert gewonnen. Die Beschif-
tigten des Instituts fiir Erziehungswissenschaften nahmen im
Berichtszeitraum fiir sich in Anspruch, die Gleichstellung der
Geschlechter als Querschnittsaufgabe zu behandeln. Gleichstel-
lung wurde in allen Entscheidungsstrukturen und Verwaltungs-
prozessen von den jeweils Verantwortlichen aktiv unterstiitzt.
Da traditionell der Anteil von Frauen mit Ausnahme der Profes-
sorinnen auf allen Status- und Beschiftigtengruppen im Institut
fiir Erziehungswissenschaften sehr hoch ist, orientierte sich das
Institut nicht primir an einer Erh6hung des Anteils von Frauen
in den Statusgruppen der Student_innen und wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen, sondern betonte vor allem strategische Ziele
und Mafinahmen zur Steigerung des Frauenanteils in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen und die Karriere- und Personal-
entwicklung von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Das Institut
richtete seine Aufmerksamkeit verstirkt auf die sogenannte
JTransferstellen innerhalb wissenschaftlicher Karrieren, bei-
spielsweise moglicher Anschlussfinanzierungen nach der Pro-
motion bzw. nach der Habilitation.

Rekrutierung und Frauenanteil*®

Die Frauenbeauftragte war und ist an allen Berufungsverfah-
ren beteiligt. Insgesamt achtete das Institut fiir Erziehungs-
wissenschaften bei den Neubesetzungen von Personal in den
unterschiedlichen Statusgruppen, vor allem jedoch bei der Neu-
besetzung von Professuren, auf eine aktive Rekrutierung und
Unterstiitzung von Bewerberinnen. Besonders den Besetzungen
von Fihrungspositionen wurde verstirkt unter dem Gender-
Aspekt Aufmerksamkeit gewidmet. In der Mehrheit wurden
Frauen auf den Listen platziert. Wenn dies nicht geschah, lag es
trotz aktiver Rekrutierungen an der duflerst geringen Beteiligung
von Frauen an den Bewerbungsgeschehen.

Der Frauenanteil war sowohl unter der Statusgruppe der Stu-
dent_innen, als auch unter den technischen und wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen sehr hoch. Der Anteil der Frauen beim

26 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 133.
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technischen Personal lag konstant bei iiber 9o0%; der des befris-
teten wissenschaftlichen Mittelbaus bei tiber 70%. Der Anteil
der weiblichen Student_innen lag bei 79,1%. Aus diesem Grund
ertibrigten sich Aktivititen hinsichtlich einer stirkeren Sensibi-
lisierung von Frauen fiir Studienginge der Erziehungswissen-
schaften. Immer noch im Fokus steht zukiinftig die Erhdhung
des Anteils von unbefristeten Professuren. Hier war zwischen
2009 und 201 ein Anstieg von 30,8% auf 36,4% gelungen.

Férderung

Das Institut fiir Erziehungswissenschaften erhilt jihrlich 5%
des Zuweisungsbetrages der Sachmittel fiir die Frauenférderung
(Anreizsystem Frauenfoérderung). Dies entsprach in den letzten
Jahren durchschnittlich 4.700 €. Diese Mittel wurden zur Quali-
fizierung der Mitarbeiterinnen (Mittelbau und technische Krifte)
verwendet. Beispielsweise wurde finanzielle Unterstiitzung fiir
die Teilnahme an Tagungen, Dienstreisen, fiir Biicher etc. ge-
wihrt.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente

Im Oktober 201 wurde ein Gleichstellungskonzept verfasst, wel-
ches von den entsprechenden Gremien des Instituts angenom-
men wurde. Jedes zweite Jahr erfolgt die Evaluation und Fort-
schreibung des institutsbezogenen Gleichstellungskonzepts und
es werden entsprechende Manahmen abgeleitet.

Familiengerechtigkeit

Student_innen und auch Mitarbeiteri nnen des Instituts fiir
Erziehungswissenschaften erhielten die Moglichkeit, Studium
bzw. Qualifizierung mit familiiren Interessen abzustimmen.
Dazu zihlten flexible Arbeitszeiten, die auch die Betreuung von
Kindern und die Pflege von ilteren Familienangehdrigen ermog-
lichen.

Es konnten aufgrund der beschrinkten Raumkapazititen am In-
stitut keine separaten Riume fiir Kinder oder Ruhezonen einge-
richtet werden, jedoch konnten diesbeziiglich Méglichkeiten mit
den Mitarbeitern_innen der einzelnen Abteilungen flexibel or-
ganisiert werden. Dartiber hinaus sind die familienfreundlichen
Strukturen der Humboldt-Universitit (Kinderbetreuung, Kinder-
garten, Kinderfeste) zu nutzen bzw. auszubauen.

Vielfalt

Bisher war es nicht nétig, besondere Mafnahmen gegen Diskri-
minierung jeglicher Art am Institut fiir Erziehungswissenschaf-
ten zu initiieren.

Beratung

Es fanden einige Gespriche mit Mitarbeiterinnen in Technik
und Verwaltung hinsichtlich der Arbeitszeiten statt. Folgendes
Problem zeichnet sich dabei derzeit ab: Durch die Neubesetzun-
gen von Professuren sind sowohl die bisherigen Lehrstuhlinha-
ber_innen noch aktiv wie auch die bzw. der neue Professor_in.
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Das fithrt zu einer Hiufung der Arbeitsauftrige besonders fiir
die Mitarbeiter_innen in den Sekretariaten.

Weiterbildung

An unserem Institut gab es keine gesonderten Weiterbildungs-
angebote, sondern die zentralen Angebote wurden an alle Kolle-
ginnen weitergeleitet.

Probleme und Perspektiven

Da wie oben beschrieben der quantitative Anteil von Frauen in
allen Statusgruppen (auRer Professorinnen) {iberproportional
hoch ist, wird der Fokus auf Férderung und Unterstiitzung der-
jenigen gelegt, die nach einer Promotion bzw. Habilitation eine
mogliche Professur anstreben wollen. Die wissenschaftliche Kar-
riere von Frauen am Institut fiir Erziehungswissenschaften wird
unterstiitzt durch Beratung, Mentoring, Workshops; dabei sind
speziell zur Qualifizierung geeignete Kurse (Ausbau z.B. von
Ph.D Programmen) auf- bzw. auszubauen. Trotz des vordergriin-
dig positiv stimmenden Bildes eines hohen Frauenanteils inner-
halb dieser Statusgruppe sind die Risiken des Aufbaus und der
Fortfiihrung einer wissenschaftlichen Karriere besonders an den
Ubergangsstellen nicht zu iibersehen. Hier stellt sich das Prob-
lem der Anschlussfinanzierung nach einer Promotion dringend.

12.4. Institut fiir Qualitatsentwicklung im
Bildungswesen (1QB)

IMKE GROENEVELD

Rekrutierung und Frauenanteil®”

Die Entwicklung des Frauenanteils am IQB ist insgesamt po-
sitiv zu bewerten. Auf nahezu allen Qualifikationsebenen des
wissenschaftlichen Personals sowie auf der Koordinationsebe-
ne herrscht ein fast ausgeglichenes Geschlechterverhiltnis. Die
Leitung des Instituts ist geschlechterparititisch sowohl mit einer
Frau als auch mit einem Mann besetzt. Im Bereich der Dokto-
rand_innen und studentischen Mitarbeiter_innen ist der Frau-
enanteil mit ca. 60% hoch. Jedoch nimmt der Anteil von Frauen
in der akademischen Statusgruppen der PostDocs leicht ab. Es
sollte also darauf geachtet werden, dass mehr Frauen PostDoc-
Stellen einnehmen. Dabei sollten auch Mittel aus dem Gleich-
stellungsfonds genutzt werden.

Férderung

Was die explizite Forderung von Frauen angeht, kann von einem
Fall berichtet werden, bei dem eine Mitarbeiterin des Instituts aus
dem Gleichstellungsfonds der HU in ihrer Habilitation unterstiitzt
wurde. Sie erhielt einen Ruf und hat nun eine Professur inne.

27 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 133.
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Familiengerechtigkeit

Am Institut wurde auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
geachtet, indem beispielsweise Prisenzzeiten flexibel gehand-
habt oder Home Office ermdglicht wurden. Solche Regelungen
erleichtern auch Situationen, in denen zum Beispiel Kinderbe-
treuung problematisch wird. Die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter des IQB mit Kind haben dariiber hinaus die Méglichkeit,
das Familienzimmer der ,Graduate School Mind and Brain“ im
gemeinsamen Gebiude mit zu nutzen.

Beratung

Beratung wurde lediglich zum Thema ,geschlechtergerechte
Sprache“ durchgefiihrt, indem in Berichten und Fragebégen auf
die Nutzung zugehériger Formulierungen geachtet wurde.

13. Zentrale Universititsverwaltung
CHRISTINE DRUSE

Rekrutierung und Frauenanteil*®

Die Anzahl der Beschiftigten im Bereich Technik und Verwal-
tung ist in den vergangenen Jahren kontinuierlich gesunken.
Von 2009 mit 1.454 Beschiftigten, davon 1.297 Frauen, iiber
2010 mit 1.439 Beschiftigten, davon 1.328 Frauen, bis schlieflich
2011 mit 1.4377 Beschiftigten, davon 1.330 Frauen.

Gleichzeitig hat sich der Frauenanteil von 89% auf 93% erhoht.
Gewachsen ist schliellich auch der Anteil von Frauen in Teilzeit-
beschiftigung: 2009: 24%, 2010: 31% und 2011: 32%.

Die Zahl der Altersteilzeitbeschiftigen in Technik und Verwal-
tung hat insgesamt leicht abgenommen, bei den Frauen ist er
allerdings weit stirker gesunken:

Altersteilzeit

2009: 62 Personen, davon 53 Frauen
2010: 68 Personen, davon 51 Frauen
201: 51 Personen, davon 38 Frauen

Familiengerechtigkeit

Elternzeit haben in der Berichtsperiode vor allem Frauen in An-
spruch genommen. Es wire darauf hinzuwirken, dass zukiinftig
auch mehr Minner in Elternzeit gehen.

Elternzeit:

2009: 19 Mitarbeiterinnen und 4 Mitarbeiter
2010: 21 Mitarbeiterinnen und 5 Mitarbeiter
2011 23 Mitarbeiterinnen und 5 Mitarbeiter

Positiv ist zu vermerken, dass der Einrichtung von Sozial- und
Wickelrdumen jetzt mehr Aufmerksamkeit geschenkt wird. Be-
reits an vielen Orten wurden solche Riume etabliert.

28 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 123.
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Weiterbildung

Sehr viele Mitarbeiterinnen nehmen an Weiterbildungen teil;
leider erfuhr dieses Engagement in der Regel keine finanzielle
Wiirdigung, d.h. keine Hoherstufung in der Leistungsstufe.

Probleme und Perspektiven

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Humboldt-Universitit
zu Berlin identifizieren sich generell in hohem Mafle mit ihrer
Universitit.

Bei sinkenden Beschiftigtenzahlen ist der Arbeitsaufwand ange-
sichts von steigenden Studierendenzahlen und vieler Drittmittel
jedoch erheblich gestiegen. Daher wuchs aufgrund der daraus re-
sultierenden Uberlastungssituationen, die durch Uberlastungs-
anzeigen auch dokumentiert wurden, eine gewisse Unzufrie-
denheit unter den Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung.
Zudem durften nur engagierte, zufriedene Mitarbeiterinnen
auch leistungsfihig und damit in der Lage sein, die an unserer
Universitit gewtinschte Kultur der Ermdglichung zu realisieren.
Die Initiative zur Griindung einer AG ,Eingruppierung Hoch-
schulsekretariat“ auf der Frauenvollversammlung am 8. Mirz
2010 wurde am 15. Oktober des Jahres umgesetzt und in der Per-
sonalvollversammlung am 24. November 2010 bekanntgegeben
(s. auch o., S)). Diese Initiative wurde von den Kolleginnen sehr
positiv aufgenommen.

In der Arbeitsgruppe haben sich engagierte Frauen unserer
Universitit, darunter Frauenbeauftragte und Vertreterinnen des
Personalrats, zusammengefunden und beschiftigten sich im
Berichtszeitraum speziell mit der Eingruppierung in den Hoch-
schulsekretariaten. Vorsitzende der Arbeitsgruppe ist zurzeit die
dezentrale Frauenbeauftragte der Universititsverwaltung.

Seit Griindung der Arbeitsgruppe hat sich die Zusammenarbeit
mit der Personalabteilung erfreulich verbessert. Speziell das Re-
ferat Personalwirtschaft hat Eigeninitiativen ergriffen und Ar-
beitsplatziiberpriifungen durchgefiihrt; mittlerweile sind einige
Hohergruppierungen fiir Fremdsprachenassistenten veranlasst
worden.

Die Arbeitsgruppe regte in Zusammenarbeit mit der zentralen
Frauenbeauftragten und der beruflichen Weiterbildung dariiber
hinaus erfolgreich eine Schulung zur Eingruppierung nach den
Grundsitzen des BAT fiir die Mitarbeiter_innen an.

Derzeit wird die Bewertung lediglich an dem benétigten Fremd-
sprachenanteil gemessen. Leider hat auch die seit dem 1. Januar
2012 giiltige Entgeltordnung zum TV-L nicht sehr viel an den al-
ten BAT-Regelungen gedndert.

Die Arbeitsgruppe wird weiter an einer angemessenen Entgel-
tung dieser Berufsgruppe arbeiten. Ein Netzwerk zu anderen
Universititen und zu Ver.di wurde inzwischen aufgebaut.
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14. Universitiatsbibliothek
UTE FREIBURGER

Rekrutierung und Frauenanteil®

Die Frauenbeauftragten der Universititsbibliothek nahmen re-
gelmiRig an den Vorstellungsgesprichen teil, allerdings aus
Zeitgriinden nicht an allen Einstellungsgesprichen fir Studen-
tische Hilfskrifte.

Der Anteil von Frauen, die als nicht-wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen in der Universititsbibliothek der HU arbeiten, liegt be-
reits seit langem {iiber der 50%-Grenze. Dies hat sich auch im
Bereichtszeitraum nicht geéindert, zuletzt (201) waren es 79,2%
Frauen. Dieser hohe Anteil gilt gleichermafRen fiir befristete und
unbefristete Positionen. Wihrend sich der Frauenanteil an den
befristeten Positionen zwischen 2009 und 20u von knapp 95%
auf kanpp 90% um fuinf Prozentpunkte reduzierte, ist er parallel
im Bereich der unbefristeten Positionen um knapp ein Prozent-
punkt gestiegen.

Familiengerechtigkeit
Mit Blick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gab es die
Moglichkeit, Teilzeitarbeit zu vereinbaren.

29 Vgl. dazu die Tabelle auf S. 134.
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Xl. ANHANG

1. Abkiirzungsverzeichnis

afg Arbeitsgemeinschaft der Frauen- und Geschlechterforschungseinrichtungen an den Berliner Hochschulen
AG Arbeitsgemeinschaft

AGG Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

AS Akademischer Senat

ASSP Allgemeine Satzung zur Studien- und Priffungsordnung

BAT Bundesangestellentarifvertrag

BCP Berliner Programm zur Férderung der Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre

BerlHG Berliner Hochschulgesetz

BGSS Berlin Graduate School of Social Sciences

BMBF Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

BMS Berlin Mathematical School

BRK Behindertenrechtskonvention

BSIO Berliner Graduiertenschule fiir Integrative Onkologie
BuKoF Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
CvH Caroline yon Humboldt

DV Dienstvereinbarung

ETH Zurich Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich
DezFrb dezentrale Frauenbeauftragte

DFG Deutsche Forschungsgemeinschaft

FiNCA Frauen in den Naturwissenschaften am Campus Adlershof
firstgen first generation (female) students

FU Freie Universitit Berlin

GBZ Grof3britannien-Zentrum

GEW Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

GF Gleichstellungsfonds
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GG
GP
GPA
GPR
GraKo
GWK
hc
HGS
HU
IBI
IfEE
IFG
IfP
IKB
IQB
IR
IRIS
JP
KEG
KFF
KFH HU
LaTeX
LaKoF
LGG
LGF
LKRP

MINT

Grundgesetz

Gastprofessur

Graduate Program Adlershof

Gesamtpersonalrat

Graduiertenkolleg

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz

humboldt chancengleich

Humboldt Graduate School

Humboldt-Universitit zu Berlin

Institut fir Bibliotheks- und Informationswissenschaft
Institut fir Européische Ethnologie

Institut fiir Geschichtswissenschaften

Institut fiir Philosophie

Institut fir Kunst- und Bildgeschichte

Institut zur Qualititsentwicklung im Bildungswesen
Institutsrat

Integrative Research Institute for the Sciences

Juniorprofessuren

Konferenz der Einrichtungen fiir Frauen- und Geschlechterstudien im deutschsprachigen Raum

Kommission fiir Frauenférderung der HU
Kommission fiir familiengerechte Hochschule der HU

Laport TeX (Softwarepaket)

Landeskonferenz der Frauenbeauftragten Berliner Hochschulen

Landesgleichstellungsgesetz

Landwirtschaftlich-Girtnerische Fakultit
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Landeskonferenz der Rektoren und Prisidenten der Berliner Hochschulen

Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik
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Mio.

MTV

OECD

PI

ProFiL

PPA

SALSA

SHK

SFB

SWS

TOPOI

TU

TV-L

TVeD

ver.di

VNB

VPF

VPSI

VWL

WISTA

WiWi

WM

WTA

WZB

ZSP

7iG

ZFrB
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Millionen

Mitarbeiter_in aus Technik und Verwaltung
Organisation for Economic Co-operation and Development
Principal Investigator

Professionalisierung fiir Frauen in Forschung und Lehre
PostDoc Program Adlershof

School of Analytical Sciences Adlershof

Studentische Hilfskraft

Sonderforschungsbereich

Semesterwochenstunden

The Formation and Transformation of Knowledge
Technische Universitit Berlin

Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Linder
Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

Vorgezogene Nachfolgeberufung

Vizeprisident fiir Forschung

Vizeprisident fiir Studium und Internationales
Volkswirtschaftslehre

Management GmbH Wissenschafts- und Wirtschaftsstandort Adlershof
Wirtschaftswissenschaften

Weltmeisterschaft

Women'‘s Travel Award

Wissenschaftszentrum Berlin
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Fichertibergreifende Satzung zur Regelung von Zulassung, Studium und Priifung

Zentrum fiir transdisziplinire Geschlechterstudien

zentrale Frauenbeauftragte

2009

- 2012
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3. Das Landesgleichstellungsgesetze
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IV. Hochschulsonderprogrammes
1. Die Exzellenzinitiative o
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5.3. Die Einstein-Stiftung Berlin.
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2. Neuberufungen an der HU in Zahlen
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3. Frauenanteil an der HU gesamt und MINT

Frauenanteil in %
N N w IS o o ~ ©
5 © & 5 S S o ©
o o o o o o o o

o
[=]

Frauenanteil Personal der HU gesamt und MINT (2011

"\

N\ =

— —

MTV

SHK

Mittelbau W1 Prof. gesamt ~ W2/C3 und W3/C4

- 2012



~ N A - L s S - ~ @ N ©
b @ ) < «© ~ N
0 © N - - - N

oo} (=2 'l ~ n
~ o o -— © ~ © @ N

4. Geschlechterverteilung an der HU insgesamt



124 « ANHANG -

Rechenschaftsbericht

- 2012

2009
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6. Frauen und Manner im MINT-Bereich

Frauen

Minner

7. Frauen und Mianner HU-weit




126 « ANHANG - Rechenschaftsbericht 2009 - 2012

8. Qualifikationsstufen an der HU

9. Leitung der HU

10. Forschung an der HU
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11. Geschlechterverteilung an den Monofakultiten und Zentralinstituten
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13. Geschlechterverteilung an der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit 11
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