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Vorwort

Die Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg® ist nicht nur eine der 4&ltesten Hochschulen
Deutschlands, sondern mit (ber 20.500 Studierenden, 293 Professorinnen und Professoren, neun
Fakultdten und einem Angebot von Uber 280 Studiengdngen auch die groRte Hochschule Sachsen-
Anhalts. Als Volluniversitat bietet sie ein breites Feld an Studien- und Forschungsmdglichkeiten. Die
wissenschaftlichen Hauptbereiche sind die Sozial- und Geisteswissenschaften, die Naturwissenschaften
und die Medizin. Von den Studierenden kommen mehr als 7.700 aus Sachsen-Anhalt und rund 5.900 aus
den alten Bundeslandern. Die Zahl der auslandischen Studierenden erhdhte sich in den letzten Semestern
auf Uber 1.800. Zum hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal gehdren 616 Personen, der
Frauenanteil betragt 42 %.

Die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern in
der Wissenschaft ist Querschnittsaufgabe der MLU. Entsprechende
Ziele und Aufgaben sind in allen das Profil und die Entwicklung der
Hochschule bestimmenden Programmen verankert. Gleichstellung
ist in das Leitbild sowie in die Struktur- und Entwicklungsplanung
der  Universitat integriert, Ziele und MaBBnahmen zur
Chancengleichheit und der Frauenforderung, beispielsweise
hinsichtlich ~ der ~ Kopplung  der  Mittelzuweisung  an
Gleichstellungsaspekte, des Ressourceneinsatzes, der
Berufungspolitik, der Fortbildung und der Nachwuchsférderung,
sowie der Familienfreundlichkeit und einem erfolgreichen
Re-Auditierungsverfahren im Jahr 2013 sind verbindlich definiert.

Seit dem Zwischenbericht im Februar 2011 hat die Universitat ihre
Aktivitaten insbesondere auf den Gebieten der Forderung von

Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie dem Ausbau Dorothea Christiana Erxleben

familienfreundlicher Strukturen und Serviceleistungen erhoht. Dies (1715-1762)

war u.a. deshalb mdglich, da seit der erfolgreichen Teilnahme am 1754 T Dorothea
Professorinnenprogramm | und der Verpflichtung zu den Christiana Erxleben als erste
Forschungsorientierten  Gleichstellungsstandards der DFG eine Frau in Deutschland mit
weitaus hohere Akzeptanz gleichstellungspolitischer Themen und groRem  Erfolg an  der
gewachsenes Interesse an gleichstellungs- und familienpolitischen Universitat Halle zum Doktor
MafRnahmen innerhalb der Universitédt zu verzeichnen ist. medicinae promoviert.

Auch gab es strukturelle Veranderungen auf der Leitungsebene. Wahrend auf Rektoratsebene der
Frauenanteil weiterhin 50 % der gewahlten Mitglieder betragt, konnte im Bereich der Dekanatsleitungen
der Frauenanteil von 9,4 % (Jahr 2008) bzw. 18,8 (Jahr 2010) auf 24,2 % (Jahr 2012) erhoht werden. Fur
die Leitung der Personalabteilung konnte eine Frau gewonnen werden, sodass nunmehr vier der
sechs Verwaltungsabteilungen der Universitat von Frauen geleitet werden. Damit konnte insgesamt der
Frauenanteil in Positionen, in denen wichtige Entscheidungen getroffen werden, weiter erhoht werden.

Der vorliegende Abschlussbericht wurde auf der Grundlage des Leitfadens und Musters der DFG erstellt
und im Rektorat beschlossen. Die Gleichstellungskommission hat den Bericht positiv diskutiert und die
Weiterleitung an den Akademischen Senat empfohlen. Der Akademische Senat wurde am
30. Januar 2013 in Kenntnis gesetzt.

'MLU Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg
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A Strukturelle Gleichstellungsstandards
1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen
1.1.  Verankerung auf Leitungsebenen

Die Zustandigkeit liegt auf der Rektoratsebene. Verantwortliches Leitungsmitglied ist die Prorektorin fir
Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs. Dies ist insofern von besonderer Bedeutung, da
insbesondere die Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses erklartes Hauptanliegen der
Universitat ist. Seit 2013 ist im Prorektorat fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs eine
Referentin fir Nachwuchsférderung und Gleichstellung hauptamtlich mit der Umsetzung der
Gleichstellungsmalinahmen befasst.

Die Prorektorin fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs ist Vorsitzende der im Jahr 2008
gegriindeten Koordinationsgruppe ,, Audit familiengerechte Hochschule“, welche das Rektorat und die
Gremien bei der familienfreundlichen Gestaltung der Universitat und der Umsetzung der ZV® mit der
berufundfamilie gGmbH berét.

Die laut HSG LSA® gewahlte Gleichstellungsbeauftragte der Universitat ist neben ihren gesetzlich
vorgesehenen Kernaufgaben als Beraterin und Initiatorin einzelner gleichstellungspolitischer Maltnahmen
tatig. Weiteres beratendes Gremium ist die Kommission fur Gleichstellungsfragen, welche kooperativ
liber die Vergabe der Frauenférdermittel entscheidet.

Mit ihrem im Jahr 2007 verabschiedeten Gleichstellungskonzept, in welchem Strategien zum Ausbau der
Représentanz von Frauen im Wissenschaftssystem der Hochschule, einschlieBlich der damit verbundenen
Verbesserung der Chancen fir weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie die Grundlagen fir
entsprechende strukturelle Veranderungen festgeschrieben sind, hat die MLU im Rahmen des von der
Bundesregierung gemeinsam mit den L&ndern aufgelegten Professorinnen-Programms | zwei
vorgezogene Professuren realisiert. Eine nachhaltige Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzeptes
erfolgte 2009 im Rahmen der Verpflichtung zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG. Insbesondere die Instrumente Empowerment (Coaching und Mentoring, Berufungs- und
Stellenbesetzungsrichtlinien, Forderangebote, Vereinbarkeit von Familie und Beruf) und finanzielle
Anreizsysteme (Leistungsorientierte Mittelvergabe, Bereitstellung von Frauenfordermitteln) dienen dabei
der nachhaltigen Verbesserung der strukturellen und personellen Gleichstellung von Frauen und
Maénnern. Ziel ist es, noch wirksamer den Karriereweg von Nachwuchswissenschaftlerinnen zu
unterstutzen und sie in der Universitat und im Land Sachsen-Anhalt zu halten. Daneben sollen noch
gezielter hoch qualifizierte Frauen fir die Universitdt gewonnen werden. Da sich die MLU flir das
Professorinnenprogramm Il bewerben will, hat im Wintersemester 2012/13 eine rege Diskussion Uber die
bisherige Gleichstellungsstrategie der Universitat und die Vergabe der Frauenfordermittel begonnen.
Dabei wird das Gleichstellungskonzept auf der Grundlage evaluierter Bestandteile Oberprift, die
Nachhaltigkeit von GleichstellungsmaBnahmen untersucht und ggf. das Gleichstellungskonzept vom
Prorektorat fir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten und der Gleichstellungskommission, der Personalabteilung, des
Familienbiiros, der InGrA®, des Career Centers und der Forschungsabteilung Gberarbeitet. Erklartes Ziel
ist weiterhin die Forderung von Frauen in allen Karrierestufen, jedoch sollen
Nachwuchswissenschaftlerinnen (PostDocs, Habilitandinnen, Forschungsgruppenleiterinnen etc.) auf dem
Weg in Fuhrungspositionen starker unterstiitzt werden.

Das Thema Gleichstellung ist in der Grundordnung und insbesondere im Frauenférderplan® der MLU
und in der ZV mit dem Ministerium fir Wissenschaft und Wirtschaft® verankert. Im FFPI sind
MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern koordiniert aufgefihrt, das
jahrliche Controlling der MaRnahmen erfolgt unter der Verantwortung des Kanzlers. Derzeit wird der

27V Zielvereinbarung

*HSG LSA Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt

* InGrA Internationale Graduiertenakademie der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg
* FFPI Frauenforderplan

* MWW Ministerium flr Wissenschaft und Wirtschaft Land Sachsen Anhalt
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FFPI fiir 2014/15 erstellt (T": Ende 2013, V% Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs). Zur Umsetzung der ZV erfolgt eine jahrliche Berichterstattung gegeniiber dem MWW. Die
MLU beteiligt sich am Universitdtsbenchmarking mit j&hrlichem Projektbericht (seit 2008,
Projektpartner: Universitaten Jena, Potsdam, Ulm, Leipzig), sowie mit Berichterstattungen gegeniber
dem CEWS, CHE, HRK, WR und diversen Forschungsstudien.

Im Dezember 2012 verabschiedete der Akademische Senat die Anderung der Wahlordnung. U.a. werden
Vertretungen der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die bzw. der
GB? der Universitat sowie die GB der Fakultaten nicht mehr nach 4 Jahren, sondern im zweijahrigen
Rhythmus gewéhlt. Damit ist interessiertem befristet beschaftigtem wissenschaftlichem Personal eine
aktive Mitarbeit in den Gremien der Hochschule starker moglich.

Personal (Freistellung/Einstellung)

e Referentin fur Nachwuchsforderung und Gleichstellung im Prorektorat
(1 Vollbeschéftigteneinheit (VBE), TVL E 13, seit Januar 2013),

o GB der Universitat (1 VBE, derzeit TVL E 13 befristet jeweils flr die Amtszeit),

o GB der Fakultaten (Freistellung befristet beschéftigter wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen mit
anschlieRender Vertragsverlangerung mit je 0,2 VBE jeweils fur die Amtszeit),

e wissenschaftliche Mitarbeiterin des Familienbiros (0,5 VBE TVL E 13 unbefristet, 0,5 VBE
TV-L E 13 befristet bis 12/2014),

e Projektmitarbeiterin zur Betreuung des Mentoringprogramms ,Im Tandem zum Erfolg“
(0,25 VBE TVL E 13 seit 1/2013 befristet bis 9/ 2014),

e Sekretariat (0,6 VBE TVL E 6 unbefristet),

o projektbezogen studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte.

1.2.  Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fakultaten

Die Kommission fiir Gleichstellungsfragen ist das Plenum der zentralen und dezentralen GB der
Universitat sowie deren Stellvertretungen. Etabliert hat sich, dass befristet beschaftigte GB der Fakultaten
im Umfang von 0,2 VBE fir Gleichstellungsarbeit freigestellt werden und auf Antrag ihr befristeter
Arbeitsvertrag um die Zeit der Freistellung verlangert wird. Zu den Sitzungen werden themenabhéangig
Verantwortliche einzelner Verwaltungsbereiche oder Prorektorate sowie Fachexpertinnen und -experten
eingeladen. In den i.d.R. 6-wdchentlich stattfindenden Beratungen werden regelméaRig
gleichstellungspolitische Strategien und die Umsetzung gleichstellungsfordernder MalRnahmen diskutiert.
Im Rahmen der Hochschulwahlen im Mai 2012, die aktiv von der Gleichstellungskommission vorbereitet
wurden, konnten insgesamt 41 Personen fur die Wahl zur bzw. zum GB und deren bzw. dessen
Stellvertretung nominiert werden. Dies wurde genutzt, um nach den Wahlen fakultéatsinterne Netzwerke
zu bilden, um auch auf Fakultdtsebene und in die einzelnen Institute hinein gleichstellungspolitische
Themen zu diskutieren, insbesondere die Informations- und Kommunikationskultur wesentlich zu
verbessern und die Transparenz gleichstellungsrelevanter Malinahmen und Beschliisse zu erhéhen. Die
GB organisiert regelmaRig Fortbildungsveranstaltungen fir die Kommissionsmitglieder.Auch werden im
Rahmen des Fortbildungskatalogs der Universitat spezifische Themen fur GB der Fakultdten und deren
Stellvertretungen angeboten.

In Vorbereitung des Abschlussberichtes haben die GB der Fakultdten Gesprache mit den Dekanen bzw.
Referentinnen und Referenten der einzelnen Fakultdten gefihrt. Analysiert wurde der Stand der
Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes und der FrauenférdermalRnahmen des Zwischenberichtes auf
Fakultatsebene. Die Auswertung der Gesprache erfolgte innerhalb der Kommission flr
Gleichstellungsfragen unter Beteiligung des Prorektorats fir Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs. Darauf aufbauend wurden von der Gleichstellungskommission weiterfiihrende und neue
Malnahmen diskutiert und initiiert.

T Termin
fv Verantwortlich
’GB Gleichstellungsbeauftragte
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Als Anreizsystem fiir die Fakultaten mit Blick auf die Forderung von Frauen und die Erhdéhung der
Frauenanteile in den entsprechenden Qualifikationsstufen wird seit 2007 die leistungsorientierte
Mittelvergabe (siehe B 1.2) genutzt. Die Vergabe der leistungsorientierten Mittel wird in der
Senatskommission Struktur und Finanzen, die sich aus Mitgliedern aller Fakultdten zusammensetzt,
diskutiert und vom Akademischen Senat verabschiedet.

Seit Uber 10 Jahren werden jdhrlich mindestens 80.000 € Frauenférdermittel in den Universitatshaushalt
eingestellt. Auf die entsprechenden Ausschreibungen zur Vergabe dieser Mittel (Mentoringprogramm,
Coaching, Tutorienprogramm, Mutterschutzstipendien, finanzielle Unterstitzung bei Tagungs- und
Workshopteilnahme, usw.) sowie der zentral organisierten Fortbildungsveranstaltungen speziell fir
Frauen konnen sich Nachwuchswissenschaftlerinnen aller Fachdisziplinen und Qualifikationsstufen
entsprechend der Ausschreibungskriterien bewerben. Bisher wurden die einzelnen FérdermalRnahmen und
Kriterien zur Vergabe der Gelder in der Kommission fir Gleichstellungsfragen verabschiedet. Um dem
Thema Frauenforderung an der MLU mehr Gewicht zu verleihen, haben die fur Gleichstellung
verantwortliche Prorektorin und die GB der Universitat im Januar 2013 beschlossen, im Jahr 2013 Uber
die Vergabemechanismen neu zu entscheiden. Auf der Grundlage der Evaluation der einzelnen
MaRnahmen und des Gleichstellungskonzeptes der Universitdt werden die Prorektorin und die
Gleichstellungskommission die Neuregelungen diskutieren und verabschieden.

Die Beratungen des Rektorats mit den Dekanen werden genutzt, um monatlich aktuelle Fragen der
Umsetzung der Gleichstellungspolitik an der Universitat zu diskutieren. Bei der Erflllung ihrer Aufgaben
werden die Fakultdten von der Universitatsleitung, durch die ZUV®, durch die GB der MLU und der
Fakultaten bzw. ihren Stellvertretungen beraten und unterstiitzt. Eine entsprechende Infrastruktur mit
entsprechenden Dienstvereinbarungen und Richtlinien (siehe nachfolgende Gliederungspunkte) sowie
zusétzliche finanzielle Mittel und andere Ressourcen (siehe B 1.1. und B 2) stehen den Fakultdten dabei
zur Verfugung.

Geplant ist, spezifische gleichstellungsférdernde MaRRnahmen fir die Fakultaten zu entwickeln. Diese
kénnen u.a. im Rahmen der ZV zwischen Rektorat und den jeweiligen Fakultdten verhandelt werden
(T: 2014, V: Rektorat).

Auswahl weiterer implementierter Mallnahmen:

e Umsetzung der familienpolitischen Komponente des WissZeitVG™ als Verpflichtung:
Verlangerung  befristeter  Arbeitsvertrage  von  Nachwuchswissenschaftlerinnen  und
-wissenschaftlern um zwei Jahre fur das 1. Kind und um ein Jahr fur jedes weitere Kind
(T:Januar 2011, Grundlage: Rektoratsbeschluss, Kosten: i.d.R. Fakultatsbudget,
V: Rektorat/Dekane),

e Internationale  Graduiertenakademie: unterstiitzt alle Formen von  strukturierten
Doktorandenprogrammen, koordiniert bestehende Programme und stellt ein produktives
Forschungsumfeld unter Berlicksichtigung der Internationalisierungs- und
Gleichstellungsstrategien der Universitit bereit; die einzelnen Promotionsstudiengdnge und
Graduiertenschulen sind angehalten, gleichstellungsrelevante MalRnahmen in ihren Programmen
zu etablieren (seit Januar 2011, Haushalt der InGrA),

e Etablierung eines Netzwerkes der Familienbeauftragten der Fakultdten unter Leitung des
Familienbeauftragten der Universitdt und Mitarbeit der Kolleginnen und Kollegen des
Familienbiros neben und in enger Verzahnung mit dem Netz der Gleichstellungskommission
(Familienbeauftragte der Fakultaten: seit 2010, Etablierung des Netzwerkes: seit 2011),

e RegelmaRige Workshops, Tagungen und Podiumsdiskussionen zu gleichstellungsrelevanten
Themen.

0 zuv Zentrale Universitatsverwaltung
1 \WissZeitVG  Wissenschaftszeitvertragsgesetz
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Weitere beschlossene MaRRnahme:

e Fur die Universitatsverwaltung (ZUV) wurde das im Jahr 2004 verabschiedete
Personalentwicklungskonzept (UniPeP) umgesetzt. Derzeit wird ein
Personalentwicklungskonzept fir den Wissenschaftsbereich erstellt (T: 31.12.2012, V: Kanzler).

Weitere geplante MaRnahmen:

e Griundung eines Beirats zum Thema Gleichstellung ab 2014 unter Beteiligung aller Fakultaten,

e Initilerung einer Ringvorlesung ,Frauen- und Geschlechterforschung an der MLU*
(T: WS 2013/14, V: GB),

e Gleichstellung on Tour“: Vorstellung des Gleichstellungskonzeptes und des Frauenfoérderplans
in den einzelnen Fakultatsraten (T: WS 2013/14, V: Prorektorin fir Forschung und
wissenschaftlichen Nachwuchs, GB).

1.3.  Kooperation mit etablierten Kompetenztragern bzw. -tragerinnen

Auf der Grundlage des Hochschulgesetztes des Landes Sachsen-Anhalt haben GB im Senat und den
Fakultatsraten  Stimmrecht, in den anderen Gremien sowie in allen Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren sind sie aktiv beratend tatig. Die GB der Universitat wird seit Ende 2007 bei
gleichstellungsrelevanten Themen in die Rektoratssitzungen und die Dekanerunden eingeladen. Ebenfalls
ist sie in die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten und die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten integriert. Die MLU hat sich dazu verpflichtet, mit allen Forschungsantragen
an die DFG zusatzliche Mittel zur tatsdchlichen Umsetzung der Chancengleichheit und zur
Frauenférderung einzuwerben. Im Prorektorat fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs wurde
dazu ein Katalog mdglicher Frauen- und FamilienférdermalRnahmen erstellt. Antragstellerinnen und
Antragsteller werden im Prorektorat in Zusammenarbeit mit der GB seit 2009 je nach Bedarf ausfuhrlich
beraten. Ziel ist die Integration spezifischer gleichstellungsrelevanter MaRnahmen in die einzelhen
Forderantrage inkl. Finanzierungsplanung. Nach dem positiven Votum der Senatskommission Forschung
werden Vorantrége bei Verbiinden zur Beschlussfassung dem Akademischen Senat vorgelegt.

In der 2. Hélfte des Jahres 2012 wurde die Beratung und Unterstiitzung der GRK und SFB bei der
Umsetzung ihrer MaRnahmen zur Realisierung der Chancengleichheit und Frauenférderung insbesondere
durch das Prorektorat fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, das Familienbiiro und die InGrA
intensiviert. Ziel ist, Ressourcen zu bundeln und im Jahr 2013 einen Katalog von Malinahmen zur
Verfligung zu stellen.

Das Netzwerk ,, Frauen-Netzwerk-Karriere “ bietet Informations-, Beratungs- und Fortbildungsangebote
fur Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Orientierung, Vernetzung und Qualifizierung fiir Karrieren in
Wissenschaft und Wirtschaft an (V: Kooperationsstelle der MLU und des DGB Sachsen-Anhalt,
Finanzierung: Frauenférdermittel (MBI.LSA Nr. 23 vom 7. Juli 2008) des LSA und aus Mitteln des ESF
gefordert. Projektlaufzeit: 02.03.2012 - 28.02.2013).

In Kooperation mit dem Studentenwerk wurde die Einrichtung einer Randzeitenbetreuung beschlossen,
welche im Jahr 2013 umgesetzt werden soll (\V: Prorektorin).

Weitere bereits implementierte MaRnahmen:

e Tag der Frauen- und Geschlechterforschung an der MLU mit i.d.R. Tagungsband (T: seit 2000,
Federfiihrung: GB der MLU in Zusammenarbeit mit promovierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen als wissenschaftliche Leiterinnen, Finanzierung: auf Antrag der
GB an das Rektorat, Haushaltsmittel),

e Forderung von Einzelveranstaltungen zu Gender- und Familienthemen, z.B. zum Aktionsjahr
2010 ,WE ARE FAMILY!“ (T: laufend, Finanzierung: auf Antrag an das Rektorat,
Haushaltsmittel).
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1.4.  Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Aufgrund der Mitwirkung der GB als stimmberechtigtes oder beratendes Mitglied in allen
Kollegialorganen und bei allen Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren ist die Beriicksichtigung von
Gleichstellungsthemen in Planung, Steuerung und Mitgestaltung aller hochschulinternen Entscheidungen
der Universitat bzw. der Fakultiten gesichert. Jeweils nach den Hochschulwahlen werden insbesondere
die neu gewéhlten GB und ihre Stellvertretungen in ganz- bzw. mehrtagigen Workshops und Schulungen
vor Amtsantritt auf ihre Téatigkeit vorbereitet. Des Weiteren finden regelméfige Schulungen mindestens
zweimal im Semester statt. Diese Fortbildungen sind u. a. auf den Web-Seiten der GB und im
Fortbildungskatalog der MLU ausgewiesen. Verantwortlich daftir sind die Referatsleiterin
Personalentwicklung und die Dekanate.

Der Ziele-MaRnahmen-Katalog des Frauenforderplans der MLU, der alle zwei Jahre erstellt wird,
entsteht in enger Zusammenarbeit zwischen der Referatsleiterin Personalentwicklung und der GB der
MLU und wird nach Ablauf unter Verantwortung des Kanzlers evaluiert. Die Gleichstellungskommission
wirkt beratend mit, ebenso wird der Personalrat dazu gehort. Im Ziele-MaRnahmen-Katalog sind
gruppenspezifisch die Einzelmanahmen zur Frauenférderung in definierten Zeitrdumen unter Benennung
der Ressourcen und Verantwortlichkeiten aufgefuhrt.

Weitere implementierte Malinahmen:

e monatliche Dienstberatungen im Prorektorat fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs
mit Schwerpunktthema FoOrderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses (seit
September 2012, Teilnehmende: Prorektorin, Referentin der Prorektorin, Referentin flr
Nachwuchsférderung und Gleichstellung, Leiterin des Familienbiros , Leiter der InGrA, Leiterin
des International Office, Referatsleiterin Forschungsforderung und Forschungskooperation),

e spezielle Fortbildungsveranstaltungen fir Frauen bzw. Nachwuchswissenschaftlerinnen
(Etablierung im Fortbildungskatalog der MLU, Finanzierung aus Haushaltsmitteln, V: Referat 3.2
Personalentwicklung/Aus- und Weiterbildung) ,

o Etablierung einer Arbeitsgruppe Gleichstellung am MWW unter Beteiligung aller Hochschulen
des Landes (seit September 2012, Mitglied: Prorektorin flir Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs).

Weitere beschlossene MaRnahmen:

e Einflihrung eines Systems zur Elektronischen Erfassung der Doktorandinnen und Doktoranden
bzw. der Postdocs (Rektoratsbefassung seit Juli 2012, Rektoratsbeschluss: Januar 2013,
Grindung einer Arbeitsgruppe in Zusammenarbeit mit dem Zentrum fur IT der MLU: Marz
2013, Umsetzung bis Ende 2013 geplant),

e Einfihrung eines Gleichstellungsmonitorings: Frauenanteile an jeweiligen Promotionspradikaten,
Abbrecherquoten bei Promotionen mit Angabe der Grinde bzw. Frauenanteile bei nicht
abgeschlossenen Promotionen aufgrund des Awuslaufens des befristeten Arbeitsvertrages,
Abbrecherquote bei den Studierenden in Mint-F&chern mit Erfassung der Grinde, Anteile
Promovierende und PostDocs/Habil an Nachwuchs insg. mit entsprechenden Frauenanteilen, etc.
(beschlossen: GB und Stellvertretungen, Oktober 2012, T: 2014, V: N.N.).

Weitere fiir die Zukunft geplante MalRnahme:

e Langfristige Vorbereitung von Berufungsverfahren: Sichtung der Netzwerke und Suche nach
qualifizierten Frauen bereits vor Ausschreibung, Nutzung von Gastprofessuren, um Frauen fir die
MLU und deren Forschungs- und Lehrprofil zu interessieren und in Forschungsverbiinde zu
kooptieren.
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2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Im Rahmen ihres umfassenden gleichstellungsorientierten Qualitdtsmanagements werden seit 1996/97
alle personenbezogenen Daten, auch im Drittmittelbereich, geschlechtsspezifisch erhoben und
veroffentlicht. Somit ist eine durchgéngige Transparenz Uber alle geschlechtsspezifischen Daten
gewahrleistet. In den Evaluationsberichten zu den ZV, in den jeweils jahrlichen Berichterstattungen des
Rektorats u.a. in Rektoratsberichten, vor dem Senat und den Senatskommissionen, im jahrlichen
Tatigkeitsbericht der GB sowie im Rahmen der jahrlichen Ermittlung des leistungsorientierten
Budgetbestandteils der Fakultatshaushalte werden diese Kennzahlen geschlechterdifferenziert dargestellt
und analysiert. Ebenso beinhalten die jahrlichen Frauenforderplane seit dem Jahr 1999 Ubersichten iber
die Frauenanteile in den einzelnen Lohn- und Gehaltsstufen und davon abgeleitet MalRnahmen zur
Durchsetzung der tatsachlichen Chancengleichheit. Erfolge in der Gleichstellungspolitik werden unter
Verantwortung der Stabsstelle des Rektors auch hochschuldffentlich, in Zeitschriften, in Newslettern und
auf den Web-Seiten der MLU présentiert.

Weitere etablierte MaRnahme:

e Einflhrung des Gender-Controllings im Rahmen des Universitatsbenchmarkings
(2008: Projektbeginn, 2010: Jahrlicher Projektbericht, V: Referat 5.3 Controlling).

Beschlossene Mafihahme:

o Verdffentlichung spezifischer Kennzahlen auf der Homepage der GB (T: Start der neuen
Homepage der GB zu Beginn des SS 2013, V: GB).

Geplante MaBnahme:

o Erfassung der Abbrecherquoten bei den Studierenden (beschlossen: ZV mit dem MWW
Dezember 2010, Umsetzung bis 31.12.2012, V: Prorektorat Studium und Lehre).

3. Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit

Die Anstrengungen der MLU, qualifizierte Bewerberinnen zu gewinnen, sind im Gleichstellungskonzept,
im FFPI und in den ZV zum Audit bzw. Re-Audit Familiengerechte Hochschule konzeptionell gefasst.
Konkret gibt es u. a. folgende Umsetzungsfortschritte.

3.1.  Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Die ,,Dienstvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeit* mit Regelungen zur regelméBigen Arbeitszeit, zur
gleitenden Arbeitszeit sowie zur Erfassung der Arbeitszeit bei gleitender Arbeitszeit wurde im Jahr 2008
an die sich entwickelnden Bedurfnisse der Beschaftigten weiter angepasst. Eine Reduzierung von
Kernarbeitszeiten und eine flexiblere Anpassung der Kappungsgrenzen mit dem Ziel der besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Einrichtung von Arbeitszeitkonten soll im Rahmen der
ZV zum audit ,,familiengerechte hochschule bis 2015 umgesetzt werden. In dieser ZV verpflichtet sich
die Universitat auch zur Entwicklung eines Konzepts fiir pflegesensible Arbeitszeit.

Die Dienstvereinbarung zur alternierenden Teleheimarbeit wurde im Jahr 2011 verabschiedet, damit soll
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch durch ortliche Mobilitat erleichtert werden. Die
Regelungen des Familienpflegezeitgesetzes wurden auf Universitatsebene umgesetzt, so dass auch dieses
Instrument den Beschaftigten zur Verfugung steht. Die Hochschule informiert Uber die tariflichen
Anspriiche auf Teilzeit nach dem TV-L. Daneben stehen den Beschaftigten die Mdglichkeiten des
Teilzeit-Tarifvertrages des Landes Sachsen-Anhalt zur Verfligung. Alle Antrage auf Reduzierung der
Arbeitszeit (Teilzeitregelungen) werden gewissenhaft geprift und unterstiitzt. Durch die ZV zum audit
wird eine proaktive familienfreundliche Gestaltung von Sitzungs- und Fortbildungszeiten umgesetzt.
Gremien tagen in der Sollarbeitszeit (zwischen 7.30 Uhr und 16.00 Uhr), Fortbildungen finden i. d. R. in
der Sollarbeitszeit statt und werden auch den Beschaftigten in der Elternzeit angeboten.

Die Hochschule fordert ein aktives Rickkehrmanagement nach familienbedingten Auszeiten. Die ZV zum
audit ,,familiengerechte hochschule® sieht die Einfiihrung eines Patenmodells fiir Personen in und nach
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familienbedingten Auszeiten vor. Die Umsetzung ist fiir 2015 geplant. Den Beschéftigten und
Fuhrungskréften wird ab 2013 ein Gesprachsleitfaden zur Vorbereitung und Orientierung zur Verfugung
stehen.

Gesprachsleitfaden gibt es bereits zum Thema Schwangerschaft und Elternzeit.

3.2.  Kinderbetreuungsangebote

Im Jahr 2009 wurde eine Studierendenbefragung, im Jahr 2010 eine Beschéftigtenbefragung zur
Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Familie durchgefiihrt. Mit den Datenerhebungen und
Datenanalysen zu den Bedarfen von Studierenden und Beschéftigten mit Kind(ern) wurden systematisch
die Erfahrungen und die Situation in Einrichtungen zur Kinderbetreuung des Studentenwerkes mit
127 Platzen, des Klinikums mit 75 Platzen und der Stadt Halle erfasst, sowie MaRnahmen zur
Verbesserung der Situation beschlossen und umgesetzt.

Die Universitat und die Stadt Halle streben die Einrichtung eines Reform-Kindergartens in der Innenstadt
von Halle an, wobei die Universitat flr das padagogische Konzept verantwortlich ist. Eine entsprechende
Absichtserklarung wurde bereits unterschrieben, der Beginn der Umbauarbeiten ist fiir 2013 geplant. Fur
die Entwicklung des padagogischen Konzepts wurden 60.000 € im Haushalt der MLU fir das Jahr 2013
bereitgestellt.

Die kindgerechte Infrastruktur wird im Rahmen des audit ,,familiengerechte Hochschule* durch die
Einrichtung weiterer Eltern-Kind-Arbeitszimmer verbessert. Familiengerechtigkeit wird auch beim
Neubau von Hochschulgebduden bertcksichtigt. Fir das im Bau befindliche Geisteswissenschaftliche
Zentrum ist ein Spiel- und Stillraum geplant. Das im November 2012 erdffnete Internationale
Begegnungszentrum verfugt (ber eine familiengerechte Ausstattung mit u.a. Kinderbetten und
Wickeltischen. Weiterer Bedarf wird kurzfristig durch das Familienbiro gedeckt.

Die Zusammenarbeit der Universitit mit den Franckeschen Stiftungen bei der kurzfristigen
auBerplanmaBigen Kinderbetreuung, Kurzzeitbetreuung und zur Kinderbetreuung bei wissenschaftlichen
Veranstaltungen soll 2013 im Rahmen des audits ,familiengerechte hochschule® durch eine
Kooperationsvereinbarung weiter verstetigt werden. Die Kinderbetreuung findet entweder campus-nah
oder an den verschieden Hochschulstandorten statt.

Am Weinbergcampus wird zum Sommersemester 2013 eine Randzeitenbetreuung in Kooperation mit
dem Studentenwerk Halle eréffnet. Dort werden dann Kinder von 2 Monaten bis 7 Jahre montags bis
freitags und auf Nachfrage auch samstags aulerhalb der regularen Offnungszeiten von Kindertagesstatten
betreut.

Die Kinderbetreuung in Sommer- und Herbstferien (jeweils zwei bzw. eine Woche) wird kontinuierlich
seit 2010 angeboten und von studierenden Eltern und Beschéftigten sowie ihren Kindern sehr gut
angenommen.

3.3.  Unterstitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Individuelle Lebensentwurfsgestaltungen werden grundsétzlich durch Teilzeit- und flexible
Elternzeitregelungen unterstutzt.

Die MLU unterbreitet seit 2009 im Rahmen von (zundchst) Berufungsverfahren Angebote zur
Unterstlitzung von Doppel-Karriere-Paaren in Zusammenarbeit mit lokalen Arbeitgebern und als
Mitglied des Dual-Career-Netzwerkes Mitteldeutschlands. Sie unterstltzt die Netzwerkarbeit und den
weiteren Auf- und Ausbau dieses Netzwerks von Hochschulen, Forschungseinrichtungen und
Wirtschaftsunternenmen aus Sachsen und Sachsen-Anhalt. In diesem Jahr soll die Sichtbarkeit des
Netzwerks durch einen Internetauftritt verbessert werden.

Der Teilzeit-Tarifvertrag des LSA ermdglicht die befristete Anderung des Arbeitsverhaltnisses in ein
Teilzeitarbeitsverhaltnis. Die MLU gewéhrt i.d.R. alle Antrdge. Den Beschaftigten wird hinsichtlich der
Verteilung der Arbeitszeit ein Wahlrecht eingerdumt, ob die wdchentliche Arbeitszeit im gleichen
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Verhaltnis der Absenkung reduziert oder die bisherige regelmaBige wochentliche Arbeitszeit weiterhin
erbracht wird und ein Ausgleich durch Ausgleichstage erfolgt. Die Dienstvereinbarung zur alternierenden
Telearbeit erlaubt eine teilweise Verlagerung des Arbeitsplatzes. Daneben steht den Beschaftigten die
Madglichkeit offen, ein Sabbatical zu nehmen. Im Rahmen der Teilzeitbeschaftigung folgt auf eine zeitlich
befristete Beschaftigung in Vollzeit eine einjahrige Freistellungsphase.

Die dritte Auflage der Broschiire ,,Studieren mit Kind*“ erschien im Dezember 2012.

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

Zur Gewadhrleistung von Chancengleichheit und Beachtung frauenfordernder Aspekte in
Berufungsverfahren wurde eine Richtlinie zur ,,Verfahrensweise bei Berufungen® und ein Leitfaden im
September 2006 entwickelt. Eine Spezifizierung dieser Dokumente erfolgte in den Jahren 2010 und 2012.
Zu den Berufungsunterlagen gehdrt auch das ,Formblatt Frauenforderung* bzw. ,Datenblatt
Stellenbesetzung™ (s.u.). Frauen werden gezielt in der Ausschreibung zur Bewerbung aufgefordert,
ebenso wird darauf verwiesen, dass die MLU gute Mdglichkeiten bei der Vereinbarung von Beruf und
Familie bietet. Berufungsverfahren ohne Dokumentation einer proaktiven Suche nach geeigneten
Kandidatinnen werden nicht mehr akzeptiert und Listen aus solchen Verfahren dementsprechend an die
Fakultat zurlickgeben. Neu ausgeschrieben wird, wenn sich keine Frauen bewerben, aber potentielle
Bewerberinnen in Netzwerken recherchiert werden kdnnen. Eine gezielte personliche Aufforderung zur
Bewerbung erfolgt durch den Dekan der Fakultit o.a. Professorinnen und Professoren. Mindestens drei
stimmberechtigte Frauen sind Mitglied in den Berufungskommissionen, wobei mindestens eine
Professorin sein soll. Es werden alle Frauen eingeladen, die die formalen Voraussetzungen erfillen. Sollte
dies wegen der Vielzahl der Bewerbungen nicht mdoglich sein, sind entsprechend § 4 Absatz 1
Frauenfordergesetz des Landes Sachsen-Anhalt in Verbindung mit A 3 Absatz 2 des
Gleichstellungsprogramms der MLU mindestens so viele Bewerberinnen wie Bewerber einzuladen. Die
GB der Fakultaten begleiten aktiv seit 2006 beratend und seit 2011 stimmberechtigt alle Verfahren
beginnend bei der Erstellung des Ausschreibungstextes, die Zusammensetzung der Berufungskommission
bis zur Entscheidung (ber die Berufungsliste, die der Berufungsprifungskommission bzw. dem
Akademischen Senat vorgeschlagen wird. Die Beratung des Akademischen Senats erfolgt durch die
Berufungsberatungskommission (bis September 2010) bzw. durch die Berufungspriifungskommission
(seit 2010), deren beratendes Mitglied die GB der MLU ist. Im Akademischen Senat, in dem die GB der
MLU stimmberechtigtes Mitglied ist, wird nochmals das Berufungsverfahren diskutiert und tber die
Berufungsliste entschieden. (Anmerkung: In den Jahren 2011 betrug der Frauenanteil bei den
Neuberufenen 41,7 % (bei W3: 40 %), im Jahr 2012 30,8 % (W3: 28,6 %.)

Die ,,Verfahrensrichtlinie zur Stellenausschreibung und -besetzung‘ und der entsprechende Leitfaden, die
zuletzt im November 2011 (iberarbeitet wurden, schreiben die Sicherung chancengleicher Bedingungen
fir Frauen und Méanner und die Verwirklichung der Ziele der Frauenférderung vor. Auch hier nehmen die
GB der Fakultaten als Mitglied der Stellenbesetzungskommissionen aktiv Einfluss auf die Auswahl der
BewerberInnen und die Besetzung der Stellen. Sie arbeiten eng mit dem Personalrat der MLU zusammen.

Seit 2006 ist allen Unterlagen zu den Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren ein ,,.Datenblatt
Stellenbesetzung“ mit statistischen Daten {iber die Bewerberlnnenlage, die Zusammensetzung der
Stellenbesetzungs- bzw. Berufungskommission, die Anzahl der formal geeigneten Bewerberinnen und die
Namen der eingeladenen Personen, im zusammenfassenden Bericht die Begriindung fir jede nicht
eingeladene Bewerberin, sowie eine Stellungnahme der GB zum Verfahren beizulegen.

Vom Januar 2010 bis Mérz 2012 wurde an der MLU ein modularisiertes Fihrungskréftetraining
durchgefuhrt mit dem Ziel, die Fihrungskompetenz der Referatsleiterinnen und Referatsleiter mit Blick
auf erfolgreiche Teamfuhrung weiter zu entwickeln. Auch Themen wie Gender- und Familienkompetenz
wurden in den insgesamt 8 Pflichtmodulen, 8 Wahlmodulen sowie im moderierten Fihrungszirkel
behandelt.
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Alle zwei Jahre seit 2006 werden Schulungen fiir die insbesondere neu gewéhlten GB und ihre
Stellvertretungen durchgefiihrt. Ein breites Feld nehmen dabei die Aufgaben der GB im Rahmen von
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren ein. In den Gleichstellungskommissionssitzungen werden
laufend aktuelle Probleme und Fragestellungen dazu diskutiert.

Geplante MaBnahme:

e Fortbildung zu ,,Gendergerechte Berufungsverfahren* im Herbst 2013 (V: Ref. 3.2, Haushalt).

4.2.  Vorkehrungen gegen persdnliche Abhangigkeiten

Mit dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) im Jahre 2006 wurde an der
MLU die AGG-Beschwerdestelle eingerichtet. Alle Beschéftigten der MLU haben entsprechend
8 13 AGG das Recht, sich bei der Dienststelle mindlich oder schriftlich zu beschweren, wenn sie sich im
Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen
Beschéftigten oder Dritten benachteiligt fiihlen. Die AGG-Beschwerdestelle ist in der Personalabteilung
dem Referat 3.2 Personalentwicklung zugeordnet. Alle Angehdrigen der MLU konnen sich bei Bedarf
auch vertrauensvoll an den Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung und die GB wenden. Auch diese
Stellen leiten die Beschwerde gegebenenfalls an die Beschwerdestelle der MLU weiter.

Die ,,Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis* wird durch ein Ombudsgremium und eine Kommission
zur _Untersuchung wissenschaftlichen Fehlverhaltens unterstiitzt. Die Satzung Uber die ,,Grundsatze zur
Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis® und tber den ,,Umgang mit Vorwirfen wissenschaftlichen
Fehlverhaltens* wurde im Jahr 2009 (iberarbeitet.

Die Graduiertenstipendien an der MLU werden auch nach familiengerechten Kriterien von der
Graduiertenférderungskommission (57% Frauenanteil bei den stimmberechtigten Mitgliedern) vergeben.
Die Auswahl erfolgt seit 2007 Uber ein Punktesystem, wobei relevante Zusatzpunkte bei
Kindererziehungszeiten bzw. bei Unterbrechungszeiten wegen Mutterschutz erteilt werden.

Mit der Etablierung der InGrA im Jahr 2011 als Dachorganisation aller sowie der zunehmenden
Einrichtung strukturierter Doktorandenprogramme verbesserten sich die Transparenz und die
Formalisierung von Verfahrensabldufen bei der Gewinnung und Auswahl von Promovierenden. Die
entsprechenden  Verfahrensweisen sind in  den jeweiligen Ordnungen geregelt, in den
Betreuungsvereinbarungen sind die gegenseitigen Rechte und Pflichten der Betreuenden und der
Promovierenden festgeschrieben.

Seit Mai 2012 wird die Promotionsrahmenordnung durch eine Arbeitsgruppe unter Leitung der
Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs uUberarbeitet. U.a. soll den Fakultaten
empfohlen werden, generell eine Betreuungsvereinbarung abzuschlieen sowie eine qualifizierte
Doppelbetreuung vorzusehen (T: SS 2013).

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

In ihrem Leitbild, dem Gleichstellungskonzept und den Zielvereinbarungen mit der Landesregierung hat
sich die MLU zur Realisierung der tatsachlichen Chancengleichheit verpflichtet. Es ist erklartes Ziel,
langfristig ein zahlenmaRig paritatisches Geschlechterverhaltnis in allen Qualifikationsstufen und Lohn-
und Gehaltsgruppen sowie in den Fihrungsebenen und Gremienvertretungen zu erreichen.

Der Gesamtuberblick der geschlechtsspezifischen Daten (iber die Anzahl der Studierenden insgesamt
(siehe Datensammlung im Anhang), der Immatrikulationen, die Anzahl der Studienabschlisse bzw. der
Exmatrikulationen sagt jedoch noch nichts Uber die geschlechtsspezifischen Implikationen der
Studienfachwahl aus. Insbesondere die Daten in den MINT-Fachern zeigen eine sehr ausgepragte
Geschlechtssegregation. Spezifische bereits langjahrig implementierte Manahmen zur Erhéhung der
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Studentinnenanteile in den MINT-Fachern sind insbesondere die Durchfiihrung von Praktika und
Sommerschulen, spezifische Veranstaltungen im Rahmen der Hochschulinformationstage, der Kinder-
und Jugenduni, der Nano-Orientierungs-Akademie, der Kooperation mit den Prime Gymnasien und der
jahrlich stattfindenden ,,Langen Nacht der Wissenschaften, sowie die GirlsDays und Zukunftstage an
der MLU. Die Verantwortung hierfurr haben die Stabstelle des Rektors und die Fakultaten ibernommen.

Seit 2009 werden sowohl in den Winter- als auch den Sommersemestern Tutorienprogramme fiir
Studentinnen der MINT-Facher durchgefuhrt (Kosten: 9 T€/Jahr Haushalt, V: Fakultiten in
Zusammenarbeit mit dem Gleichstellungsbiiro)

Die im Jahr 2010 gegriindete Internationale Graduiertenakademie hat sich 2011 als zentrale Institution
der eigenen strukturierten Graduiertenausbildung weiter etabliert. Die InGrA begleitet die
unterschiedlichen Formate der strukturierten Doktorandenprogramme. Dazu gehdrt auch die Koordination
der strukturierten Doktorandenprogramme im Rahmen universitétsiibergreifender Forschungsverbunde.
Seit 2012 hat sich das spezifische Fortbildungsprogramm der InGrA etabliert. Die auf die Belange von
Promovierenden ausgerichteten Kursangebote von ,,professional skills* sind offen fiir alle Promovierende
der MLU. Ebenfalls seit 2012 werden ebenfalls regelmaRig spezifische Veranstaltungen fur
Promovierende mit Kind(ern) angeboten.

Zur gezielten Unterstitzung des weiblichen wissenschaftlichen Personals haben sich seit der
Zwischenberichtserstattung die jahrlich stattfindenden Personalgespréache zwischen Betreuerin und
Nachwuchswissenschaftlerin Gber Stand und Fortgang der Qualifizierungsvorhaben und (ber die
Qualifizierungsbedingungen etabliert. Derzeit wird diskutiert, die Ergebnisse der durchgefiihrten
Gesprache mit Benennung von Problemfeldern in den jeweiligen Dekanaten zu erfassen. Die Umsetzung
dieser MaBnahme kann im Zuge der ZV-Gesprache mit den Fakultdten, die 2014 geflhrt werden,
thematisiert werden (V: Rektorat).

Seit 1999 werden Frauenfordermittel in Hohe von 40.000 € im Rahmen des Vorwegabzugs zur
Férderung von MalRnahmen zur Qualifikation, u. a. flr finanzielle Zuschiisse zum Besuch von Tagungen
und Workshops (héhere Anteilfinanzierung bei eigenem Beitrag) sowie zu Forschungsaufenthalten fur
alle haushaltsangestellte Nachwuchswissenschaftlerinnen ausgeschrieben. Mit dieser MaRnahme kdnnen
die jungen Frauen nicht nur sich selbst und ihre Ideen den entsprechenden Fachcommunitys verstarkt
vorstellen, insbesondere sollen dabei die Zugénge zu bestehenden Netzwerken vermehrt hergestellt bzw.
Networking insgesamt befordert werden.

Nachwuchswissenschaftlerinnen nach der Promotion kdnnen sich seit 2001 auf Frauenférder-PostDoc-
Stipendien (bis 2010) bzw. halbe Stellen zur PostDoc-Férderung von Frauen (seit 2011) bewerben. Diese
MaBnahme wird mit 60.000 €/Jahr durch das MWW gefordert, verantwortlich ist die Prorektorin fiir
Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs.

Ergdnzende Angebote stellen die beiden Mentoringprogramme dar (siehe B 2). Des Weiteren haben
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit Kinderbetreuungsaufgaben einen Anspruch auf
Verléngerung ihrer befristeten Arbeitsvertrége (siehe A 1.2).

Im Rahmen des Professorinnenprogramms | konnte die Universitdt zwei vorgezogene Berufungen
realisieren.

Weitere ausgewdhlte implementierte MaRRnahmen:

Fir Studentinnen

e Teilnahme an Lehrveranstaltungen und an Prifungen wéahrend der Beurlaubungszeiten wegen
Mutterschutz- und Elternzeit (verstetigt seit 2002, V: Dekane, Studiendekaninnen, GB der
Fakultaten),

e Projekt ,,Aufstiegskompetenz von Frauen fordern!*: friihzeitige Einbindung von Studentinnen in
regionale Unternehmen durch qualitativ hochwertige Betriebspraktika, Verstarkung der
Bindungseffekte nach bzw. wéhrend der Statuspassage der Berufsfindung (50.000 €/Jahr,
ab 07/2011 bis 12/2012, Prorektor fir Studium und Lehre),
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e Verlangerung von Stipendien fur Frauen, die keinen Rechtsanspruch auf Verldngerung des
Stipendiums wegen Mutterschutz- und Elternzeit haben (Evaluation erfolgte in 2011), sowie
Bereitstellung von Mitteln zur finanziellen Unterstlitzung fur Stipendiatinnen, die aufgrund von
Kindererziehung und sozialer Harten eine Verlangerung des Stipendiums fur die Fertigstellung
des Qualifikationsprojektes bendtigen (20.000 €/Jahr Haushaltsgelder, verstetigt seit 2009,
V: Prorektorin fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, Arbeitsgruppe zur Vergabe der
Frauenfordermittel, GB der Uni).

Flr Nachwuchswissenschaftlerinnen

e Gewabhrleistung von Stellenvertretungen bei Mutterschutz- und Elternzeiten, Mutterschutz- und
Elternzeiten aller Beschaftigten werden auf Antrag grundsétzlich vertreten (bis 2007
ca. 45.000 €/Jahr, verstetigt seit 2004, V: Personalabteilung, Dekane),

e Genehmigung aller Antrage auf vorzeitige Riuckkehr aus der Elternzeit bzw. auf Elternteilzeit,
wenn keine Vertretungen fiir Zeiten der EZ eingestellt wurden (seit 2004, V: Personalabteilung)

e Verlangerung von  befristeten  Arbeitsvertrigen von  Drittmittelbeschéftigten  mit
Qualifikationsvorhaben um Zeiten der Beurlaubung wegen Mutterschutz bzw. Elternzeit (seit
2008, V: Kanzler, Personalabteilung).

Fir Hochschulangehdrige:

e MaBnahmen zur Uberwindung stereotypischer Denkweisen: Gender-Module, einzelne
Lehrveranstaltungen innerhalb der Module, Projekte und Priifungsarbeiten von Studierenden,
Workshops, Infoveranstaltungen, Tagungen bis hin zu Tagen der Frauen- und
Geschlechterforschung u.a. (laufend, V: Fakultdten, GB).

Beschlossene MaRnahme:

o Bereitstellung von Hilfskraftgeldern  flir  Labortdtigkeiten zur  Unterstiitzung  von
Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Schwangerschaft und Stillzeit (T: ab SS 2013,
V: Familienbiro).

1.2.  Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Gleichstellungsfortschritte sind ein Leistungskriterium im Modell der internen Mittelverteilung ab dem
Haushaltsjahr 2007. Fir die Fakultaten wird ein Basisfond in Hohe von 91,5 % ausgereicht, der
Leistungsfond betragt 8,5 %. Von diesem Leistungsfond werden 5 % (das entspricht 0,425 % des
Haushalts, also ca. 200 T€/Jahr) vergeben entsprechend des Anteils von Frauen in den Bereichen
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Professorinnen sowie fir die Steigerung der Frauenanteile in den
jeweiligen o. a. Bereichen.

Unter Beriicksichtigung von Gleichstellungsaspekten werden die Mittel zur Finanzierung der
Maltnahmen, Projekte und Stellen zur Frauen- und insbesondere zur
Nachwuchswissenschaftlerinnenforderung (siehe B 1.1.) auf der Grundlage der Gleichstellungsziele
gesondert und im vorab in den Haushalt der MLU eingestellt. Ebenfalls im Vorabzug werden die Mittel
zur Forderung der Vereinbarung von Studium/Beruf und Familie bereitgestelit.

2. MafRnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Uber MaBnahmen zur Erhéhung der Frauenanteile insbesondere in den MINT-Fachern, die Verbesserung
der Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. wissenschaftlicher Karriere und
deren Weiterentwicklung, zur Forderung aktiver Mutter- und Vaterschaft, sowie zur Verpflichtung zur
Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage von Nachwuchswissenschaftlerinnen mit
Kinderbetreuungsaufgaben bzw. Uber UnterstitzungsmalBnahmen zum Wiedereinstieg in den
Wissenschaftsbetrieb nach familienbedingten Auszeiten wurde bereits berichtet.

Im Mentoringprogramm ,,Im Tandem zum Erfolg® fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen aller
Fachdisziplinen und Qualifikationsstufen (Nachfolge des Mentoringprogramms 2009-2011,
Start: September 2012, Kosten: 9 T€/Jahr, anteilige Finanzierung durch MWW in Hohe von 28 T€/Jahr,
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Betreuung: 0,25 Projekt-MA) und im Cross-Mentoring-Programm flir Nachwuchswissenschaftlerinnen in
der PostDoc-Phase im Rahmen des Universitatsverbundes Halle-Jena-Leipzig (Start: Januar 2013,
Kosten: 9 T€/Jahr aus Unihaushalt, Betreuung: Referentin fiir wissenschaftlichen Nachwuchs und
Gleichstellung) wird neben einem umfangreichen genderspezifischen Fortbildungsangebot und der
Betreuung und Unterstitzung der Mentee-Mentorin-Beziehungen besonderes Augenmerk auf die
Entwicklung von Netzwerkstrategien und die Herausbildung und Festigung von strategischen Netzwerken
gelegt. Beide Mentoringprogramme sollen an der MLU verstetigt werden, um im Sinne einer
akademischen Personalentwicklung dauerhaft den Nachwuchswissenschaftlerinnen den Zugang zum
Rustzeug einer effektiven und effizienten Karrieregestaltung zu ermdglichen.

Zielgruppenorientierte Seminare und Fortbildungen, u.a. mit dem Ziel der beruflichen
Entwicklung/Personalentwicklung und zur Forderung des beruflichen Wiedereinstiegs', finden
regelmalig statt. Alle Fortbildungsveranstaltungen sind in einem halbjéhrlich erscheinenden
Fortbildungskatalog und auf den Web-Seiten des Referats Personalentwicklung/Aus- und Weiterbildung
verdffentlicht. Beschaftigte in Elternzeit oder in Beurlaubungen werden seit dem Jahr 2009 gezielt auf die
Angebote hingewiesen. Zu allen Veranstaltungen erfolgt eine qualitative und quantitative Evaluierung in
Verantwortung der Referatsleiterin Personalentwicklung/Fortbildung.

Professorinnen werden entlastet, solange sie in den entsprechenden Bereichen stark unterreprasentiert
sind. Auf Antrag wird die Uberproportionale Beanspruchung in Gremien, Kommissionen usw. durch
zusatzliche Hilfskraftmittel kompensiert. Erste Diskussionen zu diesem Thema fanden Ende 2010 statt,
die Umsetzung begann unter Verantwortung des Rektorats im Wintersemester 2011/2012.

Ab Haushaltsjahr 2013 erhalten Postdoktorandinnen und Nachwuchsgruppenleiterinnen sowie
Juniorprofessorinnen auf Antrag zusatzliche Hilfskraftmittel zur Unterstitzung ihrer Lehr- und
Forschungstétigkeit (V: Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, 26.000 €/Jahr,
Haushalt).

Um die Beteiligung von Frauen an den Foérderverfahren von Forschungsférderungsorganisationen zu
erhohen, werden insbesondere seit 2010 im Prorektorat fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs
mit den Antragstellerinnen Gesprdche und Beratungen zur Erhéhung der Frauenanteile bei den
Teilprojektleitungen bzw. Nachwuchsgruppenleitungen durchgefiihrt. Ebenso erfolgen im Prorektorat seit
2009 gezielte Beratungen der Projektleitungen zur Frauenforderung bzw. Herstellung der
Chancengleichheit u.a. durch Schaffung familienfreundlicher Rahmenbedingungen. Seit 2011 werden
unter Verantwortung der Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs alle diesbeziiglich
eingeworbenen Mittel erfasst und die jeweilige Umsetzung begleitet.

Seit 2008 werden systematisch Wissenschaftlerinnen in Wettbewerben Dritter benannt und fiir Preise
nominiert, insbesondere fordert das Prorektorat fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs gezielt
zur Antragstellung (ber die entsprechenden Dekanate auf. So erhielt Frau Prof. Dr. Ulla Bonas (Institut
fur Biologie) den Gottfried Wilhelm Leibniz-Preis der DFG flr das Jahr 2011.

3. MafRnahmen gegen Verzerrungseffekte

Die wichtigste Malnahme, um Verzerrungseffekten in den Bereichen Forschung, Lehre und Verwaltung
entgegen zu wirken, ist die nachhaltige Entwicklung von Gender- und Gleichstellungskompetenz aller
Angehdrigen der MLU. Auf der Grundlage ihrer Personalentwicklungsstrategie werden beispielsweise im
Fortbildungskatalog zahlreiche Seminare und Workshops fiir die spezifischen Zielgruppen angeboten.
Dabei werden Fuhrungskréafte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gleichermalien fiir Gleichstellung
sensibilisiert. Seit 2008 werden unter Verantwortung des Referats 3.2 Personalentwicklung u.a. folgende
methodisch abgesicherte Personalentwicklungsinstrumente zielgruppenspezifisch eingesetzt:

12 Beispiele: ,,.Bewerbungsstrategien fiir eine Professur bzw. Juniorprofessur®, ,,Projekte managen®, ,,Jetzt rede ich!
Kommunikationstraining fiir Frauen®, ,,Gut aufgestellt fiir meinen beruflichen Erfolg - Coaching-Schnupperkurs
zum Ausprobieren®, ,,Drittmittelakquisition — Férdermoglichkeiten fiir die Promotion und die PostDocphase®
,Projektmoderation®, ,,Selbstbewusst verhandeln und Konflikte austragen*

14



e Qualifizierungsworkshops fiir gleichstellungspolitische Arbeit an Hochschulen, Seminare zum
Umgang mit sexueller Gewalt in der Arbeitswelt (fiir GB),

e Kommunikationstraining, Workshops zum selbstbewussten Verhandeln und Austragen von
Konflikten, Workshops zu Mutterschutz und Elternzeit (fiir alle Mitarbeiterinnen),

e Individuelles zielorientiertes Coaching, Workshops zu Bewerbungsstrategien fiir eine Professur
(fir Nachwuchswissenschaftlerinnen),

e Seminarveranstaltungen zum Gender-Mainstreaming-Konzept und zur Umsetzung des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (fiir Fiihrungskrifte).

Zum Schutz vor Diskriminierung hat im Rahmen des im Jahr 2010 durchgefiihrten Projekts ,,Optimierung
der Personalarbeit” unter Leitung des Kanzlers die Unter-Arbeitsgruppe ,,Etablierung einer Sozial- und
Konfliktberatung* ihre Tatigkeit aufgenommen. Die Ergebnisse werden derzeit umgesetzt. Beispielsweise
wird zum 1. Mérz 2013 die Sozial- u. Konfliktberatungsstelle etabliert.

Zum Thema ,,Studieren und Arbeiten mit Kind“ werden regelmiBig spezifische Fortbildungen und
Schulungen fiir das Personal der Studierenden-Service-Center, Studienfachberaterlnnen in den
Fakultiten, Familienbeauftragte, Personal der Priifungsidmter und der Personalabteilung durchgefiihrt
(verstetigt, erstmals 2010, V: Referat 3.2 Personalentwicklung, GB, Familienbiiro).

Derzeit werden verschiedene Fortbildungs- bzw. Starterprogramme konzipiert. Fiir Projektleiterinnen
und Projektleiter startet Mitte 2013 das Projektleitercoaching. Ende 2013 sollen erstmalig die
Fortbildungsprogramme fiir neu berufene Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, und nach den
Gremienwahlen im Mai 2014 fiir Dekaninnen und Dekane bzw. Prodekaninnen und Prodekane
durchgefiihrt  werden. Alle Konzepte beinhalten gleichstellungsrelevante Themen, wie
Gleichstellungsaspekte in Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren, Schulung der Genderkompetenz,
rechtliche Grundlagen zum Arbeiten bzw. Studieren mit Kind, spezifische Inhalte des Mutterschutz- und
Elternzeitgesetzes und des AGG.

Herausragende Ergebnisse in der Frauen- und Geschlechterforschung werden im Newsletter der MLU,
dem Magazin ,,sciencia halensis“ der MLU und in den Veranstaltungen des jahrlich stattfindenden ,,Tag
der Frauen- und Geschlechterforschung® hochschuléffentlich prisentiert. Der Historische Horsaal der
Anatomie der MLU diente 2010 und 2011 u.a. als Kulisse des mehr als 25-mal aufgefiihrten
Erfolgsstiicks ,,Kein Ort. Erxleben® iiber die an der MLU erfolgreich promovierte erste deutsche Frau.

Des Weiteren sind mehrere MaBnahmen zur Sichtbarmachung und Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen
der MLU geplant, wie die Ringvorlesung ,,Erfolgreiche Frauen an der MLU*“ im WS 2013/14, oder die
Einfiihrung einer Rubrik , Karriere(wege) als Wissenschaftlerin® im Universititsmagazin ab dem SS 2013
(V: GB).

Halle (Saale), den 31. Januar 2013

Dl

Prof. Dr. Udo Striter
Rektor

Anlage
Tabellarische Ubersicht zu den Zielvorgaben der Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg
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Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtiibersicht
Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg

Zielvorgabe
Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*
Anzahl Anzahl % Anzahl
Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)* 10606 7842 11304 8776 11598
50 50
Al dlar Erameifienan i Jalh S 2007/08 und SS 200 57,0 43,0 IVS 2009/10 und SS 201 51,9 48,1 WS 2011/12 und SS 2012 52,0 48,0
184 139 182 169 170 157
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
- . 65 35
Anzahl der Habilitationen im Jahr 19 13 59,4 40,6 22 7 75,9 24,1 18 5 78,3 21,7
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
: 50 50
Juniorprofessuren 7 3 70,0 30,0 4 3 57,1 42,9 3 4 42,9 57,1
78 22
Professuren C3/W2 ** 80 21 79,2 20,8 89 21 80,9 19,1 85 22 79,4 20,6
ok 82 18
SRR A 161 21 88,5 115 166 21 88,8 11,2 151 28 84,4 15,6
. oy i . 81 19
Leitungspositionen mlttlerg_upq héchste Ebene 29 3 90,6 9.4 26 6 813 188 25 8 76 24
(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs
** Zielzahlen 2013 unter der Voraussetzung, dass frei werdende Professuren innerhalb der Fakultat nachbesetzt werden

Professorendaten Jan. 2013
Promotionen incl Ing.-wiss. Zentrum



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Theologische Fakultéat

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und

wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Kemne
Professuren C4/W3 Neubesetzu

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Juristische und Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

50

Juniorprofessuren 50

keine Neubesetzung

Professuren C3/W2 1 1 50 50 2 1 66,7 33,3 0 1 0,0 100,0 geplant
PSR R 26 3 89,7 103 26 3 89,7 103 23 5 821 17,9 8 u
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 4 0 100 0 3 0 100 0 P 1 67 33 100 0

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Philosophische Fakultat |

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

keine Neubesetzung

Professuren C3/W2 9 0 100 0 11 0 100 0 10 1 90,9 9,1 geplant
Professuren C4/W3 28 3 90,3 9,7 29 4 87,9 12,1 24 7 774 22,6 5 25
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 3 0 100 0 2 1 66,7 333 P 1 67 33 67 33

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Philosophische Fakultat Il

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

50

Juniorprofessuren 50

keine Neubesetzung

Professuren C3/W2 10 5 66,7 33,3 12 5 70,6 29,4 9 6 60,0 40,0 geplant
FIGIESSUISICEAE 13 4 76,5 23,5 13 4 76,5 23,5 13 4 76,5 23,5 70 30
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 2 1 66,7 333 2 1 66,7 333 P 1 67 33 67 33

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Philosophische Fakultat Il

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

keine Neubesetzung
Professuren C3/W2 3 4 42,9 57,1 5 3 62,5 37,5 5 3 62,5 37,5 geplant

keine Neubesetzung

Rrofessuren C4/W3 8 4 66,7 33,3 8 3 72,7 27,3 9 2 81,8 18,2 geplant

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

2 1 66,7 333 2 1 66,7 333 2 1 67 33 67 33

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Naturwissenschaftliche Fakultat |

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und

wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Naturwissenschaftliche Fakultat Il

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und

wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Naturwissenschaftliche Fakultat Il

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren 100

keine Neubesetzung

Professuren C3/W2 13 3 81,3 18,8 14 3 82,4 17,6 14 4 77,8 22,2 geplant
PSR R 23 0 100 0 21 0 100 0 15 1 93,8 6.3 95 5
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 3 0 100 0 3 0 100 0 3 0 100 0 100 0

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs

Professorendaten Jan. 2013



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Medizinische Fakultat

Zielvorgabe
Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am fur 2013*
[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] Alte Zielvorgabe
[nur falls abweichend]*

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anzahl % Anzahl % Anzahl

Studierende (Stichtag jeweils 31.10.)*

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und

wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.

Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene

(z. B. Dekane / Rektorate / Prasidien)

* Studierende des Grundlagenstudiums im Lehramt der Philosophischen Fakultét Il zugeordnet, keine Zuordnung der Studierenden des ZIW und des Studienkollegs
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