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1. Chancengleichheit als Prinzip und Leitlinie der Universitdt Regensburg

1. Chancengleichheit als Prinzip und Leitlinie der Universitat Regensburg

Die Universitat Regensburg (UR), 1962 als vierte bayerische Landesuniversitat gegriindet, ist eine
moderne Campusuniversitat am Rand der Regensburger Altstadt. Zunachst als regionale Universitat
geplant, hat sie sich in den letzten Jahrzehnten zu einem international renommierten Zentrum fir
Forschung und Lehre entwickelt. Die Volluniversitat besitzt eine exzellente Infrastruktur und Uber-
zeugt neben ihrem breiten Facherspektrum zugleich durch ihre gute Betreuungsrelation. Als zweite
Universitat in Bayern konnte die UR 2015 den Prozess der Systemakkreditierung erfolgreich abschlie-
Ben. Im Wintersemester 2017/18 waren 21.416 Studierende eingeschrieben, davon 1.772 internati-
onale Studierende. An den elf Fakultaten der UR kdénnen derzeit rund 200 Studiengange studiert
werden. Die medizinische Fakultat kann in Forschung und Lehre zusétzlich auf das 1992 gegriindete
Universitatsklinikum zurtckgreifen. In der Forschung zeichnet sich die UR u.a. durch sechs von der
DFG geforderte Sonderforschungsbereiche, neun DFG-Forschergruppen, acht DFG-Graduiertenkol-
legs und die Mitwirkung an weiteren Forschungsverblinden sowie 37 EU-Projekte aus. Der hohe
Vernetzungsgrad zwischen den universitaren wie aufSeruniversitaren Forschungsbereichen ist cha-
rakteristisch fur die UR. Am Wissenschaftsstandort Regensburg haben ein Leibniz-Institut sowie ein
Bereich des Fraunhofer-ITEM ihren Platz; ein weiteres Leibniz-Institut ist in Planung. Zum Stichtag
01.12.2017 waren an der UR einschlie3lich Klinikum gut 2.200 Personen wissenschaftlich beschaf-
tigt, darunter inklusive Prasident 314 Professorinnen und Professoren.

.Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein Leitprinzip der Universitat Regensburg und wird
bei allen universitaren Vorgangen berlcksichtigt.” Dieser programmatische Satz er6ffnet seit 2007
die Préambel der Grundordnung der UR. Er greift Artikel 4 des Bayerischen Hochschulgesetzes vom
23. Mai 2006 auf, der die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zur Aufgabe der Hochschu-
len macht, und hat seitdem seinen Niederschlag in allen Leitlinien und Konzepten der UR gefunden.
Im Leitbild der UR (2007) beispielsweise wird die Gleichstellung durch die Aspekte Gewahrleistung
der Chancengleichheit von Frauen und Mannern, Ricksichtnahme auf unterschiedliche Lebenssitua-
tionen, Einsatz fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und gegen die Benachteiligung von Frauen
im Beruf ausdifferenziert; im Entwicklungsplan 2020 (2011) wurde die Verbesserung der Chancen-
gleichheit und die Familienfreundlichkeit in allen Bereichen verbindlich gemacht. Auch die derzeit
mit dem Bayerischen Staatsministerium fir Wissenschaft und Kunst zu erarbeitenden Zielvereinba-
rungen fir die kommenden Jahre werden wieder wesentliche Punkte fur die Gleichstellung im wis-
senschaftlichen Bereich enthalten.

Der hier vorgelegte Bericht zur Umsetzung des Gleichstellungskonzept 2013 bis 2018" soll Perspek-
tiven flr seine Weiterentwicklung 2018 bis 2022 er6ffnen. Der Planungsrahmen von flinf bis sechs
Jahren hat sich als sinnvoll erwiesen, weil die UR in diesem Zeitraum nachhaltige Strukturen entwi-
ckeln konnte und dennoch auf die sich standig verandernden Bedingungen im Wissenschaftsbetrieb
und seinen Kontexten reagieren kann. Auf der Basis teils etablierter, teils neuer MaBnahmen legt das
Konzept fir 2018 bis 2022 klar definierte Ziele und Handlungsbereiche fest und beschreibt die dazu
notwendigen gleichstellungspolitischen Vorgehensweisen. Zudem versteht es sich als Richtlinie far
die Ausgestaltung fakultatsspezifischer Gleichstellungskonzepte, die wesentlich zur Realisierung der
gesetzten Ziele beitragen.

1.1 Gleichstellungsrelevante Strukturen 2013-2017

An der UR sind in den vergangenen funf Jahren eine Vielzahl von MafSnahmen zur Verbesserung der
Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf initiiert, beschlossen, umgesetzt und

! Mit dem Gleichstellungskonzept 2013 bis 2018, das als Fortschreibung des ersten Gleichstellungskonzepts von 2009
und den Berichten an die DFG 2011 und 2013 verabschiedet wurde, hat sich die UR erfolgreich um die Teilnahme am
Professorinnenprogramm Il beworben. 750.000 € hat sie in diesem Zeitraum fiir zusatzliche gleichstellungsférdernde
Malnahmen beigesteuert. Diese MaRnahmen werden im Folgenden durch Rahmen markiert.
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teils verstetigt worden. Dabei verfolgt die UR stets einen nachhaltigen Ansatz: statt ressourceninten-
sive Kurzzeitprojekte zu initiieren, werden Strukturen gestarkt und Angebote bei kontinuierlicher
Evaluation und Qualitadtskontrolle nach Mdéglichkeit dauerhaft etabliert.

1.1.1 Zustandigkeiten, Beteiligung und Aufgaben der Frauenbeauftragten sowie deren Entlas-
tung

Verantwortlichkeit | Die Verantwortung flr die Realisierung von Gleichstellungsprojekten im wis-
senschaftlichen Bereich obliegt auf zentraler Ebene der Universitatsleitung, auf dezentraler Ebene
den Fakultatsleitungen. Unterstutzt werden sie im Rahmen der jeweiligen Zustandigkeit von der/dem
Frauenbeauftragten der Universitat und denen der Fakultaten.

Universitatsfrauenbeauftragte als Mitglied der Hochschulleitung | In voller Ausschépfung der
Moglichkeiten des BayHSchG Art. 20 Abs. Satz 3 hat die UR als eine der ersten Universitaten in
Bayern zum 1. Juli 2017 die/den Universitatsfrauenbeauftragte/n zum Mitglied der Hochschulleitung
mit beratender Stimme berufen. Seitdem findet eine intensive und friihzeitige Kommunikation auf
Universitatsleitungsebene zu allen Themen der Gleichstellung statt; vice versa werden alle universi-
taren Themen aus Sicht der Chancengleichheit in den Beratungen des Prasidiums mit bedacht.
Die/der Universitatsfrauenbeauftragte ist auRerdem Mitglied in allen Gremien und Ausschiissen auf
zentraler Ebene, vor allem beispielsweise auch mit Stimmrecht in der Erweiterten Universitatsleitung
sowie dem Senat der Universitat.

Die Fakultatsfrauenbeauftragten und ihre Stellvertreter/innen | Entsprechend den gesetzlichen
Vorgaben sind die Frauenbeauftragten der Fakultaten Mitglied in allen Gremien und Ausschissen
auf dezentraler Ebene. In Berufungsausschiissen sind sie mit Stimmrecht vertreten. Zur Optimierung
der Zusammenarbeit zwischen der zentralen und der dezentralen Ebene gibt es die Konferenz der
Frauenbeauftragten. In ihr treffen und beraten sich die Frauenbeauftragten der Universitat und der
Fakultaten sowie die Mitarbeiterinnen der Koordinationsstelle zweimal pro Semester; in einer Sitzung
ist jeweils der Prasident/die Prasidentin der UR zu Gast. 2016 wurde in Abstimmung mit den Mitglie-
dern der Konferenz vom Senat der UR eine Satzung fir dieses Gremium erlassen.

Entlastung der Frauenbeauftragten | Da gemaf3 des bayerischen Hochschulrechts das Amt der
Frauenbeauftragten eine Aufgabe im Rahmen der akademischen Selbstverwaltung neben den Auf-
gaben in Forschung und Lehre ist, stellt die UR den Frauenbeauftragten Mittel zu organisatorischen
(Koordinationsstelle Chancengleichheit & Familie) sowie zur fachlichen Entlastung zur Verflgung.

Die Entlastung der Frauenbeauftragten der Fakultaten erfolgt seit 2011/12 durch Lehrdeputatsre-
duktionen oder durch zusatzliche Hilfskraftmittel; die tatsachliche Umsetzung dieser Entlastung wird
seit 2016 regelmallig bei den Fakultaten evaluiert. Die Entlastung der/des Universitatsfrauenbeauf-
tragten und ihrer/seiner beiden Stellvertretungen wurde 2016 personenunabhangig auf ein bayern-
weit ebenfalls sehr hohes Niveau angehoben. Die der/des Universitatsfrauenbeauftragten entspricht
nunmehr der Hohe der Entlastung eines/einer Vizeprasidenten/in.

Koordinationsstelle Chancengleichheit & Familie | Da die Amtszeit der Universitats- und Fakul-
tatsfrauenbeauftragten nur jeweils zwei Jahre betragt, kann auf diesen Positionen ein haufiger per-
soneller Wechsel stattfinden, der einer konsequenten Realisierung der Gleichstellungspolitik entge-
genstehen kann. Daher wurde die 2013 noch in einem befristeten Teilzeitarbeitsverhaltnis beschaf-
tige Referentin der Universitatsfrauenbeauftragten bei einer Neubesetzung der Stelle 2015 als ge-
schaftsfihrende Leiterin der Koordinationsstelle Chancengleichheit & Familie in Vollzeit angestellt
und 2017 von der Universitatsleitung verstetigt. AufSerdem ist der universitatsinterne Familien-Ser-
vice Teil dieser Koordinationsstelle; dieser ist ebenfalls mit einer Mitarbeiterin in Vollzeit und Dauer-
stelle besetzt. Auch damit starkt die UR Amt und Aufgabenbereich der Frauenbeauftragten nachhal-

tig.
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1.1.2 Berufungsverfahren

Ausschreibungen | Der Ausschreibungstext fir Professuren wurde 2017 auf das Gleichstellungs-
profil der UR zugeschnitten, damit potentielle Bewerberinnen besser adressiert werden.
Berufungsausschiisse | Nachdem entsprechende Gleichstellungsempfehlungen des Wissenschafts-
rats in die 2013 verabschiedete Beschreibung fiir Berufungsverfahren an der UR aufgenommen, aber
oftmals in der Praxis nicht ausreichend beruicksichtigt wurden, achtet die Universitatsleitung der UR
seit dem WS 2017/18 bei den Vorschldgen zur Zusammensetzung von Berufungsausschissen kon-
sequent auf einen angemessenen Frauenanteil. Gegebenenfalls werden bzw. wurden de facto Fa-
kultaten vor Genehmigung der Berufungssauschisse zu entsprechenden Korrekturen und Erganzun-
gen aufgefordert.

1.1.3 Stellen fir Akademische Rate/Ratinnen auf Lebenszeit

Offentliche Ausschreibung und Auswabhl | Seit 2013 werden an der UR alle unbefristeten Stellen
fur Akademische Rate/Ratinnen 6ffentlich ausgeschrieben, geeignete Wissenschaftlerinnen zur Be-
werbung aufgefordert und die Stellen in einem fakultatsinternen Auswahlverfahren unter Beteiligung
der Fakultatsfrauenbeauftragten besetzt. Die Personalabteilung ist gehalten, die Dokumentation der
offentlichen Ausschreibung und die Einbindung der Beteiligung der Frauenbeauftragten zu Uberneh-
men. 2017 wurde das Vergabeverfahren fir diese Stellen um die Behandlung des Besetzungsvor-
schlags in einer Sitzung der Universitatsleitung unter Beteiligung der/des Universitatsfrauenbeauf-
tragten als Mitglied erweitert. Damit ist bei diesen fir viele Nachwuchskrafte sehr attraktiven Stellen
unterhalb der Professur maximale Transparenz und Chancengleichheit im Besetzungsverfahren ge-
wabhrleistet.

1.1.4 Fakultatsspezifische Gleichstellungskonzepte

2008 hat die Fakultat fur Sprach-, Literatur- und Kulturwissenschaften als erste von elf Fakultaten
ein Gleichstellungskonzept verabschiedet. Mit dem zentralen Konzept der UR von 2013 sollte dann
der Rahmen fur weitere fakultatsspezifische Konzepte gesteckt werden. In den vergangenen Jahren
haben die Fakultaten fur Philosophie, Kunst-, Geschichts- und Gesellschaftswissenschaften (2016),
fur Rechtswissenschaften (2016) und fir Psychologie, Padagogik und Sportwissenschaften (2017)
weitere fakultatsspezifische Konzepte erarbeitet, die anderen sind angehalten, ein solches zu entwi-
ckeln.?

1.1.5 Einbindung der Frauenforderung in das Personalentwicklungskonzept an der UR und Ko-
operation mit dem Zentrum zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Seit der Erstellung des letzten Gleichstellungskonzeptes hat die UR fur alle Nachwuchswissenschaft-
ler/innen verstarkt Forder- und PersonalentwicklungsmafSnahmen ergriffen. Dafur seien beispielhaft
die Grindung des Zentrums zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses , WIN" (2015), die
Verabschiedung eines Personalentwicklungskonzepts (2017) und das Qualitatskonzept , Profess-UR”
fur Tenure-Track-Professuren und Karrierewege fur Nachwuchswissenschaftler/innen (2017) ge-
nannt. Die Forderung hochqualifizierter Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie die Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Karriere sind Kernaspekte aller entsprechenden MafSnahmen. In der
Umsetzung der Angebote ist eine enge Zusammenarbeit der verschiedenen Akteurinnen und Akteure
vorgesehen. Als Beispiele seien das bayernweit singulare und von der DFG bei Begutachtungen je-
weils besonders hervorgehobene ,Academic Research Sabbatical” fir Nachwuchswissenschaftler/in-
nen genannt, das ein Semester Freiraum fur die Forschung schafft,® oder die Veranstaltungsreihe
.Forschung finanzieren”, die 2009 urspriinglich als einzelne Fortbildung fir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen eingefuhrt wurde und sich seit Sommer 2016 unter gemeinsamer Federfihrung des/der
Vizeprasidenten/in fur Forschung und Nachwuchsférderung und der/dem Universitatsfrauenbeauf-
tragten dauerhaft etabliert hat.

2 Vgl. www.ur.de/chancengleichheit/index.html#content toggle 4 (Abruf am 22.03.2018)
3 Seit Beginn 2014 haben 10 Nachwuchswissenschaftlerinnen an dem Programm teilgenommen. Insgesamt wurden 39
Academic Research Sabbaticals bewilligt.
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1.1.6 Gleichstellungsbeauftragte fur das wissenschaftsunterstiitzende Personal

Gemal? des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes ist an den bayerischen Hochschulen ein/e Gleich-
stellungsbeauftragte/r fir Beschaftigte im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich zustandig. Er oder
sie informiert und berat diese Personalgruppe und ist an der UR zusammen mit dem Personalrat
Beschwerdestelle gemals § 13 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Im Bemihen um eine
familienfreundliche Arbeitsorganisation handhabt die UR dufSerste flexible Gleitzeitregelungen. Au-
Berdem gibt es fUr das wissenschaftsunterstiitzende Personal die Dienstvereinbarung zur ,Alternie-
renden Wohnraum- und Telearbeit”, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert. Zum
personlichen Informationsaustausch nehmen die Gleichstellungsbeauftragten der UR sowie des Uni-
versitatsklinikums als Gaste an der Konferenz der Frauenbeauftragten teil.

2. ,,Wir brauchen mehr Professorinnen an der UR"
2.1 Datenreport 2013-2017
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Abbildung 1: Geschlechterrelation an der UR im Studienjahr 2017 auf allen Ebenen der wissenschaftlichen Qualifikation

2.1.1 Frauenanteil an den Professuren der UR

In Abbildung 1 erkennt man deutlich, dass trotz aller Bemthungen die Schere nach wie vor auf der
Ebene der Promotionen zwischen Mannern und Frauen aufgeht: ein geringerer Anteil an Frauen im
Vergleich zu Mdnnern ergreift eine wissenschaftliche Laufbahn auf der Ebene der wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen, was sich mit noch geringeren Anteilen an Habilitationen und Professuren weiter
verstarkt.

Der Frauenanteil an den Professuren der UR inkl. UKR machte zum Stichtag (01.12.2017) mit 47,85
von 308,95 Vollzeitaquivalenten (50 von 314 Professuren) 15,5 % aus (vgl. Abbildung 2).

Somit lage die Entwicklung des Frauenanteils in der Professorenschaft an der UR mit 15,5 % (18,3 %
W2, 13,6 % W3) zwar in einem positiven Trend (vgl. Abbildung 4), bliebe jedoch unter dem bayern-
weiten Schnitt von 19,2 % und deutschlandweiten 23,4 % (aktuellste Zahlen hier vom 01.12.2016).*

4 Leider sind fir die bayern- und deutschlandweiten Vergleichswerte keine mit den Daten der UR (2017) kompatiblen

(4]



2. ., Wir brauchen mehr Professorinnen an der UR”

Insgesamt ware das im Gleichstellungskonzept 2013 gesteckte Ziel, den , Anteil an Professorinnen
innerhalb der nachsten finf Jahre um einen Prozentpunkt pro Jahr, [...] zu erhdhen und damit die
Zahl der W2/W3-Professorinnen von 41 auf 56 zu steigern”, zum Stichtag nicht erreicht worden.
Hierbei ist allerdings zu berucksichtigen, dass im jahrlichen Datenreport der UR nur Professuren zu
Buche schlagen, die nach einem regularen Berufungsverfahren ernannt wurden, aufSerplanmafige
Professuren oder auch Vertretungsprofessuren also nicht gezéhlt werden.?

Zudem ist auf die Bewegung im Berufungsgeschehen hinzuweisen. Einerseits sind im Berichtszeit-
raum vier Professorinnen der UR Rufen an andere Universitaten gefolgt.® Andererseits hat die UR seit
01.12.2012 bis zum Datum der Unterschrift dieses Konzeptes 28 Rufe an Frauen erteilt. Die damit
verbundene Dynamik lasst die Prognose zu, dass die angepeilte Zahl von 56 Professorinnen bis Ende
2018 erreicht wird (s. unten unter Berufungsgeschehen).

Fir eine Volluniversitat wie die UR ist es aufSerdem wichtig, die Situation getrennt nach Fakultaten
zu betrachten, da deutliche Facherunterschiede erkennbar sind (Abbildung 2). Dabei sind zwei Fa-
kultaten mit hohen Frauenanteilen erkennbar mit 47 % bzw. 39 % (Psychologie, Padagogik und
Sportwissenschaft (PPS), Sprach-, Literatur- und Kulturwissenschaft (SLK) sowie Fakultaten mit Anteilen
zwischen 4 % und 7 % (Theologie, Recht, Wirtschaft, Mathematik, Physik):
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Abbildung 2: Anteil der Frauen und Manner an den Professuren an der UR nach Fakultdten (prozentuale Anteile, W3/C4
und W2/C3; Stichtag 01.12.2017)

Statistiken vorhanden (Bayern: Promotionen 2015, Habilitationen und Professuren 2016; Deutschland insgesamt:
2016).

> Der Frauenanteil bei Professuren W2/C3 und W3/C4 inkl. Vertretungsprofessuren wiirde zum selben Stichtag an der UR
16,08 % betragen.

¢ Insgesamt ergingen acht Rufe an Frauen; zum Vergleich ergingen an Professoren der UR 38 Rufe, davon wurden 21
angenommen (55,3 %), 15 abgelehnt (39,5 %), zwei sind noch offen.
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Abbildung 3: Anzahl der Professuren an der UR nach Fakultaten (Kopfzahlen, W3/C4 und W2/C3; Stichtag 01.12.2017)

2.1.2 Berufungsgeschehen an der UR 2013 bis 2017

Geht man vom Stichtag des Datenreports aus, hat die UR hat in den vergangenen finf Jahren seit
01.12.2012 bis Ende April 2018 in 85 Verfahren mit 105 Rufen 28 Rufe an Frauen erteilt (darunter
18 W2, zehn W3 - Vergleich Manner: 31 W2, 46 W3).

Von den 18 Rufen auf W2-Professuren haben 13 Wissenschaftlerinnen (72 %) den Ruf angenom-
men, drei (17 %) abgelehnt, zwei Verfahren sind noch offen (11 %). Bei den zehn Rufen auf W3-
Professuren haben drei Wissenschaftlerinnen (30 %) den Ruf angenommen, finf (50 %) abgelehnt;
zwei Verfahren (20 %) sind noch offen.

Wahrend die Anzahl an Berufungen von Frauen auf W3-Stellen (Lehrstuhle) mit 17,9 % (10 von 56)
noch weit vom Frauenanteil bei Habilitationen bundesweit (2016: 30,4 %) entfernt ist, korrespon-
dieren die Berufungen auf W2-Professuren (36,7 %; 18 von 49) bereits mit dem Kaskadenmodell.

DarUber hinaus erlaubt die aktuelle Entwicklung des Berufungsgeschehens den Schluss, dass bei er-
folgreichen Berufungsverfahren und evtl. noch weiteren Rufen in den nachsten Wochen das im
Gleichstellungskonzept gesteckte Ziel von 56 Professorinnen eventuell sogar Gbererflllt ist.

2.1.3 Juniorprofessoren

An der UR gab es zum Stichtag 01.12.2017 keine Juniorprofessur (W1). Im Gleichstellungskonzept
2013-2018 wurde die sehr niedrige Zahl von Juniorprofessuren an der UR bemangelt und eine Auf-
stockung der Anzahl der Juniorprofessuren von zwei (2013) auf sechs Positionen angezielt. Von die-
sem Ziel wurde aufgrund der hochschulrechtlichen Lage in Bayern (einschlieSlich der Hohe der Lehr-
verpflichtung) Abstand genommen.

2.2 Ziele 2018-2022

Zahlreiche Studien der letzten Jahre belegen, dass gemischte Teams erfolgreicher sind; nicht zuletzt
deswegen bewerten grofSe Forschungsférderungsinstitutionen wie z.B. die DFG die Chancengleich-
heit als Zukunftsziel. Zudem stellt sich an der UR die besondere Situation dar, dass wir Uberproporti-
onal viele junge Frauen im Studium ausbilden und gleichzeitig Frauen in wissenschaftlichen Spitzen-
funktionen unterreprasentiert sind. Die UR erkennt beim Berufungsgeschehen weiterhin Nachholbe-
darf. AufSerdem sieht sie, dass sie als forschungsstarke Universitat insbesondere in den Natur- und
Lebenswissenschaften fur die Umsetzung von Forschungsprojekten von Drittmitteln abhangig ist,
deren Einwerbung nicht nur von einer sehr guten Infrastruktur, sondern auch vom Kriterium der
Chancengleichheit abhangt. Daher sind besondere Anstrengungen noétig, um einerseits die UR als
attraktive, familienfreundliche Forschungs- und Lehrumgebung in einer prosperierenden Region zu
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prasentieren und andererseits im Rahmen der rechtlichen Mdglichkeiten planbare Karriereperspekti-
ven fur Nachwuchswissenschaftlerinnen zu generieren.

Ziele und MalSnahmen fir die Jahre 2018 bis 2022 sind:

Es wird angestrebt, den Anteil an Professorinnen innerhalb der nachsten finf Jahre um einen
Prozentpunkt pro Jahr, also von zum Stichtag (01.12.2017) 15,5 % auf 20,2 % im Jahr 2022
zu erhéhen. Damit kdnnte die Zahl der W2/W3-Professorinnen von 50 auf 64 steigen. Dies entspricht
der Neuberufung von drei Professorinnen pro Jahr.

Modifikation der Berufungsverfahren | Der Gestaltung von Berufungsverfahren fir die Besetzung
von W2/W3-Positionen kommt eine entscheidende Rolle bei der Erhéhung des Professorinnenanteils
zu. Deshalb wird die Verfahrensbeschreibung flr Berufungsverfahren von 2013 prazisiert:

1 Weiterhin wird prinzipiell von thematisch sehr engen Stellenausschreibungen abgesehen, ins-
besondere, wenn sie auf ein Bewerberfeld zielen, das weniger stark von Frauen besetzt ist.

1 Aufgabe des gesamten Berufungsausschusses ist es, auf den Gleichstellungsaspekt zu achten.
Berufungsausschiisse sollten grundsatzlich geschlechtsparitatisch besetzt werden. In Fakulta-
ten, in denen dies aufgrund der Personalstruktur nicht moglich ist, kann eine Orientierung am
sogenannten Kaskadenmodell vorgenommen werden.’” Zusatzlich zur/zum Fakultatsfrauenbe-
auftragten sollen mindestens zwei Professorinnen (W3/C4; W2/C3), darunter auch auswartige
Ausschussmitglieder, in die Berufungsausschisse aufgenommen werden. Auch in den anderen
Statusgruppen ist auf die Berlcksichtigung von Frauen zu achten. Unter den auswartigen Gut-
achter/innen soll nach Mdglichkeit mindestens eine Frau sein, sofern der Anteil weiblicher Aus-
schussmitglieder nicht tber 50 % liegt.

1 In der ersten Sitzung informiert der/die Vorsitzende alle Ausschussmitglieder tber den Themen-
bereich Gendersensibilitdat und zu Frauen méglicherweise diskriminierenden Bewertungsmaf3sta-
ben nach Mafgabe der ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG.®

1 In dieser Sitzung pruft der Ausschuss auf inhaltlicher Basis, ob der Bewerberinnenanteil dem
Anteil identifizierter, geeigneter Kandidatinnen entspricht. Sind Kandidatinnen unterreprasen-
tiert, sollten mindestens zwei fachlich fir die Stelle qualifizierte Frauen identifiziert und zur Be-
werbung aufgefordert werden.

1 Die BemlUhungen um angemessene Beteiligung von Frauen im Berufungsausschuss sowie um
geeignete Bewerberinnen sind bei der Erstellung des Berufungsvorschlags zu belegen.

Tenure-Track-Stellen | Im Rahmen des 2017 an der UR eingefihrten Qualitatskonzepts ,, Profes-
sUR" sollen sich die Anteile der Frauen auf Tenure-Track-Stellen dem Anteil von Frauen bei den
abgeschlossenen Habilitationen annahern (2016: 30,4 %).°

Vertretung von Professorinnen in Mutterschutz/Elternzeit | Da verbeamtete Professorinnen in
der Zeit des Mutterschutzes volle Bezlige erhalten, entsteht kein finanzieller Spielraum fir eine Ver-
tretung. Bisher wird an der UR eine Kompensation durch wissenschaftliches Personal erméglicht;
dies bleibt auch in der danach anschlieSenden Elternzeit wirksam. Damit der Lehr- und Prifungsbe-
trieb in vollem Umfang aufrechterhalten werden kann, soll dies im Fall der Férderung durch das PP
[l erweitert werden, indem die Professorin fur ein Semester rund um die Geburt durch eine Vertre-
tungsprofessur (im Angestelltenverhaltnis) entlastet werden kann.

7 Konkret: Der Anteil der weiblichen professoralen Mitglieder des Berufungsausschusses sollte mit einer Reduzierung von
ca. 10 % dem Frauenanteil der darunter liegenden Qualifikationsstufe (der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbei-
ter/innen) entsprechen.

8 www.dfg.de/foerderung/grundlagen rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards (Abruf
29.03.2018)

% Da bei Tenure-Track-Berufungen andere Kriterien ausschlaggebend fiir die Berufung sein kénnen, ist hier das Kaskaden-
modell nicht eindeutig anzuwenden, bietet aber dennoch eine Orientierung fir den Anteil hochqualifizierter Frauen in
dieser Qualifikationsstufe.
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3.1 Datenreport 2013-2017
3.1.1 Situation der Nachwuchswissenschaftlerinnen
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Abbildung 4: Frauenanteile an der UR auf unterschiedlichen Stufen der wissenschaftlichen Qualifikation 2007 bis 2017.

Der Frauenanteil bei den abgeschlossenen Promotionen lag in den vergangen funf Jahren zwischen
45 und 50 % (2017: 48,8 %, Bayern 2015: 45,8 %). Hier wirken sich der Zuwachs an Promotions-
studiengangen sowie die hohe Zahl an Drittmittelprojekten (z.B. DFG-Graduiertenkollegs, Sonderfor-
schungsbereiche) aus. In den Jahren 2015 bis 2017'° wurden von Frauen die wenigsten Promotionen
in den Fakultaten fir Physik (13,4 %), fir Mathematik (24,1 %) und flr Wirtschaftswissenschaften
(28,6 %) abgeschlossen. Die hochsten Frauenanteile hatten die Fakultaten fir Medizin (55,9 %) und
fur Katholische Theologie (55,6 %).

Bei der Anzahl von Habilitationen von Frauen sieht man an der UR sehr deutlich den ,drop out”-
Effekt: Pendelte der Frauenanteil bis 2016 um die 25 %, so stieg er im Jahr 2017 fast sprunghaft auf
28,3 % (Bayern 2016: 30,7 %), erreicht damit aber nach dem Kaskadenmodell den Anteil der vor-
herigen Qualifikationsstufe nicht. In den Jahren 2015 bis 2017 rangieren hier die Fakultaten fur
Rechtswissenschaften mit 66,7 % und die Fakultat fir Chemie und Pharmazie mit 40 % im oberen,
die Fakultaten fur Katholische Theologie (20 %), fir Physik (16,7 %) und Wirtschaftswissenschaften
mit O % im unteren Drittel.

An diesen Zahlen zeigen sich auch auf der Ebene der Nachwuchswissenschaftlerinnen starke Facher-
unterschiede: In der Katholischen Theologie beispielsweise ist das Anstreben einer Habilitation fur
hochqualifizierte Frauen angesichts konkordatsrechtlicher Vorgaben bei der Besetzung von Profes-
suren oftmals unattraktiv. Lukrative aufSeruniversitare Laufbahnalternativen konkurrieren bei den
Wirtschaftswissenschaften mit den Unwagbarkeiten einer universitaren Karriere.

Eine erfreuliche Trendwende hat sich in den vergangenen Jahren in der Fakultat fir Rechtswissen-
schaften abgezeichnet, die bisher ebenfalls durch die starke Konkurrenz zur freien Wirtschaft, Justiz

1 Da prozentuale Anteil von Frauen bei den Promotionen gerade in kleineren Fakultaten teils starken Schwankungen
unterworfen ist, wird hier der Durchschnitt nur der vergangenen drei Jahre zugrunde gelegt. Beispielsweise hatte die
Fakultat fur Katholische Theologie 2016 nur eine abgeschlossene Promotion und damit einen Frauenanteil von 100 %.
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oder Anwaltschaft nur sehr geringe Frauenanteile hatte: Wahrend der Anteil bei Promotionen im
Drei-Jahres-Durchschnitt bei 35,8 % und damit unter dem universitatsweiten Durchschnitt lag,
konnte der Frauenanteil bei den Habilitationen mit 66,7 % einen Spitzenwert erreichen.

Forderung durch das PP II: Auf die Steigerung des Frauenanteils bei Habilitationen in der Fakultat
flr Rechtswissenschaft hatten auch die zusatzlichen gleichstellungsférdernden MafSnahmen der UR
im Rahmen des PP Il Einfluss: Dadurch erhielten in der Fakultat 13 Nachwuchswissenschaftlerinnen
Stipendien fur ihre wissenschaftliche Arbeit, darunter finf Habilitandinnen, zwei Postdoktorandinnen
und sechs Doktorandinnen. Von den geforderten Habilitandinnen haben bereits vier ihre Habilitation
abgeschlossen, eine ist bereits einem Ruf auf einen Lehrstuhl gefolgt; die weiteren Qualifizierungen
machen gute Fortschritte. Durch die Ausgestaltung des Stipendiums konnten hervorragende Rechts-
wissenschaftlerinnen motiviert werden, ihre wissenschaftliche Qualifikation fortzufuhren. 2016 hat
die Fakultat ein passgenaues eigenes Gleichstellungskonzept verabschiedet.

3.1.2 Befristete und unbefristete Stellen unterhalb der Professur

Abbildung 1 beleuchtet auch die Anteile von Frauen auf Stellen an der UR unterhalb der Professur:
44,2 % der befristet beschaftigten Wissenschaftler/innen sind weiblich; damit liegt dieser Wert
in der Qualifikationsphase zwischen Studienabschluss und Antritt einer Professur in etwa beim bun-
desweiten Anteil an Absolventinnen eines Studiums (Bund 2016: 50,6 %). Prekarer ist mit nur 33,8 %
die Anzahl von Frauen auf den unbefristeten Stellen unterhalb der Professur.

In der Ende 2017 durchgefihrte Befragung des wissenschaftlichen Personals zur Personalentwick-
lung wurde die an die Nachwuchswissenschaftler/innen adressierte Frage nach dem beruflichen Ziel
folgendermalSen beantwortet:

Welches berufliche Ziel haben Sie? w m

Wissenschaftliche Karriere 32,9% 39,2 %
Karriere auBerhalb der Wissenschaft | 15,8 % 24,7 %
Offen 51,3 % 36,1 %

Abbildung 5: Auszug Befragung der Personalentwicklung der UR beim wissenschaftlichen Personal 2017/18

Nachwuchswissenschaftlerinnen sind also zu ber 50 % unschlissig, ob sie eine Karriere in- oder
auflerhalb der Wissenschaft anstreben. Dies zeigt Potential, sie starker bei der Entscheidungsfindung
zu begleiten und zu starken. Damit kdnnen zwei Zielsetzungen verbunden sein: einerseits die hoch-
qualifizierten und motivierten Frauen auf dem wissenschaftlichen Qualifikationsweg zu starken, an-
dererseits aber auch mit Hilfe realistischer Einschatzung der individuellen Optionen innerhalb der
Wissenschaft die Moglichkeiten flr Karrieren auf3erhalb der Universitat zu 6ffnen.

3.1.3 Nachwuchskrafte in Forderprogrammen fur exzellenten wissenschaftlichen Nachwuchs

Bei den Stipendiat/innen in Forderprogrammen flr exzellenten wissenschaftlichen Nachwuchs stellt
sich die Situation im Vergleich zu 2013 wie folgt dar:

2013 m | 2013w | % w 2017 m | 2017w | % w
ERC Grants"' 6 0 0 % 4 2 333 %
Heisenberg-Stipendien 3 0 0%
Emmy-Noether-Programm 5 0 0 % 4 1 20 %
A. von Humboldt-Stiftung'? 20 3 13 % 18 7 28 %

Abbildung 6: Stipendiat/innen in (berregionalen Férderprogrammen fiir den exzellenten wissenschaftlichen Nachwuchs

Hier zeigt sich, dass in diesen hochkaratigen Férderprogrammen eine Steigerung der Frauenanteile
erfolgt ist, deren Ausbau erscheint jedoch maglich.

" Stichtag 01.12.2017: ERC Starting grant: 1m, Ow; ERC Consolidator grant: 3m, 2w
12 Hier werden die Daten aus dem Jahresbericht 2016 zum Vergleich verwendet; aktuelleres Zahlenmaterial liegt nicht
vor.
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3.2 Nachwuchsforderung 2013-2017
3.2.1 Finanzielle Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

3.2.1.1 Bayerisches Programm zur Realisierung der Chancengleichheit flr Frauen in Forschung und

Lehre: Vergabesystem an der UR

Das Bayerische Staatsministerium fir Wissenschaft und Kunst'? stellt den Hochschulfrauenbeauftrag-
ten im Rahmen des ,Bayerischen Programms zur Realisierung der Chancengleichheit fur Frauen in
Forschung und Lehre” jéhrlich Férdergelder fir Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Verfligung.

An der UR werden daraus einmal pro Jahr in einem gestuften kompetitiven Verfahren durchschnitt-
lich zehn Stipendien zur Férderung des Promotionsabschlusses, der Postdoc-, Habilitations- und Post-
Habilitationsphase vergeben. Da hiermit keine Dauerférderung auf einem finanziell und sozialversi-
cherungsrechtlich unattraktiveren Status verbunden sein soll, ist die maximale Forderdauer grund-
satzlich auf zwolf Monate begrenzt. Vor allem werden dabei Anschub- und Abschlussphasen wis-
senschaftlicher Projekte gefordert oder , Auszeiten” aus einer Stelle, damit die eigenstandige wissen-
schaftliche Arbeit konzentrierter geleistet werden kann. Vorrangig werden Antrage von Bewerberin-
nen auf einer hohen Qualifikationsstufe oder in Fachbereichen und Qualifikationsstufen, in denen
der Frauenanteil besonders niedrig ist, behandelt.

In den Jahren 2008-2017 wurden 98 Wissenschaftlerinnen geférdert, davon 54,1 % in der Promoti-
onsabschlussphase, 22,5 % in der Postdoc-Phase (vor Anmeldung zur Habilitation), 21,4 % in der
Habilitation und 2,0 % nach der Habilitation.

47,5 % der Geférderten konnten bisher die Urkunde fur die nachste formale Qualifikationsphase
vorlegen (Promotions- oder Habilitationsurkunde), bei 17,9 % lauft die Forderung aktuell; bei 14,7 %
der Postdoc-Forderungen liegen Abschlussberichte vor,' bei 14,7 % der Doktorandinnen und 5,3 %
der Habilitandinnen liegen noch keine Urkunden vor.'> Damit zeigt sich eine relativ hohe Abschluss-
und Erfolgsquote fiir die geférderten wissenschaftlichen Arbeiten.

Die Effektivitat der Forderung wird auch durch den Blick auf den Verbleib der Stipendiatinnen besta-
tigt: 6,3 % von ihnen haben eine Professur (inkl. Associate Professor im Ausland und Juniorprofes-
sur), 44,2 % befinden sich noch in der Qualifikationsphase oder in Bewerbungsverfahren, 25,3 %
haben alternative Karriereoptionen gewahlt (z.B. Dauerstellen in der Wissenschaft unterhalb der Pro-
fessur, im Wissenschaftsmanagement, in aufSeruniversitaren Filhrungspositionen) und von 24,21 %
ist der Verbleib unklar.

Demzufolge kann die bisherige Vergabepraxis mit den Auswahlprinzipien wissenschaftlicher Exzel-
lenz und guter Karriereprognose beibehalten werden. Seit 2016 werden die Stipendiatinnen verstarkt
in die Veranstaltungen des Mentoring-Programms (s. unten) eingebunden, damit individuelle Karri-
ereetappen bestmaoglich begleitet werden kdnnen.

3.2.1.2 Finanzielles Anreizsystem zur Forderung der Gleichstellung

Die Universitatsleitung stellt im Rahmen des ,Finanziellen Anreizsystems zur Forderung der Gleich-
stellung” nach einer Erhéhung um 18.000 € im Jahre 2013 jdhrlich mittlerweile 70.000 € zur Verfi-
gung. Diese Mittel werden nach einem in der Frauenkonferenz festgelegten Schllssel, der die Leis-
tungen und Fortschritte in der Gleichstellung honoriert, auf die elf Fakultaten verteilt und dienen der
finanziellen Unterstlitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Besonderes Gewicht hat die An-
schubfinanzierung der Projekte von Doktorandinnen, um die Phase zwischen Studienabschluss und
dem Antritt einer Stelle als Wissenschaftliche Assistentin/eines Promotionsstipendiums bzw. zwi-
schen Promotion und Postdoc-Stelle/Stipendium zu Uberbriicken. Zusatzliche Hilfskraftmittel sollen

13 Bis 3/2018 gemeinsames Ministerium flr Bildung und Kultus, Wissenschaft und Kunst

4 Dies ist im Rahmen der Postdoc-Férderungen nicht automatisch negativ zu werten, denn viele dieser Kandidatinnen
wurden in einer frihen Postdoc-Phase geférdert und sind damit noch auf dem Weg zur nachsten Qualifikationsstufe.

> Auch das kann teils an noch laufenden Qualifikationsarbeiten liegen, teils aber daran, dass die Geférderten ihrer Pflicht,
die Urkunde noch vorzulegen, nicht nachgekommen sind, oder wegen Namensanderungen z.B. wegen Heirat nicht mehr
zu finden sind.
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gerade Nachwuchswissenschaftlerinnen (inkl. Professorinnen mit befristeten Vertrdgen oder Vertre-
tungsprofessorinnen) in der Zeit der Schwangerschaft oder mit Familienpflichten entsprechende Ent-
lastung von akademischen Routinetatigkeiten ermdglichen. AuBerdem werden Zuschusse zu Litera-
tur-, Reise- oder Druckkosten gewahrt oder stehen fur Gastvortrage zur Verfligung. Da die Vergabe
dieser Gelder im direkten Zustandigkeitsbereich der/des jeweiligen Fakultatsfrauenbeauftragten liegt,
kdnnen damit fakultatsspezifische und individuelle Férderungen lanciert werden.

3.2.1.3 Mutterschutziberbrickungspauschale

Forderung durch das PP II: Im Rahmen der zusatzlichen gleichstellungsférdernden Mafnahmen
im PP Il wurde an der UR eine sog. ,,Mutterschutziiberbriickungspauschale” fir die Férderdauer
des PP Il eingerichtet. Sie diente (1) der Kompensation des aufgrund von Beschaftigungsverboten in
der Schwangerschaft oder dem Mutterschutz bedingten Ausfall der Lehre oder (2) der Finanzierung
wissenschaftlicher Hilfskrafte zur Unterstiitzung der experimentellen Labortatigkeit von Schwange-
ren, die von Beschaftigungsverboten betroffen sind. Bis zum aktuellen Stichtag konnten daraus 17
Antrage aus funf Fakultdten der UR bewilligt werden, davon zwdlf Mal Hilfskraftmittel wegen feh-
lender Vertretungsmaoglichkeit und finf Mal bei Laborarbeit Schwangerer. Diese unburokratisch ge-
handhabte Form der Unterstitzung wurde sowohl von den Schwangeren bzw. jungen Mduttern als
auch den Vorgesetzten als gute Entlastung wahrgenommen; die Mittel konnten individuell verwen-
det werden (z.B. auch Aufstockung von Stunden einer technischen Angestellten). Stipendiatinnen,
die ebenfalls adressiert waren, nutzten diese Moglichkeit nicht; vermutlich verfigen mittlerweile alle
Stipendiengeber Uber entsprechende eigene Verlangerungsmaglichkeiten.

3.2.2 Forder- und Vernetzungsprogramme

3.2.2.1 Programm Mentoring.UR fur Nachwuchswissenschaftlerinnen

Auf Initiative der Universitatsfrauenbeauftragten erfolgt seit 2009 die Férderung von hochqualifizier-
ten Privatdozentinnen, Habilitandinnen, Postdoktorandinnen und Doktorandinnen in der Endphase
der Promotion durch ein sich Gber 18 Monate erstreckendes, fakultatstibergreifendes Mentoring-
Programm.'® Die Tandembeziehung zwischen Mentor/in und Mentee soll die frihzeitige Integration
der Nachwuchswissenschaftlerinnen in das wissenschaftliche Netzwerk sichern und die individuelle
Karriereplanung unterstitzen. Gleichzeitig erfolgt durch eine bewusst klein gehaltene Gruppe von
Mentees pro Kohorte (15 Personen) ein fakultatsiibergreifendes Peer-Mentoring. Dies wird erganzt
durch ein intensives Coaching-Programm, Seminare zur fachlibergreifenden Qualifikation (z.B. Kon-
fliktmanagement, Fihrungskompetenz, Berufungstraining) und aktive Netzwerktreffen. Mittlerweile
konnten Gber 100 Nachwuchswissenschaftlerinnen teilnehmen. Aktuell 1auft die finfte Staffel des
Programms.

Im Gleichstellungskonzept 2013-2018 wurde die Etablierung des Mentoring-Programms anvisiert.
Dieses Ziel wurde erreicht, da die Koordinatorin des Programms als Referentin der Universitatsfrau-
enbeauftragten seit 2017 in unbefristeter Stelle beschaftigt ist und eng mit den universitatsinternen
Einrichtungen der Personalentwicklung und Nachwuchsférderung kooperiert.

Uber diese Zielsetzungen hinaus konnten durch die Offnung der Rahmenveranstaltungen seit 2016
auch andere weibliche Nachwuchskrafte vom Mentoring-Programm profitieren.

Forderung durch das PP Il: Kofinanziert durch die zusatzlichen gleichstellungsfordernden Mafs-
nahmen im PP Il an der UR konnte das Programm Mentoring.UR in den Staffeln 3, 4 und 5 wesent-
lich zielgerichteter und im Vergleich mit der vorherigen Férderung durch den Europaischen Sozial-
fond wesentlich unburokratischer organisiert werden. AufSerdem konnten dank des finanziellen
Spielraums mehr Wissenschaftlerinnen die Rahmenveranstaltungen nutzen und Beitrage fur die Teil-
nahme am Programm abgeschafft werden.

6 Mehr dazu: www.ur.de/chancengleichheit/mentoring
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3.2.2.2 MafRnahmen zur Internationalisierung wissenschaftlicher Karrieren

Forderung durch das PP II: Im Rahmen der zusatzlichen gleichstellungsférdernden MafSnahmen
im PP Il wurden an der UR sogenannte , Mobilitatsstipendien” eingefiihrt. Das fakultatsibergrei-
fende Stipendienprogramm erméglicht Nachwuchswissenschaftlerinnen ab der Endphase der Pro-
motion fUr etwa drei Monate einen Forschungsaufenthalt im Ausland. Damit sollen die internationale
Mobilitat und Vernetzung der Nachwuchswissenschaftlerinnen geférdert werden. Die Wissenschaft-
lerinnen erhielten eine Pauschale bis maximal 5.000 € fir Fahrt- und Flugkosten, Lebenshaltungs-
kosten, Vertretung in der Lehre und Kinderbetreuung. In den Jahren 2014 bis 2017 wurden damit
29 Nachwuchswissenschaftlerinnen aus acht Fakultaten gefordert, davon 15 Doktorandinnen und
14 Postdoktorandinnen (inkl. Habilitandinnen).

Diese unburokratische Finanzierung hat einige junge Nachwuchswissenschaftlerinnen erstmalig zu
einem internationalen Forschungsaufenthalt angeregt. Andere konnten die Zeit nutzen, um eine be-
stehende Kooperation zu vertiefen oder eine neue aufzubauen. Die Dauer des Aufenthalts ist ein
Zeitraum, der einerseits nachhaltig, aber andererseits mit den haufig bei Wissenschaftlerinnen vor-
kommenden care-Verpflichtungen vereinbar ist.

Zudem wurden - begleitet durch intensive Beratungen und flexible Forderzeiten - mehreren Nach-
wuchswissenschaftlerinnen die Kombination der Stipendien im Bayerischen Programm zur Realisie-
rung der Chancengleichheit mit einem langerfristigen Auslandsaufenthalt ermoglicht.

3.2.2.3 Coaching-MafRnahmen fir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Foérderung durch das PP II: Im Rahmen der zusatzlichen gleichstellungsférdernden Mafnahmen
des PP Il an der UR wurden auch erstmals verschiedene Coaching-Formate getestet. Besonders ef-
fektiv war dabei die Zusammenarbeit mit ortsansassigen (Senior-)Coaches, die in individuellen Ge-
sprachen auf besondere Situationen der Nachwuchswissenschaftlerinnen eingehen konnten, z.B. in-
dividuell in einem Berufungsverfahren. Diese Karriere-Coaching-Gesprache nutzen auch neu beru-
fene Professorinnen.

3.3 Ziele 2018-2022: Starkung der individuellen, laufbahnorientierten Unterstut-
zung bei der Personalentwicklung von Wissenschaftlerinnen

Entlang der im Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017 definierten zentralen Themenfel-
der in der Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses'’ soll die individuelle Unterstiitzung
der Wissenschaftlerinnen der UR unterhalb der unbefristeten Professur ausgebaut werden.

Die Themenfelder sind wie folgt definiert:

Planbarkeit der akademischen Karriere

Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

Internationalisierung

Quialitatssicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung
Chancengerechtigkeit

= =4 =4 4 4 A

Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere.

FUr die inhomogene Gruppe der ,Nachwuchswissenschaftlerinnen” (von der Doktorandin bis zur
Privatdozentin) sollen die Beratungs- und Forderinstrumente mit Rlcksichten auf den jeweiligen
Fachbereich, die unterschiedlichen Phasen der jeweiligen Qualifikationsstufe (Beginn, Ende, Post)
und die jeweilige Stellen- und Finanzierungssituation (befristet, unbefristet, Stipendium, drittmittel-
finanziert) ausdifferenziert werden.

Konkrete Ziele und Mafdnahmen fir die Jahre 2018 bis 2022 sind:

Academic Research Sabbatical | Das firr Frauen und Manner mégliche Academic Research Sabba-
tical Program soll nach dem Auslaufen der aktuellen Projektperiode fur die Laufzeit 2018-2022 fort-
gefuhrt werden.

7 vgl. www.buwin.de/dateien/buwin-2017.pdf (Abruf 23.03.2018)
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Programm Mentoring.UR fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen | Das Programm Mentoring.UR
soll beibehalten werden. AufSerdem soll der Bedarf nach einer Staffel mit kirzerer Laufzeit speziell
fur Doktorandinnen geprift und bei entsprechender Nachfrage und vorhandener Finanzierungsmog-
lichkeit umgesetzt werden.

MaBnahmen zur Internationalisierung wissenschaftlicher Karrieren | Aufgrund der guten Er-
fahrungen mit dem Mobilitatsstipendium und der bleibend guten Nachfrage soll diese Mafsnahme
bis zum 31.12.2022 beibehalten werden.

Sach- und Reisekostenzuschiisse fiir Stipendiatinnen | Im Rahmen des Bayerischen Pro-
gramms zur Realisierung der Chancengleichheit fir Frauen in Forschung und Lehre konnen
derzeit nur Gelder zur Finanzierung des Lebensunterhaltes vergeben werden. Da zusatzliche Sach-
kosten und Reisemittel die Attraktivitat und das Renommee der Férderung steigern kdnnten, sollen
im Rahmen einer Férderung durch das PP IIl fir diese Stipendiatinnen Sach- und Reisekostenzu-
schiisse ermoglicht werden.

Finanzielles Anreizsystem zur Forderung der Gleichstellung | Im Falle der Férderung durch das
PP Il sollen die Mittel im ,Finanziellen Anreizsystem zur Forderung der Gleichstellung” erheblich
aufgestockt werden, um damit vor allem fur Anschub- und Abschlussférderungen von Promotionen,
Postdoc-Phasen und Qualifikationsarbeiten von vorher auf Drittmitteln Beschaftigter gréRere Spiel-
raume zu haben.

~Mutterschutziiberbriickungspauschale” | Die seit der Férderung durch das PP Il eingeflhrte
Mutterschutziberbrickungspauschale (siehe oben) soll in der gegenwartigen Form bis zum
31.12.2022 beibehalten werden. Vor allem bei Postdoktorandinnen in der Qualifikationsphase, die
an der UR meist als Beamtinnen auf Zeit angestellt sind, entstehen aufgrund fehlender Vertretungs-
maoglichkeiten Nachteile fir die Beschaftigungsstelle. Deshalb soll die finanzielle Unterstiitzung bei
Forderung durch das PP Il auf eine volle Vertretung ausgeweitet werden.

Berufungstraining | Um die Performanz unserer Nachwuchswissenschaftlerinnen in Berufungsver-
fahren zu optimieren, werden universitatsweit geschlechtsspezifische Berufungstrainings erprobt
und etabliert.

Coaching-MafBinahmen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen | Das individuelle Karrierecoaching
soll intensiviert und vor allem durch wiederholte Uberprifung des akademischen Portfolios sowie
eine regelmafige Reflexion verschiedener Karrierewege ausgeweitet werden.

4. ,Exzellenz will frith erkannt werden”

4.1 Datenreport 2013-2017: Situation der Studentinnen allgemein

Der Anteil an Studentinnen an der gesamten UR hat sich in den vergangenen Jahren bei rund 60 %
eingependelt (2017: 59,6 %). Dieser uberdurchschnittliche Wert ist zum einen auf das breite Facher-
spektrum und die relativ hohe Anzahl an Lehramtsstudiengangen zurlckzufihren. Gleichzeitig haben
vor allem zulassungsbeschrankte Studiengange wie Medizin oder Psychologie meist einen sehr ho-
hen Frauenanteil (Fakultat fir Medizin 2017: 67,2 %, fir Padagogik, Psychologie und Sport 2017:
76,7 %). Unterdurchschnittliche Frauenanteile sind in den Fakultaten fur Wirtschaftswissenschaften
(2017: 45,7 %), Mathematik (2017: 45,0 %) sowie Physik (2017: 20,8 %) zu finden.'® Obwohl die
Fakultat fur Physik nach wie vor den geringsten Frauenanteil bei den Studierenden aufweist, sollte
man die seit 2013 (15,1 %) erkennbare Steigerung beachten.

4.2 Manahmen zur Akquirierung von Studentinnen in den MINT-Fachern 2013-2017

In den vergangenen Jahren wurden am Standort Regensburg und dem Raum Oberpfalz/Niederbay-
ern verschiedene Aktionen zur Lenkung des Interesses von Kinder und jungen Menschen auf MINT-
Facher gestartet; teils sind diese Aktionen auf besondere Altersgruppen (z.B. Kindergartenkinder)
oder auf besondere Zielgruppen wie Madchen ausgerichtet.

18 Zu den fakultatsspezifischen Anteilen vgl. Datenreport 2017 zur Gleichstellung an der UR.
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5. ,Familienfreundlichkeit heif$t nicht nur, Kinderbetreuung zu haben”

Auch an der UR gibt es zahlreiche individuelle Einsatze im MINT-Bereich, wie beispielsweise Schnup-
perkurse und Praktika in den naturwissenschaftlichen Fakultaten, die Teilnahme verschiedener
Fachbereiche am bundesweiten ,,Girls’ Day"” oder das Projekt ,, MINT-Girls Regensburg”.

Um dieses Engagement an der UR starker sichtbar zu machen, hat die Universitatsleitung eine/n
»MINT-Beauftragte/n” ernannt, der/die die gemeinsame Internetplattform www.ur.de/mint
pflegt. Aulerdem beteiligt sich die UR am Aufbau eines ,,MINT-Hauses" durch die Stadt Regens-
burg, in dem verschiedene Formate zusammengefuhrt und gemeinsam koordiniert werden sollen.
Besonders hervorzuheben ist auch das an der UR initiierte deutschlandweite E-Mentoring-Pro-
gramm ,,CyberMentor” (www.cybermentor.de), in dem sich ortsunabhangig bis zu 800 Schulerin-
nen der 5. bis 12. Klassen ein Jahr lang von einer Mentorin bei ihrer Studien- und Berufswahl beglei-
ten lassen. Seit 2005 lauft das Programm sehr erfolgreich: 71 % aller ehemaligen Teilnehmerinnen
wahlen nach Verlassen des Programms ein MINT-Fach als Studienfach oder Ausbildungsrichtung.
Am Lehrstuhl fir Padagogik / Schulpadagogik der UR erfolgt dazu projektbegleitende Forschung.
Die Fakultat fur Physik, die mit einem gegenuber dem Wert 15,1 % in 2013 zwar verbesserten Stu-
dentinnenanteil von 20,8 % in 2017 immer noch Schlusslicht der UR ist, hat in den vergangenen
Jahren einiges investiert, um den Anteil der Studienanfangerinnen langfristig zu heben. Ein Lehrstuhl
fiir Didaktik der Physik sowie ein gemeinsam mit den anderen naturwissenschaftlichen Fachberei-
chen (Mathematik, Biologie und Chemie) aufgebautes Studienfach , Naturwissenschaft und
Technik” (NWT) sollen dazu beitragen, die naturwissenschaftlichen Kompetenzen von angehenden
Lehrer/innen in Grundschulen zu erweitern.

4.3 Ziele 2018-2022

MINT-Foérderung | MINT-Initiativen setzen normalerweise vor dem Studienbeginn an. Um den
MINT-Sektor als Option fur Studiengangswechsel aus den geistes- und wirtschaftswissenschaftlichen
oder juristischen Fakultaten sichtbar werden zu lassen und die Motivation von jungen Studentinnen
fur eine Ausbildung im naturwissenschaftlich-technischen Bereich zu wecken, sollen in interdiszipli-
narer Zusammenarbeit Briickenformate erarbeitet werden.

RegensburgEXZELLENZ - Vernetzungsinitiative fiir herausragende Studentinnen | Auf Initia-
tive der Hochschulfrauenbeauftragten der Ostbayerischen Technischen Hochschule Regensburg
(OTH Regensburg) wurde im Marz 2018 das Projekt ,,RegensburgEXZELLENZ" als gemeinsame Mafs-
nahme zur Forderung herausragender Studentinnen am der OTH Regensburg und der UR ins Leben
gerufen. Damit soll ein fakultdts- und hochschullbergreifendes Netzwerk exzellenter junger Frauen
entstehen, die das Potential fur Spitzenfihrungskrafte mitbringen.

5. ,Familienfreundlichkeit heif3t nicht nur, Kinderbetreuung zu haben”

5.1 Einrichtungen zur Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft oder Studium
2013-2017

5.1.1 Kinderbetreuung am Campus

1 In raumlicher Nahe zum Campus der UR und des UKR stellen unterschiedliche Betriebstrager
derzeit in sieben Kinderkrippen und vier Kindergarten Kindertagesstatten mit insgesamt
ca. 450 Platzen zur Verfligung. Davon befinden sich rund 150 Platze fir Kinder unter drei Jah-
ren und rund 150 Platze fur Kinder von drei bis sechs Jahren in Kindertagesstatten auf dem
Campus; sie werden vorwiegend fur Kinder von Studierenden oder Beschaftigten der UR verge-
ben. Die Offnungszeiten sind dem Bedarf der Mitglieder der UR angepasst; die meisten Einrich-
tungen haben wenige SchlieRtage. Seit 2016 wird die Betreuungssituation mit Blick auf die Off-
nungszeiten und Vergabe der Platze an Mitglieder der UR jahrlich evaluiert.

1 Die UR bemuht sich, den Campus selbst als Arbeits- und Lebensraum familienfreundlich zu ge-
stalten. Dazu gibt es ein Eltern-Kind-Buiro sowie ein Spielzimmer. Mehrere Wickel- und Still-
rdume sind Uber den gesamten Campus verteilt.

1 Im Sommer 2017 hat die UR einen eigenen Spielplatz eroffnet.
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5. ,Familienfreundlichkeit heif$t nicht nur, Kinderbetreuung zu haben”

1 An Studierende der UR richtet sich das besondere Angebot der flexiblen Betreuung fiir Kinder,
die noch zu klein fur eine reguldre Kinderbetreuung sind oder aufSerhalb der Ublichen Zeiten
versorgt werden muissen. So kénnen Studierende mit kleinen Kindern Lehrveranstaltungen be-
suchen und ihr Studium weiterfihren.

1 In den Schulferien oder an schulfreien Tagen organisiert der Familien-Service der UR seit 2008
Betreuung fiir Kinder von sechs bis zwolf Jahren, meist auf dem Campus der UR. Im Kalen-
derjahr 2018 beispielsweise werden von 62 Ferientagen 50 durch Kinderbetreuung abgedeckt.

1 Bei Tagungen und universitaren Veranstaltungen der UR, aber auch wahrend Sitzungstermi-
nen, kann an der UR Uber den Familien-Service flexible Kinderbetreuung organisiert werden.

1 Forderung durch das PP II: Fur Personal der UR und des UKR wurden 2014 eine Notfall-
betreuung sowie eine zusatzliche bedarfsgerechte Vermittlung von Betreuungspersonal
bei zusatzlichem Betreuungsbedarf eingerichtet. In dienstlich verursachten Engpassen kdnnen
Eltern fir ihre Kinder bis 18.00 Uhr am Vortag den Bedarf an Kinderbetreuung anmelden. Neu
an die UR kommende Mitarbeiter/innen kdnnen bei einem zusatzlichen speziellen Betreuungs-
bedarf (z.B. Hol- und Bringservice von der Kindertagesstatte, Tagesmutter oder Leihoma) einen
professionellen Vermittlungsdienst nutzen. Die Kofinanzierung dieser Angebote erfolgt Uber die
zusatzlichen gleichstellungsféordernden MaBBnahmen des PP Il an der UR.

Durch den konsequenten und bedarfsorientierten Ausbau der Kinderbetreuung an der UR in den
vergangenen zehn Jahren ist der Status einer ,,Rund-um”-Unterstitzung erreicht worden. Dennoch
werden individuelle Probleme weiterhin ernst genommen und Lésungen daflr gesucht.

5.1.2 Informations- und Beratungsangebote

Der Familien-Service initiiert bedarfsorientierte Angebote auf dem Campus und organisiert diese teil-
weise (z.B. Ferienbetreuung, Vermittlung von Paten-Grof3eltern fur Studierende mit Kind, Babysitter-
Schulung und -Vermittlung). Regelmafige Informationsveranstaltungen zu den Themen ,Studieren
mit Kind” (jedes Semester, seit 2008) und ,Arbeiten und Forschen mit Kind” (jahrlich, seit 2016)
bieten neu hinzukommenden Eltern einen ersten Uberblick. Fir viele Fragen und Probleme ist der
Familien-Service innerhalb der UR die erste Anlaufstelle, er hilft bei der Koordinierung mit anderen
Stellen und fordert den Austausch zwischen den Eltern. Als Manko ist festzustellen, dass der Service
rund um die Vereinbarkeit den UR-Mitgliedern nicht ausreichend bekannt ist.

5.1.3 Familienfreundliche Studien- und Prufungsregelungen sowie Arbeitsbedingungen

Die UR flihrte 2012 als bayernweit erste Hochschule verbindliche familienfreundliche Studien- und
Prifungsregelungen ein,'? die fir Studierende mit Betreuungsverpflichtung weitreichende Studiener-
leichterungen schaffen.

Beschaftigte des nichtwissenschaftlichen Bereiches haben dank der Dienstvereinbarungen zur glei-
tenden Arbeitszeit und zur alternierenden Wohnraum- und Telearbeit bereits gute Moglichkeiten,
die Dienstpflichten mit Familienverpflichtungen zu vereinbaren.

5.1.4 Dual Career

Um neu berufenen oder beschaftigten Wissenschaftler/innen und ihren Familien die Integration am
Standort Regensburg zu erleichtern, ist die Universitat dem ,Dual Career Netzwerk Nordbayern”
(DCNN) beigetreten. Die strukturelle Anbindung dieses Service erfolgt direkt Uber den Kanzler der
Universitat; damit kann eine hohe Effektivitat dieser Dienstleistung gewahrleistet werden.

5.2 Ziele 2018-2022

Obwohl vor allem im Bereich des Familien-Service kaum mehr zu leisten ist, vermissen einzelne Eltern
unter den Mitgliedern der UR beispielsweise eine familienfreundliche Atmosphare, familienfreundli-
che Sitzungstermine oder Arbeitszeiten. Vorgesetzte und wissenschaftliche Betreuungspersonen so-
wie Schwangere und junge Eltern wiederum stellen fest, dass Informationen fir einen strukturierten

19 vgl. www.ur.de/rechtsgrundlagen/medien/richtlinien-familienfreundliche-studium.pdf (Abruf am 27.03.2018)
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6. ,Chancengleichheit braucht Multiplikatoren”

Aus- und Wiedereinstieg schwer zu greifen sind und teils (finanzielle) Unterstiitzungsmdglichkeiten
fehlen. Und nicht zuletzt finden Mitglieder der UR, deren Angehorige pflegebedirftig werden oder
sind, derzeit innerhalb der UR noch keine Anlaufstelle mit Informationen zu diesem spezifischen
Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Daher plant die UR fur die Jahre 2018 bis 2022 folgende Mafsnahmen:

Notfallbetreuung fiir Kinder von Beschiftigten | || EENENENEGEGzGgGEGEGEGEGEE

m konnen

- und

Vgl.
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