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Der KIT-Senat hat in seiner Sitzung am 15.04.2019 zu dem vom Prasidium gem.
§5Abs. 3 Nr.1i.V.m. § 16 Abs. 5 des Gesetzes Uber das Karlsruher Institut fur
Technologie KIT-Gesetz (KITG)' und gem. § 7 der Satzung furr die Chancengleichheit
fur Frauen und Manner am Karlsruher Institut fir Technologie (KIT) beschlossenen
Chancengleichheitsplan, der gem. § 16 Abs. 5 KITG Teil des Struktur- und Entwick-
lungsplanes ist, gem. § 10 Abs. 1 Nr. 3 KITG wie folgt Stellung genommen: Er befilr-
wortet diesen.

Der Aufsichtsrat des KIT hat den Chancengleichheitsplan gem. § 8 Abs. 1 Nr. 3 KITG
in seiner Sitzung vom 24.06.2019 beschlossen.

"in der Fassung vom 14. Juli 2009 (GBI. S. 317 ff.), zuletzt gedndert durch Artikel 2 des Gesetzes zur
Weiterentwicklung des Hochschulrechts (HRWeitEG) vom 13. Marz 2018 (GBI. S. 85, 94).
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Die Kommission der Zuwendungsgeber hat am 12.02.2020 dem Chancengleich-
heitsplan gemal § 19 Abs. 1 Nr. 2 KITG zugestimmt und das Ministerium fur Wis-
senschaft, Forschung und Kunst hat seine Zustimmung mit Schreiben vom
31.03.2020 gemal § 20 Abs. 2 KITG i.V.m. § 7 Abs. 2 LHG erteilt.
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Praambel

,Das Miteinander der Angehérigen und Mitglieder des KIT ist geprédgt von gegenseitigem
Respekt und Vertrauen. Der Leistung des Einzelnen wird Wertschdtzung entgegengebracht.
Das KIT bietet seinen Beschéftigten und Studierenden gleiche Chancen und Bedingungen
ohne Ansehen der Person. Familienfreundlichkeit ist flir den Arbeitgeber KIT ein wichtiges
Ziel. Das KIT untersttitzt die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie.*”

Leitbild des KIT

In 2014 hat das Karlsruher Institut flir Technologie (KIT) seinen ersten Chancengleichheits-
plan erstellt und verabschiedet. Dieser orientierte sich an den Anforderungen an die Gleich-
stellungsplane der Hochschulen in Baden-Wirttemberg (herausgegeben vom Ministerium fr
Wissenschaft, Forschung und Kunst) sowie an den Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG und war fir den Zeitraum vom 1. Januar 2014 bis zum 31. Dezember
2018 gultig.

Das KIT schreibt seinen Chancengleichheitsplan Uber das Jahr 2018 hinaus bis 31. Dezem-
ber 2021 fort.

Die Fortschreibung dient zum einen dazu, eine Synchronisation mit dem Struktur- und Ent-
wicklungsplan des KIT herzustellen: Gemalt § 16 Ab. 5 S. 1 KIT-Gesetz soll der Chancen-
gleichheitsplan Teil des Struktur- und Entwicklungsplans sein. Aufgrund unterschiedlicher
Laufzeiten beider Plane war dies bis dato nicht moglich: die Laufzeit des aktuellen Struktur-
und Entwicklungsplans des KIT ist von 2017 bis 2021. Daher wird fir die nachste Geltungs-
dauer des Struktur- und Entwicklungsplans (2022-2026) der Chancengleichheitsplan in eben
diesen integriert.

Zum anderen wurden in 2019 Projekte und Malihahmen zum Thema Chancengleichheit ge-
neriert (siehe Anhang, Seite 107f.):

So startete zu Beginn 2019 ein umfassendes Projekt zur Erhéhung der Wirksamkeit der
Chancengleichheitsarbeit am KIT. Grundlage hierfiir ist die in 2018 durch das Kompetenz-
zentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) durchgefiihrte Evaluation der
Chancengleichheitspolitik. Die Evaluation zielte darauf, einen umfassenden Blick auf den
Status Quo der Chancengleichheitspolitik am KIT zu erlangen, Potenziale und Defizite her-
auszuarbeiten und so Hinweise auf die Gestaltung und strategische Weiterentwicklung der
zukunftigen Chancengleichheitspolitik zu erhalten. Aktuell werden aus den Evaluationser-
gebnissen die Handlungsfelder abgeleitet und der Umsetzungsprozess definiert.

Auch die im Rahmen des Antrages Exzellenzuniversitat entwickelten MaRnahmen, vor allem
~Kulturwandel hin zu mehr Chancengleichheit (1) und (2)“ sowie ,Young Investigator Group
Preparation Program®“ stehen im besonderen Fokus unabhangig davon, ob das KIT im An-
tragsverfahren erfolgreich sein wird oder nicht.

Den verkiirzten Geltungszeitraum will das KIT also effektiv dafiir nutzen, um insbesondere
auch die Erkenntnisse aus der externen Evaluation und die Ergebnisse aus dem Projekt zur



Erhéhung der Wirksamkeit der Chancengleichheitsarbeit am KIT in den neuen Chancen-
gleichheitsplan zu integrieren. Die aus der Evaluation abgeleiteten Handlungsfelder stellen
eine optimale Grundlage flir die Ableitung neuer Ziele, die die Chancengleichheit am KIT
fordern, dar.

In der Zwischenzeit, also bis 2022, wird das KIT — genauso wie auch schon in den Vorjahren
— jahrlich die Chancengleichheitssituation im Rahmen des Gender Monitorings beleuchten.
In den Gender-Monitoring-Berichten werden sowohl die Frauenanteile auf den verschiede-
nen Qualifizierungsstufen dokumentiert als auch die Chancengleichheitssituation in den Be-
reichen und die MalRnahmen am gesamten KIT dargestellt. Der Schwerpunkt des Gender-
Monitoring-Berichts 2018 liegt insbesondere auf der Uberpriifung der Zielerreichung, die im
Chancengleichheitsplan definiert wurde. Des Weiteren findet eine kritische Auseinanderset-
zung mit den umgesetzten Mallhahmen und ihrem Beitrag zur Erreichung der gesetzten Zie-
le statt. Fir den Fall, dass die gesetzten Zielvorgaben nicht erreicht werden konnten, werden
die hierfir mafRgeblichen Griinde dargestellt.

Das KIT bekennt sich ausdriicklich zu seinem Ziel, die Chancengleichheit auf allen Ebenen
zu fordern.



1.  Strukturelle Verankerung der Chancengleichheit am KIT

Die strukturelle Verankerung der Chancengleichheit ist gesetzlich durch § 16 KITG sowie die
am 25. November 2013 vom KIT-Senat verabschiedete Chancengleichheitssatzung vorge-
geben.

1.1. Verankerung auf Leitungsebene

Die Wahrung und Férderung der Chancengleichheit ist eine Querschnittsaufgabe des ge-
samten Prasidiums. Die Prasidiumsmitglieder nehmen diese Aufgabe in allen ihren Berei-
chen wahr. Gemal § 9 der Chancengleichheitssatzung sind die Chancengleichheitsbeauf-
tragten dem Prasidium direkt zugeordnet und haben diesem gegeniber ein unmittelbares
Vortragsrecht. Das Prasidium kann ein Mitglied als Ansprechperson bestimmen. Bei Versto-
Ren gegen Chancengleichheitsregelungen haben die Chancengleichheitsbeauftragten ge-
genlber dem Prasidium ein Beanstandungsrecht, das bis zur Entscheidung des Prasidiums
aufschiebende Wirkung hat.

1.2. Chancengleichheitsbeauftragte und Biiro fur Chancengleichheit

Der Prasident des KIT bestellt gemaR § 8 Abs. 2 der Chancengleichheitssatzung nach Wahl
vier Chancengleichheitsbeauftragte mit insgesamt vier Stellvertreterinnen fir jeweils vier
Jahre, wobei je zwei der Chancengleichheitsbeauftragten und zwei Stellvertreterinnen aus
dem Wissenschaftsbereich bzw. dem nicht-wissenschaftlichen Bereich kommen. Aktuell sind
zwei Gleichstellungsbeauftragte, eine Beauftragte fir Chancengleichheit und insgesamt drei
Stellvertreterinnen tatig. Diese Beauftragten wurden noch zu Zeiten der Universitat und des
Forschungszentrums gewahlt bzw. bestellt und haben im KIT ihre Arbeit als Team fortge-
setzt: An der ehem. Universitat Karlsruhe wurde eine Beauftragte fur Chancengleichheit (VT)
gewahlt sowie eine professorale Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin (wis-
senschaftlich-akademisch) bestellt. Im ehem. Forschungszentrum Karlsruhe wurden eine
Gleichstellungsbeauftragte und zwei Stellvertreterinnen gewahlt. Nach Neuwahlen werden
die Amter einheitlich Chancengleichheitsbeauftragte bzw. Stellvertretende Chancengleich-
heitsbeauftragte genannt?. Diese sind mit insgesamt 2,5 Vollzeitaquivalenten freigestellt (§
19 Abs. 3 ChancenG). Die Chancengleichheitsbeauftragten am KIT werden vom Biro fir
Chancengleichheit, das derzeit mit vier Mitarbeiterinnen besetzt ist, unterstitzt und entlastet
(Leitung Biro fir Chancengleichheit 1 VZA, 2 Sekretariatsstellen & 0,6 VZA, Leitung KINT 1
VZA, Auditsachbearbeiterin 0,5 VZA = 3,7 VZA). Die radumliche Ausstattung gemaR Chan-
cenG §19 Abs. 2 umfasst sieben Biroraume, das Eltern-Kind-Biro mit Besprechungsraum
(projektgebunden), sowie Raume fir die Ferienbetreuung. Die Sachmittel setzen sich derzeit
noch immer aus Budgets zusammen, die aus Zeiten der Universitat Karlsruhe (TH) und des
Forschungszentrums stammen. Den Chancengleichheitsbeauftragten wird die Teilnahme an
spezifischen Fortbildungsveranstaltungen ermdglicht, soweit diese flr ihre Tatigkeit erforder-
lich sind. Als zentrale Stelle fur alle Fragen zur Chancengleichheit garantiert es eine rei-
bungslose Koordination der Arbeit Uber alle Standorte des KIT und zwischen den verschie-

2 Aus Griinden der Lesbarkeit, wird im folgenden Text bereits die neue Bezeichnung ,Chancengleichheitsbeauftragte” genutzt.

7



denen Organisationsebenen. Dartiber hinaus werden von den Mitarbeiterinnen verschiedene
MafRnahmen und Projekte organisiert und durchgefihrt.

Das Budget der Chancengleichheitsbeauftragten gliedert sich in zwei Budgets des Universi-
tatsbereichs (UB1 und UB2), die in den letzten Jahren nicht gekurzt wurden, und ein Budget
des GroRforschungsbereichs (GFB), das in 2013 von 11.000 € (2012) auf 10.000 € gekurzt
wurde. Im Jahr 2013 setzte sich das Budget demnach wie folgt zusammen:

uB1 uB2 GFB

10.000 13.500 10.000

Budget 2013 in €/a
Gesamtsumme=33.500

Telefon/Fax, Buromaterial, EDV-Leistungen, Literatur und Dienstrei-

sen
Flyer, HiWi
Girls* Day
Verwendungszweck . , .
Zusatzkosten, die Raumrg![eten,(_Hal-
nicht im Re- Kurse (Fortbildun Zung, >trom (N,
Auditierungs-Budget VT-(PersonaI 9 | EtternKing-Bilro)
berucksichtigt sind,
werden vom Budget
UB1 Gbernommen
KINT
60.000 KINT
zusatzlich 60.000
Projektgebundene . i
Mittel (fortlaufend) Kinder-Uni
. 30.000
in €/a
Koordinierung Re- Koordinierung Re-
Auditierungsverfahren Auditierungsverfahren
9.000 9.000

Tabelle 1: Budget der Chancengleichheitsbeauftragten aufgeteilt nach Universitatsbereich (UB) und
Grol¥forschungsbereich (GFB) sowie Verwendungszwecke.

Des Weiteren werden projektgebundene Mittel flr das fortlaufende Projekt KINT (Kinderfor-
schungslabor, Kinderferienbetreuung sowie Kinder-Uni) zur Verfigung gestellt. KINT (ohne
Kinder-Uni) schlagt mit 120.000 € p. a. zu Buche, die halftig von UB1 und GFB finanziert
werden, wohingegen die Kinder-Uni mit 30.000 € p. a. aus dem Veranstaltungsbudget der
Dienstleistungseinheit ,Presse, Kommunikation und Marketing® auf Abrechnung an
UB1bezahlt wird.




Fir das Re-Auditierungsverfahren werden einmalig 37.200 € aufgewendet, die halftig von
UB1 und GFB Gbernommen werden. Im Rahmen des Re-Auditierungsverfahrens wurde eine
bis 2017 befristete E9-Stelle (50%, ca. 18.000 € p. a.) eingerichtet, die ebenfalls halftig von
UB1 und GFB finanziert wird. Insgesamt ergeben sich fur fortlaufende projektgebundene
Mittel bis 2017 168.000 €/a.

Die Chancengleichheit wird durch die Chancengleichheitsbeauftragten in allen wichtigen
Gremien mit Stimmrecht vertreten, so im KIT-Senat (§ 9 Abs. 1 Nr. 1 KITG, in den Beru-
fungs- und Findungskommissionen (KIT-Leitlinien zur Durchflihrung von Berufungsverfahren
zur Besetzung von W2/W3-Professuren und leitenden Wissenschaftsstellen) und zukinftig in
den Bereichsraten (§ 8 Abs. 6 der Gemeinsamen Satzung vom 20. Dezember 2013) sowie
mit beratender Stimme in den KIT-Fakultatsraten. Soweit vom Senat anlassbezogen Arbeits-
gruppen und Kommissionen eingesetzt werden, ist die Chancengleichheit in der Regel
stimmberechtigtes Mitglied, so in der Strukturkommission. Auch in der Aus- und Weiterbil-
dungskommission, dem ,Netzwerk Gesundheit, dem betrieblichen Eingliederungsmanage-
ment, dem ,Arbeitskreis Sucht® und in der KiTa-Kommission der ,Rauberkiste® sind die
Chancengleichheitsbeauftragten mit Stimmrecht ebenso vertreten wie in der Grundsatzungs-
kommission des KIT. Einen Gaststatus haben die Chancengleichheitsbeauftragten in der
Senatskommission KIT PLUS (Qualitatssicherung in der Lehre), in der betrieblichen Kom-
mission "LOB" (leistungsorientierte Bezahlung), der KiTa-Kommissionen der ,nanos!“ und
des KinderUniversums (hier Gastrecht) und in dem Gremium Council for Research and Pro-
motion of Young Scientists (CRYS) des KIT, das eingerichtet wurde, um den internen Wett-
bewerb der Mittelvergabe und die Einrichtung der im Zukunftskonzept beschriebenen For-
dermalnahmen zu gestalten. Durch die Einbindung und Prasenz der Chancengleichheitsbe-
auftragten in zahlreichen Gremien, gerade auch in solchen, die Uber Ressourcen entschei-
den, gelangt das Thema Chancengleichheit zunehmend in das allgemeine Bewusstsein und
Selbstverstandnis. Soweit der Senat in seiner Sitzung vom 19. Februar 2013 eine Anderung
der Gemeinsamen Satzung und eine neue Struktur in Gestalt von funf Bereichen mit jeweils
einem Bereichsrat als Entscheidungsgremium beschlossen hat, haben auch in diesen Gre-
mien die Chancengleichheitsbeauftragten Sitz mit Stimmrecht. In den Fakultaten des Univer-
sitatsbereichs arbeiten Vertrauensfrauen im Rahmen lhres Hauptamtes ohne Entlastung in
demselben. Die Vertrauensfrauen sind vor Ort die ersten Ansprechpartnerinnen fiir Chan-
cengleichheit. In jeder Fakultat war im Berichtszeitraum eine Vertrauensfrau gewahlt und an
den Fakultatsratssitzungen stimmberechtigt beteiligt. Zwischen den Vertrauensfrauen der
Fakultaten und den KIT-Chancengleichheitsbeauftragten findet ein regelmaRiger Austausch
statt (i. d. R. zwei Treffen pro Semester).

1.3. Stabsstelle Diversity Management

Die Stabsstelle Diversity Management, die seit 2010 in der Personalentwicklung des KIT
angesiedelt ist, fungiert als Plattform und zentrale Anlaufstelle zum Thema ,Diversity“ am
KIT, das Uber das Prinzip der Chancengleichheit von Frauen und Mannern hinausgeht. Ge-
mal der Leitlinien fiir ethische Grundsatze des KIT unterstitzt und berat das Diversity Ma-
nagement in Belangen, welche die Gleichbehandlung aller KIT-Angehotrigen unabhangig von
.[-..] Herkunft, Religion, Geschlecht und anderer Formen der Diversitat*® betreffen. Im Rah-
men der Aufgaben zur Schaffung diversitatsforderlicher Rahmenbedingungen werden hier

3 http://www.kit.edu/downloads/KIT_Ethische_Leitlinien.pdf



Strategien zur Chancengleichheit entwickelt und teilweise operativ umgesetzt. In enger Zu-
sammenarbeit mit dem Buro fir Chancengleichheit und den Chancengleichheitsbeauftragten
arbeiten drei Mitarbeiterinnen an bereits entwickelten MaRnahmen und fortlaufend an der
Konzeptionierung und Umsetzung von neuen Projekten. Die Ansiedlung innerhalb der Per-
sonalentwicklung ermdglicht hierbei ein integratives Konzept zur Chancengleichheit, das
nahezu alle PersonalentwicklungsmalRnahmen durchzieht, von der Fihrungskrafteentwick-
lung bis hin zu den Auswahlverfahren.

2. Quantitative Anteile von Frauen in allen Bereichen des KIT

Die folgende Bestandsaufnahme stellt die Entwicklungen und Analyse der Frauenanteile in
den jeweiligen Gruppen des KIT im Berichtszeitraum 01.01.2009 bis 30.09.2013 dar. Bei den
Studierenden wurde die Statistik jeweils zum Ablauf der Immatrikulationsfrist am 30.11. des
jeweiligen Wintersemesters erhoben (Ausnahme WS 2013/14: Stichtag 15.12.2013). Fir die
Absolventinnen und Absolventen, Promovierten und Habilitierten wurden die Daten in aka-
demischen Jahren* erhoben. Es wird zudem zwischen den Hochschullehrerinnen/-lehrern®
und leitenden Wissenschaftlerinnen/Wissenschaftlern®, den wissenschaftlichen und akade-
mischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern, den Beschaftigen im allgemeinen Verwaltungsdienst,
im technischen Dienst und im Bibliotheksdienst sowie den Beamtinnen/Beamten in den je-
weiligen Statusgruppen und den sich in der Ausbildung befindlichen KIT-Angehorigen unter-
schieden.

2.1. Studierende, Absolventinnen und Absolventen, Promotionen und
Habilitationen

Die Studiengange des KIT sind ingenieur- und naturwissenschaftlich ausgerichtet. Der Anteil
der Studentinnen im WS 2013/14 betragt 27,6% und der Studienanfangerinnen 29,8%.

4 Akademisches Jahr = SS des Kalenderjahres plus das vorausgegangene WS

5 W1-, W2-, W3- Stellen

5 Leitende Wissenschaftler/-innen sind eine Besonderheit am KIT, es sind die Personen, die leitende Aufgaben in der Wissen-
schaft im GroRforschungsbereich wahrnehmen und die Rechte von Professoren gem. § 14, 15 LHG haben.
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Abbildung 1: Entwicklung der Gesamt-Studierendenzahlen am KIT im Betrachtungszeitraum.

Die Zahl der Studierenden insgesamt ist Uiber den Betrachtungszeitraum insbesondere we-
gen der Ausbauprogramme der Landes’- und Bundesregierung® um 24,4% gestiegen. Im
Wintersemester 2013/14 sind 24.528 Studierende am KIT eingeschrieben. Der Frauenanteil
schwankte vom WS 2009/10 bis zum WS 2013/14 zwischen 26,6% (WS 2011/12) und 27,6%
(WS 2013/14).

Reduziert auf die MINT-Studiengange stellt sich ein ahnliches Bild dar: Der Studentinnenan-
teil betrug knapp 25%, wobei der Anteil im betrachteten Zeitraum unwesentlich schwankte.
Die Zahlen des KIT in den MINT-Studienfachern stellen sich im bundesweiten Vergleich wie
folgt dar:

Fachergruppe Ingeni- Fachergruppe Ma- Fachergruppe Elekt- Fachergruppe Bau-
eurwissenschaften schinenbau und Ver- rotechnik ingenieurwesen
e fahrenstechnik
ahr
Frauenanteil bundes- | Frauenanteil bundes- | Frauenanteil bundes- | Frauenanteil bundes-
weit in % weit in % weit in % weit in %
(Fraueanteil am KIT in | (Frauenanteil am KIT | (Frauenanteil am KIT | (Frauenanteil am KIT
%9) in % 19 in %) in %?)
2009 20,5 (18,3) 17,3 (12,5) 8,6 (9,9) 25,6 (28,1)
2010 20,9 (18,7) 17,7 (14,0) 8,9 (10,1) 26,2 (28,9)

7 Ausbauprogramm 2012 des Landes Baden-Wirttemberg
8 Hochschulpakt 2020 des Bundes
9 umfasst die Studiengange Bauingenieurwesen, Bioingenieurwesen, Chemieingenieurwesen und Verfahrenstechnik, Elektro-
technik und Informationstechnik, Maschinenbau sowie Wirtschaftsingenieurwesen

0 umfasst die Studiengénge Maschinenbau sowie Chemieingenieurwesen und Verfahrenstechnik
" umfasst den Studiengang Elektrotechnik und Informationstechnik
2 ymfasst den Studiengang Bauingenieurwesen
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2011 20,8 (18,4) 17,5 (13,8) 9,3 (10,0) 26,2 (27,5)

Tabelle 2: Bundesweiter Frauenanteil an den Studierenden in MINT-Fachern 2009 — 2011'3. In Klam-
mern sind die Vergleichszahlen des KIT angegeben.

Im WS 2011/12 ist eine relative Abnahme des Anteils von Studienanfangerinnen festzustel-
len bzw. dass im WS 2011/12 im Vergleich zum WS 2010/11 uberdurchschnittlich viele Man-
ner ein Studium am KIT begonnen haben (Abbildung 2). Ursache fiir den sprunghaften An-
stieg bei den Studenten dirfte das Aussetzen der Wehrpflicht und des Ersatzdienstes in
Friedenszeiten seit Juli 2011 zu sein. Dadurch haben nicht nur die Manner ein Studium be-
gonnen, die im Sommer 2011 eine Hochschulzugangsberechtigung erworben haben, son-
dern auch jene, die im Vorjahr ihren Wehr- oder Ersatzdienst geleistet haben. Der Anstieg
der Studienanfangerinnen schwankte im betrachteten Zeitraum zwischen 100 bis 200 pro
Jahrgang.
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Abbildung 2: Entwicklung der Zahl der Studienanfanger/-innen im 1. Fachsemester, am KIT.

Insgesamt hat die Zahl der Studienanfanger/-innen im 1. Fachsemester von 4299 im
WS 2009/10 auf 6329 im WS 2013/14 um 47% zugenommen. Im akademischen Jahr (AJ)
2009 gab es 63,1% Bachelor-Absolventinnen, im AJ 2013 nur noch 28,3%. Bei den Master-
abschlissen zeichnet sich ein ahnlicher Trend ab: Im AJ 2009 schlossen 57,0% Studentin-
nen ihren Master ab und im AJ 2013 nur noch 27,1%. Die Abnahme des Anteils der Absol-
ventinnen bei den Bachelor- und Masterabschllssen ist darauf zuriick zu flihren, dass am
KIT die KIT-Fakultat fir Geistes- und Sozialwissenschaften, und damit die KIT-Fakultat mit
einem hohen Anteil an Studentinnen, als erste bereits im Jahr 2000 auf Bachelor-/Master-
Studiengange umgestellt hat und die nachfolgenden Jahre einen entsprechend hohen Anteil
an Absolventinnen aufweist. Die MINT-Facher haben diese Umstellung erst ab dem Jahr
2006 vollzogen. Dadurch nimmt seit dem AJ 2009 der Anteil der BA-/MA-Absolventinnen
kontinuierlich ab und nahert sich nun dem Niveau des Anteils der Studentinnen des KIT, also

3 Quelle: Geschéftsstelle Nationaler Pakt fur Frauen in MINT-Berufen © 2012| Kompetenzzentrum Technik — Diversity — Chan-
cengleichheit e. V.
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etwa 27% (vgl. Abbildung 3). Im AJ 2009 wurden 52,4% und im AJ 2012 sogar 69,0% der
Lehramtsabschliisse von Frauen absolviert's. Ferner zeichnet sich ein abnehmender Frau-
enanteil bei den nun auslaufenden Diplomabschliissen ab, der als Indiz dafiir gewertet wer-

den kann, dass eher Manner eine langere Studiendauer in Anspruch nehmen.
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o
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D ° 1600 E
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o c 1400 ®©
':‘ - 40 7 Q
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0 0
AJ 2010 AJ 2011 AJ 2012 AJ 2013
Frauenanteil Abschlliisse
Bachelor in % 48,7 33,6 28,5 28,3
mm Frauenanteil Abschlisse
Master in % 55,6 42,3 35,8 27,1
-o-Abschllisse Bachelor, absolut 357 853 1686 1963
-e-Abschliisse Master, absolut 117 189 366 461

Abbildung 3: Entwicklung des Frauenanteils bei den Bachelor- und Masterabschlissen im Vergleich
zur Entwicklung der Abschlusszahlen absolut.

Frauen scheinen ihr Studium zielstrebiger durchzufiihren als Manner, was sich an einer ge-
ringeren Drop-Out-Quote zeigt. ,Drop-Out® kann einen Hochschul- oder Fachwechsel, Studi-
enabbruch oder eine endgiiltig nicht bestandene Prifung bedeuten. Exemplarisch kann der
Studiengang Bachelor Maschinenbau beginnend im WS 2008/09 herangezogen werden, in
dem eine geringere Drop-Out-Quote bei den weiblichen im Vergleich zu den mannlichen
Studierenden festzustellen ist. Nach vier Semestern lag die Drop-Out-Quote der Studenten
bei 14,9%, bei den Studentinnen bei nur 3,8%. Nach acht Semestern stiegen diese Quoten —
Anzahl der Drop-Outs im Verhaltnis zur urspriinglich eingeschriebenen Studierendenzahl —
auf 20,3% bzw. 7,5%, und nach zehn Semestern auf 21,8% bzw. 11,3%. Dies belegt die zu
Beginn des Absatzes formulierte These, dass im Vergleich zu den Studenten, die Studentin-
nen ihr Studium konsequenter verfolgen.

Bei den Promotionen schwankt der Frauenanteil in den akademischen Jahren 2009 bis 2013
zwischen 22,6% (AJ 2010) und 27,4% (AJ 2012) und ist im AJ 2013 mit 22,7% rucklaufig,
jedoch ist dies auch den geringen absoluten Zahlen geschuldet.

4 L A-Abschliisse werden dem statistischen Landesamt durch das Oberschulamt gemeldet. Hier liegen dem KIT zum Stichtag
07.01.2014 noch keine aktuellen Zahlen fiir das AJ 2013 vor.
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Abbildung 4: Entwicklung der Promotionszahlen am KIT.

Im deutschlandweiten Vergleich lag das KIT damit durchschnittlich bis Gberdurchschnittlich’®.
In den MINT-Fachern betrug der Anteil der weiblichen Promovierten im Jahr 2011'¢ deutsch-
landweit bei 22%, wahrend es beim KIT 23,5% waren (absolut 99 von 421 Promotionen'). In
2012 mit 27,4% wurde absolut 119 Frauen der Doktorgrad verliehen (insgesamt 434 verliehe
Doktorgrade). Im Jahr 2013 waren es mit ,nur‘ 22,7% Frauen absolut 105 Frauen von insge-
samt 463 Personen, die promoviert wurden, damit war die absolute Zahl in 2013 hoéher als
2011 und niedriger als 2012, in beiden Fallen prozentual geringer.

Bei den verschiedenen Qualifizierungsstufen der Frauen am KIT, also dem Anteil der Studi-
enanfangerinnen, der Absolventinnen und der Promotionsabschliisse von Frauen am KiIT,
fallt auf, dass gemaR des ,leaky pipeline“'®- Modells bis zur abgeschlossenen Promotion nur
ein geringer Verlust von etwa vier Prozentpunkten im Frauenanteil auf der Qualifizierungs-
strecke zu verzeichnen ist (Abbildung 5). Ein zeitlicher Versatz zwischen Studienbeginn und
-abschluss ist zu berticksichtigen, so dass z. B. die Zahl der Bachelor- Abschlisse im AJ
2013 etwa die Zahl der Studienanfanger/-innen aus dem WS 2010/11 wiederspiegelt.

® PM 101/2013 des BMBF vom 29.08.2013

'6 |_eider sind keine aktuelleren Zahlen bundesweit verfligbar

7 Eine Promotion wird nach erfolgreicher Disputation in die zentrale Datenbank eingegeben, aus der sie fir statistische Zwecke
erhoben werden kann.

'8 Die ,leaky pipeline“ bezeichnet das Phanomen, dass bei Karriereverlaufen in der Wissenschaft mit steigendender
Karrierestufe die Frauenanteile immer geringer werden.
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Abbildung 5: Darstellung der ,leaky pipeline fur die AJ 2010 bis 2013 am KIT. Bei den Studierenden
ist das Wintersemester des jeweiligen AJ angegeben (also z. B. AJ 2011 = zugehdriges WS
2010/11). Bei den Habilitation wurde das Kalenderjahr ausgewertet (also z. B. AJ 2012 = Kalender-
jahr 2012). Fir die Statistik der Hochschullehrer/-innen wurde der Stichtag 31.12. des jeweiligen Ka-
lenderjahres verwandt (Ausnahme 2013: hier Stichtag 30.09.2013).

Die in Abbildung 5 erkennbare Abnahme des Anteils der Absolventinnen bei den Bachelor-
und Masterabschlissen ist darauf zurlick zu fihren, dass am KIT die Fakultat fir Geistes-
und Sozialwissenschaften, und damit die Fakultat mit einem hohen Anteil an Studentinnen,
als erste bereits im Jahr 2000 auf Bachelor-/Master-Studiengange umgestellt hat und die
nachfolgenden Jahre einen entsprechend hohen Anteil an Absolventinnen aufweist. Die
MINT-Facher haben diese Umstellung erst ab dem Jahr 2006 vollzogen. Dadurch nimmt seit
dem AJ 2009 der Anteil der BA-/MA-Absolventinnen kontinuierlich ab und nahert sich nun
dem Niveau des Anteils der Studentinnen des KIT, also etwa 27% (vgl. dazu auch Abbildung
3).

Eine Entwicklung des Frauenanteils im Bereich der Habilitationen lasst sich aufgrund der
geringen Anzahl nicht seridés aufzeigen, da die betrachtete Personenmenge sehr klein ist.
Dabei ist zu berlicksichtigen, dass in den Ingenieurwissenschaften eher selten habilitiert wird
und daher die Gesamtzahl der Habilitationen am KIT im Vergleich zu klassischen Universita-
ten gering ist. Von 2009 bis 2013 wurden insgesamt 71 Personen habilitiert'®. Der Frauenan-
teil lag mit 13 weiblichen Habilitierten im betrachteten Zeitraum im Durchschnitt bei etwa
18%. Deutlich wird hier der Effekt der ,leaky pipeline®, da im Vergleich zum Anteil an den
Promotionsabschliissen erheblich weniger Frauen eine Habilitation abschlossen als Manner.

2.2. Leitung und Gremien

Dem Prasidium des KIT gehoéren derzeit vier Manner und eine Frau an, dies entspricht ei-
nem Frauenanteil von 20%.

19 Stichtag fur 2013: 7.1.2014
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Auf den wissenschaftlich-akademischen Leitungsebenen folgen nach den beiden Vize-
prasidenten (VP) fur Forschung (mannlich) und Lehre (mannlich) die finf Bereichsleitungen,
die zu 20% weiblich besetzt sind. Es gibt keine Dekanin, 27,8% Prodekaninnen, 17,4% Stu-
diendekaninnen und 10,3% Institutsleiterinnen (Abbildung 6 a). Der geringe Frauenanteil an
der wissenschaftlichen Leitungsebene spiegelt die geringe Zahl an Hochschullehrerinnen
und leitenden Wissenschaftlerinnen wider (vgl. Kapitel 2.2: 11,9% am 30.09.2013). Im Be-
reich der Fakultatsleitungen ist in den kommenden Jahren mit einem gréReren Frauenanteil
zu rechnen, da i. d. R. der Prodekan/die Prodekanin fiir das Amt des kiinftigen Dekans vor-
geschlagen wird. Da aktuell einige Prodekaninnen im Amt sind, ist fur die Zukunft die Beset-
zung mehrerer Dekanatsleitungen mit Frauen zu erwarten und vorgesehen. Die nicht-
wissenschaftliche Leitung obliegt der Vizeprasidentin (VP) fur Personal und Recht und
dem VP fur Wirtschaft und Finanzen. Die Leitungen der Dienstleistungseinheiten (DE) sind
zu 34% weiblich besetzt (Abbildung 6 b).

a) Leitungsebene wissenschaftlich- b) Leitungsebene nicht-wissenschaftlich
akademisch
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Abbildung 6: Darstellung der Leitungsebenen im a) wissenschaftlich-akademischen und b) nicht-
wissenschaftlichen Bereich des KIT.

Die Zusammensetzung der wichtigsten Gremien des KIT ist in Abbildung 7 dargestellit.
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Abbildung 7: Darstellung der Zusammensetzung der KIT-Gremien Aufsichtsrat (AR), KIT-Senat (Se-
nat), der Fakultatsrate und des CRYS (Council for Research and Promotion of Young Scientists?°).

Der Aufsichtsrat des KIT besteht aktuell aus sechs Frauen und funf Mannern und damit zu
54,4 % Frauen. Die Besetzung von Gremien wird in § 16 Abs. 7 KITG geregelt, so missen
im ,KIT-Senat und KIT-Fakultatsrat [...] mindestens drei stimmberechtigte Frauen vertreten
sein.” § 5 der Chancengleichheitssatzung sieht dies auch fur die kunftigen Bereichsrate vor,
wobei darliber hinaus jeweils in all diesen Gremien sowie in den FuE?'-Kommissionen der
Programme ein Frauenanteil von mindestens 25% angestrebt werden soll. Im Ubrigen sollen
Findungs-, Berufungs- und andere Auswahlkommissionen zu gleichen Teilen mit Frauen
und Mannern besetzt werden. In der Chancengleichheitssatzung wird zugleich darauf hin-
gewiesen, dass gerade in Disziplinen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, oftmals we-
nige Frauen in vielen Gremien mitwirken missen. Die damit gebundene Arbeitszeit von jun-
gen Wissenschaftlerinnen und Professorinnen kann einen Wettbewerbsnachteil fur diese
darstellen.

Im KIT-Senat sind aktuell neun Frauen vertreten, bei 58 Senatsmitgliedern bedeutet dies
einen Frauenanteil von knapp 16%. Hier ist, ebenso wie nachfolgend dargestellt in den KIT-
Fakultatsraten, ein besseres Verhaltnis winschenswert, jedoch werden die Mitglieder des
Senats ebenso wie die Mitglieder in den KIT-Fakultatsraten gewahlt, weshalb eine Einfluss-
nahme nur begrenzt maoglich ist.

Insgesamt wurden 334 Personen in die elf Fakultatsrate im AJ 2013 gewahlt. Darunter sind
78 und damit 23,4% Frauen.

20 CRYS ist ein KIT-internes Gremium, das etabliert wurde, um den internen Wettbewerb der Mittelvergabe und von Forder-
mafRnahmen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs zu gestalten.

2! FUE Kommission = Programmkommission eines HGF-Programms (HGF=Helmholtz-Gemeinschaft deutscher Forschungszen-
tren) mit festgelegtem Aufgabenkreis, welche von den Leiterinnen und Leitern der Institute des KIT, die an einem HGF-
Programm beteiligt sind, gemal den vom PS im Benehmen mit dem KIT-Senat verabschiedeten Regularien, fiir das jeweilige
Programm und die jeweilige Programmperiode gebildet werden.
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Fakultat Frauen in %
Architektur 30,0
Bauingenieur-, Geo- und Umweltwissenschaften 30,8
Chemie und Biowissenschaften 16,1
Chemieingenieurwesen und Verfahrenstechnik 43,5
Elektrotechnik und Informationstechnik 11,8
Geistes- und Sozialwissenschaften 20,0
Informatik 25,0
Maschinenbau 19,1
Mathematik 26,1
Physik 23,8
Wirtschaftswissenschaften 32,0
Summe 23,4

Abbildung 8: Frauenanteile in den Fakultatsraten im AJ 2013 (Stand September 2013).

Gerade im Fakultatsrat der Geistes- und Sozialwissenschaften mit einem grof3en Anteil von
Studentinnen betragt die Anzahl der gewahlten Frauen nur 20%. Dies entspricht aber der in
Abschnitt 2.4 dargestellten Unterreprasentanz von wissenschaftlichen und akademischen
Mitarbeiterinnen in dieser Fakultat. Auch in der Fakultat fir Chemie- und Biowissenschaften
ist ein Frauenanteil von 16,1% nicht reprasentativ flir die Zusammensetzung der Studieren-
denschaft dieser Fakultat (im WS 2012/13 waren 53,2% Frauen eingeschrieben). In der Fa-
kultat fur Elektrotechnik und Informationstechnik entspricht der Frauenanteil von 11,8% im
Fakultatsrat in etwa der Zusammensetzung der Studierenden der Fakultat, mit im WS
2012/13 11,3%. Positiv hervorzuheben ist der Fakultdtsrat in Chemieingenieurwesen und
Verfahrenstechnik, in dem mit einem Frauenanteil von 43,5% nahezu ein ausgeglichenes
Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern besteht, wahrend der Anteil der Studentinnen
31,2% betragt.

Im CRYS (Council for Research and Promotion of Young Scientists??) wird auf eine
gendergerechte Vertretung geachtet. Seit 2011 setzt sich CRYS aus 15 Mitgliedern, 15 stell-
vertretenden Mitgliedern sowie bis zu drei Vertreterinnen und Vertretern des Erweiterten
Prasidiums zusammen. Beim Verfahren der Neubesetzung von CRYS ab 2013 wurde ein
Frauenanteil von mindestens 30% angestrebt und mit aktuell 40% auch erreicht. So sind
auch zwei leitende Wissenschaftlerinnen unter den stellvertretenden Mitgliedern.

22 CRYS ist ein KIT-internes Gremium, das etabliert wurde, um den internen Wettbewerb der Mittelvergabe und von Forder-
mafnahmen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu gestalten.
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2.3. Hochschullehrer/-innen und leitende Wissenschaftler/-innen??

Die nachfolgend analysierte Gruppe umfasst alle W1-, W2-, und W3- Hochschullehrer/-innen
sowie leitenden Wissenschaftler/-innen. Nicht eingerechnet sind die auRerplanmaligen Pro-
fessorinnen und Professoren, da diese dienst- oder arbeitsrechtlich in der Regel wissen-
schaftliche oder akademische Mitarbeiter/-innen sind.

Die Anzahl der Hochschullehrer/-innen und leitenden Wissenschaftler/-innen am KIT lag zum
Stichtag am 30. September 2013 bei 344. Der Frauenanteil betrug 11,9%. In befristeten
Dienst- oder Arbeitsverhaltnissen standen sechs Frauen und 30 Manner, was einem Frau-
enanteil bei den Befristungen von 16,7% entspricht.

Deutschlandweit betrug in allen Disziplinen der Frauenanteil bei den Professorinnen und
Professoren 20,4% im Jahr 201224, Damit hat sich in dieser Berufsgruppe der Frauenanteil
von 12% seit dem Jahr 2002 deutlich erhéht. Die Ingenieur- und Naturwissenschaften wie-
sen allerdings mit nur 10% den niedrigsten Frauenanteil auf. Das KIT lag 2012 11,0% leicht
Uber dem deutschlandweiten Durchschnitt.
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Abbildung 9: Anzahl der Hochschullehrer/-innen und leitenden Wissenschaftler/-innen am KIT.

In den Disziplinen Maschinenbau (14,7%), Informatik (12,5%) und Mathematik (25%) liegt
der Frauenanteil bei den Hochschullehrerinnen und -lehrern héher als bei den Promotionen
(jeweils 11,3%, 8,8% und 8,3% im AJ 2012). In allen anderen KIT-Fakultaten sowie im ge-
samten KIT liegt der Anteil der Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaftlerinnen
dagegen erheblich niedriger. Insbesondere ist in der Disziplin Bauingenieurwesen bei 21
Professoren bisher keine Professorin vertreten. Aber insgesamt ist bei der Entwicklung der
Zahl der Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaftlerinnen ein positiver Trend Uber
die vergangenen Jahre festzustellen.

2 Der Betrachtungszeitraum im Falle der Hochschullehrer/-innen und leitenden Wissenschaftler/-innen beginnt mit der KIT-
Griindung und reicht vom 01.01.2010 — 30.09.2013. Betrachtet werden W3-, W2- und W1-Professorinnen und -Professoren
sowie die nach dem Jilicher, Karlsruher und Berliner Modell am KIT beschéaftigten leitenden Wissenschaftler/-innen.

24 PM 235/13 des statistischen Bundesamtes vom 11.07.2013
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Im Berichtszeitraum von 01.01.2009 bis 30.09.2013 wurden insgesamt 144 Rufe erteilt, 21
Hochschullehrerinnen/leitende Wissenschaftlerinnen und 98 Hochschullehrer/leitende Wis-
senschaftler wurden ernannt, das ergibt einen Frauenanteil von 17,6% bei den Ernennun-
gen. Es ist festzustellen, dass die Resonanz von Frauen auf ausgeschriebene Stellen gering
ausfallt. Unter den 2700 Bewerbungen wurden lediglich 387 (14,3%) von Frauen eingereicht.
Hinzu kommt, dass es eine grol’e Konkurrenz unter den Universitaten innerhalb Deutsch-
lands, aber auch international, um qualifizierte Bewerberinnen gibt, dies gilt insbesondere in
den natur- und ingenieurwissenschaftlichen Disziplinen. Von den 387 Bewerberinnen nah-
men 45 einen Listenplatz ein (Frauenanteil auf den Listen: 15,2%). Insgesamt gingen 28 Ru-
fe und 21 Ernennungen an Frauen. Im Zeitraum vom 01.10.2012 bis zum 30.9.2013 wurden
insgesamt 21 Personen berufen, davon 8 Frauen, das entspricht einem Anteil von 38,1%.
Dieser bemerkenswerte Anteil von Frauen bei den Berufungen in den letzten beiden Jahren
ist auf eine auf Chancengleichheit ausgerichtete Berufungspraxis am KIT zurtickzufihren. In
den Berufungskommissionen betrug der Frauenanteil im Durchschnitt etwa 23%.

Im Bereich der Juniorprofessuren zeigt sich ebenfalls eine positive Tendenz. Im Jahr 2013
lag der Anteil der weiblich besetzten Juniorprofessuren bei 40%. Hier kdnnte man sogar fra-
gen, ob nicht gerade Frauen auf die schlechter dotierten Stellen berufen werden. Jedoch ist
hier auch zu bedenken, dass die absoluten Zahlen mit insgesamt 15 Juniorprofessuren kaum
valide Deutungen zulassen.

2.4. Wissenschaftliche und akademische Mitarbeiter/-innen

Am KIT waren zum Stichtag am 30.09.2013 insgesamt 4.671 wissenschaftliche und akade-
mische Mitarbeiter/-innen inklusive der Doktorandinnen und Doktoranden mit Arbeitsvertrag.
Insgesamt lag der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern bei 26%. Das entspricht einem positiven Niveau, da dies im Wesentli-
chen den Anteilen der Absolventinnen und Absolventen entspricht. Aus dem Grundetat
(Landesetat?®> und POF-Mittel?®) wurden insgesamt etwa 46% der wissenschaftlichen und
akademischen Mitarbeiter/-innen finanziert. Knapp 25% aller aus dem Grundetat finanzierten
wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiter waren Frauen.

Am KIT existieren 41 wissenschaftliche Nachwuchsgruppen (Stand Dezember 2013), davon
werden neun von einer Frau geleitet. Diese Quote von 22% Frauenanteil entspricht ungefahr
dem Frauenanteil bei den Promotionen bzw. liegt nur leicht darunter.

In der fur den Planungszeitraum beschlossenen Umstrukturierung des KIT in Bereiche stellt
sich der Vergleich zwischen dem Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und den Ab-
solventinnen wie folgt dar (Abbildung 10):

% |m Landesetat sind alle Uber Landesstellen, Landesmittel oder sonstige Férderprogramme des Landes finanzierten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter berucksichtigt.
% Mittel der programmorientierten Férderung der Helmholtz-Gemeinschaft deutscher Forschungszentren.
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Abbildung 10: Gegenlberstellung der Anteile der Absolventinnen und wissenschaftlichen und akade-
mischen Mitarbeiterinnen ab E13 fir das AJ 2012 (Erhebung 30.4.2013) flr die einzelnen Fachdiszip-
linen, wie sie sich in der geplanten Bereichsstruktur des KIT wiederfinden.
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Besonders in Bereich |V ist der Anteil an Wissenschaftlerinnen deutlich geringer als der der
Absolventinnen. Auch bei der Disziplin Sprach- und Kulturwissenschaften im Bereich Il
zeichnet sich eine markante Diskrepanz zwischen dem Anteil an Absolventinnen und dem
Anteil an Wissenschaftlerinnen ab. In Bereich IV sticht die Disziplin Meteorologie heraus, in
der der Anteil der Absolventinnen deutlich den der Wissenschaftlerinnen Gbersteigt. Hier ist
allerdings nur ein sehr kleiner Personenkreis erfasst (Absolventinnen <10, Wissenschaftle-
rinnen <20), so dass eine Steigerung der Anzahl der Wissenschaftlerinnen zwar win-
schenswert und anzustreben, aber die Auswirkung auf die Statistik des Bereichs bzw. auf die
des KIT zu vernachlassigen ist. Positiv fallt der Bereich Il auf, in dem der Anteil der Wissen-
schaftlerinnen den der Absolventinnen Ubertrifft. Gerade in den ,harten® naturwissenschaftli-
chen und ingenieurwissenschaftlichen Disziplinen wie Maschinenbau, Elektrotechnik, Ma-
thematik, Informatik und Physik liegt der Anteil der Wissenschaftlerinnen gleich oder hoher
als der Anteil der Absolventinnen, was einerseits eine positive Signalwirkung auf den weibli-
chen wissenschaftlichen Nachwuchs ausuibt, andererseits verdeutlicht, dass hier die Institute
und KIT-Fakultaten selbst ein grol3es Interesse daran haben, junge Akademikerinnen in der
Wissenschaft innerhalb dieser Disziplinen zu halten.

Bei den wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern mit Arbeitsver-
trag sind Frauen in den Gehaltsgruppen ab E14 aufwarts unterreprasentiert (Abbildung 11).
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Abbildung 11: Anteile von wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern an der
jeweiligen Gehaltsgruppe.

Fast 82% der am KIT beschaftigten wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiter/-innen
hatten am Stichtag 30.09.2013 ein befristetes Arbeitsverhaltnis. Der Anteil der Frauen an
den befristeten Beschaftigungsverhaltnissen lag bei etwa 28%, wahrend von den unbefristet
Beschaftigten nur etwa 16% weiblich waren. Bezuglich des letztgenannten Anteils obliegt
daher dem KIT eine besondere Pflicht zur Aufmerksamkeit.

Am Stichtag 30.09.2013 hatten 89% der wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeite-
rinnen ein befristetes Arbeitsverhaltnis; bei den wissenschaftlichen und akademischen Mitar-
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beitern hatten 79% einen befristeten Arbeitsvertrag. Es arbeiten also proportional mehr
Frauen in einem befristeten Arbeitsverhaltnis.

Von den wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern arbeiteten 42%
der Frauen und etwa 22% der Manner auf Teilzeitbasis. Ursache durfte sein, dass viele
Frauen — ebenso wie im allgemeinen Verwaltungsdienst, technischen Dienst und Biblio-
theksdienst — neben ihrer Berufstatigkeit Familienpflichten wahrnehmen und deshalb eine
Teilzeittatigkeit austben.

Diese Daten wurden im Zuge dieses Berichtes zum ersten Mal fiir das gesamte KIT erhoben,
so dass eine Entwicklungsbetrachtung erst in den kommenden Jahren mdglich ist.

2.5. Allgemeiner Verwaltungsdienst, technischer Dienst und Biblio-
theksdienst?’

Am KIT arbeiteten zum Stichtag am 30.09.2013 insgesamt 4.059 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im administrativen und technischen Dienst sowie in der Bibliothek (VT-Personal). Der
Anteil der Mitarbeiterinnen (Arbeithehmerinnen und Beamtinnen) in diesen drei Bereichen
betrug 49,6%. Die Anteile der Arbeitnehmer/-innen an den einzelnen Entgeltgruppen ist in
Abbildung 12 a), die Anteile der Beamtinnen und Beamten an den einzelnen Besoldungs-
gruppen in Abbildung 12 b) dargestellt.
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27 Die Zuordnung der CN-Mitarbeiter zu einer Dienstart erfolgte aufgrund des im SAP-System gepflegten Feldes ,ausgelibte
Tatigkeit” und der Zugehorigkeit zu einer DE bzw. einem CN-Institut. So sind beispielsweise alle CN-Institutsmitarbeiter (<=E12)
in der Dienstart ,technischer Dienst” enthalten, es sei denn ihre ausgeubte Tatigkeit entspricht eindeutig dem ,Verwaltungs-
dienst".

23



b) 100% -

90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

Anteil an Besoldungsgruppe in % (Kopfe)

Besoldungsgruppe

[ Frauen  mm Manner Frauenanteil Beamtinnen/Beamte VT in %

Abbildung 12: a) Anteile der Arbeitnehmer/-innen an den Entgeltgruppen und b) Anteil der Beamtin-
nen/Beamten an den Besoldungsgruppen im VT-Bereich.

Deutlich sticht in der ersten Abbildung die Eingruppierung E6 mit einem Uberdurchschnittlich
hohen Frauenanteil heraus, dies ist durch die Eingruppierung der i. d. R. weiblich besetzten
Sekretariate in dieser Gehaltsgruppe zu erklaren. In E2 ist das ebenfalls hauptsachlich weib-
liche Reinigungspersonal eingruppiert, dies erklart den hoheren weiblichen Anteil. Insbeson-
dere in den Gehaltsgruppen ab E8 und E9 sind die Manner Uberproportional vertreten, da
vor allem Techniker/-innen diese Entgeltgruppe erhalten. In der Gruppe der Beamtinnen und
Beamten sind Frauen starker vertreten, dies gilt insbesondere fiir die Besoldungsgruppen A9
bis A11. In dieser Gruppe sind die in der Verwaltung und Bibliothek tatigen Personen des
gehobenen Dienstes vertreten, welche haufig ,Frauenberufe® ausiben.

Die deutliche Mehrheit der Beschaftigten (Beamtinnen und Beamten sowie Angestellte) sind
dem mittleren und gehobenen Dienst bzw. den entsprechend Beschaftigten ab der Entgelt-
gruppe E5 zuzuordnen. Im hdheren Dienst bzw. ab Entgeltgruppe E13 waren etwa 44% und
im einfachen Dienst bzw. Entgeltgruppe E2 — E4 75% Frauen beschaftigt (Abbildung 13).
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Abbildung 13: Aufteilung der Beschéftigten des VT-Bereichs nach Geschlecht innerhalb der Vergu-
tungsgruppen.

Bei den befristet Beschaftigten lag der Anteil der Frauen um ca. 3 — 7,5 Prozentpunkte hoher
als der Frauenanteil an den Beschaftigten insgesamt (Abbildung 14). Da im VT-Bereich in
der Regel nur mittels eines Eingangsvertrages befristet werden kann, legt dies die Deutung
nah, dass hier vermehrt Frauen eingestellt werden. Im Vergleich des Anteils von Frauen ins-
gesamt und solchen mit einem befristeten Vertrag ist die grofdte Steigerung mit 7,5 Prozent-
punkten im Bereich E13 — E150/B01 festzustellen. Das zeigt, dass mehr Frauen in Positio-
nen eingestellt werden, diese sind die Basis fiir eine dauerhafte Ubernahme und ermdgli-
chen ein Hineinwachsen in FGhrungspositionen.
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Abbildung 14: Aufteilung der befristet Beschaftigten im VT-Bereich nach Geschlecht innerhalb der
Vergltungsgruppen.
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Der Frauenanteil der in Teilzeit arbeitenden KIT-Beamtinnen und -Beamten betrug zum
Stichtag 30.09.2013 volle 100%. Bei den in Teilzeit arbeitenden Arbeithnehmerinnen und Ar-
beitnehmern lag der Frauenanteil je nach Verglitungsgruppe zwischen 74% und 92%, wobei
der héchste Frauenanteil mit knapp 92% in den Entgeltgruppen ES5 - E8 und damit wieder im
Bereich der Sekretariate zu verzeichnen ist.
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Abbildung 15: Aufteilung der in Teilzeit Beschaftigten im VT-Bereich nach Geschlecht innerhalb der
Vergutungsgruppen.

Der groRe Frauenanteil an der Teilzeitbeschaftigung dirfte wohl dadurch verursacht sein,
dass klassische Strukturen bei der familiaren Verantwortung vorherrschen und tberwiegend
die Frauen die Verantwortung fiir Kinder und Familie Gbernehmen und deshalb beruflich zu-
rucktreten. Es zeigt aber vor allem, dass das KIT durch flexibel gestaltbare Arbeitszeitmodel-
le gute Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie anbietet. Die Zahlen der Mit-
arbeiter/-innen zeigen, dass in der Gesamtbetrachtung des VT-Bereichs keine Unterrepra-
sentanz von Frauen weder im hoheren Dienst noch im vergleichbaren Angestelltenverhaltnis
besteht. Ein differenzierteres Bild zeigt sich bei der getrennten Betrachtung der drei unter-
schiedlichen Dienstarten im VT-Bereich.

2.5.1. Allgemeiner Verwaltungsdienst

Der allgemeine Verwaltungsdienst umfasst sowohl die zentrale Verwaltung mit ihren 34
Dienstleistungseinheiten (DE) als auch die dezentrale Verwaltung an den Instituten (z. B.
Institutssekretariate). Bei den DE-Leitungen betrug der Frauenanteil am 07.10.2013 34%,
was eine deutliche Steigerung im Vergleich zum Jahr 2010 bedeutet, wo der Frauenanteil bei
19% lag. Bis zum Jahr 2018 werden acht DE-Leitungen durch altersbedingten Ruhestand
frei (ausgehend von einem Renteneintrittsalter von 65 Jahren), darunter zwei Frauen, so
dass im Rahmen der Neubesetzung der Frauenanteil gesteuert werden kann.
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Insgesamt betrug der Frauenanteil im allgemeinen Verwaltungsdienst zum Stichtag am
30.09.2013 fast 70%. Die Anteile der Mitarbeiter/-innen des allgemeinen Verwaltungsdiens-
tes an den einzelnen Entgeltgruppen ist in Abbildung 16 a), die Anteile der Beamtinnen und
Beamten an den einzelnen Besoldungsgruppen in Abbildung 16 b) dargestellt.
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Abbildung 16: a) Anteile der Mitarbeiter/-innen des allgemeinen Verwaltungsdienstes an den Entgelt-
gruppen, b) Anteile der Beamtinnen/Beamten im allgemeinen Verwaltungsdienst nach Besoldungs-
gruppen.

Es fallt auf, dass im allgemeinen Verwaltungsdienst in der Mehrheit Frauen beschaftigt sind.
Dies hat seine Ursache darin, dass Tatigkeiten in der Verwaltung ,klassische Frauenberufe*
sind und i. d. R. Teilzeittatigkeiten zulassen. Soweit sich aus den beiden dargestellten Gra-
phiken eine Unterreprasentanz von Frauen ergibt, wird dies durch die sehr geringe Anzahl
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der Beschaftigten in den einzelnen Vergltungs- und Besoldungsgruppen relativiert. Hervor-
zuheben sind aber die Vergltungsgruppen E15/E15U (44 Méanner und elf Frauen) und damit
die Unterreprasentanz von Frauen. Hier sind vor allem Mitarbeiter/-innen in Dauerarbeitsver-
haltnissen mit langjahrigen Vertragen. Eine mittelfristige Angleichung des Verhaltnisses von
Frauen und Mannern lasst die nachfolgende Darstellung, in der die Vergutungsgruppen zu-
sammengefasst sind, erwarten.

Aufgeteilt in Vergutungsgruppen ist Folgendes festzustellen: In den héchsten Entgelt- und
Besoldungsgruppen sind nahezu gleich viele Manner und Frauen beschaftigt. Im gehobenen,
mittleren und einfachen Dienst und bei den gleichwertigen Angestellten sind die Frauen mit
knapp 63% bis knapp 80% Anteil in der Uberzahl. Insoweit wird auf die Analyse auf S. 19
unten (,klassische Frauenberufe und Moglichkeit von Teilzeit) verwiesen.

Im Vergleich zum Frauenanteil am allgemeinen Verwaltungsdienst liegt der Anteil der Frauen
in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen im allgemeinen Verwaltungsdienst in den Vergu-
tungsgruppen jeweils um ca. 10 Prozentpunkte. Auch hier gilt: im Verwaltungsdienst kann in
der Regel nur mittels eines Eingangsvertrages befristet werden. Dies legt auch hier die Deu-
tung nahe, dass vermehrt Frauen eingestellt werden.

Uber 90% der im allgemeinen Verwaltungsdienst auf Teilzeitbasis tatigen Arbeitnehmer/-
innen sind weiblich, bei den in Teilzeit tatigen Beamtinnen/Beamten sind sogar 100%. Auch
dies dirfte — wie bereits unter Kapitel 2.4 angesprochen — eine Folge davon sein, dass ver-
mehrt und geradezu in der Regel Frauen Familie und Beruf zu vereinbaren haben und daher
eine Teilzeittatigkeit bevorzugen.

2.5.2. Technischer Dienst

Im technischen Dienst liegt der Anteil der Manner insgesamt mit Gber 70% deutlich Uber dem
der Frauen. Eine Ausnahme stellt insbesondere die Gehaltsgruppe E2 dar, in der 95% Frau-
en tatig sind (Reinigungskrafte).
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Abbildung 17: Anteile der Mitarbeiter/-innen im technischen Dienst nach Entgeltgruppen.

Wie die vorliegende Abbildung 12 zeigt, besteht eine deutliche Unterreprasentanz von Frau-
en in den Vergutungsgruppen E7 (10,4%), E8 (25,8%), E9 (19,7%), E10 (28,7%), E11
(32,7%) und E12 (21,4%). Hierbei handelt es sich um die Berufsgruppen Techniker, Meister,
Werkstattleiter und FH-Ingenieure. Dieses Bild wird bestatigt durch die Tabelle 26 im An-
hang, in welcher die Entgeltgruppen zusammengefasst werden. Auch hier sind Gberproporti-
onal viele Frauen in den Entgeltgruppen E2 — 4 vertreten (83,2%), wahrend in den anderen
zusammengefassten Entgeltgruppen eine Unterreprasentanz festzustellen ist (E5 — E8 =
31%, E9 — E12 = 24,0%, E13 — E150/B01 = 14,3%). Dies entspricht dem bereits bei den
Gesamtzahlen dargestellten Trend, dass in den technischen Berufen mehr Manner tatig sind.

Der Anteil der Frauen an den befristeten Arbeitsverhaltnissen stellt sich wie folgt dar: Ebenso
wie im allgemeinen Verwaltungsdienst ist auch hier insbesondere in den zusammengefass-
ten Vergltungsgruppen E5 — E8 und E9 — E12 erkennbar, dass der Frauenanteil mit befriste-
tem Vertrag Uber dem Gesamtanteil an Frauen liegt. In beiden zusammengefassten Vergu-
tungsgruppen besteht eine Steigerung von 7 — 8%.

Auch bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern des technischen Dienstes arbeiten
Uberdurchschnittlich viele Frauen in TeilzeitFehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden
werden., was den allgemeinen Trend bei der Teilzeitbeschaftigung widerspiegelt, der durch
die starkere Wahrnehmung familiarer Pflichten und Verantwortung durch Frauen zu begriin-
den ist.

2.5.3. Bibliotheksdienst

Bei der Zuordnung zum Bibliotheksdienst ist zu beachten, dass aufgrund eines Beschlusses
des Rektorats der Universitat Karlsruhe (TH) vom 25.10.2000 der hdhere Bibliotheksdienst
(A13 — A16) dem wissenschaftlichen Dienst zugeordnet ist. Deshalb sind in den Tabellen 30
und 31 im Anhang und in den Graphiken dieses Abschnitts keine Beamten im héheren Bibli-
otheksdienst zu finden.
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Abbildung 18: a) Anteile der Mitarbeiter/-innen im Bibliotheksdienst nach Entgeltgruppen, b) Anteile
der Beamtinnen und Beamten im Bibliotheksdienst nach Besoldungsgruppen.

Der Beschaftigungsanteil im Bibliotheksdienst an der Gesamtzahl der Mitarbeiter/-innen im
VT-Bereich ist zwar sehr gering (unter 3%), jedoch ist der Anteil der Frauen im Bibliotheks-
dienst mit knapp 87% hier Uberdurchschnittlich hoch. In Abbildung 18 a) sind die Anteile der
im Bibliotheksdienst beschaftigten Manner und Frauen nach Entgeltgruppen, in Abbildung 18
b) die Anteile der Beamtinnen und Beamten an den Besoldungsgruppen dargestellt. Soweit
in den Vergiitungsgruppen E13 bis E15U eine Uberreprasentanz von Mannern aus der Ab-
bildung 18 erkennbar ist, scheint diese Darstellung irrefiihrend, da es sich um eine sehr klei-
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ne Personengruppe handelt (in E14 und E15 arbeiten je eine mannliche Person). Die deutli-
che Uberreprasentanz von Frauen in den Verglitungsgruppen E3 — E10 (in E7 ist insgesamt
nur eine weibliche Person beschaftigt) und in A8-A13S (in A9S ist wiederum insgesamt nur
eine weibliche Person tatig) zeigt, dass es sich hier ebenso wie im Verwaltungsdienst um
»ypische Frauenberufe* handelt.

Im Bibliotheksdienst sind 75% der befristeten Beschéaftigten weiblich. Da insgesamt wenige
Personen betroffen sind, ist eine Auswertung nach Besoldungs- und Entgeltgruppen nicht
sinnvoll. So haben z. B. in der Vergutungsgruppe E5 bis E8 zwei Frauen und keine Manner
einen befristeten Arbeitsvertrag. Auch hier kann die Uberreprasentanz von Frauen in befris-
teten Arbeitsverhaltnissen eine positive Entwicklung wiedergeben, da das KIT in der Regel
bei Neueinstellungen befristete Arbeitsvertrage abschlielt. Vor diesem Hintergrund kann die
Uberreprasentanz ein Zeichen dafiir sein, dass vermehrt Frauen eingestellt werden. Beach-
tenswert ist aber, dass in der hdheren Vergitungsgruppe E13 und E14 keine Frauen, son-
dern zwei Manner befristet und daher wohl neu eingestellt wurden.

Besonders im Bibliotheksdienst findet sich der Trend wieder, dass deutlich mehr Frauen in
Teilzeit arbeiten als Manner: So sind 97% der Teilzeitbeschaftigten Frauen. Bei der Gruppe
der in Teilzeit Beschaftigten unterteilt in die verschiedenen Vergltungsgruppen fallt auf, dass
nur in der dem gehobenen Dienst entsprechenden Vergltungsgruppe auch Manner vertreten
sind. Die ubrigen Teilzeitbeschéaftigten in den niedrigeren Vergutungsgruppen sind zu 100%
weiblich.

2.5.4. Auszubildende

Insgesamt sind am 30.09.2013 am KIT 467 Auszubildende beschaftigt. Das KIT ist damit die
grote ausbildende Einrichtung in Karlsruhe. Der Frauenanteil betragt fast 33% (Abbildung
19). Dabei liegt der Anteil der Studentinnen der DHBW-Studiengange bei 31,3%, der Frau-
enanteil bei den Auszubildenden der Kammer- bzw. Lehrberufen bei 33,1%, wobei sie in den
technischen Berufen unterreprasentiert sind. Insbesondere in den Ausbildungsberufen
Fachinformatiker/-in mit 3,6%, Industriemechaniker/-in mit 11,1% und Elektroniker/-in mit
11,8% (Tabelle 37 im Anhang) ist die jeweilige Frauenquote sehr niedrig.
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Abbildung 19: Auszubildende am KIT.

2.6. Arbeits- und Dienstbefreiungen

Die Arbeits-/Dienstbefreiung der wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiter/-innen
sowie der Mitarbeiter/-innen im VT-Bereich zum 30.09.2013 stellen sich wie folgt dar
(Abbildung 20):
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Abbildung 20: Am 30.09.2013 arbeits- und dienstbefreite der a) wissenschaftlichen und akademi-
schen Mitarbeiter/-innen und der b) Mitarbeiter/-innen im VT-Bereich (jeweils Képfe). Familidre Grun-
de: Elternzeit, unbezahlter Urlaub wg. Krankheit des Kindes; sonstige Griinde: alle weiteren Beurlau-
bungsgriinde wie unbezahlter Urlaub, Beurlaubung nach §31 AZ LVO (z. B. Beurlaubung zur Vertre-
tung einer Professur), § 69 | LBG und §72 | LBG etc.

Insgesamt waren 187 Mitarbeiter/-innen beurlaubt. Man erkennt, dass sowohl bei den wis-
senschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern mit 60% als auch bei den
Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern im VT-Bereich mit 68% die familiaren Grinde die Hauptursa-
che fur Beurlaubungen darstellen. Der Frauenanteil an den Beurlaubungen bei den wissen-
schaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern aus familiaren Grinden ist mit
41% doppelt so hoch wie der Manneranteil mit 19%. Mit 62% geben im VT-Bereich haupt-
sachlich Frauen familigre Grunde flur ihre Beurlaubung an. Der Anteil der aus familidren
Griinden beurlaubten Manner ist mit 19% im wissenschaftlich-akademischen Bereich deut-
lich gréRer als im VT-Bereich mit nur 6%.

Betrachtet man die in Anspruch genommene Beurlaubungszeit (auf ganze Monate gerun-
det) stellt sich ein etwas anderes Bild dar (Abbildung 21):
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a) wissenschaftliche und akademische Mit- b) Mitarbeiter/-innen VT
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53% 1574 Monate insgesamt 2101 Monate insgesamt
= Arbeits- und Dienstbefreiung - familigre Grinde - Manner = Arbeits- und Dienstbefreiung - familidre Griinde - Manner
® Arbeits- und Dienstbefreiung - famili#re Griinde - Frauen m Arbeits- und Dienstbefreiung - familidre Grinde - Frauen
Arbeits- und Dienstbefreiung - sonstige Grunde - Manner Arbeits- und Dienstbefreiung - sonstige Grinde - Manner
® Arbeits- und Dienstbefreiung - sonstige Griinde - Frauen m Arbeits- und Dienstbefreiung - sonstige Griinde - Frauen

Abbildung 21: In Anspruch genommene Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit am 30.09.2013 von a)
wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern und von b) Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern im VT-Bereich. Familidre Griinde: Elternzeit, unbezahlter Urlaub wg. Krankheit des
Kindes; sonstige Griinde: alle weiteren Beurlaubungsgriinde wie unbezahlter Urlaub, Beurlaubung
nach §31 AZ LVO (z. B. Beurlaubung zur Vertretung einer Professur), § 69 | LBG und §72 | LBG etc.

Die aus familidren Griinden in Anspruch genommene Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit be-
tragt bei den wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern etwa 41%
der in Anspruch genommenen Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit. Der Anteil der Arbeits-
bzw. Dienstbefreiungszeit aus familidaren Grinden der wissenschaftlichen und akademi-
schen Mitarbeiterinnen ist mit 36% jedoch sieben mal so hoch wie der Anteil der wissen-
schaftlichen und akademischen Mitarbeiter mit 5%. Dies zeigt, dass ein Groliteil der Eltern-
zeit von Frauen in Anspruch genommen wird. Im VT-Bereich macht die Arbeits- bzw.
Dienstbefreiungszeit aus familidren Grinden 60% der insgesamt in Anspruch genommenen
Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit aus. Interessant ist, dass der Anteil der Manner bei der
Inanspruchnahme von Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit aus familiaren Grinden nahezu
nur 0% ausmacht, d. h. die Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit, die die 6% Manner aus dem
VT-Bereich aus familiaren Griinden in Anspruch nehmen (Abbildung 20 b) ist verschwin-
dend gering gegenuber der Arbeits- bzw. Dienstbefreiungszeit, die von Frauen aus familia-
ren Grinden in Anspruch genommen wird.

3. MaBnahmen zur Verwirklichung der Chancengleichheit am KIT

Im folgenden Abschnitt werden die vom KIT ergriffenen Malinahmen zu Verwirklichung der
Chancengleichheit dargestellt und analysiert.

3.1. Arbeitsbedingungen

Um die Chancengleichheit von Mannern und Frauen zu erméglichen und unter Berlcksichti-
gung der Tatsache, dass in der Regel Frauen Beruf und Familie zu vereinbaren haben, ist es
ein Anliegen des KIT, Arbeitsbedingungen unter Berlcksichtigung unterschiedlicher Lebens-
entwirfe zu gestalten. So war beispielsweise das KIT durch ein Prasidiumsmitglied in der
Arbeitsgruppe ,Verbesserung der Rahmenbedingungen fir den Mittelbau und den nichtwis-
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senschaftlichen Bereich“ des Landes Baden-Wirttemberg vertreten. Dabei wurden u. a. ver-
schiedene Handlungsempfehlungen zur Gestaltung des Karrierewegs ,Professur® (u. a. Ten-
ure Track) und zur Schaffung von planbaren — und damit familienfreundlichen — Arbeitsbe-
dingungen fur wissenschaftliche und akademische Mitarbeiter/-innen erarbeitet.

3.1.1. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Ein Schwerpunkt zur Férderung der Chancengleichheit liegt in den nachfolgend dargestellten
eingefiihrten MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie flir alle Beschaftigten. Die
wichtigste und auch finanziell aufwendigste MalRnahme zur Familienfreundlichkeit ist das
umfassende Kinderbetreuungskonzept, welches sich auf drei Saulen stitzt: Ganztages-
betreuung, Ferienbetreuung und Notfallbetreuung.

Kinderbetreuung am KIT

p
Ganzjahresbetreuung/ .
ganztigig Ferienbetreuung Notfallbetreuung/

Kinder bis 7 Jahre ganztagig Bedarfszeit
Kita nanos! In Kooperation mit der In Kooperation mit dem
50 Platze AWO - 20 Platze pme Familienservice

Backup und Tagesmautter
| 1 (je Tagesmutter 1-4 Kinder)

Kita Rauberkiste In Kooperation mit dem
40 Platze KIBU e V. - 30 Platze, 13
Wochen/Jahr, nur KIT-
| Schiler/-innen Tagesmiitternetzwerk

Kita KinderUniversum
115 Platze I

| Eltern-Kind-Biiro
Kita Schlossgeister
10 Platze fur
Berufungsverhandlungen

|
Tagesmiitter

Abbildung 22: Kinderbetreuungskonzept des KIT

Die erste Saule stitzt sich auf eine umfassende Ganztagesbetreuung von Kindern. Die Be-
treuungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen des KIT, die ganzjahrig getffnet haben,
sind den Arbeitszeiten angepasst. Eine Betreuung ist von 7:00 bis 18:00 Uhr gewahrleistet.
Mit der Eréffnung des KinderUniversum im September 2013 wurde hier die Betreuungszeit
bis 19:00 Uhr ausgeweitet. Im KinderUniversum stehen in 2013 60 Betreuungsplatze zur
Verflgung (ab 2014 wird dieses Angebot auf insgesamt 115 Betreuungsplatze ausgeweitet).
Damit gibt es derzeit am KIT insgesamt 160 Kinderbetreuungsplatze fur Kinder im Alter von
zwei Monaten bis zum Schuleintrittsalter (ab 2014 dann 215). Sollten sich Eltern eine Be-
treuung bei einer Einzelperson winschen, besteht die Moglichkeit Uber das KIT-
Tagesmutternetzwerk oder Uber den pme Familienservice eine geeignete Betreuungsperson
zu finden. In den Erziehungskonzepten der KIT-Kindergarten nanos!, Rauberkiste und Kin-
derUniversum finden sich naturwissenschaftliche motivierte Ansatze wieder, um spielerisch
die Neugier beim Nachwuchs auf Phanomene in der Natur zu wecken. Dies erfolgt in Zu-
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sammenarbeit mit dem Projekt ,Haus der kleinen Forscher® der Helmholtz-Gemeinschaft
deutscher Forschungszentren.

Die zweite Saule beinhaltet die Ferienbetreuung ab dem sechsten bis zum zwolften. Le-
bensjahr, da Schulferien fur Eltern eine besondere Herausforderung darstellen. Sie kdnnen
oft nicht mit dem Urlaubsanspruch abgedeckt werden. Aus diesem Grund bietet das KIT eine
qualitativ hochwertige Ferienbetreuung an, das auf einem sorgfaltig erarbeiteten padagogi-
schen Konzept basiert, welches im Zusammenspiel mit dem Kinderforschungslabor (siehe
Kapitel 3.3.1) erarbeitet wird. Die Kinderferienbetreuung und das Kinderforschungslabor
wurden in 2013 verstetigt.

Die dritte Saule deckt die Notfallbetreuung ab. Diese Notfallbetreuung wird beispielsweise
fur die Dauer von Konferenzen, Weiterbildungen, Abendveranstaltungen bzw. im Krankheits-
fall bendtigt. Sie wird momentan zum einen Uber Tagesmutter des KIT-Tagesmutternetzwerk
oder Uber Tagesmditter des privaten Unternehmens pme-Familienservice abgedeckt und
zum anderen Uber eine Backup Méoglichkeit innerhalb einer Kindertagesstatte des pme-
Familienservice. Aktuell entsteht ein Konzept fiir eine umfassendere Notfallbetreuung, das
die Ubernachtungsmdglichkeit fir Kinder von Beschaftigten, die auf Dienstreise gehen, vor-
sieht. Aullerdem ermoglicht die Ermachtigung zur Teilibernahme von Betreuungskosten
eine Unterstutzung fur Eltern, welche Dienstreisen antreten. Grundsatzlich gilt am KIT, dass
die Beschaftigten ihre Kinder bei unvorhergesehenen Betreuungsnotfallen in Absprache mit
Fuhrungskraften, Kolleginnen und Kollegen mit an den Arbeitsplatz nehmen kénnen. Da dies
aus atomrechtlichen Grinden am Campus Nord nicht gestattet ist, wurde ein Eltern-Kind-
Biiro mit angrenzendem Besprechungszimmer auf3erhalb des Geléandes eingerichtet. Dieser
Arbeitsplatz in kindgerechter Umgebung wurde von den Beschaftigten gut angenommen und
positiv bewertet. Das KIT hat in 2013 knapp 500.000 Euro?® in die MaRnahmen zur Kinderbe-
treuung investiert. In diesem Betrag sind die Investitionen flr den Bau der Kindertagesstatte
KinderUniversum nicht enthalten. Das KIT beteiligt sich an den ca. funf Millionen Euro Ge-
samtbaukosten mit ca. 2,5 Millionen Euro.

Eine Ubergreifende Malinahme ist das Elternzeitbegleitprogramm: Das KIT hat sich mit
dem Programm das Ziel gesetzt, Mitarbeiter/-innen bei ihrer familienbedingten Auszeit sowie
dem Wiedereinstieg in den Beruf zu begleiten, beraten und zu unterstiitzen. Dieses Pro-
gramm wurde urspriinglich aus Geldern des Zukunftskonzepts finanziert und wird nun auch
nach dem Wegfall des Exzellenzstatus fortgefihrt.

Vorherrschend gilt am KIT eine flexible Arbeitszeit durch die Gleitzeitregelung, jedoch gibt
es Bereiche in denen Schichtbetrieb, Rufbereitschaft und andere Arbeitszeitregelungen un-
umganglich sind, wie beispielsweise der Wachdienst, Feuerwehrdienst etc. Das Prasidium
hat 2013 mit dem Personalrat ein einheitliche Dienstvereinbarung zur Regelung der Gleiten-
den Arbeitszeit abgeschlossen, bis dato galten noch die Dienst- bez. Betriebsvereinbarungen
der vormaligen Universitat und des vormaligen Forschungszentrums. Nach dieser neuen
Dienstvereinbarung ist es einerseits der oder dem Beschaftigten Uberlassen, unter Beach-
tung betrieblicher und dienstlicher Belange Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit inner-
halb bestimmter Grenzen und unter Bertcksichtigung arbeits- und beamtenrechtlicher Best-

28 Die Kosten fiir die Kinderbetreuung konnten in den vergangenen Jahren durch die Aufnahme der KITA nanos! in die
Bedarfsplanung der Gemeinde Eggenstein-Leopoldshafen gesenkt werden
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immungen selbst festzulegen, um die Winsche jeder und jedes einzelnen Beschaftigten
nach einer planbaren Freizeit und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gréRtmaoglich zu
bertcksichtigen. Gleichzeitig dient diese Dienstvereinbarung dem Schutz der Beschaftigten
und dem Ziel der Einhaltung der tariflichen Arbeitszeit. Auch hinsichtlich Teilzeitarbeit ist das
KIT bemunht, eine moglichst groRe Flexibilitdt zu erreichen. Die groRe Anzahl in Teilzeit tati-
ger Personen wurde bereits unter Absatz 2.4 und 2.5 dargestellt. Auch mobile Arbeit/
Homeoffice kann aus familidren Griinden nach Absprache mit dem/der Vorgesetzen bean-
tragt werden. Fur Besprechungen, Kommissions- und Gremienarbeit sind Vorgesetzte und
Organisator/-innen gehalten, familienfreundliche Termine zu finden.

Insgesamt werden alle MaRnahmen, die zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie dienen,
Uber die Audits berufundfamilie und familiengerechte Hochschule tiberwacht und voran-
getrieben. Beide Audits wurden dem KIT 2010 verliehen. Aktuell befindet sich das KIT im Re-
Auditierungsprozess des audits familiengerechte hochschule.

3.1.2. Mitarbeiter/-innen-Gesprache

Die 2013 abgeschlossene Dienstvereinbarung zwischen dem Prasidium und dem Personal-
rat des KIT legt fest, dass und wie die jahrlich stattfindenden Mitarbeitergesprache durchzu-
fihren sind. Grundsatzlich sollen Flhrungskrafte allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Mit-
arbeitergesprache anbieten. Im Leitfaden flr die Durchfihrung kommt der Grundsatz der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie praktisch zur Umsetzung, da explizit auch Fragen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufgenommen wurden, um auch hier und vor allem am
Einzelfall die Chancengleichheit zu realisieren. Die Flihrungskrafte haben die Rolle des/der
Verantwortlichen inne und damit den Auftrag, entsprechende Unterstlitzung anzubieten. Von
den Mitarbeiter/-innen-Gesprachen erwartet sich das KIT auch eine chancengerechte Perso-
nalentwicklung und -planung. Auch die in den Gesprachen zu erdrternde langfristige berufli-
che Entwicklung des/der einzelnen ist oftmals gerade bei Frauen von grof3er Bedeutung.

3.1.3. Transparentes Verfahren zur Vergabe von Leistungszulagen und Jahres-
pramien
Seit dem Jahr 2013 wird die Gewahrung einer Leistungszulage und -pramie ab der Entgelt-
gruppe E13 unter Beteiligung der/des zustandigen CSO und der Vizeprasidentin fir Personal
und Recht entschieden. Dadurch sollen diese Verfahren transparenter und ein einheitlicher
Malstab verwirklicht werden. Ferner ist einmal jahrlich dem Prasidium uUber die Vergabe von
Leistungspramien und -zulagen auch unter dem Aspekt der Verteilung zwischen Frauen und
Mannern zu berichten. ,[...] Frauen und Manner erhalten fir gleichwertige Leistungen glei-
che Honorierung. Dies betrifft insbesondere Zulagen, Pramien und leistungsorientierte Be-
zahlungen. Bei der Beurteilung von Leistungen werden dieselben Malistabe angewandt.
Insbesondere soll bei der Leistungsbeurteilung die vertragliche Arbeitszeit berlcksichtigt
werden, die Frauen und Mannern zur Ausiibung der Tatigkeit zur Verfiigung steht. Frauen
und Manner haben dieselben Aufstiegsmdglichkeiten und erhalten dieselbe Férderung. Ge-
schlechtsspezifischen Karrierehtrden wird mit besonderer Forderung entgegengewirkt. Bei
der Besetzung von Stellen sind gleiche und chancenangemessene Mallstdbe zu verwen-
den.” (§ 2 Abs. 5 der Chancengleichheitssatzung). Die Verwirklichung dieser Satze sollte an
und fur sich eine Selbstverstandlichkeit sein, aber weil es eben noch alte Verhaltensmuster
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und unbewusste Vorverstandnisses gibt, wurden diese Satze in die Chancengleichheitssat-
zung aufgenommen.

3.1.4. MultiTrack

Das Prasidium hat einen Masterplan fir mogliche Karrierewege von Wissenschaftler/innen
verabschiedet. Mit diesem ,Multi Track-Programm® schafft das KIT friihzeitig langerfristige
Karriereperspektiven fir exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler. Speziell fir weibliche Kandidaten ist im Programm verankert, dass die Ubernahme
familiarer Verpflichtungen in angemessenem Umfang berlcksichtigt wird und nicht zu Nach-
teilen fihren darf. Gekoppelt an Nachwuchsgruppen oder Juniorprofessuren werden mit dem
Programm individuell unterschiedliche Karriereziele bertcksichtigt. Nach einer positiven Eva-
luation der betroffenen Person kann das Multi Track-Programm folgende Optionen bieten:

e Tenure Track in Form einer W3-Professur,

e eine auf sechs Jahre befristete W2-Professur,

¢ eine unbefristete Abteilungs- oder Gruppenleitung oder
e eine Dauerstelle.

Die Er6ffnung langfristiger Karriereperspektiven ist gerade fiir Frauen ein entscheidendes
Anreizsystem.

3.1.5. Gendergerechtes Personalentwicklungs- und Karriereféorderungskonzept

Das gendergerechte Personalentwicklungskonzept des KIT umfasst sowohl integrative Be-
standteile, in denen Teilnehmende an Weiterbildungsprogrammen implizit sensibilisiert wer-
den, als auch spezielle Angebote fir Frauen, um deren nachsten Karrieresprung zu unter-
stutzen.

In verschiedenen Mentoring-Programmen (z. B. TANDEMplus oder ,In Flhrung gehen®)
werden die Frauen durch Mentorinnen und Mentoren, Weiterbildungen und Networking auf
zukunftige FUhrungspositionen vorbereitet. Im Jahr 2013 haben insgesamt 27 Frauen an
Mentoring-Programmen teilgenommen. In dem neu konzipierten Mentoring-Programm X-
Ment werden seit 2012 zudem explizit Vertreterinnen und Vertreter aus dem auleruniversita-
ren Bereich, insbesondere der Wirtschaft und Industrie, als Mentorinnen und Mentoren ge-
worben, um Frauen auch Karriereoptionen und Netzwerke in der Wirtschaft zu eréffnen. Mit-
glieder des Prasidiums und weitere Flhrungskrafte des KIT beteiligten und beteiligen sich
als Mentorinnen und Mentoren im Mentoring-Programm ,In Flhrung gehen® der Helmholtz-
Gemeinschaft deutscher Forschungszentren (HGF) und der Helmholtz-Akademie fiur Fih-
rungskrafte und unterstiitzen so aktiv die Karriereentwicklung von Frauen. Seit Beginn der
Flhrungsakademie mit der ersten Kohorte im Jahr 2007 stellte das KIT zwei Mentorinnen
und 17 Mentoren. Bisher haben insgesamt 19 Mitarbeiter/-innen an der Fihrungsakademie
teilgenommen, wobei sieben weiblich waren. In der laufenden Kohorte, die im Jahr 2012 be-
gann, sind vier Mitarbeiter und zwei Mitarbeiterinnen des KIT beteiligt.

Die Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaftlerinnen am KIT werden durch ein
spezielles Coaching-Programm der Personalentwicklung unterstiitzt. Sie haben die Mog-
lichkeit, zunachst ein individuelles Coaching in Anspruch zu nehmen, in welchem sie in ihrer
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spezifischen Arbeitssituation begleitet und geférdert werden. Zudem werden kollegiale
Coachingsitzungen initiiert — diese erméglichen eine ausgepragte Netzwerkbildung. Dieses
Programm wird seit 2009 erfolgreich flir Hochschullehrerinnen und leitende Wissenschaftle-
rinnen angeboten und wurde 2012 auch fur Manner geodffnet. Es findet wachsenden Zu-
spruch. Am 30.09.2013 nahmen 26% der Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaft-
lerinnen an diesem Programm teil. Dieses Programm wurde urspriinglich aus Geldern des
Zukunftskonzepts finanziert und wird nun auch trotz Wegfall des Exzellenzstatus fortgefihrt.

Um die Chancengleichheit am KIT zu férdern, werden zudem spezielle zielgruppenabhan-
gige Forder- und QualifizierungsmaBnahmen angeboten. Hier zielt die Mehrzahl der
MafRnahmen auf die Erhéhung des Frauenanteils in FUhrungspositionen und auf die Schaf-
fung von foérderlichen Rahmenbedingungen. Fir die weiblichen Beschaftigten am KIT gibt es
spezielle Angebote zur Fort- und Weiterbildung. Am Fortbildungszentrum Technik und Um-
welt des KIT und durch die Abteilung Personalentwicklung werden ebenfalls zahlreiche Kur-
se speziell fir Frauen angeboten, um den spezifischen Anforderungen der beruflichen Tatig-
keit gerecht zu werden, z. B. Rhetorikkurse fiir Frauen, ,Selbstmarketing fur Wissenschaftle-
rinnen” oder ,Frauen in Verantwortung®. Daruber hinaus fordert und plant die Stabsstelle
Diversity Management in der Personalentwicklung integrative Gender- und Diversityan-
sitze. So werden z. B. in Fuhrungskraftetrainings oder Workshops zur Gesprachsflhrung
immer auch die Aspekte geschlechterspezifischer Kommunikationsmuster oder Familien-
freundlichkeit behandelt. Hierfir wurde 2013 eine 50% E13-Stelle geschaffen. Auch das
Karlsruhe House of Young Scientists (KHYS), welches gezielt zur Forderung von Nach-
wuchswissenschaftler/-innen eingerichtet wurde, fordert spezielle Angebote fir Frauen und
bietet u. a. regelmafig ,Kamingesprache“ zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie
an.

In der Uberdurchschnittlichen Vielfalt dieser Angebote, spiegelt sich die konsequente Nut-
zung der Chancen des Zusammenschlusses von Grof3forschungseinrichtung und Universitat
auch im Bereich Chancengleichheit.

3.1.6. Frauennetzwerke

Das Wissenschaftlerinnen-Netzwerk ,,WiKIT* wird von den Wissenschaftlerinnen selbst or-
ganisiert und bietet den Frauen am KIT die Mdglichkeit, Kontakte zu Frauen in der gleichen
Berufssituation herzustellen und ihre Interessen zu blindeln. Es schafft Moglichkeiten zum
gegenseitigen Austausch und zielt auf eine intensive Vernetzung zwischen den Wissen-
schaftlerinnen unterschiedlicher Fachrichtungen zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen mit Mannern in der Wissenschaft. Es steht im engen Kontakt zu den Chancengleich-
heitsbeauftragten, die z.T. als Wissenschaftlerinnen selbst Mitglied des Netzwerks sind. Un-
terstltzt vom Diversity Management bietet es unterschiedliche Informationsveranstaltungen
an. Zum 31.12.2013 waren 7,7% der Wissenschaftlerinnen am KIT in diesem Netzwerk aktiv.

Im Verwaltungsbereich gibt es das selbstorganisierte Netzwerk KIT-ON. Dessen Ziel ist es,
eine campusubergreifende Kommunikationsplattform im Office-Bereich flr Sekretarinnen,
Assistentinnen und Sachbearbeiterinnen aus der Verwaltung anzubieten. Es schafft die Mog-
lichkeit, ein breites Spektrum an Wissen in den Office-Bereichen optimal zu nutzen, Transpa-
renz und Optimierung bei einheitlichen Arbeitsablaufen zu schaffen und bietet ein Forum flr
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einen gezielten, bereichsibergreifenden Austausch sowie die Unterstitzung insbesondere
neuer Mitarbeiterinnen durch Informationstransfer.

3.2. Einstellungsverfahren

Ein wesentlicher Eckpunkt der Verwirklichung der Chancengleichheit ist die ,Einstellungspoli-
tik“ des KIT und dass transparente Verfahren etabliert wurden, durch die Chancengleichheit
gewahrleistet wird. § 3 Abs. 2 der Chancengleichheitssatzung regelt insoweit: ,In Einstel-
lungsverfahren sollen gleiche und angemessene Mallstdbe angewandt werden.“ Auch dieser
Satz erscheint zunachst als eine Selbstverstandlichkeit, aber die Angemessenheit von Mal3-
stdben ist ein wichtiger bedenkenswerter Aspekt, so etwa bei der Bericksichtigung von
Schwangerschaft oder Familienpflichten. Letztere werden - wie die Zahlen dieses Planes zu
den Teilzeitbeschaftigten belegen - immer noch weit Uberproportional von Frauen wahrge-
nommen.

Chancengerechte Einstellungsverfahren beginnen mit der Ausschreibung von Stellen: ,So-
weit nicht bereits in anderen gesetzlichen Regelungen und Dienstvereinbarungen vorgese-
hen, sind neu zu besetzende Stellen (Ersteinstellungen) auch zur Verwirklichung der Chan-
cengleichheit grundsatzlich auszuschreiben® (§ 3 Abs. 3 Chancengleichheitssatzung). § 3
Abs. 4 der Chancengleichheitssatzung sieht vor, dass auf eine Ausschreibung einer Wissen-
schaftlerstelle nur dann verzichtet werden kann, wenn diese im Rahmen einer Berufungsver-
handlung zugesagt wurde. In den (brigen Fallen kann zunichst fiir einen Ubergangszeit-
raum von drei Jahren auf eine Ausschreibung verzichtet werden. Danach kommt es darauf
an, ob das jeweilige Institut, das eine Stelle zu besetzen hat, die vom Prasidium festzulegen-
de Zielvorgabe hinsichtlich des Frauenanteils entsprechend dem Kaskadenmodell im We-
sentlichen erflllt. Bei der Festlegung der Zielzahlen wird in den Bereichen nach Disziplinen
differenziert, denen alle Institute des GrofRforschungs- und Universitatsbereichs jeweils zu-
geordnet werden. Die Zielzahlen werden fir die einzelnen Institute festgelegt, da die Berei-
che von den Disziplinen und den Zahlen der Absolventinnen her zu inhomogen sind (Kapitel
2.4), wobei jedoch wegen der sehr unterschiedlichen GroRen der Institute (die Institute im
Universitatsbereich sind zum Teil sehr klein) die Zielzahlen sehr mafvoll festgelegt werden
massen. Erfullt ein Institut die Zielzahlen der Disziplin, der es zugeordnet wurde, kann auf
eine Ausschreibung verzichtet werden. Selbstverstandlich werden alle Stellen seit vielen
Jahren geschlechtsneutral ausgeschrieben. Dartiber hinaus werden MaRnahmen zur aktiven
Rekrutierung von passenden Kandidatinnen ergriffen. Bei der Besetzung von Auswahlgremi-
en wird ein mdglichst hoher Frauenanteil angestrebt. Zugleich wird die Chancengleichheits-
beauftragte auf deren Wunsch an den Auswahlverfahren beteiligt, sofern innerhalb einer
Verglitungsgruppe eine Berufsgruppe mit Unterreprasentanz von Frauen vorliegt. Auch der
Personalrat des KIT setzt sich bei Einstellungsverfahren fur die Umsetzung der Chancen-
gleichheit ein, indem er ergdnzend zu den Chancengleichheitsbeauftragten die Bewerber/-
innenlage prift und auf der Einhaltung des Grundsatzes, dass eine mdglichst gleichmaRige
Besetzung der Arbeitsplatze mit weiblichen und mannlichen Beschaftigten angestrebt wird
und daher insbesondere Bewerbungen von Frauen in bestimmten Bereichen gewinscht
werden, besteht.

3.2.1. Gendergerechtes Berufungskonzept des KIT

Die Berufungen fir W2/W3-Professuren werden am KIT durch die ,,KIT-Leitlinien zur
Durchfiihrung von Berufungsverfahren zur Besetzung von W2/W3-Professuren und
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leitenden Wissenschaftsstellen“ geregelt. Diese legen explizit Wert auf die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern im gesamten Berufungsverfahren, welches in drei Pha-
sen unterteilt ist: Initiierungsphase, Auswahlphase und Berufungsverhandlungen. Um ein
gendergerechtes Berufungskonzept umsetzen zu kdnnen, greifen in allen drei Phasen spezi-
fische MaRnahmen zur Chancengleichheit:

+ Alle Ausschreibungstexte, enthalten den Hinweis, dass ,das
KIT bestrebt [ist], den Anteil von Professorinnen zu erhthen

| Initiierungsphase und deshalb die Bewerbung von Frauen [begrift].*

* Rekrutierungsleitfaden zur Unterstitzung der Fachbereiche
bei der aktiven Suche nach geeigneten Kandidatinnen.

4 + Schriftlicher Bericht des/der Vorsitzenden der Berufungs-
kommission an den Prasidenten zur Stellungnahme bzgl. der
aktiven Suche nach geeigneten Kandidatinnen.

+ Teilnahme einer Chancengleichheitsbeauftragten und
zweier fachkundiger Frauen in der

J Berufungskommission

Il Auswahlphase

KIT-Berufungsleitlinien

I * Aspekte der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/
Kinderbetreuung werden in den Berufungsverhandlungen

[l Berufungsphase/ R

-verhandlungen

Abbildung 32: Gendergerechtes Berufungskonzept des KIT

In der Initilerungsphase enthalten alle Ausschreibungstexte den Hinweis, dass das KIT den
Anteil der Professorinnen erhéhen méchte und somit Bewerbungen von Frauen ausdrtcklich
begriRt. Das KIT hat dazu einen Rekrutierungsleitfaden verfasst, der den Fachbereichen bei
der Suche nach geeigneten Kandidatinnen als Unterstiitzung dienen soll und Hinweise zur
zielgerichteten Suche gibt. In der Auswahlphase hat der/die Vorsitzende der Berufungs-
kommission aktiv Suche nach geeigneten Kandidatinnen zu ergreifen. Der bzw. die jeweilige
Vorsitzende der Berufungskommission ist aufgefordert, Kandidatinnen direkt fir die vakante
Position anzusprechen. Diese aktive Ansprache wird durch das Prasidium des KIT eingefor-
dert und in den einzelnen Verfahren Uberprift, dem entsprechend hat der/die Vorsitzende in
den schriftlichen Bericht zum Berufungsvorschlag hierzu Stellung zu nehmen. Berufungslis-
ten, die ohne hinreichende Begrindung keine Bewerberinnen auffuhren, fihren zu Nachfra-
gen und kdénnen vom Prasidium abgelehnt werden. Zudem kann das Prasidium die Beru-
fungsliste der Berufungskommission zugunsten einer Bewerberin verandern. Ferner wird die
Ubernahme familiarer Verpflichtungen, insbesondere Schwangerschaft und Elternzeit, in
angemessenem Umfang bei Wirdigung der Leistungen berlcksichtigt.

Es sollen eine Chancengleichheitsbeauftragte und zwei fachkundige Frauen Mitglieder der
Berufungskommission sein. Am KIT waren die Berufungskommissionen fir W1/W2/W3-
Professuren im Berichtszeitraum im Durchschnitt zu etwa 23% weiblich besetzt (vgl. Kapitel
2.2).
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In der dritten und letzten Berufungsphase werden die Berufungsverhandlungen durchge-
fihrt. In diesen Gesprachen werden auch Aspekte wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie
angesprochen. Zur Verwirklichung dieses Anliegens wurden verschiedene Serviceeinrich-
tungen geschaffen. So gibt es den Dual Career Service, der den Kandidatinnen und Kandi-
daten beratend zu Fragen u. a. des Wohnungsmarktes, der Kinderbetreuung, der Eingliede-
rung der Kinder in Schulen und der beruflichen Situation des Partners/der Partnerin zur Ver-
fligung steht. Fir auslandische Professorinnen und Professoren sowie fir Wissenschaftler/-
innen, die aus dem Ausland fir eine wissenschaftliche Tatigkeit an das KIT kommen, steht
der Bereich International Scholars & Welcome Office als Ansprechpartner zur Verfugung.

Die Helmholtz-Gemeinschaft hat 2012 die Rekrutierungsinitiative ins Leben gerufen, flr
die in den nachsten Jahren ansteigend insgesamt bis zu 24 Mio. Euro aufgebracht werden.
Diese Initiative zielt u. a. darauf exzellente Wissenschaftler/-innen international zu rekrutieren
und vor allem verstarkt Frauen zu gewinnen. Damit greift die Helmholtz-Gemeinschaft das
Thema Chancengleichheit auf und konnte bereits exzellente Wissenschaftlerinnen fiir Lei-
tungspositionen gewinnen. Im bisherigen Verlauf der HGF-Rekrutierungsinitiative war das
KIT bisher mit vier Kandidatinnen und zwei Kandidaten erfolgreich, was einer Frauenquote
von 66,7% entspricht.

3.2.2. Auswahlverfahren fur Fuhrungskrafte

Bei der Besetzung von FUhrungspositionen soll die Anwendung von gleichen und angemes-
senen Malstdben durch ein systematisches und transparentes Auswahlverfahren sicherge-
stellt werden (nach § 3 Abs. 2 der Chancengleichheitssatzung). Die Personalentwicklung des
KIT bietet fir die Besetzung von Flhrungspositionen insbesondere im administrativen Be-
reich seit ca. zwei Jahren methodisch fundierte Auswahlverfahren wie kompetenzbasierte
strukturierte Interviews und Assessment Center(-Elemente) an. Die Verfahren werden bezo-
gen auf die speziellen erfolgskritischen Anforderungen einer Fihrungsposition passgenau
konzipiert und gemeinsam mit den Fachabteilungen durchgefiihrt. Dem Aspekt der Chan-
cengleichheit wird in besonderem Malie Rechnung getragen, da die Auswahlverfahren durch
ihren methodischen Ansatz so ausgestaltet sind, dass der Anteil systematischer Fehler in
Beobachtung und Bewertung im Rahmen des Verfahrens und der Entscheidungsfindung im
Wesentlichen reduziert und daher Frauen nicht benachteiligt werden. In dem, von der Perso-
nalentwicklung verfassten, Konzept "Chancengleichheit im Auswahlverfahren" sind wei-
tere Malnahmen und konkrete Umsetzungsschritte zur Realisierung der Chancengleichheit
speziell bei der Gestaltung der Personalauswahlverfahren am KIT vorgesehen. Ein erwah-
nenswertes Element ist die generelle Etablierung von Fragen und Kriterien in allen Verfahren
zur Besetzung von Fuhrungspositionen, die die Gender- und Diversity-Sensibilitat der Be-
werberinnen und Bewerber naher beleuchten.

3.2.3. Strukturiertes und transparentes Entfristungsverfahren (EVA)

Ubergeordnetes Ziel des Konzepts zur unbefristeten Ubernahme des KIT Personals ist die
Schaffung eines transparenten, strukturierten und standardisierten Prozesses flr alle unbe-
fristeten Ubernahmen am KIT. Dieses wird durch eine klare Definition der fachlichen und
Uberfachlichen Voraussetzungen fur Entfristungen und die transparente Regelung der Ent-
scheidungswege erreicht. Um einen durchgangigen Ansatz bei unbefristeten Beschaftigun-
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gen am KIT zu sichern, wird in diesem Zusammenhang auch der Prozess der unbefristeten
Neueinstellungen mit einbezogen. Aspekte der Chancengleichheit (etwa in Gestalt der Be-
ricksichtigung von Erziehungsaufgaben und -zeiten) finden ausdriicklich Anwendung und
sind im Evaluationsverfahren zu berlcksichtigen. Um eine Gleichbehandlung der Geschlech-
ter bei der unbefristeten Ubernahme zu erreichen, ist vorgesehen, einmal im Jahr das Ver-
haltnis von unbefristet Gbernommen Frauen und Mannern zu ermitteln und gegebenenfalls
MafRnahmen zu ergreifen.

3.3. Studium und Lehre

Die Zahl der Frauen, die sich flir einen MINT-Studiengang (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaft, Technik) am KIT entscheiden, hat in den vergangenen Jahren kontinuierlich
zugenommen. Dennoch missen gerade hier MaRnahmen ergriffen werden, um Schilerinnen
fir ein MINT-Studium zu begeistern, sie optimal in der Studienphase zu begleiten und so
auch eine groRere Anzahl von Studentinnen und Absolventinnen zu erreichen.

3.3.1. Rekrutierung von Schiilerinnen fiir den MINT-Bereich

Die Grundlage fiir das Interesse an Natur- und Ingenieurwissenschaften wird neben dem
Elternhaus insbesondere in der Schule gelegt. Dem zunehmenden Interesse der Schilerin-
nen an technischen und naturwissenschaftlichen Themen steht jedoch haufig ein Mangel an
entsprechenden Impulsen im privaten Umfeld entgegen. In der Folge richtet sich ihr Interes-
se schlussendlich doch mehr auf bekannte traditionelle Themenbereiche. Deshalb ist das
KIT schon in den Schulen und bei Schilerinnen und Schilern aktiv. So werden Weiterbil-
dungen fur Lehrerinnen und Lehrer angeboten und Schilerinnen und Schiiler zum einen flr
mathematische, technische und naturwissenschaftliche Phanomene und deren Hintergriinde
begeistert und zum anderen Uber die Studien- und Arbeitsperspektiven im MINT-Bereich des
KIT mit dem Ziel der Gewinnung informiert.

Rekrutierung von Schiilerinnen fiir den MINT-Bereich

Abbildung 33: Aktivitaten des KIT zur Rekrutierung von Studentinnen.
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Das ,,Haus der kleinen Forscher* ist ein von der HGF verliehenes Pradikat, das KiTas be-
kommen, die ein naturwissenschaftliches Erziehungskonzept verfolgen. So sollen bereits die
Kleinsten spielend und mit kindgerechten Versuchen mit der Faszination Forschung in Kon-
takt kommen und so Beruhrungsangste vor naturwissenschaftlichen Fachern in Schule und
Ausbildung abbauen. Das KIT ist Grindungsmitglied der bundesweiten Stiftung ,Haus der
kleinen Forscher® und stark im Netzwerk und der Umsetzungen beteiligt. Am KIT wurden die
Betriebskitas nanos! und Rauberkiste mit dem Pradikat ,Haus der kleinen Forscher® ausge-
zeichnet, flr das KinderUniversum ist dies auch geplant. Zudem bietet das KIT Schulungen
fur Grund- und Hauptschullehrer/-innen im naturwissenschaftlichen Bereich an, in denen den
Lehrkraften dem jeweiligen Alter der Schiiler/-innen entsprechend aufbereitete naturwissen-
schaftlichen Experimente nahergebracht werden.

Das Kinderforschungslabor bietet zum einen speziell zugeschnittene Weiterbildung flr
Lehrkrafte und Erzieher/-innen, kann zum anderen aber auch von Schulklassen fiir Experi-
mente genutzt werden, die in der Schule nicht durchfiihrbar sind. Es werden spannende Ex-
perimente entwickelt, in denen sich die Schiler/-innen selbst mit der Materie beschéaftigen
und so eine Neigung fir naturwissenschaftliche und technische Themen entwickeln kénnen.

Besonderes Augenmerk legt die Lehramtsausbildung am KIT auf geschlechterspezifi-
sches Lernverhalten von Schiilerinnen und Schiilern, vor allem in den Schilerlaboren
Mathematik, Physik und Naturwissenschaft und Technik. In diesen Schulerlaboren haben
Lehramtsstudierende die Mdglichkeit unter Anleitung selbst zu unterrichten. Das geschlech-
terspezifische Lernverhalten wird beim Durchfiihren der Experimente in den Schiilerlaboren
beobachtet und wahrgenommen und die Einflussfaktoren des eigenen Rollenbildes erkannt
und hinterfragt. Im Rahmen einer interdisziplindren studentischen Arbeitsgruppe werden die-
se gendersensiblen Merkmale nach dem Unterrichten im Schilerlabor reflektiert und ausge-
wertet. Schilerinnen stehen im Zentrum der Aktivitaten am Girls‘ Day, an dem jahrlich ca.
700 Schilerinnen teilnehmen. Dieser seit vielen Jahren durchgeflhrte Tag vermittelt den
Schulerinnen neben den Studien- auch einen Einblick in betriebliche Ausbildungsmoglichkei-
ten am KIT. Darlber hinaus bietet das KIT spezielle Kurse sowie Praktika in technischen
Berufen fiir Schiilerinnen an, um bei ihnen das Interesse an MINT-Fachern zu wecken.
Das Angebot wurde bislang von ca. 270 Teilnehmerinnen genutzt. Vermehrt teilen Auszubil-
dende und Studentinnen mit, dass die praxisnahe Erfahrung in den Werkstatten dazu beige-
tragen hat, sich fir eine technische Ausbildung im KIT zu bewerben bzw. sich fiir ein Studi-
um am KIT zu entscheiden. Darlber hinaus beteiligt sich das KIT am von der Betriebskita
nanos! veranstalteten Boys‘ Day mit Arbeitsplatzbesichtigungen von Berufen, die bisher
eher untypisch flr Jungen sind. Einmal im Jahr haben speziell Abiturientinnen die Mdglich-
keit, sich am KIT Uber den Berufsalltag von Naturwissenschaftlerinnen und Ingenieurinnen
zu informieren. In Vortragen, personlichen Gesprachen und Arbeitsplatzbesichtigungen, die
durch das Netzwerk fiir Wissenschaftlerinnen am KIT (WIiKIT)?® angeboten und Uber die
Chancengleichheitsbeauftragten und das Fortbildungszentrum fir Technik und Umwelt
(FTU) organisiert werden, erhalten sie einen Einblick in die Arbeitsbedingungen und Aufga-
ben der Beschéftigten und kdnnen ihre Fragen individuell an die Expertinnen vor Ort stellen.

29 Erlduterung zum WIKIT-Netzwerk unter 3.1.6
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3.3.2. MINT-Kolleg Baden-Wiurttemberg

Das vom KIT gemeinsam mit der Universitat Stuttgart entwickelte und aufgebaute MINT-
Kolleg Baden-Wirttemberg unterstitzt als zentrale wissenschaftliche Einrichtung am KIT und
der Universitat Stuttgart seit dem Wintersemester 2011/2012 Studieninteressierte und Stu-
dierende in den ersten Fachsemestern mit einem zusatzlichen Lehrangebot in den MINT-
Fachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik). Bei einer qualifizierten
Teilnahme am MINT-Kolleg bleiben bei der Anrechnung auf die Regelstudienzeit bis zu zwei
Semester unbericksichtigt, um den Studierenden den BAf6G-Bezug auch bei Uberschreiten
der Regelstudienzeit wegen einer Teilnahme zu ermdglichen. Speziell an MINT-
Studentinnen richtet sich der Kurs ,,Erfolgsstrategien fiir Frauen“, der auf Fragen zum
Umgang mit Vorurteilen, zur Durchsetzungsfahigkeit, zu Verhandlungsstrategien und auf die
Bestimmung der eigenen Starken eingeht. Es werden Themen wie der Umgang mit Hierar-
chien, das Arbeiten in Mannerdomanen, Rollenbilder, Kérpersprache und Netzwerke behan-
delt. Studienvorbereitend bzw. vor der Wahl der Facherschwerpunkte in der Oberstufe wer-
den Informationstage fur Schuler/-innen der Mittelstufe an den Schulen durchgefuhrt, bei
denen auch Vertreterinnen und Vertreter aus Wirtschaft und Industrie beteiligt sind, um das
Interesse fur Studien- und Berufswege im MINT-Bereich zu wecken. Die Veranstaltung orga-
nisiert das Buro flir Chancengleichheit am KIT in Kooperation mit den entsprechenden Schu-
len. Im akademischen Jahr 2013 meldeten sich 4344 Personen fir das studienbegleitende
Angebot des MINT-Kollegs an, davon waren 28% weiblich. Bei einem Studentinnenanteil von
etwa 24% in den MINT-Fachern ist hier mittelfristig mit einem Zuwachs von Studentinnen
rechnen. In den studienvorbereitenden Kursen, die sich an Abiturientinnen und Abiturienten
richten, betrug der Frauenanteil sogar 45%.

3.3.3. Projekt ,,Geschlechterspezifische Didaktik*

Studien belegen, dass Manner und Frauen unterschiedlich lernen. Um diesen Unterschieden
gerecht zu werden und so auch den Frauenanteil in den MINT-Fachern zu erhdhen, ist es
wichtig, dass Lehrende die geschlechtsspezifischen Lernstrategien und Lerntypen kennen
und Hinweise zur Gestaltung ihrer Lehre bekommen, sodass beide Geschlechter optimal in
Lehrveranstaltungen partizipieren kénnen. Finanziert aus dem Qualitatspakt Lehre wurde
daher ein Projekt ins Leben gerufen, das Trainer/-innen der Hochschuldidaktik, der Tutoren-
programme und auch Verantwortliche der Lehrerausbildung als Multiplikatoren weiterbildet,
um flr diese Thematik wiederum innerhalb ihrer Workshops sensibilisieren zu kdnnen. Durch
diesen integrativen Ansatz kann eine Vielzahl der Lehrenden und Lehramtsstudierenden am
KIT erreicht werden. Zudem bietet die Arbeitsstelle Hochschuldidaktik am KIT auch mehr-
mals im Jahr Workshops zu verschiedenen Prifungsformaten an, bei denen das Thema
Chancengleichheit ein wichtiges Kriterium bei der Konzeption von schriftlichen und miindli-
chen Prifungen ist.

3.3.4. Eckpunktepapier zur Gestaltung von Bachelor- und Masterstudiengan-
gen am KIT

Studierende in besonderen Lebenslagen, z. B. familidre Situation/Verantwortung, werden

explizit in Abschnitt 2.2. in den ,Eckpunkten zur Gestaltung von Bachelor- und Masterstudi-

engangen am Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)*, die im Mai 2013 vom Senat des KIT
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verabschiedet wurden, berlicksichtigt®®. Auch die Rahmenordnung fiir die Studien- und Pri-
fungsordnungen der Bachelorstudiengange am KIT tragt den Belangen Studierender mit
Kindern in § 12 Rechnung. Danach sind auf Antrag der Studierenden Mutterschutzfristen und
Fristen der Elternzeit nach MalRgabe des Mutterschutzgesetzes bzw. des Bundeselterngeld-
und Elternzeitgesetz zu berticksichtigen (§ 12 Abs. 1 und 2) und Prifungsfristen flexibel zu
handhaben, soweit Studierende Familienpflichten wahrzunehmen haben (§ 12 Abs. 3).

3.3.5. Femtec Network

Das KIT ist seit 2007 offizieller Partner im Femtec Network®', das sich die Férderung von
Studentinnen und Doktorandinnen aus den Ingenieur- und Naturwissenschaften zum Ziel
gesetzt hat. Durch (FiUhrungs-)Trainings, Gesprache mit potentiellen Arbeitgebern sowie
Austauschmdglichkeiten mit anderen Frauen werden Perspektiven nach Abschluss der Aus-
bildung am KIT und Anforderungen der beruflichen Praxis aufgezeigt.

4. Bestimmung von Entwicklungszielen unter Berlicksichtigung
externer und interner Analysen

4.1. Externe Analysen und Bewertungen

Im ,,Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2013“ der gesis und CEWS3?
wurden 64 Universitaten miteinander verglichen und insbesondere der Anteil der Frauen an
der Studierendenschaft betrachtet, um samtliche andere Personalindikatoren, z. B. der Anteil
der von Frauen eingereichten Promotionen oder Habilitationen daran zu messen. Insgesamt
erreichte das KIT einen mittleren Platz (Ranggruppe 6; beste: Ranggruppe 1, schlechteste:
Ranggruppe 12). Das KIT befand sich bei der Bewertung der von Frauen eingereichten Habi-
litationen, des hauptberuflich wissenschaftlich bzw. kiinstlerisch tatigen Personals und der
Steigerung des hauptberufliche wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Personals von 2006
bis 2011 in den Top-Gruppen (zwei von zwei erreichbaren Punkten). Bei den von Frauen
eingereichten Promotionen, den mit Frauen besetzten Professuren und der Steigerung der
weiblich besetzten Professuren 2011 im Vergleich zu 2006, erreichte das KIT ein durch-
schnittliches Ergebnis (einer von zwei erreichbaren Punkten). Mit 26,3% weiblichen Studie-
renden im Jahr 2011 lag das KIT in der Schlussgruppe dieser Bewertung (kein Punkt von
zwei erreichbaren Punkten). Gerade aber in den Fachergruppen ,Ingenieurwissenschaften®,
~,Mathematik, Naturwissenschaften“ und ,Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften”
besteht noch Entwicklungspotential. Dieses Ranking differenziert jedoch nicht zwischen den
verschiedenen Ausrichtungen der Universitaten. Grundsatzlich wurden die Kunsthochschu-
len und die theologischen Hochschulen separat betrachtet, ebenso die Fachhochschulen.
Die Universitaten wurden unabhangig von ihrer fachlichen Ausrichtung miteinander vergli-
chen. Damit tragt dieses Ranking nicht der starken MINT-Ausrichtung des KIT Rechnung.

Der Zwischenbericht des KIT zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG wurde mit 3 von maximal 4 zu erreichenden Punkten bewertet.

30 http://www.pst.kit.edu/downloads/intern/2013-05_EPP_einzeln.pdf
31 https://www.femtec.org
32 cews.publik.no17
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Die differenzierte und realisierte Familienpolitik des KIT wurde gelobt. Das innovative Pro-
gramm ,eg-check.de“ und die entsprechende Schulung von zwei Chancengleichheitsbeauf-
tragten, um die Entgeltgleichheit bei der leistungsorientierten Bezahlung zu prifen, wurden
ebenfalls positiv bewertet. Kritik wurde an der zu wenig differenzierten Darstellung der Zah-
len, den vergleichsweise geringen Frauenanteilen bei den Hochschullehrenden, sowie den
noch zu wenig ambitionierten Zielen getibt. Der Abschlussbericht des KIT zur Umsetzung
der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG wurde mit 2 von 4 mogli-
chen Punkten bewertet. Darin heiflt es insbesondere ,einige erfolgversprechende Malinah-
men waren bereits etabliert, weitere befanden sich noch in Planung®. Die Umbruchphase
nach der KIT-Grindung und der Mittelwegfall durch den Verlust des Exzellenzstatus im Jahr
2012 wurden als grofde Herausforderungen fiir das KIT wahrgenommen. Viele der Projekte
des KIT wurden als in der Pilotphase befindlich dargestellt. Wiederum wurde die unzu-
reichend differenzierte Darstellung der Zahlen kritisiert. Vor allem wurde aber angemahnt,
dass das KIT seit dem Zwischenbericht nicht geniigend neue Malinahmen entwickelt hat und
viele der vom KIT geschilderten Malinahmen, wie etwa die Chancengleichheitssatzung, sich
noch in der Planungsphase befanden. Hier wurden im Anschluss an diese Bewertung durch
die DFG erhebliche Anstrengungen unternommen, um eine Realisierung dieser Malhahmen
zu erreichen. So etwa wurde die Chancengleichheitssatzung in einer zweimaligen, ausfuhrli-
chen Beratung vom Senat im November 2013 verabschiedet.

Bereits in den vergangenen Jahren waren die Bemihungen, um den Frauenanteil am KIT zu
erhdhen, vielfaltig und vielschichtig, was in Kapitel 3.1 detailliert dargestellt wurde. Das KIT
wird in Zukunft durch die initiierten MaRnahmen noch attraktiver fiir Studentinnen und Mitar-
beiterinnen werden. Allerdings kann sich der Erfolg nicht kurzfristig einstellen, sondern wird
erst mittelfristig sichtbar werden.

4.2. Vergleich (Benchmarking) mit anderen Universitaten

Zum Vergleich mit dem KIT wurden die Eidgenéssische Technische Hochschule (ETH) Zi-
rich und das Massachusetts Institute of Technology (MIT) herangezogen, da an diesen bei-
den weltweit bekannten Einrichtungen der Schwerpunkt der Lehre und Forschung auf den
ingenieur- und naturwissenschaftlichen Fachern liegt. Beide Einrichtungen haben deutlich
weniger Studierende als das KIT (ETH Zirich 2012: 17.781%3, MIT AJ 2013/14: 11.3013%).
Hochschullehrer/-innen insgesamt (,professors all ranks”) gibt es am MIT aktuell 1.030%, an
der ETH Zirich 48233 in 2012.

Das Gender-Monitoring der ETH Ziirich®® zeigt, dass seit etwa zehn Jahren der Anteil der
weiblichen Studierenden bei etwa 30% stagniert. Ahnlich ist am KIT in den letzten fiinf Jah-
ren eine Stagnation beim Studentinnenanteil um etwa 27% zu beobachten. Der Anteil an
Professorinnen insgesamt ist im Gender-Monitoring 2012/13 der ETH mit 12,4% angegeben,
was 0,5 Prozentpunkte mehr darstellt als die aktuellen 11,9% Hochschullehrerinnen des KIT.
In den letzten fiinf Jahren gingen am KIT im Durchschnitt 17,6% der Ernennungen3® an
Frauen, wobei bei der Ruferteilung der Frauenanteil noch bei 19,4% lag. Bei den W1-
Professuren war der Frauenanteil an den Ernennungen besonders hoch und lag bei 45,5%.

33 https://www.ethz.ch/de/die-eth-zuerich.html, 15.01.2014

34 http://web.mit.edu/facts/fags.html, 15.01.2014

35 Gender-Monitoring 2012/13 — Bericht zur Situation der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Studium und Wissenschaft.
Eidgendssische Technische Hochschule Zurich, 2013.

% Die Ernennung folgt der Rufannahme.
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Bei den Ernennungen der W3-Professuren lag der Frauenanteil bei 15,4%. Im Zeitraum vom
01.10.2012 bis zum 30.09.2013 wurden am KIT anteilig sogar 38,1% Frauen insgesamt be-
rufen. In diesem Zeitraum lag der Frauenanteil bei den Berufungen zu Juniorprofessoren (i.
d. R. W1-Professuren) bei 50%, bei den Berufungen zu Universitatsprofessoren (i. d. R. W3-
Professuren) bei 35%. In den Jahren 2010 bis 2012 lag bei der ETH Zlrich der Frauenanteil
bei den regularen Berufungen bei 15%, bei den Berufungen insgesamt bei 16% (der Prasi-
dent der ETH kann gezielt flir exzellente Wissenschaftler/-innen Professuren zusatzlich
schaffen, woraus sich eine Differenz zwischen ,regular® und ,insgesamt® ergibt).

Im Jahr 2011 betrug am Massachusetts Institute of Technology (MIT)3” der Frauenanteil bei
den Hochschullehrer/-innen (,faculty®) an den ,MIT Schools of Science and Engineering“ im
Durchschnitt 17,3%. Bei den neu eingestellten Hochschullehrerinnen und -lehrern wurden im
Jahr 2011 anteilig etwa 23% Frauen eingestellt. Bei den Studierenden des gesamten MIT38
(,undergraduates®) lag der Frauenanteil im Herbst 2013 bei 45%. Das Studienangebot des
gesamten MIT umfasst jedoch deutlich mehr als das Angebot der Natur- und Ingenieurwis-
senschaften. Gelehrt wird auBerdem in: Architektur und Planung; Geisteswissenschaften,
Kinste und Sozialwissenschaften, Gesundheitswissenschaften und Technologie, und Wirt-
schaftswissenschaften.

4.3. KiT-interne Analysen und Bewertungen

Nach den dargestellten Analysen der quantitativen Aspekte (siehe Kapitel 2) ergeben sich
folgende Bereiche, in denen das KIT Entwicklungspotential hat:

e Steigerung der Anzahl der Studienanfangerinnen

Da die Anteile von Anfanger- und Absolventinnen gerade in den MINT-Fachern in et-
wa Ubereinstimmen, wird das KIT vor allem dann mehr Studentinnen zum Abschluss
fuhren kénnen, wenn es gelingt, vermehrt Studienanfangerinnen fir ein Studium am
KIT und insbesondere in den MINT-Fachern zu begeistern. Hier ist das KIT bereits in
vielen Bereichen und auf verschiedenen Ebenen vom Kindergarten bis hin zur Ge-
winnung in den Schulen und zur Fortbildung von Lehrerinnen und Lehrern aktiv (sie-
he Kapitel 3.3.1). Allein die quantitative Ausweitung dieser Aktivitaten dirfte nicht ziel-
fuhrend sein. Vielmehr soll innerhalb des Geltungszeitraumes dieses Chancengleich-
heitsplanes eine Evaluierung der verschiedenen Malinahmen erfolgen, um eine Kon-
zentrierung und eine eventuelle Neuausrichtung zu bedenken.

e Berufung von Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaftlerinnen

Seit 2010 ist der Anteil der Hochschullehrerinnen und leitenden Wissenschaftlerinnen
zwar langsam, aber dennoch kontinuierlich angestiegen. Dies ist auch darauf zurlck-
zufiihren, dass grundsatzlich im KIT ein Umdenken stattgefunden hat und ein aktiver
und bewusster Umgang mit der Gewinnung von Hochschullehrerinnen und leitenden
Wissenschaftlerinnen selbstverstéandlich geworden ist. Die in den Berufungsverfahren
etablierten MaRnahmen zur Chancengleichheit, wie etwa die aktive Rekrutierung so-
wie der Bericht Uber Malnahmen zur Gewinnung von Frauen stof3t auf Akzeptanz.

37 A Report on the Status of Women Faculty in Science and Engineering, Massachusetts Institute of Technology, 2011.
38 http://web.mit.edu/ir/pop/students/diversity.html
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Dass Hochschullehrerinnen und leitende Wissenschaftlerinnen noch immer unterre-
prasentiert sind, liegt zum einem am Facherspektrum des KIT und zum anderen da-
ran, dass es nur wenige qualifizierte Kandidatinnen gibt, der Wettbewerb um sie grol3
ist und sich deshalb trotz aktiver Rekrutierung wenig Frauen bewerben. Nichtsdestot-
rotz wird das KIT seine Anstrengungen bei der Gewinnung von Hochschullehrerinnen
und leitenden Wissenschaftlerinnen intensivieren.

Einstellungspraxis von wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen

Die im Rahmen der Verabschiedung der Chancengleichheitssatzung erhobenen und
in Kapitel 2.4 dargestellten Zahlen haben — gerade unter Berlcksichtigung der Zahl
der Absolventinnen — gezeigt, dass sich das KIT hier bereits in vielen Disziplinen er-
folgreich wissenschaftliche und akademische Mitarbeiterinnen gewinnt, jedoch gibt es
auch Disziplinen in denen sich das KIT bewusster und aktiver um die Gewinnung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen bemihen muss. Die Analyse der Zahlen der wis-
senschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen im Vergleich zur Zahl der Absol-
ventinnen nach Disziplinen in den funf Bereichen des KIT hat (Kapitel 2.4) einen
Handlungsbedarf in den Disziplinen Architektur, Bauingenieurwesen, Geodasie, Ge-
owissenschaften, Geophysik und in den Sprach- und Kulturwissenschaften ergeben.
Positiv sind insbesondere der Maschinenbau, die Elektrotechnik, die Mathematik, die
Physik und die Wirtschaftswissenschaften hervorzuheben, in denen erkennbar mehr
wissenschaftliche und akademische Mitarbeiterinnen als Absolventinnen tatig sind.
Es wird angestrebt, durch die Regelung in der Chancengleichheitssatzung Uber die
Ausschreibungspflicht in Disziplinen mit einer Unterreprasentanz von Frauen und mit
Hilfe der vom Présidium vorzugebenden Zielzahlen entsprechende Anderungen her-
beizufiihren (vgl. Kapitel 3.2). Das KIT wird absehbar seine Mittelverteilung umstellen
und neue Leistungs- und Indikatoren gestiitzte Kriterien etablieren. Hierbei soll auch
die Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen ein Kriterium sein.



e Einstellungen von Technikerinnen

Aktuell besteht bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den technischen Berufen
am KIT eine Unterreprasentanz von Frauen. Auch hier sollen die umfangreichen
MafRnahmen die auf Kindergartenkinder bzw. Schilerinnen abzielen, junge Frauen
flr eine technische Ausbildung begeistern. Auch wird bei der Einstellung von Auszu-
bildenden in technischen Berufen die Unterreprasentanz von Frauen reduziert wer-
den. Da seit Sommer 2013 die berufliche Ausbildung von einer Frau geleitet wird,
sind hier Veranderungen zu erwarten. Im technischen Dienst liegt der Frauenanteil an
den befristeten Beschaftigungsverhaltnissen deutlich Gber dem Frauenanteil am
technischen Dienst generell. Dies lasst auf eine vermehrte Neueinstellung von Frau-
en schlieBen, was grundsatzlich positiv zu bewerten ist. Um den Frauenanteil im
technischen Dienst nachhaltig zu steigern, wird der Fokus in den kommenden Jahren
auf die Entfristung — insbesondere in besonders mannerdominierten Berufsgruppen —
gelegt.

4.4. Zielzahlen

Eine Erhdhung der Frauenanteile wird nur erfolgen, wenn sich das KIT klare Ziele setzt, die-
se innerhalb des KIT kommuniziert und an Hand der Zielzahlen die bereits begonnenen An-
strengungen weiter intensiviert werden. Datengrundlage flr die im Folgenden aufgeflihrten
Zielzahlen bilden die im Anhang des vorliegenden Planes aufgeflinrten Tabellen.

Daher setzt sich das KIT ausgehend von den externen und internen Analysen die folgenden
acht Entwicklungsziele bis 31. Dezember 20213°:

1. Das KIT strebt die Erhéhung des Anteils von Hochschullehrerinnen und leitenden
Wissenschaftlerinnen von 12% auf mindestens 16% an. Damit einhergehend wird
auch eine Erhéhung der Frauenquote flr die wissenschaftlich-akademischen Lei-
tungspositionen angestrebt (vgl. Kapitel 2.2). Die angestrebte Quote auf allen wis-
senschaftlichen Leitungsebenen soll etwa der der Hochschullehrerinnen und leiten-
den Wissenschaftlerinnen entsprechen.

2. Fur die kurze Laufzeit des Chancengleichheitsplans erganzt das KIT das festgelegte
Ziel zur Erhéhung des Professorinnenanteils um die spezifische Kennzahl ,Rufertei-
lungen®. Das KIT hat sich das Ziel gesetzt, zwischen 25-30 % aller Rufe an Wissen-
schaftlerinnen zu erteilen.

3. Das KIT strebt die Erhéhung des Frauenanteils bei den Studienanfangerinnen (30%
im WS 2013/14) und Studentinnen (28% im WS 2013/14) auf mindestens 32% bzw.
30%:"°.

4. Das KIT strebt die Erhdhung des Frauenanteils bei den Bachelorabschlissen von
28%*' auf mindestens 33% und bei den Masterabschliissen von 27% auf mindes-
tens 31% an4042,

% Die Zielzahlen wurden auf Basis der im Planungszeitraum vorgesehenen Anderung der Struktur des KIT in Bereiche
festgelegt.
40 Fiir Studienfacher, bei denen der Frauenanteil tiber 50% liegt, werden keine Zielzahlen formuliert.
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. Das KIT strebt die Erhéhung des Frauenanteils bei den Promotionen von etwa 23%

auf mindestens 30% an?°.

. Das KIT strebt die Erhéhung des Anteils der wissenschaftlichen und akademischen

Mitarbeiterinnen von 26% auf mindestens 28% an.

. Das KIT strebt die Erhdhung des Frauenanteils in den Leitungen der Dienstleistungs-

einheiten von 34% auf mindestens 40% an (vgl. 2.5.1).

. Das KIT strebt eine Erhdhung des Anteils der unbefristet angestellten Frauen im

technischen Dienst auf den Anteil der insgesamt im technischen Dienst beschéftig-
ten Frauen an (insbesondere E5 — E12). Gleichzeitig wird eine Erhéhung der Frau-
enanteile in den Ausbildungsberufen Fachinformatiker/-in, Industriemechaniker/-in
und Elektroniker/-in (vgl. Kapitel 2.5.4) angestrebt.

Erlauterungen der Ziele:

1. Bei 41 von insgesamt 344 Hochschullehrerinnen/Hochschullehrern und leitenden

Wissenschaftlerinnen/Wissenschaftlern (knapp 12% Frauenanteil, Stand: 2013) und
64 unbesetzten Professuren (Stand: 2013) bedeutet eine Zielzahl von mindestens
16%, dass min. 65 Hochschullehrerinnen und leitende Wissenschaftlerinnen am KIT
beschaftigt sein missen. Von 90 freien bzw. freiwerdenden Professuren (Zeitraum:
2013-2018) muissen entsprechend 26,7% (also min. 24 Stellen) mit Frauen besetzt
werden. Die Erhdéhung der Frauenquote in wissenschaftlichen Fihrungspositionen
wird wohl erst in einem gréleren Zeitraum zu verwirklichen sein, da in der Regel erst
nach einer mehrjahrigen Tatigkeit am KIT eine Bestellung z. B. als Dekan/in erfolgt.

. Mit der Kennzahl ,Ruferteilungen® kann das KIT die konkreten Anstrengungen zur Er-

héhung des Professorinnenanteils besser belegen. Zum einen haben wir — als KIT —
einen erheblichen Einfluss auf die Ruferteilung, zum anderen ware die Zeitspanne
deutlich kirzer als bei den Ernennungen, damit berticksichtigt diese Kennzahl besser
die kirzere Laufzeit des Chancengleichheitsplans. Die Annahmen zum erzielten
Frauenanteil bei den Ruferteilungen sehen wie folgt aus: 40 % im Rahmen des
Nachwuchspaktes 2019-2021, 25 % in 2019, 21,7 % in 2020, 25 % in 2021.

Gesamt | Manner |Frauen | Frauen, %
2019-2021 (Nachwuchspakt) 15 9 6 40,0
Ruferteilungen 2019 12 9 3 25,0
Ruferteilungen 2020 23 18 5 21,7
Ruferteilungen 2021 20 15 5 25,0
Stand 2021 70 51 19 271

3. Die Erhéhung des Anteils der Studienanfangerinnen und Studentinnen wird vor allem

durch die Erhéhung des Anteils der Studienanfangerinnen und Studentinnen in den
Bereichen Il, Il und V angestrebt.

4. Die Erhéhung des Anteils der Bachelor- und Masterabsolventinnen wird ebenfalls

durch die Erhéhung des Anteils der Bachelor- und Masterabsolventinnen in den Be-
reichen I, lll und V angestrebt. Die Zielzahl bei den Masterabsolventinnen ist korri-

41 Der Anteil der Diplomabsolventinnen von etwa 22% wurde bei der Festlegung dieser Zielzahl mitberiicksichtigt, da diese in
Zukunft in den Bachelor- und Masterabschliissen aufgehen wird
42 Fur die auslaufenden Diplomabschliisse werden keine Zielzahlen formuliert.
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giert worden, da zum Zeitpunkt der Zielfestlegung noch keine valide Datenbasis vor-
lag.

5. Basierend auf den ermittelten Zahlen der Absolventinnen und den aktuellen Promoti-
onszahlen scheint der angestrebte Frauenanteil im betrachteten Zeitraum erreich-
bar.

6. Die Steigerung des Anteils wissenschaftlicher und akademischer Mitarbeiterinnen
wurde anhand der aktuellen Zahlen in den einzelnen Bereichen und des Anteils der
Absolventinnen in den einzelnen Bereichen festgelegt.

7. Bei dem aktuellen Stand (Oktober 2013) von 42 DE-leitenden Personen, davon 14
weiblich, bedeutet die Zielvorgabe mindestens 40% Frauenanteil, dass drei DE-
Leitungen, die bisher mannlich besetzt sind, von einer Frau Ubernommen werden
mussten, um auf 17 Frauen in DE-Leitungen zu kommen.

8. Bei dem aktuellen Stand (2013) von 1.453 unbefristet angestellten Mitarbeiterinnen/

Mitarbeitern im technischen Dienst (E5 — E12), davon 353 Frauen (£ 24,3%), mUss-
ten bis 2018 weitere 38 Frauen in diesen Gehaltsgruppen entfristet werden, um bei
gleichbleibender Gesamtpersonenzahl eine Quote von entfristeten Frauen (E5 —
E12) von 26,9% zu erreichen. Im Geltungszeitraum dieses Planes werden 224 un-
befristete Stellen (davon 46 Frauen) in den genannten Entgeltgruppen des techni-
schen Dienstes frei, so dass bei Neubesetzung insgesamt 84 Frauen bericksichtigt
werden mussten (entspricht einer Quote von 37,5% bei der Wiederbesetzung der
unbefristeten Stellen). Bei einer Erhéhung der Gesamtquote an Frauen im techni-
schen Dienst, wird die Entfristungsquote entsprechend angepasst.
Die Akquise qualifizierter Auszubildender (geschlechtsunabhangig) ist in den letzten
Jahren aufgrund der demographischen Entwicklungen immer schwieriger geworden,
gleichzeitig Uberwiegen die jahrlichen Schwankungen des Frauenanteils die globa-
len Trends. Aus diesen Griinden wird von einer Zielquote fir 2021 abgesehen. Im
Planungszeitraum wird das Bemuhen verstarkt, mehr junge Frauen flir besonders
mannerspezifische Berufe wie Fachinformatiker/-in, Industriemechaniker/-in und
Elektroniker/-in auszubilden.

Die Erh6hung der jeweiligen Frauenanteile bis 2021 wurde anhand der Ist-Zahlen gemaf
dem Kaskadenmodell anhand der jeweils darunterliegenden Qualifizierungsstufe unter Be-
ricksichtigung der Entwicklung der vergangenen finf Jahre festgelegt. Hinsichtlich der Ziel-
zahlen fir Promotionen ist zu berlicksichtigen, dass hier eine Steigerung von Frauen in der
Regel nur in langeren Zeitraumen maoglich ist, da jeweils Promotionsstellen frei werden bzw.
die entsprechenden Gelder beim BMBF oder der DFG eingeworben werden muissen. Im
technischen Dienst ist der Handlungsspielraum zur generellen Anhebung der Frauenquote
sehr klein, da in den kritischen Berufsgruppen wie Fachinformatiker/-in, Industriemechani-
ker/-in und Elektroniker/-in (viele Beschaftigte bei gleichzeitig niedriger Frauenquote) in den
nachsten funf Jahren nur sehr wenige altersbedingte Austritte zu erwarten sind. Neben den
genannten Zielen ergeben sich folgende konkrete Zielzahlen fur die einzelnen Bereiche des
KIT.
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Bereich Bereich | Bereich Il Bereich Il Bereich IV Bereich V KIT
. . . . Natiirliche
Biologie, Informatik, Maschi- .
Chemie und | Wirtschaft | nenbau und und Physli und e
gebaute
e Verfahren- | und Gesell- Elektro- .
Qualifizierungsstufe stechnik schaft technik Umwelt Mathematik
Studienanfangerinnen (1. Fach-
semester) 45 31 15 48 29 32
Zielzahl in %
Studentinnen 45 29 14 46 29 30
Zielzahl in %
Absolventinnen (Bachelor) keine Vor- keine Vor-
gabe bzw. 29 14 gabe bzw. 25 33
Zielzahl in % Stand hal- Stand hal-
ten*3 ten*?
Absolventinnen ( Master) keine Vor- keine Vor-
gabe bzw. 29 15 gabe bzw. 30 31
Zielzahl in % Stand hal- Stand hal-
ten*? ten*d
Promotlonen.von Frlauen 40 20 15 45 25 30
Zielzahl in %
Wi haftleri E1
issenschaftlerinnen ab E13 49 27 18 30 o4 28
Zielzahl in %
Ruferteilungen 25-30
Professorinnen und leitende
Wissenschaftlerinnen 14 16 16 13 20 16
Zielzahl in %
Tabelle 3: Zielzahlen nach Bereichen*.

43 im Durchschnitt Gber 50% weibliche Absolventinnen im Berichtszeitraum
44 Die Zielzahlen fir die Bereiche ergeben sich aus den Zielzahlen fir die einzelnen Fakultéaten:
Bereich I: Fakultat fir Chemie und Biowissenschaften, Fakultat fir Chemieingenieurwesen und Verfahrenstechnik, Bereich Il:
Fakultat fir Geistes- und Sozialwissenschaften, Fakultat fir Informatik, Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften, Bereich Il1:
Fakultat fur Elektrotechnik, Fakultat fir Maschinenbau, Bereich 1V: Fakultat fir Architektur, Fakultat fir Bau-, Geo- und Umwelt-
wissenschaften, Bereich V: Fakultat fir Mathematik, Fakultat fir Physik
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5.

Umsetzungsstrategien

Im Folgenden werden die Strategien und Mallnahmen zur Erreichung der ambitionierten
Chancengleichheitsziele aufgezeigt. Das KIT verflgt Gber etablierte Konzepte und MalRnah-
men, welche die Erreichung der Chancengleichheitsziele fordern (siehe Kapitel 3). Dartber
hinaus sind organisational wirksame MaflRnahmen geplant, die ab 2014 umgesetzt werden
sollen und im Anschluss an die Tabelle erlautert werden:

isierung

Verstarkte Integration und Sensibil

Ziele

Das KIT strebt die Erhéhung des
Anteils von Hochschullehrerinnen
und leitenden Wissenschaftlerinnen
von 12% auf 16% an.

Das KIT strebt eine zu dem vorge-
nannten Ziel parallele Erh6hung
des Frauenanteils in den wissen-
schaftlich-akademischen Leitungs-
positionen an.

Das KIT strebt die Erhéhung des
Frauenanteils bei den Studienan-
fangerinnen von 30% auf 32% und
bei den Studentinnen von 28%
bzw. 30% an.

Das KIT strebt die Erhéhung des
Frauenanteils bei den Bachelorab-
schlissen von 28% auf 33% und
Masterabschliissen von 27% auf
31% an.

Das KIT strebt die Erhéhung des
Frauenanteils bei den Promotionen
von etwa 23% auf 30% an.

Das KIT strebt die Erhéhung des
Anteils der wissenschaftlichen und

MaRnahmen

Gendergerechte Berufungsver-
fahren des KIT (s. Kapitel 3.2.1)
Verwirklichung des Genderge-
rechten Personalentwicklungs-
konzeptes zur Karriereforderung
von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen (s. Kapitel 3.1.5)

BMBF-Projekt ,geschlechterspe-
zifische Didaktik® in der Ausbil-
dung von Lehrerinnen und Leh-
rern (s. Kapitel 3.3)
Verwirklichung der Chancen-
gleichheit in Studium und Lehre
(s. Kapitel 3.3)

Einrichtung einer Arbeitsgruppe
zur Rekrutierung von Studentin-
nen

Gendergerechte Offentlichkeits-
arbeit

Verwirklichung der Chancen-
gleichheit in Studium und Lehre
(s. Kapitel 3.3)

Gendergerechte Offentlichkeits-
arbeit

Verwirklichung der Chancen-
gleichheit bei den Arbeitsbedin-
gungen (s. Kapitel 3.1)
Entwicklung neuer Karrierewege
fur Wissenschaftler/-innen in be-
reits bewilligtem BMBF-Projekt

Malnahmen zur Verwirklichung
der Chancengleichheit bei den
Arbeitsbedingungen (s. Kapitel

Jayyois|buasueys inj sjuswabeuewsielijeny sep neqgsny
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akademischen Mitarbeiterinnen von 3.1)

26% auf 28% an. e Entwicklung neuer Karrierewege
fur Wissenschaftler/-innen im
Uberregionalen Forschungspro-
jekt

e Ausschreibungspflicht bei Unter-
reprasentanz (s. Kapitel 3.2),

e Entwicklung eines Kriteriums fur
die Erfullung des Kaskadenmo-
dells bei der Leistungs- und Indi-
katoren gestltzten Mittelvergabe

im KIT
Das KIT strebt die Erh6hung des e Transparente Auswahlverfahren
Frauenanteils in den Leitungen der fur FUhrungskrafte (s. Kapitel 0)

Dienstleistungseinheiten von 34%  * Mafnahmen zur Verwirklichung
auf 40% an der Chancengleichheit bei den

Arbeitsbedingungen (s. Kapitel
3.1)

e Einrichtung eines Mittelpools zur
Ubergangsfinanzierung wahrend

Mutterschutzfristen
Das KIT strebt eine Erhéhung des o Strukturiertes und transparentes
Anteils der unbefristet angestellten Entfristungsverfahren (EVA)

Frauen im technischen Dienst auf (s. Kapitel 3.2.3) -
e Ausbau Personalmarketing fur

den Anteil der insgesamt im techni- - . .

i o weibliche Auszubildende im
schen Dienst beschéaftigten Frauen technischen Dienst
an (insbesondere E5 — E12).

Das KIT strebt eine Erhéhung der
Frauenquote bei der Ausbildung
zum/zur Fachinformatiker/-in, In-
dustriemechaniker/-in und Elektro-
niker/-in an.

Tabelle 4: Umsetzungsstrategien zur Erreichung der Chancengleichheitsziele.

5.1. Ausbau des Qualitatsmanagements fir alle Chancengleichheits-
mafnahmen

Um die Verbindlichkeit der Chancengleichheitsziele fiir alle Bereiche zu erhéhen, soll das
Qualitdtsmanagement im Bereich Chancengleichheit deutlich ausgebaut werden. Dafir sind
drei neue MalRnahmen vorgesehen:

e Einrichtung einer Stelle fiir Gender-Monitoring
Nach dem Motto: ,Veranderung ist Folge neuer Erkenntnis®, ist die Kenntnis der Zahlen
Uber das Verhaltnis von Frauen und Mannern im KIT eine der wichtigen Grundlagen fur
eine Veranderung. Deshalb wird in der Personalentwicklung eine 75% Stelle fir Gender-
Monitoring geschaffen, welche in Zusammenarbeit mit dem Personalservice regelmafige
Bestandsaufnahmen der Frauenanteile fur alle Bereiche des KIT erstellt und diese mit
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den Bereichen und Instituten kommuniziert und analysiert sowie regelmaflig dem Prasidi-
um und den Chancengleichheitsbeauftragten berichtet. Ferner soll die Stelle fir Gender-
Monitoring im Zusammenwirken mit der Senatskommission Daten von vergleichbaren in-
ternationalen und nationalen Wissenschaftseinrichtungen/Hochschulen (z. B. TU 9) auf-
bereiten und so ein Benchmarking ermdglichen.

o Etablierung von Chancengleichheitsplanen der Bereiche

Die fuinf Bereiche des KIT erhalten jahrlich die Bestandsaufnahme zu den Studienanfan-
gerinnen, Studentinnen, Absolventinnen, den weiblichen Promotionen, wissenschaftlichen
und akademischen Mitarbeiterinnen, ggf. Habilitationen und den Hochschullehrerinnen
und leitenden Wissenschaftlerinnen. In den nachsten zwei Jahren entwickeln die Berei-
che eigene Chancengleichheitsplane, in denen sie Chancengleichheitsziele formulieren,
eine Analyse ihrer Entwicklung erstellen und Malinahmen zur Zielerreichung benennen.
Die Bereichsrate verabschieden die Chancengleichheitsplane der Bereiche. Durch den
Ausbau des Qualitdtsmanagements sollen die Bereiche noch mehr als zuvor schon in die
Chancengleichheitsarbeit am KIT einbezogen werden.

¢ Senatskommission zur Verwirklichung der Chancengleichheit

Der KIT-Senat wird im Planungszeitraum eine Kommission zur Verwirklichung der Chan-
cengleichheit als beratenden Ausschuss einsetzen. Die Kommission wird das Prasidium
beraten und gleichzeitig auch als Kommunikationsplattform und Multiplikator in die ver-
schiedenen Bereiche wirken. Die Kommission evaluiert z. B. die Malnahmen zur Gewin-
nung von Studentinnen. Sie schlagt in Abstimmung mit der Chancengleichheitsbeauftrag-
ten dem Prasidium die Zielkorridore gemaf § 3, Absatz 4 der Chancengleichheitssatzung
vor.

5.2. Ausbau der Rekrutierungsstrategie fur Studentinnen

Der Vizeprasident fur Lehre und akademische Angelegenheiten wird in 2014 eine Arbeits-
gruppe zur Rekrutierung von Studierenden einrichten. Schwerpunkt der Arbeitsgruppe soll
die Entwicklung von Malinahmen zur Rekrutierung von Studienanfangerinnen/Studentinnen
in héheren Semestern und internationale Studierenden sein. Die Arbeitsgruppe wird aus Ver-
treterinnen und Vertretern der Chancengleichheit, des Zentrums fiir Information und Bera-
tung (zib), des International Student Office, des Diversity Managements, einer Vertretung der
Studierendenschaft und der Dienstleistungseinheit Presse, Kommunikation und Marketing
bestehen. Die Mehrheit der Studienanfanger/-innen kommt momentan aus Baden-
Wirttemberg bzw. dem Umkreis von Karlsruhe. Durch diese MaRnahme will das KIT das
nationale und internationale Potential weiter ausschopfen und so den Anteil an Studienan-
fangerinnen/Studentinnen erhéhen.

5.3. Ausbau Personalmarketing fir weibliche Auszubildende im techni-
schen Dienst

Der Frauenanteil an der Ausbildung zu bestimmten Berufen sind am KIT sehr niedrig (insbe-

sondere Fachinformatiker/-in mit 3,6%, Industriemechaniker/-in mit 11,1% und Elektroniker/-

in mit 11,8% Frauenanteil). Erste Ergebnisse einer im Jahr 2013 begonnenen in der Dienst-

leistungseinheit ,Personalentwicklung und berufliche Ausbildung“ verorteten Bachelor-Arbeit

zum Thema ,Entwicklung eines Ausbildungsmarketingkonzepts fiir das KIT*“ weisen darauf
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hin, dass ein personlicher Kontakt mit dem KIT in Form von familiarer Bindung, einem Prakti-
kum oder einer Empfehlung den Ausschlag daflir gab, eine Ausbildung am KIT aufzuneh-
men. Um vor allem weiblichen Nachwuchs flr technische Berufe zu gewinnen, ist geplant,
Platze speziell fir junge Frauen in den oben genannten Berufsgruppen bei den Berufsorien-
tierungspraktika auszuschreiben und zu reservieren, um so einen ersten personlichen Kon-
takt zur Einrichtung KIT und dem jeweiligen Berufsumfeld herzustellen. Bei der Gestaltung
der Ausschreibungen sollen neue Erkenntnisse zur unterschiedlichen Reaktion von Frauen
und Mannern auf bestimmte Schlagworte und Inhalte von Stellenanzeigen berticksichtigt
werden.

5.4. Entwicklung neuer Karrierewege fur Frauen und Manner in der
Wissenschaft
Ziel dieses BMBF-geforderten Projektes ist es, neue zukunftsfahige Karrieremodelle fir das
Wissenschaftssystem zu entwickeln, die zu einer Attraktivitatssteigerung von Karrierewegen
in Wissenschaft und Forschung beitragen. Die Einbindung von funf Technischen Hochschu-
len (RWTH Aachen, TU Berlin, TU Braunschweig, Universitat Hannover, Karlsruher Institut
fur Technologie) sowie der vier gro3en Forschungsorganisationen (Fraunhofer-Gesellschaft,
Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft) in diesem
Projekt gewahrleistet eine geradezu flachendeckende Analyse in den genannten For-
schungsinstitutionen. Exzellente Karrieren in der Wissenschaft finden typischerweise zwi-
schen unterschiedlichen Akteurinnen und Akteuren und damit verschiedenen Forschungsein-
richtungen statt und deshalb kann eine Veranderung der Karrierewege fir mehr Frauen in
FUhrungspositionen nur gemeinsam erreicht werden. Das Projekt wird von der RWTH
Aachen und der Fraunhofer Gesellschaft federfihrend durchgefiihrt, welche die Untersu-
chungen an den beteiligten Organisationen vornehmen. Alle Organisationen bringen sich auf
verschiedenen Ebenen mit mehreren Beteiligten ein: auf Strategie- und Arbeitsebene, durch
die Chancengleichheitsbeauftragten und indem sie Interviewpartner fur die Untersuchungen
bereitstellen. So werden am KIT insgesamt 16 Interviews mit Wissenschaftlerin-
nen/Wissenschaftlern und Wissenschaftsmanagerinnen/Wissenschaftsmanagern geflhrt.
Die Ergebnisse aus diesem Projekt werden allen beteiligten Organisationen zur Verfligung
gestellt und gemeinsame MalRnahmen entwickelt. Wesentliches Anliegen des Projektvorha-
bens ist es, einen Austausch zwischen den Akteurinnen und Akteuren zu erreichen, um so
aufbauend auf den verschiedenen Ansatzen und Systemen der beteiligten Forschungsein-
richtungen und Universitaten neue Wege aufzuzeigen.
AuBerdem sollen klnftig befristete Arbeitsvertrage mit Iangeren Laufzeiten versehen werden,
die dem Drittmittelfluss angepasst sind, was Attraktivitat und Planbarkeit der Arbeitsstelle vor
allem fUr Frauen steigert.

5.5. Konzept zur gendergerechten Offentlichkeitsarbeit und Gender-
sensibilisierung fur Multiplikatorinnen und Multiplikatoren

Eine an der Chancengleichheit von Frauen und Mannern ausgerichtete Hochschulpolitik be-
deutet auch immer, dass beide Geschlechter in allen internen wie externen Medien, Satzun-
gen und auch Arbeitsmitteln sprachlich und bildhaft sichtbar gemacht werden. Das Prasidium
des KIT hat bereits 2011 eine flachendeckende Anwendung gendergerechter Sprache be-
schlossen. Da in manchen Bereichen noch Nachholbedarf bezlglich der Umsetzung besteht,
ist die Einrichtung einer Arbeitsgruppe bestehend aus Vertreterinnen und Vertretern der Ab-
teilung Presse, Kommunikation und Marketing, der Chancengleichheit sowie der Stabsstelle
Diversity Management in der Personalentwicklung geplant, um Umsetzungsvorschlage zu
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erarbeiten. Diese werden den Bereichen und Dienstleistungseinheiten des KIT, insbesonde-
re den internen und externen Multiplikatorinnen und Multiplikatoren zur Verfligung gestellt.
Diese sind neben den in der Arbeitsgruppe beteiligten Abteilungen u. a. Mitarbeiter/-innen
des Prasidialstabs, der Forschungsforderung, des Personalservice und auch des Relations-
hip Managements. Externe Multiplikatorinnen und Multiplikatoren sind beispielsweise Refe-
rentinnen und Referenten sowie Coaches der Personalentwicklung. Flr diesen Personen-
kreis soll es in einem etwa zweijahrigen Turnus einen Sensibilisierungsworkshop geben, in
dem neben den Aspekten der gendergerechten Offentlichkeitsarbeit auch lber aktuelle For-
schungsergebnisse zur Thematik und zu Mdglichkeiten der Uberwindung von traditionellen
Geschlechterrollen gesprochen wird.

5.6. Kompensationspool zur Ubergangsfinanzierung der Mutterschutz-
frist bei Fiihrungskraften sowie wissenschaftlichen und akademi-
schen Mitarbeiterinnen

Zur Ubergangsfinanzierung der Mutterschutzfrist bei Beamtinnen des héheren Dienstes und

leitenden Angestellten sowie bei wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen wird

ein Kompensationspool eingerichtet. Mit einem solchen Kompensationspool soll der Nachteil
fur die Organisationseinheiten ausgeglichen werden, der z. B. dadurch entsteht, dass bei

Beamtinnen die 14-wdchigen Schutzfristen vor und nach der Geburt — im Gegensatz zu den

Angestellten, fir die die Krankenkassen die Zeiten der Schutzfristen zahlt — nicht finanziell

ausgeglichen werden und daher grundsatzlich keine Ersatzkraft eingestellt werden kann.

Auch soweit bei Angestellten sich nicht finanzierte Vakanzen ergeben, soll aus diesem Pool

eine Ersatzkraft finanziert werden. Fir den Ersatz von wissenschaftlichen und akademischen

Mitarbeiterinnen, denen ein teilweises Arbeitsverbot wahrend der Schwangerschaft, z. B. flr

bestimmte Labortatigkeiten attestiert wird, kann der Mittelpool ebenfalls genutzt werden.

6. Bekanntmachung des Chancengleichheitsplans

Diese Version des Chancengleichheitsplans kann im Intranet unter dem Rubrikpunkt ,Infor-
mationen A — Z* (Stichwort ,Chancengleichheitsplan®) aufgerufen werden. Zudem gab es
hierzu ein Rundschreiben des Prasidiums an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im April
2020.

Gemal § 7 Abs. 2 ChancenG sind Daten, die auf einer Datenbasis von weniger als sechs
Personen beruhen, zwar in den Gleichstellungsplan gemafR § 4 Abs. 5 LHG integriert, jedoch
in dieser 6ffentlichen Version nicht enthalten.
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Anhang: Projekte und MaBnahmen

Projekt Umsetzung der Evaluationsergebnisse der Chancengleichheitspolitik am KIT

Bezeichnung

Umsetzung der Evaluationsergebnisse der Chancengleichheitspolitik am
KIT

Ziel

e Erhéhung der Wirksamkeit der Chancengleichheitsarbeit am KIT

e Schaffung transparenter und effizienter Regelungen sowie Prozesse
fur die Chancengleichheitsarbeit am KIT

e Schaffung von weiteren Synergien zwischen den Akteuren und Akteu-
rinnen der Chancengleichheitsarbeit (zentral und dezentral)

¢ Breite Sensibilisierung und Wertschatzung fir das Thema Chancen-
gleichheit

e Erhéhung der Genderkompetenz bei Schlisselpositionen und auf Lei-
tungsebene

o Weitere Integration des Themas in die personalpolitischen Prozesse
am KIT

Teilprojekte

TP 0: Kommunikation der Ergebnisse der Wirksamkeitsanalyse

TP 1: Erarbeitung eines gemeinsamen Verstandnisses tber Chancen-
gleichheit

TP 2: Reflexion und Entwicklung einer Wertschatzungskultur am KIT
TP 3: Klarung der Governance der Chancengleichheitspolitik

TP 4: Reflexion und Erhéhung der Genderkompetenz bei Beschaftigten
des KIT

Projektzeitraum

April 2019 bis Juni 2021

Relevanz fiir Chancen-
gleichheitsplan

Die Projektergebnisse sollen in den nachsten Chancengleichheitsplan
(2022 bis 2026) einflielRen.

MaRRnahme im Antrag auf Exzellenzuniversitat Young Investigator Group Preparation

Program

Bezeichnung

»young Investigator Group Preparation Program®

Ziel

e Erhdhung der Anzahl von hochkaratigen Nachwuchsgruppen am KIT
e Frihe Rekrutierung hochkaratiger Nachwuchswissenschaftler/innen
(insbes. International und insbesondere Frauen)

Relevanz fiir Chancen-
| gleichheitsplan

Zielzahl: 40% Nachwuchswissenschaftlerinnen

MaRnahme im Antrag auf Exzellenzuniversitat Kulturwandel hin zu mehr Chancen-

gleichheit (1)*°

Bezeichnung

Kulturwandel hin zu mehr Chancengleichheit (1)

Ziel

e Kulturwandel und KIT-weite Diskussion tUber Chancengleichheits- und
Diversitatsthemen
¢ Entwicklung disziplinspezifischer Ansatze in den Bereichen

Relevanz fiir Chancen-
gleichheitsplan

Ableitung von MalRnahmen, welche in den nachsten Chancengleichheits-
plan (2022 bis 2026) einfliel3en.

4 Abhangig von der Finanzierung im Rahmen des Exzellenzuniversitatsantrags bzw. getrennter Beschlussfassung durch das

Prasidium.
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MaRRnahme im Antrag auf Exzellenzuniversitat Kulturwandel hin zu mehr Chancen-

gleichheit (2)*6

Bezeichnung

Kulturwandel hin zu mehr Chancengleichheit (2)

Ziel

e Erhéhung der Frauenanteile bei (Tenure-Track-)Professuren

o Rekrutierung von hochqualifizierten Wissenschaftlerinnen durch die
Schaffung eines Netzwerkes von exzellenten Frauen sowie ein zusatz-
liches Budget zur Berufung

Relevanz fiir Chancen-
| gleichheitsplan

Zielzahl: 40% Tenure-Track-Professorinnen

MaRnahme Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-

wuchses

Bezeichnung

Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses

Ziel

Rekrutierung und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in einer
frGhen Karrierephase flir Tenure-Track-Professuren

Relevanz fiir Chancen-
| gleichheitsplan

Zielzahl: 40% Tenure-Track-Professorinnen

46 Abhangig von der Finanzierung im Rahmen des Exzellenzuniversitatsantrags bzw. getrennter Beschlussfassung durch das

Préasidium.
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