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Am Anfang ist die Statistik nett: Mehr als die Hélfte
der Abiturienten und Studienanfanger ist weiblich,
auch knapp die Haélfte der Absolventen. Danach wird
es dunner: Der Frauenanteil bei den Promotionen
liegt noch deutlich (ber einem Drittel. Bis zur Habili-
tation schrumpft er auf gut ein Flnftel.

Und danach? Geht es weiter bergab: Frauenan-
teil in Hochschulleitungen? 16 Prozent. Anteil an
Professorenstellen? Knappe 12 Prozent. Fiihrungs-
funktionen in der auBeruniversitdren Forschung?
Nur zu 6,6 Prozent weiblich besetzt. Kein Trost, dass
es in der Wirtschaft auch nicht besser ist: 10 Prozent der Fihrungspositionen
dort haben Frauen; in den Vorstanden der hundert groBten deutschen Unter-
nehmen kann man sie locker an einer Hand abzéhlen: 4 Frauen und 685 Mén-
ner, Frauenquote 0,6 Prozent.

LEine Frau, gleichgestellt, wird tberlegen sein”, prognostizierte Sokrates
vor fast zweieinhalb Tausend Jahren. In der Realitét des 21. Jahrhunderts sind
wir davon meilenweit entfernt. Nicht mehr ganz so weit wie vor zehn Jahren,
aber immer noch erschreckend weit. Auch in der Helmholtz-Gemeinschatt.
Nur knapp ein Viertel unseres wissenschaftlichen Personals ist weiblich. Bei
steigendem Niveau der Tatigkeit sinkt der Frauenanteil dazu kontinuierlich:
Jede dritte studentische Hilfskraft in unseren Zentren ist eine Frau, aber nur
Jeder flinfundzwanzigste der nach BAT | eingestuften Mitarbeiter. Vom Frauen-
anteil an unseren Flhrungspositionen wirde ich lieber schweigen: 3,5 Pro-
zent. Das muss sich schnell @ndern.

Sie in dieser Publikation lesen. Denn wir geben uns mit der Statistik nicht zu-
frieden. Auch nicht damit, dass die Zahlen zwar erschreckend sind, aber Jahr
fur Jahr ein kleines bisschen besser werden. Uns ist das zu wenig, und es geht
uns zu langsam. Also handeln wir. Und zwar aus einer ebenso einfachen wie
einleuchtenden Motivation: Wir wollen Spitzenforschung betreiben, daftir brau-
chen wir hervorragende Leute. Auf exzellente Frauen kénnen wir da nicht ver-
zichten.

Wty v,

Professor Dr. Walter Kroll,
Président der Hemlholtz-Gemeinschaft



Ein neues Niveau erreichen

Das Fiinf-Punkte-Programm der Helmholtz-Gemeinschaft fiir die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Forschung

, Die besondere Kompetenz, Kreativitat und Motivation der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sind fur die Erflillung des Auftrags der Helmholtz-Gemein-
schaft essenziell. Sie zu erhalten und weiter zu steigern, ist ihr ein Kern-
anliegen. Deshalb bietet die Gemeinschaft persénliche und fachliche Ent-
wicklungsmoaoglichkeiten sowie gute Arbeitsbedingungen in einem auBer-
gewohnlichen Umfeld und fordert die Chancengleichheit.”

Die Helmholtz-Gemeinschaft engagiert sich, um diesem ehrgeizigen Ziel

ihrer Mission schnell ndher zu kommen. Im Jahr 2004 hat sie ihr strategisches
Programm flr Chancengleichheit beschlossen. Damit ist die Gemeinschaft
Schrittmacher fur die gesamte deutsche Forschungslandschaft. Und richtig
aufgestellt, um Frauen deutlich starker als bisher in allen Arbeitsbereichen
und auf allen Hierarchieebenen zu beteiligen.

Die Frau ist immer noch ein ,erklarungsbediirftiges Produkt”
auf einem schwierigen Markt.

< Michel E. Domsch, Professor am Institut fur Personalwesen und
Internationales Management (I.PA.) der Helmut-Schmidt-Universitat der
Bundeswehr in Hamburg

Das Programm der Helmholtz Gemeinschaft hat zwei Schwerpunkte: die
persodnliche und fachliche Qualifizierung fur FUhrungspositionen ist der eine,
die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf der andere. Das Programm
fuBt in beiden Bereichen auf ausgezeichneten Praxisbeispielen in den For-
schungszentren der Gemeinschaft und umfasst funf Punkte: ein Netzwerk
.Mentoring”, eine Helmholtz-Akademie flr FUhrungsnachwuchs, Stellen

flr den Wiedereinstieg in die Forschung nach einer Familienzeit, Angebote
fUr die Kinderbetreuung und flexible Arbeitszeiten.




Von Erfahrung profitieren: Das Netzwerk ,,Mentoring”

In diesem Netzwerk sammeln junge Wissenschaftlerinnen Erfahrung durch den
Austausch mit erfahrenen Fuhrungskraften aus anderen Helmholtz-Zentren.
Sie erweitern auf diese Weise ihren Horizont, kndpfen neue Kontakte, starken
ihre Kompetenzen und erwerben das Selbstvertrauen, Verantwortung in an-
spruchsvollen Positionen zu Ubernehmen. Jahrlich werden bis zu 40 Post-
doktorandinnen fur zwolf Monate als Mentees in das Netzwerk aufgenommen.

A

Man muss das Thema Chancengleichheit unter wirtschaftlichen
Gesichtspunkten diskutieren, gerade im Zuge des globalen Wettbewerbs.
Wenn man hier bestehen will, kann man auf Frauen nicht verzichten.

< Michel E. Domsch

und Netzwerkarbeit dabei, ihre Personlichkeit weiterzuentwickeln und ihre
Fahigkeiten auszubauen. Mentees treffen sich monatlich mit ihren Mentoren
bzw. Mentorinnen, auBerdem auch in Workshops mit den anderen Mentees
und zur Halbzeit mit allen Mentees und Mentorinnen ihres Jahrgangs. Men-
torinnen und Mentoren werden bei ihrer Aufgabe durch Coaching unterstitzt.
Grundlage des Mentorings sind personliche Ziele, die zu Beginn vereinbart
werden und deren Erreichbarkeit wahrend der zwolf Monate Uberprift wird.

> Mehr Informationen: www.helmholtz.de/netzwerk-mentoring

Tip Top! Die Helmholtz-Akademie fiir Flihrungskrafte

Dies ist ein Programm fUr herausragenden Nachwuchs, die potenziellen Fih-
rungskrafte von morgen. Die Helmholtz-Gemeinschaft will damit einen Pool
von international wettbewerbsfahigen Spitzenkraften flr Top-Funktionen in
der Wissenschaft, aber auch in Wirtschaft und Politik aufbauen. Das Akademie-
Programm richtet sich an exzellente junge Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler, die bereits erste FUhrungserfahrung in der Leitung von Nachwuchs-
gruppen oder der Projektleitung gesammelt haben. Sie werden personlich
vom Prasidenten der Helmholtz-Gemeinschaft zur Bewerbung aufgefordert.

Frauen verdienen im Durchschnitt deutlich weniger als ihre méannlichen
Kollegen in gleichwertiger Position. Bei einer Untersuchung von 22 Berufen
und einem Vergleich von 250.000 Gehdltern stellte der «Stern» einen
Gehaltsunterschied von bis zu dreiBig Prozent fest. Damit lande Deutschland
im europdischen Vergleich auf den hintersten Réngen.

< Netzeitung vom 3. November 2004
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Aufgenommen werden jedes Jahr 10 Personen, mindestens funf Platze sind
flr Frauen reserviert. Akademie-Teilnehmerinnen und -Teilnehmer absolvie-
ren ein dreijahriges Training, das wissenschaftliche Qualifikation, strategisches
Denken und Leitungskompetenz entwickelt. Das Lernprogramm reicht von
Konfliktmanagement Gber Kommunikationstechniken bis zu Themen wie Tech-
nologietransfer und Gender Mainstreaming. Die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer lernen sowohl gemeinsam in Blockseminaren wie auch durch individuelles
Coaching und spezielle Kurse, je nach dem personlichen Bedarf. Fir die indivi-
duellen Elemente des Lernprogramms verflgt jeder Teilnehmer und jede Teil-
nehmerin Uber ein eigenes Budget.

Come back! Die Stellen fiir den Wiedereinstieg
Die Helmholtz-Gemeinschaft will es jungen Muttern und ausdricklich auch

Vatern erleichtern, nach einer Zeit der ,Familienarbeit” in die Forschung
zurtckzukehren.

Wenn wir mit der niedrigsten Geburtenrate EU-weit und der hochsten Kinder-
losigkeitsrate weltweit zufrieden sind, wird unser Wirtschaftswachstum kontinu-
ierlich sinken und ab 2025 maximal jahrlich 0,5 Prozent erreichen kénnen.

< Renate Schmidt, Bundesministerin flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Jahrlich schreibt die Gemeinschaft zu diesem Zweck 29 so genannte Wieder-
einstiegsstellen aus. Sie verteilen sich nach einem Schllssel auf alle Helmholtz-
Forschungsbereiche. In Frage flr Wiedereinstiegsstellen kommen Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit einem Uberdurchschnittlichen Abschluss der akade-
mischen Ausbildung, die ihre Arbeit fUr die Kindererziehung mindestens ein
Jahr komplett aufgegeben haben. Finanziert werden die Stellen zur Halfte aus
dem Impuls- und Vernetzungsfonds des Helmholtz-Prasidenten und zur Hélfte
aus dem Forschungszentrum, in dem die Stelle zu besetzen ist. Die FOrderung
aus dem Fonds der Gemeinschaft dauert hochstens zwei Jahre. Das Bewer-
bungsprocedere ist so angelegt, dass Interessenten zuerst mit einer wissen-
schaftlichen Arbeitsgruppe in einem Forschungszentrum Kontakt aufnehmen
oder von einer solchen Gruppe angesprochen werden. Der Pruf- und Ent-
scheidungsweg verlduft danach Uber die Stationen: Vorstand des Zentrums,
Forschungsbereich, Helmholtz-Prasident. Bevorzugt werden Stellen in Virtuel-
len Instituten und Nachwuchsgruppen gefordert, zwei erfolgreichen Koopera-
tionsmodellen der Helmholtz-Gemeinschaft mit Hochschulen.

> Mehr Informationen: www.helmholtz.de/wiedereinstieg.
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Im Gleichgewicht: Die flexiblen Arbeitszeiten

In unterschiedlichen Lebenssituationen brauchen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter unterschiedliche Losungen, um ihre Zeit zwischen Arbeit und Familie
sinnvoll aufzuteilen. Die Helmholtz-Zentren haben deshalb beschlossen, bis
Ende des Jahres 2005 flexible Arbeitszeitmodelle einzuflihren. Gemeint sind
damit solche Modelle, die die schon klassische Kombination von Gleit- und
Kernzeit weiterentwickeln: durch die Mdglichkeit zur Telearbeit etwa, durch
Arbeitszeitkonten, die Uber langere Fristen belastet und ausgeglichen werden
kénnen oder durch Modelle, die die Organisation der notwendigen Prasenz

in die Hande des einzelnen Arbeitsteams legen. Praxisbeispiele fur weiter-
gehende Flexibilisierung von Arbeitszeit gibt es bereits in einigen Helmholtz-
Zentren. Die Mitglieder der Gemeinschaft haben diesen Punkt in ihr gemein-
sames Programm fUr Chancengleichheit aufgenommen, weil sie wissen, dass
es noch immer vornehmlich Frauen sind, denen flexible Arbeitszeiten helfen,
auch mit Familie im Beruf zu bleiben.

Auch fiir Eltern ein Hit: Die Kinderbetreuung

Das gleiche gilt fUr den Punkt: Angebote fUr Kinderbetreuung ab dem ersten
Lebensjahr. Alle Zentren wollen ab 2006 entweder selbst vor Ort Kinderbe-
treuung anbieten oder den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Losungen ver-
mitteln. Dies soll insbesondere fur Eltern mit Kindern unterhalb des Kinder-
gartenalters verlassliche Angebote schaffen.

Eine hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen als Folge der Gleichberechtigung
geht tendenziell mit héheren Kinderzahlen einher. Auch hier ist Island
Vorreiter: Fast neunzig Prozent der Frauen stehen im Beruf - und bekommen
im Schnitt zwei Kinder.

< Reiner Klingholz,
Direktor des Berlin-Instituts flir Bevolkerung und Entwicklung

Je hoher der Anteil zwanzig- bis neunundzwanzigjahriger Frauen mit einem
Hochschulabschluss im naturwissenschaftlich-technischen Bereich ist, um so
héher liegt tendenziell die Kinderzahl. Im kinderarmen Deutschland verfiigen
nur vier von tausend Frauen iiber eine solche Qualifikation. In Schweden liegt
der Anteil bei acht, in Frankreich bei zw6If. Den Rekord halten die Irinnen mit
neunzehn. Doch das Ingenieurstudium hindert sie nicht daran, europaweit die
zweitmeisten Kinder zu bekommen - gleich nach den Islanderinnen.

< Reiner Klingholz

Faktisch, das wissen die Mitglieder, profitieren davon noch immer insbeson-

dere Frauen. Die Helmholtz-Gemeinschaft will mit ihrem Engagement jedoch
Chancen fur die moderne Familienorganisation schaffen und richtet inre
Angebote deshalb ausdricklich auch an Véter.




Es tut sich was

Wie die Helmholtz-Zentren Frauen in der Forschung férdern.

AWI DESY DKFZ DLR FZ) FZK
Das Zentrum hat mit dem BMBF | | | |
eine Individualvereinbarung :
zur Gleichstellung abgeschlossen.
Frauenforderplan | | | O |
Mentoring-Programme:
Durchfihrung
Beteiligung | | | | | |
Kinderbetreuung bzw. Vertrag
mit Familienservice | [ |
sonstige Kinderbetreuung | | | | ] [ |
Der GroBteil der Mitarbeiter/ | | | ] | |
innen kann flexible Arbeitszeiten
in Anspruch nehmen.
Beauftragte fur
Chancengleichheit 50% 75% 100%
Gleichstellung 50% 100%
Frauen
Frauengremium 50%**
Stellvertreterin | | | 40% 50%
Support durch ein Sekretariat 30% 20% 100% 50%
Prasenz der Beauftragten flr
Chancengleichheit im Inter-/Intranet
intern | | | | | |
extern | | | | |
Frauenarbeitskreise (AK) und/oder O | | | |
sonstige Netzwerke (NW),
in denen Frauen sich austauschen.
Next Generation: Das Zentrum | | | | | |
beteiligt sich am Girls’ Day, veranstaltet
Méadchen-Technik-Tage u. a.
Das Zentrum hat ein Pradikat TEQ TEQ TEQ
flr Chancengleichheit und A
familienfreundliche Personalpolitik
erhalten.

* Die Einrichtung ist entsprechend
ihrer Rechtsform als Stiftung
unmittelbar zur Anwendung einer
Landesregelung verpflichtet.

*%  (Zeitaufwand in Prozent)

o im Aufbau

O nach Bedarf

TEQ Total E-Quality Award

BFFP Bayerischer Frauenforderpreis
A Audit Beruf und Familie
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Wie die Fachfrauen vor Ort die Lage beurteilen.

Leben und Arbeiten in
Balance bringen

Das AWI hat in den letzten Jahren
gute Nachwuchsarbeit geleistet.

Die gilt es nun zu verstetigen. Darauf
nimmt unser Frauenforderplan in
seiner Fortschreibung Rlcksicht.
Wir planen ein Mentoring-Programm
und werden bei Berufungen und
Neuorganisationen gezielt Frauen
vorschlagen. Unser Ziel ist es, im
nachsten Forschungsprogramm den
Frauenanteil zu steigern und Frauen
Mut zu machen, Verantwortung zu
tragen. Bei der Frage der Verein-
barkeit von Familie und Beruf soll
das Engagement des AWI helfen,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

zu entlasten. Unsere Kinderkrippe
sowie unsere Hilfen zur Work-Life-
Balance nehmen viele Mitarbeiter-
Innen in Anspruch. Sie sind froh,
dass das AWI ihnen das Netz spannt,
um den personlichen Drahtseilakt
zwischen Familie und Beruf sicher
ZU meistern.

> Dipl-Ing. agr. Eva Viehoff

Frauenbeauftragte
im Alfred-Wegener-Institut fiir
Polar- und Meeresforschung

Eine Frage der Einstellung

Eine ganz zentrale Aufgabe der Frau-
envertretung am DESY? Aus meiner
Sicht die Beteiligung an den Einstel-
lungsverfahren. Das ist zeitaufwandig,
bringt aber auch etwas und ist das
starkste Argument fur unser Konzept
einer gewahlten Frauenvertretung.
Wir sind insgesamt zehn Frauen; je
nach Profil zustandig flr die Bereiche
Verwaltung, Technik, Wissenschaft,
Gaste und Zeuthen. Wir achten dar-
auf, dass genug Frauen zu Auswahl-
gesprachen eingeladen werden. lhr
Anteil an den schriftlichen Bewerbun-
gen ist dabei Orientierungsrahmen.
Wir haben ein Auge darauf, wie Frau-
en berdcksichtigt werden, die Kinder
haben oder noch bekommen kénnen.
Wenn Bewerberinnen eingeladen wer-
den, ist bei allen Auswahlgesprachen
grundsatzlich eine von uns dabei.
Unsere Ziele: Den Frauenanteil bei
den Einstellungen im Ergebnis erho-
hen und im Verfahren die Sensibilitat
fir Chancengleichheit starken.
Unser Wunsch: Mehr Zeit. Dann
konnten wir namlich auch an Einstel-
lungsverfahren mit ausschlieBlich
maéannlichen Kandidaten teilnehmen.

Tel.: +49(0)471.483117 80
mail:

eviehoff@eawi-bremerhaven.de

> Katrin Lando

Gleichstellungsbeauftragte
am Deutschen Elektronen-
Synchrotron DESY

Tel.: +49 (0)40.89 98 18 30
mail:

katrin.Lando@desy.de




Science goes public

Wie kénnen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler ihre Tatigkeit
der Offentlichkeit verstandlich ma-
chen? Wie kbnnen Laien verstehen,
welche Ziele Wissenschaft verfolgt?

Das Deutsche Krebsforschungs-
zentrum und die Padagogische
Hochschule Heidelberg haben die
Veranstaltungsreihe mit dem Namen
,Science goes public” konzipiert
und durchgeflhrt; in ihrem Zentrum
steht die Forschung von jungen, her-
vorragenden Wissenschaftlerinnen.
Sie bereiten zusammen mit Studie-
renden der PH Forschungsergebnisse
auf, um sie einem breiten Publikum
vorzustellen und mit ihm zu disku-
tieren. Dabei arbeiten sie auch mit
Schulen zusammen.

Deshalb profitieren nicht nur die
Wissenschaftlerinnen, die mit inrer
Arbeit sichtbar werden, und die Stu-
dierenden, die ein komplexes Thema
erarbeiten. Auch Schilerinnen und
Schuler gewinnen: Sie lernen auf ho-
hem Niveau und verlieren die Scheu
vor der Wissenschaft.

> Dr. Barbara Bertram

Vorstandsbeauftragte fiir Chancen-
gleichheit im Deutschen Krebs-
forschungszentrum Heidelberg

Tel.
mail:

+49 (0)6221.42 30 30
B.Bertram@dkfz.de
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Forschung und Familie -
kein Widerspruch

Vor drei Jahren wurden wir mit dem
Grundzertifikat des , Audit Beruf
und Famile” ausgezeichnet und der
Re-Auditierung inzwischen unter-
zogen. Ergebnis: Die gesetzten Ziele
wurden weitestgehend erreicht.

Als beispielhaft fur familien-
freundliche Personalpolitik hoben
die Prufer hervor:

=  Flexible Arbeitszeiten im Rahmen
der Gleitzeit, Altersteilzeit und
Sabbaticals, langfristige Beur-
laubungen mit Riickkehrgarantie

= Telearbeit und Riicksicht auf
familidre verpflichtungen beim
Planen von Arbeitsablaufen

= Ein umfangreiches Personalent-
wicklungsprogramm

= Sukzessive Erhohung des Frauen-
anteils in der Wissenschaft,
Fiihrungstrainings fiir Frauen

definiert: weiter flexibilisierte Arbeits-
zeiten etwa, aber auch die bessere
Kommunikation und Information so-
wie gezieltere Sensibilisierung
der FUhrungskréafte fur das Thema.
Deshalb Uberarbeiten wir jetzt
die Seminare zur Persdnlichkeitsent-
wicklung, Weiterqualifizierung und
zum Wiedereinstieg und erweitern
sie um Aspekte der besseren Ver-
einbarkeit von Berufs- und Familien-
leben.

> Dipl. Des. Ulrike Rachow

Beauftragte fiir Chancengleichheit
im Deutschen Zentrum
fiir Luft- und Raumfahrt in KoIn

Tel. +49 (0)2203.601 32 83

mail: ulrike.rachow@dir.de
STELLVERTRETERIN:

> Dipl.-oec. Karin Eichentopf
piRBerlin 7

Tel. +49 (0)30.67 0553 20
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Der Einzelfall ist das Wichtigste

Welches ist aktuell unser wichtigstes
Thema bei der Verwirklichung der
Chancengleichheit im Forschungs-
zentrum Jalich? Aus meiner Sicht
gibt es nur eine Antwort: Es kommt
auf den Einzelfall an. Unterm Strich
denke ich, dass unser Gesamtpro-
gramm nichts von seiner Aktualitat
verloren hat. In den Jahren 1999 und
2002 wurden wir dafir mit dem Préa-
dikat Total E-Quality ausgezeichnet.
Das Programm hat funf Aktionslinien:

Frauen fiir Filhrungspositionen

Im September 2004 haben wir un-
sere KiTa eingeweiht. Damit sind wir
einen groBen Schritt weitergekom-
men in der besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Jetzt mochte
ich mich wieder verstarkt der For-
derung von Frauen widmen, die eine
FUhrungsposition anstreben. Unser
neues internes Mentoring-Programm
soll jungen Akademikerinnen helfen,
ihre personliche Laufbahn besser zu
planen und gezielt zu gestalten.
Dabei bekommen sie Anleitung und
Unterstltzung durch erfahrene

ligemeine Rahmenbedingungen )
Mentorinnen und Mentoren.

Am Cross-Mentoring-Programm
der Helmholtz-Gemeinschaft kbnnen
die Postdoktorandinnen auBerdem
teilnehmen. Es ermoglicht die Ver-

ereinbarkeit von Familie und Beruf
ernetzung/Gender Mainstreaming
rauen in Fithrungspositionen

rauen in mannerdominierten Berufen

Worauf ich besonders stolz bin?
Das ist leicht zu beantworten: Auf
das Tenure-Track-Programm, das
sich ausdrucklich nur an Wissen-
schaftlerinnen richtet und einen
Beitrag leisten will zur verlasslichen
Karriereplanung — auch mit Familie.
und auf unser Angebot zur Kinder-
betreuung, das auBer einer Krab-
belgruppe, einer Tagesstatte und
Ferienspielen auch die Vermittlung
von Tagesmuttern umfasst.

netzung zu anderen Zentren. Unser
neuer Personalentwicklungsplan
enthalt aber noch viel mehr Punkte,
die es in den néchsten Jahren zu
verwirklichen gilt; sie betreffen zum
Beispiel Moglichkeiten zur Weiter-
bildung. Die Arbeit wird also nicht
weniger; aber wir hoffen mit unseren
ehrgeizigen Planen Erfolg zu haben.

> Dr. Barbara Schmuker

Vorstandsbeauftragte fiir
Chancengleichheit im
Forschungszentrum Karlsruhe

Tel.: +49 (0)7247.8283 61

> Dipl.-Verww. Petra Bender

Biiro fiir Chancengleichheit im
Forschungszentrum Jiilich

mail: chancengleichheit@fzk.de

STELLVERTRETERIN:

Tel.: +49 (0)2461.61-2005 oder -2006
mail: Chancengleichheit@fz-juelich.de

Alexandra Van Houtte

Tel.: +49 (0)7247.8283 60




Stark im Netz

Ich halte sehr viel von Netzwerk-
bildung. Netzwerke ermdglichen eine
flexible und bedarfsgerechte Zusam-
menarbeit von Interessengruppen.
Sie ermoglichen schnelle und direkte
Kommunikation zu unterschiedlichen
Anlassen und Themen, fordern den
Erfahrungs- und Informationsaus-
tausch. Praxisbeispiel: Wissenschaft-
lerinnen der GBF kdnnen durch die
Netzwerkbildung mit der TU Braun-
schweig an speziellen Fortbildungs-
programmen teilnehmen, die sonst
nur Uni-Angehorigen vorbehalten
waren. AuBerdem schafft die Zu-
sammenarbeit in Netzwerken gro-
Bere Plattformen, die es ermdglichen,
Meinungen auszutauschen und Ar-
gumente zu erdrtern. Das steigert die
Durchsetzungskraft nach dem Motto:
Gemeinsam sind wir stark. Beispiele
sind der Zusammenschluss der re-
gionalen Frauenbeauftragten und
die Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen (BUKOF).

> Evelyn Rohn-Stenzel
Gleichstellungsbeauftragte der
Gesellschaft fiir Biotechnologische
Forschung in Braunschweig

Tel.: +49 (0)531.6181-604

Mail: ero@gbf.de

Flexible Riickkehr

Die Gleichstellungsarbeit am Geo-
ForschungsZentrum bringt sichtbare
Erfolge. Neben der gezielten Suche
nach qualifizierten Frauen bei Ein-
stellungsverfahren finde ich die MaB-
nahmen zum Wiedereinstieg am
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wichtigsten. Wenn Frauen aus der
Elternzeit zurtickkommen, kénnen
sie sich ganz flexibel fur ein Arbeits-
zeitmodell entscheiden. Das reicht
von verschiedenen Teilzeitmodellen
bis zum Telearbeitsplatz. Wir haben
bisher viele unburokratische Losun-
gen gefunden, auch bei befriste-
ten Vertragen. Unterstltzt wird der
Wiedereinstieg von Frauen nach
der Babypause auBerdem durch die
Ende 2004 ertffnete Kindertages-
statte auf dem Campus, in der Kinder
im Alter von 0 bis 6 Jahren betreut
werden. Gerade flr junge Wissen-
schaftlerinnen mit sehr kleinen Kin-
dern sind die kurzen Wege zur KiTa
eine groBe Erleichterung.

> Dr. Magdalena
Scheck-Wenderoth

Gleichstellungsbeauftragte im
GeoForschungszZentrum Potsdam

Tel. +49 (0)331.28813 45
Mail: leni@gfz-potsdam.de

Topthema: Kinderbetreuung

Die Chancengleichheit hat bei uns
einen groBen Schritt nach vorn
gemacht. Das Thema findet Gehdr,
ist wichtig geworden — und das

auf allen Ebenen. Ein Arbeitskreis,
der sich der Sache annimmt,

treibt die Belange der Frauen im
Zentrum engagiert voran. Aktuelles
Beispiel: Die Kampagne fur die
Wahl der Beauftragten fir Chancen-
gleichheit ist angelaufen. Im Herbst
2005 wird abgestimmt. Ist die Ver-
treterin gewahlt, kdnnen wir neue
Ziele schnell erreichen. Zusatzlich
ZU bereits eingeflhrten MaBnah-
men, wie der flexiblen Arbeitszeit
oder Telearbeitsplatzen, steht

ein Punkt ganz oben auf der Liste:
Die Umsetzung eines Betreuungs-
konzeptes fur Kinder.

> Urte Kummerow

stellv. Personalleiterin und
Beauftragte fiir Chancen-
gleichheit im GKSS-Forschungs
zentrum Geesthacht

Tel.: +49 (0)4152.87 17 29
Mail: urte.kummerow@gkss.de
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Ausgezeichnet!

Bei der Bearbeitung des Antrags zum
Total E-Quality Award wurde mir klar:
In den vergangenen Jahren hat sich
doch einiges beim Thema Chancen-
gleichheit positiv verandert. Deshalb
habe ich im Marz 2004 die Bewer-
bung fUr den Bayerischen Frauen-
forderpreis 2004 zusammengestellt.
Ende Juni 2004 kamen wir in die
engere Wahl und Jurymitglieder nah-
men uns unter die Lupe. Mit einem
Team aus Mitgliedern der Geschafts-
flhrung, der Personalabteilung, des
Betriebsrates, der Institutsleiter und
Wissenschaftlerinnen haben wir uns
Uberzeugend prasentiert.

Ergebnis:

Zusammen mit zwei Firmen wurde
dem Zentrum dieser Bayerische
Frauenforderpreis zuerkannt. Aus-
gezeichnet wurden die kontinuier-
liche Steigerung des Frauenanteils,
insbesondere im FUhrungsbereich,
die besondere Forderung von
Frauen in technischen Berufen mit
Vorbildfunktion im Jahr der Technik
sowie die praktische Umsetzung
eines breit angelegten Frauenforder-
plans. Wir sind méachtig stolz!

> Dipl.-Phys. Allmut Hormann

Gleichstellungsbeauftragte
am GSF - Forschungszentrum
fiir Umwelt und Gesundheit
in Neuherberg

Tel: +49 (0)89.3187 4199
Mail: hoermannegsf.de

Nachwuchs informieren
und fordern

Das wichtigste Ziel der Gleichstel-
lungsarbeit bei GSI ist die Erhohung
des Frauenanteils in allen Berufen,
in denen Frauen unterreprasentiert
sind. Maglichkeit, direkt einzuwir-
ken, haben wir durch die Beteiligung
an Einstellungs- und Berufungs-
verfahren. Aus der Erkenntnis, dass
Bewerbungen von Frauen in tech-
nischen und den meisten wissen-
schaftlichen Berufen noch zu selten
sind, werden bei uns folgende Pro-
gramme durchgefihrt, um den
Nachwuchs zu informieren und zu
fordern:

Mentoring-Programme

Fortbildung fiir
weibliche Fithrungskrafte

Girls Day
Nachwuchsfoérdernde Programme

Einrichtung von Betreuungs-
platzen fiir Kinder (aller
Beschaftigten) ab 2 Jahren.

Alle Aktionen werden von der
GSI-Geschaftsfuhrung unterstitzt.

> Stefanie Liittges

Gleichstellungsbeauftragte
in der Gesellschaft fiir Schwer-
ionenforschung in Darmstadt

Tel.: +49 (0)6159.71-27 21
mail: s.luettges@gsi.de

STELLVERTRETERIN:
> Dr. Petra Schiitt
Tel.: +49 (0)6159.71-20 26
mail: p.schuett@gsi.de
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Verlasslich versorgt
in den Ferien

derbetreuung vor drei Jahren ange-
fangen haben, dachten wir, dass
eine KiTa das Wichtigste ware. Die
meisten antworteten bei unserer
Umfrage namlich in diese Richtung.

Unterdessen haben sich aber
die Randbedingungen geadndert, die
Hortplatze sind hier in Berlin viel
teurer geworden, und jetzt sind die
Ferienbetreuungen unser Stand-
bein. Viele éltere Mitarbeiterinnen
haben mir schon gesagt: ,Wenn es
das friher schon gegeben hatte,
das hatte mir vieles erleichtert ...
Es ist auch wirklich praktisch, wenn
man morgens die Kinder mitbringen
kann, und nach der Arbeit fahrt
man dann wieder zusammen nach
Hause. Die anderen Ferienfreizeiten,
die ich kenne, laufen nur von 9 bis
14 Uhr, sind also nichts fur wirklich
Berufstatige. Wir haben uns mit den
Betreuungszeiten an die Arbeits-
zeiten des Instituts angepasst, und
das ist von 8 bis 17 Uhr.

> Anita zahr

Zielgruppe ,,Madchen”

Wir machen seit 2000 Ferienprojek-
te fUr Kinder des Personals. In Zu-
sammenarbeit mit der Technischen
Universitat Minchen und dem Pro-
gramm ,Madchen machen Technik”
bieten wir die Projekte zudem fur
Mé&dchen aus dem Mlnchener Raum
an. Die Themen sind zum Beispiel
Werkstatt, Physik, Internet, Redak-
tion oder auch die Forschungsarbeit
des Instituts. Es gibt Kurzfuhrungen
zu den Experimenten oder kleine
Vorflhrungen mit physikalischen In-
halten. Am Standort Greifswald
haben wir Projekte mit den ortsan-
sassigen Schulen. Denn wir sind
Uberzeugt: Auf lange Sicht und mit
professioneller Unterstitzung kann
diese Zusammenarbeit viel fur die
Beteiligung von Madchen an natur-
wissenschaftlich-technischen Be-
rufen erreichen. Mit dem gleichen
Ziel beteiligen wir uns seit 2002
auch am bundesweiten Girls’ Day:
mit altersgerechten Fihrungen und
kleinen Experimenten in den Labors.
Viele Madchen wollen danach ihr
Schulpraktikum im IPP machen.

> Ute Schneider-Maxon

Gleichstellungsbeauftragte
am Max-Planck-Institut
fiir Plasmaphysik in Garching

stellv. Gleichstellungsbeauftragte

am Hahn-Meitner-Institut in
Berlin und Mutter zweier Kinder

Tel.: +49(0)30.80622378

Mail: zahr@hmi.de

> Dr. Yvonne Tomm

Gleichstellungsbeauftragte
Tel.: +49 (0)30.8062 28 80

Tel.: +49 (0)89.3299 1331
Mail: schneider-maxon@ipp.mpg.de




Wissen weitergeben

Vor kurzem hat das Max-Delbrick-
Centrum fur Molekulare Medizin
(MDC) einen Frauenforderplan ver-
abschiedet. Es zeigt damit noch
einmal deutlich seine Bereitschaft,
Chancengleichheit zwischen Frauen
und Mannern zu unterstitzen. Ein
zentrales Element unserer Verein-
barung ist die FOrderung junger Wis-
senschaftlerinnen durch ein MDC-
eigenes Mentoring-Programm.
Wegen des groBen Erfolges des
Pilotprojekts wird das Mentoring
bereits zum zweiten Mal mit 7 Teil-
nehmerinnen durchgeflhrt. Ziel ist
die karrierebegleitende Unterstit-
zung einer Nachwuchswissenschaft-
lerin durch eine erfahrene Mentorin
oder einen Mentor. Intensiver per-
sonlicher Austausch auf fachlichem
Gebiet gehort ebenso dazu wie die
Weitergabe von informellem Wissen.
Beides halten Experten fur eine
wichtige Voraussetzung fUr einen
erfolgreichen Karriereweg.

> Dr. Katrin Stade

Frauenbeauftragte im Max-
Delbriick-Centrum fiir Molekulare
Medizin in Berlin-Buch

Ein Netzwerk der Postdocs
und Habilitanden

Ziel des 2001 gegrundeten Netzwer-
kes ist es, eine Plattform flr den
Erfahrungsaustausch zu schaffen.
Typische Themen sind: Berufspers-
pektive und Entwicklungsmaoglich-
keiten, Kooperation und Kommuni-
kation, Fortbildung und Nachwuchs-
sicherung. Wir wollen Defizite und
Probleme aufdecken, Losungsvor-
schlage erarbeiten und im engen
Dialog mit den Entscheidungstragern
in Personalabteilung und Geschafts-
flhrung Wege der Umsetzung finden.
So arbeiten wir beispielsweise mit
an einem Nachwuchsentwicklungs-
konzept und an Weiterbildungsange-
boten des Zentrums. Das Netzwerk
ist offen flr alle Wissenschaftler am
UFZ, die sich darauf vorbereiten, in
Zukunft verstarkt Verantwortung zu
ubernehmen. Junge Wissenschaftle-
rinnen engagieren sich ebenso wie
ihre mannlichen Kollegen. Zu jeweils
aktuellen Fragen bilden wir Arbeits-
gruppen, zum Beispiel zur Uberfach-
lichen Qualifikation oder zu den
Anderungen des Hochschulrahmen-
gesetzes.

Tel.: +49(0)30.940637 36
kstade@mdc-berlin.de

mail:

> Dr. Beate Strehlitz
Sprecherin des Netzwerkes
Tel.: +49 (0)341.23529 35

STELLVERTRETERIN: mail: beate.strehlitzeufz.de
> Dr. Hannelore Haase
Tel.: +49(0)30.9406 3483 und
> Dr. Annegret Kindler

Gleichstellungsbeauftragte am
UFZ-Umweltforschungszentrum
Leipzig-Halle

Tel.: +49 (0)341.2352302
annegret.kindler@ufz.de

mail:
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Wie die Vorsitzende des akfifz die Entwicklung einschatzt.

Ulrike Rachow ist Beauftragte ftir Chancengleichheit
im Deutschen Zentrum fur Luft- und Raumfahrt.

Sie ist eine der Frauen in der Helmholtz-Gemeinschatt,
die vor zehn Jahren den Arbeitskreis Frauen in
Forschungszentren (akfifz) gegrindet haben. Derzeit
ist sie die Vorsitzende des Arbeitskreises.

zehn Jahre Arbeit fiir Frauen in der Forschung.
Was hat sich in dieser Zeit verandert? Die Situation
ist besser geworden, durch Gleichstellungsgesetze

und Familienpolitik. Die Frauen werden besser wahr-
genommen, in der Offentlichkeit, im Berufsleben, auch
in der Forschung. Die Entscheider haben auch durch
personliche Betroffenheit dazu gelernt. Das steigert die
Reformbereitschaft.

> Was hat sich in der Helmholtz-Gemeinschaft getan? Hier waren

Frauen friher eher vereinzelte Existenzen. 1995 kamen
dann Wissenschaftlerinnen, Betriebsratinnen und die
damals wenigen Gleichstellungsbeauftragten aus den
Helmholtz-Zentren zusammen und beschlossen, ihre
Interessen im akfifz gemeinsam zu vertreten; das hat
einiges bewirkt. Inzwischen gibt es in jedem Zentrum
eine Frauenvertretung, Uberall interne Frauennetzwerke
oder Arbeitskreise, und Kinderbetreuung ist fast Stan-
dard. Eine Generation von erfahrenen Wissenschaftle-
rinnen ist heran gewachsen, die sensibel ist fur die An-
liegen der Nachwuchswissenschaftlerinnen.

> Arbeit im akfifz: Worauf sind Sie richtig stolz? Auf das Helmholtz-

Programm zur Chancengleichheit natlrlich: Der Arbeits-
kreis hatte schon 1997 ein erstes Strategiepapier dazu
entwickelt. Im Jahr 2004 hat die Gemeinschaft ihr Pro-
gramm verabschiedet. Immerhin.

> Und wovon enttauscht? Das High Potential-Nachwuchsprogramm ist

verwassert worden. Eigentlich sollte es exklusiv Frauen
fUr FUhrungsaufgaben qualifizieren. Jetzt wird es nur
zu 50 Prozent mit Frauen besetzt. Eigentlich enttau-
schend. Aber angesichts des Frauenanteils am wissen-
schaftlichen Personal der Zentren immer noch eine
Uberproportionale Beteiligung. Als Realistin kann ich
also damit leben.




18 Wir haben einiges bewirkt

> Was halten Sie insgesamt vom neuen Helmholtz-Programm fiir
Chancengleichheit? Ein groBer Erfolg. Vor allem das
Mentoring-Programm. Es hilft, konkret die eigene Karriere
voran zu bringen. Weil es zentrentbergreifend angelegt
ist, 6ffnet es den Blick Uber den Tellerrand und starkt die
Identifikation mit der Helmholtz-Gemeinschaft. Einmalig
auch die Wiedereinstiegsstellen fur Berufsrickkehrerin-
nen. Daran mussen wir weiterarbeiten, sie etwa fur Leute
Offnen, die wahrend der Familienphase nicht vollig aus-
gestiegen sind.

> Frauen in der Forschung. Was ist im Augenblick die wichtigste

.Baustelle”? FUr den akfifz die weitere Vernetzung: Wir

haben uns im Januar mit den Vertreterinnen der anderen
Forschungsorganisationen getroffen. Unser Ziel ist, bald
mit einer gemeinsamen Stimme der Frauen in der For-
schung zu sprechen. Praktisch gesehen, immer noch die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Wir vergessen die
Wissenschaftlerinnen ab Mitte 40. Wegen der Familie
haben sie lange in Teilzeit gearbeitet. Jetzt sind die Kinder
erwachsen und sie wollen wieder voll arbeiten. Dabei
gibt es immer wieder Schwierigkeiten. Ich rede von hoch-
qualifizierten Frauen, die der Forschung noch jahrzehnte-
lang zur Verflgung stehen.

> Eine neue Aufgabe fiir die Helmholtz-Gemeinschaft? Langsam.
Das Programm fur Chancengleichheit lauft praktisch
erst seit November 2004. Es muss sich etablieren. Dazu
mussen wir die Betriebs- und Personalrate mit ins Boot
holen, vor allem bei den Punkten flexible Arbeitszeiten
und Kinderbetreuung. Ingesamt ist Chancengleichheit
ein Prozess. Um Fuhrungskréafte fur unsere Sache zu mo-
bilisieren, mussen wir die betriebswirtschaftlichen Argu-
mente starker betonen. Eine hohe Mitarbeiterzufrieden-
heit zahlt sich aus in hoherer Leistungsbereitschaft. Wem
das prasent ist, der wird auch im Kleinen unorthodoxe
LOsungen akzeptieren; wenn der Kindergarten erst um
neun aufmacht, muss es okay sein, dass die allein er-
ziehende Sachbearbeiterin erst eine Viertelstunde nach
Beginn der Kernzeit kommt.

Das Gesprach fiihrte Dr. Anne Rother,
Kommunikation und Medien, Helmholtz-Gemeinschaft Bonn







Wir leisten Beitrage zur Losung groBer und drangender Fragen

von Gesellschaft, Wissenschaft und Wirtschaft

durch strategisch-programmatisch ausgerichtete Spitzenforschung
in den Bereichen Energie, Erde und Umwelt, Gesundheit,
Schllsseltechnologien, Struktur der Materie, Verkehr und Weltraum.

Wir erforschen Systeme hoher Komplexitat
unter Einsatz von GroBgeraten und wissenschaftlichen Infrastrukturen
gemeinsam mit nationalen und internationalen Partnern.

Wir tragen bei zur Gestaltung unserer Zukunft

durch Verbindung von Forschung und Technologieentwicklung
mit innovativen Anwendungs- und Vorsorgeperspektiven.

Das ist unsere Mission.



