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VORWORT

Mit der Novelle des Hochschulgesetzes 2010 wurde die Bezeichnung ,,Frauenbeauftragte
durch ,,Gleichstellungsbeauftragte ersetzt. In Analogie dazu wurde 2016 — auf VVorschlag der
Senatskommission fir Gleichstellungsfragen — das ,,Frauenbiro® in das heutige ,,Referat fur
Gleichstellung” umbenannt. Die im HochSchG RLP seit 2010 geltenden rechtlichen Rahmen-
bedingungen fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern an Hochschulen unterliegen als
Teil des derzeitigen erneuten Novellierungsprozesses moglichen Anderungen, die wir vermut-
lich 2020 im rheinlandpfélzischen Hochschulzukunftsgesetz als verbindlich vorfinden werden.
Ein Referentenentwurf liegt vor; die Landeskonferenz der Hochschulfrauen RLP hat sich mit
Vorschlagen im Vorfeld der Beratungen beteiligt mit dem Ziel, Gleichstellung als Quer-
schnittsaufgabe und deren Akteur*innen in den einzelnen Hochschulen weiter zu starken. Et-
liche neue Gesetze, die zur Gleichstellungsaufgabe einen inhaltlichen Bezug aufweisen, haben
wir in diesem Bericht zusammengefasst. Die Entwicklung der Geschlechterverhaltnisse in Stu-
dium und wissenschaftlicher Qualifizierung haben wir statistisch fur die zurtickliegende Amts-
zeit von 2016-2019 aufbereitet. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf der Forderung des weib-
lichen wissenschaftlichen Nachwuchses.

Gender und Diversity in Forschung und Lehre, Vereinbarkeit von Studium, Qualifizierung und
Beruf mit Familie, Internationalisierung und Gleichstellung sowie der Schutz vor sexueller Be-
lastigung am Arbeits- und Studienort sind neben dem Abschluss der GleichstellungsmafRnah-
men des Professorinnenprogramms Il und dem Neuantrag zur Teilnahme am kommenden Pro-
fessorinnenprogramm 11 wesentliche Themen.

Die ,,Leitlinien zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Unterstiitzung der
Karriereentwicklung®, die im Dezember 2018 vom Senat verabschiedet wurden, sind eine Wei-
chenstellung Richtung Zukunft. Sie betonen Diversitat und Gleichstellung als handlungslei-
tende Prinzipien: “Leitende Prinzipien sind dabei, Gleichstellung und Chancengerechtigkeit
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern zu gewahrleisten, Inter-
nationalitat zu férdern sowie Differenz und Vielfalt innerhalb der Universitatsgemeinschaft an-
zuerkennen. Mit einem familienfreundlichen Arbeitsumfeld tragt die Universitat dazu bei, Be-
ruf, wissenschaftliche Qualifizierung und Familienaufgaben zu vereinbaren. Sie fordert eine
Kultur der gegenseitigen Wertschatzung*. Des Weiteren verpflichtet sich die Universitét hier
explizit ihrem Gleichstellungsauftrag: ,,Die Universitat Trier mochte durch die gendersensible
Ausgestaltung ihres Forderhandelns dazu beitragen, den Anteil von Wissenschaftlerinnen auf
allen Qualifikationsstufen und in allen Beschaftigungsgruppen bis zur Professur stetig zu er-
héhen und die Rahmenbedingungen fur Frauen in der Wissenschaft dauerhaft zu verbessern.
Durch ein gezieltes Mentoring- und Forderangebot soll insbesondere in den verschiedenen
Ubergangsphasen im Karriereverlauf dem Drop-out hochqualifizierter Nachwuchswissen-
schaftlerinnen entgegengesteuert werden. Mit vielfaltigen Unterstitzungsmafnahmen schafft
die Universitat ein Arbeitsumfeld, das jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit
Kindern oder pflegebedurftigen Angehdrigen hilft, berufliche Tatigkeit, wissenschaftliche Qua-
lifizierung und Familienarbeit miteinander zu vereinbaren®. Ebenso verpflichtet sie sich zu
Diversitat und Chancengerechtigkeit. ,,Die Universitat Trier versteht sich als ein Ort der Viel-
falt. Die Gewahrleistung von Chancengerechtigkeit ist fur sie handlungsleitend*.

Die so definierten handlungsleitenden Prinzipien gelten selbstverstandlich fur alle Ebenen und
alle Bereiche der Universitat. Im alltdglichen Denken und Handeln ihrer Mitglieder und Ange-
hdrigen sind sie immer wieder mit Leben zu fillen, um einen nachhaltigen Wandel hin zu einer
gender-, diversitats- sowie chancengerechten Universitatskultur zu bewirken, die letztlich allen
zu Gute kommt. Lassen Sie uns diesen lohnenden Weg miteinander gehen.

Ihre Dorothee Adam-Jager
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1. Rechtliche Rahmenbedingungen fir Frauenférderung und Gleichstellung

Die Aufgaben der Hochschule zur Gleichstellung von Frauen sowie Rechte und Pflichten der
Gleichstellungsbeauftragten sind gemal? Hochschulgesetz in der Fassung vom 19. November
2010, zuletzt gedndert durch Artikel 21 des Gesetzes vom 19.12.2018, wie folgt festgelegt:

8 2 Abs. 1 Satz 5 HochSchG: Bei allen Vorschlagen und Entscheidungen sind die geschlechts-
spezifischen Auswirkungen zu beachten (Gender Mainstreaming).

8§ 2 Abs. 2 HochSchG: Die Hochschulen férdern die tatsachliche Durchsetzung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern und wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin. Bei der Benennung von Gremienmitgliedern ist das Prinzip der Geschlechterparitat zu
berticksichtigen.

8 2 Abs. 4 HochSchG: Die Hochschulen férdern die Vereinbarkeit von Familie und Studium,
wissenschaftlicher Qualifikation und Beruf. Sie wirken an der sozialen Férderung der Studie-
renden mit und bericksichtigen die besonderen Bediirfnisse Studierender mit Kindern und Stu-
dierender, die nach arztlichem Gutachten pflegebedirftige Angehdrige tatsachlich betreuen.
Sie tragen dafiir Sorge, dass Studierende mit Behinderungen gleichberechtigt am Studium teil-
haben und die Angebote der Hochschule mdglichst selbstandig und barrierefrei im Sinne des §
2 Abs. 3 des Landesgesetzes zur Gleichstellung behinderter Menschen nutzen kdnnen.

8 5 Abs. 2 Satz 4 HochSchG: Gender Mainstreaming und Frauenférderung sind Bestandteile
des Qualitatssicherungssystems.

8 5 Abs. 3 Satz 1 HochSchG: Zur Qualitatssicherung gehdrt auch, dass die Arbeit der Hoch-
schule in Forschung, Studium und Lehre einschlieBlich der Férderung des wissenschaftlichen
und kunstlerischen Nachwuchses sowie die Erfillung des Gleichstellungsauftrags regelmaRig
unter Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten gemali § 72 Abs. 4 bewertet wird.

8 26 Abs. 3 Satz 5 HochSchG: Prufungsordnungen missen ferner bestimmen, dass bei mundli-
chen Prifungen auf Antrag Studierender die zentrale Gleichstellungsbeauftragte oder die
Gleichstellungsbeauftragte des Fachbereichs teilnahmeberechtigt ist.

§ 37 Abs. 1 HochSchG: Alle Mitglieder der Hochschule haben das Recht und die Pflicht, nach
Maligabe dieses Gesetzes und der Grundordnung an der Selbstverwaltung der Hochschule mit-
zuwirken. § 2 Abs. 2 ist zu beriicksichtigen; eine angemessene Vertretung von Frauen und Man-
nern ist anzustreben.

8§ 43 Abs. 3 HochSchG: Bei Einstellungen, Berufungen und Beférderungen ist auf eine Erho-
hung des Frauenanteils entsprechend den Gleichstellungsplanen (8§ 76 Abs. 2 Nr. 16) und den
Zielvereinbarungen hinzuwirken und die Situation von Personen mit besonderen familidren Be-
lastungen zu bericksichtigen. Frauen sind bei Einstellung - einschlieRlich Berufungen -, Be-
forderung, Hohergruppierung und Zulassung zur Ausbildungs- und Fortbildungsqualifizierung
bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu berdicksichtigen,
soweit und solange eine Unterrepréasentanz (8 3 Abs. 8 in Verbindung mit Abs. 7 des Landes-
gleichstellungsgesetzes) vorliegt. Satz 2 gilt nicht, wenn in der Person einer Mitbewerberin
oder eines Mitbewerbers so schwer wiegende Griinde vorliegen, dass sie auch unter Beachtung
des Gebotes zur Gleichstellung der Frauen Uberwiegen.

8 43 Abs. 4 HochSchG: Fur die Beurteilung von Eignung, Beféahigung und fachlicher Leistung
(Qualifikation) sind ausschlieRlich die Anforderungen der zu besetzenden Stelle oder des zu
vergebenden Amtes maligeblich. Diese ergeben sich in der Regel aus der Stellenbeschreibung.

8 50 Abs. 5 HochSchG: Fur die Berufung auf eine Professur legt die Hochschule spéatestens
sechs Monate nach Ablauf der Bewerbungsfrist dem fachlich zustandigen Ministerium einen
Besetzungsvorschlag vor, der drei Personen umfassen soll; dem Vorschlag sind eine Ubersicht
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uber die eingegangenen Bewerbungen und die Bewerbungsunterlagen der Listenplatzierten so-
wie die Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten und gegebenenfalls die Stellungnahme
der Schwerbehindertenvertretung beizufiigen.

8 72 Abs. 4 HochSchG: Der Senat bestellt einen Ausschuss fur Gleichstellungsfragen und auf
dessen Vorschlag fiir die Dauer von drei Jahren eine Hochschulbedienstete zur Gleichstel-
lungsbeauftragten. Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, die Organe der Hoch-
schule und von ihnen gebildete Ausschiisse bei der Erfiillung von Aufgaben nach § 2 Abs. 2 zu
unterstutzen, die Beschlussfassung des Senats gemaR § 76 Abs. 2 Nr. 16 vorzubereiten und
regelmanig Uber ihre Tatigkeit zu berichten. Sie wirkt mit an allen sozialen, organisatorischen
und personellen MaBnahmen, die die weiblichen Beschéftigten betreffen. Zur Wahrnehmung
dieser Aufgabe ist sie rechtzeitig zu informieren, sie kann Stellungnahmen abgeben, an den
Sitzungen aller Gremien beratend teilnehmen; ihre Stellungnahmen sind den Unterlagen bei-
zufiigen. Die Gleichstellungsbeauftragte kann von ihren Aufgaben ganz oder teilweise freige-
stellt werden. Sie ist mit den zur Erfallung ihrer Aufgaben notwendigen Mitteln auszustatten.
Der Ausschuss flr Gleichstellungsfragen unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragte bei der Er-
fallung ihrer Aufgaben.

8 72 Abs. 5 HochSchG: Der Fachbereichsrat soll fiir die Dauer von drei Jahren eine Gleich-
stellungsbeauftragte bestellen. Absatz 4 Satz 2 bis 4 gilt sinngemal. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte des Fachbereichs kann auf ihren Antrag von ihren Dienstaufgaben teilweise freigestellt
werden.

8 72 Abs. 6 HochSchG: Eine Entscheidung, die im Aufgabenbereich der zustandigen Gleich-
stellungsbeauftragten gegen ihre Stellungnahme getroffen worden ist, muss auf ihren Antrag
Uberprdft und erneut getroffen werden. Der Antrag muss innerhalb einer Woche und darf in
derselben Angelegenheit nur einmal gestellt werden.

8 76 Abs. 2 Nr. 16 HochSchG: Der Senat hat insbesondere, unter Beachtung von § 2 Abs. 1
Satz 5 Gleichstellungsplane (8 15 des Landesgleichstellungsgesetzes) zu beschlielen mit dem
Ziel, den Anteil von Frauen in allen Berufsgruppen und Qualifikationsstellen, in denen sie bis-
her unterrepréasentiert sind, und bei der Vergabe von Stipendien und bei anderen MaRnahmen
der Nachwuchs- und wissenschaftlichen Nachwuchsforderung zu erhéhen, sowie Malinahmen
gegen sexuelle Belastigung zu beschlieRen,

8 102 HochSchG: Die staatliche Finanzierung der Hochschulen orientiert sich an den in For-
schung und Lehre sowie bei der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses erbrachten
Leistungen und Belastungen. Dabei sind auch die Fortschritte bei der Erfullung des Gleichstel-
lungsauftrags zu beriicksichtigen. Innerhalb der Hochschulen ist entsprechend zu verfahren.

8 131 Abs. 1 HochSchG: Vor der Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten (8 72 Abs. 4
Satz lund Abs. 5 Satz 1) ist die zustandige ortliche Personalvertretung zu horen.

8 131 Abs. 2 HochSchG: Die Gleichstellungsbeauftragte beteiligt die 6rtliche Personalvertre-
tung an der Vorbereitung der Beschlussfassung des Senats tber Plane zur Forderung von
Frauen (8 76 Abs. 2 Nr. 16).

Ergénzend hatte der Senat bereits im Jahr 1996 einen umfassenden Katalog zu den Aufgaben
und Kompetenzen der Frauenbeauftragten des Senats verabschiedet. Seit 2004 wird die Senats-
frauenbeauftragte — seit 2010 umbenannt in Senatsgleichstellungsbeauftragte — mit einem Um-
fang von wochentlich zehn Arbeitsstunden bestellt. AuBerdem benennt der Senat seit 2004 eine
Stellvertretung flr das Amt der Senatsgleichstellungsbeauftragten.



2. Beratung der Organe und ihrer Ausschiisse
Die Senatsgleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, die Organe der Hochschule

- den Senat
- das Prasidium
- den Hochschulrat

und die von ihnen gebildeten Ausschisse bei der Erfiillung ihrer Aufgabe, der Durchsetzung
der Gleichberechtigung und Nachteilsbeseitigung, zu unterstiitzen. In folgenden Senatskom-
missionen hat die Gleichstellungsbeauftragte regelmaRig mitgewirkt:

- Haushaltskommission

- Senatsarbeitsgruppe Budgetierung

- Kommission fir wissenschaftliche Informationsversorgung und Infrastruktur
- Forschungskommission

- Kommission fur Studium, Lehre und Weiterbildung

- Kommission fir Stellentberpriifungsverfahren

- Ethikkommission

- Kommission fur Qualitatssicherung

- Sportbeirat.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist qua Amt Vorsitzende der
- Senatskommission fur Gleichstellungsfragen.

Sie nimmt regelmaRig an der Klausurtagung des Présidiums mit den Dekaninnen und Deka-
nen teil.

Die Beratung von Gremien und Einzelpersonen ist zeitlich aufwandig, jedoch nur Teil der um-
fassenderen gesetzlichen Aufgabe. Die Gleichstellungsbeauftragte des Senats arbeitet hoch-
schulintern kontinuierlich mit dem/der Vorsitzenden des Hochschulrats, dem Présidenten, dem
Vizeprasidenten und der Vizeprésidentin, der Kanzlerin und der Senatsbeauftragten zum Schutz
vor sexueller Belastigung zusammen. Sie kooperiert mit den Leitungen der Personalabteilung,
der Haushaltsabteilung und der Abteilung fir studentische Angelegenheiten sowie mit ihren
Kolleginnen, den Gleichstellungsbeauftragten in den Fachbereichen, den Fachbereichsreferen-
tinnen und -referenten, der Justitiarin, dem International Office, dem Controlling, der Quali-
tatssicherung, der Leitung des Forschungsreferats, der Geschaftsfihrung des Graduiertenzent-
rums und mit dem ZENA. Als Mitglied im CePoG kooperiert sie mit der Professur und Junior-
professur fur Genderforschung in der Germanistik sowie mit den berufenen Professorinnen im
Professorinnenprogramm I1; sie ber&t nicht nur Gremien und Organe aus der Perspektive der
Chancengleichheit, sondern auch Fuhrungskrafte in Wissenschaft und VVerwaltung zu sehr un-
terschiedlichen Fragestellungen.

Bei Personalauswahlverfahren auf zentraler Ebene ist die Gleichstellungsbeauftragte immer
dort beteiligt, wo qua Entgelt- und Besoldungsgruppe nach wie vor weibliche Unterreprésen-
tanz besteht. Sie berat Forschungsgruppen und -verbiinde zum Thema Gleichstellung im Rah-
men von Forderantrdgen an die DFG. Zudem wirkt sie an der Erstellung von Leitlinien mit.
Dazu gehorten im Berichtszeitraum die Richtlinie des Senats zur Qualitatssicherung der Beset-
zung von Juniorprofessuren mit und ohne tenure sowie die Leitlinien zur Férderung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses und zur Unterstitzung der Karriereentwicklung.



3. Zusammenarbeit mit Institutionen der Frauenférderung

3.1 Inneruniversitare Zusammenarbeit

Fur die vertrauensvolle und gute Zusammenarbeit bedankt sich die Gleichstellungsbeauftragte
im Besonderen bei:

der Stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten des Senats:

Dr. Rita VVoltmer und deren VVorgéngerin im Amt der Stellvertretenden Gleichstellungs-
beauftragten PD Dr. Anja Reichert-Schick, die diese Aufgabe in der Zeit vom
01.08.2016 bis zum 31.03.2018 wahrgenommen hat

der Senatsbeauftragten zum Schutz vor sexueller Beldstigung:
Professorin Dr. Ulrike Gehring (2015 bis Februar 2019),
apl. Professorin Dr. Natalia Filatkina (seit Februar 2019)

den Mitgliedern der Senatskommission fur Gleichstellungsfragen und

deren Vertretungen:

- fur die Gruppe der Studierenden:
Ksenia Arndt, Katharina Dietze, Caroline Dingler, Melina Kohr, Jennifer Laudes,
Nora-Moirin Loffler, Franziska Pfisterer, Elena Przybylski, Sabrina Asja Reichelt,
Nina Riebold, Claas-Eike Seestadt, Lisa Ueckermann, Caroline Wirtz

- fur die Gruppe der MTV-Mitarbeiterinnen:
Heike Geyer, Birgit Imade, Mechthild Kesten-Turner, Anette Weidler,
Rosemarie Wollscheid

- far die Gruppe der Professorinnen und Professoren:
Prof. Dr. Brunhilde Blomeke, Prof. Dr. Hilaria G6Bmann, JProf. Dr. Siri-Maria
Kamp, Prof. Dr. Andrea Mdller, Prof. Dr. Andreas Regelsberger,
Dr. Nicole Zillien

- far die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:
Dr. Eva Bischoff, Dr. Petra Hank, Dr. Lothar Muller, Dr. Elisa Miller-Adams,
Dr. Birgit Minch, Bianca Schroder, Dr. Rita Voltmer

- fur den Personalrat (beratend):
Peter Ruther, Katrin Staude, Oliver Thiel

- und der Geschaftsfiihrung
Dr. Sibylle Rahner

den Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche und ihren Vertreterinnen:

- FBI: Dr. Petra Hank, Dipl.-Biol. Sabine Albertz-Habscheid,
Dr. Magdalena Joos

- FBII:  Dr. Daniela Kolbe-Hanna, Prof. Dr. Hilaria G6Bmann,
Prof. Dr. Esme Winter-Froemel

- FBIII:  Dr. Rita Voltmer, Dr. Eva Bischoff

- FBIV: Bianca Schroder, Andrea Donalies, JProf. Dr. Caroline Ruiner
- FBV: Maria Lux, Lisa Erzinger, Stella Neuerburg, Julia Wagner
- FBVI: Julia Hollweg, Dr. Anja Reichert-Schick, Dr. Elisabeth Tressel

den Kolleginnen des Sekretarinnen-Netzwerks:

Heike Christoph-Tommes, Myriam Demuth, Julia Gill, Mechthild Kesten-Turner, Si-
mone Liebh&user, Andrea Muthers, Beate Plapper, Marie Luise Sachs, Anette Weid-
ler, Rosi Wollscheid

dem Queerfeministischen Frauenreferat des AStA



= und den Mitarbeiterinnen im Referat fiir Gleichstellung:
- Frauenreferentin: Claudia Winter
- Frauenreferentin/Familienburo: Dr. Sibylle Rahner
- Frauenreferentin/Projektkoordinatorin Mentoring: Dr. Claudia Seeling
- Sachbearbeiterin: Edith Kirsten.

Dariiber hinaus bedankt sich die zentrale Gleichstellungsbeauftragte bei den Kolleginnen in den
aulReruniversitéren Institutionen fir die fruchtbare Kooperation in den letzten drei Jahren.

Die gruppenparitétisch besetze Senatskommission fur Gleichstellungsfragen (elf Mitglieder,
davon zwei mit beratender Stimme) unterstitzt die zentrale Gleichstellungsbeauftragte bei der
umfangreichen Aufgabenstellung. Dabei bestimmt die Umsetzung der MaRnahmen des aktuel-
len Gleichstellungskonzepts der Universitét ,,Vielfalt chancengleich gestalten* die Arbeit der
Kommission.

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche bilden den Gleichstellungsrat
und begleiten vor allem die Berufungs- und Personalauswahlverfahren in den Fachbereichen.
Inhaltlich arbeitet der Gleichstellungsrat ebenso wie die Senatskommission eng mit der zentra-
len Gleichstellungsbeauftragten zusammen.

Dariiber hinaus setzen sich Senatskommission und Gleichstellungsrat regelméaRig mit der Ent-
wicklung der Frauenanteile in Studium, wissenschaftlicher Qualifizierung und auf den jeweili-
gen Besoldungs- und Entgeltgruppen gem. § 3 des Gleichstellungs- und Frauenférderplans der
Universitat Trier auseinander.

Der Abschluss des Professorinnenprogramms | und die erfolgreiche Bewerbung um eine er-
neute Teilnahme an dem Nachfolgeprogramm, dem Professorinnenprogramm Il des Bundes
und der L&nder (2014-2019), wurden von Seiten der Senatskommission und den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten in allen Phasen umféanglich begleitet.

Universitatsweite Entwicklungen und Prozesse und deren dezentrale Wirkung wurden in beiden
Gremien unter dem Fokus der Gleichstellung und Chancengleichheit diskutiert. Dazu zahlt zum
Beispiel der Antrag auf Systemakkreditierung der Universitét; alle Entwirfe wurden im Hin-
blick auf Berticksichtigung der Chancengleichheit (geschlechtsspezifische Erhebung der Daten,
Berichtspflicht zur Chancengleichheit) erortert.

Der Wechsel im Amt der Senatsbeauftragten zum Schutz vor sexueller Beléstigung und die
damit verbundene Berichterstattung der scheidenden Beauftragten flihrte zu einem intensiven
Austausch Uber dieses Thema, u.a. auch ber entsprechende Erfahrungen aus den jeweiligen
Beratungskontexten der Mitglieder beider Gremien. Der Entwurf einer ,,Senatsrichtlinie gegen
sexuelle Belastigung am Arbeits- und Studienort Universitat Trier* wurde in enger Zusammen-
arbeit von Senatskommission, Gleichstellungsrat und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
erarbeitet und mit dem Personalrat abgestimmt. Diese wurde vom Senat im Sommersemester
2016 verabschiedet.

3.2 Kooperationen auf Landes- und Bundesebene

Landeskonferenz der Hochschulfrauen Rheinland-Pfalz (LaKoF)

Die LaKoF (http://lakof-rlp.de/) ist der Zusammenschluss der Gleichstellungsbeauftragten und
Frauenreferentinnen an Hochschulen und Universitaten. In zwei Mal jahrlich stattfindenden
Konferenzen stimmen sie sich ab tiber gemeinsame Initiativen (Aktionen, Netzwerke, Evaluie-
rungen, Mallnahmen, Gesetzesnovellen), sie suchen das Gesprach mit der Landesprasidenten-
konferenz (LHPK) und pflegen den Austausch insbesondere mit den Ministerien WWK und
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FRJIV u. a. zur erfolgreichen Beteiligung an Bund-Lander-Programmen wie z. B. dem Profes-
sorinnenprogramm I1/111. Seit 2010 koordiniert eine LaKoF-Referentin (50%-Stelle) die Zu-
sammenarbeit der Hochschulen und unterstutzt die Sprecherinnen in ihrem Wahlamt.

Die LaKoF ist ordentliches Mitglied im Kuratorium zur Stiftung zur Férderung begabter Stu-
dierender und des wissenschaftlichen Nachwuchses (Stipendienstiftung) und wurde dort bis
Juni 2018 von Claudia Winter vertreten.

Im Berichtszeitraum tagte die LaKoF an folgenden Hochschulen

8.11.2016 Hochschule Trier/Birkenfeld
2./3.05.2017 Neustadt/Weinstrale
7.11.2017 Hochschule Koblenz
29./30.05.2018 TU Kaiserslautern (Prasentationen Doris Niemeyer/Claudia Win-
ter: Governance und Gleichstellung sowie Claudia Winter: Zusam-
menarbeit Gleichstellung und Personalvertretung)
8.11.2018 Universitat Mainz
7.18.05.2019 Hochschule Trier/Birkenfeld

und befasste sich u. a. mit folgenden Gesetzesnovellen bzw. -erlassen:
. Landesgleichstellungsgesetz RLP (2015)

Novellierungsvorschldge Hochschulzukunftsgesetz

WissZeitVG (2016)

Anderungen im Mutterschutzgesetz (2018)

Entgelttransparenzgesetz (2018) und

Brickenteilzeitgesetz (2019)

Die Universitat Trier partizipierte im Berichtszeitraum mit einem Stipendium an dem MWWK-
Programm Frauenforderung in der Wissenschaft, die Nachfragetendenz nach dem Wiederein-
stiegsstipendium ist riicklaufig.

Hochschulranking 2017 nach Gleichstellungsaspekten

2003 hat das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) sein erstes
Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten mit den drei Ranggruppen Spitzengruppe (die
besten 25 %) Mittelgruppe und Schlussgruppe (das Viertel mit den schlechtesten Werten) ver-
Offentlicht, 2017 erschien die achte Ausgabe. Die Universitat Trier erzielte bei den folgenden
Indikatoren diese Ergebnisse:

Indikator Promotion: Der Frauenanteil an den Promotionen im Verhéltnis zum Studentinnen-
anteil, der 2015 bei 57 % lag, verschlechterte sich um 11 Prozentpunkte und damit landet die
Uni Trier hier in der Mittelgruppe.

Der Indikator Hauptberufliches Wiss. Personal unterhalb der Lebenszeitprofessur misst den
Frauenanteil an den Personalgruppen wiss. Mitarbeiter_innen, LfbA, JP im Verhaltnis zum Stu-
dentinnenanteil; hier findet sich die Universitat Trier mit 43 % lediglich in der Schlussgruppe.

Beim Indikator Professuren, der den Frauenanteil an den Professuren (ohne JP) im Verhaltnis
zum Frauenanteil an den Promotionen bemisst, betragt der Anteil 24 % (Mittelgruppe).

Beim Indikator Veranderungen des Frauenanteils beim hauptberuflichen Personal unterhalb
der Lebenszeitprofessur, der die Differenz des Frauenanteils 2010 zu 2015 (finf Jahre) abbildet,
findet sich die Uni Trier in der Spitzengruppe (43 %); dagegen beim Indikator Veranderungen
des Frauenanteils an Professuren nur in der Mittelgruppe.
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In die Gesamtbewertung der Universitaten ist die Universitat Trier als einzige der vier rhein-
land-pfalzischen Universitaten nach 2015 erneut nicht aufgenommen worden, weil sie 2015
weniger als 11 JP bzw. weniger als 11 Habilitationen im Zeitraum 2013-2015 hatte.

In der Gesamtbewertung der Lander des Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten
2017 (Lo6ther, A. https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/52104) verschlechtert sich
Rheinland-Pfalz wegen der Entwicklung bei den Promotionen um einen Platz und landet ins-
gesamt im Mittelfeld (Ranggruppe 8 von 12). Ein ,,AusreiRer* nach unten ist der Frauenanteil
an den Habilitationen: hier befindet sich das Land mit 23 % in der Schlussgruppe.

Bundeskonferenz der Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF)

Die Universitat Trier war mit ihrer 1. Frauenbeauftragten, Professorin Gisela Miiller-Fohrbrodt,
malgeblich an der Grundung des bundesweiten Zusammenschlusses der Hochschulfrauen
(1990) beteiligt. Seither nehmen wir kontinuierlich aktiv an den Jahreskonferenzen teil; im Be-
richtszeitraum an folgenden

2016 Nachhaltige Gleichstellungspolitiken, Universitat Freiburg, Moderation der
Mitgliederversammlung: Claudia Winter, Universitat Trier

2017 Grenzgange. Internationalisierung im Kontext von Hochschule und Ge-
schlechterpolitik, Berlin-Erkner

2018 Chancen. Gerecht. Verandern. - Soziale und kulturelle Transformationen

in Hochschulen, Landshut

Von der Universitét Trier sind die Mitarbeiterinnen Rosi Wollscheid als eine der Sprecherinnen
der BuKoF-Kommission Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung (MTV) und Claudia
Winter als Mitglied der BuKoF-Kommission Geschlechtergerechte Personalentwicklung an
Hochschulen aktiv.

4. Gleichstellungsrelevante Gesetze

4.1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Ziel des Gesetzes ist es, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen. Benachteiligungen aus einem in
8§ 1 genannten Grund sind nach MalRgabe dieses Gesetzes unzuldssig in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fur
den Zugang zu unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstatigkeit, unabhangig von
Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie fir den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und Entlas-
sungsbedingungen, insbesondere in individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarun-
gen und MaRnahmen bei der Durchfiihrung und Beendigung eines Beschaftigungsver-
haltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufshildung
einschlieBlich der Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschu-
lung sowie der praktischen Berufserfahrung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschéaftigten- oder Arbeitgebervereinigung
oder einer Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehéren,
einschlieBlich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Vereinigungen,
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den Sozialschutz, einschlieflflich der sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste,
die sozialen Verglnstigungen,

die Bildung,

© N o u

den Zugang zu und die Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen, die der Offent-
lichkeit zur Verfligung stehen, einschliel3lich von Wohnraum.

Nach § 13 AGG haben Beschéftigte das Recht, sich bei der zustandigen Stelle der Dienststelle
zu beschweren, wenn sie in ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber, von VVorgesetz-
ten, anderen Beschéftigten oder Dritten wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes benach-
teiligt fihlen. Informationen zur zustandigen Stelle https://www.uni-trier.de/fileadmin/organi-
sation/BEAUFTRAGTE/2018_AGG_ Infoblatt.pdf und als Aushang im V-Gebéaude, 2. OG.

4.2 Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG)

Zu den gesetzlichen Regelungen, die fur die Aufgaben des Referats fur Gleichstellung relevant
sind, z&hlt das Wissenschaftszeitvertragsgesetz. Es regelt die Abschliisse befristeter Arbeits-
vertrage mit wissenschaftlichem Personal wahrend der Qualifizierungsphasen Promotion und
Postdoc sowie in drittmittelfinanzierten Projekten. Das Gesetz wurde im Marz 2016 novelliert,
wobei der Grundsatz bestehen blieb, dass mit wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, die nicht
promoviert sind, fir maximal sechs Jahre befristete Vertrdge abgeschlossen werden dirfen und
dass nach Abschluss der Promotion wiederum fuir maximal sechs Jahre befristete Vertrage zu-
lassig sind. Mit der Novellierung traten folgende Anderungen in Kraft:

(1) Die befristete Beschaftigung nach dem WissZeitVG sowohl vor als auch nach Abschluss
der Promotion ist dann zul&ssig, wenn sie zur Férderung der eigenen wissenschaftlichen Qua-
lifizierung erfolgt; die Vertragslaufzeit muss der angestrebten Qualifizierung angemessen sein.
(82 Abs. 1).

(2) Bei Arbeitsvertragen, die mit dem Sachgrund der Drittmittelfinanzierung befristet abge-
schlossen werden, soll die Vertragsdauer dem bewilligten Projektzeitraum entsprechen (§ 2
Abs. 2).

(3) Die familienpolitische Komponente wurde dahingehend erganzt, dass sich die fiir die Qua-
lifizierung insgesamt zuléssige Befristungsdauer um zwei Jahre auch bei nichtleiblichen Kin-
dern unter 18 Jahren verlangert (8 2 Abs. 5).

(4) Das sog. nichtwissenschaftliche Personal kann nicht mehr auf der Grundlage des Wiss-
ZeitVG befristet beschaftigt werden, sondern nur noch auf der Grundlage des allgemeinen Ar-
beitsrechts, d. h. des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) erfolgen.

(5) Die fur die Qualifizierung insgesamt zuldssige Befristungsdauer verlangert sich um bis zu
zwei Jahre, wenn krankheits- oder unfallbedingte Ausfallszeiten vorliegen, in denen kein ge-
setzlicher oder tariflicher Anspruch auf Entgeltfortzahlung besteht (§ 2 Abs. 5). Es ist klar ge-
regelt, dass die in § 2 Abs. 5 genannten Unterbrechungszeiten eines zur Qualifizierung abge-
schlossenen Fristvertrages in keinem Fall auf die hochstmdogliche Befristungsdauer von sechs
Jahren angerechnet werden.

(6) Befristete Vertrage, die zur Qualifizierung nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG abgeschlossen sind,
verlangern sich um bestimmte Unterbrechungszeiten, wie Mutterschutz- und Elternzeit, aber
auch Unterbrechungszeiten wegen Krankheit.

(7) Fur die befristete Beschaftigung von Studierenden (studienbegleitende Beschaftigung) in
Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen wurde eine eigenstandige Rechtsgrundlage
im WissZeitVG geschaffen. Danach kénnen mit Studierenden zur Erbringung wissenschaftli-
cher Hilfstatigkeiten bis zu insgesamt sechs Jahren befristete Arbeitsvertrdge abgeschlossen
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werden. Klargestellt wurde, dass diese Vertragszeiten nicht auf die Hochstbefristungsdauer fir
die Qualifizierung angerechnet werden kénnen.

Das WissZeitVG selbst benennt weder explizit die Qualifizierungsziele noch die dafir ange-
messenen Zeitraume. Hier sind die Hochschulen aufgefordert, entsprechende Regeln zu formu-
lieren bzw. hausinterne Regularien heranzuziehen. Die Leitlinie Gute Arbeit in der Wissen-
schaft (2015) flankiert das WissZeitVG, in der die Universitat Trier Planbarkeit und Transpa-
renz als Leitlinien ihrer Grundregelungen formuliert. Im Regelfall haben befristete Arbeitsver-
héltnisse seither einen Mindestumfang von 50% der wochentlichen Arbeitszeit und eine Min-
destlaufzeit von zwei Jahren; mittlerweile werden an der Universitat Trier viele Drittmittelver-
trage mit 65%igem Umfang und drei Jahren Laufzeit ausgeschrieben.

Grundsatzlich gilt es, besonderes Augenmerk darauf zu richten, dass das WissZeitVG unter-
scheidet zwischen Stellen, die aus dem Landeshaushalt oder aus Drittmitteln finanziert werden.
Vor dem Hintergrund einer gendersensiblen Personalentwicklung mit dem Ziel von Planbarkeit
wissenschaftlicher Karrierewege und der Verhinderung des uberproportionalen Ausscheidens
qualifizierter Wissenschaftlerinnen konnen Drittmittelbeschéftigten Vertragsverlangerungen
verwehrt bleiben.

Bei der Befristung aufgrund von Qualifizierung besteht bei Beurlaubung aufgrund von Mut-
terschutz und Elternzeit nach 8 2 Abs. 5 Satz 3 ein Anspruch auf Verlangerung des Arbeitsver-
trages um die genommene Beurlaubungszeit. Daruiber hinaus ist eine Verlangerungsoption fur
wiss. Personal in der Qualifizierungsphase vorgesehen, die tiber die Hochstbefristungsdauer
von 12 Jahren hinausgeht: die familienpolitische Komponente nach 8 2 Abs.1 Satz 3 bestimmt,
dass die zulassige Hochstbefristungsdauer von 12 Jahren bei Betreuung eines oder mehrerer
Kinder unter 18 Jahren um bis zu 2 Jahre je Kind verlangert werden kann.

Bei Befristung aufgrund von Drittmitteln nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG, besteht dieser An-
spruch auf Verlangerung nicht. Die Befristung orientiert sich am bewilligten Projektzeitraum
(und nicht an der Qualifizierung). Die DFG als groRte Drittmittelgeberin geht jedoch mit gutem
Beispiel voran und gewahrt auf Antrag als familienpolitische Komponente eine kostenneutrale
Laufzeitverlangerung und aus Gleichstellungsmitteln eine Vertretungsmaoglichkeit. Den Uni-
versitaten ist freigestellt, auch ihrem Personal, das tiberwiegend aus Mitteln Dritter finanziert
wird, einen Vertrag nach § 2 (1) WissZeitVG anzubieten und damit auf eine Ungleichbehand-
lung von Promovierenden und Postdocs zu verzichten.

Eine sensible Personalpolitik sollte die Beschéftigten friihzeitig dazu beraten, welche rechtli-
chen Konsequenzen gegebenenfalls aus dem Befristungsgrund folgen und welche Anspriiche
sich im individuellen Bedarfsfall tatsachlich daraus ableiten lassen. Zugleich ist es an den Nach-
wuchswissenschaftler*innen selbst, sich rechtzeitig mit ihrer vertraglichen Situation vertraut zu
machen und im Bedarfsfall auch rechtzeitig durch die Personalabteilung beraten zu lassen.
Denn insgesamt gilt, dass rechtsverbindliche Aussagen unter Beriicksichtigung des jeweiligen
Einzelfalls immer nur von der Personalabteilung getroffen werden kénnen.

4.3 Sexualstrafrecht — NEIN heiRt NEIN!

Die Reform des Sexualstrafrechts wurde vom Gesetzgeber im Herbst 2016 beschlossen; sie hat
neue Tatbestdnde des sexuellen Missbrauchs und der Vergewaltigung geschaffen und beste-
hende verscharft. Lange beklagte Strafbarkeitsliicken werden damit geschlossen.

1) Es reicht kunftig aus, dass das Opfer seinen entgegenstehenden Willen ausdriicklich
verbal oder konkludent, etwa durch Weinen oder Abwehrhandlungen, zum Ausdruck
bringt.

2) Eine Gewaltandrohung oder -austbung ist nicht mehr VVoraussetzung fir die Strafbar-
keit.

14



3) Ausreichend ist auch eine Situation, in der das Opfer nicht in der Lage ist, einen entge-
genstehenden Willen zu bilden oder zu duf3ern.

4) Es sollen alle Gruppenmitglieder strafbar sein, wenn aus der Gruppe heraus Sexual-
straftaten begangen werden.

5) Begrapschen oder das unerwiinschte Aufdriicken eines Kusses stehen nach dem geén-
derten 8 179 unter Strafe.

Gemal’ § 179 Abs. 1 StGB wird in Zukunft bestraft, wer unter Ausnutzung einer Lage, in der
eine andere Person aufgrund ihres korperlichen oder psychischen Zustandes und/oder der tber-
raschenden Begehung der Tat zum Widerstand unféhig ist, oder im Fall des Widerstandes ein
empfindliches Ubel befiirchtet, sexuelle Handlungen an dieser Person vornimmt oder an sich
von dieser Person vornehmen lasst. Die Strafandrohung betrégt in diesem Fall sechs Monate
bis zehn Jahre.

Zur Bestrafung sexueller Beldstigungen musste bisher auf eher sachfremde Tatbestédnde wie die
Beleidigung nach § 185 StGB oder die einfache N6tigung nach § 240 StGB zuriickgegriffen
werden. Mit dieser Reform steht fiir Ubergriffe, die sexualisierte Tatbestande bisher diskredi-
tierten und herabwurdigten, mit dem neuen 8 179 StGB ein ad&quater Straftatbestand bereit.

An der haufig schwierigen Beweislage, wenn — wie so oft — Zeugen fehlen, wird die Reform
jedoch nichts andern. Betroffene Personen, die an der Universitat einen Ubergriff erfahren, soll-
ten sich alle Details des Vorfalls genau notieren und umgehend die fachliche Beratung im Hause
aufsuchen. In das Amt der Senatsbeauftragten zum Schutz vor sexueller Beldstigung am Ar-
beits- und Studienort Universitét Trier wurde am 07.02.2019 Frau Professorin Dr. Natalia Fila-
tkina bestellt; sie steht fir alle Fragen in einem vertraulichen Erstberatungsgesprach (Schwei-
gepflicht) zur Verfugung. (siehe auch unter TOP 13: Schutz vor sexueller Belastigung).

4.4 Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (EntgTranspG)

Da noch immer eine Kluft zwischen der gesetzlichen und der tatséchlichen Gleichstellung exis-
tiert, sind weitere Gesetze erlassen worden, so jlingst das Entgelttransparenzgesetz. Es trat im
Juli 2017 in Kraft und verbietet bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit ausdriicklich die unmit-
telbare oder mittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts im Hinblick auf sémtliche Ent-
geltbestandteile und Entgeltbedingungen. Ziel des Gesetzes ist es, das Gebot des gleichen Ent-
gelts fur Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit durchzusetzen. Das Gesetz
regelt, dass Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschéftigten diesen auf Anfrage darlegen mssen,
nach welchen Kiriterien sie bezahlt werden. Ein Anspruch auf Auskunft besteht dann, wenn es
im Unternehmen mindestens sechs Mitarbeiter*innen gibt, die vergleichbare Positionen haben.

Das Gesetz soll, u.a. durch die gesetzliche Definition von ,,gleicher Arbeit* und ,,gleichwertiger
Arbeit*, den gender pay gap, die Differenz zwischen dem durchschnittlichen Bruttoarbeitslohn
zwischen den Geschlechtern, verringern und die Transparenz von betrieblichen Entgeltstruktu-
ren verbessern.

4.5 Mutterschutzgesetz (MuSchG)

Am 1. Januar 2018 trat die Neuregelung des Gesetzes zum Schutz von Mittern bei der Arbeit,
in der Ausbildung und im Studium in Kraft. Ziel dieses Gesetzes ist es, die ,,Gesundheit der
Frau und ihres Kindes am Arbeits-, Ausbildungs- und Studienplatz wahrend der Schwanger-
schaft, nach der Entbindung und in der Stillzeit* zu schiitzen (81). Der Frau soll es erméglicht
werden, auch wéhrend der 0.g. Zeiten ihre Beschaftigung ohne Gefahrdung ihrer Gesundheit
oder der des (ungeborenen) Kindes fortzusetzen. Es wirkt somit einer méglichen Benachteili-
gung wahrend der Schwangerschaft, nach der Entbindung und wahrend der Stillzeit entgegen.
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Das neue Mutterschutzgesetz umfasst gegenuiber der vorherigen Fassung einen weiteren Perso-
nenkreis. Dabei gilt fur Hochschulen, dass nun auch Studentinnen (,,soweit die Ausbildungs-
stelle Ort, Zeit und Ablauf der Ausbildungsveranstaltung verpflichtend vorgibt oder die ein im
Rahmen der schulischen oder hochschulischen Ausbildung verpflichtend vorgegebenes Prakiti-
kum ableisten ...*) wahrend der Schwangerschaft, nach der Entbindung und in der Stillzeit
durch das Gesetz geschditzt sind.

Hochschulen sind durch das neue Gesetz in der Pflicht, nach Mitteilung der Studentin Gber ihre
Schwangerschaft nicht nur die Schutzfristen vor und nach der Entbindung zu berticksichtigen.
Da in die Neufassung des MuSchG die ,,Verordnung zum Schutz der Mutter am Arbeitsplatz*
integriert ist (entscheidend ist das ,,Beschéftigungsverhéltnis* der Schwangeren oder der jungen
Mutter, das auch Téatigkeiten der Studentinnen umfasst) missen Hochschulen sich in Anleh-
nung an die praventive Gefdhrdungsbeurteilung von Arbeitsplatzen auch mit neuen préventiven
MaRnahmen des mutterschutzrechtlichen Arbeitsschutzes — auch flir Studentinnen — auseinan-
dersetzen, so dass den (werdenden) studierenden Muttern durch Schwangerschaft, Entbindung
oder Stillzeit keine Nachteile entstehen.

Voraussetzung fur die Umsetzung des Mutterschutzes ist die Meldung der Schwangerschaft
durch die Studentin. Durch diese Bekanntgabe genielit sie ab diesem Moment den durch das
Mutterschutzgesetz vorgesehenen Gesundheitsschutz in gleichem Male wie Arbeitnehmerin-
nen. Bei den Schutzfristen nach der Entbindung (8 3) unterscheiden sich die Regelungen fir
Studentinnen von denen fiir Arbeitnehmerinnen: Wahrend in den 8 Wochen (bei Friih- oder
Mehrlingsgeburten 12 Wochen) Schutzfrist nach der Entbindung fur Arbeitnehmerinnen ein
Beschéftigungsverbot besteht, darf eine Studentin wahrend dieser Zeit, ebenso wie wahrend der
sechswochigen Schutzfrist vor der Entbindung, im Rahmen ihrer hochschulischen Ausbildung
tatig werden, wenn sie das ausdrucklich verlangt. Die Studentin kann ihre Erklarung jederzeit
mit Wirkung flr die Zukunft widerrufen.

Das Spektrum der SchutzmaRnahmen ist gro3. Es umfasst z.B. eine zeitliche Einschrankung
der Studientatigkeit (keine Tatigkeit wie z.B. Lehrveranstaltung nach 20 Uhr oder an Sonn- und
Feiertagen wie z.B. Wochenendseminare — das Verbot kann auf ausdriicklichen Wunsch der
Studentin ausgesetzt werden), Gelegenheit, sich in Pausen und Arbeitsunterbrechungen unter
geeigneten Bedingungen hinlegen, hinsetzen und ausruhen zu kénnen, oder auch Freistellung
fur Untersuchungen im Zusammenhang mit der Schwangerschaft sowie zum Stillen auch bei
Prifungen oder Veranstaltungen mit Anwesenheitspflicht. Schwangere und stillende Studen-
tinnen haben einen Anspruch auf Nachteilsausgleich. Dies beinhaltet beispielsweise die Erbrin-
gung von Ersatzleistungen bei Praktika oder anderen Veranstaltungen, an denen die Studentin
wegen Schwangerschaft oder Stillzeit nicht teilnehmen kann (88 1 Abs. 1, 9 Abs. 1 MuSchG).
Grundsatzlich ist eine vorgesehene Rangfolge der Schutzmalinahmen einzuhalten (813), um es
der Arbeitnehmerin oder Studentin zu ermdglichen, auch wahrend der Schwangerschaft, nach
der Entbindung und in der Stillzeit ihre Téatigkeit fortsetzen zu kdnnen.

Im Rahmen der Anderung vom 04.05.2018 wurde die Einschreibeordnung der Universitat Trier
um § 15a Mutterschutz erganzt: ,,Studentinnen unterliegen dem Schutz des Mutterschutzge-
setzes. Schwangere Studentinnen sollen dem Studierendensekretariat ihre Schwangerschaft und
den voraussichtlichen Tag der Geburt mitteilen, sobald sie wissen, dass sie schwanger sind. Die
Mitteilung ist unabhéngig von einem maoglichen Antrag auf Beurlaubung vom Studium.*

4.6 Gesetz zum dritten Geschlecht — Personenstandsgesetz (PStG)

Im Oktober 2017 entschied das Bundesverfassungsgericht, dass es in Zukunft neben ,,ménn-
lich* oder ,,weiblich* einen dritten Geschlechtseintrag im Geburtenregister geben soll. Drei be-
griindende Leitséatze stehen dem Urteil voran:
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1. Das allgemeine Personlichkeitsrecht (Art. 2 Abs. 1 i.V.m. Art. 1 Abs. 1 GG) schiitzt die
geschlechtliche Identitét; auch derjenigen, die sich dauerhaft weder dem ménnlichen noch
dem weiblichen Geschlecht zuordnen.

2. Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG schiitzt Menschen vor Diskriminierungen, die sich dauerhaft we-
der dem mannlichen noch dem weiblichen Geschlecht zuordnen.

3. Personen, die sich dauerhaft weder dem méannlichen noch dem weiblichen Geschlecht zu-
ordnen, werden in beiden Grundrechten verletzt, wenn das Personenstandsrecht dazu
zwingt, das Geschlecht zu registrieren, aber keinen anderen positiven Geschlechtseintrag
als weiblich oder mannlich zul&sst.

Mit Anderung des Personenstandsgesetzes vom 18.12.2018 kann nun neben dem méannlichen
oder weiblichen Geschlecht auch eine dritte geschlechtliche Identitét "positiv" eingetragen wer-
den (8 22): ,,... (3) Kann das Kind weder dem weiblichen noch dem mé&nnlichen Geschlecht
zugeordnet werden, so kann der Personenstandsfall auch ohne eine solche Angabe oder mit der
Angabe ,,divers” in das Geburtenregister eingetragen werden.*

Die Universitat Trier entspricht dieser Neuregelung, indem sie beispielsweise bei Stellenaus-
schreibungen auf geschlechtsneutrale Ausschreibung achtet und die bislang tbliche Ausschrei-
bung mit mannlicher und weiblicher Form seit Anderung des Personenstandsgesetzes durch die
Ausschreibung der Stelle mit Ergdnzung (m/w/d) ersetzt.

4.7 Gesetz zur Briickenteilzeit

Mit dem Inkrafttreten der Anderung des Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeits-
vertrége (Teilzeit und Befristungsgesetz — TzBfG) vom 11. Dezember 2018 haben Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mehr Moglichkeiten, ihre Arbeitszeit lebensphasengerecht zu ge-
stalten. Entsprechend dem neuen § 9a haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen An-
spruch auf zeitlich befristete Teilzeitarbeit. Die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit (\Vollzeit-
oder bisherige Teilzeitarbeit) kann auf Antrag flr einen Zeitraum zwischen einem und flnf
Jahren verringert werden mit dem Recht, danach wieder zum vollen Arbeitsumfang zuriickzu-
kehren. Es mussen keine bestimmten Grinde (z.B. Kindererziehung, Pflege) vorliegen. Der
Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin muss bei Antragstellung seit mindestens 6 Monaten bei
dem Arbeitgeber beschéftigt sein; der Antrag auf Reduzierung der Arbeitszeit muss friihzeitig
(3 Monate vor Beginn der Reduzierung) in Schriftform gestellt werden.

»Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit mit
dem Ziel zu er6rtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Er hat mit dem Arbeitnehmer Ein-
vernehmen Uber die von ihm festzulegende Verteilung der Arbeitszeit zu erzielen“ (8 8, Absatz
3). ,,Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung
entsprechend den Wunschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde nicht
entgegenstehen® (8 8 Abs. 4).

Briickenteilzeit ist auch im Hinblick auf Gleichstellung eine wichtige Neuerung: Mit der Bri-
ckenteilzeit (Teilzeit- und Befristungsgesetz) gibt es nun neben der Elternzeit (Bundeseltern-
geld- und Elternzeitgesetz), der Pflegezeit (Pflegezeitgesetz) und der Familienpflegezeit (Fa-
milienpflegezeitgesetz) eine weitere Mdglichkeit, durch eine Reduzierung der Arbeitszeit mit
Rickkehrrecht zum vollen Umfang die eigene Arbeitszeit entsprechend den individuellen, fa-
mili&ren oder familienphasenbedingten Bedarfen entsprechend zu gestalten.

4.8 Hochschulzukunftsgesetz Rheinland-Pfalz

Die LaKoF Rheinland-Pfalz hat im Herbst 2016 ihr Eckpunkte-Papier fur die in 2020 vorgese-
hene Novellierung des rheinland-pfalzischen Hochschulgesetztes an das MWWK Ubermittelt.
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Nachfolgend sind die von der dazu eingerichteten Arbeitsgruppe der LaKoF erarbeiteten Vor-
schlage zur expliziten Integration von Aspekten von Gender, Gleichstellung und Vielfalt in das
kommende Hochschulzukunftsgesetz aufgefiihrt; der Referentenentwurf liegt dem MWWK be-
reits vor; ab Sommer 2019 sollen die verschiedensten Stellen und Gremien, auch die LaKoF
RLP, an der Erorterung des Entwurfs beteiligt werden.

1. Gleichberechtigung und Gleichstellung von Frauen mit Mannern an den Hochschulen des
Landes: Im Hochschulzukunftsgesetz ist der Gleichstellungsauftrag der Hochschulen mit einem
starkeren Bezug zu Artikel 3 Abs. 3 des Grundgesetzes (GG) und zu Artikel 17 Abs. 3 der
Verfassung fir Rheinland-Pfalz zu formulieren, um die weiterhin bestehende insbesondere
strukturelle Diskriminierung von Frauen im Hochschulbereich zu beseitigen und zu verhindern.

2. Aufgaben und Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten: Im Hochschulzukunftsgesetz ist
festzuhalten, dass die Gleichstellungsbeauftragte an allen sozialen, organisatorischen und per-
sonellen MaRnahmen mitwirkt. Zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben ist sie von Beginn an zu
informieren. Mit Amtsantritt ist insbesondere der Gleichstellungsbeauftragten des Senats die
notwendige personelle, rdumliche und sachliche Ausstattung zur Verfligung zu stellen.

3. Verbindliche Freistellung der Gleichstellungsbeauftragten des Senats von ihren Dienstauf-
gaben: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass die Gleichstellungsbeauftragte des
Senats auf ihren Antrag hin von ihren Dienstaufgaben freizustellen ist. Das Nahere regelt das
fachlich zustandige Ministerium durch eine Verwaltungsvorschrift.

4. Verbindliche Bestellung und Freistellung der Gleichstellungsbeauftragten des Fachbereichs
von ihren Dienstaufgaben: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass der Fachbereichs-
rat eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Diese ist auf ihren Antrag hin in angemessenem
Umfang von ihren Dienstaufgaben freizustellen. Das N&here regelt das fachlich zustandige Mi-
nisterium durch eine Verwaltungsvorschrift.

5. Stellvertretung der Gleichstellungsbeauftragten des Senats: Im Hochschulzukunftsgesetz ist
festzuhalten, dass die Gleichstellungsbeauftragte des Senats eine Stellvertreterin fir den Ver-
hinderungsfall sowie zur eigenstandigen Erledigung von Aufgaben benennen kann. Zur Aufga-
benerfullung kann die Stellvertreterin eine angemessene Freistellung beantragen. Die weitere
Ausgestaltung der Stellvertretung wird in der Grundordnung der Hochschule geregelt.

6. Beanstandungs- und Klagerecht der Gleichstellungsbeauftragten: Im Hochschulzukunftsge-
setz ist festzuhalten, dass der Gleichstellungsbeauftragten ein umfassendes Beanstandungs-
recht, das den potentiellen Einbezug des Fachministeriums vorsieht, einzurdumen ist. Des Wei-
teren erhélt sie Klagemoglichkeit, wenn sie sich in ihren elementaren Rechten verletzt sieht.

7. Recht auf externe Beratung und direkten Kontakt zum zustdndigen Fachministerium: Im
Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass die Gleichstellungsbeauftragten das Recht auf
externe Beratung und auf direkten Kontakt zum zustandigen Fachministerium haben. Die Kos-
ten, die durch das Hinzuziehen dieser externen Fachberatung entstehen, sind von der Hoch-
schule zu tragen.

8. Eine Frau als Gleichstellungsbeauftragte: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass
das Amt der Gleichstellungsbeauftragten ausschlieRlich von einer weiblichen Hochschulange-
horigen Ubernommen werden kann.

9. Beschlussfassung und Unterrichtung der Offentlichkeit tiber die Gleichstellung von Frauen
mit Mannern: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass sowohl die hochschulinterne
Beschlussfassung des Senats iber den Gleichstellungsplan als auch die hochschulexterne Un-
terrichtung der Offentlichkeit tiber die Gleichstellung von Frauen mit Mannern als eine Auf-
gabe der Hochschulen in der Verantwortung des Présidenten oder der Présidentin liegen.
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10. Vereinbarkeit von Studium, Wissenschaft, Beruf und Familie als weitere Aufgabe der
Hochschulen: In das Hochschulzukunftsgesetz ist die Familienforderung fir alle Mitglieder und
sonstigen Angehorigen der Hochschule als weitere Aufgabe der Hochschulen aufzunehmen.

11. Moglichkeit zum Teilzeitstudium: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass kunf-
tig an rheinland-pfalzischen Hochschulen in allen Studiengangen ein Teilzeitstudium moéglich
ist. Entsprechende Studien- und Prufungsordnungen sind zu erlassen.

12. Studien- und Prifungsleistungen wahrend einer Beurlaubung: Im Hochschulzukunftsgesetz
ist festzuhalten, dass Studierende, die aufgrund der Schutzzeiten, die derzeit in § 67 Abs. 3
HochSchG aufgefiihrt sind, beurlaubt wurden, berechtigt sind, an Lehrveranstaltungen teilzu-
nehmen, Studien- und Prufungsleistungen zu erbringen und Hochschuleinrichtungen zu nutzen.

13. Aufnahme des Verbots sexualisierter Diskriminierung und Gewalt: Im Hochschulzukunfts-
gesetz ist festzuhalten, dass die 88 3 Abs. 4, 7 Abs. 1, 12 Abs. 1-4 sowie 13 Abs. 1 des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes entsprechend fiir alle Mitglieder und sonstigen Angehori-
gen der Hochschulen gelten, die keine Beschaftigten der Hochschulen sind. Des Weiteren ist
festzuhalten, dass die Hochschulen binnen eines Jahres ab Geltung des Gesetzes eine Richtlinie
zum Schutz vor und zur Ahndung von sexueller Diskriminierung, Belastigung und Gewalt er-
lassen. In dieser wird der Geltungsbereich flr alle Mitglieder und sonstige Angehorige der
Hochschule festgelegt. Zudem ist das Amt einer Beauftragten zum Schutz vor sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt einzurichten. Die Aufnahme des Diskriminierungsverbots ins
Hochschulgesetz und die Erstellung der Richtlinie erfordert auch, dass die Griinde der Versa-
gung und der Aufhebung der Einschreibung entsprechend spezifiziert werden.

14. Forderung von Vielfalt und Schutz vor Diskriminierung als weitere Aufgaben der Hoch-
schulen: Im Hochschulzukunftsgesetz sind die Sicherstellung von Diskriminierungsfreiheit und
der konstruktive Umgang mit Vielfalt als weitere Aufgaben der Hochschulen festzuschreiben.

15. Gender in der Lehre: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass die Lehre an Hoch-
schulen sowohl inhaltlich-fachlich als auch didaktisch gendergerecht zu gestalten ist. Das heif3t
erstens, dass Gender und Genderforschung als Thema in der Lehre an Hochschulen, insbeson-
dere in der Ausbildung von Lehrkréften, zu verankern sind. Zweitens sind Lehrveranstaltungen
und Studiengdnge gendersensibel und gendergerecht aufzubauen, Lehrende miissen Gender-
kompetenz aufweisen und diese Studierenden auch vermitteln. Diese Vermittlung ist in die
Evaluation der Lehrveranstaltungen aufzunehmen.

16. Gleichstellungspléne: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass alle Regelungen
des Landesgleichstellungsgesetzes zu Gleichstellungsplédnen auch im Hochschulbereich gelten.
Beschlussfassung und Unterrichtung der Offentlichkeit tiber die Gleichstellung von Frauen mit
Mannern liegen im Verantwortungsbereich des Présidenten oder der Présidentin der Hoch-
schule (siehe 9. Beschlussfassung und Unterrichtung der Offentlichkeit tiber die Gleichstellung
von Frauen mit Ménnern).

17. Angemessene Beteiligung von Frauen in Hochschul-Gremien: Im Hochschulzukunftsgesetz
ist festzuhalten, dass die Regelungen zur geschlechterparitatischen Gremienbesetzung des Lan-
desgleichstellungsgesetzes auch im Hochschulbereich gelten. Eine Berufungskommission ist
ein Gremium.

18. Gendergerechte Gestaltung von Berufungsverfahren: Im Hochschulzukunftsgesetz ist fest-
zuhalten, dass Berufungsverfahren gendergerecht zu gestalten sind. Daher haben Hochschulen
eine Berufungsordnung zu erlassen, die eine Integration der Geschlechterperspektive in alle
Aspekte und Verfahrensschritte des Berufungsprozesses vorschreibt. AufRerdem soll die Beru-
fungsordnung Berufungsbeauftragte vorsehen.
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19. Verankerung der Landeskonferenz der Hochschulfrauen Rheinland-Pfalz (LaKoF): Im
Hochschulzukunftsgesetz ist die Landeskonferenz der Hochschulfrauen Rheinland-Pfalz (La-
KoF), bestehend aus Akteurinnen der Gleichstellung an Hochschulen, durch explizite Nennung
ihrer Funktion (z. B. Vernetzung, Beratung der Landeshochschulprésidentenkonferenz (LHPK)
und des zustandigen Fachministeriums) und Organisationsstruktur (z. B. Sprecherinnen, Koor-
dinierungsstelle) zu verankern und damit formal anzuerkennen.

20. Gendergerechte Personalentwicklung: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass
die Hochschulen zur Erstellung eines Personalentwicklungsplans in Verbindung mit der Ge-
samtstrategie verpflichtet sind. Der Gleichstellungsplan der Hochschulen stellt die Weichen fur
eine gendergerechte Personalentwicklung, seine Inhalte sind somit ein Teil im Personalent-
wicklungsplan. Dabei missen alle Beschéaftigtengruppen berticksichtigt werden.

21. Genderkompetenz und Vorgesetztenfunktion: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten,
dass Gleichstellung als Querschnittsaufgabe auch im Verantwortungsbereich der VVorgesetzten
liegt. Vorgesetzte, sowohl im Wissenschaftsbereich als auch im Bereich Technik und Verwal-
tung, missen Genderkompetenz aufweisen. Fir Vorgesetzte, die am Befdrderungsverfahren
teilnehmen, ist die Erflllung dieser Querschnittsaufgabe als ein Kriterium fir die Beurteilung
anzuwenden. Fur diejenigen Vorgesetzten, die nicht am Befdrderungsverfahren teilnehmen, ist
die Erfillung dieser Fihrungsaufgabe zu evaluieren, z. B. mittels einer Befragung ihrer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.

22. Beschéftigte in Technik und Verwaltung: Im Hochschulzukunftsgesetz ist festzuhalten, dass
die Gruppe der nichtwissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und -mitarbeiter in den Hochschulen
grundsatzlich als Beschaftigte in Technik und Verwaltung zu bezeichnen ist.

5. Auszubildende und Beschéftigte nach Tarif und Besoldungsgruppen

Nachfolgend werden die Beschaftigten der Universitat Trier im Dreijahreszeitraum 2015 bis
2018 nach Geschlecht, nach Tarif- und Besoldungsgruppen in absoluten Zahlen (Kdpfe) darge-
stellt.  Diese Form der Personenzahlung verstellt den Blick auf eine Form der tradierten verti-
kalen und horizontalen Geschlechterverhaltnisse an unserer Universitat: In den technischen Ab-
teilungen arbeiten in aller Regel Manner auf Vollzeitstellen, in den Sekretariaten der Hoch-
schullehrenden Frauen in Teilzeit. Der sog. wissenschaftliche Mittelbau qualifiziert sich h&ufig
auf Teilzeitstellen mit einem hohen Aufwuchs von (regelméRig nicht entgoltenen) Uberstun-
den. Auf Professuren ist Teilzeit-Beschaftigung eine absolute Ausnahme.

1 Quelle: Zahlen der Abt. I11/2.1 aus 2016/2017/2018: Verteilung der Besoldungs- und Entgeltgruppen, Stichtag
jeweils zum 31.12 oder 1.1. des betreffenden Jahres
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5.1 Auszubildende

Die Universitét Trier bildet derzeit in sieben Ausbildungsberufen aus; in den technischen Be-
rufen sind die weiblichen Azubis nach wie vor stark unterrepréasentiert.

Auszubildende Universitat Trier nach Geschlecht
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Auszubildende aller Ausbildungsjahre und -berufe, 2015 bis 2017

5.2 Beschaftigte im Einfachen Dienst

Die Universitat Trier bietet im Berichtszeitraum lediglich 18, 14 bzw. 19 Menschen Arbeits-
platze im sog. Einfachen Dienst an; in der Entgeltgruppe 3 wird nach Auslegung des Tarifver-
trags keine Berufsausbildung gefordert. Der Ubergang von der Entgeltgruppe E3 zu E4 erfolgt
dann, wenn die/der Beschéftigte eine Téatigkeit ausubt, fur die sie oder er eine mindestens drei-
jahrige Berufsausbildung besitzt. Bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leis-
tung sind weibliche Bewerberinnen in Auswahlverfahren bevorzugt zu beriicksichtigen (8§ 43
(3) HochSchG), da die Unterreprasentanz hier erheblich ist

Beschéftigte im Einfachen Dienst (EG 3 und EG 4)
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Beschéftigte nach Geschlecht, Einfacher Dienst
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5.3 Mittlerer Dienst

Im sog. Mittleren Dienst ist der GroRteil der weiblichen Beschaftigten des wissenschaftsstut-
zenden Bereichs in den Sekretariaten der Professuren tétig, hier insbesondere in der EG 5 und
- deutlich geringer - in der EG 6 und EG 8. Viele der hier tatigen Kolleginnen arbeiten in Teil-
zeit. In Vollzeitbeschaftigung sind sie regelmaRig fur zwei, in Einzelfallen auch fur drei Pro-
fessuren zustandig, was zu einer erheblichen (psychischen) Mehrbelastung fuhren kann, wie
eine frihere Erhebung Das Ganze ist mehr als die Summe seiner Teile (herausgegeben vom
Frauenbiiro 2004) anschaulich belegt hat. Unterreprasentanz von Frauen gibt es in diesem Ent-
gelt-Bereich lediglich in der EG 7.

Tarifpersonal Mittlerer Dienst EG 5 bis EG 8
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Abb. 3 Tarifpersonal nach Geschlecht, Entgeltgruppe sowie Summe

5.4 Gehobener Dienst

Insbesondere in den klassischen VVerwaltungsabteilungen Haushalt und Personal wird die Sach-
bearbeitung sowohl von Tarif- als auch von verbeamtetem Personal durchgefiihrt. Lediglich in
den Entgeltgruppen EG 10, 11 und 12 und - in der Statistik nicht unterscheidbar mit ausgewie-
sen - in den Besoldungsgruppen A 11 und A 12 gibt es derzeit eine (leichte) weibliche Unter-
reprasentanz.
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Beschéftigte Gehobener Dienst (Tarif und Bea)
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5.5 Hoherer Dienst

Die uns vorliegenden Zahlen aus der Personalabteilung unterscheiden nicht zwischen dem wis-
senschaftlich beschaftigten Personal in den Fachbereichen und Fachern und dem Verwaltungs-
und Bibliothekspersonal. Zudem Uberzeichnet die Kopfzahlung die Gruppe der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter*innen insbesondere auf den EG 13-Stellen, die in der Regel Teilzeitstellen zur
Qualifizierung haben. Trotz eines seit vielen Jahren bestehenden 60%-igen Anteils von Absol-
ventinnen gibt es auch in diesem Bereich eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen, die sich
auf den nachfolgenden Befdrderungs- bzw. Hohergruppierungsstufen fortsetzt.

Beschaftigte im Hoheren Dienst 2015 und 2018
nach Geschlecht
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Professor*innen
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6. Geschlechterverhéltnisse Studium und wissenschaftliche Qualifizierung

6.1 Studierende der Universitat nach Geschlecht

Nach wie vor studieren an der Universitat Trier mehr Frauen als Manner. Sowohl aus dem
Féacherangebot der Universitat als auch aus der immer noch geschlechtsspezifischen Studien-
fachwahl von Frauen und Mannern resultiert eine — derzeit leicht zuriickgehende — weibliche
Uberrepréasentanz auf dieser Ebene.

Studierende der Universitat Trier im 1. Studienfach - nach Geschlecht
Quelle: Universitat in Zahlen 2014 Bild 69, Universitat in Zahlen 2019 Bild 68

Semester weiblich mannlich gesamt mannlich % weiblich %

WS 09/10 8.736 5.876 14.612 40% 60%
WS 10/11 8.916 6.015 14.931 40% 60%
WS 11/12 8.932 6.348 15.280 42% 58%
WS 12/13 8.794 6.371 15.165 42% 58%
WS 13/14 8.580 6.329 14.909 42% 58%
WS 14/15 8.285 6.199 14.484 43% 57%
WS 15/16 7.853 5.898 13.751 43% 57%
WS 16/17 7.657 5.674 13.331 43% 57%
WS 17/18 7.368 5.459 12.827 43% 57%
WS 18/19 7.359 5.235 12.594 42% 58%
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6.2 Studienabschliisse nach Geschlecht

Studienabschliisse an der Universitat Trier nach Geschlecht

Quelle: Universitat in Zahlen 2014 Bild 69 und Universitat in Zahlen 2019 Bild 68

Semester weiblich mannlich gesamt weiblich % | ménnlich %
WS 09/10 953 472 1.425 67% 33%
WS 10/11 998 573 1571 64% 36%
WS 11/12 1.709 830 2.539 67% 33%
WS 12/13 1.963 1.095 3.058 64% 36%
WS 13/14 2.069 1.136 3.205 65% 35%
WS 14/15 2.154 1.191 3.345 64% 36%
WS 15/16 1.846 1.099 2.945 63% 37%
WS 16/17 1.647 1.006 2.653 62% 38%
WS 17/18 1.676 1.056 2.732 61% 39%
WS 18/19 1.571 879 2.450 64% 36%
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6.3 Ausgesuchte Facher mit Frauenunterreprasentanz

Studienanfangerinnen u. -anfanger in ausgesuchten Fachern
mit Frauenunterreprésentanz, WS 18/19

Quelle: Universitat in Zahlen 2019, Bild 70

absolut absolut in Prozent in Prozent

Gesamt Frauen Manner Frauen Manner
Philosophie 71 36 35 51% 49%
Geschichte 80 41 39 51% 49%
Politikwissenschaften 181 80 101 44% 56%
BWL 360 144 216 40% 60%
VWL 88 33 55 38% 63%
Mathematik 105 52 53 50% 50%
Informatik 61 13 48 21% 79%
Wirtschaftsinformatik 60 10 50 17% 83%
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In den nachfolgenden Fachern sind Studentinnen besonders deutlich unterreprasentiert; am
stérksten trifft dies fir die Facher Informatik (19%) und Wirtschaftsinformatik (14%) zu.

Studierende im 1. Studienfach in ausgesuchten Fachern
mit Frauenunterreprésentanz, WS 18/19
Quelle: Universitat in Zahlen 2019, Bild 69

absolut  absolut in Prozent in Prozent
Gesamt Frauen Manner Frauen Manner
Philosophie 230 104 126 45% 55%
Geschichte 379 152 227 40% 60%
Politikwissenschaften 556 218 338 39% 61%
BWL 1107 463 644 42% 58%
VWL 398 132 266 33% 67%
Mathematik 391 182 209 47% 53%
Informatik 227 42 185 19% 81%
Wirtschaftsinformatik 222 31 191 14% 86%
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Studierende im 1. Studienfach in ausgesuchten Fachern mit
Unterreprasentanz, WS 2018/2019-in Prozent
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6.4 Promotionen nach Geschlecht

Die geschlechtsspezifischen Anteile an abgeschlossenen Promotionen unterliegen, auch be-
dingt durch lange Promotionszeiten in den Geisteswissenschaften, relativen Schwankungen,
gleichwohl ist die Tendenz eindeutig: Mit einem relativ bestandigen Anteil von ca. 36 % mann-
licher Absolventen (siehe 6.2) sichern diese sich einen Anteil an den Promotionen weit ber
50 %. Fir Absolventen der Universitat Trier scheint die wissenschaftliche Qualifizierung nach
dem Studienabschluss attraktiver zu sein, als fir ihre Kommilitoninnen — oder sie sind erfolg-

reicher in den Auswahlverfahren.

Promotionen an der Universitat Trier nach Geschlecht
Quelle: Universitat in Zahlen 2014 Bild 69 und Universitat in Zahlen 2019 Bild 68

weiblich mannlich gesamt | mannlich % weiblich %
WS 09/10 44 63 107 59% 41%
WS 10/11 57 76 133 57% 43%
WS 11/12 54 60 114 53% 47%
WS 12/13 61 60 121 50% 50%
WS 13/14 45 61 106 58% 42%
WS 14/15 53 59 112 53% 47%
WS 15/16 40 52 92 57% 43%
WS 16/17 39 46 85 54% 46%
WS 17/18 33 45 78 58% 42%
WS 18/19 53 39 92 42% 58%
gesamt 479 561 1.040 54% 46%
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Promotionen nach Geschlecht WS 09/10 - WS 18/19 in Prozent
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6.5 Habilitationen nach Geschlecht

Insgesamt gibt es an der Universitéat Trier Uber die letzten Jahre jeweils nur eine sehr geringe
Anzahl von Habilitationen pro Jahr; nachdem die Gesamtzahl in den letzten Jahren riicklaufig
war, beendeten in 2018 insgesamt 6 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ihre Habilita-
tion, je 3 Frauen und 3 Manner. Insgesamt sind die Fallzahlen zu gering, um hier statistisch
relevante Aussagen nach Geschlecht treffen zu kdnnen.

Habilitationen an der Universitat Trier nach Geschlecht
Quelle: Universitat in Zahlen 2014 Bild 69 und 2019 Bild 68

weiblich mannlich gesamt mannlich % | weiblich %

2009 0 1 1 100% 0%
2010 3 1 4 25% 75%
2011 0 4 4 100% 0%
2012 2 8 10 80% 20%
2013 0 3 3 100% 0%
2014 0 3 3 100% 0%
2015 0 2 2 100% 0%
2016 1 1 2 50% 50%
2017 1 1 2 50% 50%
2018 3 3 6 50% 50%
gesamt 5 23 27 85% 19%
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6.6 Professuren nach Geschlecht

Professuren an der Universitat Trier nach Geschlecht
Quelle: Universitat in Zahlen 2014 Bild 69 und 2019 Bild 68
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WS weiblich mannlich gesamt mannlich % | weiblich %
09/10 33 126 159 79% 21%
10/11 36 128 164 78% 22%
11/12 35 123 158 78% 22%
12/13 36 123 159 7% 23%
13/14 34 123 157 78% 22%
14/15 41 119 160 74% 26%
15/16 41 119 160 74% 26%
16/17 41 123 164 75% 25%
17/18 40 117 157 75% 25%
18/19 42 119 161 74% 26%
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7. Entwicklung der Frauenforderfaktoren Promotion und Professur

Das rheinland-pfalzische Hochschulgesetz gibt in 8 102 vor, dass sich die staatliche Finanzie-
rung an den in Forschung und Lehre sowie bei der Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses erbrachten Leistungen und Belastungen orientiert und Fortschritte bei der Erfillung
des Gleichstellungsauftrages auch hochschulintern finanziell zu bericksichtigen sind. Fachbe-
reiche, die ihre Promotionsrate von Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie ihre Berufungsrate
von Professorinnen erhdhen, erhalten daher mehr Frauenférdermittel.

7.1 Erh6éhung der Promotionsrate von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Da der Promotion als Einstieg in die wissenschaftliche Laufbahn besondere Bedeutung zu-
kommt, werden Frauen hier verstéarkt gefordert. Ein Prozent der im Universitatshaushalt an die
Fachbereiche verteilten Mittel fir Forschung und Lehre (Titelgruppe 71) ist zur Frauenforde-
rung vorgesehen und wird erfolgsabhangig nach dem ,,Leistungsindikator Promotion* verteilt.
Dieser misst die Promotionsrate von Frauen im Verhaltnis zur Promotionsrate insgesamt und
gewichtet die erzielten Ergebnisse bei den Promotionen geschlechtsspezifisch. Er fiihrt dazu,
dass die Mittelzuweisung an die Fachbereiche umso hoher ausfallt, je geringer sich die Diskre-
panz zwischen Promotionsrate von Frauen und Absolventinnenrate darstellt; der Indikator wird
fur jeden Fachbereich separat berechnet.

Die nachfolgende Tabelle zeigt die erfolgsabhangige Zuweisung der Frauenfordermittel an die
Fachbereiche in den Jahren 2016 bis 2018 auf und damit, wie erfolgreich die einzelnen Fach-
bereiche in diesem Zeitraum darin waren, Absolventinnen zum Abschluss der Promotion zu
fuhren.

Mittelverteilung nach Leistungsindikator Promotion - Zusammenfassung 2016 / 2017 / 2018

FB I FB Il FB Il FB IV FB V FB VI
absolut % absolut % absolut % absolut % absolut % absolut % gesamt
2016 3.202€ 10,56%| 3.894€ 12,84%| 3.624€ 11,95%| 3.153€ 10,40%| 3.901€ 12,86%| 12.550 € 41,39%| 30.324 €
2017 5.008 € 16,58%| 4.916€ 16,27%| 5.876 € 19,45%| 3.918€ 12,97%| 5.050€ 16,72%| 5.439€ 18,01%| 30.207 €
2018 4.886 € 16,58%| 4.795€ 16,27%| 5.732€ 19,45%| 3.822€ 12,97%| 4.926 € 16,72%| 5.305€ 18,00%| 29.466 €
Mittelanteil " " " " " "
2016-2018 13.096 € 14,55%| 13.605€ 15,12%| 15.232 € 16,93%| 10.893 € 12,10%| 13.877 € 15,42%| 23.294 € 25,88%| 89.997 €

Quelle: Haushaltskommission — endguiltige Mittelverteilung fir die Jahre 2016 u. 2017; vorlaufige Mittelverteilung 2018 und eigene
Berechnungen

7.2 Erhohung der Berufungsrate von Professorinnen

Zurzeit sind 25 % der Professuren an der Universitat Trier mit Wissenschaftlerinnen besetzt.
Damit ist in den letzten Jahren eine deutliche Steigerung des Frauenanteils an den Professuren
erreicht worden. Die Vorbildfunktion von Professorinnen flr den weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchs ist groR, stehen diese doch als berufene Wissenschaftlerinnen fur die Erreich-
barkeit der hochsten Qualifikationsstufe. Die Berufung exzellenter Wissenschaftlerinnen auf
Professuren wird ganz im Sinne des Hochschulgesetzes als ein Fortschritt und Erfolg bei der
Erfallung des Gleichstellungsauftrags gewertet und mit Mitteln in H6he von jahrlich 6000 Euro
aus dem Etat der zentralen Gleichstellungsbeauftragten honoriert. Diese Mittel gehen anteilig
an die Fachbereiche/Féacher, in denen Wissenschaftlerinnen auf Professuren (W2/W3) berufen
wurden und sollen fur frauenférdernde Malinahmen zugunsten der berufenden Facher einge-
setzt werden.
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Frauenforderfaktor Professur fur die Jahre 2016, 2017 und 2018

Rufan- | Professorin FB | Professur/Lehrstuhl fir | Forderfaktor Professur
nahme fur Fachbereich/Fach
Deutsches und ausléndi-
Prof. Dr. Antje sches Offentliches Recht,
2016 Ungern-Sternberg v Staatskirchenrecht und 6.000€
Volkerrecht
2017 Prof. Dr. Anke Il | Deutsche Sprache und
Wegner ihre Didaktik mit einem
Schwerpunkt auf Deutsch 2.000 €
als Zweit- und Fremd-
sprache
Prof. Dr. Martina Mi- " .
2017 nas-Nerpel Il | Agyptologie 2.000 €
2017 | Prof. Dr. Nicole IV | Numerische Mathematik 2.000 €
Marheineke
Sozialpadagogik mit dem
2018 Prof: Dr. Sabine | Schwerpgnkt padagogi- 2000 €
Bollig sche Institutionenfor-
schung
Medienwissenschaft mit
Prof. Dr. Marion G. Schwerpunkt Digitale
2018 Miller I und Audiovisuelle Me- 2.000 €
dien
2018 | Prof. Dr. Claudia Ritzi | 11 | Politische Theorie und 2.000 €
Ideengeschichte
Professuren nach Fachbereichen und Geschlecht an der Universitat Trier 2019
Quelle: Universitat in Zahlen 2019, Bild 77
absolut prozentual
Fachbereich weiblich mannlich weiblich mannlich
FB I 9,5 17 36% 64%
FB I 14 22 39% 61%
FB 1l 6 14,5 29% 71%
FB IV 7 35 17% 83%
FBV 2 17 11% 89%
FB VI 3 14 18% 82%
41,5 119,5 26% 74%
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Professuren 2019 nach Fachbereichen und Geschlecht, absolut

mweiblich mmannlich

Professuren

FBI FBIl FBIIl FBIV FBV FBVI
Fachbereiche

Professuren 2019 nach Fachbereichen und Geschlecht, in
Prozent

| Oweiblich  mmannich |

100% -

80%

60%

40%

Professuren

20% 1|

0%

FB I FBII  FBIlI FBIV FBV FBVI

Fachbereiche

8. FoOrderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses

8.1 Mentoring-Programm der Universitat Trier

Das Mentoring-Programm Karriereplanung fiir Wissenschaftlerinnen ist seit 2011 im Referat
fur Gleichstellung angesiedelt und wurde Uber die Frauenforderlinie des Hochschulpakts mit
einer FOrdersumme von 246.000 € (2011-2015) bzw. 255.000 € (2016-2020) finanziert. Als
etabliertes Instrument der (akademischen) Personalentwicklung, der Nachwuchsférderung und
der Gleichstellung sensibilisieren Mentoring-Programme flr das Phdnomen der ,glasernen De-
cke® bzw. ,leaky pipeline* und die daflr verantwortlichen Hurden. Sie tragen zu dem kurzfris-
tigen Ziel einer wirksamen individuellen Beratung und Unterstlitzung von Wissenschaftlerin-
nen und dem langfristigen Ziel, den Frauenanteil bei zunehmender wissenschaftlicher Qualifi-
kation zu erhthen, bei.

Die Erfahrungen der ersten Projektphase (2011-2015) wurden durch den Evaluationsbericht
des Zentrums flr Qualitatssicherung und -entwicklung (ZQ) der Johannes Gutenberg-Univer-
sitdt Mainz vom Oktober 2015 dokumentiert und flossen bereits in den Bericht der Gleichstel-
lungsbeauftragten des Senats August 2013 bis Juli 2016 ein.

Seit 2016 wird das Mentoring-Programm Uber den Hochschulpakt 111 in drei zielgruppenspezi-
fischen Programmlinien fur Juniorprofessorinnen & Postdoktorandinnen, Promovendinnen und
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Absolventinnen & Masterstudentinnen fortgefthrt. Wir sind Mitglied im Bundesverband Fo-
rum Mentoring e.V. und orientieren uns an den Qualitatsstandards fiir Mentoring in der Wis-
senschaft. Damit ist ein modular konzipiertes Programm innerhalb einer Rahmenstruktur ge-
wahrleistet. Neben der Mentoring-Beziehung bieten formalisierte Programme in der Regel als
weitere Bausteine QualifizierungsmaRnahmen und Vernetzungsmoglichkeiten an.

Juniorprofessorinnen & Postdoktorandinnen werden im Rahmen eines One-to-One-Mento-
rings von einer Mentorin oder einem Mentor aus einem wissenschaftlichen bzw. einem wissen-
schaftsnahen Kontext begleitet. Diese konnen aus der eigenen bzw. aus einer anderen Univer-
sitdt oder einem Forschungsinstitut stammen. Die Mentees entscheiden individuell, wann sie
sich flr die Teilnahme im Mentoring bewerben, z.B. dann, wenn sie sich neuen Aufgaben und
Erwartungen gegentbersehen oder wenn Weichen fir die weitere Laufbahnentwicklung zu stel-
len sind. Die Tandems legen individuell fest, wie lange ihre Zusammenarbeit im Rahmen des
Programms besteht, und schlieen eine Mentoring-Vereinbarung ab.

Die Qualifizierungsveranstaltungen dieser Programmlinie sind auf den Bedarf der Zielgruppe
ausgerichtet. Die Mentees nahmen an folgenden Workshops teil:

e Erfolgreich Verhandeln: Verhandlungsstrategien nach dem Harvard-Konzept;
03.02.2017; Referentin: Renate Scheppe-Sondermann, Kassel.

e Wissenschaftliches Publizieren; 20./21.02.2018; Referentin: Heike Kahlert, Hamburg.

e Berufungstraining, InHouse-Seminar des DHV; 07./08.03.2019; Referentin: RA Katha-
rina Lemke.

e Der né&chste Workshop wird zum Thema Fihrungskompetenzen angeboten.

Von den Teilnehmerinnen haben 55 % eine Mentorin und 45 % einen Mentor, 88 % dieser
Mentorinnen und Mentoren sind an der Universitat Trier angesiedelt. Die Mentees gehdren den
folgenden Fachbereichen an:

JProfessorinnen & Postdoktorandinnen

EFBI WFBII ®WFBII FBIV WFBV MWFBVI

Die Mentees treffen sich monatlich zum Jour fixe und besprechen aktuelle Anliegen in der Peer-
Group. Neben dem Erfahrungsaustausch im Tandem beraten sie sich auf diesem Wege auch
untereinander und profitieren von den Kompetenzen der anderen Mentees und einem fachbe-
reichsubergreifenden Netzwerk zu allen fir sie relevanten Fragen.

Promovendinnen werden im Rahmen eines One-to-One-Mentorings von einer Mentorin oder

einem Mentor aus einem universitaren oder bei Bedarf aus einem auBeruniversitdren Kontext
begleitet. Gerade fiir diese Zielgruppe besitzen alternative Maoglichkeiten der Laufbahnent-
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wicklung eine hohe Relevanz, die deshalb auch Eingang in die akademische Personalentwick-
lung finden missen. Fur diese auf zwei Jahre angelegte Programmlinie bewerben sich Mentees
zu einem vorgegebenen Termin jeweils im April und durchlaufen das Programm und seine
Bausteine gemeinsam.

Der Durchgang beginnt im Juni/Juli mit dem Einfihrungsworkshop zum Mentoring. Die Men-
tees werden mit dem Programm, seinen Bausteinen und Anforderungen bekannt gemacht und
werden auf die aktive Gestaltung des individuellen Mentoring-Prozesses vorbereitet. Die Teil-
nehmerinnen lernen sich untereinander kennen und schaffen eine Grundlage fir den gemeinsa-
men Durchlauf des Programms und ein facher- und fachbereichsiibergreifendes Netzwerk an
der Universitat Trier.

Spétestens bis Ende des Jahres sollen die Mentees ihre Mentorin bzw. ihren Mentor gefunden
haben. Der Mentoring-Prozess wird durch die Zwischenbilanz und zwei eineinhalbtégige Qua-
lifizierungsmalRnahmen begleitet: Im Marz findet der Workshop Abgrenzen und durchsetzen im
beruflichen Kontext (Gabi Brede, Personlichkeitsseminare, Frankfurt/M.) statt, im September
nehmen die Mentees an dem Workshop Karriereplanung fur Doktorandinnen — Die eigene Zu-
kunft gestalten (Dr. Anja Frohnen, Impulsplus, KélIn) teil.

Seit 2016 haben in drei Durchgangen 43 Promovendinnen am Mentoring teilgenommen. 86 %
der Mentees haben eine Mentorin, 14 % einen Mentor. Jedes Tandem schlie3t eine Mentoring-
Vereinbarung ab. 65 % der Mentorinnen bzw. Mentoren kommen aus einem universitaren, 35
% aus einem nichtuniversitaren Kontext.

Die Mentees gehoren den folgenden Fachbereichen an:

Mentees DG | (2016-2018) Mentees DG Il (2017-2019) Mentees DG | (2016-2018)

PG| =FBII =FBIN FBIV EFB| ®WFBIl WFBIl =FBIN WMFBY ®WFBWVI EmFB| =FBII =FBII FB IV
mFBV mFR VI Theologie mFRY mFR VI Theologie
8% 9% 8% 9%
8% 7%
7%

8%

Um ein programmubergreifendes Netzwerken zu ermdglichen, sind Juniorprofessorinnen, Post-
doktorandinnen und Promovendinnen am Anfang und am Ende eines Semesters zum universi-
tatsoffentlichen Brownbag (siehe Kapitel 8.2) eingeladen.

Da es sich bei der Promotion um einen ersten wichtigen Karriereschritt handelt, diese Phase
jedoch stark von individuellen Voraussetzungen und damit oftmals von Unsicherheit gepragt
ist, wird eine dritte Programmlinie angeboten.

Absolventinnen & Masterstudentinnen mit Promotionsinteresse kénnen sich im September
fir das Gruppen-Mentoring im Wintersemester bewerben. Ca. vier Mentees arbeiten mit einer
Mentorin oder einem Mentor aus ihrem Fachbereich zusammen, dies sind in der Regel Promo-
vierende. Ziel ist die individuell reflektierte Entscheidung fur (oder gegen) die Promotion, eine
gezielte Vorbereitung auf die Promotionsphase bzw. eine friihzeitige Weichenstellung fur die
weitere berufliche Entwicklung.

Nach Eingang und Prifung der Bewerbungen werden die Teilnehmerinnen in fachbereichsspe-
zifische Kleingruppen eingeteilt, denen eine Promovendin oder ein Promovend zugewiesen
wird. Der Mentoring-Prozess wird flankiert durch den Einfiihrungsworkshop zum Mentoring
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sowie das eintdgige Seminar Promotion ja oder nein? (Claudia Winter, Frauenreferentin, Uni-
versitét Trier), der die individuelle Entscheidungsfindung zusatzlich unterstltzt. Die Mentees
treffen sich auBerdem zu einem Termin mit dem Graduiertenzentrum (GUT) und lernen die
Aufgaben und Angebote der Institution kennen.

Die Mentees aus dieser Programmlinie melden zurtick:

- Das Aha-Erlebnis dabei war vor allem, dass ich unbedingt promovieren méchte, wie ich es
angehe und wann ich damit in meiner Karriere beginne.

- Die Vernetzung mit anderen Mentees finde ich sehr sinnvoll, da diese oft noch andere Fra-
gen stellen, an die man selbst noch nicht gedacht hat bzw. andere Ansichten zum Thema
beitragen, die sehr weiterhelfen.

- Die Mentoren konnten uns viel von ihren eigenen Erfahrungen und Problemen bzw. Erfolgen
berichten, was in einer solchen Situation unentbehrlich ist.

- Im Rahmen des Workshops ,Promotion ja oder nein?* habe ich viele nutzliche Informationen
zur Finanzierung einer Promotion erhalten, die mir bis dahin nicht bekannt waren.

- Das Programm hat mir geholfen zu verstehen, was Promovieren tiberhaupt bedeutet.

- Das Programm bietet vor allem die Starkung der eigenen Persdnlichkeit und des eigenen
Selbstbewusstseins.

- Ich bin davon Uberzeugt, dass ich mein Vorstellungsgesprach nur so gut meistern konnte,
weil ich viele Tipps von meiner Mentorin bekommen habe.

- Die Entscheidung zur Promotion stand schon fest. Ich fiihle mich nach dem Programm je-
doch viel besser darauf vorbereitet.

Auller mit dem Graduiertenzentrum gibt es eine enge Kooperation mit dem International Office
(10). Aktuell konnten im Rahmen des DAAD-Antrags Stipendien- und Betreuungsprogramm
fur auslandische Doktoranden und Postdoktoranden (STIPET Doktoranden) 2019-2021 Mittel
eingeworben werden, die im Mentoring gezielt fiir auslandische Wissenschaftlerinnen einge-
setzt werden. Angeboten werden zusatzliche Veranstaltungen fir Teilnehmerinnen des Mento-
ring-Programmes, die sie bei der Orientierung und Etablierung im deutschen Wissenschaftssys-
tem unterstutzen.

Das Mentoring-Programm besteht wie beschrieben aus den Bausteinen Mentoring-Beziehung,

Qualifizierungsmalinahmen und Netzwerk. Alle Mentees sind ber einen Verteiler an das In-

formationsnetz der Koordinierungsstelle angeschlossen. Aktivitaten und Austausch innerhalb

der Menteegruppen werden von den Teilnehmerinnen selbst organisiert, zudem werden fr alle

Zielgruppen regelmaRig programmlinientibergreifende Veranstaltungen der Koordinierungs-

stelle angeboten. Neben universitatsoffentlichen Vortragsabenden gehoren hierzu auch die
Brownbag-Veranstaltungen.

Dr. Claudia Seeling

Projektkoordination Mentoring

Tel.: 201-3044

mentoring@uni-trier.de

www.mentoring.uni-trier.de

8.2 Brownbag

Eingefuhrt im November 2013 sind die Brownbag-Termine inzwischen fester Bestandteil im
Mentoring. Wéhrend des Mittagessens im Gasteraum erhalten die Mentees Informationen und
Impulse und kénnen zudem facher- und programmiulbergreifende Kontakte kniipfen, auch tber
Qualifizierungsstufen hinweg. Das Angebot steht zudem allen interessierten Wissenschaftle-
rinnen im Hause offen und wird inzwischen in der ersten und letzten Woche der VVorlesungszeit
durchgefuhrt. Seit Juni 2016 wurden folgende Themen vorgestellt und diskutiert:
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¢ Angebote des Akademischen Auslandsamts fiir Wissenschaftlerinnen; am 01.06.16 mit
Birgit Roser (AAA)

e Schulerorientierte Forschungsprojekte; 02.11.16 mit Johanna Kranz (FB VI) und Lydia
Wolf (FB II)

e Flhrungskompetenz im universitaren Kontext; 01.02.17 mit Prof. Dr. Dr. hc. Monika
Schlachter-Voll (FB V)

e Forschungsforderung und Drittmitteleinwerbung; 03.05.17 mit Constanze Thommes

e Adressierungsprozesse im Kontext des professionellen Handelns/Drittmittelprojekt
Professionelles Handeln von Familienhebammen in Frihen Hilfen; 05.07.18 mit JProf.
Dr. Maren Zeller und Lisa Maria-Grol3 (FB 1)

e LaTeX; 08.11.17 mit Christina Schenk (FB V)

e Mutter, Vater, erstes Kind — Gleichstellungsideal und Arbeitsteilung/Projekt Retraditi-
onalisierung préanatal? Eine empirische Analyse von Geburtsvorbereitungskursen und
Schwangerenforen; 07.02.17 mit Dr. Nicole Zillien und Julia Gerstewitz (FB 1V)

e Queerness in Science Fiction: Doctor Who & Star Trek; 11.04.18 mit Amanda Boyce
(FB 1)

e Hexenverfolgung als Wissen der Literatur. Das Beispiel Goethes Faust; 17.10.17 mit
PD Dr. Anne Uhrmacher (FB II)

¢ Organisation und Durchfiihrung von Tagungen und Konferenzen; 06.02.19 mit Dr. Ag-
nes Schindler (GUT) und Johanna Varanasi (UniGR)

Die Brownbag-Veranstaltungen sind neben allem anderen ein sichtbares Zeichen der guten in-
stitutionellen Zusammenarbeit des Mentoring-Programms mit anderen Einrichtungen der Uni-
versitat und inzwischen ein etabliertes Netzwerk.

Dr. Claudia Seeling
Projektkoordination Mentoring

8.3 Fortfuhrung Weiterbildungsprogramm ,Perspektiven und Praxis’

Mit der Ausweitung und Konsolidierung des Angebotes des Graduiertenzentrums der Univer-
sitét Trier (GUT), den nunmehr kontinuierlichen hochschuldidaktischen Angeboten (Neu in der
Lehre, LINT) und nicht zuletzt mit der Griindung von ZENA (2019 im Zuge der Bewerbung
um das 1000-Stellen-Programm) ist die Angebotsliicke geschlossen worden, die fir die grolRe
Gruppe aller Pré- und Postdocs (fur die weiblichen Pra- und Postdocs besteht bereits seit 1998
in der Reihe Perspektiven und Praxis ein Angebot) im Vergleich mit anderen Universitaten
bestand.

In der Folge der Ausdifferenzierung der Angebote, durch die Erweiterung der Anbieter*innen
und nicht zuletzt durch das beobachtbare (Wieder-)Erstarken von antifeministischen Haltungen
sowie Anti-Genderismus hat das Referat flr Gleichstellung seine Veranstaltungen im Berichts-
zeitraum starker fokussiert auf die Dimension Gender und Diversity (Alltagssexismus, Zivil-
courage- und Selbstverteidigungstrainings, Haltung zeigen gegen antifeministische und rechts-
populistische AuRerungen). Von den 15 durchgefiihrten Angeboten im Berichtszeitraum (eine
Ubersicht befindet sich im Anhang) zielten acht auf die Entwicklung von beruflich-wissen-
schaftlichen Kompetenzen.
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9. Nachwuchszentrum und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

9.1 Nachwuchszentrum ZENA

Die Universitat Trier hat im Dezember 2018 mit einstimmigem Beschluss des Senats ein ,,Zent-
rum fr wissenschaftliche Nachwuchsférderung und Karriereentwicklung® als zentrale wissen-
schaftliche Einrichtung etabliert. Das Zentrum wird vom Vizeprasidenten flr Forschung und
Infrastruktur geleitet und versteht sich als universitatsweite Dachorganisation. Es koordiniert
und biindelt die unterschiedlichen auf Nachwuchsforderung ausgerichteten Aktivitaten in den
Fachbereichen und Fachern, dem Graduiertenzentrum (GUT), den Graduiertenkollegs, den For-
schungsverbinden sowie den weiteren universitdren Organisationseinheiten, die z. B. wie das
Referat flr Gleichstellung, das International Office, die Fachstelle fiir Hochschuldidaktik usw.
als eigenstandige Fachstellen fachiibergreifende Qualifikationsangebote und FordermafRnah-
men anbieten. Die Universitat hat dazu ein Ubergreifendes Informationsportal eingerichtet.

Mit der Einrichtung des neuen Zentrums tragt die Universitat Trier der Diversifizierung der
wissenschaftlichen Karrierewege Rechnung. Das Angebot richtet sich an Masterstudierende
und -absolvent*innen mit Promotionsabsicht, an Promovierende, an Postdoktorand*innen, an
Nachwuchsgruppenleitende sowie an Juniorprofessor*innen mit und ohne Tenure Track. Ge-
rade flr die zuletzt genannte Gruppe der Nachwuchswissenschaftler*innen, die im Anschluss
an die Promotion eine Weiterqualifizierung im Rahmen der verschiedenen Karrierewege an-
streben, bietet sie damit eine neue zentrale Anlaufstelle.

Die Beratung und Unterstitzung des gesamten wissenschaftlichen Nachwuchses wird somit
zielgruppengerecht weiterentwickelt, die Sichtbarkeit der Forderangebote erhoht, der Zugang
dazu vereinfacht sowie das Férderprogramm durch die universitatsinterne Abstimmung und
Kooperation zwischen den verschiedenen Akteur*innen im Bereich Nachwuchsférderung und
Personalentwicklung optimiert. Zudem wird die Vernetzung und internationale Sichtbarkeit der
Nachwuchswissenschaftler*innen gefordert.

Das Zentrum hat einen wissenschaftlichen Beirat, dem neben Professuren aus den Fachberei-
chen, eine Juniorprofessur, ein Masterstudierender, ein/e Doktorand*in, ein/e akademische/r
Mitarbeiter*in, ein/e Nachwuchsgruppenleiter*in und die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
angehoren. Die Leitung des Zentrums erstattet dem Senat jahrlich Bericht.

9.2 Neue Leitlinien zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Die ,,Leitlinien zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Unterstiitzung der
Karriereentwicklung“ wurden im Senat ebenfalls einstimmig verabschiedet und sie betonen
Diversitdt und Chancengleichheit als leitende Prinzipien: “Leitende Prinzipien sind dabei,
Gleichstellung und Chancengerechtigkeit von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftlern zu gewahrleisten, Internationalitat zu férdern sowie Differenz und Viel-
falt innerhalb der Universitatsgemeinschaft anzuerkennen. Mit einem familienfreundlichen Ar-
beitsumfeld tragt die Universitat dazu bei, Beruf, wissenschaftliche Qualifizierung und Fami-
lienaufgaben zu vereinbaren. Sie fordert eine Kultur der gegenseitigen Wertschatzung [...]*.

Dabei wird die Schaffung optimaler Rahmenbedingungen fir Weiterqualifikation und Karrie-
reentwicklung des Nachwuchses als eine Gemeinschaftsaufgabe verstanden. Fur alle an der
Nachwuchsforderung beteiligten Akteur*innen wird somit ein gemeinsames Forum des Aus-
tauschs, der kontinuierlichen Zusammenarbeit und der intensiven Vernetzung geschaffen.

Das Zentrum stimmt seine Angebote auf das jeweilige Qualifikationsstadium ab und unterstiitzt
insbesondere den Ubergang in die nachste Phase der beruflichen Entwicklung. Grundlage der
Foérdermanahmen ist der von der Universitat Trier entwickelte Kompetenzrahmen fiir Nach-
wuchswissenschaftler*innen, der zentrale Kompetenzfelder definiert und konkretisiert. Der
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wissenschaftliche Nachwuchs wirkt bei der inhaltlichen Ausgestaltung des Forderprogramms
aktiv mit. Daruber hinaus fordert die Universitat die Karriereentwicklung durch etliche struk-
turelle MalRnahmen, wie z. B. durch die Stipendienberatung und die Finanzierung von Kon-
gressteilnahmen (Uber das PP 1l zusatzlich speziell fur die Nachwuchswissenschaftlerinnen).

Die Universitéat verpflichtet sich in diesen ihren Leitlinien explizit ihrem Gleichstellungsauf-
trag: ,,Die Universitat Trier méchte durch die gendersensible Ausgestaltung ihres Forderhan-
delns dazu beitragen, den Anteil von Wissenschaftlerinnen auf allen Qualifikationsstufen und
in allen Beschaftigungsgruppen bis zur Professur stetig zu erhéhen und die Rahmenbedingun-
gen fur Frauen in der Wissenschaft dauerhaft zu verbessern. Durch ein gezieltes Mentoring-
und Férderangebot soll insbesondere in den verschiedenen Ubergangsphasen im Karrierever-
lauf dem sogen. Drop out hochqualifizierter Nachwuchswissenschaftlerinnen entgegengesteu-
ert werden. Mit vielfaltigen Unterstitzungsmalinahmen schafft die Universitat ein Arbeitsum-
feld, das jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Kindern oder pflegebedurfti-
gen Angehérigen hilft, berufliche Tatigkeit, wissenschaftliche Qualifizierung und Familienar-
beit miteinander zu vereinbaren®.

Ebenso verpflichtet sie sich zur Diversitat und Chancengerechtigkeit: ,,Die Universitat Trier
versteht sich als ein Ort der Vielfalt. Die Gewahrleistung von Chancengerechtigkeit ist fir sie
handlungsleitend. Sie fordert ein diversitatsorientiertes Forschungs-, Lern- und Arbeitsumfeld,
in dem die Menschen in ihrer Vielfalt und Unterschiedlichkeit wahrgenommen, wertgeschéatzt
und gestarkt werden*,

Besonders bekennt sie sich zudem in den o0.g. Leitlinien zur Internationalisierung: ,,Die Uni-
versitat Trier fordert die internationale Mobilitat und Zusammenarbeit und stérkt die interkul-
turellen Kompetenzen. Sie unterstutzt junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler dabei,
internationale Kooperationen in Forschung und Lehre zu entwickeln und die Sichtbarkeit und
Wahrnehmung ihrer Forschungsergebnisse im internationalen Kontext zu erhéhen. Sie berat
bei der Planung und Organisation von Auslandsaufenthalten und stellt Forderangebote bereit.
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler aus dem Ausland erhalten
zielgruppenspezifische Beratungs- und Unterstiitzungsangebote*.

9.3 Beitritt zu UniWind e.V.

Ergénzend zur Einrichtung des Zentrums und der Verabschiedung der Leitlinien trat die Uni-
versitat Trier auch dem Universitatsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses (UniWind e.V.) bei. Mit der Mitgliedschaft verbindet sie das Ziel, das Qualifikations-
angebot und die strukturellen Rahmenbedingungen fir Promovierende und Postdocs an der
Universitat Trier optimal weiter zu entwickeln und die Strategieentwicklung im Bereich Nach-
wuchsférderung auf sich &dndernde nationale wie internationale Anforderungen anpassen zu
kdnnen und damit die Drittmittelantragsféahigkeit zu erhohen.
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10. Gender und Diversity in Forschung und Lehre

10.1 Bericht des Centrums fir Postcolonial und Gender Studies (CePoG)

Das CePoG ist eine Einrichtung des Fachbereichs Il und Ill. Es hat eine geschéaftsfuhrende
kollegiale Leitung sowie einen interdisziplinaren wissenschaftlichen Beirat, die alle zwei Jahre
von den beteiligten Fachbereichsraten bzw. deren Dekan*innen gewéhlt bzw. ernannt werden.
Derzeit (Stand Januar 2019) hat das CePoG eine kollegiale Leitung, bestehend aus JProf. Dr.
Franziska Bergmann und Prof. Dr. Andrea Geier (beide Germanistik, FB 1) sowie 23
Mitgliedern des Beirates.

Profil: Das CePoG ist ein Forum fur Professor*innen und Dozent*innen, Gastwissen-
schaftler*innen, wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, Doktorand*innen und Studierende
verschiedener Disziplinen, die in den Gender und/oder Postcolonial Studies forschen und
lehren. Derzeit sind mit den insgesamt rund 70 Mitgliedern folgende Facher beteiligt: Anglistik,
Geographie/Geowissenschaften, Germanistik, Geschichte, Japanologie, Kunstgeschichte,
Medienwissenschaft, Padagogik, Psychologie, Romanistik und Soziologie.

Das CePoG zeichnet sich durch eine gelebte Interdisziplinaritat, die Zusammenarbeit mit
anderen Forschungsverbiinden, die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Form
von Tagungen und Vernetzung sowie die enge Verkniipfung von Forschung und Lehre aus.

Die wichtigsten Aufgaben des CePoG sind die interdisziplinare Vernetzung der Gender und
Postcolonial Studies an der Universitat Trier, die Sichtbarmachung dieses Schwerpunktes in der
Forschung regional, national sowie international, und die Organisation des Studiengangs
Interkulturelle Gender Studies (MA NF) und des Zertifikats Interdisziplindre Geschlechter-
studien (studienbegleitend zu BA oder MA). Die Gender Studies sind als Querschnittsthema in
das Forschungsprofil der Universitat Trier eingebunden, v.a. mit den Schwerpunktbereichen
Interkulturalitat/Intersektionalitat.

Forschungsschwerpunkte: Interkulturalitdt und Theaterwissenschaft, intersektionelle An-
sétze; Reiseliteraturforschung; vergleichende Rassismusforschung in historischer Perspektive;
literaturwissenschaftliche Emotionsforschung; didaktische Perspektiven in der Interkultu-
ralitdts- und Geschlechterforschung; Gender und japanische Medien/Populérkultur/Gegen-
wartsliteratur; Auseinandersetzung mit der Atomkatastrophe von Fukushima in Literatur und
Populérkultur mit Schwerpunkt Gender, Repréasentation von Juden und Roma; Kolonialismus
und Genozid; Theorie der Inklusion/Exklusion; kulturwissenschaftliche Theoriebildung,
Migration, innergesellschaftliche Fremdheit karibischer Raum, Trauma in der afrikanischen
Literatur, Untersuchung des Alter(n)s in der nordamerikanischen Gesellschaft, deutsch-
sprachige Literatur vom Frauen von 1800 bis zur Gegenwart, Autorinnen im europdischen
literarischen Feld, Gender und Nation; Soziologie der Schwangerschaft und Geburt, Soziologie
der sozialen Kategorisierung (vor allem Ethnizitat, Geschlecht und Behinderung).

Mit der Diversity-Forschung an der Universitat Trier ist das CePoG personell und inhaltlich
eng verknipft: aufgrund des doppelten Schwerpunkts von Gender und Postcolonial Studies ist
Diversity (bzw. Interkulturalitat, Intersektionalitét, Interdependenzen verschiedener Differenz-
konstruktionen) immer schon Teil der Arbeit des CePoG. Personelle Verbindungen gibt es
dariiber hinaus zu Forschungsverblinden an der Universitat Trier: mit dem (IRTG 1846)
»Diversity: Mediating Difference in Transcultural Spaces®: Prof. Dr. Andrea Geier: Pl 2013-
2017; Dr. Elisa Miller-Adams: Assoziierte Post-Doc 2013-2022; mit der DFG-Kolleg-
Forschergruppe Russischsprachige Lyrik in Transition (FOR 2603): Jun-Prof. Dr. Franziska
Bergmann: Vizesprecherin der Kolleg-Forschergruppe.

Aullerdem hat sich aus den Mitgliedern des CePoG eine interdisziplindre Forschungsinitiative
gebildet, die ein Forschungsprojekt zum Thema ,,Streit-Kulturen und Differenzkonstruktionen*
konzipiert und derzeit die Antragstellung fur ein gréRReres Drittmittelprojekt vorbereitet.
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Durch die Mitglieder des CePoG flieRen somit vielféltige und interdisziplindre Themen der
Gender-Forschung in die Lehre an der Universitét Trier ein. Dies geschieht insbesondere tber
die Lehrveranstaltungen, die von den Lehrenden aus den verschiedenen Fachern fir
Studierende der Lehrangebote MA-Nebenfachstudiengang Interkulturelle Gender Studies und
Zusatzzertifikat Interdisziplindre Geschlechterstudien ge6ffnet werden. Da es sich um regulére
Lehrveranstaltungen der Facher handelt, die zusatzlich fir die Studierenden des Zertifikats und
des MA Gender Studies getffnet sind, partizipiert ein groBer Kreis Studierender der Universitat
Trier an den Themen und Inhalten der Geschlechterforschung.

Aktivitaten: Ein zentrales Instrument der Nachwuchsforderung ist das jahrlich stattfindende
CePoG-Kolloquium fir (Post-)Doktorand*innen, bei dem Nachwuchswissenschaftler*innen
ihre Forschungsprojekte aus dem Bereich der Gender und Postcolonial Studies vorstellen und
in einem interdisziplindren Rahmen diskutieren kdnnen. Ein bundesweit verdffentlichter Call
for Papers ladt Nachwuchswissenschaftler*innen ein, ihre Forschungsprojekte aus dem Bereich
der Gender und Postcolonial Studies vorzustellen. Diese Veranstaltung ist in ihrer Interdis-
ziplinaritdt und ihrer Ausrichtung an Nachwuchswissenschaftler*innen in Deutschland
einzigartig, was sich in der regelmaRig groRen Resonanz auf den cfp widerspiegelt. Sowohl
durch die ausdruckliche Einbindung von Studierenden in der Abschlussphase des Studiums in
das Nachwuchs-Kolloquium als auch durch das Forschungsmodul IKGS 405 werden
Studierende an die transdisziplindre Forschungsperspektive des CePoG herangefuhrt. Das
CePoG ist eine wichtige Plattform fur die Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses; es
versendet einen Newsletter mit Ankiindigungen von Tagungen, Vortragen, Stellenanzeigen etc.
im Bereich Gender und Postcolonial Studies.

Zudem veranstaltet das CePoG internationale und interdisziplindre Tagungen zu thematischen
Schwerpunkten sowie Workshops: CePoG-Kolloguium fur (Post-)Doktorand*innen (Leitung:
Prof. Dr. Andrea Geier und Dr. Elisa Muller-Adams, seit 2016 zus. mit JProf. Dr. Franziska
Bergmann); Internationale Tagungen, wie z. B: am 22. April 2016: ,,Mit allen Sinnen —
Exotismus und Sensualitat in Literatur, Kunst und Kultur* (Leitung: JProf. Dr. Franziska
Bergmann); am 30. November/01. Dezember 2017: Interdisziplinarer Workshop: Das Meer als
transkultureller Erinnerungsraum (veranstaltet von JProf. Dr. Irina Gradinari und Dr. Elisa
Miller-Adams), am 06. Juli 2019: Interdisziplindre Perspektiven auf Angst (Workshop
veranstaltet von JProf. Dr. Franziska Bergmann und apl. Prof. Dr. Natalia Filatkina). Weiterhin
ist das CePoG auch als Kooperationspartner an thematisch einschldgigen wissenschaftlichen
Tagungen der Kooperationspartner*innen beteiligt.

Das CePoG veranstaltet mindestens einmal pro Jahr thematische Vortragsreihen. Diese
\ortragsreihen sind am Schnittpunkt von Forschung und Lehre angesiedelt: Sie beziehen sich
auf Themen der Lehrveranstaltungen im Studiengang IKGS und sind in die Lehrver-
anstaltungen eingebunden: im WiSe 2016/17: Vortragsreihe ,Theater und Fremdheit”
(Veranstaltung in Kooperation mit der Slavistik, der Japanologie und der Universitat
Luxemburg); im WiSe 2017/18: Vortragsreihe ,,Jugendbuch* (Leitung: Prof. Dr. Andrea Geier
und Dr. Elisa Miller-Adams); im WiSe 2018/19 Vortragsreihe “Wie sprechen wir uber*
(Leitung: Prof. Dr. Andrea Geier). Neben den Vortragsreihen veranstaltet das CePoG auch
einzelne Abendvortrdge zu verschiedenen Themen. Einige dieser Vortrdge werden in
Zusammenarbeit mit Kooperationspartner_innen des CePoG organisiert, z.B. mit dem HKFZ
Trier, dem Trier Center for American Studies, dem Referat fiir Gleichstellung (im Rahmen der
Klara Marie FaRbinder Gastprofessur des Landes Rheinland-Pfalz) oder dem Queer-
feministischen Frauenreferat des AStA. Die Vortrdge im Rahmen der Reihe Gender Salon
(organisiert von JProf. Dr. Franziska Bergmann) greifen aktuelle kulturelle, politische oder
wissenschaftliche Debatten aus dem Bereich Gender Studies auf.

Die Planungen des CePoG werden in den jahrlichen Beiratssitzungen besprochen. Dabei wird
auf die Kontinuitdt in Bezug auf bestehende Forschungsschwerpunkte, insbesondere die
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interdisziplindre Zusammenarbeit, sowie auf den Einbezug aktueller Forschungstendenzen und
gesellschaftspolitischer Konfliktfelder geachtet.

Interkulturelle Gender Studies und Zertifikat interdisziplinare Geschlechterstudien:

Der MA-Studiengang Interkulturelle Gender Studies (Nebenfach), der in Kombination mit
einem Master-Hauptfach zum zweiten berufsqualifizierenden Abschluss fiihrt, ist forschungs-
orientiert konzipiert und, dem Forschungsfeld gemaR, interdisziplindr angelegt.

Er flhrt einerseits das Profil des seit dem WiSe 2001/02 bestehenden Zertifikats Interdis-
ziplindre Geschlechterstudien/Gender Studies mit seinen Schwerpunkten Theorien der
Geschlechterforschung, Geschlecht als historische Kategorie und Geschlecht als soziokulturelle
Konstruktion fort, andererseits verstarkt der Studiengang, wie sein Titel zeigt, den bereits im
Zertifikat verankerten Schwerpunkt Interkulturalitat/Postcolonial Studies.

Leitideen des Studiengangs sind der produktive Umgang von Studierenden mit Theorien und
Methoden im Bereich der Gender und Postcolonial Studies und deren (kritische) Anwendung
in gegenstandsbezogenen Analysen. Das Profil des Studiengangs verbindet Theorien und
Methoden aus disziplinar breit gestreuten Wissensfeldern und férdert deren Transfer in und die
Kombination mit disziplinér spezifischen Methoden und Fragestellungen. Die Spezialisierung
im Hinblick auf Gender und Postcolonial Studies — als zwei derzeit noch unterschiedlich gut
etablierte Untersuchungsfelder — wird durchgéngig an fachinterne Standards und
Forschungsdebatten zurtickgebunden.

Den Nebenfachstudiengang IKGS kdnnen nur Studierende mit Zwei-Fach-Master (Master of
Arts) wéhlen. Studierende von Lehramtsstudiengdngen sind von diesem Studienangebot
ausgeschlossen. Sie kdénnen aber studienbegleitend das Zertifikat Interdisziplinare Geschlech-
terstudien studieren. Fur die Planung und Koordination sowie fur die Betreuung und Beratung
der Studierenden in beiden Lehrangeboten sind die Studiengangsverantwortliche, Prof. Dr.
Andrea Geier, sowie die Koordinationsstelle des CePoG verantwortlich. Koordinatorin des
CePoG und der interdisziplindaren Lehrangebote ist seit der Einfiihrung des Studiengangs Dr.
Elisa Miller-Adams; seit 01. April 2018 Ubernimmt sie diese Tatigkeit im Rahmen ihrer
Tatigkeit als Wissenschaftliche Mitarbeiterin — als Lehrkraft fiir besondere Aufgaben —im Fach
Germanistik. Die Germanistik, der der interdisziplindre Studiengang IKGS verwaltungs-
technisch zugeordnet ist, hat sich bereit erklart, fir diese Aufgaben dauerhaft eine
Deputatsreduktion im Umfang von 2 SWS fir Frau Dr. Miller-Adams zur Verfuigung zu stellen.

Beide Lehrangebote werden beworben durch besondere Informationsveranstaltungen, die
Présenz bei universitatsweiten Info-Veranstaltungen, Werbung Uber die Lehrenden in den
beteiligten Fachern und im Rahmen der universitatsoffentlichen Veranstaltungen des CePoG.
Fur das Zertifikat Interdisziplindre Geschlechterstudien und den Studiengang Interkulturelle
Gender Studies gibt es jeweils Info-Broschiiren; neben der Homepage als Instrument der
Offentlichkeitsarbeit ist das CePoG auch in den sozialen Medien (Twitter, Facebook) aktiv und
erreicht so tber die Grenzen der Universitdt hinaus eine breite Offentlichkeit von — auch
internationalen — Studieninteressierten.

Perspektiven fur die Weiterentwicklung des Studiengangs liegen v.a. in der Starkung des Anteils
von Diversity- und Intersektionalitdtsansatzen in interdisziplindrer Perspektive im
Studienangebot und vergleichende Rassismusforschung in interdisziplinarer Perspektive.
Letzteres ist angesichts der gesellschaftspolitischen Situation hochst aktuell und dringend.

Zukunftige Planungen: zum Ausbau des Studienangebots ist an eine starkere Sichtbarkeit auf
der Ebene von Modulen, die in andere Studiengénge und z. B. auch in Facher importiert werden
konnen, und an einen Ausbau des Zertifikats gedacht. Moglich wére auch u.U. eine
Weiterentwicklung der Lehrangebote im Rahmen der Universitat der GroRregion.
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Wiinschenswert ware es, ein Angebot zu schaffen, das die Inhalte des Studiengangs IKGS
gerade in die Lehramtsausbildung an der Universitat Trier umfassend integriert: Der Umgang
mit Differenzen (geschlechtlich, ethnisch, klassenspezifisch usw.) und ein Bewusstsein fur
Ungleichheit sind elementare Kompetenzen gerade in Lehrberufen. Auch und besonders fiir das
zukinftig an der Universitat Trier geplante Studienangebot Lehramt an Grundschulen ist ein
solcher Einbezug von Perspektiven der Geschlechterforschung von groRRer Bedeutung.

Dr. Elisa Miller-Adams
Koordinationsstelle flrPostcolonial und
Gender Studies [CePoG]

Tel.: 201-2121

cepog@uni-trier.de
WWW.cepog.uni-trier.de

10.2 Klara Marie Fal3binder-Gastprofessur fur Frauen- und Geschlechterforschung*

Diese Professur, die seit 2001 an den rheinland-pfalzischen Universitaten (und seit 2011 auch
an den Hochschulen) rotiert, war im SoSe 2018 zum 7. Mal an der Universitat Trier. Das Fach
Geschichte lud in Kooperation mit dem Centrum fur Postcolonial und Gender Studies (CePoG)
Frau PD Dr. Gabriele Dietze, Berlin, ein und bot ein Blockseminar zu Rechtspopulismus &
Geschlecht sowie einen interdisziplindren Workshop zu Sexuellem Exzeptionalismus / Ethno-
sexismus an. Der offentliche Vortrag fand unter dem Titel Sexual Harassment — Von ,nach
KdélIn® zu #MeToo am 21.6.2018 statt.

Die Gastprofessorinnen der anderen rheinland-pfalzischen Hochschulen und Universitaten ka-
men fiir folgende Vortrége an die Universitat Trier:

05.07.2016 Dr. Marina Erlemann, Berlin: Doing Gender — Doing Science — Going
publik? Wissenschaftskulturen als vergeschlechtlichte Praxis in 6ffentli-
chen Diskursen (Gastgeberin TU KI).

14.12.2016 Dr. Tove Soiland, Zurich: Der Markt soll’s richten! Die Warenformig-
keit von Care als Weg zur Gleichstellung der Geschlechter? (Gastgebe-
rin HS Ludwigshafen).

24.01.2018 Prof. Dr.-Ing. Mary Pepchinski, Dresden: Gender- und (Wohn-) Raum.
Anmerkungen zur Geschichte der kleinsten Wohneinheit 1900 bis 2000
(Gastgeberin HS Mainz).

23.01.2019 Prof. Dr. Felicia Pratto, Connecticut, USA: Insights about power dyna-
mics from studying gender (im Rahmen der Colloquia Treverensia),
(Gastgeberin Uni Landau).

*Die Namensgeberin Klara Marie Fal3binder wurde 1890 in Trier geboren, immatrikulierte
sich 1913 an der Universitat zu Bonn und erhielt nach dem Ende des 2. Weltkrieges eine Pro-
fessur flr Geschichte an der Padagogischen Akademie Bonn. 1954 wurde sie wegen ihres En-
gagements fir die Verstandigung mit dem Osten von ihrer Lehrtatigkeit suspendiert.

10.3 Bericht des IRTG Diversity

Das Internationale Graduiertenkolleg ,,Diversity: Mediating Difference in Transcultural
Spaces* (IRTG 1846 Diversity) ist ein deutsch-kanadisches Kooperationsprojekt der Universi-
tat Trier, der Université de Montréal und der Universitat des Saarlandes. Es wird seit April 2013
von der DFG und dem Social Sciences and Humanities Research Council of Canada (SSHRCC)
gefordert. Die Forderung endet nach der regularen Laufzeit von 9 Jahren am 31. Marz 2022.
Bis dahin werden insgesamt drei Kohorten mit jeweils zehn Doktorand*innen an der Universi-
tat Trier bzw. der Universitat des Saarlandes sowie mit jeweils neun Doktorand*innen an der
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Université de Montréal das IRTG durchlaufen haben (insgesamt 57 Doktorand*innen). Zur Si-
cherung der Chancengleichheit hat die DFG ausgehend von dem von den drei Institutionen
entwickelten Programm fur die Forderung weiblicher Nachwuchswissenschaftlerinnen und die
Unterstutzung der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere fiir den gesamten For-
derzeitraum insgesamt 135.000 Euro bewilligt.

Das Graduiertenkolleg hat in den zurtickliegenden sechs Jahren erfolgreiche Strukturen fur die
Forderung der Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf etabliert. Dabei
wurde ein Schwerpunkt auf die Unterstiitzung von Doktoranden und Doktorandinnen mit Fa-
milienverpflichtungen gelegt. Wéhrend der ersten beiden Finanzierungsperioden wurden ins-
gesamt zehn Promovierende mit kleinen Kindern durch die Bereitstellung zusatzlicher studen-
tischer Hilfskraftstunden, flexible Arbeitszeitgestaltung, Kinderbetreuung wahrend der Som-
mer- und Winterschulen und anderer Veranstaltungen des Graduiertenkollegs sowie Mafnah-
men zur Forderung des Wiedereinstiegs nach der Elternzeit unterstutzt.

Konkret wurden und werden folgende MaRnahmen finanziert:

1. Kinderbetreuung auRerhalb der ortsiiblichen Offnungszeiten von Kindertagestatten
bzw. im Rahmen wissenschaftlicher Tagungen;

2. Vollzeit-Kinderbetreuung durch qualifiziertes Personal der Caritas Rheinland-Pfalz
(Adhoc-Service) wahrend der einwdchigen Summer und Winter Schools sowie des Dis-
sertation Workshops des IRTG;

3. Ubernachtungs- und Reisekosten fiir Kinder, die ihre Mutter/Vter auf Forschungsrei-
sen (Mobilitatsphasen) oder wissenschaftliche Tagungen begleiten;

4. Karriereworkshops fur Doktorand*innen mit Familie in Zusammenarbeit mit den Gra-
duiertenzentren der Universitaten Trier und Saarbriicken;

5. Individuelle Weiterbildung der Doktorand*innen, sofern diese berufsbegleitend ange-
legt ist und absehbar ist, dass der Zeitplan fur die Fertigstellung der Dissertation einge-
halten werden kann.

Daruber hinaus stehen die Mittel auch potenziell fiir folgende MalRnahmen bereit:

1. Seminare zu strategischer Fiihrung, Bewerbungsprozessen, Personal- und Forschungs-
management sowie Drittmitteleinwerbung fiir weibliche PostDocs, die eine Professur
anstreben;

2. Einjahrige ,,back-to-science* Stipendien fur IRTG PostDocs, die nach einer Elternzeit
in die Wissenschaft zurtickkehren wollen.

In Bezug auf Vereinbarkeits- und Befristungsfragen der Drittmittelstellen werden im Graduier-
tenkolleg flir Doktorandinnen, die zur Wahrnehmung des gesetzlich vorgeschriebenen Mutter-
schutzes und Elternzeiten ihre Arbeit am Projekt voriibergehend einstellen missen, die tiblichen
Regelungen fir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen angewendet. Entsprechend werden — in
Absprache mit der DFG — die befristeten Arbeitsvertrage der Doktorandinnen um die Dauer der
durch die Wahrnehmung von Mutterschutz und Elternzeit wahrend der Vertragslaufzeit entste-
henden Ausfallzeiten auch tber die eigentliche Forderphase hinaus verlangert. Bis Februar
2019 sind am IRTG insgesamt 12 Promotionen abgeschlossen worden.

Abgeschlossene Promotionen nach Geschlecht und Universitat

Frauen | Méanner | Gesamt
Trier/Saarbriicken 5 1 6
Montréal 4 2 6
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Das Internationale Graduiertenkolleg zeichnet sich durch einen deutlichen Uberhang weiblicher
Mitglieder auf der Ebene der Doktorand*innen und Postdoktorand*innen aus. Auf der Ebene
der am Graduiertenkolleg beteiligten Professor*innen konnte eine Geschlechterparitat bisher
noch nicht erzielt werden. Allerdings liegt der Anteil weiblicher Mitglieder deutlich Giber dem
prozentualen Anteil von Professorinnen an der Universitat Trier und der Universitat des Saar-
landes. In der zweiten Forderperiode (September 2017 bis Marz 2022) tGiberwiegt der Frauen-
anteil auf der Leitungsebene. Das Graduiertenkolleg wird von zwei Sprecherinnen und einem
Sprecher koordiniert.

Mitglieder des IRTG Diversity nach Geschlecht und Universitat (Stand Februar 2019)

UniVQFSitét Universitat des | Université Gesamt
Trier Saarlandes de Montréal

F M F M F M F M
1st Cohort 4 2 4 0 6 3 14 |5
2nd Cohort 5 1 4 0 5 4 14 |5
3rd Cohort 5 1 4 0 6 4 15 |5
Post Docs 2 1 2 0 2 0 6 1
Professorinnen | 3 6 1 3 8 9 12 18

Die durch das IRTG etablierte Diversity-Forschung fliel3t auch in die Lehre der beteiligten Uni-
versitdten ein. An der Universitat Trier geschieht dies zum einen im Rahmen der individuellen
Lehrveranstaltungen der beteiligten Professor*innen und Postdoktorand*innen, die in den Fé&-
chern Anglistik, Romanistik, Internationale Geschichte, Soziologie und Erziehungswissen-
schaften Lehrveranstaltungen anbieten. Zum anderen l&dt das IRTG regelmaRig internationale
Gastwissenschaftler*innen ein, die neben Gastvortragen auch interdisziplinare Workshops und
Blockseminare aus dem Bereich der Diversity Forschung anbieten, die fir alle Studierenden
der Universitat offenstehen. Darliber hinaus gibt es Uber einzelne Gastwissenschaftler*innen
und Mitglieder des IRTG auch eine Kooperation mit dem CePoG. Aufgrund seiner interdiszip-
lindren Ausrichtung hat des IRTG auch grofes Interesse an diesem Austausch. Daher hat das
IRTG im Sommersemester 2018 auch die interdisziplindre und internationale Gastprofessur
Frauen- und Geschlechterforschung Rheinland-Pfalz (Klara Marie Fal3binder Gastprofessur)
administrativ unterstutzt.

Clemens Wedekind M.A.
IRTG Diversity

Tel. 201-3316
wedekind@uni-trier.de
www.irtg-diversity.com

11. Vereinbarkeit von Studium, Qualifikation, Beruf und Familie

Der Universitat Trier ist die Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlichen Qualifikationspha-
sen und Beruf mit familidren Anforderungen schon seit vielen Jahren ein Anliegen. Aus dieser
Zielsetzung heraus resultierte bereits 2001 die Entwicklung des Managementinstruments audit
familiengerechte hochschule in dem gleichnamigen Drittmittelprojekt (gemeinnitzige Hertie-
Stiftung), das inzwischen in der bundesdeutschen Wissenschaftslandschaft fest etabliert ist.

Seit ihrer ersten Auditierung im Rahmen der Pilotphase des audit fgh in 2002 hat sich die Uni-
versitat Trier regelmaRig alle drei Jahre umfangreichen Reauditierungsverfahren unterzogen,
zuletzt in 2017. Mit ihrer langjahrigen Erfahrung und der Kontinuitat der Auseinandersetzung
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mit dem Anspruch und dem Profil ,familiengerecht® nimmt die Universitat Trier eine Vorreite-
rinnenposition in Bezug auf dieses Thema ein.

Bei dem Reauditierungsverfahren in 2017 war die Universitat Trier wieder mit bei den Ersten:
diese Reauditierung erfolgte im Rahmen der Erprobung des sog. Entwicklungsdialogs zum au-
dit familiengerechte hochschule, einem Verfahren, das speziell fir langfristig auditierte Hoch-
schulen entwickelt wurde und insbesondere auf Nachhaltigkeit sowie Kompetenz- und Quali-
tatssicherung in deren Konzepten, Instrumenten und MaRnahmen zielt.

Die Universitat Trier hatte sich fir den Dialogtag das Thema ,,Flihrung in der Wissenschaft im
Kontext Vereinbarkeit* als Schwerpunkt gesetzt und arbeitete hierzu in zwei unterschiedlich
besetzten Dialogrunden. In der thematischen Runde ,,Vereinbarkeit von Wissenschaft und Fa-
milie — Gestaltungsspielrdume von Universitat und Akteur*innen* brachten Studierende und
Wissenschaftler*innen der verschiedenen Statusgruppen sowie weitere Akteurinnen und Ak-
teure aus der Universitat ihre Expertise als (Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen sowie ihre per-
sonlichen Erfahrungen mit der Herausforderung des Vereinbarens von Studium, wissenschaft-
licher Qualifizierung oder Beruf mit Familie in den Prozess ein. Im Dialog ,,Fuhrungsverant-
wortung in der Wissenschaft im Kontext der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie
setzten sich Professorinnen und Professoren aus allen Fachbereichen mit dieser Fragestellung
auseinander. Als Ergebnis dieses Prozesses unterzeichnete der Président der Universitat einen
Handlungsplan fir die nachsten drei Jahre, der insbesondere auf Stabilisierung und Weiterent-
wicklung der familienbewussten Kultur an der Universitét zielt.

Die interne Organisation und Durchfiihrung der Reauditierung lag in diesem Jahr zum ersten
Mal in der Verantwortung des in 2016 eingerichteten Familienbiros der Universitat. Von Seiten
der Universitatsleitung wurde die Reauditierung 2017 durch die Kanzlerin begleitet. Bei der
offentlichen Zertifikatsverleihung in Berlin nahm der Président personlich das Zertifikat entge-
gen.

Das Familienbtro der Universitat wurde im Oktober 2016 als Fach- und Servicestelle einge-
richtet und im Umfang einer 50% Stelle mit einer qualifizierten und erfahrenen Mitarbeiterin
besetzt, finanziert tber eingeworbene Drittmittel aus dem Professorinnenprogramm Il des Bun-
des und der L&nder. Mit Einrichtung des Familienbiros hat das familienorientierte Engagement
der Universitét Trier innerhalb der Hochschule noch stérker als bisher an Sichtbarkeit gewon-
nen. Es ist als strukturell verankertes eigenes Qualitatsmerkmal und profilbildendes Element,
das alle Ebenen und Arbeitsbereiche der Universitit umfasst, etabliert.

Themenbezogen arbeitet das Familienbiiro eng mit unterschiedlichen Bereichen und Fachstel-
len innerhalb der Universitat zusammen, so z.B. mit der Kanzlerin, der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten, der Personalentwicklung, dem Personalrat, den Fachbereichsrédten aller
Fachbereiche, der Senatskommission fiir Gleichstellungsfragen, dem Gleichstellungsrat und
der zentralen Verwaltung sowie auf der personlichen Ebene mit Vertreterinnen und Vertretern
aller Statusgruppen zur Unterstuitzung bei auftretenden Fragen im Kontext Vereinbarkeit. Auch
mit weiteren inneruniversitiren Stellen — z.B. Griindungsbiiro, Campus der Generationen,
AstA, Studierendenwerk — besteht eine enge Kooperation. Im Rahmen dieser Zusammenarbeit
referierte die Fachkraft des Familienbliros mit Themenbezug Familie bei verschiedensten Ver-
anstaltungen (z.B. ,,Grinden mit Familie” — Grindungsbiiro, ,,Master oder Mutter — muss das
,oder* wirklich sein?* — Perspektiven & Praxis des Referat fur Gleichstellung, ,,Familie geht
uns alle an* — Personalversammlung, ,,Familienbewusst fiihren* — Personalentwicklung). Auch
von externen Kooperationspartner*innen (z.B. Lokales Blindnis fiir Familien Trier) wurde die
Expertise des Familienburos fir Veranstaltungen angefragt.
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Das Beratungs- und Unterstutzungsangebot des
Familienburos richtet sich an alle Mitglieder der
Universitat, steht fir alle Fragen der Vereinbar-
keit im System Wissenschaft/Universitat zur
Verfligung und wird rege angenommen. Bei den
Ratsuchenden sind alle Statusgruppen (Studie-
rende, Wissenschaftlicher Mittelbau, Profes-
sor*innen) ebenso wie Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aus der zentralen und dezentralen
Verwaltung vertreten. Studierende sind in der
Beratung mit rd. 60% die am stéarksten vertre-
tene Gruppe, gefolgt von Vertreterinnen und
Vertretern des Wissenschaftlichen Mittelbaus mit knapp 30%. Thematisch spielt die Frage nach
der Vereinbarkeit von Studium/Beruf mit Elternschaft mit fast 92% aller angesprochenen Situ-
ationen gegentber anderen familidren Anforderungen die wichtigste Rolle. Durch zentrale Plat-
zierung des Angebots ,,Mit Familie auf dem Campus* auf der Startseite des Internetauftritts der
Universitat sind das Informationsangebot ,,Familienportal” und das Familienbiro schnell zu
finden.

Inanspruchnahme von Beratung
(nach Statusgruppe)

Das kontinuierliche und intensive Bemiihen um den Erhalt bzw. die Weiterentwicklung des
bedarfsgerechten Kinderbetreuungsangebots an der Universitat Trier ist erklartes Ziel der
Universitatsleitung. Deshalb stehen flr Kinder von Studierenden und Bediensteten der Univer-
sitdt Belegplatze (Regelbetreuung) in einer nahe gelegenen Kita zu Verfligung. Das Betreu-
ungsangebot ,,adhoc-Raum fir Kinder* fir Kinder von Beschaftigten, Studierenden und Gasten
der Universitét, die aulRerhalb blicher Regelbetreuungszeiten betreut werden mussen, wird
kontinuierlich und stark nachgefragt. Insbesondere bei fachlichen (liberregionalen) Veranstal-
tungen innerhalb der Universitat hat sich das Angebot zur Unterstlitzung der Teilnehmenden
etabliert, aber auch bei besonderen Betreuungsbedarfen (z.B. Bewerbungsgesprache, Beru-
fungsvortrage, unerwartete Schlie3tage in der Kita) wird das Angebot genutzt.

Seit 2017 konnte fir ein erweitertes Ferienbetreuungsangebot an der Universitat ein neuer
Kooperationspartner gewonnen und das Ferienangebot kontinuierlich ausgebaut werden. Im
laufenden Jahr 2019 stehen wéhrend insgesamt neun Wochen in allen Schulferienzeiten ver-
gunstigte Betreuungsplatze zur Verfugung.

Dr. Sibylle Rahner

Familienbiiro der Universitat Trier
Tel.: 201-3198
familie@uni-trier.de
www.familie.uni-trier.de

12. Internationalisierung und Gleichstellung

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe ist mit der Internationalisierungsstrategie der Universi-
tat Trier durchgehend verknupft. Bei der tatsachlichen Umsetzung von Gleichstellungsmalinah-
men und Ausgestaltung von Angeboten wird Chancengleichheit v. a. dadurch bertcksichtigt,
dass alle Forderangebote offen ausgeschrieben werden und die Vergabe der Forderung nach
vorab festgesetzten, transparenten Kriterien erfolgt. Die Information tUber und Unterstltzung
durch Fordermoglichkeiten fur Studierende mit Kindern oder mit besonderen Bedurfnissen er-
folgt tber Erasmus+; die Aufnahme von auslédndischen Austauschstudierenden mit Behinde-
rung erfolgt, sofern die Infrastruktur dafur verfligbar ist. Die individuelle Beratung zu Aus-
landsaufenthalten fir Nachwuchswissenschaftler*innen beriicksichtigt auch deren familiére Si-
tuation.

46


mailto:familie@uni-trier.de
http://www.familie.uni-trier.de/

Zahlen zu Incomings: Im WS 2018/19 waren insgesamt 12.782 Studierende/Promovierende
eingeschrieben; davon waren 1417 (11,1%) internationale Studierende/Promovierende; davon
sind 876 Frauen (61,8 %); 110 Austauschstudierende (davon 84 Personen/76,3% weiblich) und
91 Promovierende (davon 54 bzw. 59,3% weiblich).

Austauschstudierende und Freemover: Beide Gruppen kdnnen an einem dreiwdchigen Ein-
fihrungsseminar teilnehmen. Von den Austauschstudierenden nutzten zum WS 2018/19 tber
80% dieses Angebot. Generell kénnen sich die Austauschstudierenden und Freemover mit al-
lem, was sie bewegt (Studium und auBeruniversitare Angelegenheiten), an das International
Office (10) wenden. Wenn eine eigenstandige und eigenverantwortliche Problemlésung nicht
von den Studierenden erwartet werden kann, erarbeitet das 10 diese Ldsung gemeinsam mit
ihnen. In der einzelfallbezogenen Arbeit erhdlt jeder und jede die Unterstltzung, die er/sie in
einer spezifischen Situation benétigt. Flr diejenigen, die z. B. mit Kindern anreisen, erfolgt
eine ausfuhrliche Beratung; das Informationsmaterial soll hier noch verbessert und die Unter-
stlitzung zukunftig noch ausgebaut werden.

Abschlussstudierende (alle auslandischen Studierenden, die einen Abschluss an der Universi-
tat Trier anstreben: BA/Staatsexamen oder MA) kénnen an einem einwdchigen vorbereitenden
Programm (,,Quickstart*) teilnehmen: Im WS 2018/19 + SoSe 19 nahmen insgesamt 64 Perso-
nen teil, davon 34 (53%) Frauen. Die Abschlussstudierenden suchen Beratung zur Finanzierung
des Studiums (Jobsuche, Stipendien), haben Fragen zur sozialen Integration (Hilfestellung
durch persénliche Beratung im 10 und durch Angebote des Internationalen Zentrums, des
RAST (ASTA-Referat fir auslandische Studierende), des ASTA, der Fachschaften und des
Studierendenwerks), suchen nach Beratung bei studienbezogenen Fragen/Problemen und bei
sprachlichen Problemen. Spezifische Unterstitzungsbedarfe in besonderen Lebenssituationen
(z.B. Schwangerschaft, Familienverantwortung, Krankheit) werden einzelfallbezogen betreut,
z.B. Incomings mit psychischen Belastungen/Problemen; Studierende mit Familie/Kindern bei
Fragen der Familienzusammenfiihrung, bei der Suche nach Kindergartenplatzen und Schulplét-
zen; zum Thema sexuelle Bel&stigung erfolgt eine gezielte Sensibilisierung der auslandischen
Studierenden (da Studierende mit ganz unterschiedlichem kulturellen Hintergrund hier zusam-
menkommen, im Falle von individueller Betroffenheit erfolgt eine umfangreiche Unterstut-
zung. Flr neue internationale Studierende soll zukiinftig das Propadeutik-Angebot verbessert
werden, englischsprachige Informationen sollen in allen relevanten Bereichen der Universitét,
besonders in englischsprachigen Studiengéngen, bereitgestellt werden. Umfangliche Unterstit-
zung ist zudem im Umgang mit den spezifischen Problemen von Studierenden mit Fluchthin-
tergrund noétig.

Zahlen zu Outgoings: Im WS 2018/19 gab es im Rahmen der Austausch- und Forderpro-
gramme der insgesamt 191 Auslandsaufenthalte von Studierenden/Promovierenden (Anteil
Frauen 60,7%). Outgoings nutzen fur ihren Auslandsaufenthalt mehrheitlich das Angebot
ERASMUS+, die BAf6G-Auslandsforderung (teilw. mit anderen Férderangeboten, wie z.B.
ERASMUS+ kombinierbar), DAAD-Stipendien, Angebote des Padagogischen Austausch-
diensts und die Auslandsforderung der Stiftungen. Die Erasmus+-Zusatzforderung fur Studie-
rende mit Kind/ern erfolgt durch eine Pauschale (zusatzlich 200 EUR /Monat, unabhangig von
der Zahl der Kinder). Leider ist die Zusatzférderung des ERASMUS+-Programms fiir Studie-
rende mit Kind/ern nicht immer ausreichend, um die Zusatzkosten zu decken. Die Zusatzforde-
rung fur Studierende mit Behinderung erfolgt durch eine Pauschale von zusatzlich bis zu 150
EUR pro Monat; bei nachgewiesenem hoéheren Bedarf ist hier auch eine deutlich héhere For-
derung moglich. AuBerhalb des ERASMUS+-Programms steht hdufig keine zusétzliche Forde-
rung fiir Studierende mit besonderen Beduirfnissen zur Verfligung. Daher sollen hier zukinftig
im PP 1l Kinderbetreuungskosten an auslandischen Partnerhochschulen fir Kinder von Out-
goings erganzend bedarfsdeckend finanziert werden. Die genaue Quote der Outgoings, die im
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Rahmen ihres Studiums/ihrer wissenschaftlichen Qualifikation einen Auslandsaufenthalt ab-
solvieren, ist letztlich nicht exakt ermittelbar, da nicht alle Auslandsaufenthalte erfasst werden
kdnnen (namlich die, die von den Studierenden selbst oder tUber externe Institutionen organisiert
werden). Eine stérkere Auslastung der Austauschprogramme wird zukiinftig angestrebt. Dazu
werden die Webseiten des 10 Uberarbeitet, das Informationsangebot fur Studierende ohne
Deutschkenntnisse (d.h. Studierende in englischsprachigen Studiengangen) wird zukinftig ver-
bessert und die Zusammenarbeit mit den Fachern wird weiter intensiviert.

Das Zusatzzertifikat LINT ,,Lehre International* startete mit dem ersten Jahrgang im Mérz
2018; das Projekt wurde vom 10 und der Hochschuldidaktik gemeinsam entwickelt/beantragt
und wird vom DAAD zunéchst bis 2020 gefordert. Im ersten Jahrgang wurde die angestrebte
Kohortenzahl erreicht (14 gesamt, davon 9 Frauen (58%).

Die folgende Strategie zur Gewinnung von internationalen Nachwuchswissenschaftler*in-
nen und Professor*innen wird zentral verfolgt durch spezifische Internetseiten (in DE/EN),
einen praktischen Leitfaden fur die internationalen Doktorand*innen und Wissenschaftler*in-
nen, ein Leitfaden flr Gastgeber*innen wird gerade erstellt; die Beratung von Promotionsinte-
ressierten erfolgt per E-Mail und personlich (zum Finden einer/eines Betreuer*in, zu Formali-
taten,) es gibt Unterstiitzung bei der Organisation vor Ort in Trier; aufgrund begrenzter Res-
sourcen gibt es (nur fir ausgewéhlte Zielgruppen wie Stipendiat*innen und Gasten der Kolleg-
forschergruppen) auch Unterstutzung bei der Wohnungssuche und der Suche nach Kindergar-
ten- und Schulplatzen. Fir internationale Promovendinnen werden in Zusammenarbeit mit dem
Referat fur Gleichstellung/Mentoring (im Rahmen des aktuellen STIBET Projekts) Maf3nah-
men entwickelt, die ausl. Promovendinnen die Teilnahme am Mentoring-Programm ermaogli-
chen und erleichtern (z. B: englischsprachige Einfuhrungen in das deutsche Wissenschaftssys-
tem). Die MalRnahmen der Facher sind unterschiedlich: in Graduiertenkollegs etc. erfolgt die
Ausschreibung von Promotionsstellen in englischer Sprache und (ber Plattformen des
DAAD/Euraxess, in Fachern mit englischsprachigen Studiengangen wurden in den letzten Jah-
ren ausl. Promovierende aus den Reihen der auslandischen Absolvent*innen rekrutiert, die Pro-
motion in englischer Sprache ist moglich und wird zunehmend nachgefragt. Noch zu verbessern
sind die attraktive und informationsreiche Darstellung der Forschungsschwerpunkte und Pro-
jekte der UT in englischer Sprache (zentral) und leicht auffindbare, aussagekraftige Informati-
onen uber die Forschungsschwerpunkte der einzelnen Facher und Professuren in Englisch (de-
zentral).

Mit Mitteln des Professorinnenprogramms Il wurden in 2018 iber das International Office
zwei ausléndische Absolventinnen (Auswahl nach einem intern ausgeschriebenen Bewerbungs-
verfahren) mit je einer hélftigen E 13-Stelle bei Professuren im FB IV und FB V1 zur Erstellung
eines Exposés auf ihrem weiteren Weg zur Promotion gefdrdert, um sich damit auf ein Voll-
zeitstipendium bewerben zu kénnen.

Informationen des International Office
der Universitat Trier

Tel.:201-2806
international@uni-trier.de
www.international.uni-trier
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13. Schutz vor sexueller Belastigung

Schutz vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt stellt in allen gesellschaftlichen Berei-
chen ein Uberwiegend tabuisiertes und oftmals unterschatztes Problem dar. Universitaten als
Arbeits- und Ausbildungsstatten stellen diesbeziglich keine Ausnahmen dar. Wahrend in § 3
Abs. 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) der Schutz der Universitatsbe-
diensteten vor jeglicher Form der sexuellen Be-
‘f’°("Sezuset”:rBE"E*S“E":E;E_“;;I:"E lastigung, Diskriminierung und Gewalt geregelt
nach StatusgrupRe) ist, fallen Studentinnen, Promovendinnen und
o5 Habilitandinnen  ohne  Anstellungsverhaltnis

s nicht unter diesen gesetzlichen Rahmen.

Gleichwohl stellt sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt fur diese Zielgruppe ein besonderes
Problem dar, da sich betroffene Frauen aufgrund
der héufig bestehenden Abhéngigkeitsverhalt-
nisse nur sehr schwer wehren kdnnen. Einer EU-
weiten Studie? zufolge gab mehr als die Halfte
der befragten Studentinnen an, wéhrend der Zeit
ihres Studiums schon einmal Opfer sexueller Be-
lastigung geworden zu sein. Dabei kamen etwa
ein Drittel der Angriffe aus dem Umfeld der Hochschule, die sexualisierte Diskriminierung
ging meist von Ménnern (Lehrende, Hochschulangestellte, Kommilitonen) aus.

W Student*innen W Mitarbeiter*innen Professor*innen Sonstige

In ihrer am 14.11.2016 vom Senat verabschiedeten ,,Senatsrichtlinie zum Schutz vor sexueller
Belastigung, Diskriminierung und Gewalt am Arbeitsplatz und Studienort Universitat Trier*
positioniert sich die Universitat Trier unmissverstandlich zu diesem Thema: ,,Die Universitét
Trier versteht sich als chancengerechte und diskriminierungsfreie Universitat. Sie duldet in ih-
rem Zustandigkeitsbereich keine sexuelle Belastigung, Diskriminierung und Gewalt und be-
trachtet es als ihre Pflicht, alle Mitglieder und sonstigen Angehérigen der Universitat vor jeg-
licher Form sexueller Beléstigung, Diskriminierung und Gewalt zu schiitzen®. Die Senatsricht-
linie richtet sich an alle Angehdrigen der Universitat aber auch an Personen, die sich im Ver-
antwortungsbereich der Universitat aufhalten. Angesprochen werden insbesondere auch Fih-
rungskrafte in Verwaltung und Wissenschaft in ihrer Verantwortung fiir die ihnen zugeordneten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und auch die Studierenden. Die Richtlinie legt ein verlassli-
ches und nachvollziehbares Prozedere der Bearbeitung derartiger Vorkommnisse — auch in Be-
zug auf deren mdgliche Sanktionierung — fest, ermutigt Betroffene ausdrtcklich, sich gegen
sexuelle Belastigung zur Wehr zu setzen und sagt ihnen hier Unterstiitzung zu.

In 2015 wurde zugleich ein Katalog ,,Aufgaben- und Befugnisse der Beauftragten* zum Schutz
vor sexueller Belastigung beschlossen, das ihre Kompetenzen im Rahmen der Aufgabenwahr-
nehmung regelt. Die seit 2015 amtierende Senatsbeauftragte zum Schutz vor sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz und Studienort Universitat Trier, Frau Professorin Dr. Ulrike Gehring,
erklarte am 07.02.2019 aufgrund ihrer Ubernahme der Vizeprasidentschaft fiir Studium und
Lehre nach fast vier Jahren ihren Ricktritt von diesem Amt. In gleicher Sitzung bestellte der
Senat Frau Professorin Dr. Natalia Filatkina zu ihrer Nachfolgerin. Anl&sslich des Amtswech-
sels berichtete Professorin Gehring dem Senat ausfthrlich und anonymisiert zur Erfillung ihrer

2 Sexuelle Belastigung im Hochschulkontext — Schutzliicken und Empfehlungen. Expertise von Prof. Dr. Eva
Kocher/Stefanie Porsche. Europa-Universitat Viadrina, Frankfurt (Oder). Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, 2015; hier aus: Factsheet: Sexuelle Belastigung im Hochschulkontext — Schutzliicken und
Empfehlungen Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018.
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Aufgabe. Zur Bekanntmachung des Unterstltzungsangebots der Universitat erstellte sie in en-
ger Zusammenarbeit mit dem Referat flr Gleichstellung einen Flyer sowie den Entwurf einer
Website, deren Verlinkung zentral auf der Homepage der Universitat platziert werden soll.

Die neue Senatsbeauftragte zum Schutz vor sexueller Belédstigung an der Universitat Trier, Frau
Professorin Natalia Filatkina, hat als erste Schritte im Amt bereits VVorschldge erarbeitet, wie
sich die Sicherheit auf dem Campus erhdhen l&sst und wie sich die Universitat noch intensiver
mit anderen Stellen, z.B. auch der Polizei, vernetzen kann.

Am 01.02.2018 trat die sog. Istanbul-Konvention — das Ubereinkommen des Europarats zur
Verhitung und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und hdusliche Gewalt in Kraft
(https://rm.coe.int/1680462535). Hier ein Auszug:

§ 1 Zweck dieses Ubereinkommens ist es, a) Frauen vor allen Formen von Gewalt zu schiitzen
und Gewalt gegen Frauen und h&usliche Gewalt zu verhiten, zu verfolgen und zu beseitigen;

b) einen Beitrag zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau zu leisten und eine
echte Gleichstellung von Frauen und Ménnern, auch durch die Starkung der Rechte der Frauen,
zu fordern.

14. Fortfuhrung von Arbeitsschwerpunkten

14.1 Beratung im Kontext Geschlecht

Das Wissen um Genderaspekte in der Organisation und im Sozialraum Universitat ist wesent-
licher Hintergrund der Beratung im Referat fiir Gleichstellung; gleichwohl ist das Geschlechts-
spezifische zunéchst oft nicht das Thema, mit dem Ratsuchende kommen. Aber dann hilft es,
bei diffusen Irritationen Konflikte zu erhellen, in Entscheidungsprozessen Optionen zu erwei-
tern, und vielleicht schlieRlich auch, im Umgang mit der asymmetrischen akademischen Ge-
schlechterkultur Verhaltensmuster zur Disposition zu stellen. Wir sind bestrebt, unkoordinier-
tes Verwiesen-Werden der Ratsuchenden zu vermeiden, insbesondere bei denen, die wg. Fami-
lienarbeit unter noch groRerem Zeitdruck stehen.

Beratung kann nicht durch Informationen ersetzt werden, aber sie kann die individuelle Infor-
mationsverarbeitung unterstiitzen. Nicht selten verbergen sich hinter Informationswiinschen
Orientierungsbedurfnisse, innere oder duRere Konflikte, die in der Auseinandersetzung mit der
auBeren Realitat entstehen.

Dariiber hinaus greifen wir die Beratungsanliegen in mindestens zwei Richtungen auf: Hilfe
zur Selbsthilfe fur die Ratsuchenden und Initiative, in die Institution hinein zu wirken, um den
strukturellen Kern frei zu legen, der den Unterstiitzungsbedarf erst auslost oder verursacht. Ins-
besondere die kontinuierliche Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in den Gremien soll
auf die Entwicklung férderlicher Strukturen hinwirken.

Die mit finanzieller Férderung aus den Professorinnen-Programmen | und Il erweiterten Bera-
tungs- und Informationsangebote an der Universitat Trier machen sich teilweise durch einen
Rickgang der Beratungen im Referat fur Gleichstellung bemerkbar: Insbesondere die kreativen
Informationsangebote rund um die Stipendien-Finanzierung des Studiums und der Promo-
tion sowie die Kapazitatsverbesserung der Beratung chronisch erkrankter und behinderter
Studierender sind ein klarer Servicegewinn. Mit der Eroffnung des Familienblros im Okto-
ber 2016 haben die Studierenden und Beschaftigten eine Anlaufstelle, die nunmehr alle Nach-
fragen und Unterstltzungsbedarfe rund um die Care-Arbeit, die mit dem Studium, der wissen-
schaftlichen Qualifizierung und Berufstatigkeit in Einklang gebracht werden muss, bundelt und
in der Folge das Angebot optimiert.

Im Folgenden werden 72 Beratungen in 33 Monaten ausgewertet, zundchst nach dem Status der
Ratsuchenden:
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Studierende
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Finanzierung des Lebensunterhalts

Als ,prekér® wurden in den vergangenen Jahren viele der Stellen an Hochschulen und Univer-
sitaten bezeichnet, die von Graduierten nach dem erfolgreichen Abschluss des Masters besetzt
wurden: Vertrége in Teilzeit und sehr hdaufig mit einer Laufzeit von weniger als 12 Monaten.
Diese Vertrage erlauben weder, die wissenschaftliche Qualifizierung zu planen (lediglich 20 %
der Promotionen werden innerhalb von drei Jahren abgeschlossen), noch eine auch nur mittel-
fristige Berufs- und Familienplanung. Mit der Einfiihrung eines ,Kodex der guten wissenschaft-
lichen Arbeit*, der Novellierung des WissZeitVG und der Auflage eines sog. 1000 Stellen-Pro-
gramms wurden die Auswitichse der Prekarisierung gesehen und Wege der Verbesserung auf
unterschiedlichen Ebenen beschritten. Heute werden an der Uni Trier nur noch in Ausnahme-
fallen Vertrdge mit einer Laufzeit von unter zwei Jahren abgeschlossen und h&ufiger geht es
wieder um ganze oder 75 %-Stellen. Gleichwohl ging es bei vielen Ratsuchenden um die Fi-
nanzierung des Lebensunterhalts als Studentin, als Promovendin, um eine Vertragsverlange-
rung, um den Erhalt und die Abgeltung von Lehrauftragen und um die Aufstockung des Stel-
lenumfangs im MTV-Bereich.

Konfliktklarung

Professorinnen und Professoren sind als VVorgesetzte ihrer wiss. Mitarbeiter*innen weisungs-
befugt und nicht selten betreuen sie diese zeitgleich als sich Qualifizierende (,Doktormutter/-
vater®). Zwei Rollen — Dienstvorgesetzte und Betreuende*r/Mentor*in — die nicht recht zuei-
nander passen. Komplementar dazu sind wissenschaftliche Mitarbeiter*innen Beschaftigte mit
mehr oder weniger klaren Dienstaufgaben, denen ein bestimmtes Budget ihrer Zeit fur die ei-
gene wissenschaftliche Qualifizierung zur Verfigung steht. Beide Rollen fordern auf ihrer je-
weiligen Personenseite sehr verschiedene, sogar sich widersprechende Haltungen. Wenn eine
der beiden Seiten es an Rollenklarheit vermissen lasst oder die Erwartungen nur schlecht kom-
muniziert, sind Konflikte fast vorprogrammiert. In der Regel zielt unsere Beratung im ersten
Schritt auf Klarungshilfe fur diejenigen, die mit ihrem Problem den Weg ins Referat fiir Gleich-
stellung finden. Dort werden sie zu Fragen wie ,,Was kann ich dazu beitragen, den Konflikt zu
entscharfen?”, ,,Wie lassen sich Sach- und Beziehungsebene voneinander unterscheiden?*, Wo
ist mein blinder Fleck?“ und ,,Welche Lésungsoptionen sind moglich?* gefiihrt. In Einzelféllen
folgte diesem Schritt ein Vermittlungsgesprach unter den Konfliktbeteiligten, das von der Frau-
enreferentin moderiert wurde.

Eine besondere Uberwindung kostet es Menschen, tiber verletzende, grenziiberschreitende und
herabwirdigende Erfahrungen zu sprechen. Wir vermuten eine hohe Dunkelziffer und wissen,
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dass diese Gesprache in der Regel nur zustande kommen, wenn die Betroffenen das Referat und
seine Mitarbeiterinnen bereits in einem anderen Kontext kennen gelernt haben und Betroffene
sich sicher fiihlen, dass die Vertraulichkeit ihres Anliegens gewahrt bleibt, bis sie selbst das
Zeichen geben fiir den Weg in die Offentlichkeit, auch wenn sie sich dort der Gefahr aussetzen,
erneut beschamt zu werden, z. B. wenn die Ubergriffe dann bagatellisiert werden. Bei den zah-
lenmé&Rig wenigen Fallen sexualisierter Gewalt, die im Referat flr Gleichstellung zur Sprache
gebracht und die nicht von der Senatsbeauftragten fiir den Schutz vor sexueller Bel&stigung am
Arbeits- und Studienplatz der Universitat, Frau Prof. Gehring, bearbeitet wurden, nutzten tber-
griffige Personen ihre hohere Position und einen groReren Altersunterschied.

Wissenschaftliche Karriere

Das Mentoring-Projekt fir Wissenschaftlerinnen wurde 2011 mit Mitteln des Hochschulpaktes
ausgestattet und im Frauenbiiro auf den Weg gebracht; mittlerweile spricht es drei verschiedene
Zielgruppen an (siehe Kapitel 8.1). Dieses Programm und die seit 1998 bestehende Reihe Per-
spektiven & Praxis, die mit ihren Inhalten u.a. auf die Kompetenzerweiterung ,,Wissenschaft
als Beruf* hinarbeitet und in zahlenmaliig begrenzten Workshops einen personlichen Reflexi-
onsrahmen bietet, weisen das Referat fir Gleichstellung seit vielen Jahren als Anlaufstelle fur
Karrierefragen aus. Rickmeldungen zu Bewerbungen auf Professuren, die Vorbereitung auf
Berufungsverfahren, Optimierungen bei der Suche nach wissenschaftsnahen Berufsbereichen
sollen beispielhaft fiir Beratungsanliegen genannt werden, die in diesem Segment zugeordnet
werden.

Hilfen bei der Verwendung von gendergerechten Bezeichnungen, beim Wechsel aus der Wirt-
schaft zurtick in die Wissenschaft, bei der Suche nach explizit feministischer Fachliteratur, zum
Umgang mit psychischen Erkrankungen im Kolleg*innenkreis, zum Namensrecht nach Ver-
heiratung, zum Umgang mit Widerspruchsfristen sowie zu Rechten an eigenen Datensatzen
waren Anliegen, die sich nicht den 0.g. Kategorien zuordnen lassen.

14.2 MTV-Beschéftigte — Engagement des Sekretarinnen-Netzwerks

Nachteilsbeseitigung an der Universitat kann sich nicht auf das Kriterium ,,Unterreprésentanz*
und damit auf den wissenschaftlichen Bereich beschrénken. Seit Jahrzehnten treten Manner in
der Konkurrenz um Sekretariatsstellen kaum noch an. Eine Eingruppierung in der EG 5, oft als
Teilzeitstelle ohne Aussicht auf beruflichen Aufstieg, kann einen selbstandigen Lebensunter-
halt nicht sichern. Daher sind diese Arbeitspléatze das geschlechtsspezifische Pendant der soge-
nannten 1%2-Personen-Berufe von Ménnern und Vatern, die auf eine traditionelle Arbeitsteilung
mit ihren Frauen bzw. den Muttern gemeinsamer Kinder setzen — eine Form der Frauenerwerbs-
arbeit, die einen Hauptverdiener erforderlich macht. Kolleginnen mit einem anderen Lebens-
modell haben — nach vergeblichen Versuchen eines beruflichen Weiterkommens vor Ort — der
Universitat den Riicken gekehrt. Einige von denen, die bleiben, kdimpfen mit langem Atem um
die Anerkennung ihrer Leistungen in einer Institution, in der die wissenschaftliche Anerken-
nung d a s soziale Kapital ist, suchen Wege, dem Eingruppierungskorsett Optionen zu entlo-
cken. Seit Jahren versucht der Frauenforderpreis des Présidenten den Fokus der Hochschul6f-
fentlichkeit auf diesen Teilbereich der Arbeit zu legen — und bisher wurden 12 Preise fiir Pro-
jektvorschlége ausgelobt und 9 Initiativen umgesetzt. Fiir den Berichtszeitraum sind drei we-
sentliche Ereignisse heraus zu stellen:

1. Stetige Veranderungsprozesse, anspruchsvollere Aufgaben und Anforderungen an die
Hochschulsekretariate haben schon im Jahr 2010 dazu gefiihrt, gemeinsam mit der Uni-
versitétsleitung eine modulare, arbeitsplatzbezogene Fort- und Weiterbildungsreihe
speziell fur Sekretérinnen und Sekretdre zu entwickeln. Diese erste modulare Fortbil-
dungsreihe (01/2012 bis 12/2014) hat bei den Kolleginnen und Kollegen ein groRes In-
teresse hervorgerufen. Die zweite Auflage dieses erfolgreichen Projektes mit einer

52



Laufzeit von drei Jahren konnte im April 2017 gestartet werden. Sie endet im Mé&rz 2020
mit dem Zertifikat ,,Professionelles Management im Hochschulsekretariat.

Beteiligung an der Ausschreibung um den Frauenférderpreis 2015/2016: Das SNW hat
sich mit verschiedenen Vorschldgen an dieser Ausschreibung beteiligt. Einer dieser
Vorschldge: Leistung in Vertretung — Expertin fir die Universitat wurde von der Se-
natskommission fur Gleichstellungsfragen dem Présidenten zur Pradmierung vorgeschla-
gen. Als Ziel dieses VVorhabens waren der Erhalt der Arbeitsqualitat und die Verbesse-
rung von Arbeitsablaufen in Sekretariat und Sachbearbeitung bei personellen Verande-
rungen bzw. Engpéssen definiert. Diese Entlastung und Unterstiitzung von Professuren
/Vorgesetzten sollte durch den Einsatz einer Expertin mit ihrem Uber Jahre erworbenen
spezifischen know-how, zeitlich befristet, erreicht werden. Letztlich fand der VVorschlag
— aufgrund des begrenzten Mittelumfangs des Preisgeldes im Verhaltnis zum hohen
Umsetzungsaufwand der MaRnahme — jedoch nicht die Zustimmung des Prasidenten.
Er entschied, dass zunéachst die noch verfugbaren Restmittel aus friheren Frauenforder-
preisen bis Ende 2019 vollstdndig zu verausgaben sind, bevor die MaRnahme Frauen-
forderpreis erneut ausgeschrieben wird — angesichts andauernder Mittelknappheit auf
allen Ebenen eine nachvollziehbare Entscheidung.

Das Sekretarinnen-Netzwerk der Universitét Trier arbeitet mit an der bundesweiten Ver-
netzung der Hochschulsekretarinnen. Um das zu erreichen nehmen Mitgliedsfrauen re-
gelmaRig an den MTV-Kommissionsitzungen (Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung) der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen (Bukof) teil. Des Weiteren sind sie an der Organisation der Workshops fir die
Jahrestagungen der Bukof fur diesen MTV-Bereich beteiligt.

Im Oktober 2015 hat der erste, vom SNW initiierte, Rheinland-Pfalz Office Day der
Hochschulsekretérinnen an der Universitat Trier stattgefunden. Er konnte erfolgreich
etabliert und weitergefihrt werden. Der Zweite Rheinland-Pfalz Office Day 2016 fand
an der Universitat Koblenz-Landau, der Dritte im Jahr 2017 an der TU Kaiserslautern
statt. Die Teilnahme an diesen Veranstaltungen wurde von den Sekretérinnen der Uni-
versitat Trier gerne angenommen und als personliche Bereicherung fiir die Arbeit und
Vernetzung empfunden. Der Vierte Rheinland-Pfalz Office Day wird im September
2019 an der Hochschule fir Wirtschaft und Gesellschaft in Ludwigshafen stattfinden.

Im Jahr 2017 hat das SNW das Projekt Lunch Box — die etwas andere Mittagspause,
angelehnt an die Veranstaltung Brown Bag Lunch fir Wissenschaftlerinnen, gestartet.
Sie richtete sich vornehmlich an Mitarbeiter*innen aus den Sekretariaten und der Ver-
waltung. Jeden zweiten Dienstag im Monat fand von 12-13 h eine Informationsveran-
staltung zu einem ausgewahlten Thema, z.B. Aufbewahrungsfristen, Das neue TURM-
Webportal, Wie kann die Pressestelle Sie in Ihrer Arbeit unterstiitzen?, Telefonieren mit
Headset usw., statt. Diese Treffen standen unter dem Motto Netzwerken, Austauschen,
Informieren und Unterstutzen. Obwohl die Veranstaltung bei mehreren Themen grof3en
Anklang gefunden hatte, waren die Mitarbeiter*innen auf Dauer nicht bereit, hierfur
ihre Mittagspause zu opfern. Daher hat das SNW die Weiterfihrung dieser Veranstal-
tung in 2018 eingestellt.

. Unter dem Titel ,Fairnetzt Euch!* fand an der Universitat Géttingen am 28. und

29.03.2019 das erste bundesweite Sekretariats-Netzwerktreffen statt. Das SNW hat fe-
derfuhrend an der Organisation dieser Tagung in Géttingen mitgearbeitet. Die Arbeit in
der Verwaltung und im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich hat sich in den letzten
Jahrzehnten deutlich veréndert. Im Zuge der strukturellen VVeranderungen sind die An-
spruche und Erwartungen an diese Arbeitsplatze in der Wissenschafts- und Hochschul-
verwaltung gestiegen, bilden sich jedoch nicht in einer Neudefinition des Berufsbildes
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ab. Diesen Entwicklungsriickstand gilt es aufzuholen! Hochschulsekretéar*innen und
Buromanager*innen beschaftigen sich seit langem mit den Themen Wandel der Arbeit,
Entgeltsituation, Wertschatzung der Arbeit und Solidaritat. Inhalt dieser Fortbildung
war es daher erste Einblicke in den aktuellen Forschungsstand zum Thema ,,Wandel der
Arbeit* im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich zu geben (die Universitat Trier hat an
der Befragung hierzu teilgenommen). Ein weiterer Schwerpunkt lag auf der Erarbeitung
von Beispielen gelingender Netzwerkarbeit. In der Diskussion konnten Unterstiitzungs-
formen moglicher Neugriindungen und Starkung vorhandener Netze erkundet und der
Frage nachgegangen werden, warum es lohnt sich zu solidarisieren. Ziel war es, sich
gemeinsam, vernetzt auf den Weg zu machen, sich gegenseitig zu unterstiitzen, Erfah-
rungen auszutauschen und dabei voneinander zu lernen um eine starke, tiberregional
agierende Gemeinschaft aufzubauen — auf dem langen Weg hin zu fairen Arbeitsbedin-
gungen und fairer Entlohnung. An der Tagung nahmen 96 Sekretéarinnen aus der ganzen
Bundesrepublik teil. Die Evaluation der Veranstaltung tbernahm die Ruhr Universitét
Bochum mit einem positiven Ergebnis; die Fortfuhrung wurde von den Teilnehmer*in-
nen explizit befurwortet. Kolleginnen von der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel
und der Universitat Kassel haben sich dazu bereit erkléart, die Veranstaltung im néchsten
Jahr zu organisieren. An der Universitat Gottingen wurde ein Statement mit dem Titel
Gottinger Grundsatze erstellt, das veroffentlicht werden soll.

Zu Mitwirkung in Gremien der Universitat und Jubilaumsfeier: Die Mitgliedsfrauen des
SNW arbeiten seit der Griindung des Netzwerkes im Jahr 2000 auch regelmafig in ver-
schiedenen Gremien der Selbstverwaltung der Universitat Trier mit. Sie unterstiitzen
die Verwaltung bei der Einfihrung von neuen Systemen. Fir das Jahr 2020 ist zum 20-
jahrigen Bestehen des SNW eine eigene Jubildaumsfeier angedacht.

Rosi Wollscheid
Sprecherin des Sekretérinnen-Netzwerks
www.snw.uni-trier.de

14.3 Vortrage und Veroéffentlichungen im Berichtszeitraum

Vortrage
09.06.2016

08.11.2016

23.01.2017

09.11.2017

07.09.2018

05.11.2018
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Frauen investieren viel in Bildung — doch zahlt sich das aus? Beitrag im Rahmen
der Reihe ,Glaserne Decke*, auf Einladung des AStA-Sozialreferates, Referen-
tin: Claudia Winter

Leistung und Glick, offentlicher Vortrag im Rahmen des Mentoring-Pro-
gramms, Referentin: Professorin Dr. Michaela Bronm-Badry

Vielfalt chancengleich gestalten — eine anspruchsvolle Querschnittaufgabe in
der Reihe ,Montagsvortrage‘, Referentinnen: Dorothee Adam-Jager, Dr. Sibylle
Rahner, Claudia Winter

Von Liebe und Macht, offentlicher Vortrag im Rahmen des Mentoring-Pro-
gramms, Referentin: Professorin Dr. Nicola Baumann

Gender und Digitalisierung, Podium mit Expert*innen aus der Praxis. Fur das
Referat Gleichstellung: Claudia Winter, Veranstaltungsreihe des Bistum Trier
mit Kooperationpartner*innen

Vereinbarkeit von Studium oder Beruf mit Familie an der Universitat Trier, Im-
pulsvortrag beim Unternehmerinnen-Frihstick des Lokalen Biindnisses flr Fa-
milie Trier, Referentin: Dr. Sibylle Rahner, Familienburo Universitéat Trier



07.11.2018

21.02.2019

04.06.2019

City-Campus

30.09.2016
29.09.2017

Was bedeutet Gleichberechtigung? Linguistische Einblicke, Impulsvortrag in
Kooperation mit dem CePoG als Auftaktveranstaltung der Vortragsreihe
Wie sprechen wir Gber ...?7 anl&sslich 100 Jahre Frauenwahlrecht, 70 Jahre All-
gemeines Menschenrecht, 60 Jahre Gleichberechtigungsgesetz und 50 Jahre
1968, Referentin: apl. Professorin Dr. Natalia Filatkina

Gezeigt wurde die Wanderausstellung 100 Jahre Frauenwahlrecht. Meilensteine
der Geschichte.

Das (Wieder-)Erstarken des Antifeminismus, Workshop im Rahmen der Tagung
Demokratie statt Populismus des Di6zesanvereins fiir das Bistum Trier e.V.,
Referentin: Claudia Winter

Fuhrungskrafteschulung zum Thema Familiengerecht flihren, Referentin:
Dr. Sibylle Rahner

Nacht der Wissenschaft: Zivilcourage, Dr. Sibylle Rahner, Claudia Winter

Von Macht und Liebe, am Meer und in der Stadt, von der Antike bis zur Gegen-
wart. Geschlechterverhaltnisse und Geschlechterdiskurse im Blick der For-
schung. Sieben Pecha Kucha-Vortrdge als Beitrag zu City Campus trifft
IHluminale. Termin: 29.09.2017, Viehmarktthermen, 20 Uhr

Veroffentlichungen

Seeling, Claudia u.a.: Qualitatsentwicklung und -sicherung durch Arbeits- und Regionalgrup-
pen im Forum Mentoring e.V. In: Praxishandbuch Mentoring in der Wissenschaft. Hrsg. von
Renate Petersen, Mechthild Budde, Pia Simone Brocke, Gitta Doebert. Wiesbaden 2017, S.

161-174.

Jahrlich erfolgt die Herausgabe eines Studienjahr-Kalenders mit Kontaktdaten der Gleich-
stellungsbeauftragten und des Referates fur Gleichstellung fur die Kolleg*innen und Dienst-
stellen der Universitat Trier.

14.4 Mitwirkung innerhalb der Universitat, in der Region und tberregional

Dr. Sibylle Rahner  Innerhalb der Universitét:

- Fortbildungskommission
In der Stadt:
- Trierer Bundnis fur Familie

Dr. Claudia Seeling = Innerhalb der Universitét:

- Sekretarinnen-Netzwerk (seit 2017)
- ZENA - Zentrum fiir wissenschaftliche Nachwuchs-
forderung und Karriereentwicklung
(Uber-)Regional:
- Johanna Loewenherz-Netzwerk Rheinland-Pfalz
- Forum Mentoring e.V.
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Claudia Winter Innerhalb der Universitat:

- ZENA - Zentrum flr wissenschaftliche Nachwuchsforde-
rung und Karriereentwicklung

- AG SWAFS-Antrag EU Férderung an der Uni
Luxemburg (2017)

- Sekretdrinnen-Netzwerk (bis 2017)

In der Stadt:

- AK Trier Verbundsystem Arbeitsmarktintegration
Benachteiligter

(Uber-)Regional:

- Landeskonferenz der Hochschulfrauen Rheinland-Pfalz
fur die LaKoF Mitglied im Kuratorium Stipendien
stiftung Rheinland-Pfalz (bis 2018)

- Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten an Hochschulen
Mitglied der BuKoF-Kommission Geschlechtergerechte
Personalentwicklung an Hochschulen

15. Verwendung der Haushaltsmittel

Verwendung der Haushaltsmittel
Zeitraum: 01.03.2016 - 18.06.2019

Frauenfoérderfaktor Professur I 18.000,00 €
Perspektiven + Praxis [N 3.952,10€
Dienstreisen/Tagungen | 4.002,00 €
Zuschiisse/Unterstitzungen*) [ 2.522,36 €
Drucke/Kopien [l 1.400,59 €
Blromaterialien [l 1.135,54 €
Investitionskosten/EDV [l 685,44 €
Literatur/Abos I 259,31€

Telefon/Porto | 86,58 €
0€ 5.000 € 10.000 € 15.000 € 20.000 €

*) Einzelpositionen Zuschusse/Unterstutzungen
- Ausstattung Eltern-Kind-Arbeitszimmer 22,99 €
- CePoG 631,90 €

- Senatsbeauftragte flir den Schutz vor sexueller 1.867,47 €
Belastigung - Offentlichkeitsarbeit
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16. Umsetzung und Abschluss PP 11

16.1 Umsetzung implementierter Gleichstellungsmalinahmen

Am Professorinnenprogramm |1 des Bundes und der Lander (PP 1I) konnte die Universitét Trier
mit der positiven Bewertung ihrer Dokumentation zur Umsetzung der Gleichstellungsmafinah-
men des PP | und zur Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzepts (von 2008) dann im Jahr
2013 erfolgreich teilnehmen. Sie partizipierte ab 2014 mit drei bewilligten Forderantragen auf
Regelberufungen von Professorinnen (W3-Professur in BWL, W2-Professur in Romanistik und
W2-Professur in Psychologie). Daraus wurden im PP Il bis 2019 etliche zusétzliche Gleichstel-
lungsmalinahmen zentral und dezentral umgesetzt.

Frauenforder- und GleichstellungsmaRnahmen fur die Wissenschaft PP 11

Antrag E/1.4.14 - 31.3.19

Antrag F /1.4.15 - 31.3.19

Antrag G /1.11.14 - 31.10.19

W3 BWL

W2 Romanistik

W2 Psychologie

Referentin zur Organisation
u. Umsetzung des gesamten
Programms

Forderung auslandischer
Absolventinnen

Familienservicebiiro

Lehrauftrags-/Tutorien-
[Hilfskraftmittel fiir Profes-
sorinnen und Juniorprofesso-
rinnen

Unterstutzung von Studen-
tinnen mit chronischer Er-
krankung und Behinderung

Qualifikationsstelle fir Pro-
movendin/FB VI

Mary-Kingsley-Fonds fur
Nachwuchswissenschaftle-
rinnen

Stipendienberatung fiir Mas-
terstudentinnen und Promo-
vendinnen

Adhoc Kinderbetreuung

Fordermittel fiir Studentin-
nen und Wissenschaftlerin-
nen gemaR der Bedarfe der
Fachbereiche

Forderung von MINT- Stu-
dienanfangerinnen und
MINT-BA-Absolventinnen

Begleitung von Studentinnen
beim Ubergang vom Bachelor
zum Master

Férderung von Promoven-
dinnen mit Kind und
Schreibbetreuung ausl. Pro-
movendinnen

Qualifikationsstelle fur eine
Habilitandin/FB |1

gesamt: 91.000 p.a.
Laufzeit 5 Jahre

gesamt: 74.000 p.a.
Laufzeit 4 Jahre

gesamt: 80.000 p.a.
Laufzeit 5 Jahre

Zu erbringender Eigenanteil
der Universitat: 51.000 p. a.

Zu erbringender Eigenanteil
der Universitat: 34.000 p.a.

Zu erbringender Eigenanteil
der Universitat: 40.000 p.a.

Fordersumme ges. inkl. EA

713.000 Euro

Fordersumme ges. inkl. EA

435.000 Euro

Fordersumme ges. inkl. EA

603.000 Euro
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Da zwei Forderantrage (E und F) zum 31.03.2019 beendet wurden und somit auch kein weiterer
Mittelabruf erfolgte, enden auch die zugehdrigen Gleichstellungsmanahmen spétestens zum
30.09.2019 (Datum des Abschlussberichts an den Projekttrager DLR).

Im Antrag E enden zum 31.03.2019 nach fiinf Jahren die Vergabe zusétzlicher Férdermittel fir
die (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen in den Fachbereichen, die Vergabe der Mittel fir den
Mary-Kingsley-Fonds zur Finanzierung von Teilnahmen der Nachwuchswissenschaftlerinnen
an internationalen Tagungen und Kongressen und die Vergabe von zusétzlichen Lehrauftrags-
und Hilfskraftmitteln an Professorinnen.

Im Antrag F hat die Professorin der W2 Romanistik zwischenzeitlich einen Ruf auf eine externe
Wa3-Professur angenommen, so dass die maximale finfjahrige Forderlaufzeit des Antrags um
ein Jahr unterschritten wurde. Somit enden auch hier zum 31.03.2019 die Malinahmen der For-
derung auslandischer Absolventinnen, die Forderung von MINT-Studentinnen, die Férderung
von Promovierenden mit Kind. Die Finanzierung der anteiligen Fachstellen zur Unterstlitzung
von Studentinnen mit chronischer Erkrankung und/oder Behinderung und der Stipendienbera-
tung wird nach Auslaufen des PP 1l aus universitatseigenen Mitteln bis Januar 2021 Giberbriickt.

Im Antrag G endet der Mittelabruf zum 31.10.2019 und die zuséatzlichen Gleichstellungsmal3-
nahmen enden spatestens zum 30.04.2020 (Abschlussbericht an DLR). Dazu gehdren die 0,5 E
13-Quialifikationsstelle einer Habilitandin im FB 11 (diese endete bereits zum 31.12.2017 auf-
grund Entfristung des Vertrags der wiss. Mitarbeiterin), die 0,5 E13-Qualifikationsstelle einer
Promovendin im FB VI und die 0,25 E 13-Stelle zur Begleitung von Studentinnen beim Uber-
gang vom BA- zum MA-Studium. Das Familienbiiro sowie die adhoc-Kinderbetreuung fur
Kinder von Beschaftigten und die Kinderferienbetreuung werden aus universitatseigenen Mit-
teln fortgefiihrt.

Nachfolgend wird die Umsetzung einiger Gleichstellungsmalinahmen im PP Il von den Fach-
stellen selbst ausfuhrlich beschrieben und erlautert (Promovieren mit Kind, Stipendienberatung,
Begleitung Handicap und alp-MINT).

16.2 Promovieren mit Kind

Die MaRnahme ,,Promovieren mit Kind* (finanziert durch die vergangenen zwei Forderperio-
den des Professorinnen-Programms | und I1) stellte eine effiziente und individuelle Unterstut-
zung von weiblichen Nachwuchswissenschaftlerinnen dar, die direkt und nachhaltig zu einem
schnelleren Abschluss der Promotionen beigetragen hat. Die finanziellen Mittel ermdglichten
es der Universitét Trier, ihren weiblichen Promovierenden eine Unterstiitzung und Wertschat-
zung zukommen zu lassen, die es den Geforderten deutlich erleichterte, Familie und Wissen-
schaftskarriere zu kombinieren bzw. beidem zusammen besser gerecht werden zu kénnen. Eine
Fortsetzung und Weiterentwicklung dieser Férdermalinahme ist aus diesen Griinden ausgespro-
chen wiinschenswert.

In den Laufzeiten der Férderung durch die Professorinnen-Programme | und 1l zwischen 2011
und 2018 profitierten insgesamt 17 Mutter von der Malinahme ,,Promovieren mit Kind“ (Hilfs-
krafte fir hilfswissenschaftliche Tatigkeiten zur Unterstiitzung von Promovendinnen mit Kind).
Neun dieser Miitter konnten zweimalig, eine weitere Mutter dreimalig unterstltzt werden. Im
Zeitraum von Marz bis Juni 2019 wird eine weitere Mutter von der MaRnahme profitieren.
Daruber hinaus werden fir das Jahr 2019 noch Forderungsmoglichkeiten flr weitere vier Mut-
ter ausgeschrieben.

AuBerdem konnten zur Administration des Forderprogramms vier Promovendinnen (teilweise
auch ohne Kind) als wissenschaftliche Hilfskraft mit Abschluss eingestellt werden. Diese Nach-
wuchswissenschaftlerinnen konnten damit indirekt auch von dem Programm profitieren. Bis-
lang haben also insgesamt tiber 20 Promovendinnen profitiert.
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Die Wirksamkeit der MaRnahme zeigt sich darin, dass bisher sieben der geférderten Mutter ihre
Dissertation abschlieRen konnten. Eine weitere Dissertation wird voraussichtlich im April 2019
abgeschlossen. Alle seit 2015 gefdrderten Promovendinnen befinden sich noch in der Promo-
tion bzw. in der Abschlussphase. Die geférderten Miitter geben einstimmig an, dass die Mal3-
nahme ,,Promovieren mit Kind“ ihnen sehr geholfen hat und erméglichte, ihre vorhandene Ar-
beitszeit effektiv zu nutzen. Aus Sicht der Geférderten sollte die Manahme unbedingt fortge-
fiihrt werden. Wichtigster Grund ist fur sie die Moglichkeit, hilfswissenschaftliche Tatigkeiten
an die Hilfskraft delegieren zu kénnen und sich so in der wenigen freien Zeit neben der Kin-
derbetreuung, optimal auf das VVoranbringen ihrer Dissertation konzentrieren zu kénnen. Dem-
entsprechend waren sie nicht gezwungen, ihre Doktorarbeit iber einen langeren Zeitraum ruhen
lassen, sondern konnten diese sukzessiv fortfiihren. Dartiber hinaus stellte sich jeweils der fach-
liche Austausch mit den Hilfskréften als ausgesprochen forderlich und motivierend fur die Ar-
beit an der Dissertation heraus. Die geforderten Mutter sehen nur wenig Modifikationspotenzial
in der Malinahme. Einige wenige Stimmen wirden sich jedoch einen langeren Férderungszeit-
raum winschen.

Seitens des Graduiertenzentrums waren folgende Modifikationen wiinschenswert: Eine Forde-
rung auch von Vatern, unter der VVoraussetzung, dass dies nachweif3lich gleichzeitig das beruf-
liche Vorankommen der Mutter des Kindes unterstitzt.

Des Weiteren ist eine Ergdnzung des Programms hinsichtlich der Vernetzung der geforderten
Promovierenden angestrebt. Mégliche Formate dieser Vernetzung sollen durch das GUT und
die flr die Administration des Programms im Graduiertenzentrum angestellte Hilfskraft unter
Einbezug der bereits Geforderten konzipiert und umgesetzt werden.

Eine weitere sehr hilfreiche Komponente ware, wenn das GUT fiir Promovierende mit Kind
wahrend bestimmter Weiterbildungsangebote durch Anstellung von studentischen Hilfskraften
eine Kinderbetreuung anbieten konnte.

Ergénzt werden soll das Angebot durch eine jahrliche Weiterbildungsveranstaltung zum Thema
»Work-Life-Balance* fiir Promovierende mit Kind mit einem Schwerpunkt auf das Thema
Kombination von Familie und Promotion.

Dr. Agnes Schindler
Geschaftsfiihrung und Beratung
Graduiertenzentrum Universitat Trier
Tel.: 201-3831

gut@uni-trier.de
www.gut.uni-trier.de

16.3 Stipendienberatung ftr Studium und Promotion

Auch im Jahr 2018 zeigte sich nachdriicklich, dass trotz vielfaltiger Informationsmaoglichkeiten
im Internet bei vielen Studierenden/Promovierenden falsche Vorannahmen und Hemmschwel-
len bestehen, die sie von einer Bewerbung um ein Stipendium abhalten. Viele — durchaus fur
ein Stipendium geeignete — gehen z.B. davon aus, dass ihre Studienleistungen nicht ausrei-
chend, sie selber nicht (,,passend genug*) engagiert seien oder einen Lebenslauf hétten, der
»hicht gerade genug“ sei. Einige kommen auch erst zu spét im Studienverlauf in Kontakt mit
dem Thema, so dass eine Bewerbung an formalen Kriterien scheitert (z.B. Bewerbung nur bis
zum 3. Fachsemester).

Frihzeitig ansetzende, kontinuierliche Informationskultur und Beratung vom Studium bis zur
Promotion riicken das Thema Stipendien wiederholt ins Bewusstsein der Studierenden und ihrer
Betreuer*innen. Allgemeine und werksspezifische Informationsveranstaltungen kombiniert mit
individuellen Beratungen der Studienberatung haben sich als effektive Malinahmen gezeigt.
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Durch die zwischen Januar 2018 bis Dezember 2018 durchgefihrten vielfaltigen Informations-
und Beratungsmalinahmen konnten sowohl die Zahl der Bewerbungen als auch die Zahl der
Stipendiaten der Universitat Trier bei mehreren Begabtenforderwerken angehoben werden:

Studium Promotion

2015 2018 2015 2018
Avicenna Studienwerk 0 2 0 0
Heinrich-Boll-Stiftung 1(2017) |3 0 1
Friedrich-Ebert-Stiftung 5 9 2 2
Stiftung der dt. Wirtschaft 5 10 0 0
Hans-Bdckler-Stiftung 8 13 1 3
Studienstiftung des dt. Volkes | 14 20 ? 6

Durchfihrung von individuellen Sprechstunden und Beratungen:

Vom 1. Januar 2018 bis 31. Dezember 2018 wurden 204 Beratungen dokumentiert. Davon wa-
ren 98 Beratungen per E-Mail und 107 personliche Beratungen in der Sprechstunde, einige
davon Mehrfachberatungen. In der Statistik nicht enthalten sind dartiber hinaus zahlreiche Be-
ratungsgesprache bei den Informationsveranstaltungen und den Messestéanden. In 137 der oben
ausgewerteten Félle wurden Frauen beraten und in 64 Fallen Manner (zzgl. drei E-Mail-Bera-
tungen mit Personen unbekannten Geschlechts) — der Schwerpunkt lag damit eindeutig auf der
Beratung weiblicher Studierender und Promovierender. Insgesamt gab es 30 Beratungen mit
auslandischen Studierenden/Promovierenden zzgl. 17 Beratungen mit Personen, bei denen die
Staatsangehorigkeit unbekannt ist. Am hdufigsten nahmen Promovierende die Beratung in An-
spruch (72 Beratungen), gefolgt von Bachelorstudierenden (69 Beratungen) und Masterstudie-
renden (45 Beratungen). Selten nahmen Studierende von Staatsexamensstudiengéngen die Be-
ratung in Anspruch (3). In 15 Féllen war der Studiengang nicht Thema der Beratung.

Beratungsthemen in der Reihenfolge ihrer Haufigkeit:

1.) Studienfinanzierung

2.) Promotionsfinanzierung

3.) Auslandsforderung im Studium

4.) Konferenzreisen fur Studierende
5.) Konferenzreisen fur Promovierende
6.) Deutschlandstipendien

Organisation & Durchfuhrung allgemeiner Informationsveranstaltungen

20.04.2018: Infostand beim Infotag Lehramt

30.04.2018: Vortrag am Master-Informationstag Auf Stipendien bewerben
28.06.2018: Infoveranstaltung Auf Stipendien fur Auslandsaufenthalte bewerben
30.08.2018: Vortrag am Infotag fur Studieninteressierte Auf Stipendien bewerben

15./16.10.2018:  Zweitégiger Informationsstand auf dem Markt der Mdglichkeiten bei den
Orientierungstagen fiir Studienanfanger/innen (zusammen mit Stipendia-
ten/Stipendiatinnen von 8 Begabtenférderwerken)

17.10.2018: Vortrag im Rahmen der Orientierungstage fir Studienanféanger/innen:
Woher kommen die Mause? Studienfinanzierung (mit Bafég-Amt).
04.11.2018: 1 Infotag: Stipendien fir Studium und Promotion

Informationsmesse mit 10 Infostdnden von Begabtenforderwerken, dem
Deutschlandstipendium, dem Aufstiegsstipendium, der Bundesstiftung
Umwelt und der Stipendienberatungsstelle.

Informationsvortrage: Uberblick Promotionsstipendien; vom Einstieg bis
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zum Abschluss und Scholarships and funding options for international
PhD students

13.12.2018: Infostand Zum Nachtisch: Stipendien
(Themen: Wie finde ich ein passendes Stipendium? Tipps und Hinweise
zur Bewerbung / Fallstricke vermeiden)

Organisation & Durchfihrung werksspezifischer Infoveranstaltungen in Kooperation mit
den lokalen Stipendiat/innen und zum Teil auch mit den lokalen Vertrauensdozent/innen:

17.01.2018:  Studien- und Promotionsstipendien der Heinrich-Boll-Stiftung

18.01.2018:  Studien- und Promotionsstipendien des Ev. Studienwerkes

23.01.2018:  Studien- und Promotionsstipendien Avicenna-Studienwerkes

24.01.2018:  Studien- und Promotionsstipendien der Stiftung der dt. Wirtschaft

25.01.2018:  Informationsveranstaltung fur Erst- und Zweitsemester zum Selbsttest der
Studienstiftung des deutschen Volkes

05.06.2018:  Studien- und Promotionsstipendien der Friedrich-Ebert-Stiftung

06.06.2018:  Studien- und Promotionsstipendien der Friedrich-Naumann-Stiftung

06.06.2018:  Infoveranstaltung fur Studierende, die Uber das Hochschulprifungsamt fir
eine Forderung durch die Studienstiftung vorgeschlagen wurden

07.06.2018:  Studien- und Promotionsstipendien des Cusanuswerkes

14.06.2018:  Studien- und Promotionsstipendien der Hans-Bockler-Stiftung

Da die Besuchszahlen bei den individuellen Informationsveranstaltungen stark variierten,
wurde das Informationskonzept zum Wintersemester 2018/19 etwas umgestellt. Individuelle
Infoveranstaltungen mit einzelnen Werken werden auf Anfrage der lokalen Stipendiat*innen-
gruppen durchgefihrt. Als besonders erfolgreich hat sich erwiesen, wenn die Stipendiat*innen-
gruppe selber durch Werbung in den Vorlesungen die Studierenden zu den Infoveranstaltungen
einladt.

Da noch zu wenige Studierende den Weg in die Infoveranstaltungen finden, testet die Stipen-
dienberatung derzeit mit dem monatlichen Infostand in der A/B-Cafeteria,,Zum Nachtisch: Sti-
pendien® ein neues Format, das bei den ersten Veranstaltungen im Dezember 2018 und Januar
2019 bereits gut angenommen wurde und fortgesetzt werden soll.

Veranstaltungen 2019:

10.01.2019: Im Rahmen der Reihe ,,Zum Nachtisch: Stipendien®: Studienkolleg fur Lehr-
amtsstudierende der Stiftung der Deutschen Wirtschaft & Selbstbewerbung fur
Studierende im 1. oder 2. Fachsemester bei der Studienstiftung des deutschen

Volkes

24.01.2019: Informationsabend mit Stipendiat/innen der Stiftung der Deutschen
Wirtschaft

14.02.2019: ,,Zum Nachtisch: Stipendien*: Stipendien-Mythen und was ist da wirklich
dran?

Offentlichkeitsarbeit

e Weiterentwicklung der Informations-Webseiten zum Thema Studien- und Promotions-
stipendien (www.stipendien.uni-trier.de), sowie Pflege eines News-Tools, in dem aktu-
elle Stipendienausschreibungen verdffentlicht werden; Ausblick: Einrichtung eines
»Testimonial-Tools“ mit Stimmen der Stipendiat/innen und Uberarbeitung der Web-
seite-Struktur zur Verbesserung der zielgruppenspezifischen Ansprache.
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Erarbeitung und Druck von zwei Informationsflyern: Stipendien fur auslandische Stu-
dierende und fir ausldndische Promovierende.

Fortfiihren des ca. vierteljadhrlichen E-Mail-Newsletters zur Distribution eigener Infor-
mationstermine und Bewerbungsfristen von Stipendiengebern; Zielgruppe: Multiplika-
toren wie Dozent/innen, universitatsinterne Kooperationspartner/innen, Fachstudien-
berater/innen, Fachschaften etc.

RegelmaRiges Veroffentlichen aktueller Stipendienausschreibungen tber den E-Mail-
Digest der Universitat Trier, auf den Informationsbildschirmen auf dem Campus sowie
auf der Startseite der Webprasenz der UT.

Vorhalten und Verteilen von aktuellem Informationsmaterial der groRen Forderwerke
(in der Stipendienberatungsstelle und der Zentralen Studienberatung).

Ausbau der Artikel-Reihe in den CAMPUSnews bzw. im Newsroom in Kooperation
mit der Pressestelle der UT (Zweck: Vorstellen der Fordermoglichkeiten der Forder-
werke anhand von Stipendiat*innenprofilen, Sensibilisierung fur das Thema Stipen-
dien bei Studierenden wie Lehrenden, Abbau von Vorurteilen und Hemmschwellen

hinsichtlich einer Bewerbung).

16.01.2018: Die Welt, den Menschen und sich selbst entdecken — und das mit Stipendium

(Forderung Evangelisches Studienwerk Villigst)

10.01.2018: Visiondre fir grine ldeen gesucht (Forderung Heinrich Boll Stiftung)

08.02.2018: Das erste muslimische Studienwerk (Férderung Avicenna Studienwerk)

26.06.2018: Judith hat sich zum Stipendium gesungen. Mit Band zur Begabtenférderung

des Cusanus Werks (Foérderung Cusanuswerk)

16.11.2018: Uni-Talenten durch Geld Freiheit geben. 57 Studierende der Universitat Trier

erhalten Deutschlandstipendium — Unterstiitzung von regionalen Unterneh-
men

Ausbau und Pflege der Kooperationen
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Ausbau der Zusammenarbeit mit den Stipendienwerken durch individuelle Rickspra-
chen mit einzelnen Werken bei spezifischen Beratungsfallen; Verstetigung der Koope-
ration mit den Werken und den fiir Trier zustdndigen Regionalreferent/innen bei der
Durchfiihrung der groRen allgemeinen sowie werksspezifischen Informationsveranstal-
tungen.

Neben den grolien Forderwerken etablierte sich 2018 zusatzlich eine gute Zusammen-
arbeit mit der Deutschen Bundesumweltstiftung und dem Aufstiegsstipendium. Zusétz-
lich konnte durch Kooperation mit der Lokalgruppe der Rotarier fiir eine Absolventin
der Universitat Trier ein attraktives Stipendium fir ein anschlieBendes Masterstudium
in Tel Aviv akquiriert werden.

Ausbau der Kooperation mit Stipendiat/innen der Férderwerke: Die intensive Zusam-
menarbeit mit den Stipendiat/innen der Forderwerke als Multiplikatoren und Identifika-
tionspersonen hat sich als ausgesprochen kooperativ, hilfreich und gewinnbringend fir
beide Seiten erwiesen. Aktive Stipendiat/innengruppen vor Ort sind fur die jeweiligen
Werke und die Stipendienberatungsstelle sehr wichtig. Neben der gemeinsamen Durch-
fihrung von Informationsstanden bei groRen Informationsveranstaltungen (z. B. Orien-
tierungstage zu Beginn des Wintersemesters), wurden mit den Stipendiat/innen zusam-
men auch werksspezifische Veranstaltungen durchgefiihrt. Die Stipendiat/innen unter-
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stutzten die Stipendienberatungsstelle weiterhin als Interviewpartner/innen fur die Arti-
kelreihe in den CAMPUSnews der Universitat Trier. Erfreulicherweise gibt es durch die
Arbeiten des letzten Jahres nun auch eine Stipendiatengruppe flr das Avicenna-Studien-
werk mit gleich zwei neuen Studienstipendiatinnen. Die Netzwerkarbeit der Stipendi-
enstelle ermdglicht auch, dass Stipendiat/innen von anderen Studienstandorten der Re-
gion nach Trier anreisen und Informationsveranstaltungen personell unterstutzen.

e Fortgesetzte Kooperation mit universitatsinternen Partner/innen und der HS Trier:
Pflege der Vernetzung mit dem Deutschlandstipendium, Graduiertenzentrum, dem Aka-
demischen Auslandsamt, dem Gleichstellungsreferat, dem Forschungsreferat und dem
Studierendenwerk. Daruber hinaus Verfolgen einer kooperativen Zusammenarbeit mit
der Hochschule Trier, um den Hochschulstandort Trier bei den Stipendienwerken all-
gemein zu starken (Einladung der Studierenden der Hochschule Trier zu allgemeinen
Informationsveranstaltungen).

Dr. Agnes Schindler

Stipendienberatung an der Universitat Trier
Tel.: 201-3831

stipendien@uni-trier.de
www.stipendien.uni-trier.de

16.4 Begleitung Studierender mit Handicap

Von Januar bis Dezember 2018 konnten ca. 70 Beratungen von Studierenden und Studieninte-
ressierten mit Behinderung, chronischer oder psychischer Erkrankung verzeichnet werden. Die
Beratung fand zumeist als persénliche Beratung statt. Zwei Drittel aller Beratungsfalle waren
Frauen. Etwa ein Drittel der Félle suchte die Beratung mehr als zwei Mal auf. Hier ging es
zumeist um die Beantragung eines Nachteilsausgleichs, einmal auch um die Beantragung der
Eingliederungshilfe, beides recht zeitaufwéndige Vorgange. Insbesondere jene Beratungsfalle,
die mehr als einmal die Beratung nutzten, duBerten sich dankbar und zufrieden tber die ange-
botene Hilfe. Von den 13 bekannten Féllen, in denen ein Antrag auf Nachteilsausgleich auch
eingereicht wurde, ist nur in einem Fall nicht zum Vorteil des Studierenden entschieden wor-
den.

Beratungsfalle nach Geschlecht
50
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Die Félle psychischer Erkrankungen tiberwogen im Vergleich zu den somatischen Erkrankun-
gen, die Anzahl der Falle mit Bewegungs-, HOr- oder Sehbeeintrdchtigung war gering. Die Félle
von studienerschwerenden Teilleistungsstorungen lagen bei etwa einem Funftel der Falle. Bei
einem Drittel aller Falle lag eine Mehrfachbeeintrdchtigung vor. Die Halfte aller Beratungsge-
sprache drehte sich um die weitere Studienplanung nach einer Diagnose oder in Zeiten einer
akuten Krankheitsphase. Hier wurde auch konkret nach Mdglichkeiten des Pausierens oder des
Studienabbruchs gefragt. Fragen nach Behandler*innen vor Ort wurden ebenfalls gestellt. Auch
einige Studieninteressierte suchten die Beratung auf; hier tberwogen jene mit einer Teilleis-
tungsstorung.

Art der Einschrankung
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Bei der Halfte aller Beratungsfalle blieb es bei einem einmaligen Gesprach von durchschnittlich
30 Minuten. In dieser Zeit konnten alle relevanten Informationen zum Abwdagen weiterer
Schritte vermittelt werden. Félle, in denen z.B. ein Nachteilsausgleich beantragt werden soll,
ziehen in der Regel weitere Beratungstermine nach sich, in welchen Dokumente zusammenge-
tragen und Formulierungen abgewogen werden. In der Uberwiegenden Zahl (95%) der Falle
erhalten Studierende seitens der Facher die Unterstiitzung, um die sie wegen einer Beeintrach-
tigung, im Rahmen des Nachteilsausgleichs, gebeten haben. Insbesondere ab der zweiten Jah-
reshélfte kam es auch vermehrt zu direkter Kontaktaufnahme von Dozentinnen und Dozenten
mit der Senatsbeauftragten flr Studierende mit Behinderung und chronischer Erkrankung, um
Félle bestmdglich zu 16sen. Der Grund dafiir liegt in einem neuen Angebot eines Workshops
zum Thema ,,Barrierefreie Lehre®.
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2018 wurde erstmalig ein Workshop fiir Dozierende der Uni Trier zum Thema ,,Barrierefreie
Lehre* angeboten, mit den beiden Terminen konnten bisher 12 Dozierende aus den verschie-
denen Fachbereichen angesprochen werden. Hiermit sollte flir das Thema sensibilisiert und Un-
sicherheiten abgebaut werden, was, so das Feedback der Teilnehmer*innen, auch funktioniert
hat. Geplant ist, diesen Workshop einmal pro Semester stattfinden zu lassen, da es mittlerweile
eine proaktive Nachfrage vieler Dozierender gibt.

Bereits verfligbar, bzw. noch in Arbeit ist eine Infobroschire fir Lehrende und auch fir Stu-
dierende. Insbesondere fur die zahlreichen Messe- und Schulbesuche ist das Vorhandensein
einer solchen Broschiire, die Studieninteressierte mit einer Beeintrachtigung Mut zum Studium
machen will, unerlésslich.

Am 22.05.2019 fand der erste Trierer Hochschulinklusionstag an der Universitat Trier unter
Beteiligung der drei Trierer Hochschulen statt. Der rheinland-pfalzische Minister fiir Wissen-
schaft, Weiterbildung und Kultur, Prof. Konrad Wolf, sprach das GruBwort. An diesem Tag
konnten sich zukiinftige Studierende, aktuelle Studierende und Lehrende in einer Bestandsauf-
nahme genauer mit dem Thema Inklusion an ihrer Hochschule auseinandersetzen und Chancen
fiir eine offene Kommunikation zu diesem Thema und ein Plus an Barrierefreiheit, auch im
Bereich der Lehre, ausloten. Es gab ein Bihnenprogramm und verschiedene Infostdnde. Der
Hochschulinklusionstag soll die Kommunikation erleichtern und zur Zusammenarbeit unter den
verschiedenen Fachstellen und Einrichtungen anregen. Diese Veranstaltung soll zukiinftig re-
gelmaRig, z.B. alle zwei Jahre, stattfinden.

Nathalie Beller

Studienberatung

Studieren mit Behinderung, chronischer
oder psychischer Erkrankung

Tel.: 201-3149

bessler@uni-trier.de
www.barrierefrei.uni-trier.de

16.5 Ada-Lovelace-Projekt der Universitat Trier

MINT-Mentoring fur Schulerinnen

Das Ada-Lovelace-Projekt hat sich zum Ziel gesetzt, Schiilerinnen fir MINT-Berufe zu inte-
ressieren und zu motivieren. Mit dem langjéhrigen Bestehen des Projektes hat sich eine ausge-
pragte Expertise im Bereich Gender, MINT und Mentoring entwickelt. Mit berufsorientieren-
den Mallinahmen wie Beteiligung an Informationstagen, Schul-Arbeitsgemeinschaften, Projekt-
tagen, Exkursionen und Ferienprogrammen wirbt das Projekt an kooperierenden Schulen, an
Hochschulen und bei anderen Multiplikator*innen mittels geschlechtergerechter Ansprache
durch Rollenvorbilder (Mentorinnen) und hohem Praxisanteil sowie hands-on-Exponaten und
bildungsbiographischer Einblicke fiir MINT-Studiengédnge in Rheinland-Pfalz. Methodisch
setzt das Projekt auf weibliche Identifikationsmodelle und legt dabei seinen Schwerpunkt auf
das Instrument des Mentoring, welches durch gegenseitiges Vertrauen und Wohlwollen gepragt
ist. Die Mentorin gibt ihr fachliches Wissen oder ihr Erfahrungswissen an eine noch unerfahre-
nere Person (Mentee) weiter. Ziel dabei ist, die Mentee bei ihrer personlichen und beruflichen
Entwicklung zu unterstiitzen. Je nach Anzahl der Mentees, ergibt sich entweder ein One-to-
One-Mentoring, in dem eine Mentorin eine Mentee betreut, meist aber ein Kleingruppen-Men-
toring, in dem sich eine Mentorin um mehrere Mentees kiimmert. Der relativ geringe Altersun-
terschied zwischen Mentorinnen und Mentees bietet letzteren vielfaltige Identifikationsmdg-
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lichkeiten und motiviert die M&dchen und jungen Frauen, sich ebenfalls mit MINT- Biogra-
phien auseinander zu setzen. Jahrlich erreicht das Ada-Lovelace-Projekt der Universitat Trier
mehr als 1.500 Schulerinnen. Die Auswertung der Fragebdgen flr das Jahr 2018 bestatigt den
Erfolg des Projekts. 76 % der Teilnehmerinnen (N=106) besuchten zum ersten Mal eine Ver-
anstaltung des Ada-Lovelace-Projekts. 99% der Schulerinnen (N=106) gaben an, dass ihnen die
Veranstaltung insgesamt sehr gut (66%) bis eher gut (33%) gefallen habe. Und 82% von den
Teilnehmerinnen (N=101) gaben an, ein sehr hohes (37%) bis eher hohes (45%) Interesse an
MINT zu haben. Wobei sich bei 72% von N=106 das Interesse an MINT durch die Teilnahme
an Veranstaltungen des Ada-Lovelace-Projekts erhoht habe.

Mentoring fur MINT-Studentinnen in der Studieneingangsphase

Die Abbruchquote bei den Fachern Mathematik und Naturwissenschaften liegt deutschlandweit
bei 41 % und verzeichnet damit die hochste Abbruchquote unter den universitaren Bachelor-
studiengangen. Teilt man die Fachergruppe auf, sind die Zahlen noch deutlicher: Den hochsten
Anteil weist die Mathematik mit 54 % Studienabbruch auf (vgl. Heublein et al. 2018). In Rhein-
land-Pfalz haben von allen Studienanfdnger*innen des Studienjahres 2002 bis zum Prufungs-
jahr 2010 insgesamt 76 % ihr Studium erfolgreich abgeschlossen (bundesweit 75 %). Dabei
liegt auch hier die Fachergruppe Mathematik/Naturwissenschaften mit 65% Studienerfolgs-
quote weit unter dem Durchschnitt (vgl. Statistisches Landesamt RLP 2016). Die hohe
Schwundquote der Studierenden in den MINT-Fachern ist auf falsche Studienerwartungen,
mangelnde Versorgung und (eventuell falschlicherweise) negativ wahrgenommene Studiener-
folgsaussichten zurtickzufuhren (vgl. Berthold et al. 2015). Ebenso ist die mangelnde soziale
und akademische Integration ein entscheidender Grund fir einen Studienabbruch. Auch die
wachsende Heterogenitét der Studierenden, die quantitativ immer groRer werdende Studieren-
denschaft sowie die Liicken zwischen den in der Schule erlernten und dem im Studium voraus-
gesetzten Fachkenntnissen beeintrachtigen den Studieneinstieg und ggf. den Studienerfolg. In
Hinblick auf die Abbruchneigung ist als besonders kritisch die Studieneingangsphase, also die
Ubergangsphase von der Schule zur Hochschule, zu betrachten. Nachdem Schiiler*innen fiir
ein MINT-Studium gewonnen werden konnten, dirfen diese in der kritischen Studieneingangs-
phase nicht alleine gelassen werden und sollten aufgrund der o. g. komplexen Studienabbruch-
griinde Unterstiitzung in Form von Beratung und Betreuung erhalten. Das Mentoring bietet
Studentinnen in der Studieneingangsphase, die entscheidend fir den Erfolg und den Verbleib
im Studium ist, eine niedrigschwellige und individualisierte Unterstiitzung durch altere, erfah-
renere Studentinnen. Eingebunden in das Mentoring-Netzwerk, erhalten die Studentinnen zu-
séatzlich die Chance, Kontakte zu Gleichgesinnten herzustellen. Die Teilnahme am Mentoring
erleichtert den Studieneinstieg und fordert die soziale und akademische Integration der Studen-
tinnen in die Universitat. Damit kann in der schwierigen Ubergangsphase von der Schule zur
Hochschule einer Studienabbruchneigung entgegengewirkt und langfristig die Studienmotiva-
tion fiir das gesamte Studium verbessert werden. Mentorinnen des Ada-Lovelace-Projekts be-
gleiteten (wéhrend der Forderphase durch das PPII) insgesamt acht Studentinnen aus MINT-
Féachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind und die Studentinnen mit Geschlechterstereo-
typen konfrontiert wurden, wahrend ihres Studiums, um sie in ihren bereits erworbenen Kom-
petenzen zu starken und einen Studienabbruch oder -wechsel zu vermeiden. Diese acht Studen-
tinnen sind auch nach der Forderphase noch in das Netzwerk eingebunden, haben weder Ihr
Studium abgebrochen, noch in ein anderes Fach gewechselt, und engagieren sich mittlerweile
selbst als Mentorinnen (flr Schilerinnen).

BA/MA-Ubergangsférderung fiir Mathematik- und Informatik-Studentinnen

Angehende Bachelor- und Master-Absolventinnen der MINT-Facher wurden als studentische
bzw. wissenschaftliche Hilfskréfte an einer Professur eingesetzt um ihnen den Ubergang zum
néchsten Bildungsabschluss zu erleichtern und die soziale sowie akademische Integration der
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Studentinnen zu fordern. Zur Rekrutierung der Studentinnen wurden die Fachstudienberatende
und Abteilungssprecher*innen gezielt angesprochen, finanziert wurden die Vertrdge aus Mit-
teln des PP Il. So erhielten insgesamt 20 Studentinnen einen Vertrag als Hilfskraft an einer
Professur im Fach Mathematik oder Informatik, ohne dabei den Hintergrund der Férderung zu
kennen. Um die Wirksamkeit der Manahme zu priifen, wurden die 20 Studentinnen nach Ende
des Projekts zu ihrer Téatigkeit an der Professur befragt. Die Teilnahme an der anonymen On-
line-Befragung (s. Anhang) fiel gering aus: nur 7 von 20 Studentinnen bearbeiteten den Frage-
bogen bis zum Ende. Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass die Beschaftigung als Hilfs-
kraft positive Auswirkungen auf das Studium und die Weiterentwicklung der befragten Studen-
tinnen hat. Alle Teilnehmerinnen der Befragung gaben an, dass die Beschaftigung sie darin
bestarkt habe, ihre gesetzten Ziele ziigig zu erreichen und ihren Master-Abschluss an der Uni-
versitat Trier zu absolvieren.

Bilanzierung bisher realisierter Malinahmen und Einschatzung ihrer Wirksamkeit

Die Befragungsergebnisse der Schilerinnen zeigen, dass das Ada-Lovelace-Projekt mit seinen
MaRnahmen das Interesse der Schulerinnen an MINT erhoéht. Das Mentoring zeigt einen posi-
tiven Einfluss auf die Schilerinnen und deren Selbstkonzept in Hinblick auf MINT-Fahigkei-
ten. Weiterhin kann belegt werden, dass eine Teilnahme am Mentoring den Studieneinstieg
erleichtert und die soziale und akademische Integration der Studentinnen in die Universitat for-
dert. Damit kann in der schwierigen Ubergangsphase von Schule zu Hochschule einer Studien-
abbruchneigung entgegengewirkt und langfristig die Studienmotivation fur das Studium ver-
bessert werden. Somit hat Mentoring einen positiven Einfluss auf die Studentinnen und deren
Studienerfolg. Dies gilt ebenso fiir die Ubergangsphase vom Bachelor zum Master oder zu wei-
teren akademischen Abschliissen. So haben sechs der Teilnehmerinnen nach Abschluss ihres
Studiums eine Promotion im MINT-Bereich aufgenommen. Weitere zwei Studentinnen haben
bereits vor erfolgreichem Abschluss ihres Studiums eine Stelle zur wissenschaftlichen Weiter-
qualifikation angeboten bekommen. Leider kann mangels einer Langsschnittstudie der langfris-
tige Erfolg der Malinahmen nicht nachgewiesen werden. Hier liegt eine Schwéche des Projek-
tes: Finanzielle Mittel flr die Durchfiihrung einer Langsschnittstudien liegen nicht vor. Auler-
dem muss das Projekt jahrlich neu beantragt werden, was zu Planungsunsicherheit fuhrt.

Zukunftige MaRnahmen/Weiterentwicklung

Soziale Erwartungen, Geschlechterstereotype, fehlendes Selbstvertrauen sowie fehlende weib-
liche Vorbilder sind nach wie vor auschlaggebend, bei der Entscheidung von Madchen und
jungen Frauen gegen ein MINT-Studium. An der Universitat Trier sind im WS 17/18 12.827
Studierende eingeschrieben (57,4% Frauen), davon studieren 15,2% ein MINT-Fach. Auch
wenn das Verhaltnis in den letzten Jahren stetig gestiegen ist, so bleiben Frauen in der Infor-
matik (20,5%) bzw. Wirtschaftsinformatik (15,8%) Uberproportional unterreprasentiert. Vor
diesem Hintergrund und mit Blick auf den Mangel an MINT-Fachkraften, gilt es die Studien-
gange an der Universitat Trier dahingehend weiterzuentwickeln, damit die Voraussetzungen
geschaffen werden, um verstarkt Madchen und junge Frauen fur das MINT-Studium zu gewin-
nen. Neben der Fortfiihrung des Mentorings fur Schilerinnen und Studentinnen sind folgende
MaRnahmen als Weiterentwicklung mdglich: Einrichtung eines ,,Offenen Matheraums* fiir Ma-
thematik-Studierende und Erweiterung des Angebots fir Schilerinnen und Lehramtsstudie-
rende durch die Einrichtung eines ,,Open Roberta Coding Hubs*.
Bianca Schrdder
Ada-Lovelace-Projekt
Tel.: 201-3497
schroe@uni-trier.de
www.ada-lovelace.uni-trier.de
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17. Neue Herausforderungen und weitere Aufgaben

17.1 Antrag zur Teilnahme am PP I11 — Gleichstellungszukunftskonzept

Die Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem sowie in Fihrungspositionen entspricht
nicht dem Anteil gut qualifizierter Frauen. Daher ist es erforderlich, Talente und Potenziale von
Frauen nachhaltig in das Wissenschaftssystem einzubinden und gerade junge Frauen zur Ver-
folgung einer Wissenschaftskarriere zu gewinnen. Um dies zu erreichen, wurde das "Professo-
rinnenprogramm" in einer Bund-Lander-Vereinbarung gemaR Artikel 91b Absatz 1 des Grund-
gesetzes ("Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander zur Forderung der Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen™) am
19. November 2007 verabschiedet. Die Bekanntmachung der Forderrichtlinie zur Umsetzung
des Professorinnenprogramms | erfolgte am 10. Mérz 2008. Am 29. Juni 2012 hatte die Ge-
meinsame Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Lander (GWK) die Fortsetzung des
"Professorinnenprogramms" (Professorinnenprogramm I1) beschlossen. Die Bekanntmachung
der Forderrichtlinien zur Umsetzung des Professorinnenprogramms Il erfolgte am 6. Dezember
2012 (BAnz AT 27.12.2012 B8).

Ausweislich der beiden Evaluationen war das Professorinnenprogramm sowohl im Hinblick
auf die Verbesserung der Gleichstellungsstrukturen als auch hinsichtlich der Anzahl der gefor-
derten, mit Frauen besetzten Professuren an den Hochschulen erfolgreich.

Am 10. November 2017 hat die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Lén-
der (GWK) die erneute Fortsetzung des "Professorinnenprogramms™ (Professorinnenprogramm
I11) beschlossen. Damit verfolgen Bund und L&nder das gemeinsame Ziel weiter, die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern in Hochschulen zu unterstiitzen, die Représentanz von Frauen
auf allen Qualifikationsstufen im Wissenschaftssystem nachhaltig zu verbessern und die An-
zahl der Wissenschaftlerinnen in den Spitzenfunktionen des Wissenschaftsbereichs zu steigern.
Es geht darum, die Anzahl von Professorinnen an Hochschulen weiter zu erhéhen und die struk-
turellen Gleichstellungswirkungen weiter zu verstérken, insbesondere im Hinblick auf die Ge-
winnung und Einbindung von Nachwuchswissenschaftlerinnen.

Auf der Grundlage zukunftsorientierter Gleichstellungskonzepte der Hochschulen sollen zu-
sdtzliche Mittel zur Verfligung gestellt werden. Gefdrdert wird die Anschubfinanzierung zu
Erstberufungen von Frauen auf unbefristete W 2- und W 3-Professuren. Die Berufung kann im
Vorgriff auf eine kinftig frei werdende oder zu schaffende Stelle (vorgezogene Berufung) oder
auf eine vorhandene freie Stelle (Regelberufung) erfolgen.

Je Hochschule kdnnen in der Regel bis zu drei Erstberufungen von Frauen uber einen Zeitraum
von hdchstens flnf Jahren gefordert werden. Pro Einreichungsverfahren kénnen jeweils bis zu
zehn Hochschulen, die fir den Bereich Personalentwicklung und -gewinnung auf dem Weg zur
Professur im Rahmen der ,,Gleichstellungskonzepte, Dokumentationen oder Gleichstellungs-
zukunftskonzepte* eine Bestbewertung erhalten, eine weitere Forderung fiir eine vierte Erstbe-
rufung entsprechend Satz 1 erhalten.

Fur die Finanzierung des gesamten Programms stehen, vorbehaltlich der Mittelbereitstellung
durch die gesetzgebenden Koérperschaften, in den Jahren 2018 bis 2022 insgesamt 200 Mio.
Euro zur Verfligung, die je zur Halfte vom Bund und den Landern getragen werden. Unabhan-
gig von einer etwaigen Fortschreibung des Programms finanzieren Bund und Lander ihre An-
teile fur die Jahre 2018 bis 2022 nach dem Jahr 2022 aus, d. h. Férdermittel werden langstens
bis 31.Dezember 2025 bereitgestellt.

Im Rahmen des ersten Einreichungsverfahrens im Jahr 2018 stehen vom Gesamtbudget bis zu
65 v. H. der Mittel, die bis zum 31. Dezember 2019, und in der zweiten Einreichungsrunde im
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Jahr 2019 mindestens 35 v. H. der Mittel, die bis zum 31. Dezember 2020 angefordert werden
mussen, zur Verfligung.

Die hochstmdgliche Fordersumme je Berufung betrégt 165.000 Euro jahrlich, die je zur Hélfte
von Bund und Landern getragen werden. Die maximal erreichbare Férdersumme einer Hoch-
schule betragt in der Regel insgesamt 2. 475 000 Euro fiur die Programmlaufzeit. Im Fall der
Forderung von vier Professuren nach Nummer 2 Absatz 3 Satz 2 erhoht sich die Summe pro
Hochschule auf maximal 3. 300 000 Euro.

Die Sitzlander der Hochschulen leisten im Falle vorgezogener Berufungen ihren Finanzierungs-
beitrag durch eine hélftige Gegenfinanzierung der geforderten Professuren von Frauen. Im Falle
der Férderung von Regelberufungen besteht die Gegenfinanzierung aus den an den Hochschu-
len verbleibenden frei werdenden Finanzmitteln sowie weiteren Mitteln in angemessener Hohe,
die jeweils von der Hochschule fiir die Durchfuhrung ihrer (zusétzlichen) Gleichstellungsmal3-
nahmen eingesetzt werden.

Die Zuwendung des Bundes kann im Wege der Projektférderung als nicht riickzahlbarer Zu-
schuss in Form einer Anteilsfinanzierung oder einer Anteilsfinanzierung bestimmter Ausgaben
(abgegrenzte Teilausgaben) bis zu 50 v. H. der Gesamtausgaben, hochstens 82.500 Euro jéhr-
lich gewahrt werden.

Nachdem die Universitét Trier bereits am PP | und am PP Il erfolgreich mit je drei Erstberu-
fungen von Frauen auf Regelprofessuren (W2/W3) teilgenommen hat, reichte sie zur Teil-
nahme am PP Ill zum 2. Call am 29. Mai 2019 ein Gleichstellungszukunftskonzept ein und
bewarb sich damit erneut um die Férderung von drei Regelberufungen, um auch weiterhin neue
zielfuhrende Gleichstellungsmalinahmen im Hause umsetzen zu kénnen.

Das Gleichstellungszukunftskonzept stellt Erfolge und Misserfolge des im Rahmen des Profes-
sorinnenprogramms | und des Professorinnenprogramms 1l vorgelegten Gleichstellungskon-
zeptes und der Dokumentation dar. Auf Basis dessen legt es dar, welche Gleichstellungsmali3-
nahmen in den nédchsten fiinf Jahren erfolgen sollen. Die Universitat stellt im Gleichstellungs-
zukunftskonzept auBerdem dar, wie sie die Wirksamkeit ihrer GleichstellungsmaRnahmen kon-
tinuierlich tberpruft und wie sie erfolgreiche GleichstellungsmaRnahmen nachhaltig strukturell
verankert hat und weiterhin verankern wird.

Zur Erstellung des Gleichstellungszukunftskonzepts hat die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
neben dem Referat fur Gleichstellung und allen hier engagierten Fachstellen auch wichtige Gre-
mien wie den Gleichstellungsrat (Gleichstellungsbeauftragte der Fachbereiche) und die Senats-
kommission fir Gleichstellungsfragen (mit den Vertreterinnen aller Statusgruppen) beteiligt;
ebenso wirkten die Stabsstellen fiir Personalentwicklung, Controlling, Qualitatssicherung, Gre-
mien und Wahlen sowie die Abteilungen fiir Personal, Haushalt, Studierendenberatung, das
Prifungsamt, das International Office, das Forschungsreferat, das Graduiertenzentrum, das
neue Nachwuchszentrum ZENA, die Geschaftsfiihrung des Internationalen Graduiertenkollegs
Diversity und die Geschaftsfuhrung des Centrums fur Postcolonial und Gender Studies mit.
Damit fliel3t das dort jeweils vorhandene Fachwissen gleichstellungsbezogen in die zukunfts-
weisende Gesamtkonzeption ein; alle daflir wichtigen Strukturen sind also fachlich-inhaltlich
in diesen Prozess integriert worden, was sowohl die bestmdgliche Qualitat des Gleichstellungs-
zukunftskonzepts als auch — im Falle einer positiven Bewertung in diesem bundesweiten Wett-
bewerb — seine zukunftige nachhaltige Umsetzung in weiterer enger Kooperation im Hause
garantiert. Das Gleichstellungszukunftskonzept wurde vorab als Entwurf dem Prasidium der
Universitét zur Prifung und zur Zustimmung vorgelegt. Das Bewertungsergebnis, ob wir auch
ein drittes Mal am PP partizipieren kdnnen, wird der Universitat Trier im November 2019 (nach
Tagung der Expert/innengruppe) mitgeteilt werden.
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17.2 Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG

Die tragenden Séulen des seit 2008 eingefiihrten DFG-Konzepts sind sowohl strukturelle als
auch personelle Gleichstellungsstandards, die sich an den Kriterien der Durchgangigkeit,
Transparenz, Wettbewerbsfahigkeit und Kompetenz ausrichten. Die Universitat Trier hat als
Mitglied der DFG im Jahr 2009 eine erste Stellungnahme zur Umsetzung dieser Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards abgegeben (Bewertung durch die DFG mit Einordnung
in Endstufe Stadium 111) und in 2011 einen Zwischenbericht (Bewertung durch die DFG mit
Einordnung in Eingangsstufe des (hochsten) Stadiums V). Nach Einreichen des auf ihren zahl-
reichen GleichstellungsmalRnahmen basierenden Abschlussberichts im Januar 2013 wurde die
Universitat Trier — v. a. aufgrund der Nichterreichung von Zielzahlen fir Wissenschaftlerinnen
auf den einzelnen Qualifikationsstufen — von der DFG abschlieRend in Stadium 111 (Bewertung:
»Ein Uberzeugendes Gesamtkonzept ist bereits Uberwiegend implementiert®) eingeordnet.

In allen Forschungsantragen an der Universitat ist Gleichstellung als ein wichtiges Forderkrite-
rium weiterhin zu beriicksichtigen und sichtbar zu machen. Dabei kdnnen sich die Forschenden
auf die bisherigen Gleichstellungserfolge der Universitét stutzen (Gleichstellungskonzept, Fort-
schreibung und Umsetzung tber PP I und PP I1), sind aber regelméfig aufgefordert, diese Auf-
gabe in ihren Antrégen zusatzlich auch passgenau einzubringen und entsprechend eigene Stra-
tegien und MalRnahmen zu formulieren.

Aus nachfolgenden Grinden hat die DFG im Jahr 2013 als weiteren Verfahrensschritt das dop-
pelte Reporting eingefiihrt: Zwischen der Bewertung der Erstberichte (2010) und der Ab-
schlussberichte (2013) der Hochschulen hat aus Sicht der DFG in vielen Bereichen zwar eine
durchaus positive Entwicklung stattgefunden. Doch obgleich zahlreiche Fortschritte bei der in-
stitutionellen und organisatorischen Umsetzung von Gleichstellung an den Mitgliedshochschu-
len festgestellt werden konnten, haben sich die Frauenanteile auf den verschiedenen Karriere-
stufen nach Ansicht der AG ,,Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards® noch nicht in
dem MalRe gesteigert, wie zu Anfang des Prozesses seitens der DFG erhofft worden war.

Daher beschloss die Mitgliederversammlung der DFG am 03. Juli 2013 in Berlin, vorerst keine
weiteren (inhaltlichen) Berichte zu den vorgegebenen Standards mehr einzufordern, sondern
stattdessen vor allem die Entwicklung der Frauenanteile anhand einiger objektivierbarer Indi-
katoren in den Blick zu nehmen. Dazu dient das doppelte Reporting-Verfahren: Kinftig sollen
bei allen Forderantragen fir Sonderforschungsbereiche, Graduiertenkollegs und andere For-
schergruppen genaue Angaben dariiber gemacht werden, wie viele Wissenschaftlerinnen auf
welchen Qualifizierungsstufen beteiligt werden sollen. Uber diese Angaben hinaus sollte kiinf-
tig jede Hochschule einmal j&hrlich zentral quantitative Aussagen zur Gleichstellungssituation
an die DFG bis 2018 berichten.

Anlasslich ihrer Mitgliederversammlung am 20. Juli 2017 hat die DFG dann beschlossen, sich
nun einmal jahrlich zu Ende Januar fiir das vorausgegangene Jahr von den Mitgliedsuniversi-
taten inhaltlich zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards zu ausge-
waéhlten Schwerpunkten qualitativ berichten lassen: Das waren im Januar 2019 die Themen:
»Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen* und die ,,Entlastung von
Wissenschaftlerinnen fur die Gremienarbeit*™.

Angehende Wissenschaftlerinnen qualifizieren sich fur ihren individuellen Karriereweg fach-
lich. GleichstellungsmalRnahmen férdern sowohl individuell als auch strukturell die Gleichstel-
lung von Wissenschaftlerinnen. Fir die Frauenanteile auf den einzelnen Qualifikationsstufen
(und insbesondere deren Steigerung) sind jedoch vor allem die einzelnen, im Hause zu treffen-
den Personalentscheidungen der einzelnen Fihrungskrafte und Berufungskommissionen be-
sonders ausschlaggebend.
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Es geht also auch nach wie vor darum, hier bewusste und geschlechtergerechte Entscheidungen
zu treffen. Nur im Zusammenwirken der o. g. drei Faktoren werden die Frauenanteile auf den
einzelnen Karrierestufen in unserem Hause zukinftig, auch gemél der vorgegebenen Zielset-
zung der DFG, weiter steigen kdnnen.

18. Datenbilanz und Ausblick

Ein Nachholbedarf bei der Forderung von Wissenschaftlerinnen ist sowohl auf gesamtuniver-
sitarer Ebene als auch auf Fachbereichsebene gegeben.

Die zunéchst abgebildeten Geschlechterverhaltnisse im Qualifizierungsverlauf kehren sich auf
gesamtuniversitarer Ebene ab der Promotion um.

Zunéchst die Verteilung auf gesamtuniversitarer Ebene:

Frauenanteile in der Wissenschaft an der Universitét Trier in Prozent am IST-Bestand K&épfe WS 2018/19
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Nachfolgend die Verteilung auf Fachbereichsebene:

Ein Vergleich der geschlechtsspezifisch ausgewerteten Qualifizierungsverléufe in den Fach-
bereichen zeigt, dass sich die Schere jeweils an unterschiedlichen Stellen 6ffnet.

Je nach der Zusammensetzung der Féacher pro Fachbereich 6ffnet sich die Schere in einem
Fachbereich bereits bei den Abschlissen, im anderen bei der Promotion oder auch erst bei der
Habilitation.

Hier sind zukiinftig spezielle Malinahmen der einzelnen Féacher mit Unterreprasentanz (Philo-
sophie (FB 1), Jura (FB V), Geschichte, Politikwissenschaft (FB I11), BWL und VWL, Mathe-
matik und Informatik (FB IV)) und starkere Bemiihungen gefordert, um hier eine chancenglei-
che Beteiligung von Frauen auf den einzelnen Qualifikationsstufen mittelfristig erreichen zu
kdnnen.
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Frauenanteile in der Wissenschaft in den Fachbereichen in Prozent — WS 2018/19

Fachbereich |
0% 81%
80% 78% 8%
0%
60%
50%
40%
31%
30%
20%
10%
0%
Studentinnen im 1. Abschlisse Promotionen Professorinnen
Studienfach
Fachbereich 1l
0%
80%
0%
60% 55%
50% 45%
A40%
40%
29%
30%
20%
10%
0%
Studentinnen im 1. Abschlisse Promotionen Professorinnen
Studienfach
Fachbereich V
0%
B80%
0%
60% 54% 545 53%
50%
40%
30%
20% 12%
o I
0%
Studentinnen im 1. Abschlisse Promotionen Professorinnen

Studienfach

Quelle: Geschlechterverhéltnisse, Universitat in Zahlen 2019

72

20%

0%

Fachbereich Il

T6%
0%
67%
I I u%

Studentinnen im 1.
Studienfach

a40%

Studentinnen im 1.
Studienfach

53%

Studentinnen im 1.
Studienfach

Abschlisse

Promotionen

Fachbereich IV

44%

Abschlisse

41%

Promotionen

Fachbereich Vi

Abschlisse

Promotionen

Professorinnen

15%

Professorinnen

Professorinnen



In den n&chsten Jahren sind folgende Aufgaben vorrangig zu lgsen:

In dem fortgeschriebenen Gleichstellungskonzept (2013-2018) zum Professorinnenprogramm
(PP 11) wurden die Zielzahlen fur die Frauenanteile auf den Qualifikationsstufen Promotion
(mit 52%), Habilitation/Postdocs (mit 39%) und Professur (W2/W3 mit 28%) zu optimistisch
angesetzt. Diese Zielzahlen waren bis 2018 so nicht erreichbar. Die mehrjéhrige Detailsteue-
rung des gesamten PP 11 und der zugehdrigen Gleichstellungsmanahmen hangt (bis 2020) vor
allem von der Verlasslichkeit im Mittelabruf bei den geforderten Professuren ab und ist, auf-
grund der bereits im vorigen Kapitel beschriebenen Unwdégbarkeiten bei der personellen Aus-
stattung, erfahrungsgemal eine anspruchsvolle Aufgabe. Da z. B. eine Professorin schon nach
4 Jahren Forderdauer, also ein Jahr vor Ende des Forderzeitraums, aus der Universitat Trier
ausgeschieden ist, hatte dies natirlich einen erheblichen Mitteleinbruch bei den zugehorigen
GleichstellungsmaRnahmen zur Folge.

Die Zielsetzung, die die DFG den Mitgliedsuniversitdten mit den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards vorgegeben hat, namlich deutlich hohere Frauenanteile auf allen Qua-
lifikationsstufen bis 2017 zu erreichen, wurde an der Universitat Trier so nicht erreicht; es er-
fordert zu ihrer weiteren Realisierung — nicht nur, aber auch — zukinftig mehr gendersensible
und frauenfordernde Personalentscheidungen, wenn sich bei den Frauenanteilen auf den héhe-
ren Qualifikationsstufen sichtbare Fortschritte ergeben sollen. Fiihrungskrafte in allen Berei-
chen sollten sich dieser Tatsache zukiinftig noch starker bewusst sein.

Die groRte Herausforderung fur die Universitat Trier ist ab 2019 zunéchst die Antragstellung
mit einem Uberzeugenden Gleichstellungszukunftskonzept, um im bundesweiten Wettbewerb
um das Professorinnenprogramm 111 (Laufzeit 2019-2024) eine dritte Teilnahme zu erreichen.
Im Falle der positiven Bewertung des Konzepts und der erneuten Zulassung zum Programm
wird die zeitnahe Einwerbung von drei Erstberufungen von Wissenschaftlerinnen auf Regel-
professuren (W2/W3) im Vordergrund stehen (Ausschreibungen ab dem 01.01.2018, Rufan-
nahme friihestens ab dem 29.05.2019 bis spatestens 31.12.2020). Falls dies gelingt, kdnnen
weiterhin umfangliche zukunftsweisende Gleichstellungmalinahmen in den nachsten fiinf Jah-
ren im Hause umgesetzt werden. Die Entscheidung tber den Zugang zur dritten und héchsten
Programmstufe fallt im November 2019; der Zugang der Universitét Trier ist zwingend an Ver-
stetigungszusagen ausgewahlter Gleichstellungsmalinahmen gebunden.

Im Aufgabenfeld der Vereinbarkeit von Studium, Qualifizierung und Beruf kommt dem im Juli
2016 neu eingerichteten Familienbdro eine Schlisselrolle als Fach- und Servicestelle zu. Neben
der individuellen Unterstiitzung Ratsuchender, vor allem mit steigender Nachfrage im Bereich
der Pflege von Angehorigen, kommt der Erarbeitung weiterer struktureller Lésungen erhebliche
Bedeutung zu. Hier wird auch an unserer Universitat zukinftig eine groiere zeitliche Flexibi-
lisierung im Bereich Studium und Beruf gefordert sein. In Verwaltung und zentralen Betriebs-
einheiten missen zudem zukiinftig (mehr) Mittel flr Elternzeitvertretungen bereitgestellt wer-
den, damit die Frage der Vereinbarkeit nicht zur Aufgabenuberlastung von Kolleginnen und
Kollegen im Hause fiihrt.

Den notwendigen Schutz vor sexueller Beldstigung und mehr Sicherheit am Campus erreichen
zu wollen, stellt die Universitat Trier mit ihrem offenen parkahnlichen Geléande und seinen ar-
chitektonisch verwinkelten Gebduden vor eine hohe Herausforderung. Es miissen mehr Mittel
fiir eine Verstarkung des Wachpersonals bereitgestellt und die sog. nachtlichen ,,Angstraume*
auf dem Campusgelénde zukunftig besser ausgeleuchtet werden. Die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte und die Beauftragte zum Schutz vor sexueller Beldstigung wollen — nicht nur in
dieser Frage — die Zusammenarbeit mit dem AStA, vor allem auch mit dem queerfeministischen
Frauenreferat, verstérken.
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Finanzielle Méngel in der Grundfinanzierung der Hochschulen und der zunehmende Druck, in
kompetitiven Wettbewerben zusétzliche Sondermittel einzuwerben, fuhren in fast allen Berei-
chen auch an unserer Universitat dazu, dass Bedienstete an der Belastungsgrenze arbeiten. Dies
fihrt zu Uberforderung, zu mehr Konkurrenz und zu auch strukturell bedingten Konflikten, zu
Burn-Out-Situationen, im Extremfall auch zu innerer Kiindigung einzelner Personen. Auch die
Bereitschaft, sich in der Selbstverwaltung der Universitét aktiv zu engagieren nimmt — ange-
sichts dieser seit Jahren finanzierungsbedingten Schieflage — ab. Durch einen verantwortlichen
und auch fursorglichen Umgang mit dem Personal muss die Universitét versuchen, diesen Prob-
lemen entgegenzuwirken und Entlastungsmoglichkeiten zu schaffen; dazu gehort auch die Er-
arbeitung eines Personalentwicklungskonzepts, das fir die Beschaftigten mehr Entwicklungs-
perspektiven innerhalb des Hauses schafft.

Eine ganz zentrale Aufgabe wird es sein, das Gleichstellungszukunftskonzept der Universitat
Trier mit der kommenden Novellierung des Hochschulgesetzes RLP und dem Hochschulzu-
kunftsprogramm RLP zu verknlpfen und auf dieser Basis einen nachhaltigen Gleichstellungs-
plan fir unsere Universitat zu entwerfen.

Der wichtigste Faktor fur den Erfolg der Universitat Trier ist und bleibt die intrinsische Moti-
vation der Menschen, die hier lernen, lehren, forschen und arbeiten. Chancengleichheit tragt
zur Identifikation mit der Institution bei. Durch die Umsetzung der Querschnittsaufgabe Gleich-
stellung wird in den né&chsten Jahren der dazu mégliche Beitrag geleistet. In diesem originéren
Aufgabengebiet konnten von 2016 bis 2019 dafiir auch entsprechende finanzielle VVorausset-
zungen geschaffen werden. Eine weitere Mitteleinwerbung tiber das PP 111 ist angestrebt, um
auch zukunftig weiterfuhrende GleichstellungsmaRnahmen im Hause realisieren zu kénnen.

19. DANK an Kolleginnen und Kollegen fir ihre engagierte Mitwirkung

An dieser Stelle gilt es, ausdriicklich danke zu sagen. Dieser Dank gebuhrt all denen, die an der
Universitat Trier an der Aufgabe Gleichstellung mitwirken. In vielen Bereichen und auf ver-
schiedenen Ebenen tragen viele Menschen durch ihr fachliches und persoénliches Engagement
seit Jahren, jeweils auf ihre Art und Weise, zum Gelingen dieser Querschnittsaufgabe bei. Ohne
ihre Mithilfe waren die erreichten kleinen und auch manche grofRen Fortschritte in der Sache
nicht moglich gewesen.

Dieser Dank ist zugleich mit der Hoffnung verbunden, dass die Verbesserung der Chancen-
gleichheit letztlich allen Beteiligten zu Gute kommt und eine Kultur des Miteinanders im Hause
verstarkt, die von Offenheit, Fairness, Kooperationsfreude sowie individuellen Entfaltungs-
maoglichkeiten gepragt ist und auch weiterhin noch stérker gepréagt sein wird.
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