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Vorgedacht

Prof. Dr. Karin Leonhard
Gleichstellungsbeauftragte 2018/2019

Der Zukunft offen und bereit fir Veranderungen
zu begegnen — daflr steht unsere Universitat
seit ihrer Grindung. Die Arbeit als Professorin
gibt mir die Mdoglichkeit, mich mit einer Viel-
falt von Fachern, Perspektiven und Menschen
zu beschéftigen, aber seit meinem Antritt als
Gleichstellungsbeauftragte  der  Universitat
Konstanz ist der bewusste Umgang mit Vielfalt
— und das umfasst die der Kulturen und Religi-
onen, des Alters, Geschlechts oder der sexuellen
Orientierung gleichermaBen — zu einem expli-
ziten Thema geworden.

»lch lerne immer noch.*
— Michelangelo

Seitdem verstehe ich die Ziele von Geschlech-
tergerechtigkeit und Chancengleichheit als
ersten Schritt zu einer Kultur gelebter Diversitat.
An dieser Stelle geben sich Denken und Tun, Tun
und Denken tatsachlich die Hand, denn die Ziele

Denken und Tun,
Tun und Denken,

das ist die Summe aller

— Johann Wolfgang von Goethe

werden nicht nur auf operativer Ebene verfolgt,
sondern greifen inhaltlich und gestalten unsere
Lebenswelt ebenso wie unser Verstdndnis von
integrer Wissenschaft.

Die besten Kopfe kdnnen nur in einem solchen
offenen Wettbewerb gefunden werden — durch
Vielfalt wird exzellente Wissenschaft beférdert.
Vor dem Hintergrund der Globalisierung, Inter-
nationalisierung und Migration der Gesellschaft
brauchen wir kreative Geister und alle Talente,
die es uns ermdglichen, weiter, offener und
anders zu denken als bisher.

Nicht zuletzt stellt die Universitat flr mich einen
solchen Ort der Nachdenklichkeit dar, an dem
die Toleranz anderer Gedanken und Meinungen
selbstkritisch eingelbt wird.
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Vorgeschrieben

Prof. Dr. Silvia Mergenthal

Prorektorin fir Internationales und Chancengerechtigkeit

Sehr geehrter Herr Dahrendorf,

als Gedenk-Kopf begegnen Sie mir sehr oft:
Prominent platziert vor dem Senatssaal — einem
Senatssaal Ubrigens, in dem es statt der Portrats
ehemaliger Rektoren eine Kunstinstallation aus
unvollstandigen Bilderrahmen ohne Bilder gibt
— konnen Sie tagtaglich Uberprifen, ob denn
53 Jahre nach der Griindung der Universitat die
,Begabungsreserve” (lhre Wortwahl) in der deut-
schen Bevdlkerung besser genutzt wird als dies
im Griindungsjahrzehnt der Fall war.

Vielleicht dringt ja auch, wenn die Tiir aufgeht, der
eine oder andere Wortfetzen an lhr Ohr; heute,
am 13. Februar 2019, hatten Sie dann gehort,
dass sich die Universitat einen Diversity-Kodex
(wahrscheinlich wéare das nicht |hre Wortwahl
gewesen) gegeben hat, in dessen Praambel es
heiBt: ,Als Reformuniversitat fihrt sie ihre Griin-
dungsvision, Bildungs- und Chancengerechtig-
keit zu realisieren, konsequent weiter.

Offenbar, lieber Herr Dahrendorf, ist Bildungs-
und Chancengerechtigkeit immer noch nicht
verwirklicht: Zwar sind mittlerweile (ber die
Halfte derer, die ein Studium aufnehmen, weib-
lich, aber nur 9% aller Studierenden kommen
aus Familien, in denen hochstens ein Elternteil
eine nicht-akademische Berufsausbildung abge-
schlossen hat, und obwohl in der Alterskohorte
der 20- bis 2b-Jahrigen fast ein Viertel einen
Migrationshintergrund hat, finden sich nur 11 %
aus dieser Kohorte an Universitaten wieder.

Ich selbst, lieber Herr Dahrendorf, war ein
yStipendien-Madchen®. Ich mochte in meinem
Amt als Prorektorin fir Internationales und
Chancengerechtigkeit einen kleinen Beitrag
dazu leisten, dass das Leben aller Mitglieder und
Angehaorigen dieser Universitat, unabhangig von
ihren personlichen und sozialen Merkmalen, das
halt, was ihre Chancen versprechen.

Mit herzlichen GriiBen
lhre Silvia Mergenthal

»Auf dem Weg zur miindigen Gesellschaft
wird es manche Stipendien-Jungen und
Stipendien-Madchen geben, deren Leben
nicht héalt, was ihre Chancen versprechen.
Wie in anderer Hinsicht ist jedoch auch hier
das Risiko der Modernitat zugleich ihre
Hoffnung: Das groBte Gliick der gréBten
Zahl.“
— Ralf Dahrendorf (1929 —2009),
Mitbegrinder der Universitat Konstanz
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Tradition und Vielfalt: die Universitidt Konstanz auf ihrem Weg zu mehr Gerechtigkeit mit Gleichstellung

1 L
Marion Woelki, Leiterin des Referats fiir Gleichstellung,
Familienforderung und Diversity

Seit den 1980er Jahren fordern Studentinnen
und Wissenschaftlerinnen in Konstanz, dass
die Universitat aktiv Frauen fordert und Diskri-
minierungen verhindert. Vor 30 Jahren rich-
tete der damalige Rektor Horst Sund 1989 mit
dem Frauenrat eine Senatskommission ein, die
Ungleichheiten analysieren, Frauen und ihre
Forderungen sichtbar machen und Forderungen
institutionalisieren sollte. Mit neuen Auftragen
aus dem Landeshochschulgesetz und Bundes-
programmen versuchte dieses Selbstverwal-
tungsgremium mit einer Referentin und einer
professoralen Frauenbeauftragten viele Jahre
lang, die ,mannliche Vorherrschaft® aufzubre-
chen und mit symbolischen MaBnahmen und
praktischen Angeboten Frauen reale Chancen
auf Professuren zu eréffnen.

Die Arbeit ist in den 1990er Jahren vielseitig,
aber mihsam — und wie Schnecken kriechen die
Erfolge den Gielberg hinauf, begleitet werden
sie dabei von zahnlosen Tigern, wie den gesetz-
lich vorgeschriebenen Frauenforderplanen, die

Frauen, die nichts fordern,
werden beim Wort genommen

— Simone de Beauvoir

kaum Wirkung zeigen. 10 Jahre spéter sind im
Jahre 2000 trotz Wiedereinstiegsstipendien —
oder gerade deshalb, weil der Ausstieg aufgrund
von Kindern weiterhin gewollt und moralisch
legitimiert ist — gerade einmal rund 10%
Wissenschaftlerinnen auf Professuren.

»Vom Recht iiber die Wissenschaft bis zur
Religion werden Regeln und Erklarungen
gefunden, wurden und werden Mythen kre-
iert, um méannliche Vormachtstellungen
und weibliche Benachteiligungen als Norm
zu definieren.*

— Johanna Dohnal

Nach 15 Jahren wird Mitte der 2000er Frau-
enforderung zu Gleichstellung, die Prorektorin
Brigitte Rockstroh tbernimmt aktiv Verantwor-
tung fir das Thema und die Exzellenzinitiative
steht in Konstanz vor der Tur. Die internatio-
nalen Gutachtenden wundern und fragen sich,

warum das Wissenschaftssystem in Deutschland
so wenige Frauen (und ,andere Minderheiten)
integriert. Sie sind nun diejenigen, die tatséch-
liche Chancengleichheit und Gleichstellung
erwarten und fordern, dass exzellente Rahmen-
bedingungen geschaffen werden missen, unter
denen alle ihre Potenziale entfalten konnen. Der
nun tatsachlich eintretende ,warme Regen®lasst
den Schnecken Fligel wachsen. Die Referentin
des Gleichstellungsrats erhélt Unterstiitzung, es
werden Expertinnen fiir Gender Mainstreaming,
Nachwuchsforderung und Personalentwicklung
eingestellt, das Management wird professiona-
lisiert. So kénnen Frauen zielgerichtet in ihrer
Karriereentwicklung unterstitzt werden, um
strukturelle Barrieren zu Gberwinden. Der Anteil
der  Nachwuchswissenschaftlerinnen  steigt
stetig an.

Nach 20 Jahren erobern sich Prorektorinnen
im Jahr 2010 die offizielle Bezeichnung
,aleichstellung” in ihren Titel, als erste Katha-
rina Holzinger, die zusammen mit der Gleich-



stellungsbeauftragten Juliane Vogel und dem
Gleichstellungsreferat den Gender Kodex erar-
beitet. Diese bundesweit erste Initiative setzt sich
per Selbstverpflichtung das Ziel, in allen Hand-
lungsfeldern der Universitdt geschlechtergerecht
zu agieren. Damit zeigt die Universitat deutlich,
dass sie Gender Mainstreaming ernst nimmt und
macht sichtbar, dass nicht Frauen das Problem
sind, sondern die méannlich gepragten Strukturen
und Prozesse. Der Fokus verschiebt sich nun
auf die Selektionsprozesse, wie Berufungs- und
Auswahlverfahren, auf die Leistungsmessung im
Kontext von Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie und auf die immer noch stark verzerrte
Wahrnehmung von Leistungen und Potenzialen
unterschiedlicher Geschlechter (,Gender Bias").
Hinzu kommen erprobte Angebote aus der Frau-
enférderung, wie das Mentoring, die nun noch
stéarker auf die Anforderungen in den (interna-
tionalen) Wissenschaftskarrieren zugeschnitten
werden. Diese Perspektive erlaubt zudem weitere
Diversitykriterien einzubinden, da die Ausein-
andersetzungen mit Normen und Mythen die
Ausschlussmechanismen auch jenseits von
Geschlecht offenbaren. Barrieren und Chance-
nungleichheit durch Zuordnungen zu soziodko-
nomischer, kultureller oder nationaler Herkunft,
aufgrund sexueller Identitdten und Orientie-
rungen 6ffnen den Diskurs um die diversityge-
rechte Universitat.

Nach 30 Jahren sind im Jahre 2019 Strukturen
und Angebote geschaffen, die eine gute Basis fir
eine geschlechtergerechte Universitat darstellen.
Diese sichtbar zu machen und sie im Kontext der
Organisations- und Personalentwicklung unserer
Universitat zu prasentieren, ist Sinn und Zweck
der vorliegenden Broschure.

Wer ist zustidndig an der Universitat Konstanz?

Referat fiir Gleichstellung,

Familienférderung und
Diversity (RGFD)

Leiterin: Marion Woelki
Stellvertreterin: Tanja EdelhdauBer

Assistentin: Anne Emmert

Drei Teams:
Gleichstellung
Familienforderung
Diversity

Einrichtungen zur Kinderbetreuung
Knirps & Co. e.V.

Interne und externe AGs
und Kooperationen

Abt. f. Akadem. u. Internat. Angelegenheiten

— uni.kn/gleichstellungsrat
— uni.kn/rgfd


uni.kn/gleichstellungsrat
uni.kn/rgf

In Amt und Wiirden

Frauenbeauftragte
Prof. Dr. Dr. h.c. Aleida Assmann 1995/96
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Christa Ortmann 1996 - 98
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften
Prof. Dr. Dorothea Wagner 1998/99
Informatik und Informationswissenschaft

Prof. Dr. Elizabeth Couper-Kuhlen 1999/2001
Linguistik

Prof. Dr. Reingard Nischik 2001702
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Brigitte Rockstroh 2002/03
Psychologie
Prof. Dr. Silvia Mergenthal 2003/04

Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Bianka Pietrow-Ennker 2004/05
Soziologie

Prof. Dr. Miriam Butt 2005-07
Linguistik

Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Anna Kusser 2007-09
Philosophie

Prof. Dr. Juliane Vogel 2009/10

Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Barbara Feichtinger 2010711
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Ulrike Stefani 2011712
Wirtschaftswissenschaften
Prof. Dr. Nathalie Behnke 2012/13

Politik- und Verwaltungswissenschaft

Prof. Dr. Beate Ochsner 2013714
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Sabine Boerner 2014/15
Politik- und Verwaltungswissenschaft

Prof. Dr. Tanja Kupisch 2015716
Linguistik

Prof. Dr. Salma Kuhimann 2016/17

Mathematik und Statistik

Prof. Dr. Sophie Schénberger 1.10.17 -31.3.18
Rechtswissenschaft
Prof. Dr. Eva Weig
Physik

Prof. Dr. Karin Leonhard 2018/19
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

1.4.18-30.9.18

Prorektorinnen fiir Internationales und
Gleichstellung
Prorektorin fir Allgemeine Vertretung:

Prof. Dr. Brigitte Rockstroh 2004 - 2009
Psychologie
Prof. Dr. Katharina Holzinger 2009 - 2012

Politik- und Verwaltungswissenschaft
Prof. Dr. Silvia Mergenthal 2012 - 2015
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Prof. Dr. Nicole Dehé 2015 - 2018
Linguistik

Prorektorin fiir Internationales und
Chancengerechtigkeit

Prof. Dr. Silvia Mergenthal seit 2018
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaften

Wir haben gefragt...

Prof. Dr. Juliane Vogel, Fachbereich Litera-
tur-, Kunst- und Medienwissenschaften
Gendergerechtigkeit muss flr alle Facher
gelten. Das Konstanzer Gleichstellungsreferat
hat ausgezeichnete Strukturen entwickelt, um
Asymmetrien zu bekampfen. Beeindruckend ist
seine Flexibilitat und seine Fahigkeit, schnell
auf neue Herausforderungen zu reagieren und
zugleich langfristige Ziele zu verfolgen.

Prof. Dr. Katharina Holzinger, Fachbereich
Politik- und Verwaltungswissenschaft

Die Universitat Konstanz hat in der Gleichstel-
lung und Diversitat viel erreicht durch struktu-
relle MaBnahmen. Die nachste — und groBere

— Herausforderung ist, Ideen zu entwickeln, wie
latente Einstellungen sichtbar gemacht und
verandert werden konnen.

Prof. Dr. Barbara Feichtinger, Fachbereich
Literatur-, Kunst- und Medienwissenschaf-
ten

[Gleichstellung, Familienférderung und Diversity]
tragen nicht nur besténdig Sorge fiir die Wah-
rung (und Durchsetzung) von Chancengleicheit,
sondern leisten auch einen wichtigen Beitrag zu
einem respektvollen Umgang aller am Universi-
tatsleben Teilnehmenden.




Seit 30 Jahren exzellent = und es geht weiter... ] Diversity

Diversity-Kodex
Diversity-Audit
Beauftragte flr Studierende mit chronischen Erkrankungen und Behinderungen
Charta der Vielfalt

Studieren im Asyl

Gender Consulting
Professorinnenprogramm MEARIEARIER IIl: Konstanzia Fellowship

Prorektorin fiir Internationales und Gleichstellung

Gender Kodex
Audit Familiengerechte Hochschule Charta Familie in der Hochschule

Dual Career Service Dual Career Policy

Mentoring (Mentoringprogramm Konstanz, Mentoring™e, MEiN)

Richtlinie zum Schutz vor sexueller Belastigung N[elailTplt=Ne[lelTaMBIN Nglgllall= rungen und sexualisierte Gewalt

Chancengleichheitsstelle (wissenschaftsunterstitzender Bereich)

Knirps & Co. e.V, Kinderbetreuung Kinderhaus
Frauenrat und Frauen-/Gleichstellungsreferentin Gleichstellungsrat, GB, SGB und RGFD

1989 1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015 2017 2019



Wir haben gefragt, sie haben geantwortet

Helena Akst, Studentin, Vertreterin im
Gleichstellungsrat

Gleichstellung und Diversity stehen an der Uni
Konstanz fiir das Streben nach Chancengleich-
heit fur alle, indem (Macht-) Strukturen reflek-
tiert, kritisch hinterfragt und hin zu einer mog-
lichst inklusiven Form verandert werden.

Prof. Dr. Miriam Butt, Fachbereich
Linguistik, Senatorin

Das Besondere an der Universitat Konstanz ist,
dass sie in Hinsicht auf Inklusion und Gleich-
stellung vorausdenkend und proaktiv mit Mo-
dellcharakter agiert, statt nur reaktiv mit aktuell
bestehenden Handlungszwangen umzugehen.

Dr. Johannes Dingler, Leiter International
Office

Gleichstellung und Diversity sind zentrale
Themen fir eine Internationalisierungsstrategie
der Universitat Konstanz, da sich weitreichende
Uberschneidungen in diesen Themenfeldern er-
geben. Eine umfassende Internationalisierungs-
strategie kann nur durch den Einbezug eines
Diversity-Ansatzes gedacht werden.

Sigrid Elmer, Geschéftsstelle Zukunfts-
kolleg

Was bedeutet Gleichstellung an der Universitat
Konstanz? — Flr mich KKK: _K_arriere, _K_in-
der und _k_eine Abstriche; meine wissenschaft-
lichen, personlichen und familidren Interessen
werden gleichgestellt.

Prof. Dr. Urs Fischbacher, Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften, Senator

In einer Studie mit einer Kollegin aus Berlin
haben wir herausgefunden, dass Studierende
gemischtgeschlechtlichen Arbeitsgruppen mehr
zutrauen. Dies stimmt mit meiner eigenen Ein-
schatzung Uberein.

Prof. Marcus Groettrup, Fachbereich
Biologie

Die Universitat Konstanz und ihr Referat fir
Gleichstellung haben es in den vergangenen
zehn Jahren geschafft, dass wir als Lehrende
die Forderung von Wissenschaftlerinnen als
einen Leitgedanken und bedeutendes Anliegen
verinnerlicht haben.

Prof. Dr. Giovanni Galizia, Direktor
Zukunftskolleg
No talent left behind: Thanks, equal opportunity!

Prof. Dr. Thomas Hinz, Fachbereich
Soziologie

Eine kluge Gleichstellungspolitik und eine ent-
schiedene Familienférderung gehdren gewis-
sermaBen zur DNA der Universitat Konstanz.
Das Team ruht sich nicht auf Erfolgen aus, son-
dern steckt sich neue Ziele, wie die tberlegte
aktive Rekrutierung.

Dr. Lucas Keller, Fachbereich Psychologie,
Mittelbauvertreter im Gleichstellungsrat
Gleichstellungsarbeit an der Universitat Kons-
tanz bedeutet, der Vielfalt der Universitatsmit-
glieder mit einer Vielfalt an MaBnahmen und
Moglichkeiten zu begegnen.

Eine besondere Herausforderung bei der
Gleichstellungsarbeit ist die Gratwanderung
zwischen gut gemacht und gut gemeint, da es
immer leichter sein wird, sich Uber jemanden
mit guten Absichten lustig zu machen, als Uber
jemanden mit schlechten.



Prof. Dr. Andreas Marx, Fachbereich
Chemie, Senator

[Diese Themen stehen bei uns fiir] Pragmatis-
mus — und nicht Ideologie; das beste Beispiel
ist das Kinderhaus, ohne das Vieles in meinem
Familien- und Berufsleben nicht (voran)gegan-
gen warel

Prof. (apl.) Dr. Elisa May, Fachbereich
Biologie, Ansprechperson Gleichstellung
Flr mich ist das Besondere — und Herausfor-
dernde — an universitéarer Gleichstellungspolitik,
dass man zwischen Positionen vermitteln muss,
die sehr stark vom unconscious bias gepragt
sind, aber von Menschen vertreten werden, die
ein hohes MaB an Rationalitdt und Objektivitat
flr sich beanspruchen.

Christopher Moélimann, Geschéftsfiihrer
Zentrum fiir kulturwissenschaftliche
Forschung

Wenn Universitaten Hauser kritischen Den-
kens und gesellschaftlicher Aufklarung sein
wollen, dann brauchen sie einen lebendigen
Raum wie unser Gleichstellungsreferat, aus
dem es klar und deutlich herausruft: Hinterfragt
Eure Geschlechterklischees, setzt Euch ein fir
ungewohnliche Karriereverlaufe und Lebensum-
stande, erkennt das Erkenntnispotenzial einer
diversen Kolleg*innenschaft. Dankel!

Prof. Dr. Winfried Pohlmeier, Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften

Im Vergleich zu den méannlichen Kollegen ist
flr junge Frauen eine wissenschaftliche Karri-
ere immer noch mit sehr viel groBeren Risiken
verbunden. Die Gleichstellung und Familienfor-
derung der Universitat Konstanz leistet einen
wichtigen Beitrag dazu, diese Barrieren zu
reduzieren.

Prof. Dr. Hans Christian Rohl, Fachbereich
Rechtswissenschaft, Senator

Die Gleichstellung an der Universitat Konstanz
zeigt, wie ein wichtiges Anliegen mit Beharr-
lichkeit, Ausdauer, groBem personlichen Einsatz
und durch geeignete institutionelle Strukturen
durchgesetzt werden kann. Sie steht zugleich
fir die bestandige Herausforderung, monothe-
matische Agenden mit der Multiperspektivitat
der Wissenschaft zu vereinbaren.

Prof. em. Dr. Wolfgang Spohn, Fachbereich
Philosophie

Die 'weibliche' Hartnackigkeit des Gleichstel-
lungsrats tut auch der Universitat insgesamt
gut!

limari Thdmmes-Jeltsch, Student, Senator
Als Herausforderung sehe ich den Leistungs-
druck einer akademischen Laufbahn und der
damit einhergehenden geringeren Vereinbarkeit
mit Familie und Care-Arbeit.

Als Mitglied des studentisch gefiihrten Nach-
haltigkeitsbiros unserer Uni beschéftigt mich
insbesondere Gerechtigkeit im Spannungsfeld
der 0ko-sozialen Frage. Wie begegnen wir den
Okologischen Herausforderungen unserer Zeit
wie Klimawandel, schwindender Biodiversitat
oder Energiewende, ohne Personengruppen
auszugrenzen oder zu bevorzugen?

Prof. Dr. Eva Weig, Fachbereich Physik,
stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
Sektion |

An der Universitat Konstanz wird Familienforde-
rung wirklich gelebt.

Dr. Nikolaus Zahnen, Leiter Abteilung
Studium und Lehre

Vielfalt, Transparenz, Familienfreundlichkeit: Der
Beitrag der Gleichstellung zur Weiterentwick-
lung unserer Universitat als Arbeitgeberin kann
gar nicht hoch genug eingeschétzt werden.






Gleichstellung

- Gleichstellung an der Universitat Konstanz

- Geschlechtergerechte Nachwuchsforderung

- Berufungen: Das Konstanzer Gender Mainstreaming Modell

- Gender Consulting in der Forschungsforderung

- Forderung der Personalentwicklung durch Mentoring

- Forderung des wissenschaftsunterstlitzenden Bereichs durch die
Beauftragte fir Chancengleichheit
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Gleichstellung an der Universitat Konstanz

Der Auftrag, Gleichstellung von Frauen tatséch-
lich umzusetzen, ist in Deutschland explizit vom
Gesetzgeber dber die Landeshochschulge-
setze den Hochschulen Ubertragen worden.
Diese muissen Strukturen und Zustandigkeiten
schaffen, Zielvorgaben erarbeiten und regel-
méaBig Uber die Erfolge berichten. Diese Erfolge
stellen sich jedoch bundesweit sehr langsam
ein, daher haben auch andere Akteur*innen, wie
die Deutsche Forschungsgemeinschaft, dieses
Thema aufgegriffen und verlangen von den
Universitaten eine klare Haltung und gezielte
MaBnahmen, um Wissenschaftlerinnen die glei-
chen Chancen auf eine ,Laufbahn® zu geben.

Wir in Konstanz versuchen seit dem Beginn
der Gleichstellungsarbeit 1989 einen Weg
zu gehen, der Uber den gesetzlichen Auftrag
hinausgeht. Mit groBer Hartnackigkeit stoBen
wir immer wieder die Diskussion darlber an,
wie wir mit unserer Tradition als Reformuniver-
sitat die Bildungsgerechtigkeit weiterentwickeln
kdénnen, um Wissenschaftlerinnen* den Weg
zur Professur zu ermdéglichen. Dabei haben wir
immer die Rahmenbedingungen im Blick: Sei
es, Vereinbarkeit mit Familienarbeit zu ermogli-
chen, sei es, die Arbeitsbedingungen — und das
Arbeitsklima — besser zu gestalten oder eine
Ermdglichungskultur zu forcieren, die die indivi-
duellen Lebensumstande bericksichtigt.

Auch nutzen wir die Gender Studies, um mit den
vielen interessanten Forschungsergebnissen
zu arbeiten, die Geschlechterbilder, -rollen und
-identitaten untersuchen und diskutieren, oder
Ansétze, die das bindre System der Aufteilung

in Manner und Frauen in Frage stellen. Viele
unserer Instrumente werden bundesweit auch
als best practice wahrgenommen.

Aus unserer Erfahrung sind Mentoringpro-
gramme entscheidende Instrumente, um die
Solidaritdt und das Netzwerken zwischen
Wissenschaftlerinnen zu starken. Viele unserer
erfahrenen Professorinnen sehen sehr genau, wo
und an welcher Stelle Machtspiele um Reputa-
tion und Ressourcen stattfinden und wo Frauen
ausgeschlossen werden oder sich schlicht der
Beteiligung verweigern. Um diese Fremd- und
Selbstselektionsprozesse zu durchbrechen, hilft
nur ein strategisches Miteinander.

Ein weiteres wichtiges Element sind Gender
Bias-Trainings flr Fihrungskrafte. Ob implizit
oder explizit, unsere Vorstellungen und Wahr-
nehmungen téuschen uns oft und verleiten zu
falschen Urteilen. Dies ist besonders verheerend,
wenn es um Einstellungen oder Beurteilungen
von Personen und ihren Leistungen geht (siehe
Broschire ,Gender Bias in der Wissenschaft®),
denn dies fuhrt zu Ausschlissen und hohen
Belastungen fiir Wissenschaftlerinnen. Homo-
soziale Kooptation ist der soziologische Fachbe-
griff daflr, dass Manner verstarkt dazu neigen,
anderen Gleichgesinnten oder im Habitus ahnli-
chen Personen den Vorrang zu geben. Der
umgangssprachliche Begriff ,(old) boys network®
beschreibt dieses Phanomen sehr anschaulich.

Flhrungsgrundsatze sind in der Wissenschaft
allerdings ein heikles Thema, vor allem wenn sie
aus der Gleichstellung heraus initiiert werden.

Hier missen noch gute Strategien gefunden
werden, zusammen mit denjenigen, die
Flhrungskompetenzen in den verschiedenen
Handlungsfeldern an der Hochschule als sinn-
voll ansehen und ausbauen wollen.

»Wir brauchen einen Kultur-
wandel in der Wissenschaft:
Fix the system, not the women.*

Die interessante Frage dabei ist: Wie viele Spie-
lerfinnen, die Veranderung wollen (,change
agents®), missen im System mitspielen, um
die Spielregeln langfristig zu andern? Einzelne
reichen nicht aus, denn Untersuchungen zeigen,
dass es zum Beispiel mindestens eine kritische
Masse von einem Drittel Frauen bendtigt, um
Uberhaupt stereotype Geschlechtszuordnungen
zu reflektieren und Uberwinden zu konnen.
Unser néchstes Ziel liegt daher bei 35 % Profes-
sorinnen.

Wir sind auf gutem Wege, auch wenn es
manchmal Umwege gibt. Aber um alle mitzu-
nehmen, sind diese notwendig und stellen
sich im Nachhinein auch oft als sinnvoll dar. Im
folgenden Abschnitt werden nun Teilstrecken
und Raststatten vorgestellt, die uns unserem Ziel
der geschlechtergerechten Universitat Konstanz
naher bringen.



Von Trichtern und Flaschenhélsen

@® Ménner Frauen

Studierende und
Doktorand*innen

Postdocs

Juniorprofessuren

Professuren

Auf dem Weg zur Professur scheiden deutlich mehr Wissenschaftlerinnen
als Wissenschaftler aus der Universitat aus.

Dieser Schwund kann in allen Karrierestufen beobachtet werden und
flhrt zu einem hohen Verlust von Talenten und Innovationspotential in der

akademischen Welt.

Ein wichtiger Grund fiir dieses Ausscheiden ist der sogenannte 'implizite
Gender Bias', d. h. geschlechterbezogene Haltungen, Einstellungen und
Wahrnehmungen, die unbewusst und automatisch bestehen.
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Das Konstanzer Gender Mainstreaming Modell

PERSONELL »

GENDER
KODEX

Externe
Akteure
(z.B. IBH,

Gremien (z.B. Uni-
rat, Senat), Berufungs-

Strategie- kommisionen,
dokumente und  Verwaltung LakKoG, BuKoF) - Netzwerke
und
Verfahrens-
ST Arbeitsgruppen

Sektionen und
Fachbereiche

Forschungs-
verbiinde

richtlinien

Exzellenz-
einrichtungen

Zielvereinbarungen
und finanzielle
Anreize

Consulting

Kooperationen

— uni.kn/gender-kodex


uni.kn/gender
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Geschlechtergerechte Nachwuchsforderung

Y‘ | -

Tanja EdelhauBer
Stellvertretende Leiterin des RGFD

Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleich-
heit sind feste Saulen der erfolgreichen Stra-
tegie der Universitdt Konstanz als forschungs-
starke, flexibel agierende Reformuniversitat.
Uber den Gender Kodex verpflichtet sie sich,
Geschlechtergerechtigkeit in allen Einrichtungen
und Entscheidungsprozessen umzusetzen. Sie
folgt dabei einer Vision, die eine geschlechter-
balancierte Partizipation bei Professor*innen,
Flhrungs- und Nachwuchskraften vorsieht.

Im Rahmen einer geschlechtergerechten Orga-
nisations- und Personalentwicklung definieren
alle Fachbereiche gemeinsam mit dem RGFD
und dem Rektorat alle fiinf Jahre Gleichstel-
lungsziele fir die wissenschaftlichen Qualifi-
zierungsstufen ab der Promotion. Die Ziele und
fachspezifische MaBnahmen zur Zielerreichung
werden im Gleichstellungsplan festgelegt.

We must raise both the ceiling

— Sheryl Sandberg, COO bei Facebook

Um Fihrungskrafte dabei zu unterstiitzen,
mehr Nachwuchswissenschaftlerinnen fir freie
Stellen zu rekrutieren, stellt das RGFD fachiber-
greifend verschiedene Instrumente zur Verfi-
gung, z.B. den ,Leitfaden Chancengleichheit bei
der Besetzung von wissenschaftlichen Stellen®,
der hilfreiche Anregungen fir die verschiedenen
Phasen der Stellenbesetzungsverfahren gibt.
Weiterhin informiert die Broschiire ,Gender Bias
in der Wissenschaft (iber Studien zu vorurteils-
behafteten Entscheidungen und entsprechende
Ansatzmoglichkeiten, um die ,glaserne Decke®
flr Wissenschaftlerinnen zu durchstoBen.

Eine weitere wichtige Erklarung dafir, warum
die Partizipation von Wissenschaftlerinnen noch
immer nicht zufriedenstellend erreicht ist, ist
deren groBere Unsicherheit Uber ihren wissen-
schaftlichen Karriereweg und damit verbunden

eine geringere Zielstrebigkeit auf dem Weg zur
Professur im Vergleich zu Mannern (vgl. Schir-
mann und Sembritzki, 2017). Daher verbindet die
geschlechtergerechte Nachwuchsférderung
der Universitat Konstanz eine frihe Unabhan-
gigkeit mit einem passgenauen Karriereforde-
rungsangebot. Nachwuchswissenschaftlerinnen
werden dabei unterstiitzt, ihr Profil wettbewerbs-
fahig und strategisch auf eine Berufbarkeit oder
auf Fihrungspositionen innerhalb und auBerhalb
der Wissenschaft auszurichten. Das Konstanzia
Programm beinhaltet sechs Module, die genau
hier ansetzen. Die enthaltenen Module zielen
insbesondere auf die strategische Vernetzung
der Wissenschaftlerinnen ab. Alle Angebote
werden durch familienorientierte MaBnahmen
erganzt, um die Vereinbarkeit in der Qualifizie-
rungsphase weitestgehend zu ermaoglichen.

— uni.kn/gleichstellung/konstanzia-fellowship


uni.kn/gleichstellung/konstanzia

Dr. Jennifer Randerath, Fachbereich Psycho-
logie, Marie Curie Research-Fellow, Mitglied
des Zukunftskollegs und Konstanzia Fellow
Das kreative Denken, die Umsetzung eigener
Ideen und vielseitiges, flexibles Arbeiten in ei-
ner Denkfabrik sind nur einige der reizvollen
Attribute einer wissenschaftlichen Karriere, in
der zumindest der Einstieg bei entsprechender
Qualifikation gut moéglich ist. Wichtig ist jedoch,
sich friih klar zu machen, dass der Weg bis zur
Professur ein sehr hart erarbeiteter ist und es
zumeist nur wenige offene Stellen gibt. Insbe-
sondere flr Frauen wird das Ziel, eine akademi-
sche Laufbahn zu verfolgen, zum Zeitpunkt der
Familiengrindung schwierig umsetzbar bzw. fir
einige unattraktiv.

Die informellen Regeln,wie man sich fiir eine Pro-
fessur qualifiziert, diktieren den Alltag, auch mei-
nen. Neben meiner experimentellen Forschung

arbeite ich daher an zahlreichen Aufgaben, die
mir viel Freude bereiten, wie der Leitung meiner
eigenen Arbeitsgruppe am Zukunftskolleg, Kol-
laborationen mit ortlichen Kliniken, der mehrjah-
rigen berufsbegleitenden Therapieausbildung,

Sl

Lehre, Einwerbung von Forschungsgeldern, Pu-
blikationen, der Betreuung von Abschlussarbei-
ten und Promovierenden, und auch universitarer
Gremienarbeit.

Fir meine Qualifizierung ist die Unabhangigkeit
als Forscherin und die fachliche Profilierung
enorm wichtig. Die Vereinbarkeit von wissen-
schaftlicher Karriere und Familie ist bei einem
solchen Alltag nur mit einem unterstitzenden
Netzwerk gut leistbar. Unser Kind wird beispiels-
weise im Kinderhaus auf dem Campus hervorra-
gend betreut. Besonders hilfreich ist zudem die
Notfallkinderbetreuung der Universitat. Damit
ich auch Freizeit mit unserer Tochter verbringen
kann, muss ich mich fokussieren und zum Teil
Arbeit delegieren. Dabei hilft mir beispielswei-
se das Mentoring-Programm im Rahmen des
Konstanzia Fellowships der Universitat Konstanz.
Mein Mentor ermoglicht mir mein wissenschaft-
liches Netzwerk zu starken, die qualifizierenden
Schritte zu definieren und die vielen Anforderun-
gen zu priorisieren. Ich freue mich sehr dartiiber,
an einer familienfreundlichen Universitat tatig zu
sein.

Konstanzia MEiN
Mentoring with International Experts

and Networking

Uberblick iiber
bewéhrte und neue
Bausteine des Kons-
tanzia Programms der
Universitat Konstanz fir
Wissenschaftlerinnen
aller Karrierestufen.

Konstanzia Transition
flir gute Karrierelibergange

Konstanzia Fellowship

Netzwerktreffen, Co-Funding

mit Mentoring, Coaching &Training,

Konstanzia Duo
Mentoring fir Juniorprofessorinnen oder Gruppenleiterinnen beim Ankommen

Konstanzia Invitation
zur aktiven Rekrutierung von Bewerberinnen

Konstanzia Women‘s Club
zur Vernetzung
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Berufungen: Das Konstanzer Gender Mainstreaming Modell

Michaela David
Referentin fiir Gender Mainstreaming

Eines der Ziele der Universitat Konstanz ist die
Gleichstellung von Frauen und Mannern.
Gender Mainstreaming soll ein Bewusstsein
fir Geschlechtergerechtigkeit schaffen. Die
institutionalisierten Gleichstellungsstandards
der Universitdt Konstanz sind darauf ausge-
richtet, die Wissenschaftskultur nachhaltig
zu verandern. Als Leitungs- und Querschnitts-
aufgabe ist Gleichstellung bei ressourcen-
und personenbezogenen Entscheidungen, in
Verfahren der Qualitdtssicherung sowie der
Personalentwicklung durchgangig integriert. Sie
wird durch das Prorektorat flr Internationales
und Chancengerechtigkeit in enger Koopera-
tion mit den Gleichstellungsbeauftragten, dem
Gleichstellungsrat und dem RGFD entwickelt
und von vielen Personen umgesetzt.

Zur Integration von Gender in den Universitats-

Nicht die Leistung zahlt, sondern vor allem

— Prof. Dr. Peter Strohschneider, DFG—Prasident

alltag dient im Wissenschafts- und Verwaltungs-
bereich der Gender Kodex als Handlungsma-
xime.

Der Universitat ist es ein wichtiges Anliegen,
Benachteiligungen und  geschlechterstereo-
typen Zuschreibungen in den Berufungsver-
fahren aktiv entgegenzuwirken. Zur Umsetzung
geschlechtergerechter Berufungsverfahren
konzipieren wir bspw. Checklisten flir Kommissi-
onsvorsitzende, Leitfaden flr Gleichstellungsver-
tretungen, Empfehlungen flir die Kommissionen
zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftle-
rinnen oder initiieren fach- und organisations-
Ubergreifende  thematische Arbeitsgruppen.
Operativ arbeiten in den Berufungskommis-
sionen Gleichstellungsvertretungen aus den
Fachbereichen mit.

Ergebnisse der Zusammenarbeit mit dem

Qualitatsmanagement sind Gleichstel-
lungsindikatoren beispielsweise als integraler
Bestandteil des Controllings und geschlech-
terdifferenzierte Statistiken und Evaluationen
in Monitoringverfahren. Auch in der ,Zielematrix
Gleichstellung” haben wir wesentliche Inhalte
und Ziele des Gleichstellungsplans aufgeflhrt.

Wir initiieren MaBnahmen, um eine geschlech-
tergerechte Lehre anzubieten. Geschlech-
tergerechte Didaktik sowie Gender- und
Diversity-Themen und Erkenntnisse der
Genderforschung werden in Lehrinhalte inte-
griert. Lehrende unterstitzen wir durch entspre-
chende hochschuldidaktische Materialien und
Weiterbildungsangebote. Als Umsetzungsanreiz
wurden die Ausschreibung ,Gender in der Lehre”
und die ,Gastprofessur flir Gender Studies/Frau-
enforderung”ins Leben gerufen.

— uni.kn/rgfd/berufungsmanagement
— uni.kn/rgfd/gil


uni.kn/rgf/berufungsmanagement
uni.kn/rgf/gil

Stimmen aus der Community

Prof. Dr. Dr. h. c. Horst Hippler, Prasident der
Hochschulrektorenkonferenz 2012 -2018
Ich hoffe, dass die Gleichstellung von Méannern
und Frauen im Wissenschaftssystem in zehn
Jahren weitgehend gelebte Realitat sein wird,
das heiBt, dass unterschwellige Skepsis gegen-
Uber Wissenschaftlerinnen, auf die wir gelegent-
lich noch treffen, Gberwunden sein wird.

Prof. Dr. Dr. h. c. mult. Ernst Theodor Riet-
schel, Prasident der Leibniz-Gemeinschaft
2005-2010

Ziel ist daher Geschlechtergerechtigkeit — als
eine entscheidende MaBnahme zur Steigerung
der wissenschaftlichen Exzellenz. Darliber hin-
aus muss die Geschlechterfrage in Wissenschaft
und Hochschulen vor allem als Frage der Ge-
rechtigkeit behandelt werden.

Prof. Dr. Martina Brockmeier, Vorsitzende
des Wissenschaftsrates seit 2017

Ziel bis 2020 muss es sein, eine Verpflich-
tung aus der Wissenschaft heraus zu erreichen,
Gleichstellung ernster und schneller voranzutrei-
ben. Wichtig ist mir bei dieser Vorstellung, dass
dieser Impuls aus der Wissenschaft kommt und
nicht aus der Politik.

X

Gender Mainstreaming basiert auf
der Erkenntnis, dass Frauen und Man-
ner aufgrund ihrer sozialen und kultu-
rellen Geschlechterrollen (gender) in der
Gesellschaft unterschiedliche Lebens-
bedingungen und Chancen vorfinden
und von gesellschaftlichen Prozessen
und deren Auswirkungen unterschied-
lich betroffen sind.
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Was steht auf
dem Wiirfel?
Seite 52

Jens Apitz, Kanzler der Universitidt Konstanz
Gleichstellung und wertschatzende Berufungs-
verfahren sind Qualitatskennzeichen in unseren
Verfahren.

anonymisierte Riickmeldungen berufener

Personen an Dr. Brigitte Rieger, Sektionsre-

ferentin der Sektion Politik — Recht — Wirt-

schaft

- Ich habe mich besonders Uber die hervor-
ragende Betreuung per Mail und vor Ort
gefreut.

- Das Verfahren an der Universitat Konstanz
ist vorbildlich transparent und schnell.

- Ein, wenn nicht DER Faktor nach Konstanz
zu kommen, war der Platz im Kinderhaus
[...]. Es war sehr wichtig fir mich, dass das
im Rahmen des Verfahrens thematisiert
werden konnte.
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Gender Consulting in der Forschungsfoérderung

Dr. Sandra Weimer
Referentin fiir Gender Consulting

Die Wissenschaft hat den Anspruch, objektiv
und unabhéngig (unbeeinflusst von den invol-
vierten Personen, Geschlecht oder Gender) zu
sein. Die Wissenschaftskultur jedoch ist beein-
flusst von Geschlecht und Gender: In Semi-
narraumen, Laboren und der Wissenschafts-
geschichte sind Manner Uberreprasentiert. Ein
Grund fir die deutliche Unterreprasentanz von
Frauen ist ein impliziter Gender Bias'. Diverse
Untersuchungen zeigen, wie Frauen damit
konfrontiert werden: In Empfehlungsschreiben
fir Frauen finden zahlreiche negative, Zweifel
duBernde Worter Verwendung? In Auswahlver-
fahren werden die Lebenslaufe von Frauen nega-
tiver beurteilt als die Lebenslaufe von Mannern.
Frauen erhalten seltener Forschungspreise und
Auszeichnungen, geringere Fordersummen und
erzielen weniger Publikationen zu Beginn ihrer
wissenschaftlichen Karriere®. Dem Gender Bias
wirkt unser Gender Consulting aktiv entgegen.

Gender discrimination is everywhere. But
what makes the experience unique among
scientists is their almost unflappable belief

— Christine Williams, Soziologin

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)
hat die Vorteile der gemeinsamen Arbeit von
Mannern und Frauen erkannt: Vielseitigere Pers-
pektiven, Ansétze und Erfahrungen erhohen die
Qualitat der Forschung und das Potenzial fir
Innovationen*. Die DFG stellt in ihren Forder-
programmen daher zusatzliche Mittel zur Errei-
chung eines ausgewogenen Verhéltnisses der
Geschlechter und einer familienfreundlichen
Wissenschaftskarriere bereit. An der Univer-
sitdt Konstanz nahmen 2018 zehn DFG-gefor-
derte Forschungsverblinde den Gender Consul-
ting Service in Anspruch. Seit 2019 arbeiten
wir zudem mit den beiden Exzellenzclustern
,Die politische Dimension von Ungleichheit*
und ,Centre for the Advanced Study of Collec-
tive Behaviour” zusammen. Wir begleiten jeden
Verbund von der Antragstellung bis zum erfolg-
reichen Ende der Forderperiode. Wir koordi-
nieren verbundspezifische MaBnahmen bei

Familienaufgaben (z.B. Kinderbetreuung bei
Tagungsreisen), organisieren Angebote zur Karri-
ereentwicklung und Vernetzung von Wissen-
schaftlerinnen. Um die Wissenschaftskultur
nachhaltig zu formen, adressieren wir Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler gemeinsam
mit unterschiedlichen Veranstaltungsformaten.
Zusammen mit den Forschungsverbinden
zielen wir auf ein ausgewogenes Verhaltnis der
Geschlechter in Wissenschaft und Forschung
und auf eine familienfreundliche Wissenschafts-
karriere ab.

" “Implicit bias” is a term of art referring to relatively
unconscious and relatively automatic features of preju-
diced judgment and social behavior. (https://plato.stan-
ford.edu/entries/implicit-bias)

2 Madera/Hebl/Martin (2009); Trix/ Psenska (2003)

5 Mihaljevi¢-Brandt/ Santamaria/ Tullney (2016)

* DFG, FOGS 2008

— uni.kn/gender-consulting
— uni.kn/rgfd/stellenbesetzungsverfahren


https://plato.stanford.edu/entries/implicit
https://plato.stanford.edu/entries/implicit
uni.kn/gender
uni.kn/rgf/stellenbesetzungsverfahren

Prof. Dr. Oliver Deussen, Fachbereich
Informatik und Informationswissenschaft,
Cluster Collective Behaviour

Als Informatiker versuche ich insbesonde-

re, Madchen davon zu Uberzeugen, dass sie
mindestens genauso gut formale Probleme
I6sen und Informatikmethoden beherrschen wie
Jungen. In unserem aktuellen Bildungssystem
werden Madchen immer noch auf verschiedens-
te Weise demotiviert und daran gehindert, sich
mit Informatik zu beschaftigen, und das kann
nicht so bleiben.

Prof. Dr. Helmut Coélfen, Sprecher des Son-
derforschungsbereiches 1214

In einem Sonderforschungsbereich werden spe-
zielle finanzielle Mittel zur Verfiigung gestellt, um
die Gleichstellung der Forscher*innen zu errei-
chen. Diese werden teils dafiir eingesetzt, die
anteilige Betreuung der Forschungsverbiinde
durch das Gender Consulting finanziell zu unter-
stltzen. So auch beim SFB 1214,

Anfangs war ich als Sprecher sehr skeptisch, wie
gut wir in unserem SFB GleichstellungsmaBnah-
men umsetzen kdnnten, da der SFB thematisch
in den Nano- und Materialwissenschaften an-
gesiedelt ist und die Arbeitsgruppenleiter aus

Prof. Dr. Elke Deuerling, Fachbereich
Biologie, Sprecherin SFB 969

Das Kinderhaus an der Universitat ist exzellent
und durch seine Flexibilitat in den Betreu-
ungszeiten erlaubt es mir, Beruf und Familie zu
kombinieren.

N

den MINT-Fachbereichen Chemie und Physik
stammen. Hier ist es nach wie vor eine besonde-
re Herausforderung, Frauen zu begeistern und
dann auf allen Karrierestufen bis zur Professur
zu unterstitzen. Daher war ich sehr auf die Dis-
kussionen zu moglichen MaBnahmen gespannt.
Zunachst wurden wir Uber alle FérdermafBnah-
men informiert und konnten fir den SFB 1214
relevante MaBnahmen diskutieren.

Besonders hervorzuheben ist, dass uns wieder-
holt kreative Vorschlage gemacht werden, wie
Frauen fur eine Karriere in den MINT-Fachern
begeistert und weiter geférdert werden konnen
und die Gender Mittel bestmdglich eingesetzt

Prof. Dr. Claudia Diehl, Fachbereich
Soziologie, Cluster Inequality

Das Gleichstellungsreferat hat dazu beige-
tragen, dass beim Thema Familienforderung
an unserer Universitat niemand mehr mit den
Augen rollt.

Der berihmte Klaps auf den Hintern gehort
weitgehend der Vergangenheit an, aber Frauen
melden sich seltener zu Wort, werden haufiger
unterbrochen und trauen sich weniger zu. Das
Thema Gleichstellung ist insofern auch an unse-
rer Universitat noch lange nicht durch, aber das
Bewusstsein daflr ist auch dank des Gleichstel-
lungsreferats gescharft.

werden.

Das sind beispielsweise Career Lunches, mit
namhaften Wissenschaftlerinnen als Role Mo-
dels in informeller Atmosphére. Das Highlight
war aber flr mich die Organisation des Gast-
spiels ,Curie, Meitner, Lamarr indivisible" im Wol-
kensteinsaal Konstanz, welches finanziell von
den SFBs 767 und 1214 unterstltzt wurde. Die
positive Resonanz zeigte, dass mit Kreativitat
auch abseits der bekannten Pfade viel erreicht
werden kann.

Daher freue ich mich auf die weitere erfolgrei-
che Zusammenarbeit in den néchsten Jahren.
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Forderung der Personalentwicklung durch Mentoring

Gudrun Damm
Referentin fiir Mentoring

Mentoring ist ein Personalentwicklungsinstru-
ment. Eine erfahrene Person (Mentorin/Mentor)
begleitet eine weniger erfahrene Person
(Mentee) in allen Fragen rund um die beruf-
liche Laufbahnplanung. Mentoring an Hoch-
schulen ist aber viel mehr: Es ist eine individu-
elle MaBnahme, die in die Strukturen wirkt.

In unseren Mentoring-Programmen ermutigen
unsere Mentorinnen und Mentoren in ihrer
Vorbildfunktion und in ihrer beratenden Rolle
unsere Studentinnen und Wissenschaftlerinnen,
ihren beruflichen Weg strategisch und mutig
anzugehen. Die Mentees erhalten weiteren Input
durch begleitende Workshops. Sie kénnen ihre
flr die berufliche Laufbahn und Weiterentwick-
lung relevanten Kompetenzen sichtbar machen,
weiterentwickeln oder neu erwerben.

Wir fordern in unseren Programmen den
Aufbau und die Pflege von strategi-
schen Netzwerken. Durch den Wissens- und

Mentoring wirkt — fiir die Mentees,

fir die Mentor*innen,

Erfahrungsaustausch werden Hirden und
Hindernisse sichtbar, die auf allgemeinen Struk-
turen beruhen. Diese Erkenntnis kann flr die
Studentinnen und Wissenschaftlerinnen dabei
hilfreich sein, sich in bestimmten Hierarchie-
und Machtebenen sicher zu bewegen.
Professorinnen der Universitdt Konstanz, die
als Mentorinnen aktiv sind, erhalten von ihren
Mentees (Juniorprofessorinnen und Gruppen-
leiterinnen) ebenfalls Feedback, wo strukturelle
Hirden und Hindernisse auftauchen. Mento-
rinnen nutzen diese Erfahrung, um ihr Fihrungs-
verhalten auf die vielfadltigen Bedarfe und
Lebenssituationen der eigenen Mitarbeitenden
anzupassen und in ihren Fach- und Forschungs-
bereichen diese Erfahrungen miteinzubinden.
Somit tragt Mentoring zu einer guten Kommu-
nikations- und Anerkennungskultur in der
Universitat bei.

Mit unseren Mentoring-Programmen an der

Universitat Konstanz férdern wir den Berufsein-
tritt in Wirtschaft, Politik und Kultur und unter-
stitzen Wissenschaftlerinnen auf ihrem akade-
mischen Weg. Flir manche Mentees entscheidet
sich erst im Mentorat, welcher Weg fiir sie der
geeignete und gewilnschte ist. Alle Teilneh-
merinnen werden in ihrer Fahigkeit gestarkt,
ihren personlichen Berufsweg kompetent
und selbstbewusst zu gehen.

Seit dem Jahr 2001 wurden in unserem wirt-
schaftsorientieren Programm 776 Studentinnen
und Doktorandinnen gefordert. In den jlingeren
Programmen fir Wissenschaftlerinnen* konnten
seit 2016 bereits 50 Doktorandinnen gefordert
werden und im Konstanzia Fellowship seit 2015
28 Postdocs. Gegllckte Berufseinstiege, inter-
nationale Kooperationen der Doktorandinnen
und gelungene Wege in die Professur besta-
tigen die Erfolgsgeschichten unserer Mentees:
Mentoring wirkt.

— mentoringprogramm-konstanz.de


mentoring.uni-konstanz.de

Sandra Rudman, seit 2015
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fachbereich Literatur-, Kunst-
und Medienwissenschaften,

von Januar 2017 bis Juni 2018
Teilnehmerin am Mentoringpro-
gramm MEIiN (Mentoring with
Experts and International Net-
working)

Das MEiIN-Programm hat mir ei-
nen Forschungsaufenthalt am re-
nommierten Instituto de Estudios
Avanzados der Universidad de San-
tiago de Chile ermdglicht. Als Men-
torin konnte ich die Expertin fir
Lateinamerikanische Literatur und
Kultur Prof. Dr. Carolina Pizarro ge-
winnen.

Bei einem Vorgesprach in Konstanz
besprachen wir die Ziele unserer
Zusammenarbeit und das Vorgehen
wahrend des Aufenthalts. Wahrend
meines 8-wdchigen Aufenthalts in
Santiago de Chile traf ich mich wo-
chentlich mit meiner Mentorin eine
bis eineinhalb Stunden fir einen
anregenden Dialog, in dem sich das
Geschriebene sowie das Vorhaben
weiterkonzeptualisierten.

Darliber hinaus teilte Dr. Pizarro
Erfahrungen aus ihrer akademi-
schen Laufbahn mit mir, weshalb
ich einen tieferen Einblick in die
Deutsch-Lateinamerikanische For-
schungslandschaft bekam und sich

Entwicklungsmdglichkeiten wie Zu-
kunftsperspektiven auftaten.

Bei Kolloquien am IDEA-Institut
sowie bei round tables im wissen-
schaftlichen, literarischen und kiinst-
lerischen Bereich kam es zu einem
regen Austausch mit Kolleginnen
vor Ort, was auch zu einer langer-
fristigen Vernetzung fihrte.

Die MEIN-Workshops an der Uni-
versitat Konstanz lieferten einen
Rahmen, in dem mogliche Karriere-
strategien diskutiert werden
konnten. Dabei kam es zu einem
einsichtsreichen  Austausch  mit
Konstanzer  Wissenschaftlerinnen
anderer Fachbereiche.

Das MEiIN-Programm war fir mich
auf allen Ebenen eine absolute Un-
terstlitzung in meiner jetzigen Qua-
lifikationsphase, was nicht zuletzt
auch der professionellen und ange-
nehm flotten Betreuung des MEIN-
Teams zu verdanken ist.

Mentoring — Laufbahnbegleitung in Wissenschaft und
Wirtschaft

Wissenschaft und Wirtschaft
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Forderung des wissenschaftsunterstiitzenden Bereichs durch die Beauftragte fiir Chancengleichheit

Inés Eckerle
Beauftragte flir Chancengleichheit flir die Beschaftig-
ten im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich

Eine Universitdt ist ein heterogenes Gebilde:
Einerseits eine Einrichtung des offentlichen
Dienstes und andererseits eine Bildungseinrich-
tung flr Forschung und Lehre. Daher unterliegt
sie unterschiedlichen Gesetzen.

Fir die Beschéftigten im wissenschaftsun-
terstiitzenden Bereich, die dafiir sorgen, dass
Studierende, Forschende und Lehrende opti-
male Bedingungen vorfinden, gilt das Chan-
cengleichheitsgesetz des Landes. Dieses
sieht vor, dass die Universitdat Konstanz die
tatsachliche Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern férdert, bestehende Nachteile fir
Frauen abbaut und dass Frauen gezielt gefor-
dert werden, speziell in ihren Zugangs- und
Aufstiegschancen. Der Frauenanteil in Berei-
chen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
soll erhoht werden. Die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf soll flr Frauen und Manner verbes-

Chancengleichheit bedeutet tatsachlich,

sert werden.

Die Ziele flr die unterschiedlichen Personen-
gruppen, d.h. Beschéftigte, Studierende und
Wissenschaftler*innen, dhneln sich, aber die
MaBnahmen sind unterschiedlich.

Mit dem Chancengleichheitsplan, der Teil des
Gleichstellungsplans ist, werden alle finf Jahre
Ziele fur die Personalentwicklung definiert.
Dort plant und unterstitzt die Universitat Karri-
erewege und Qualifizierung flr die im wissen-
schaftsunterstiitzenden Bereich beschaftigten
Frauen.

Der Girls* Day als bewahrtes Instrument
der Frauenforderung gewahrt Schilerinnen
Einblicke in die Berufswelt von Naturwissen-
schaft, IT, Technik und in Handwerksberufe. Die
Universitat sieht eine hohere Diversitat in den
Arbeitsfeldern als einen groBen Gewinn an und

will Frauen fir diese Berufsfelder gewinnen.

Werdende Eltern erhalten umfassende Bera-
tung zu Mutterschutz, Elternzeit und Elterngeld.
Universitatsmitglieder mit pflegebediirftigen
Angehérigen werden durch Informationen Gber
die Angebote der familienfreundlichen Hoch-
schule und kompetente Beratung in schwierigen
Situationen unterstitzt.

Die Universitat hilft ihren Beschaftigten
mit flexiblen Arbeitsmodellen und Gesund-
heitsangeboten dabei, ihre Berufstatigkeit und
ihre familidren Aufgaben in einem gesunden
Gleichgewicht zu halten. Zusatzlich zu den Bera-
tungsangeboten sensibilisieren Veranstaltungen
und Fortbildungen alle Universitatsmitglieder flr
diese Themen.

Stellvertretung: Angelika Friih, Fachbereich
Chemie

— uni.kn/chancengleichheit
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Wir haben gefragt...

Petra Hatscher, Direktorin Kommunika-
tions-, Informations-, Medienzentrum (KIM)
Gleichstellung und Familienforderung ermég-
lichten mir, Beruf und Familie in hervorragender
Weise unter einen Hut bringen zu kdnnen. Als
Leiterin einer groBen Einrichtung innerhalb der
Universitat begriiBe und unterstiitze ich die Ak-
tivitaten sehr, denn sie helfen uns, qualifiziertes
Personal zu finden und zu halten.

Maren Rilhmann, Leiterin der Abteilung fiir
Akademische und Internationale
Angelegenheiten

Gleichstellung, Familienférderung und Diversity
an der Universitat Konstanz: Sie stehen fir mich
zentral dafr, bei den Menschen das Vertrau-

en in ihre eigene Kraft zu starken, weil wir uns
hier um Rahmenbedingungen und Strukturen
bemdihen, in denen das Denken ,out of the box“
moglich ist, im Rahmen derer kreative Hand-
lungsoptionen fir die Einzelnen eroffnet werden
— und so die besondere Konstanzer Ermogli-
chungskultur zu sptiren ist.

Eine Kooperationspartnerin antwortet

Gundula Kern, Schulsozialarbeiterin an der
Madchenschule Zoffingen

Inés Eckerle hat unseren Schilerinnen viele
Jahre die Chance gegeben, fiir Madchen eher
ungewodhnliche Arbeitsfelder zu erforschen. So
hatten sie mit der Unterstltzung der Beauftrag-
ten fir Chancengleichheit die Mdglichkeit, ihre
Interessen und Talente bezlglich der Berufswahl
zu entdecken, neue Berufsfelder kennen zu ler-
nen und verschiedene Zukunftsperspektiven zu
entwickeln. Im Namen der Teilnehmerinnen der
acht Jahrgange Girls' Day Akademie (GDA) be-
danke ich mich ganz herzlich fir die gute Ko-
operation bei der Berufsorientierung!

Die GDA starkt die

oftmals aus sozial

benachteiligten Familien stammenden Madchen.
Die Hauptschilerinnen wurden in ihrer Aus-
bildungsfahigkeit gestéarkt. Die Teilnahme am
Girls' Day (ein Baustein der GDA an der Mad-
chenschule Zoffingen) hat die Lebenschancen
und -tlchtigkeit besonders unserer Haupt- und
Werkrealschilerinnen — z. T. mit Forderbedarf —
grundlegend verbessert.

Von den Teilnehmerinnen an der Girls* Day Aka-
demie in den Jahren 2009 — 2017 haben sich
im Anschluss an den Hauptschulabschluss 25
Schulerinnen fir eine weiterfiihrende Schule bzw.
Ausbildung im handwerklichen oder gewerb-
lich-technischen Bereich entschieden. 19 Schi-
lerinnen wollten den Werkrealschulabschluss

Renate Pfeifer, Leiterin der Personal-
abteilung

Die Universitat Konstanz wird in der Region als
eine auBerst attraktive Arbeitgeberin angesehen
— hier tragt das Engagement in den Themen
Familienforderung und Gleichstellung sehr dazu
bei.

ablegen oder besuchten das Berufsvorberei-
tungsjahr oder eine &hnliche Einrichtung mit
handwerklichen Moglichkeiten.

Die Madchenschule Zoffingen wurde nach ei-
nem Vierteljahrtausend erfolgreicher Madchen-
bildung per Dekret des Gemeinderates Konstanz
2018 geschlossen.

Die tatkraftige Bereitschaft von Inés Eckerle, un-
seren Schiilerinnen neue Lebensperspektiven
mit einer Erweiterung des Berufswahlspektrums
in madchenuntypische Bereiche zu bieten, wird
noch viele Jahre und Jahrzehnte Frichte tragen.







Vereinbarkeit und
Famlllenforderung

Familienforderung an der Universitat Konstanz
Familie in der Hochschule

Dual Career Programm

Die Kinderbetreuungsangebote
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Vom Unvereinbarkeitsmythos zu einer ganzheitlichen Familienférderung

Im konservativ gepragten Stiden von Deutsch-
land war die Frage, wie Frauenférderung und
Gleichstellung mit dem ,Mutterbild® und den
angeblichen Mutterpflichten zusammengehen,
schon seit Beginn der universitaren Gleichstel-
lungspolitik eine wichtige Komponente. Es gab
(gibt) definitiv zu wenig Kinderbetreuungsange-
bote in der Stadt Konstanz.

Das Familienideal in den Kopfen und Herzen
sieht eine Mutter vor, die mit der Schwanger-
schaft aus der Wissenschaft aussteigt und nur
in Teilzeit zurGckkommen will oder kann. Dieses
Engagement in der Familie wird in der Wissen-
schaft nicht belohnt, denn sie funktioniert nach
den Regeln von Konkurrenz und Selektion und
erwartet gerade in der kritischen Postdoc-Phase
150 % Einsatz mit hoher Mobilitat. Aber nicht
nur Kinder konnen hier die Frauenkarrieren
beeintrachtigen, sondern auch schon eine Part-
nerschaft, in der von der Frau erwartet wird, dass
sie ihrem Partner beim Umzug in eine andere
Stadt oder ein anderes Land folgt. Aufgrund der
unglicklichen Umstande, wie dem der Statistik
zufolge vorhandenen mannlichen Alters- und
Karrierevorsprung, trifft das junge Wissenschaft-
lerinnen in Wissenschaftspaaren im Besonderen.

Wie in der Gleichstellungsarbeit finden wir auch
bei der Vereinbarkeitsforderung die Prozesse
der Selbst- und Fremdselektion wieder. Eine
Wissenschaftskarriere, die so wenig die Bedurf-
nisse von Muttern oder Eltern berticksichtigt und
die so unsichere Perspektiven auf die Professur
bietet, scheint flr viele nicht attraktiv. Im glei-
chen MaBe wird Miittern oft nicht zugetraut, die

Vereinbarkeit gut zu managen, und sie werden
entsprechend weniger motiviert und gefér-
dert. Dies trifft auf Vater oft noch nicht zu, da
das traditionelle Familienbild meist eine unter-
stitzende Frau im Hintergrund imaginiert — und
diese ja auch in der Tat noch existiert.

Was eine einzelne Universitat trotzdem tun kann,
um diese ,Systemfehler® auszugleichen, wird auf
den folgenden Seiten beschrieben. Wir verfolgen
bei unseren Angeboten und MaBnahmen eine
Familienpolitik, die auf drei Prinzipien beruht:

Erstens fordern wir im Sinne der Gleichstellung
die gleichberechtigten Partnerschaften mit zwei
berufstatigen Eltern, z.B. im Dual Career-Pro-
gramm, bei der Vergabe der Kinderhausplatze
oder bei Unterstiitzung durch Hilfkrafte und
Babysitter in der Postdoc-Phase. Hier hat sich
das imaginare Bild auch gewandelt: Wir berufen
oder stellen nicht nur exzellente Wissenschaft-
ler*innen ein, sondern immer Menschen, die ein
Leben mitbringen, das, wenn gewlnscht, von der
Arbeitgeberin Universitat Konstanz berlcksich-
tigt und unterstiutzt wird.

Zweitens schaffen wir Uber qualitativ hochwer-
tige und quantitativ flexible Kinderbetreuungs-
angebote, Unterstlitzung bei Dienstreisen etc.
eine gute Basis, die allen erlaubt, mehr Zeit flr
ihre wissenschaftliche Arbeit, ihren Beruf oder
ihr Studium zu haben.

Drittens — und das ist fundamental fir einen
Kulturwandel — befordern wir eine Wissen-
schaft, die familiengerecht st und bei

Leistungsbeurteilungen und in der Organisation
(z.B. von Gremienzeiten) Familienzeiten berlck-
sichtigt und verschiedene Familienmodelle
anerkennt. Hier binden wir Familienférderung
auch in die Diversity-Strategie ein, da auf der
strukturellen und kulturellen Ebene Diskriminie-
rungen vermieden und Familienarbeit als Wert
geschatzt werden sollen. Dies bedeutet, dass wir
unsere Ansatze im Querschnitt in die Personal-
und Organisationsentwicklung integrieren.

Die Familienorientierung ist an der Universitat
Konstanz gut etabliert. Auch auf der Ebene
der Professuren gibt es mittlerweile eine groBe
Zahl von Wissenschaftlersinnen mit Familien-
verantwortung und hoher Sensibilitdt fur die
Beddrfnisse von Familien. Eltern und Familie
werden in verschiedenen Handlungsfeldern der
Universitat mitgedacht und oft gut bericksich-
tigt. Trotzdem wirken die eingangs beschrie-
benen Voreingenommenheiten und Selbst- und
Fremdselektionen weiter und lassen viele talen-
tierte Nachwuchswissenschaftler*innen aus dem
wissenschaftlichen System ausscheiden. Fami-
lien- und Vereinbarkeitsforderung bleibt also
nach wie vor ein wichtiges Ziel der Chancenge-
rechtigkeit.



27

Angebote und Beratung
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Familie in der Hochschule

Christiane Harmsen
Koordinierungsstelle familiengerechte Hochschule

Die Universitat Konstanz ist seit Gber 20 Jahren
im Bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Wissenschaft und Studium aktiv. Mit ihrer Stra-
tegie und den zahlreichen Angeboten fir alle
Zielgruppen zahlt sie deutschlandweit zur Spit-
zengruppe der familienbewussten Hochschulen.

Mit der langjahrigen Teilnahme (von 2006
bis 2016) am Auditverfahren der berufundfa-
milie gGmbH ist es der Universitat Konstanz
gelungen, familienfreundliche Standards institu-
tionell zu etablieren und in verschiedenen Hand-
lungsfeldern der Universitat zu verankern.

If you want to go fast, go alone.

— Afrikanisches Sprichwort

Mit der Beteiligung an der Griindung und ihrer
Mitgliedschaft im Netzwerk Familie in der
Hochschule e. V. verstarkt sie ihr Engagement
zur Familienférderung, vernetzt sich mit anderen
Hochschulen und entwickelt das Thema der
Familienorientierung an Hochschulen auch poli-
tisch und gesellschaftlich weiter.

Fir die Universitat Konstanz sind mit ,Familie”
alle  Gemeinschaften gemeint, in denen
Menschen dauerhaft fiireinander Verantwor-
tung und Care-Aufgaben Ubernehmen. Ihr
Vereinbarkeitskonzept zeichnet sich dadurch
aus, dass sie sowohl die institutionelle als auch

die individuelle Ebene in den Blick nimmt. So
werden zum einen die Rahmenbedingungen fir
die Berufs- und Karriereentwicklung sowie flr
das Studium familienfreundlich ausgestaltet.

Zum anderen sind die Unterstltzungsleistungen
wie Kinderbetreuung und Beratung auf individu-
elle Bedarfe von Eltern, Personen mit Pflege-
verantwortung und Dual Career Paaren abge-
stimmt. Die Universitdt verfolgt damit einen
Ansatz  einer lebensphasenorientierten
Unterstiitzung, die Care-Aufgaben grundsatz-
lich institutionell vorsieht und die Arbeitskultur
aktiv familienorientiert gestaltet.

— familie-in-der-hochschule.de
— uni.kn/familie
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Warum ist Vereinbarkeit fiir die Universitat so wichtig?

X

Gewinnung von

(internationalen)
Wissenschaft-
lerfinnen

X

Teilhabe von
Eltern an
Forschung, Lehre,
Arbeitsleben und
Studium

Das Interview ,Juggling PhD Thesis and Pa-
renting” widmet sich Fragen zur Vereinbarkeit
wéahrend der Promotionsphase. Das Interview
fihrte Professorin Dr. Susanne Goldliicke
(SG) mit Nadiia Makarina (NM), Promotions-
studentin der Graduiertenschule flir Entschei-
dungswissenschaften (GSDS).

SG: Wie fuhlt sich Elternschaft als Promotions-
studentin fur Dich an?

NM: [...] Das Wichtigste ist, eine zuverlassige
und hochqualifizierte Kinderbetreuung zu ha-
ben, wenn man Wissenschaft mit Familie verein-
baren mochte. Das Kinderhaus ist deshalb ein
wahrer Segen fur Studierende mit Kindern. Sie
haben dort groBartiges Personal und unterneh-
men viel mit unseren Kindern. Unsere Universi-
tat ist eine ziemlich familienfreundliche [...]. Es

X

Forderung von
Familien als
gesellschaftliche
Aufgabe

X

Care-Aufgaben
als selbstver-
standlicher Teil
von Biographien

gibt viele kleine, aber wichtige Dinge hier, die
die Familien unterstitzen. Wie z.B. der Still- und
Wickelraum der Universitat [...] oder die Fami-
lienecke in der Mensa, in der es vergunstigtes
Essen fir Kleinkinder gibt.

SG: Was wurdest Du Eltern in der Promotions-
phase raten?

NM: Fragt stets nach Unterstiitzung. Ich habe
sehr durch die Angebote des Academic Staff
Developments und des Referats flir Gleichstel-
lung, Familienférderung und Diversity profitiert.
Sie beraten Studierende mit Kindern zu The-
men wie Wohnen, Kinderbetreuung, Finanzie-
rung und bieten darlber hinaus auch psycholo-
gische Unterstitzung an.

[...] Es ist wichtig, mit anderen seine Erfah-
rungen zu teilen, die in der gleichen Situation

X

Wertschatzung
von Menschen
und ihrer
Familiensituation

Zufriedene
Mitarbeitende

stecken, und sich Netzwerke aufzubauen [...].
Bevor ich ein Kind hatte, dachte ich, ich ware
gut im Organisieren. Aber jetzt realisiere ich,
dass man nicht alles vorausplanen kann.

[...] Das Leben flihlt sich manchmal an wie
Teller jonglieren. Aber ich wollte frih im Leben
Mutter werden und natirlich hat das seinen
Preis. Vielleicht bin ich langsamer mit dem
Studium oder ich kann an einer bestimmten
Tagung nicht teilnehmen. Ein Kind éandert das
Leben, egal wann man es bekommt. Aber
Kinder sind eben auch unendliche Quellen der
Inspiration!

Das Interview aus dem Jahresbericht 2017
der GSDS ist in voller Lange abrufbar unter
gsds.uni.kn
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Dual Career Programm

Kerstin Melzer,
Referentin fir Personalentwicklung und Dual Career

Die Beobachtung, dass viele mitziehende
Partnerinnen von Professoren beim Umzug
nach Konstanz Karriere(@ab)briiche hinnehmen
mussten, war 2007 fur die Universitat Kons-
tanz der Anlass, Dual Career Partner*innen bei
ihrer Stellensuche in der Region professionell zu
unterstttzen.

Denn: Wer hochqualifiziert ist und sich beruflich
in der Bodenseeregion weiterentwickeln will,
hat es oft nicht leicht. GroBere Arbeitgeber aus
Wirtschaft, Wissenschaft und dem Non-Pro-
fit-Bereich sind kaum vertreten und Stellensu-
chende wissen haufig nicht, wie sie hier den
Bewerbungsprozess angehen sollen.

Das Dual Career Programm steht dabei den
mitziehenden Partner*innen zur Seite: Eine
kompetente Beratung zu Bewerbungsstra-
tegie und Karriereentwicklung sowie Kontakte
zu Personalverantwortlichen unterschiedlicher
Bereiche beschleunigen ihre Stellensuche.
Stetige Fortbildung und kollegialer Austausch
sorgen zudem flr eine kontinuierliche Weiter-
entwicklung und eine hohe Beratungsqualitat,
damit die Dual Career Partner*innen den best-
maoglichen Service erhalten.

Neben der gezielten Unterstlitzung von weit Uber
300 Partner*innen hat sich auch die Einstellung
gegeniiber Dual Career Paaren an der Univer-
sitat verandert. Wissend, dass es schwierig ist,

zwei Partner*innen an der Universitat zu inte-
grieren, hat sich ein konstruktiver Umgang mit
der Dual Career Problematik und eine Dual
Career-freundliche Atmosphéare entwickelt.

2010 folgte konsequenterweise die Dual Career
Policy, die den Umgang mit Dual Career Paaren
an der Universitat Konstanz transparent regelt
und die Alleinstellungsmerkmale der Konstanzer
Dual Career Unterstiitzung festhalt. Neben
Rekrutierungsvorteilen setzt sie sich explizit fur
egalitdre Partnerschaftsmodelle ein und tragt zu
den Zielen der Gleichstellung von Mannern und
Frauen in der Wissenschaft, der Familienforde-
rung und der Personalentwicklung bei.

— uni.kn/dcc
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Prof. Dr. Stephan Streuber, Fachbereich In-
formatik und Informationswissenschaft und
Dr. Maria Alejandra Quiros Ramirez, Compu-
ter Scientist

Finding academic positions is a whole challenge
on its own. Even more so, as an academic coup-
le. We were very lucky to find a lot of support in
the Dual Career office at University of Konstanz.
From the first contact, Ms. Melzer was extremely
helpful and resourceful. She gave us all the

tips and connections to possible fundings and
jobs in and out of the University. The assistance
continued even after finding a job, connecting
us with the correct people to arrange daycare
for our son. University of Konstanz is the most
family-friendly institution | have seen so far in
my academic career, | am certainly grateful and
impressed about the effort they make to accom-
modate academic partners and their families
and the quality of their Dual Career office.

Prof. Dr. Axinja Hachfeld, Fachbereich So-
ziologie, Binational School of Education,
stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
der Sektion i

Als neuberufene Juniorprofessorin finde ich

es besonders bemerkenswert, dass das Dual
Career Programm der Universitadt Konstanz fr
Frauen bereits an der Post-Doc-Phase ansetzt.
Ich habe in den letzten Jahren die Erfahrung
gemacht, dass dem Wissenschaftssystem ins-
besondere in dieser Phase die Frauen ,verloren®
gehen. Das liegt haufig auch an den Partnern,
die sich weniger gut vorstellen kénnen, mit
ihren Partnerinnen mitzuziehen. Hier Moglich-
keiten aufzuzeigen und aktiv zu unterstitzen,
erhoht die Attraktivitat des Standortes Universi-
tat Konstanz.
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Prof. Dr. Aimuth Scholl, Fachbereich Wirt-
schaftswissenschaften, stellvertretende
Gleichstellungsbeauftragte der Sektion Il
Unsere Universitat hat gezeigt, dass wir im
internationalen Wettbewerb mit attraktiven Dual
Career Angeboten exzellente Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler gewinnen kdnnen.

Prof. Dr. Susanne StrauB, Fachbereich So-
ziologie, Schwerpunkt Gender Studies
Wenn meinem Mann nicht eine Stelle als Do-
zent fUr Statistik angeboten worden ware, waren
wir heute wahrscheinlich nicht in Konstanz.
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Die Kinderbetreuungsangebote: Gut betreut ist halb gewonnen

Yunuen Mann-Maldonado
Koordinierungsstelle Kinderbetreuung

Das Kinderhaus hat sich Familienorientierung in
zweierlei Hinsicht zum Ziel gesetzt: Als Teil der
Universitat stellt es sich erstens ganz grund-
satzlich in den Dienst der Unterstitzung von
Familien. Deren Alltag ist nicht selten durch
eine hohe, oft schwer kalkulierbare Arbeitsbe-
lastung bestimmt und erfordert viel Flexibilitat
und Mobilitdt. In einem zweiten Sinne arbeiten
wir familienorientiert, indem wir unsere péda-
gogische Arbeit als eine Erziehungs- und
Bildungspartnerschaft mit den Eltern verstehen.

Knirps & Co. e.V., der Tragerverein des Kinder-
hauses an der Universitat Konstanz, setzt sich fiir
eine hochwertige, innovative Kinderbetreuung

Die Fragen eines Kindes sind schwerer zu

beantworten als

— Alice Miller, Psychoanalytikerin und Schriftstellerin

ein. Der Verein wurde im Jahr 1996 durch
eine Elterninitiative und die Gleichstellungsre-
ferentin der Universitdt Konstanz gegriindet.

Das Referat fur Gleichstellung, Familienférderung
und Diversity richtet seine Kinderbetreuungsan-
gebote nach den Bedirfnissen der Eltern aus.
Im Kinderhaus bieten wir 120 Platze fir Kinder
zwischen sechs Monaten und sechs Jahren an.

Fur Eltern, die kurzfristig oder nur flr einen
begrenzten Zeitraum einen Platz fir ihr Kind
bendtigen, haben wir das KiZ (Kinderzimmer)
eingerichtet, mit zehn Platzen fir Kinder
zwischen sechs Monaten und drei Jahren.

Was tun, wenn eine unvorhergesehene beruf-
liche oder private Situation eintritt und sich
kurzfristig keine passende Kinderbetreuung
finden lasst? Hierflr bieten wir mit dem Plan
B die Notfallbetreuung an, ein professio-
nelles Team von Erzieherinnen, Tagesmut-
tern und  Kinderkrankenschwestern, das
zu den Eltern nach Hause kommt oder die
Kinder individuell an der Universitat betreut.

Schulferien bedeuten nicht immer auch freie
Tage flr die Eltern. Unser Kinderferienpro-
gramm bietet hier ein vielféltiges Angebot
wahrend elf Ferien-Wochen, um die Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu erleichtern.

— uni.kn/kinderhaus
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Dr. Hilmar Hofmann, Nachwuchsgrup-
penleiter am Limnologischen Institut (AG
Umweltphysik), Vorstand von Knirps & Co.
2014-2018

Meine Kinder Hanna (zehn Jahre) und Frede-
rik (acht Jahre) haben in den letz-
ten neun Jahren die verschiedenen
Betreuungsangebote  (Kinderkrip-
pe, Kindergarten und die Schul-
kind-Betreuung) von Knirps & Co.
im Kinderhaus der Universitat Kon-
stanz genutzt.

Knirps & Co. mit seinen verlassli-
chen und flexiblen Betreuungsan-
geboten war ein wichtiger Baustein
flr meine wissenschaftliche Karrie-
re. Kurz vor der Geburt meiner bei-
den Kinder habe ich die Stelle als
wissenschaftlicher Assistent in der
AG Umweltphysik und spater als
Nachwuchsgruppenleiter am Lim-
nologischen Institut der Universitéat
Konstanz angetreten. Zudem hat
sich in dieser Zeit meine Frau be-
ruflich weiterqualifiziert. Der Spagat
zwischen Kindern und Karriere war nur durch die
verlasslichen und flexiblen Betreuungsangebote
von Knirps & Co. moglich. Knirps & Co. hebt sich
klar von den stadtischen Betreuungsangeboten
ab.

flexible

Hervorheben mochte ich die

Ganztagsbetreuung in der Kinderkrippe und im
Kindergarten zwischen 7.00 und 18.00 Uhr oder
auf Anfrage auch bis 20.00 Uhr oder an den
Wochenenden und die kurzen SchlieBzeiten. Ge-
rade in den ersten Jahren waren meine Kinder

haufig krank, aber auch dafir hat Knirps & Co.
ein Konzept: Plan B. So konnte ich Vorlesungen,
wichtige Besprechungstermine oder Dienstrei-
sen auch bei kurzfristiger Krankheit meiner Kin-
der wahrnehmen. Das haben sowohl ich als auch
meine Frau als sehr unterstitzend und oft letzte
Rettung empfunden.

Knirps & Co. zeichnet sich ebenfalls durch sei-
ne sehr hohe Betreuungsqualitat aus. Diese wird
durch das hochmotivierte und sehr qualifizierte
Personal gepaart mit einem sehr guten Betreu-
ungsschlissel erreicht. Das padagogische Kon-
zept ist am Kind orientiert und
ermoglicht eine individuelle Be-
treuung, die auf die spezifischen
Bedirfnisse des Kindes eingeht.
Das teiloffene Konzept haben
meine Kinder genossen. Zum
einen die gemeinsame Zeit in
der Gruppe und auf der anderen
Seite die freie Gestaltung der
Zeit in den Themenraumen, z.B.
im Atelier, im Theaterraum, in der
Werkstatt, auf dem Markplatz, in
den Turnhallen oder im Garten.

Meine Kinder sind immer mit
groBer Begeisterung zu ,Knirps*
gegangen, was flr sich spricht.
Aber Knirps & Co. bietet mehr
als ,nur eine verlassliche, flexi-
ble und qualitativ hochwertige
Kinderbetreuung. Als Vorstands-
mitglied hatte ich die Moglichkeit tber vier Jahre
das operative und padagogische Konzept aktiv
in einem hoch professionellen Team auBerhalb
der Wissenschaft weiterzuentwickeln. Das war
eine tolle Erfahrung, die ich nicht missen mochte
und die viel SpaB gemacht hat.
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Diversity an der Universitat Konstanz

Ralf Dahrendorf, ein Griindungsvater der Refor-
muniversitdat Konstanz, illustrierte in den 1960er
Jahren mit der Figur der ,katholischen Arbei-
tertochter vom Land“ ungleiche Bildungs-
chancen anhand von vier an den Universitaten
unterreprasentierten Gruppen: den Madchen,
den Katholik*innen, den Arbeiter- und Land-
kindern. Dahrendorf pléadierte flr eine konse-
quente Chancengleichheit im Bildungssystem;
leistungsfremde Faktoren, wie soziale Herkunft,
durften Bildungserfolge weder behindern noch
befordern.

Dem Grundsatz konsequenter Chancengleich-
heit folgt die Arbeit im Bereich Diversity an
deutschen Universitaten. Die gesellschaftliche
Vielfalt spiegelt sich heute auch in den Universi-
taten, mehr als je zuvor. Damit wachst der interne
Bedarf an konkret umsetzbaren, fiir alle Gruppen
gerechten Rahmenbedingungen. Das stellt
Universitaten vor zahlreiche und immer wieder
neue Herausforderungen: Wie werden Vielfalt,
Diversity, Benachteiligung und Gerechtigkeit
definiert? Wie findet eine organisationsiber-
greifende Verstandigung dartber statt, was Viel-
falt an den und fir die Universitaten bedeutet?
Wann wird welcher Handlungsbedarf flr welche
oder von welcher ,Gruppe” vorgesehen u.v.m.?

Diese Fragen umfasst der Arbeits- und Schirm-
begriff ,Diversity’, der in seiner U.S.-amerikani-
schen Verwendungsweise eine quantitative Viel-
falt anerkennt, einen chancengerechten Umgang
mit ihr impliziert und institutionelle Offnungspro-
zesse fir Vielfalt anregt.

Diversityrelevante Fragen nehmen insbesondere
Bezug auf Merkmale, aufgrund derer Menschen
stereotypisiert, benachteiligt oder diskriminiert
werden. Dabei berlcksichtigen sie die interne
Heterogenitdat jeder dieser Gruppen sowie
potentielle Mehrfachzugehdrigkeiten. Dies sind
insbesondere die vom Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz genannten Merkmale, wie
Alter, Geschlecht, Hautfarbe, Religion, korper-
liche und gesundheitliche Beeintrachtigungen,
ethnische, nationale, soziale Hintergrinde und
sexuelle Identitdten. Im universitaren Kontext
konnen zusatzlich 6konomische Hintergriinde,
der Bildungsgrad der Herkunftsfamilien und das
Familienmodell relevant sein.

,Eine stabile Briicke wird von
vielen Pfeilern getragen.“

Die Universitat Konstanz misst gesellschaftli-
cher Vielfalt einen hohen Wert bei und erwei-
tert seit 2009 entsprechend Gleichstellungs-
und FamilienférderungsmaBnahmen um weitere
explizite Diversity-Aufgaben. Diversity — wird
als Querschnittsaufgabe verstanden. Hierbei
bemuht sich die Universitat um ein hochstmog-
lich diskriminierungsfreies, inklusives Klima.
Vielfalt, Antidiskriminierung und Inklusion sind
gemeinsame Pfeiler einer Vision: Die Universitat
gestaltet optimale Entfaltungsmdoglichkeiten fir
alle Mitglieder und férdert chancengerechte
Zugange und Teilhabe in allen Leistungsbe-
reichen. Damit steigert sie ihre Attraktivitat als
Lern-, Lehr-, Forschungs- und Arbeitsstandort,
auch fir zuklnftige Generationen.

Die Bandbreite und Komplexitat von Diversity,
Antidiskriminierung und Inklusion wirft viele
Fragen auf, bedarf vieler Akteurfinnen und oft
kreativer Losungen.

Diversity an der Universitat Konstanz liegt im
Verantwortungsbereich des Prorektorats fir
Internationales und Chancengerechtigkeit und
des Gleichstellungsrates. Die Universitat unter-
zeichnete die ,Charta der Vielfalt (2015) und
wurde im Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten” des
Stifterverbandes flir die Deutsche Wirtschaft
zertifiziert (2018), dabei bekannte sie sich
insbesondere dazu, sich fir ein positives Diversi-
ty-Klima zu engagieren.

Die Diversity-Arbeit beinhaltet MaBnahmen, die
individuelle Forderungen vorsehen, um vorhan-
dene Benachteiligungen auszugleichen, wie
die folgenden Arbeitsgebiete Mentoring™s,
Studieren im Asyl und Inklusion zeigen. Weitere
MaBnahmen wie der Diversity-Kodex bemihen
sich darum, institutionelle Hirden abzubauen
und diversitybewusste Offnungsprozesse der
Universitat voranzutreiben.

Wir freuen uns sehr, dass Senat und Rektorat am
13. Februar 2019 den Diversity-Kodex verab-
schiedet haben.
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Umsetzung des Diversity-Audits

Lana Daudrich
Projektmanagement Gender und Diversity

Wéhrend die Vielfalt der Studierenden und
Beschaftigten an der Universitat Konstanz stetig
zunimmt, ist eine dazu proportionale Abnahme
von Diversitat der Universitatsangehorigen mit
zunehmender Qualifikationsstufe zu beobachten.
Nach den ersten Schritten ab 2009 zur struk-
turellen Forderung von Diversity entschied
sich die Universitat Konstanz im Jahr 2015 fir
die Teilnahme am vom Stifterverband entwi-
ckelten Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten”
Ziel war und ist es, ein gesamtuniversitares
Verstandnis von Heterogenitat sowie eine
gemeinsame Diversity-Strategie zu entwickeln
und die Antidiskriminierungsarbeit zu fordern.

Beim Audit wurden von zahlreichen Beteiligten
aus den verschiedenen Fachbereichen und
Verwaltungseinheiten der Universitat die Hand-
lungsfelder  Personalentwicklung, Beratung,

Mit der Férderung der Vielfalt in jeglichen
Organisationen konnen wir alle der politischen

Gleichschaltung und der

interkulturelle  Offnung sowie Studium und
Lehre ermittelt. Vier Arbeitsgruppen bindelten
bereits Bestehendes im Bereich der Viel-
faltforderung und konzipierten potentielle
weitere MaBnahmen, die von einer Steuerungs-
gruppe in Zusammenarbeit mit einem gréBeren
Lenkungskreis koordiniert wurden. Im Marz
2018 wurde der Prozess mit einem entspre-
chenden Zertifikat erfolgreich abgeschlossen.

Das Audit legte den Grundstein fir einen
internen  Partizipations- und Kommunikati-
onsprozess zu den die Diversity betreffenden
Themen. Dadurch werden das Verstandnis
der Forderung von Heterogenitat als Quer-
schnittsthema betont und Schnittstellen zu
anderen Bereichen (z. B. Internationales, Perso-
nalentwicklung) identifiziert. Kurz- und lang-
fristige MaBnahmen werden verankert, eine

Diversity-Strategie als operatives Konzept
entwickelt und ein Diversity-Kodex als Selbst-
verpflichtung der Universitat verabschiedet.

Die Vorgaben des Audits wurden umge-
setzt in Form der Beratung und Beglei-
tung der Studierenden im Studienalltag und
von thematischen Lehrauftragen, z. B. zum
Thema Queer*. Die entsprechende Offent-
lichkeitsarbeit dient dem Zweck der Sensi-
bilisierung fliir wenig bekannte Lebensmo-
delle, um Diskriminierung entgegenzuwirken.

Weitere Projekte wie etwa ein Leitfaden fir
Lehrende und Studienberater*innenzumUmgang
mit Studierenden mit Behinderungen und
chronischen Erkrankungen sind im Entstehen.

— uni.kn/diversity
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Dr. Amber Griffioen, Margarete von Wrangel
Fellow in Philosophie, Teilnehmerin am Di-
versity-Audit, Mitglied des Gleichstellungs-
rats seit 2014

“Diversity” has become somewhat of a corpora-
te “buzz word” in past years, but now more than
ever it is an important concept that needs to be
taken seriously, especially in the context of hig-
her education. While the term ‘equal opportunity’
falls under the larger heading of diversity, in the
German context it tends to connote only equal
opportunity with respect to gender, to the exclu-
sion of other groups.

Moreover, questions concerning diversity go
beyond the mere equal treatment and repre-
sentation of underrepresented groups. Indeed,
although extremely important, to limit diversity

initiatives to securing the equal treatment of
underrepresented groups at the University does
not take into account the intrinsic and instru-
mental value of the inclusion of persons of di-
verse backgrounds and perspectives in the de-
mocratic institution of the German University.

In other words, diversity is not just about compen-
sation for disadvantage but also about oppor-
tunity and multiperspectivity. It is thus important
for the University to reflect on how it can bet-
ter attract and foster a positive atmosphere for
students and faculty from systematically under-
represented and disadvantaged groups — both
to ensure that such groups are given an equal
opportunity (or to compensate for disadvanta-
ge) and as to proactively embrace the values of
inclusivity, plurality, and collaborative innovation

L

that are part of what it means to create a “culture
of creativity” at the University of Konstanz.

The diversity audit was thus important, in order
to begin the process of reflecting on these mat-
ters. It is even more important that, in addition
to the Gender Codex, the university develops
an explicit statement in the form of a Diversity
Codex, which emphasizes both what the univer-
sity understands by “diversity” and why diversity
is important for an institution of higher educati-
on like ours. Indeed, it is not only important that
the university promotes diversity internally but
also that it does so visibly and publicly, there-
by making clear that these are values we real-
ly stand behind as an institution and find worth
promoting in society at large.
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Ein Diversity-Instrument: Mentoring™"s

Dr. Roxane Soergel
Referentin fur Diversity und Mentoring

Mobilitdtserfahrungen und -bereitschaft sowie
Flexibilitat werden zunehmend zu Anforderun-
gen, die Unternehmen an ihre Beschaftigten
stellen. Doch nicht alle Menschen konnen in
gleichem MaBe mobil und flexibel sein, sei es
aufgrund familiarer Verpflichtungen (Erziehungs-
und/oder Pflegeaufgaben), sei es aufgrund psy-
chischer oder physischer Einschrankungen,
fehlender finanzieller Mittel oder aus anderen
Grinden. Somit wird der Start ins Berufsleben
flr eine groBe Zahl junger Menschen zu einer
ganz besonderen Herausforderung.

Den Widerspruch zwischen den Erfordernissen
des (deutschen) Arbeitsmarkts auf der einen
und der Lebensrealitat vieler Bewerber*innen
auf der anderen Seite greift das seit 2016 mit
Mitteln des Ministeriums flr Soziales und Inte-
gration und des Ministeriums fiir Wissenschaft,
Forschung und Kunst Baden-Wirttemberg
geforderte Mentoring®™“s-Programm auf:

If you cannot see where you are going,

ask someone

— J. Loren Norris, Trainer und Coach

Mit denjenigen Personen, fir die diese Erforder-
nisse Hiurden auf dem Weg in die Arbeitswelt
darstellen konnen, werden Strategien erarbei-
tet, wie sie sich erfolgreich im Bewerbungspro-
zess positionieren konnen. Oftmals sind gerade
sie es, die Uber wichtige Fahigkeiten verfligen
(etwa besonderes Organisationsgeschick, Prob-
lemlosefahigkeit und Belastbarkeit), die auf dem
Arbeitsmarkt ebenfalls in hohem MaBe gefragt
sind. Die Workshops, die den Teilnehmerinnen
des Mentoring™s-Programms geboten werden,
zielen daher auf die Identifizierung und Starkung
eigener Fahigkeiten und Ressourcen ab.

Zudem erfahren innerhalb des Programms die
Mentorinnen, die zumeist Teil solcher Flexibili-
tat und Mobilitat fordernder Unternehmen sind,
von den Erschwernissen, die diese Anforde-
rungen flr viele Mentees beim Berufseinstieg
darstellen. Auch Fortbildungen im Rahmen
des Mentoring™s-Programms tragen zu einer

Sensibilisierung der berufserfahrenen Frauen in
Bezug auf eine diverse Belegschaft bei. Besten-
falls nehmen die Mentorinnen ihr neu erworbe-
nes Wissen in das eigene Unternehmen mit und
initileren dort langfristig einen Kulturwandel. So
profitieren beide Seiten von der Durchfiih-
rung des Mentorats.

Auch andere beratende Institutionen an der
Universitat Konstanz werden durch mit Mento-
ring™vs-Mitteln geforderte Trainings und Work-
shops in der Ausbildung von Diversity-Expertise
unterstitzt.

Das bislang aufgrund der Drittmittelfinanzie-
rung nur fur Frauen konzipierte Programm soll
im Rahmen der Exzellenzinitiative ab 2020 fir
alle angeboten werden.

— uni.kn/diversity
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Maria Hesse, Fachbereich Informatik

und Informationswissenschaft

Vorzuleben, dass Diversitat, egal in welchem
Kontext und in welcher Form sie sich offenbart,
einen gewinnbringenden Mehrwert flir unsere
Gemeinschaft darstellt, ist meines Erachtens
eine wichtige programmatische Aufgabe und
gesellschaftliche Verantwortung von 6ffentli-
chen Bildungseinrichtungen.

Mentee 2017 - 2018, Erstakademikerin
Mein Mentoringjahr — ein Jahr voller Austausch,
Selbstreflexion und interessanten Erfahrungen
— verging wie im Flug. Besonders hilfreich war
flr mich der Workshop zur Standortbestimmung.
Durch viele Tests und den Austausch innerhalb
der peer group lernte ich, meine eigenen Fahig-
keiten und Starken wahrzunehmen und meine
berufliche Perspektive einzuschatzen.

Meine Mentorin riss mich in ihrer Begeisterung
flr die Arbeit als Freiberuflerin und dem Stich-
wort ,Patchwork-Karriere“ mit. Ich erhielt interes-
sante Einblicke in ihre Arbeit, und sie half mir
durch wegweisende Fragen, die Orientierung in
schwierigen Situationen zu behalten.

Insgesamt habe ich in der Zeit als Mentee mei-
nen Horizont enorm erweitert — sowohl auf per-
sonlicher als auch auf professioneller Ebene.
Ich bin selbstsicherer in der Bewaltigung der
Schwellenphase zwischen Studium und Beruf
geworden, sehe diese nicht mehr negativ und
erschreckend, sondern als groBe Chance an. Zu-
satzlich ist der standige Austausch mit Mentorin
und Mentees, die sich in sehr dhnlichen Situatio-
nen befinden, eine groBe Hilfestellung, um stan-
diges Feedback, aber auch Tipps zu erhalten.

Ich bin froh, das Mentoring-Angebot wahrge-
nommen zu haben, und hoffe, dass Sie noch
viele weitere Studentinnen mit Workshops und
tollen Personlichkeiten als Mentorinnen auf ihre
individuellen Wege weisen — so wie Sie auch
mich ein Stlick meines Weges begleitet und an
die Hand genommen haben.
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Projekt Studieren im Asyl

Andrea Beeken, Koordinatorin Studieren im Asyl

Flucht ist kein Weg, den man freiwillig geht, und
Sicherheit stellt sich nicht allein dadurch ein,
dass man die Grenze zu einem sicheren Land
uberschreitet. Die Verluste und andauernden
Unsicherheiten, die mit einem Asylstatus ver-
bunden sind, sind nur ein Teil der Schwierigkei-
ten, die gefliichtete Studieninteressierte bewal-
tigen mussen. Auch ganz konkrete, praktische
Hirden stellen sich: Zeugnisanerkennung, Stu-
dienfachwahl, Sprachkenntnisse, Finanzierung
— und das alles muss unter einen Hut gebracht
werden mit anderen Verantwortungen, z.B. fir
Angehdrige, sowie dem Bedtrfnis nach finanzi-
eller Unabhangigkeit.

Unserer Erfahrung nach stehen viele Gefllch-
tete, die ein Studium anstreben, unter einem
enormen Leistungsdruck und sind sich nicht
bewusst, wie viel sie selbst seit dem Beginn
ihrer Flucht bereits geleistet haben. Spriiche wie

Es begegnen sich niemals Kulturen,

— Dr. Sabine Handschuck, Leiterin des Instituts
Interkulturelle Qualitatsentwicklung Minchen

»2Alle meine ehemaligen Klassenkamerad*innen
haben ihr Studium schon fast abgeschlossen.
Und ich mache nichts, ich lerne NUR Deutsch!”
héren wir nicht selten von unseren Sprachkurs-
teilnehmer*innen. Als sei Deutschlernen, neben
dem Durchlaufen des oft sehr belastenden
Asylverfahrens und der Integration in den deut-
schen Alltag, eine Kleinigkeit. Hinzu kommt oft
der Erwartungsdruck, die Familie im Herkunfts-
land finanziell zu unterstitzen, manchmal sogar,
Schulden bei Verwandten, die die Flucht mitfi-
nanzierten, abzuzahlen.

Bundesweit wird davon ausgegangen, dass
36,4 % der Asylsuchenden einen Gymnasialab-
schluss mitbringen oder bereits studiert haben'.
Integrationschancen werden dann geschaffen,
wenn alle Akteur*innen zusammenarbeiten?, so
wie wir mit der HTWG Konstanz und Netzwerk-
partner*innen im Landkreis. Das Projekt tragt

auch zur interkulturellen Offnung und Vielfalt an
der Universitat bei und versucht, fluchtbedingte
Nachteile bei der Aufnahme eines Studiums
abzubauen.

Daher bieten wir Sprachkurse und Beratung
fir Gefliichtete an. Unsere Koordinationsstelle
sorgt flr die Vernetzung der Strukturen mit
bestehenden Angeboten. So finden gefllichtete
Studienbewerber*innen den Weg zur richtigen
Anlaufstelle an der Universitdt. Beratungsein-
richtungen wiederum konnen bei asylspezifi-
schen Fragen an uns verweisen oder um Rat bit-
ten.

"BAMF-Kurzanalyse von Mérz 2018: tinyurl.com/bamf18
2tinyurl.com/daadgefluechtete

— uni.kn/studieren-im-asyl
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Beauftragte fiir Studierende mit Behinderungen und chronischen Erkrankungen

Behindert ist man nicht,

— Raul Krauthausen, Aktivist fr

Inklusion und Barrierefreiheit

Anna Blank
Beauftragte fir Studierende mit Behinderungen und
chronischen Erkrankungen, Referentin fir Diversity

Das Zitat von Raul Krauthausen markiert einen
fr die Inklusion essentiellen Perspektivwechsel,
der sich in der Definition von ,Behinderung-en®
der UN-Behindertenrechtskonvention mani-
festiert: Menschen mit korperlicher, seelischer
oder geistiger Sinnesbeeintrachtigung werden
zusatzlich durch &uBere Gegebenheiten darin
behindert, ihre Fahigkeiten und Kenntnisse glei-
chermaBen zu entfalten wie Menschen ohne
Behinderungen.

Fir die Universitat bedeutet das, dass gleiche
Studien- und Rahmenbedingungen nicht allen
Studierenden gleiche Chancen auf leistungsab-
hangige Erfolge ermdglichen. Fir Studierende
mit Behinderungen konnen gleiche Strukturen

zu zusatzlichen Barrieren werden und Studiener-
folge erschweren oder gar unmoglich machen.
Ein Beispiel: Ein Student mit einer chronischen
Gelenkentzlindung bendtigt wesentlich mehr
Zeit fUr die schriftliche Beantwortung von Fra-
gen. Er ware deutlich benachteiligt, wiirde er
seine Aufgaben in der gleichen Zeit schrei-
ben missen wie Studierende ohne Gelenkent-
ziindung. Durch eine Schreibzeitverléngerung
jedoch kann dieser Nachteil ausgeglichen wer-
den.

Laut der 21. Sozialerhebung des Deutschen
Studierendenwerks wirken sich gesundheitliche
Beeintrachtigungen bei 11 % aller Studierenden
erschwerend auf das Studium aus.

Mit Informations- und Beratungsangeboten
mochten wir dazu beitragen, Barrieren abzu-
bauen und Studierende darin zu stéarken ihr Stu-
dium moglichst uneingeschrankt absolvieren zu
konnen. Auch entwickeln und férdern wir MaB-
nahmen, die Studierende mit Behinderungen
oder chronischen Erkrankungen in ihrer Stu-
dienorganisation unterstitzen, wie Prifungs-
angstcoachings oder das studentische Tandem-
programm ,Studis mit Studis® fir Studierende
mit psychischen Beeintrachtigungen.

Stellvertretung: Berit Bethke, Leiterin zentrale
Studienberatung

— uni.kn/besondere-lebenslagen



Anlaufstelle bei Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

J

Im Alltag sind nach wie vor viele Menschen, vor
allem Frauen, von sexualisierter Diskriminierung,
Beléstigung oder sogar Gewalt betroffen. Auch
Universitaten und Hochschulen als Studien-
und Arbeitsort sind davon nicht ausgenommen.
Besonders die ausgepragten Hierarchien und
zahlreichen Abhéngigkeitsverhaltnisse fiihren
haufig zu (subtilen) Formen der sexualisierten
Diskriminierung, Belastigung und Gewalt.

Die Universitat Konstanz stellt sich diesem
Missstand offensiv entgegen. Zum Schutz der
betroffenen Frauen oder Ménner schopfen wir
alle gesetzlich zulassigen MaBnahmen aus und
setzen die rechtlich gebotenen Sanktionen um.
Darlber hinaus bieten wir Veranstaltungen und
Trainings an, um das Thema zu enttabuisieren
und alle daflir zu sensibilisieren.

Nein
heiBt

An unserer Hochschule gibt es eine Anlauf-
stelle mit einer weiblichen und einer mannli-
chen Ansprechperson. Hier wird Betroffenen
zugehort und mit ihnen gemeinsam das maogli-
che weitere Vorgehen erortert. Unsere Univer-
sitat Ubernimmt die Verantwortung dafiir, dass
die personliche Integritat und Wurde aller ihrer
Mitglieder respektiert wird.

Wir garantieren und férdern MaBnahmen, um
ein daflr zutragliches Klima zu schaffen. Jede
Person, die an der Universitat Konstanz studiert
oder arbeitet, hat das Recht, dies ohne Ein-
schichterung, Diskriminierung und Belastigung
Zu tun.

Ansprechpersonen bei Fragen zu sexueller
Belastigung:

Inés Eckerle
Tel.: +49 7531 88-4747,
Gebaude E, Raum 611

Werner Palz
Tel.: +49 7531 88-4150,
Gebaude D, Raum 322

E-Mail: campussicherheit@uni-konstanz.de

— uni.kn/campussicherheit
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Highlights der letzten 10 Jahre

Frauen in die
EU-Forschung
(201DB)

1.0 16X

Senta Tro- Girls' Day
mel-Plotz: ,Sie

arbeitet, er

ist das Genie"

(2017)

Lesungen

ca.
30 -
Vortrage Uber 5
Wissenscharft Einflihrung Portrait-Theater kulturelle Ver-

und... Studierende ,Curie_Lamarr_ anstaltunaen
Eltern-Pass Meitner_indivi- 9
(StEP) (2012) sible“ (2017)

In Mentoringpro-
grammen Uber
1000 Teilneh-
merinnen seit
2007

LKarrierewege
in der Wissen-
schaft. Neue
Vielfalt — alte

Strukturen®
(2009) ,Gender und

Diversity im Film*
in Kooperation

Konzert ,Music
for Hope® mit
Aeham Ahmad
(2019)

mit Campuskino ca.

Lumiére 8 O
Networking-
Veranstaltungen

ca. (2018/72019)
Veranstaltungs-
reihen

Start Up Netz-
werkprojekt Dual
Career Couples
(2008)




Open Space
Diversity (2015)

150

Workshops

Kolloquien
Gender in
Progress
(2009 - 2016)

Akademien am See
,Brain Gain“ und ,0On
the Move* (2010 und
2014)

ca.

5

Ausstellungen

Women of
Mathematics
throughout Euro-
pe — A Gallery of
Portraits” (2018)

25

Publikationen

Leitfaden ,Chan-
cengleichheit bei
der Besetzung
von wissen-
schaftlichen
Stellen“ (2018)

,Frauen, die for-
schen® (2009)

Fachgesprach:
LStudieren mit
nicht-sichtbaren
Behinderungen®
(2017

,Geschlecht —
alles Bio? Per-

spektivwechsel

biologistischer
Sichtweisen®
(2016)

10

Tagung ,Duale
Karrieren an Hoch-
schulen: Zwischen
Mythos, Anspruch
und Realitat* (2012)

,Haben Frauen
die Wahl? — 100
Jahre Frau-
enwahlrecht®
(2018)

Diskussions-

runden

,Die Exzellenzuniver-
sitat zwischen altem
Reputationsregime
und notwendigen
Innovationen?” mit
Dr. Dagmar Simon
(2017)
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Ausstellung: Women on the Move

Prof. Dr. Aleida Assmann Prof. Dr. Miriam Butt Prof. Dr. Elke Deuerling

Prof. Dr. Eylem Gevrek Prof. Dr. Sophie Schonberger Prof. Dr. Salma Kuhlmann Prof. Dr. Katharina Holzinger

Fotos der Ausstellung Women on the Move® im Rahmen der Tagung ,Akademie am See 2014: On the Move”
Fotografin: Schatten Licht Farbe Ulrike Sommer Fotografie, Kurator: Dr. Albert Kimmel-Schnur

Prof. Dr. Liliane Dietmar Saupe



Ausstellung: Balancing Family and Research. International Impressions and Perspectives

i

Alex Jordan, Carla Avolio, Teal und Arjen Finn Arash Naghavi, Mansa Sabaghian, Aban und Mani Haytham Refaei Mohammed Mostafa, Sohaila Mo-
hammed Zaghloul, Khadeja

Yanjie Liu, Yan Li, Qiran Anapuma Jims, Jahnavi Ghalib Minhas, Rushba Fatima, Anabiyah

Fotos der Ausstellung ,Balancing Family and Research. International Impressions and Perspectives® in Kooperation mit dem International Office
Fotograf: Johann Schmidt, Idee und Konzeption: Christiane Harmsen
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Regionale und bundesweite Vernetzung ———————— Gleichstellung
. F@Milienférderung
Diversity
Internationales O Mitgliedschaft
Forum
() Axtives Mitglied
Netzwerk Gleichstellungs- Netzwerk Mentoring O Im Vorstand
controlling an Universitaten 0
Forum 9 BaWii l]"l[l Schnittstelle
Inklusion Forum Mentoring e.V.

(Stadt Konstanz)

AG Gender

Gleichstellung

und Diversity, Charta der Vielfalt .
Landeskonferenz der AG Karriere der IBH Kooperationen m.denlE“xzeIIenz—
mit HTWG universitaten (Gex)

Gleichstellungsbeauftragten
Ba Wi (LaKoG)

und Stadt Konstanz

Arbeitskreis der
Bundeskonferenz der Beauftragten fur

Kommission Gleichstellungs- Diverse Kooperationen Chancengleichheit
Governance und beauftragten mit Stadt und BaWii

Gleichstellung .\ (bukof) Landkreis Konstanz Familie in der

‘ Dual Career c . Hochschule e.V.
xpertinnen-
Kommission Netzwerk runde
Sexuelle Diskriminierung Deutschland
und Gewalt
o Gender Consulting Kooperation
Kommission Netzwerk mit der Stadt Konstanz

Internationalisierung

und Gleichstellung AG regionale

Kinderbetreuungs-
angebote
Dual Career A t'dl.\lit.zwgr'k
Netzwerk Bodensee ) , ntidiskriminierung
AG Diversity an Hochschulen

des Forums Mentoring



Links

Intern

Sozialberatung der Seezeit
seezeit.com/beratung/sozialberatung
Seezeit Service Center
seezeit.com/kontakt

Academic Staff Development
uni.kn/asd

Welcome Center
uni-konstanz.de/welcome-center

Gesunde Uni
uni-konstanz.de/personalabteilung/

gesundheitsfoerderung
Zentrum fr Mehrsprachigkeit
mehrsprachigkeit.uni-konstanz.de

Extern
AG Gender und Diversity der Internationa-

len Bodensee Hochschule (IBH)
bodenseehochschule.org/ibh-arbeits-

gruppen/ag-gender-diversity

AG Karriere der IBH
bodenseehochschule.org/ibh-arbeits-
gruppen/ag-karriere

LaKoG (Landeskonferenz der Gleichstel-
lungsbeauftragten an den wissenschaftli-
chen Hochschulen Baden-Wirttembergs)
www.lakog.uni-stuttgart.de

bukof (Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschu-

len e.V.)
bukof.de

CEWS (Center of Excellence Women and
Science)

gesis.org/cews/cews-home

Dual Career Netzwerk Bodensee 2careers
2careers.net

Dual Career Netzwerk Deutschland
dcnd.org

Best Practice-Club Familie in der Hoch-
schule

familie-in-der-hochschule.de
Kontaktstelle Frauen in die EU-Forschung
(FiF)
horizont2020.de/beratung-fif.htm
Bundesministerium fur Bildung und For-
schung (BMBF): Frauen im Wissenschafts-

system
bmbf.de/de/das-professorinnenpro-

gramm-236.html

Netzwerk Gleichstellungscontrolling an Unis
gleichstellungscontrolling-unis.de
Forum Mentoring e.V.
forum-mentoring.de

Netzwerk Mentoring BaWu
www.lakog.uni-stuttgart.de/karriere-

foerderung/mentoring_bw
Diversity-Audit
stifterverband.org/diversity-audit
Charta der Vielfalt
charta-der-vielfalt.de/

Chancengleichheit bei der DFG
dfg.de/foerderung/grundlagen_rah-

menbedingungen/chancengleichheit

Chancengleichheitsstelle Stadt Konstanz
konstanz.de/,Lde/start/leben+in+kon-
stanz/chancengleichheit.html

Forum Inklusion Stadt Konstanz
konstanz.de/,Lde/32614.html
Internationales Forum
konstanz.de/,Lde/start/leben+in+kon-
stanz/internationales+forum.html
HTWG Stabsstelle Gleichstellung und Diver-
sity
htwg-konstanz.de/hochschule/gleich-
stellung-und-diversity/ueberblick
Gender Consulting Netzwerk
netzwerk-gender-consulting.de
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seezeit.com/beratung/sozialberatung
seezeit.com/kontakt
uni.kn/asd
uni-konstanz.de/welcome
uni-konstanz.de/personalabteilung/gesundheitsfoerderung
uni-konstanz.de/personalabteilung/gesundheitsfoerderung
mehrsprachigkeit.uni-konstanz.de
bodenseehochschule.org/ibh-arbeitsgruppen/ag
bodenseehochschule.org/ibh-arbeitsgruppen/ag
bodenseehochschule.org/ibh-arbeitsgruppen/ag
bodenseehochschule.org/ibh-arbeitsgruppen/ag
www.lakog.uni-stuttgart.de
bukof.de
gesis.org/cews/cews
2careers.net
dcnd.org
familie-in-der-hochschule.de
horizont2020.de/beratung-fif.htm
bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html
bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html
gleichstellungscontrolling-unis.de
forum-mentoring.de
www.lakog.uni-stuttgart.de/karrierefoerderung/mentoring
www.lakog.uni-stuttgart.de/karrierefoerderung/mentoring
stifterverband.org/diversity
charta-der-vielfalt.de
dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit
dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit
htwg-konstanz.de/hochschule/gleichstellung-und-diversity/ueberblick
htwg-konstanz.de/hochschule/gleichstellung-und-diversity/ueberblick
netzwerk-gender-consulting.de
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Bastelbogen ,,Gliickswiirfel Gleichstellung*

RGFD

Aktive
Rekrutierung

Prorektorin

SGB Sektion I

geschlechter-
gerechtes

Berufungs-
management

SGB Sektion |

Checklisten,
Leitfaden und
Empfehlungen

Dekanate

Gleichstellungsvertretungen

Monitoring

SGB Sektion |l




Kontakt

Universitat Konstanz

Referat fur Gleichstellung, Familienforderung und Diversity
Sekretariat Anne Emmert

Fach 59

78457 Konstanz

Tel.. +49 7531 88-3055
Gebaude E, Raum 604
E-Mail: sekretariat-rgf@uni-konstanz.de

— uni.kn/rgfd


uni.kn/rgf

Universitat Konstanz
Referat flr Gleichstellung,
Familienférderung und

Diversity

— uni.kn/rgfd


uni.kn/rgf

