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Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert
die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung

bestehender Nachteile hin.

Grundgesetz fur die Bundesrepublik Deutschland Art 3 (2)



Inhaltsverzeichnis

1. Allgemeine GrundsatZe UNA ZIELE.......riessesssssssssssssssssssss s sssssssssssnss 3
2. ST ANALY SO R 5
2.1 Beschaftigte im wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Dienst ... 5
2.2. Qualifikation in der akademisChen LaUflDaNN ......oooccciiesseeesseeeeeseesseeeseessesssssesesssssseeesnsenn 7
23 Qualifikation im nichtwissenschaftlichen BereiCh ... 12

3. Ableitung der Ziele und Handlungsfelder fur Gleichstel-lungsmaBnahmen.............. 13
4. MaABNANMEN bbb 15
4.1 PerSONALENTWICKIUNG oo s ssses 15
4.2. NACHWUCNSTOIAEIUNG ..ot ssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssees 16
4.3. FaMUENTIQUNAUCIKEIT ....ooooeee et e ses e sses s e ees s eses e sseesss e eseesseees 17
431  MabBnahmen Familienfreundlichkeit in der Qualifikationsphase ..., 17
4.3.2. Regelungen zur Familienfreundlichkeit im Studium ..., 18
43.3. Regelungen zur Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz ... 18
4.3.4. Regelungen zu Beurlaubung und Wiedereinstieq ..., 19

4.4. Chancengleichheit bei der StellenbesSetZUNG ..., 19
4.41.  Selbstverpflichtung der UNIVErSITAL. ... 20
4.4.2. Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten......... 20
4.43. Stellenbesetzung VON ProfESSUIEN ... 20
4.4.4. Stellenbesetzung von MiItarbeiter iNNEN......... e 21

5. Allgemeing BESHMMUNGEN ...t sss s sssssssssssssssssssssnnes 22
5.1. SEXUELLE BELASTLIGUING covvvvievvervessivvrsssssissssssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssss s sssssessssssssssssssssns 22
5.2. SEATISTIKEN s 22
5.3. GleichStellUNGSVEITIELUNG .o 22

6.  SChLUSSDESTIMMUNGEN oot s 23



1. Allgemeine Grundsatze und Ziele

Im Jahr 2009 startete die Universitat Koblenz-Landau eine Offensive im Ausbau ihrer
GleichstellungsbemUhungen. Besondere Unterstutzung erfuhr diese Entwicklung unter
anderem durch die beiden groBen gleichstellungspolitischen Initiativen von Bund und
Landern: Im Rahmen der Antragstellungen in den ersten beiden Phasen des
Professorinnenprogramms konnte die Universitat durch die Férderung von insgesamt funf
Professuren richtungweisende zusatzliche GleichstellungsmaBnahmen realisieren und
implementieren.

Die Universitat Koblenz-Landau hat die Gewahrung von Chancengleichheit im Studium,
bei der wissenschaftlichen Weiterqualifikation und beim Personal der Hochschulen als
Grundsatz. Dies schlieBt die Verpflichtung zur Gleichstellung aller Geschlechters,
basierend auf Artikel 3, Abs. 2 GG, ein. Dieser Verfassungsauftrag ist auch im
Hochschulgesetz verankert: ,Die Hochschulen fordern die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirken auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin." (HochSchG, § 2, Abs. 2).

Im Bereich der Wissenschaft bedeutet dies eine Steigerung der Prasenz von Frauen und
die Unterstutzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf allen wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen  bis zur Professur und die Erhéhung des Anteils von
Wissenschaftlerinnen in Entscheidungs- und FlUhrungspositionen. Diesen Auftrag nimmt
die Universitat Koblenz-Landau seit Jahren sehr ernst, was sich auch an ihrer exzellenten
Positionierung in der Universitatslandschaft Deutschland widerspiegelt:

Bereits jetzt gehdért die Universitat Koblenz-Landau zur Spitzengruppe unter den
deutschen Universitaten. Im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten der CEWS2
gehort sie in der Gesamtbewertung der Universitaten mit drei weiteren Universitaten zu
der zweitbesten (Rang) Gruppe. Insbesondere zahlt sie hinsichtlich der Professuren und
der Steigerung des Frauenanteils gegenuber 2010 - sowohl im wissenschaftlichen und
kUnstlerischen Personal als auch bei den Professuren - zur Spitzengruppe der
Universitaten. Hinsichtlich der Steigerung des Frauenanteils der Professuren gegenuber
2010 befindet sich die Universitat Koblenz-Landau sogar auf dem ersten Platz der
Universitaten. Mit ihrem Frauenanteil bei den Promotionen steht die Universitat Koblenz-
Landau mit Platz 9 der Universitaten sehr gut da und nimmt unter Bertcksichtigung des
Kaskadenmodells den Platz am Ubergang zwischen Mittel- und Spitzengruppe ein.

Durch eine leichte Steigerung des Frauenanteils in Promotionen und Qualifikationen nach
der Promotion kann die Universitat Koblenz-Landau es schaffen, auch in diesen Bereichen
endgultig zur Spitzengruppe aufzusteigen. Um Geschlechterparitat bei den Studierenden
zu erreichen, sind mittelfristig - wie in Deutschland allgemein - mehr mannliche
Studierende fur von Frauen dominierte Studiengange, wie zum Beispiel das Lehramt fur

1 Die Universitat Koblenz-Landau bekennt sich explizit zur Gleichstellung aller Geschlechter
inklusive des dritten Geschlechts. Es gibt allerdings noch keine Vorbilder, wie die Einbeziehung
weiterer Geschlechter bei konkreten MaBnahmen moglich ist.

2 Lother, A. (2017). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2017. (cews.publik, 21). Kéln:
GESIS - Leibniz- Institut fur Sozialwissenschaften Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS). https.//nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-52104-5 (letzter Abruf
24.02.2020)



Grundschulen, und mehr Frauen fur Studiengange, die einen héheren Manneranteil haben,
wie die MINT-Facher, zu gewinnen. Obwohl die Universitat Koblenz-Landau in den
meisten Bereichen sehr gut aufgestellt ist, konnte Paritdt noch nicht in allen
Beschaftigtengruppen erreicht werden.

Im Gleichstellungsplan sind daher Ziele, die sich auf die Personalstruktur beziehen,
formuliert und operationalisiert. Das Erreichen dieser Zielvorgaben wird regelmaBig
Uberpruft. Fur die Ableitung der Ziele und des Handlungsbedarfs orientiert sich die
Universitat an den MaBstaben (1) Geschlechterparitat, (2) Bundesdurchschnitt und (3)
Kaskadenmodell. Grundsatzlich wird ein paritatisches Verhaltnis der Geschlechter
angestrebt (50 Prozent Frauen, 50 Prozent Manner), ggf. mit einem Schwankungsrahmen
von 40-60 Prozent. Wo Geschlechterparitat im o.g. Sinne nicht erreicht ist, dient als
zusatzliche Orientierung der Bundesdurchschnitt fur die betrachteten Gruppen.
Insbesondere fur die Qualifikation in der akademischen Laufbahn erfolgt eine weitere
Orientierung am  Kaskadenmodell im  Sinne  der  forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG: Langfristig soll der Frauenanteil in jeder
Qualifikationsstufe dem Frauenanteil in der vorangegangenen Qualifikationsstufe
angeglichen werden. Daruber hinaus hat die Universitat Koblenz-Landau zum Ziel, sich in
den Gleichstellungsrankings noch besser aufzustellen als bisher.

Mit dem Gleichstellungsplan konkretisiert die Universitat Koblenz-Landau den
gesetzlichen Auftrag, strukturelle Ungleichheiten zu beseitigen, indem sie vorhandene
Strukturen analysiert und da, wo nétig, neue Strukturen zur Verhinderung von
Benachteiligung schafft. Der Gleichstellungsplan installiert Regelungen fur die drei
maBgeblichen Saulen der Hochschule, Wissenschaft, Studium und Verwaltung, und
formuliert auf Grundlage von Erhebungsdaten und deren Auswertung Handlungsbedarfe
und MaBnahmen fur die Verbesserung der Lehr-, Lern- und Arbeitssituation durch
Chancengleichheit. Daher postuliert sie den Grundsatz, dass ,personenbezogene
Entscheidungen strikt nach Leistung und Potenzial und nicht nach Geschlecht oder
beispielsweise Alter, Behinderung, Krankheit, Herkunft, sexueller Identitat oder
Orientierung, Religion und Weltanschauung® (Forschungsorientierte Gleichstellungs-
standards der DFG, 5. Juli 2017) zu treffen sind. Fur die Beschaftigten in Technik und
Verwaltung soll zudem das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) Rheinland-Pfalz in der
jeweils geltenden Fassung als Leitlinie dienen.

AuBerdem sorgt die Universitat mit verstarkten institutionellen und individuellen
MaBnahmen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Forschung und Lehre, im
Studium und in der Verwaltung sowie fur eine hdhere Belastungsgerechtigkeit in allen
tragenden Bereichen der universitaren Organisation. Alle im Gleichstellungsplan
genannten MaBnahmen werden regelmaBig in einem dreijahrigen Turnus auf Wirksamkeit
evaluiert und auf dieser Basis kontinuierlich gepruft, weiterentwickelt und angepasst.
Damit mochte die Universitat Koblenz-Landau die Gleichstellung von Frauen und
Mannern in der Wissenschaft nachhaltig férdern, das Potenzial von Wissenschaftlerinnen
bestmdglich in das Wissenschaftssystem einbringen und damit Geschlechter-
gerechtigkeit durchgangig verwirklichen.



2. Ist-Analyse

2.1. Beschaftigte im wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen

Dienst

Die kollegiale Universitatsleitung ist mit zwei Frauen und zwei Mannern besetzt und 50
Prozent der Dekan’innen sind Frauen. Damit hat die Universitat in den obersten
Fuhrungspositionen Paritat erreicht. Der Professorinnenanteil betragt an der Universitat
Koblenz-Landau insgesamt 35 Prozent. Das liegt weit Uber dem Bundesdurchschnitt (24
Prozents), bzw. uber dem an die Verteilung der Professor’innenschaft zwischen Geistes-
/Gesellschaftswissenschaften  und Mathematik/Naturwissenschaften angepassten
Bundesdurchschnitt (30 Prozenty).

Bei den C3/\W2-Professuren 2017 liegt der Anteil mit 31 Prozent etwas niedriger als bei
den C4/W3-Professuren (37 Prozent), jedoch immer noch Uber dem Bundesdurchschnitt.
Hervorzuheben ist zudem der Frauenanteil von 46 Prozent bei den W3-Professuren,
welcher andeutet, dass bei der Besetzung der neuen W3-Professuren seit Einfuhrung der
W-Besoldung die W3-Professuren nahezu paritatisch besetzt wurden. Vergleichbares gilt
fur die Juniorprofessuren (47 Prozent), wohingegen der Frauenanteil bei den Wa2-
Professuren bei 31 Prozent liegt. Die Aufschlusselung des Frauenanteils nach
Fachergruppen (Abbildung 1) zeigt, dass die Universitat Koblenz-Landau sowohl in den
MINT-Fachern als auch in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften Frauenanteile
hat, die Uber dem Bundesdurchschnitt liegen, wobei zu vermerken ist, dass der
Frauenanteil seit 2012 vorwiegend in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften
gestiegen ist.

Frauenanteil Professorinnen
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= @ = Bundesdurchschnitt
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Gesellschaftswissenschaften

Abbildung 1. Frauenanteil Professorinnen nach Fdchergruppen an der Universitdt Koblenz-
Landau und im Bundesdurchschnitts.

3 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen, 2017, Vorbericht. Verrechnung der Daten aus
Seite 92 (Hochschulpersonal Universitaten Deutschland) und 183 (weibliches Hochschulpersonal
Universitaten Deutschland)

4+ Daten aus Ref. 3, verrechnet mit der Verteilung der Professuren der Universitat Koblenz-Landau
auf die Fachbereiche (FB3,4,7. Mat/Nat, FB1,2,5,6,8: GeiGeWi).



In den Beschaftigtengruppen im wissenschaftlichen Dienst ist auffallig, dass der
Frauenanteil von 40 Prozent bei den Beamtenstellen (A13-15) einem Frauenanteil bei den
angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiter'innen von 51 Prozent gegenubersteht
(Abbildung 2 oben). Die Angestellten machen den gréBten Teil der Beschaftigten im
wissenschaftlichen Dienst aus (65 Prozent, Befristungsanteil 85 Prozent). Der Frauenanteil
insgesamt (46 Prozent) ist niedriger als bei den Teilzeitbeschaftigten (62 Prozent), was auf
einen hdheren Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten hinweist. Der Anteil der Frauen
im wissenschaftlichen Dienst liegt zudem uber dem Bundesdurchschnitt von 42 Prozent.
Im CEWS Hochschulranking liegt die Universitat in dieser Kategorie im oberen Mittelfeld.

Geschlechterparitat ist im Wesentlichen bei den Professuren noch nicht erreicht. Die
dennoch vergleichsweise hohen Frauenanteile im Wissenschaftsbereich, auch in
Fuhrungspositionen, zeigen jedoch, dass die Projekte und Bemuhungen der Universitat,
die der Gleichstellung dienen, erfolgreich sind. Diese gute Position mochte die Universitat
erhalten und nach Moglichkeit weiter ausbauen.

Frauenanteil im wissenschaftlichen Dienst (VZA)
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Abbildung 2: Frauenanteile in den Beschdftigtengruppen im wissenschaftlichen (oben) und im
nichtwissenschaftlichen (unten) Dienst, angegeben in Vollzeitdquivalenten (VZA). Die Balken
stellen den Zustand in 2017 dar; die Punkte deuten den Zustand von 2012 an. Die Zahlen in
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den Balken geben die Gesamtzahl an Fdllen in der jeweiligen Beschdftigungsgruppe an.
,Befr.": Befristete Beschdftigungsverhdltnisse

Mit einem Frauenanteil von 68 Prozent liegt Universitat Koblenz-Landau auch im
nichtwissenschaftlichen Dienst vergleichsweise hoch, da sich dieser in der
Bundesrepublik im éffentlichen Dienst aktuell bei 55 Prozents bewegt. Die Frauenquote ist
etwas niedriger als der durchschnittliche Frauenanteil im Verwaltungs-, technischen und
sonstigen Personal deutscher Universitaten (72 Prozentas). Bei Teilzeitbeschaftigten liegt
der Frauenanteil mit 91 Prozent deutlich hoher als bei Vollzeitbeschaftigten (49 Prozent).

Zu bemerken ist, dass bei den Beamten (W3, A13-A16) ein deutlich geringerer Frauenanteil
(23 Prozent) zu verzeichnen ist als bei den Angestellten in den Entgeltgruppen oberhalb
E12 (60 Prozent), sieche Abbildung 2 (unten). Umgekehrt besteht diese Gruppe nur aus 9
Personen, von denen die meisten nicht in naherer Zeit in Pension gehen werden. In der
groBten Angestellten-Gruppe (,Sonstige”), die uberwiegend unterhalb E12 eingestuft sind
und die 83 Prozent der Stellen ausmacht, sind 71 Prozent Frauen, d.h. in den niedrigeren
Tarifstufen ist der Frauenanteil héher als in den Tarifstufen oberhalb E12. Dadurch ergibt
sich ein Gefalle im Frauenanteil von den niedrigen Tarifgruppen hin zu den
Fuhrungspositionen. Langerfristig ist hier eine Angleichung zwischen den niedrigen und
hoheren Tarifgruppen sowie zwischen den Beschaftigten im hdhergruppierten
Angestelltenbereich und bei den Beamten wichtig. Insgesamt sollte in dieser Gruppe der
Manneranteil Uberall dort angehoben werden, wo der Frauenanteil Uber dem
Bundesdurchschnitt liegt.

Im nichtwissenschaftlichen Dienst sind derzeit 36 Prozent der Vollzeitaquivalente zeitlich
befristet eingestellt. Der Frauenanteil liegt hier bei 71 Prozent. Das entspricht in etwa dem
Frauenanteil bei den sonstigen Gruppen (s.0.). Daher deutet dies eher auf ein Merkmal der
aktuellen Beschaftigtenstruktur hin, auf die die Universitat ohne Unterstutzung durch das
Land keinen Einfluss nehmen kann.

2.2. Qualifikation in der akademischen Laufbahn

Bei den Studierenden liegt der Frauenanteil bei 65 Prozent und bei den Abschlussen bei
75 Prozent. Damit ist die Frauenquote, die sich im Bundesdurchschnitt sowohl bei den
Studierenden als auch bei den Absolvent’innen bei ca. 50 Prozent bewegt, vergleichs-
weise hoch. Modelliert man anhand der Verteilung der Lehrnachfrage auf die
Fachbereiche den Frauenanteil, den die Universitat Koblenz-Landau haben musste, wenn
die Studienfacher im MINT-Bereich und den geistes-gesellschaftswissenschaftlichen
Bereichen eine dem Bundesdurchschnitt entsprechende Frauenquote haben wurde, so
betruge dieser etwa 55 Prozent. Auch verglichen mit diesem Wert ist der Frauenanteil der
Studierenden vergleichsweise hoch.

In den geistes-, gesellschafts- und bildungswissenschaftlichen Fachbereichen liegen die
Frauenanteile mit 70-80 Prozent weit Uber dem Durchschnitt (Abbildung 3). Mit 78 Prozent
tragen die Studierenden der Grund- und Férderschulen (in der Abbildung nicht separat
dargestellt) besonders stark zu dieser hohen Quote bei. Dies spiegelt den allgemeinen
Trend in Deutschland wider, ist jedoch auBerst bedenklich, weil dadurch in den
Grundschulen kein ausgewogenes Verhaltnis von mannlichen und weiblichen

5 Statistisches Bundesamt. Personal des &ffentlichen Dienstes - Fachserie 4 Reihe 6, 2017.


http://www.der-oeffentliche-sektor.de/rund-ums-geld/zahlen-daten-fakten

Betreuungspersonen gewahrleistet werden kann. Jedoch sind die Frauenanteile auch in
den nicht lehramtsbezogenen Studiengangen vergleichbar hoch. Im Grundsatz ist
festzuhalten, dass die Quoten in diesen Disziplinen noch hdher sind als der
Bundesdurchschnitt erwarten lasst. Ziel sollte daher sein, den Manneranteil in den Grund-
und Férderschul-Studiengangen und in  den geistes-, gesellschafts- und
bildungswissenschaftlich orientierten Fachern zu steigern.

Frauenanteil Studierende

Abbildung 3. Frauenanteil der Studierendens, aufgeschlisselt nach Fachergruppe. Die
Absolutzahlen zeigen die Anzahl der Fdlles der Fachergruppe an, auf die der Frauenanteil
bezogen ist. Die dunkelgrinen Balken stellen die Gesamtstudierendenschaft dar, die
hellgriinen Balken die Studierenden in den nicht lehramtsbezogenen Studiengdngen. Der
Referenzwert wurde errechnet aus den Angaben des statistischen Bundesamts zu den
Studierenden nach Fachergruppen Mathematik/Naturwissenschaften sowie Informatik;, und
mit den Frauenanteilen in der akademischen Laufbahns wurde der Durchschnitt far die
ubrigen Studierenden ermittelt.

In den MINT-Fachern sind die Frauenanteile etwas hdher als der Bundesdurchschnitt
erwarten lasst. Geschlechterparitat wird in den naturwissenschaftlichen Fachern erreicht,
wahrend in der Informatik der Frauenanteil mit etwa 30 Prozent zwar Uber dem
Bundesdurchschnitt liegt, aber noch weit entfernt von einer angestrebten Paritat ist. Im
CEWS-Ranking der Studierendenzahlen in den unterreprasentierten Fachern (hier
insbesondere Sport, Informatik und Physik) befindet sich die Universitat Koblenz-Landau
im oberen Mittelfeld aller Hochschulenz. Damit wird klar, dass hier keine strukturelle
Unterreprasentanz im deutschlandweiten Vergleich vorliegt. Ziel sollte daher sein, wie
auch in anderen Universitaten den Frauenanteil der Studierenden in den beiden

¢ ,Falle" der Studierendenstatistik: Jede'r Studierende’r des Lehramts erzeugt pro Studienfach
einen ,Fall”.

7 Destatis (2020). Studierende nach Fachergruppen.
https.//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-
Kultur/Hochschulen/Tabellen/studierende-insgesamt-faechergruppe.html; (letzter Abruf
24.04.2020); Destatis (2019). Studierende in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften (MINT)
und Technik-Fachern. https.//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-
Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/studierende-mint-faechern.html (letzter Abruf
24.04.2020).

s Destatis (2019). Frauenanteil nach akademischer Laufbahn.
https.//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-
Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html (letzter Abruf
24.04.2020).
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mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachbereichen zu halten und den im Fachbereich
Informatik zu steigern. Uber die weitere akademische Laufbahn nach einem Studium an
der Universitat Koblenz-Landau liegen keine verlasslichen Zahlen fur einzelne
Fachergruppen vor.

Die Gesamtzahl an Promotionen hat sich in den letzten Jahren stetig erhoht. Ziel ist es, die
aktuelle Quote von 0,4 Promotionen pro Professor in den nachsten Jahren noch weiter zu
steigern. Es hat sich jedoch nicht nur die Anzahl der Promotionen erhéht, sondern auch
der weibliche Anteil der abgeschlossenen Promotionen: Letzterer ist von 37 Prozent auf
53 Prozent gestiegen. Die Universitat nimmt mit diesem Frauenanteil im
Bundesdurchschnitt eine sehr gute Position ein: Die Promovierendenstatistik des
Statistischen Bundesamtes zeigt fUr 2017 bezuglich des Geschlechterverhaltnisses mit 45
Prozent eine leichte Unterreprasentanz von Fraueng. Die Frauenanteile an Promotionen
sind in den MINT-Fachern ahnlich wie im Bundesdurchschnitt und in den Geistes- und
Gesellschaftswissenschaften mit 70 Prozent deutlich hoher als der Bundesdurchschnitt
(60 Prozent, siehe Abbildung 4). Der gréBte Anstieg der Frauenquote ist in den Geistes-
und Gesellschaftswissenschaften und in der Informatik zu verzeichnen. Sowohl der
Anstieg der Absolutzahlen der Promotionen als auch des Frauenanteils ist den verstarkten
MaBnahmen der Universitat in den letzten Jahren, die durch Hochschulpaktmittel und
Mittel des Professorinnenprogrammes eingeleitet werden konnten, und unter anderem der
erfolgreichen Arbeit des Interdisziplinaren Promotionszentrums (IPZ) zu verdanken.

Frauenanteil Promotionen
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Abbildung 4: Frauenanteil der abgeschlossenen Promotionen, aufgeschlusselt nach
Fachergruppen. Die Balken stellen den Frauenanteil der Promotionen in 2017 dar; mit den
weiBen Punkten sind die Frauenanteile von 2013 abgebildet. Die gestrichelte Linie zeigt den
Bundesdurchschnitt 2016 fur die jeweiligen Fdachergruppenso. Die Berechnung beruht
insgesamt auf niedrigen Fallzahlen, daher ist fur jede Fachgruppe die Anzahl an
abgeschlossenen Promotionen ebenfalls angegeben.

o Destatis (2019). Zusammengefasste Abschlusspriufungen nach Geschlecht, Nationalitat und
Durchschnittsalter. https.//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-
Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/bestandenepruefungen-gruppen.html (letzter Abruf
24.04.2020).

10 Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihen 4.2 und 4.4. Datenportal des BMBF.
https.//www.datenportal.bmbf.de/portal/2.5.81. (letzter Abruf 24.04.2020).
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Da Geschlechterparitat bei den abgeschlossenen Promotionen erreicht wurde, gilt es,
diesen guten Frauenanteil zukunftig zu halten und gleichzeitig die Anzahl der
abgeschlossenen Promotionen zu steigern. Im CEWS-Ranking liegt die Universitat
Koblenz-Landau zusammen mit der FU Berlin genau auf der Grenze zwischen
Mittelgruppe und Spitzengruppe. Durch eine leichte Steigerung des Frauenanteils an
Promotionen kdnnte die Universitat bei den Promotionen nachhaltig in die Spitzengruppe
der Universitaten aufsteigen. Dadurch wurde sie gleichzeitig in die erste besetzte
Ranggruppe der Universitaten in der Gesamtbewertung aufschlieen.

Bei den Habilitationen sind die Fallzahlen sehr klein. Seit 2012 wurden 18 Habilitationen
abgeschlossen, davon 5 von Frauen (in 2017 wurden insgesamt 6 Habilitationen
abgeschlossen, davon 4 von Frauen). Zudem waren in 2017 17 Juniorprofessuren besetzt,
davon 8 mit Frauen. Fasst man diese beiden Gruppen (Habilitationen 2012-2017;
Juniorprofessuren 2017) zusammen, kommt man auf einen Frauenanteil von 37 Prozent.

Aufgrund der geringen Fallzahlen ist jedoch davon auszugehen, dass der Frauenanteil in
der postdoktoralen Qualifikationsphase auch in den nachsten Jahren noch stark
schwanken wird. Ziel sollte sein, den Frauenanteil in der postdoktoralen
Qualifikationsphase dem der abgeschlossenen Promotionen anzupassen. Im CEWS-
Ranking 2017 liegt die Universitat mit einer Frauenquote in der postdoktoralen
Qualifikationsphase von 30 Prozent in 2015 in der Mittelgruppe der Universitaten. Es ist
davon auszugehen, dass die bis 2017 bereits erfolgte Steigerung in diesem Bereich eine
gute Anndherung an den Ubergang zur Spitzengruppe gebracht hat. Durch eine leichte
Erhéhung des Frauenanteils in Richtung Paritat in den nachsten Jahren sollte die
Universitat daher die Spitzengruppe erreichen kénnen.

Frauenanteile nach akademischer Laufbahn
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Abbildung 5: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile im Zuge der akademischen
Laufbahn - Vergleich zwischen der Universitat Koblenz-Landau (2017, durchgezogene Linien)
und dem Bundesdurchschnitt (2017; gestrichelte Linien).

Zusammenfassend werden die verschiedenen Qualifikationsstufen Uber das
Kaskadenmodell miteinander in Bezug gebracht. Abbildung 5 zeigt den Verlauf der
Frauenanteile in der akademischen Laufbahn im Vergleich zwischen dem
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Bundesdurchschnitt: und den Daten der Universitat Koblenz-Landau von 2017. An der
Universitat Koblenz-Landau zeigt sich keine klassische ,leaky pipeline” in dem Sinne, dass
der Frauenanteil mit den Qualifikationsstufen kontinuierlich sinkt, sondern der Frauenanteil
steigt zunachst deutlich in Richtung von Absolventen und sinkt daraufhin wieder deutlich
hin zu den Promotionen und zum Ubergang von einer auf eine Professur qualifizierenden
Stelle (Juniorprofessur/Habilitation). Dahingegen sinkt der Frauenanteil hin zu den
Professuren nicht mehr signifikant. Insgesamt ist festzuhalten, dass der Frauenanteil
durchweg uUber dem Bundesdurchschnitt liegt und der Unterschied zum
Bundesdurchschnitt insbesondere bei den Absolventinnen als auch bei den Professuren
besonders hoch ist.

Abbildung 6 zeigt eine Aufstellung der Indikatoren, die dem CEWS-Gleich-
stellungsrankingz zugrunde liegen. Dort sind auch die Details zur Berechnung angegeben.
Die Indikatoren sind die Quotienten aus den Frauenanteilen der betreffenden
Qualifikationsstufe zu denen der vorangegangenen Qualifikationsstufe. Die dunkelblauen
Balken gehen von einem Ubergang innerhalb der Universitat aus, die hellblauen Balken
wurden  zusatzlich berechnet und nehmen eine Rekrutierung aus einem
deutschlandweiten Bewerber‘innenkreis an. Aufgefuhrt sind zudem die Indikatoren fur
den Bundesdurchschnitt sowie die Untergrenzen der Spitzengruppe. Betragt der Indikator
1, so ist das Ziel des Kaskadenmodells erreicht.

Indikatoren Kaskadenmodell (CEWS 2017)
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Abbildung 6: Indikatoren fiir den Ubergang zwischen den Qualifikationsstufen nach dem
Kaskadenmodell auf Basis der Daten des CEWS-Rankings.. Dargestellt sind die Verhdltnisse
der Frauenanteile zwischen dargestellter und vorangegangener Qualifikationsstufe. Die
dunkelblauen Balken stellen den Bezug her, der einen Ubergang innerhalb der Universitct
annimmt. Die hellblauen Balken nehmen eine Rekrutierung aus einem deutschlandweiten
Bewerber’innenkreis an. Zum Vergleich sind auch die Untergrenzen der Indikatoren ftr die
Spitzengruppe des CEWS-Rankings sowie der Bundesdurchschnitte dargestellt. Basis fur die
CEWS-Analyse 2017 sind Daten des statistischen Bundesamts aus 2015.

Insgesamt ist festzuhalten, dass ein leichter Schwund von Frauen zwischen Studium und
Promotion bzw. Beschaftigung an der Universitat erfolgt. Dennoch liegen die Indikatoren
dort im Bereich des Bundesdurchschnitts und sehr nahe an der Spitzengruppe der
Universitaten. Im Gegensatz dazu gehen beim Ubergang in die Postdoc-Phase - wie auch
im bundesweiten Trend - besonders viele Frauen verloren, wobei die Universitat hier noch
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weit unter dem Bundesdurchschnitt liegt. Interessant ist, dass der Indikator fur Professuren
entgegen dem bundesdeutschen Trend an der Universitat Koblenz-Landau Uber dem fur
die Postdoc-Phase liegt. AuBer bei den Postdocs liegen in allen Phasen die Indikatoren
nahe am Bundesdurchschnitt und sehr nahe (Promotionen, wiss. Personal) zur bzw. in der
Spitzengruppe (Professuren). Hervorzuheben ist der Indikator fur Professuren fur den
Ubergang aus dem deutschlandweiten Bewerber’'innenkreis. Dieser liegt nahe bei 1 und
verdeutlicht noch besser den Erfolg der Universitat Koblenz-Landau bei der Rekrutierung
von Frauen.

Damit besteht Handlungsbedarf vor allem beim Ubergang in die Postdoc-Phase. Die
Universitat Koblenz-Landau konnte zudem durch einen leichten Ausbau der Frauenanteile
bei den Promotionen und Professuren ihren Spitzenplatz weiter ausbauen.

2.3. Qualifikation im nichtwissenschaftlichen Bereich

Zu Qualifikationsstand, -potential und -entwicklung liegen leider keine verlasslichen
Zahlen vor.
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3. Ableitung der Ziele und Handlungsfelder fur Gleichstel-

lungsmaBnahmen

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Frauenanteile in den meisten
analysierten Bereichen vergleichsweise hoch sind und die Universitat verglichen mit dem
Bundesdurchschnitt der Frauenanteile praktisch durchgangig sehr gut bis exzellent
aufgestellt ist. Diesem Umstand moéchte die Universitat Koblenz-Landau Rechnung
tragen, indem sie auf qualitativer Ebene die familienfreundlichen Rahmenbedingungen
verbessert. Geschlechterparitat ist in den meisten betrachteten Gruppen erreicht, mit
Ausnahme der Personengruppen und Bereiche, in denen diese auch im
Bundesdurchschnitt noch nicht erreicht wird. Das betrifft bei den Studiengangen die
MINT-Facher, insbesondere Informatik, mit einer Unterreprasentanz von Frauen, und die
Lehramtsstudiengange, insbesondere  Grund- und Férderschule, mit einer
Unterreprasentanz von Mannern. Auch bei den Professuren ist Geschlechterparitat noch
nicht erlangt, dort befindet sich die Universitat jedoch bereits jetzt in der Spitzengruppe
der Universitaten. Hier mdchte sich die Universitat Koblenz-Landau langfristig am
Kaskadenmodell orientieren. Daraus leitet die Universitat die folgenden drei Ziele ab:

1. Verbesserung der Familienfreundlichkeit und der Arbeitsbedingungen: Da der
Frauenanteil insgesamt in den Bereichen Studium, Qualifikation und Beschaftigung
hoch ist, soll fur die bereits in der Universitat Arbeitenden und Studierenden die
Familienfreundlichkeit der Arbeits-, Qualifizierungs- und Studienbedingungen
verbessert werden. Dies dient sowohl der nachhaltigen Forderung von Frauen im
Speziellen als auch betreuenden Personen im Allgemeinen (Handlungsfeld:
Familienfreundlichkeit). Die Universitat verspricht sich davon, dass Frauen
ermutigt werden, ihre wissenschaftliche Laufbahn auch in Zeiten erhohter
familiarer Belastung und Unsicherheit weiter zu verfolgen. Zudem sollen Konzepte
entwickelt werden, um Arbeits- und Weiterqualifizierungsbedingungen auch fur
den nichtwissenschaftlichen Dienst zu verbessern. Diese sollen in das
Personalentwicklungskonzept der Universitat integriert werden (Handlungsfeld:
Personalentwicklung).

2. Ausbau der exzellenten Positionierung im Gleichstellungsranking: Die sehr gute
Position der Universitat Koblenz-Landau hinsichtlich der Frauenanteile und
Geschlechterparitat soll auch in Zukunft erhalten und nach Méglichkeit ausgebaut
werden. Die Universitat strebt hier an, vom zweiten auf den ersten Rangplatz der
Universitaten in der Gesamtbewertung durch das CEWS-Ranking aufzusteigen.
Um dies zu erreichen, sollen die Frauenanteile bei den Promotionen und in der
postdoktoralen Qualifikation erhoht werden. Angestrebt ist ein Frauenanteil von 60
Prozent bei Promotionen und 40 Prozent in der postdoktoralen Qualifikationsphase.
Um dieses Ziel zu realisieren, setzt die Universitat auf MaBnahmen im Rahmen der
wissenschaftlichen Personalentwicklung und der Nachwuchsférderung, um
Ubergange zwischen den Qualifikationsstufen zu gestalten und zu férdern
(Handlungsfelder: Personalentwicklung und Nachwuchsférderung).

3. Geschlechterparitat bei den Professuren. Bei den Professuren verfolgt die
Universitat zudem das ehrgeizige Ziel, in den nachsten 10 Jahren die 40-Prozent-
Marke im Frauenanteil zu erreichen. Im Hinblick auf das Kaskadenmodell wurde
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dies bei der Universitat Koblenz-Landau einem Indikator Uber 1 entsprechen. Im
Vergleich zu 2017 mussten dazu 6 Professuren mehr mit Frauen besetzt sein als es
derzeit der Fall ist. In den nachsten 5 Jahren sollen davon bereits 3 Professuren
besetzt werden. Um dieses Ziel zu realisieren, sollen im Rahmen der
Berufungspraxis die neu etablierten MaBnahmen zur Erhdhung der
Chancengleichheit effektiv umgesetzt werden (Handlungsfeld:
Chancengleichheit bei der Stellenbesetzung).

Das Ziel Geschlechterparitat in den Studiengangen soll langfristig in allen Fachern
angestrebt werden. Handlungsbedarf besteht vor allem bei den Geistes-, Gesellschafts-
und Bildungswissenschaften, aber auch in der Informatik. Insbesondere sollte der
Manneranteil in den Studiengangen des Grundschullehramts gesteigert und der
Frauenanteil in den Studiengangen der Informatik ausgebaut werden, wahrend in den
naturwissenschaftlichen Fachbereichen Paritat erreicht ist und gehalten werden sollte.
Aufgrund der aktuellen unklaren Lage hinsichtlich der Finanzierung und der
Umstrukturierung der Universitat Koblenz-Landau soll dieses Ziel langfristig angestrebt
werden, MaBnahmen jedoch erst nach Umsetzung der Finanzierungs- und
Strukturanderungen, maBgeschneidert auf die neuen Einrichtungen geplant und ergriffen
werden.

Ubergeordnetes Ziel ist zudem die Entwicklung einer Gleichstellungsstrategie (2022),
die sich an den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards und dem
Chancengleichheits-Monitoring der DFG ausrichtet, sowie ggf. die regelmaBige
Beteiligung an einschlagigen institutionalisierten Gleichstellungsrankings.
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4. MaBnahmen

4.1. Personalentwicklung

Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen
einzuraumen wie Vollzeitbeschaftigten. Dies gilt insbesondere auch fur die Besetzung von
Leitungsfunktionen. Die Universitat will Leitungsfunktionen so gestalten, dass sie von
Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden kdnnen. Dem begrundeten Wunsch von
Beschaftigten auf Reduzierung der Arbeitszeit bzw. Beurlaubung ist im Rahmen der
gesetzlichen und tariflichen Méglichkeiten und auf Basis einer Interessenabwagung
zwischen dienstlichen/betrieblichen Interessen des Arbeitgebers und persdnlichen
Interessen des Beschaftigten zu entsprechen. Eine Ablehnung bedarf der schriftlichen
Begrundung; die Gleichstellungsbeauftragte ist zu beteiligen. Die Universitat informiert die
Beschaftigten umfassend uUber die gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen und
Moglichkeiten der Freistellung zur Wahrnehmung familiarer Verpflichtungen und weist
ausdrucklich auf die beamtenrechtlichen und tarifvertraglichen Folgen hin.

Fur den Bereich der Wissenschaft und des Wissenschaftsmanagements wurde 2018 ein
umfassendes Personalentwicklungskonzept entwickelt und vom Senat verabschiedet,
das Gleichstellung als zentrales Querschnittsthema und Chancengleichheit als
strategisches Ziel der Universitat identifiziert. Zur Umsetzung des Konzepts und erster
MaBnahmen stellt die Universitat ein zusatzliches Beschaftigungsverhaltnis und jahrliche
Sachmittel zur Verfugung. Seit 2019 werden beispielsweise ein Onboarding fur
Neuberufene und Angebote zur Entwicklung von Fuhrungskompetenz (auch im Bereich
geschlechtergerechte Fuhrung) konzipiert und implementiert. Durch diese wird neuen
Fuhrungskraften die Rollenfindung erleichtert und eine noch bessere Betreuung des
wissenschaftlichen Nachwuchses gewahrleistet, auch dies unterstutzt indirekt die
Gleichstellungsaktivitaten der Universitat. Zudem enthalt das Personalentwicklungs-
konzept ein eigenes Handlungsfeld zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf (mit verschiedenen Informations- und Sensibilisierungsangeboten fur Fragen der
Vereinbarkeit) mit starker gleichstellungspolitischer Komponente.

Der Senat hat 2018 zudem beschlossen und gefordert, auch ein Personalentwick-
lungskonzept fur den nichtwissenschaftlichen Dienst der Universitat zu entwickeln. Dies
soll aufgrund der anstehenden Strukturveranderung der Universitat Koblenz-Landau in
zwei Stufen entwickelt werden: Zunachst sollen Eckpunkte fur eine sinnvolle
Personalentwicklung formuliert und erste MaBnahmen entwickelt werden, die
unabhangig von der strukturellen Entwicklung umsetzbar sind. Hierzu gehért die
Konzipierung von sinnvollen Weiterbildungsmadglichkeiten und Schulungen, auch fur
Fuhrungskrafte, sowie geeignete einfache MaBnahmen zur Gewahrleistung flexibler und
familienfreundlicher Arbeitsbedingungen. Dabei soll gepruft werden, welche Modelle
einer Flexibilisierung hinsichtlich Arbeitszeit und -ort an der Universitat Koblenz-Landau
sinnvoll umsetzbar sind. Eine Basis dafur wird die Evaluation des Piloten fur ein
Homeoffice-Modell sein, welches derzeit fur den Standort Mainz lauft. Zudem soll gepruft
werden, wie die Universitdt die Mitarbeitenden bei der Teilnahme an Netzwerken
unterstitzen kann. Der zweite Schritt wird die Entwicklung des umfassenden
Personalentwicklungskonzepts und ggf. der Abschluss einer Dienstvereinbarung zur
Realisierung von Fort- und Weiterbildungswunschen im nicht wissenschaftlichen Bereich
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sein. Dieses soll auf Basis der dann zur Verfugung stehenden Ressourcen auf die neuen
Einrichtungen zugeschnitten konzipiert werden und erfordert daher die Kenntnis der
neuen Struktur und Finanzierung der Universitat und ihrer Standorte. Unabhangig davon
wird die Universitat Koblenz-Landau jahrlich je 25.000 € fur die Standorte Koblenz und
Landau und 10.000 € fur den Standort Mainz bereitstellen, um hiermit nach Beftrwortung
durch die jeweils zustandige zentrale Gleichstellungsbeauftragte und durch den jeweils
zustandigen ortlichen Personalrat inneruniversitare Personalentwicklungsprojekte
durchzufuhren.

4.2. Nachwuchsférderung

An der Universitat Koblenz-Landau laufen finanziert durch verschiedene
Programmbudgets NachwuchsférdermaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in der
Wissenschaft. Hierzu zahlen die Graduiertenschulen ,Genderforschung® und
,Herausforderung Leben*, die Stipendien fur Wissenschaftlerinnen bereithalten,
Netzwerkaktivitaten und Sichtbarkeit in der scientific community unterstitzen und auf
diesem Weg Frauen einen gleichberechtigten Weg in die Wissenschaft ermdglichen. Die
aktuellen Graduiertenschulen werden im Rahmen des Professorinnenprogramms bzw.
aus der Linie ,Programm fur mehr Teilhabe von Frauen in der Wissenschaft® des
Hochschulpaktes (teilfinanziert. Weitere hochschulpaktfinanzierte MaBnahmen sind das
Women Career Center, das sich unter dem Motto ,Wege in Wissenschaft und Beruf* an
wichtigen Ubergansphasen mit Beratungs-, Karriere- und Schulungsangeboten etabliert
hat, oder das Projekt ,NaWi - Weiterqualifizierung fur Nachwuchswissenschaftlerinnen®,
das sich in sechs Forderlinien (von (Post)Doc mit Kind, Uber Tagungsteilnahme oder
Anschub- bzw. Abschlussstipendium) der Foérderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen widmet. Zudem werden gezielt Frauen im Mentoring-Programm ment?, der
interdisziplinaren Forschungsgruppe Umwelt, im Promotionsprogramm Bildungs-
forschung und im Projekt ,ZuGewinn - Gewinnung von FH-Absolventinnen fur eine
Promotion® geférdert. Das rheinland-pfalzische Mentoring-Netzwerk fur Frauen in MINT
(Ada-Lovelace-Projekt) hat es sich zur zentralen Aufgabe gemacht, Madchen und Frauen
fur MINT-Facher zu gewinnen. Es verfugt an der Universitat Koblenz-Landau Uber einen
Standort mit den beiden Schwerpunkten Studium und Ausbildung sowie die zentrale
Koordinierungsstelle mit der wissenschaftlichen Leitung fur ganz Rheinland-Pfalz. Sie
werden vom Europdischen Sozialfonds, dem rheinland-pfalzischen Frauenministerium
und dem Wissenschaftsministerium finanziert. Diese MaBnahmen sind erfolgreich und
sollen Uber Projekt- bzw. Hochschulpaktfinanzierung weiter ausgebaut werden.

Im Zuge der Entwicklung und Verabschiedung des Personalentwicklungskonzepts wurde
das IPZ beauftragt, das Foérderangebot von Promovierenden hin zu Postdocs und
Juniorprofessoriinnen zu erweitern. Dazu stellt die Universitat Koblenz-Landau zwei
zusatzliche Beschaftigungsverhaltnisse sowie jahrliche Sachmittel zur Verfugung. Die
beschlossenen MaBnahmen enthalten eine Reihe von gleichstellungsférdernden
Angeboten, v.a. in den Bereichen Mentoring, Coaching, FUhrung und Vernetzung.
Insbesondere  Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen bei ihrer strategischen
Karriereplanung und -entwicklung durch gezielte Qualifizierungsprogramme unterstutzt
und in ihrem beruflichen Fortkommen und beim Ubergang in die nachste
Qualifikationsphase geférdert werden. Es soll gepruft werden, inwiefern die MaBnahmen
auch fur Mitarbeiterinnen aus dem nichtwissenschaftlichen Dienst angeboten werden
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koénnen. Das erfolgreich gestartete Mentoringprogramm ment. soll ausgebaut und
nachhaltig etabliert werden. Die beiden Forderlinien ment_Doc und ment_PostDoc
adressieren wie bisher schon die Zielgruppe der Promovendinnen und weiblichen
Postdocs (geplante Finanzierung Uber das Professorinnenprogramm); die neue
Mentoring-Linie  ment_Prof adressiert Juniorprofessoriinnen und neuberufene
Professor’innen aller Geschlechter und unterstltzt durch bedarfsgerechte Workshops
und Coachings (zB. zu Fuhrungskompetenz, Betreuungskompetenz) Nachwuchs-
wissenschaftler'innen beim Ankommen in der neuen Rolle als Fuhrungskraft. Im
Mentoring verschranken und erganzen sich Nachwuchs- und Gleichstellungsférderung,
da durch den qualifikationsphasenubergreifenden Austausch Karriereubergange
begleitet und eine nachhaltige, geschlechtergerechte wissenschaftliche Personal-
entwicklung ermoglicht werden. Daher ist es auch sinnvoll, mindestens fur die Linie
ment_Prof alle Geschlechter zu adressieren. Das Mentoring ist in veranderten Formaten
seit dem ersten Antrag im Professorinnenprogramm (2009) projektfinanziert worden und
wird im Fall einer weiteren positiven Entwicklung nach Ende einer moglichen Finanzierung
im Rahmen des Professorinnenprogramms Il in angemessenem sinnvollem Umfang und
fur die Einrichtung und die Fallzahlen passendem Format verstetigt werden.

Die Universitat bietet ihren Auszubildenden nach der erfolgreichen Abschlussprtfung eine
Weiterbeschaftigung von zwei Jahren an, sofern rechtlich moglich, und férdert dadurch
den erfolgreichen Berufseinstieg.

4.3. Familienfreundlichkeit

4.3.1. MaBnahmen Familienfreundlichkeit in der Qualifikationsphase

Die Pilotphase zur Umsetzung des o.g. Personalentwicklungskonzeptes wird genutzt, um
bis 2020 weitere zeitgemaBe MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
etablieren. So werden beispielsweise die Beratungs- und Betreuungsangebote
koordinatorisch zusammengefuhrt, so dass Ansprechpersonen, Handreichungen und
Beratungsangebote fur alle Mitglieder und Angehorigen der Universitat noch leichter
sichtbar und besser zuganglich werden. Insgesamt soll eine moglichst umfassende
Flexibilisierung der Kinderbetreuung ((zB. durch Ausweitung der taglichen
Betreuungszeiten, Ferienbetreuung und Angebote zur Betreuung wahrend
Gremiensitzungen und Tagungen) erreicht werden. Diese sollen als gleichstellungs-
fordernde MaBnahme bei Férderung im Rahmen des Professorinnenprogramms
projektfinanziert umgesetzt werden. Nach einer grindlichen Uberprifung der
Wirksamkeit dieser MaBnahme wird Uber eine mogliche Weiterfuhrung nach Férderende
entschieden werden.

Um die Vereinbarkeit wissenschaftlicher Karrieren mit Familienaufgaben (bis hin zur
Professur) zu ermoglichen, setzt die Universitat auch auf ihr oben beschriebenes, bereits
erfolgreich etabliertes Mentoring-Angebot (Abschnitt 4.2), indem die Mentor’innen
fortgeschrittener Karrierephasen die Karrierewege der Mentees mit Blick auf Vereinbarkeit
unterstutzen, indem sie praktische Anleitung zum Gelingen von Karrieren angesichts
vielfaltiger beruflicher und familiarer Herausforderungen liefern. Dartiber hinaus fungieren
die Mentor’innen auch als Vorbilder gelingender Vereinbarkeit.
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Ein an der Universitat Koblenz-Landau bereits bewahrtes und stark nachgefragtes
Programm zur Verbesserung der Familienfreundlichkeit ist das in Kapitel 4.2 bereits
erwahnte Nachwuchswissenschaftlerinnenprogramm (NaWi). Es bietet Promovendinnen
und weiblichen Postdocs mit Kind die Moglichkeit, Unterstutzung in Form von
studentischen Hilfskraften zu erhalten. Dieses Programm soll aufgrund seiner hohen
Wirksamkeit auf Eltern erweitert und in der ersten Evaluationsphase mit zusatzlichen
(Sach-)Mitteln in Hohe von 20.000 €/Jahr ausgestattet werden.

Die Universitat Koblenz-Landau hat bereits wirksame Strukturen zur Vereinbarkeit von
Familie und Studium/ Beruf etabliert. Dazu zahlen je eine Kindertagesstatte in Koblenz
und Landau, wobei ein kleiner Anteil an Platzen fur Kinder von Mitarbeiteriinnen
vorbehalten ist sowie unterschiedliche Betreuungsangebote und Vergunstigungen fur
Studierende  mit  Kindern.  Zunachst  sollen  Uber  Hochschulpakt  oder
Professorinnenprogramm MaBnahmen konzipiert und entwickelt werden, um daruber
hinaus erforderliche Angebote wie z.B. die Einrichtung eines Familienserviceburos, einer
Notfallbetreuung und Ferienbetreuung, das heiBt insgesamt eine flexible
Kinderbetreuung, bereitstellen zu kénnen.

4.3.2. Regelungen zur Familienfreundlichkeit im Studium
(1) Die Universitat erhebt zu ihrem Grundsatz, dass sich Schwangerschaft,
Elternschaft sowie die Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger nicht nachteilig
auf Studium und Studienabschluss auswirken. (vgl. § 26 Abs. 5 Nr. 3 HochSchG).

(2) Bei Vergabeverfahren fur verpflichtende Lehrveranstaltungen, zu denen mehrere
Termine angeboten werden, sollen die Belange von Studierenden mit Kind auf
Nachfrage nach Méoglichkeit bertcksichtigt werden.

(3) Studierende mit betreuungsbedurftigem Kind sollen die Méglichkeit erhalten, zu
Seminaren zugelassen zu werden, die zu einer Tageszeit, an der Kinder
institutionell betreut werden, stattfinden.

(4) Ist in einzelnen Lehrveranstaltungen eine regelmaBige Teilnahme erforderlich,
werden die erhdhten Fehlzeiten einer oder eines Studierenden bedingt durch die
Erziehung eines Kindes im Rahmen der Prlufungsordnung bertcksichtigt, soweit
dies durch die Prufungsordnung ermaoglicht werden kann.

(5) Die Universitat ist bestrebt, Bedurfnissen, die im Falle einer Anderung der
Geschlechtsrolle oder der empfundenen Geschlechtsidentitat entstehen, gerecht
zu werden und daraus keine Benachteiligung entstehen zu lassen (gem. § 1 und §
8 TSQG).

4.3.3. Regelungen zur Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz
(1) Die Universitat verpflichtet sich, die Beschaftigungsverhaltnisse ihrer Mitglieder so
zu gestalten, dass Elternschaft und die Betreuung pflegebedurftiger Angehdriger
mit der Wahrnehmung der Dienstaufgaben vereinbar sind, so dass
,Rollenstereotype Uberwunden und individuelle Lebensentwurfe berucksichtigt
werden"” (forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG).

(2) Die Universitat informiert die Beschaftigten im Rahmen ihrer Zustandigkeit uber
die gesetzlichen Bestimmungen und Mdéglichkeiten der Freistellung zur
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Wahrnehmung familidrer Verpflichtungen und weist ausdrlcklich auf die
beamtenrechtlichen und tarifvertraglichen Folgen aufgrund einer Beurlaubung
oder Reduzierung der Arbeitszeit hin.

(3) Die Universitat sorgt fur die regelmaBige Moglichkeit, Informationsveran-
staltungen zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu besuchen.

(4) Die Universitat verpflichtet sich, Schulungen und weitere Sensibilisierungs-
maBnahmen von Fuhrungskraften anzubieten.

4.3.4. Regelungen zu Beurlaubung und Wiedereinstieg
(1) Bei Beurlaubung bzw. vorubergehender Teilzeittatigkeit zur Wahrnehmung
familiarer Verpflichtungen und wahrend der Mutterschutzfristen sollen auf Antrag
der zustandigen Stelle fur die volle Zeit der Vakanz Vertretungskrafte eingestellt
werden.

(2) Nach Ablauf einer Beurlaubung aus familiaren Grinden soll die oder der
Beschaftigte auf den bisherigen oder einen vergleichbaren Arbeitsplatz
zuruckkehren konnen, auch wenn die Arbeitszeit auf Antrag der/des
Beschaftigten reduziert wird.

(3) Beurlaubten Beschaftigten wird die Mdglichkeit geboten, ihre berufliche
Qualifikation zu erhalten und zu verbessern. Sie kdnnen hierzu an
WiedereingliederungsmafBnahmen teilnehmen.

(4) Die Universitat setzt sich nachdrlcklich dafur ein, dass ein bedarfsgerechtes
Betreuungsangebot flr Kinder von Beschaftigten eingerichtet bzw. weiter
ausgebaut wird. Angebote zur Notfallkinderbetreuung und Ferienbetreuungs-
moglichkeiten sollen umgesetzt werden.

4.4. Chancengleichheit bei der Stellenbesetzung

An der Universitat Koblenz-Landau sind Gleichstellung und Chancengerechtigkeit
zentrale strategische Ziele. Beteiligt sind dabei nicht nur die Universitatsleitung und die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte, sondern auch die universitaren Gremien und
insbesondere der Senatsausschuss fur Gleichstellungsfragen, die Gleichstellungs-
beauftragten der Fachbereiche sowie die Frauenreferentinnen, die Frauenburos, der AStA
und - finanziert aus Hochschulpaktmitteln - das Women Career Center. Im Zuge der
bereits einsetzenden Entwicklungen durch die bevorstehende Umstrukturierung ist mit
einem gréBeren Personalwechsel als ublich zu rechnen. Hier soll ein besonderes
Augenmerk auf die Gleichstellungsziele gerichtet werden, insbesondere im Hinblick auf
die Gleichstellung in Fuhrungspositionen.

Im Rahmen des Personalentwicklungskonzeptes wurden Handlungsleitlinien und
Regelungen der Universitat Koblenz-Landau mit Bezug zur Gleichstellung
zusammengestellt. 2018 wurden die Berufungsrichtlinie und die Tenure-Track-Satzung
neu konzipiert und vom Senat verabschiedet. Zur Sicherstellung einer Chancengleichheit
sollen die bestehenden Reglungen nun konsequent umgesetzt werden. Zudem gelten
allgemeine Richtlinien zur Besetzung von Stellen.
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4.4.1.
(1)

(2)

4.4.2.
(1)

(2)

4.4.3.
(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

Selbstverpflichtung der Universitat

Die Universitat Koblenz-Landau verpflichtet sich zur Einhaltung der
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG.

Stellen, die wegen Inanspruchnahme von Elternzeit frei werden, sollten
grundsatzlich vertreten werden und sollten unter Berlcksichtigung der
Haushaltslage und eventueller Vorgaben des Ministeriums von Wiederbe-
setzungssperren ausgenommen  werden, damit unzumutbare Harten
ausgeschlossen sind.

Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungs-
chancen einzuraumen wie Vollzeitbeschaftigten. Dies gilt sowohl fur die
Qualifikations- und Eignungsbeurteilungen als auch fur die Besetzung von
Leitungsfunktionen. Die Universitat ist bemuht, Leitungsfunktionen so zu
gestalten, dass sie von Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden kénnen.

Dem begrundeten Wunsch von Beschaftigten auf Reduzierung der Arbeitszeit
bzw. Beurlaubung sollte im Rahmen der gesetzlichen Méglichkeiten stattgegeben
werden. Eine Ablehnung bedarf der schriftlichen Begrundung; die Gleichstellungs-
beauftragte ist zu beteiligen.

Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

An allen Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren ist die jeweils zustandige
Gleichstellungsbeauftragte bei allen Schritten zu beteiligen.

Bei Beférderung, Héhergruppierung und Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten
wird die Gleichstellungsbeauftragte in das Verfahren einbezogen.

Stellenbesetzung von Professuren

Stellenausschreibungen von Professuren richten sich nach der Richtlinie der
Universitat Koblenz-Landau zur Einrichtung, Ausschreibung und Besetzung von
Professuren und Juniorprofessuren (Berufungsrichtlinie), derzeitiger Stand:
13.12.2018.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden Stellenaus-
schreibungen mit dem Zusatz versehen: ,Die Universitat Koblenz-Landau strebt
nachdrucklich eine Erhéhung des Frauenanteils im wissenschaftlichen Bereich und
in Fuhrungspositionen an.” (Berufungsrichtlinie)

Zur Sicherstellung von gendergerechten Auswahlverfahren in den Bereichen, in
denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind, sucht die Berufungs-
kommission proaktiv nach listenfahigen Kandidatinnen oder Kandidaten und
fordert diese zur Bewerbung auf. Dies ist entsprechend nachzuweisen.
(Berufungsrichtlinie)

Die Universitat Uberpruft, in welcher Form Anreize durch externe Programm-
forderung, wie beispielsweise das Professorinnenprogramm, an die erfolgreich
berufenden Fachbereiche weitergegeben werden kdnnen.

Die Universitat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. ,Bei
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(6)

7)

(8)

4.4.4.
(1)

der Benennung von Gremienmitgliedern ist das Prinzip der Geschlechterparitat zu
berucksichtigen.” (§ 2, Abs. 2 HochSchG) ,[Eline angemessene Vertretung von
Frauen und Mannern ist anzustreben.” (§ 37, Abs. 1 HochSchG) Dies gilt fur jede
Statusgruppe. Bei starker Unterreprasentanz von Frauen im betreffenden Fach
kann in RUucksprache mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten eine
Ausnahmeregelung gefunden werden.

BezlUglich der Einhaltung von Gleichstellungsstandards, der Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten und der Zusammensetzung von Auswahlkom-
missionen wird auf die Berufungsrichtlinie der Universitat in der jeweils geltenden
Fassung verwiesen.

Bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung werden
Bewerberinnen in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, bevorzugt
berlcksichtigt, soweit dies nicht § 43, Abs. 3 HochSchG widerspricht.

Zur Vorlage an den Senat bzw. an die Prasidentin oder den Prasidenten erstellt der
Berufungsausschuss eine Liste aller Bewerberinnen und Bewerber mit Angaben
der wissenschaftlichen Qualifikation sowie der derzeitigen Stellung. Werden in
einem Berufungsvorschlag Frauen nicht bertcksichtigt oder liegt ein Sondervotum
oder eine vom Berufungsvorschlag abweichende Stellungnahme der
Gleichstellungsbeauftragten vor, so nimmt der Berufungsausschuss bzw. der
Fachbereich hierzu Stellung. Diese Stellungnahme ist dem Berufungsvorschlag
beizuftgen und der Gleichstellungsbeauftragten in Kopie zuzuleiten.

Stellenbesetzung von Mitarbeiterinnen

Stellenausschreibungen richten sich nach dem jeweils aktuellen Stand der
,Grundsatze Uber die Durchfuhrung von Stellenausschreibungen an der
Universitat Koblenz-Landau®.

Wird fUr die Stellenbesetzung ein Gremium gemafi Hochschulgesetz gebildet, gilt
sinngeman Abs. 4.4.3 (5). Zudem gilt 4.4.3 (2) sinrngeman unter Berlcksichtigung der
fur die jeweilige Stelle gultigen Bestimmungen fur die Einstellung.

Wird fUr die Stellenbesetzung im Akademischen Mittelbau ein Auswahlgremium
gebildet, ist die Beteiligung einer Gleichstellungsbeauftragten zu gewahrleisten.

Wird fur die Stellenbesetzung im nichtwissenschaftlichen Bereich ein
Auswahlgremium gebildet, ist die Beteiligung einer Gleichstellungsbeauftragten
zu gewahrleisten.

Bei der Vorlage an die Personalabteilung wird dem Besetzungsvorschlag eine
Liste aller Bewerberinnen und Bewerber mit Angaben Uber die wissenschaftliche
Erfahrung und die wissenschaftliche Qualifikation sowie Uber die derzeitige
Stellung beigefugt. Werden in einem Stellenbesetzungsvorschlag Frauen nicht
berucksichtigt oder liegt ein Sondervotum oder eine vom Besetzungsvorschlag
abweichende Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten vor, so nimmt das
entsprechende Gremium bzw. der Fachbereich hierzu Stellung. Diese
Stellungnahme ist dem Besetzungsvorschlag beizufigen und der Gleichstel-
lungsbeauftragten in Kopie zuzuleiten
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5. Allgemeine Bestimmungen

5.1. Sexuelle Belastigung

Die Universitat Koblenz-Landau betont, dass sie keine sexuelle Belastigung duldet. Sie
Ubernimmt innerhalb ihres Zustandigkeitsbereiches die Verantwortung dafur, dass das
Recht des Menschen auf sexuelle Selbstbestimmung und korperliche Unversehrtheit
Jjederzeit respektiert und gewahrt wird. Es gilt die jeweils aktuelle Richtlinie zum Schutz
vor sexueller Belastigung an der Universitat Koblenz-Landau.

5.2. Statistiken

(1)

(2)

Die Erhebung und Veréffentlichung fortlaufender, differenzierter Daten zur
Geschlechterverteilung in allen Bereichen sieht die Universitat Koblenz-Landau als
zentralen Bestandteil der MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit (forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der
DFG) an.

Alle Erhebungen und Untersuchungen fur Zwecke der Hochschulstatistik sollen
grundsatzlich geschlechtsdifferenziert erstellt werden. Auf Antrag der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten konnen anlassbezogen weitere Statistiken erstellt
werden.

5.3. Gleichstellungsvertretung

(1)

(2)

(3)

(4)

Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte wirkt in allen sozialen, organisatorischen
und personellen MaBnahmen mit. Sie wird auf ihren Antrag hin von ihren
Dienstaufgaben fur die Dauer ihrer Amtszeit in vollem Umfang freigestellt. Die
Universitat stattet sie mit angemessenen personellen, raumlichen und sachlichen
Ressourcen aus. Ferner gelten die Regelungen gemal HochSchG § 72, Abs. 4.

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten unterstutzen in ihrem jeweiligen
Bereich die zentrale Gleichstellungsbeauftragte. Sie sollen auf ihren Antrag hin im
Einvernehmen mit ihrer Vorgesetzten oder ihrem Vorgesetzten von ihren
Dienstaufgaben im erforderlichen Umfang fur die Dauer ihrer Amtszeit freigestellt
werden konnen.

Die Aufgaben und die Zusammenarbeit der zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten, des Senatsausschusses fur Gleichstellungsfragen
und der Frauenreferentinnen werden gesondert in einer Verwaltungsvorschrift
durch den Senat und die Fachbereichsrate im Benehmen mit den Organen der
Gleichstellungsvertretung festgelegt.

Die Einrichtung einer Steuerungsgruppe Gleichstellung und Diversity, der eine Stelle
der Verwaltung (Hochschulentwicklung) zugeordnet ist, wird angestrebt.
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6. Schlussbestimmungen

(1)

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Universitat Koblenz-Landau wurde nach
vorheriger Erdrterung zwischen Universitatsleitung und Gesamtpersonalrat am
17.12.2019 vom Senat der Universitat verabschiedet. Mit Zustimmung durch den
Hochschulrat am 02.03.2020 tritt er zum 03.03.2020 in Kraft und hat aufgrund der
bevorstehenden Strukturanderung der Universitat Koblenz-Landau eine Gultigkeit
bis zum 30.06.2023. Danach wird auf der Basis der Evaluationsergebnisse fur die
beiden, dann getrennten Standorte jeweils eine zur Struktur passende
Neuregelung erstellt.

Die Umsetzung des Gleichstellungsplans ist Aufgabe aller universitaren Organe
und verpflichtet daher alle Mitglieder der Universitat, zur Verwirklichung der
Gleichstellung der Geschlechter beizutragen. Der Gleichstellungsplan gilt in der
gesamten Universitat. Er ist allen Angehoérigen der Universitat bekannt zu geben.

Im Rahmen der Struktur- und Entwicklungsplanung legen die Fachbereiche und
zentralen  Einrichtungen der Hochschule auf der Grundlage einer
Bestandsaufnahme und -analyse der Beschaftigtenstruktur ihre konkreten
Vorhaben zur Gleichstellung fest und unterrichten den Senat jahrlich daruber.

Die Prasidentin bzw. der Prasident berichtet dem Senatsausschuss fur
Gleichstellungsfragen regelmaBig Uber die Umsetzung bzw. Wirksamkeit des
Gleichstellungsplans.

Auf der Basis des Berichts der Prasidentin bzw. des Prasidenten und der
vorliegenden Statistiken gemaB 5.2 erstellt die Gleichstellungsbeauftragte im
dreijdhrigen Turnus einen schriftlichen Bericht Uber die Umsetzung des
Gleichstellungsplans und informiert den Senat Uber Gleichstellungsfragen. Der
Senat nimmt zu diesem Bericht Stellung.

Neben der geplanten dreijahrigen Evaluierung der MaBnahmen wird der
vorliegende Gleichstellungsplan als Ganzes nach Ablauf von drei Jahren auf der
Grundlage des Berichts der Gleichstellungsbeauftragten auf seine Wirksamkeit
hin Uberpruft und gegebenenfalls aktualisiert bzw. den Realitaten der dann
bestehenden Universitaten angepasst.

Mainz, den 03. Marz 2020
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