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GrUSSWorT
PRoF. DR. KAThARINA KRAUSe, PRäSIDeNTIN DeR PhILIPPS-UNIVeRSITäT MARBURG 

PRoF. DR. SABINe PANKUWeIT, VIZePRäSIDeNTIN FüR GLeIchSTeLLUNG UND FöRDeRUNG DeS WISSeNSchAFTLIcheN NAchWUchSeS

Sind wir schon da? Angekommen bei 

Gleichberechtigung und Gleichstellung in 

allen Bereichen der Universität? Nein, das 

sind wir noch lange nicht, aber wir sind 

auf einem guten Weg. Im Jahr 1949 waren 

es im Parlamentarischen Rat der Bundes-

republik 4 Frauen, die die Gleichstellung 

der Geschlechter mit dem Satz »Frauen 

und Männer sind gleichberechtigt« in 

Artikel  3 des Grundgesetzes zu verankern 

halfen. Im Jahr 1992 erst wurde der wich-

tige Zusatz eingefügt, dass »der Staat die 

tatsächliche Durchsetzung der Gleich-

berechtigung von Frauen und Männern 

fördert und auf die Beseitigung bestehen-

der Nachteile hinwirkt«. 

Das hessische Gleichberechtigungsgesetz 

(hGlG 1994), das die Arbeit der 1.  Frauen-

beauftragten an der Philipps-Universi-

tät Marburg maßgeblich unterstützte, 

war eine weitere wichtige Grundlage zur 

Durchsetzung der Gleichberechtigung 

sowie zum Abbau von und Schutz vor Dis-

kriminierung, das zur gleichberechtigten 

Partizipation von Frauen im öffentlichen 

Dienst beitragen sollte. Deutlich wurde 

aber auch, dass Gleichstellungsarbeit der 

alltäglichen und unermüdlichen Unter-

stützung allderjenigen bedarf, die sich 

im Arbeitsalltag dafür einsetzen, dass die 

Gleichstellung von Frauen und Männern 

Realität wird. 

Inzwischen ist durch diese politische Ziel-

setzung die rechtliche Gleichstellung von 

Frauen und Männern erreicht, an vielen 

Stellen begegnet uns aber in der Wissen-

schaft, wie auch in Wirtschaft, Kultur oder 

Politik die sogenannte »Leaky Pipeline« 

mit einem abnehmenden Frauenanteil auf 

den verschiedenen  Qualifizierungsebenen 

und Karrierestufen. In der Forschung 

sind Frauen in Führungspositionen, in 

Planungs-, entscheidungs- und Begut-

achtungsgremien unterrepräsentiert, die 

Karrierechancen sind ungleich über die 

Geschlechter verteilt. Dies, obwohl auch 

die großen Wissenschaftsorganisationen 

wie die DFG Gleichstellung und deren 

Umsetzung in der Forschung mit großem 

engagement unterstützen.

Gleichberechtigung wird erst verwirk-

licht sein, wenn sie in den Köpfen Aller 

verankert ist – in diesem Sinne engagiert 

sich die Philipps-Universität Marburg 

mit hilfe vieler Kolleginnen und Kollegen 

schon seit 30 Jahren auch deutlich sicht-

bar. Gleichstellung, Vereinbarkeit, Vielfalt 

und Antidiskriminierung sind zu selbst-

verständlichen Aspekten der Marburger 

hochschulpolitik geworden. 
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EIN BLICK ZUrÜCK: Dr. BrIGITTE VoLLmEr-SCHUBErT,  
ErSTE FrAUENBEAUFTrAGTE DEr PHILIPPS-UNIVErSITäT 1990 BIS 1998

1990, schon bevor es in hessen eine ent-

sprechende Landesgesetzgebung gab, 

 gelang es dem »Beirat zur Förderung leh-

render, studierender und beschäftigter 

Frauen« der Philipps-Universität nach 

langen und intensiven Diskussionen eine 

Stelle für eine hauptamtliche Frauen-

beauftragte zu schaffen. eine der Bewer-

berinnen, Dr. Brigitte Vollmer-Schubert, 

befand sich zum Ausschreibungszeit-

punkt mit ihrer Familie auf einem länge-

ren Auslandsaufenthalt in Japan – in den 

Jahren zuvor war sie am Kampf für die 

Frauenförderung an der Universität betei-

ligt gewesen, bewarb sich und wurde zur 

ersten Frauenbeauftragten der Philipps- 

Universität.

•	 Konzipierung und Durchführung von 

Weiterbildungsmaßnahmen für Frauen 

des technisch-administrativen Perso-

nals;

•	 Beratung universitärer Instanzen in 

frauenrelevanten Belangen,

•	 verwaltungsmäßige Betreuung frauen-

bezogener Forschungsprojekte,

Was waren die Ziele der Frauenförde-

rung als Sie die Stelle antraten – gene-

rell und bezogen auf ihre eigenen Ziele 

an der Philipps-Universität?

Als Tätigkeiten der Stelleninhaberin waren 

vom Beirat zur Frauenförderung, der sich 

unter Vorsitz von Prof. Dr. Renate Rausch, 

inten siv für die einrichtung der Stelle ei-

ner Frauenbeauftragten engagiert hatte, 

formuliert worden:

•	 entwicklung von Maßnahmen zur struk-

turellen Verbesserung der Situation von 

Frauen an der hochschule, darunter die 

Beteiligung an Vorstellungsgesprächen 

und die Mitwirkung bei Berufungen;

•	 Problemorientierte Beratung von Mit-

arbeiterinnen und Studentinnen sowie 

Unterstützung und Vermittlung bei 

Konflikten;

Dr. Brigitte Vollmer-Schubert
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•	 erstellen von Informationsmaterialien 

sowie Geschäftsführung des Beirats für 

Frauenförderung.

... nicht gerade wenig für eine Person, 

ohne weitere personelle oder finanzi-

elle Mittel, ausgestattet mit nur einem 

Schreibtisch mit Pc und Telefon.

Das Amt wurde 1990 zunächst auf drei 

Jahre befristet eingerichtet und meine 

energie ging in den ersten zwei Jahren 

tatsächlich hauptsächlich in die Schaf-

fung von Infrastruktur, Beschaffung von 

Mitteln für öffentlichkeitsarbeit, Wei-

terbildungsangebote und vor allem den 

Abbau von Skepsis gegenüber Frauen-

förderung und einer hauptberuflichen 

Frauenbeauftragten. 

erklärtes Ziel der Universitätsleitung der 

Philipps-Universität war immerhin die 

erhöhung des Frauenanteils im Lehrkör-

per, was aber nicht bedeutete, dass ich 

in Berufungskommissionen eingeladen 

oder dort angehört wurde. es gab noch 

kein Gleichstellungsgesetz, alles war vom 

»good will« der handelnden Personen ab-

hängig.

Aus heutiger Sicht kaum noch nachvoll-

ziehbar war die mehrheitliche überzeu-

gung, es bestehe keinerlei handlungs-

bedarf. So war eines meiner Ziele, zuerst 

einmal Daten zu sammeln und in die 

Diskussion zu bringen, etwa bezüglich 

der sehr geringen Teilhabe weiblicher Be-

schäftigter an Fortbildungsangeboten – 

nicht erstaunlich, waren die Angebote alle 

ganztags, die Frauen aber hauptsächlich 

teilzeitbeschäftigt etc. eines meiner Ziele 

war es also, für Ungleichheitsstrukturen 

Bewusstsein zu schaffen, auch für Diskri-

minierung und sexualisierte Belästigung, 

die weitgehend als »normal«, »lustig« 

oder »doch nicht so ernst zu nehmen« 

eingestuft wurde. Dass solches Verhalten 

einschüchternd wirkt und sehr verun-

sichern kann, wurde glattweg bestritten.

Was hat sich anders entwickelt als  

Sie dachten?

Gerade von dort, wo ich Zustimmung und 

Unterstützung erwartet hatte – den Frau-

en allgemein und von einigen Mitgliedern 

des örtlichen Personalrats – kam über-

raschend viel Ablehnung, wurde meine 

Tätigkeit als »vollständig unnötig« einge-

schätzt und kritisch beurteilt. Dass das 

Thema Gleichstellung insgesamt, trotz 

allen Angeboten und Auseinandersetzun-

gen, verhältnismäßig wenig Interesse bei 

der überwiegenden Mehrheit auch von 

Frauen fand, hätte ich so nicht erwartet.

Nach Inkrafttreten des hessischen Gleich-

berechtigungsgesetzes (hGlG) 1994 war 

meine Arbeit deutlich einfacher. Im Laufe 

der Jahre wurden Mittel für hilfskräfte und 

später eine halbe Sekretariats stelle bewil-

ligt, dadurch wurde das Thema Frauenför-

derung immer besser verankert und sicht-
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barer. hilfreich war auch der Kontakt zum 

Wissenschaftsministerium durch meine 

Funktion als Sprecherin der Frauenbe-

auftragten der hessischen hochschulen. 

Mit der Gründung der Kita Zappel-Philipp 

und der Debatte über Kinderbetreuungs-

plätze kam ein weiterer Themenbereich 

hinzu. Die Dokumentation »Verankerung 

von Frauenforschung und  Frauenstudien 

in der Lehre« (okt.  1995), das Studium 

 Gene rale »Neue Ansätze in alten Struktu-

ren  – Frauen- und Geschlechterforschung 

in verschiedenen Fachgebieten« (April 

1996) und unser Bericht » Frauenförderung 

an der Philipps- Universität Marburg 

 zwischen November 1994 und November 

1997« wurden sehr positiv aufgenommen 

und waren Grundlage von Diskussionen 

in der Universität.

Wenn Sie die heutige Gleichstellungs-

arbeit betrachten: Welche Ziele sind 

erreicht worden und wo müssen wir 

noch weiterkämpfen? 

Aus heutiger Sicht betrachtet sind doch 

sehr viele Ziele erreicht worden: Das 

Selbstbewusstsein von Frauen hat sich 

geändert; es ist inzwischen bekannt, dass 

sexualisierte Belästigung und Gewalt ge-

gen Frauen absolut keine »Kavaliersdelik-

te« sind, dass Kinderbetreuung notwendig 

und eine gemeinsame Aufgabe ist. Die 

Berufstätigkeit von Frauen im nichtwis-

senschaftlichen Bereich und in der Wis-

senschaft ist sehr viel selbstverständli-

cher geworden und Benachteiligungen 

werden weiter abgebaut. Und genau da 

muss auch noch weitergekämpft werden: 

Lohngleichheit ist noch nicht erreicht und 

einmal errungene erfolge gehen leicht 

wieder verloren, wenn nicht bewusst da-

rauf geachtet wird – das hat gerade die 

corona-Pandemie gezeigt.

Ich wünsche den Frauen- und Gleichstel-

lungsbeauftragten von heute, dass sie 

sich der erreichten erfolge bewusst sind, 

aber sich nicht damit zufriedengeben. 

Und dass sie sehr viel humor, Ausdauer 

und Zuversicht haben – mir hat dies sehr 

viel geholfen und die Vernetzung (ohne 

die es nicht geht) sehr erleichtert.
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SIND WIr SCHoN DA? GLEICHSTELLUNGSArBEIT 2020
DR. NINA SchUMAcheR, FRAUeN- UND GLeIchSTeLLUNGSBeAUFTRAGTe DeR PhILIPPS-UNIVeRSITäT  

STeFANIe RIeDASch, STeLLVeRTReTeNDe FRAUeN- UND GLeIchSTeLLUNGSBeAUFTRAGTe

um die 50 % wie der Absolventinnenan-

teil, der schon deutlich früher dauerhaft 

über die 50 %-Marke stieg. Diese erfol-

ge bauen zu großen Teilen auf der aus-

dauernden Arbeit früherer und aktueller 

Gleichstellungsakteurinnen und -akteure 

und ihren Mitstreitenden auf – von den 

Studierenden-Gremien bis zur hochschul-

leitung. Ihnen möchten wir an dieser Stel-

le ganz ausdrücklich für ihr, teilweise Jahr-

zehnte währendes, engagement danken, 

ohne das unsere Arbeit höchstens halb so 

erfolgreich sein könnte. 

Das klare Bekenntnis zur chancengerech-

tigkeit hat die Universität Marburg auf 

ihrem Weg zur Geschlechtergleichheit in 

den vergangenen Jahren immer wieder 

deutlich bekräftigt. Schon früh wurde die 

Struktur des Familienservice etabliert, der 

seither die Aktivitäten im Bereich Fami-

lienfreundlichkeit und Pflege bündelt.  

Aus einem hochschulweiten Dialog-

prozess ging 2019 die dauerhafte einrich-

tung einer Antidiskriminierungsstelle 

für Studierende hervor, deren Aufgaben-

bereich neben der Beratung die Bereitstel-

lung von Sensibilisierungsmaßnahmen 

für die Mitglieder und Angehörigen der 

Universität ist. Auch hier ist die Philipps- 

Universität bundesweit Vorreiterin.

Durch die dreimalige erfolgreiche Be-

werbung im »Professorinnenprogramm 

des Bundes und der Länder« konnten 

insgesamt acht mit Frauen besetzte Pro-

fessuren gefördert und über 20 Gleich-

stellungsmaßnahmen fortgeführt oder 

implementiert werden. Diese Maßnah-

men zur Verbesserung der chancen-

gerechtigkeit setzen auf unterschiedli-

chen ebenen an und konnten so neben 

Die Gleichstellungsarbeit von heute ist 

sehr viel diverser geworden und sie pro-

fitiert noch immer über alle Maßen von 

der Pionierinnen-Arbeit, die Brigitte Voll-

mer-Schubert, ihre Kolleginnen und Nach-

folgerinnen geleistet haben sowie von 

deren unermüdlichem einsatz. Gleich-

stellung, Vereinbarkeit und Antidiskri-

minierung sind zu selbstverständlichen 

Aspekten von hochschulpolitik gewor-

den. Gleichstellungskonzepte oder Mo-

ni toringberichte werden sowohl von 

politi scher Seite als auch im Kontext der 

Forschungsförderung standardmäßig ein-

gefordert. An der Philipps-Universität sind 

insgesamt über 50 % der Beschäftigten 

und Studierenden Frauen und der Anteil 

der Professorinnen ist von 6 % in 1992 auf 

knapp 27 % im Jahr 2019 gestiegen. Der 

Anteil abgeschlossener Promotionen von 

Frauen liegt seit 2014 ebenso konstant bei 
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individueller Förderung, etwa durch die 

Abschlussstipendien für Promovendinnen 

und habilitandinnen, ebenfalls struktu-

relle Veränderungen wie die universitäts-

weite einrichtung von Gleichstellungs-

kommissionen anstoßen. Wir sind also 

auf einem guten Weg, aber sind wir schon 

am Ziel?

Während die generelle Notwendigkeit 

von Gleichstellungs- und Antidiskrimi-

nierungsarbeit inzwischen anerkannt ist, 

werden ebenso Beharrungstendenzen 

sichtbar, die neue Aufgabenfelder nach 

sich ziehen. es wird ein noch  schärferer 

analytischer Blick notwendig auf die 

Strukturen, die nach wie vor das errei-

chen von chancengerechtigkeit erschwe-

ren. Vor allem in Führungspositionen und 

fachspezifisch insbesondere im MINT- 

Bereich stagniert der Frauenanteil immer 

wieder.

oft nur am Rande kommt bisher in der 

Gleichstellungsarbeit die einbeziehung 

intersektionaler Perspektiven zum Tra-

gen. Mit einer engen Kooperation mit 

dem Zentrum für Gender Studies und 

feministische Zukunftsforschung, der 

Antidiskriminierungsstelle sowie den 

(Personalvertretungs-) Gremien der Phi-

lipps-Universität und der Weiterentwick-

lung bestehender Förderformate, widmet 

sich das Gleichstellungsbüro inzwischen 

auch diesen Aufgaben. Nicht zuletzt brin-

gen gesellschaftliche Veränderungspro-

zesse die Gleichstellungsarbeit in Bewe-

gung: mit der rechtlichen Anerkennung 

der 3. Positiven Geschlechtsoption hat 

sich seit 2018 ein Feld aufgetan, in dem 

Fragen nach Geschlechtergerechtigkeit 

neu gestellt werden müssen und sich das 

Arbeitsfeld der Gleichstellung nun endlich 

ganz offiziell in Richtung Geschlechter-

vielfalt öffnet.

Diese Broschüre gibt einblicke in die ent-

wicklungen, die die Frauenförderung an 

der Philipps-Universität in den letzten 

30  Jahren prägten und zeigt, mal detail-

liert, mal schlaglichtartig, die vielfältigen 

Veränderungen auf. Sie ist aber ganz be-

wusst nicht alleine ein historisches Do-

kument. Zugleich finden sich vielfältige 

Informationen zu heutigen Aktionsfel-

dern im Bereich chancengleichheit, Ver-

einbarkeit sowie Antidiskriminierung. es 

werden aktuelle Projekte vorgestellt und 

Ausblicke gegeben auf zukünftige heraus-

forderungen und Arbeitsfelder, die wir in 

den nächsten Jahren angehen – angerei-

chert mit neuen Perspektiven, aber eben-

so tatkräftig wie unsere Vorgängerinnen 

vor 30  Jahren.

Wir wünschen viel Spaß bei der lektüre!
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»Wir haben zu wenig Frauen!« heißt es 

oft. Aber was ist zu wenig? Was sind die 

Ursachen? Und was sind die Folgen? ein 

Blick durch die Zahlenbrille gibt erste hin-

weise. Betrachten wir die Verteilung von 

Frauen und Männern zunächst einmal in 

verschiedenen entgeltgruppen auf Basis 

des Jahres 2016. In den entgeltgruppen 2 

und 3 (z. B. Spül-, Kassen- und Laborkräf-

te) ebenso wie in den entgeltgruppen 5, 

6 und 8 (z. B. Schreibkräfte, Servicedesks 

oder Sekretariate) finden wir ausnahms-

los deutlich mehr Frauen als Männer. Der 

Frauenanteil reicht von 64 % (eG 3) bis hin 

zu 86 % (eG 2, eG 6). Am oberen ende der 

einkommensspanne sinken die Frauen-

anteile von 43,8 % (Dauerstellen A 14 / A 13 /

eG 14 / eG 13 z. B. Referats- und Betriebs-

leitungen, Studiengangskoordination, 

Lehrkräfte für besondere Aufgaben) auf 

22,5 % in den höheren Leitungspositio-

nen, z. B.  von großen zentralen einrich-

tungen oder Abteilungen (A 16 / A 15 / eG 15).

Warum ist das so? ein Grund für diese 

ungleiche Verteilung ist eine geschlech-

tertypische Berufswahl. Beispielsweise 

wählen weibliche Auszubildende häufiger 

die Berufe zahnmedizinische Fachange-

stellte oder Verwaltungsangestellte und 

bewegen sich damit meist in den ent-

geltgruppen 5 bis 6. Männliche Azubis 

finden sich häufiger als Feinmechaniker, 

IT-System-elektroniker, Fachinformatiker 

und damit in den entgeltgruppen 7 bis 

9 wieder. In der Tendenz wählen Frauen 

also jene Berufe, die mit einem geringeren 

entgelt honoriert werden. Um den Frauen-

anteil und damit die Professionalität in 

den ungleich besetzten Feldern langfris-

tig zu erhöhen, beteiligt sich die Philipps- 

Universität am »Girls’ Day« und »Boys’ 

Day« (siehe Seite 51). Zudem werden 

Stellen besetzungen sowie die Vergabe 

von Ausbildungsplätzen besonders in den 

Feldern von den Frauen- und Gleichstel-

DATEN, ANTEILE, DIAGrAmmE –  
GLEICHSTELLUNG IN DEr ZAHLENPErSPEKTIVE

Sehen wir hier einen zukünftigen Professor?  

Zumindest die Zahlen geben ihm Mut: Im Jahr 

2018 sind an der Philipps-Universität noch im-

mer 74 % aller Professuren mit Männern besetzt. 
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lungsbeauftragten begleitet, in denen es 

eine Tendenz zur Bevorzugung von Män-

nern geben könnte (siehe Seite 23).

Und warum finden sich so wenig Frauen 

an der Spitze? Auch Führungspositionen 

unterliegen geschlechtsspezifischen Aus-

wahlkriterien. Verbreitet sind stereotype 

Vorstellungen, nach denen Führungsauf-

gaben eher Männern als Frauen zuge-

traut werden. Aus diesen Zweifeln her-

aus wagen viele Frauen nicht den Schritt 

in Richtung Leitungsposition. Fehlende 

weibliche Vorbilder (»Role Models«) so-

wie überholte Vorstellungen von Führung, 

nach denen man(n) in jedem Fall ganz-

tags, wenn nicht sogar rund um die Uhr, 

arbeitet, sind da wenig hilfreich. Bei Stel-

lenbesetzungen und Berufungen greift 

zudem das Phänomen der Homosozia-

lität. Dieses aus der organisationsfor-

schung bekannte Prinzip bezeichnet die 

Vorliebe, sich mit Menschen zu umgeben, 

die einem ähnlich sind. Wer selbst männ-

lich, hesse und hobbysänger ist, hat also 

lieber andere hessische Gesangsfreunde 

um sich als beispielsweise eine weibliche, 

sächsische Fußballerin. Dies gilt eben-

falls, wenn auch unbewusst, für Stellen-

besetzungen, obwohl es für die Qualität 

der Arbeit unerheblich ist, ob eine Per-

son männlich oder weiblich, hesse oder 

Sächsin, Fußballerin oder Sänger ist. Um 

diesen Tendenzen (implicit Bias) entge-

genzuwirken und den Frauenanteil in Füh-

rungspositionen auszubauen, arbeitet die 

Philipps-Universität an der etablierung 

einer gendergerechten und diversitäts-

sensiblen Führungskultur.

ein wichtiges Instrument für die Gleich-

stellungsanalysen im wissenschaftli-

chen Bereich ist das kaskadenmodell. es 

stellt dar, wie sich der Frauenanteil über 

die wissenschaftliche Laufbahn hinweg 

vom Studienbeginn bis zur Professur ent-
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Ziel der Philipps-Universität ist die 

Gleichstellung auf allen wissenschaft-

lichen Qualifikationsstufen von der 

Studen tin bis zur Professorin. Um  Frauen 

in der wissenschaftlichen Laufbahn zu 

unterstützen, müssen die  Maßnahmen 

pass genau sein. Dies erfordert eine ziel-

gruppen gerechte Förderung, die auch 

fachspezifische Fragen beachtet.

Der Fachbereich Physik weist beispiels-

weise einen sehr geringen Frauenanteil be-

reits zu Beginn des Studiums auf, typisch 

für viele Naturwissenschaften. Nur jede 

vierte Studierende ist weiblich. Dieser An-

teil nimmt kontinuierlich über die Kaska-

de ab, von 23 % Absolventinnen, auf 20 % 

im Mittelbau über 15 % bei den Promoti-

onen bis hin zu 5 % bei den Professuren. 

Von zwölf Professuren ist hier nur eine mit 

einer Frau besetzt.

In der Physik setzen Förderprogramme 

daher bereits vor Beginn des Studiums an, 

um den Frauenanteil unter den Studieren-

den zu erhöhen, z. B. die »MINT School« 

oder der »Girls’ Day« (siehe Seite 51). Men-

toringprogramme wie »Procareer.MINT« 

wickelt. Dabei fällt auf, dass der Frauen-

anteil abnimmt, je höher die Karrierestufe 

ist. Trotz positiver entwicklungen in den 

letzten 30 Jahren lässt die Geschlechter-

gerechtigkeit noch auf sich warten.

Die historische Betrachtung (s.  Grafik 

S.  13) zeigt, wie der Anteil von Frauen an 

den Studierenden insgesamt seit den 

1990er Jahren steigt und sich seit An-

fang der 2000er Jahre auf einem Niveau 

leicht über der 50 %-Marke einpegelt. Im 

Jahr 2018 sind mit 55 % über die hälfte 

der Studierenden weiblich. Der Anteil der 

von Frauen abgelegten Promotionen ist 

von ca. 30 % Anfang der 1990er Jahre auf 

50 % im Jahr 2018 gestiegen. Bei den Pro-

fessuren finden wir die wenigsten Frau-

en. Auch wenn gegenüber den 6 % in den 

1990er Jahren ein Wachstum des Frauen-

anteils zu verzeichnen ist, ist im Jahr 2018 

noch nicht einmal jede dritte Professur 

mit einer Frau besetzt (27 %). Würde die 

entwicklung so voranschreiten, wären 

wir noch nicht einmal im Jahr 2050 bei 

50 %  Professorinnen.

von »Mentoring hessen« (Siehe Seite 54) 

unterstützen Studentinnen und Absol-

ventinnen der MINT-Fächer auf ihrem wei-

teren Karriereweg. Mit Mitteln aus dem 

»Professorinnenprogramm III« werden ab 

2020 Physikerinnen in ihrem Studium und 

der Berufsorientierung zusätzlich unter-

stützt.

Der Fachbereich Germanistik und kunst-

wissenschaften zeigt dagegen eine ganz 

andere Ausgangslage. Drei von vier Stu-

dierenden sind hier weiblich. Bei den 

 Absolventinnen und Absolventen stel-

len Frauen sogar einen Anteil von 80 %. 

Eine unter wenigen. In den letzten zehn Jahren 

war nur jede fünfte Stelle im Mittelbau der Phy-

sik mit einer Frau besetzt. 
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Im Mittelbau sind es dann aber lediglich 

59 % und bei den Promotionen 60 %. Von 

30 Professuren waren 19 im Jahr 2018 mit 

Männern und elf mit Frauen besetzt: ein 

Frauen anteil von insgesamt 34 %.

In der Germanistik und den Kunstwissen-

schaften greifen Frauenförderprogramme 

folgerichtig an diesen Bruchstellen. Das 

Mentoringprogramm »ProMotiva tion« 

(siehe Seite 58) begleitet erfolgreiche 

Absolventinnen bei ihrer entscheidung 

für oder gegen eine wissenschaftliche 

Laufbahn. Das kürzlich gestartete For-

mat »Promotions- Starterinnen« vernetzt 

speziell Promovendinnen in den Geistes- 

und Sozial wissenschaften in der Anfangs-

phase der Dissertation und gewährleistet 

einen guten Start dieser Qualifikations-

phase. Die spezialisierten Linien »Pro-

Academia« und »ProProfessur« von »Men-

toring hessen« qualifizieren promovierte 

Frauen für ihre weitere wissenschaftliche 

Laufbahn und bereiten sie strategisch bis 

zur Berufung auf eine Professur vor.
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Bereits wenige Jahre nach der Bestellung 

der ersten zentralen Frauenbeauftragten 

an der Philipps-Universität wurde deut-

lich, dass es ebenfalls Bedarf für Gleich-

stellungsarbeit an den Fachbereichen gab. 

An einer Volluniversität wie der Philipps- 

Universität treffen eine Vielzahl verschie-

dener Fachdisziplinen aufeinander, die 

sich auch in den erfordernissen in puncto 

Gleichstellung unterscheiden.

Schon im Juni 1994 verabschiedete daher 

der Konvent (=  heute Senat) eine erste 

»Satzung für das Amt der Fachbereichs-

frauenbeauftragten«. Das hessische 

Gleichberechtigungsgesetz (hGlG) bot 

diese Möglichkeit um die zentrale Frauen-

beauftragte zu entlasten. Ab diesem 

 Zeitpunkt musste jeder Fachbereich oder 

auch mehrere zusammen eine Fach-

bereichsfrauenbeauftragte bestellen, die 

von einer Frauenvollversammlung des je-

weiligen Fachbereichs gewählt wurde. 

Die erste Frauenbeauftragte der Universi-

tät erinnert sich:

»Zur Einsetzung der Fachbereichsfrauen-

beauftragten kam es, weil Vernetzung mei-

nes Erachtens extrem wichtig ist und ich 

nicht nur als Einzelkämpferin unterwegs 

sein wollte. Mit großer Unterstützung des 

›Beirats zur Förderung der lehrenden, stu-

dierenden und beschäftigten Frauen‹ und 

der ›Interdisziplinären Arbeitsgruppe Frau-

enforschung‹ habe ich deshalb – nach dem 

Vorbild der dezentralen Studienberatung, 

mit der ich sehr gute Erfahrungen gemacht 

hatte – den Beschluss des Konvents am 

17.6.1994 erwirkt. Das bedeutete eine breite-

re Basis an Mitstreiterinnen und eine gro-

ße Entlastung. Wie der damalige Kanzler 

Bernd Höhmann schon am 2.12.1991 an die 

Dekane und die Kommissionsvorsitzenden 

schrieb: ›Zu bestimmten Zeiten im Semes-

ter häufen sich die Berufungs- und Ein-

stellungskommissionen derart, dass ter-

minliche Überschneidungen unvermeidbar 

sind.‹ Außerdem konnte durch die Fach-

bereichsfrauenbeauftragten natürlich mehr 

fachspezifisches Wissen in den Kommis-

sionen eingebracht werden. Als besonders 

fördernd und von Anfang an dabei habe ich 

Dr. Christine Amend-Wegmann vom Fach-

bereich Geschichte und Kulturwissenschaf-

ten, Petra Heinmüller aus der Biologie und 

die 1.  Frauen beauftragte des Fachbereichs 

Medizin, Dr.  Christine Roßberg erlebt.«

Brigitte Vollmer-Schubert

GLEICHSTELLUNG AN DEN FACHBErEICHEN DAmALS
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Seit 1994 vertreten die Fachbereichs-

frauenbeauftragten die Interessen der 

Studentinnen, Wissenschaftlerinnen und 

technisch-administrativen Mitarbeiterin-

nen an den Fachbereichen und entwickeln 

fachbereichsspezifische Gleichstellungs-

maßnahmen. Mittlerweile gibt es bis zu 

vier Frauen- und Gleichstellungsbeauf-

tragte an jedem Fachbereich, die aus al-

len Statusgruppen kommen. Somit wird 

auf der einen Seite die hemmschwelle 

gesenkt, sich an die Kolleginnen zu wen-

den, und auf der anderen Seite können 

Anliegen aus allen Statusgruppen an die 

zentralen Frauen- und Gleichstellungs-

beauftragten zurückgemeldet werden. 

Mehrmals im Semester treffen sich die 

dezentralen mit den zentralen Frauen- 

und Gleichstellungsbeauftragten, um ak-

tuelle Themen zu diskutieren. Mindestens 

einmal im Jahr nehmen die dezentralen 

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten 

außerdem an einer gemeinsamen Sitzung 

der zentralen Gleichstellungskommission 

mit der Vizepräsidentin für Gleichstellung 

und Förderung des wissenschaftlichen 

Nachwuchses teil und bringen auf diese 

Weise spezifische Gleichstellungsbedarfe 

direkt in die Diskussion mit dem Präsidi-

um ein.

Zusätzliche dezentrale Gleichstellungs-

kommissionen, deren hauptaufgabe 

v. a. darin besteht, den Frauenförder- und 

Gleichstellungsplan des Fachbereichs auf-

zustellen, aber auch die Umsetzung der 

Maßnahmen zu begleiten und zu über-

prüfen, unterstützen die Arbeit der Frau-

en- und Gleichstellungsbeauftragten der 

Fachbereiche. Um diese Gleichstellungsar-

beit noch nachhaltiger zu verankern, stellt 

die Philipps-Universität auf Antrag Mittel 

für innovative Projekte zur Förderung von 

chancengleichheit zur Verfügung.

Beispielhaft ist hier ein Fachbereich her-

vorzuheben, der besonders aktiv ist. Um 

die Geschlechterpolitik des Fachbereichs 

weiterzuentwickeln, richtete der Fach-

bereich 05 evangelische Theologie schon 

früh einen Diversity-Ausschuss ein. Dieser 

übernimmt die Aufgaben der Gleichstel-

lungskommission, ist aber auch darüber 

hinaus aktiv und wird zumeist von der 

studentischen Frauen- und Gleichstel-

lungsbeauftragten des Fachbereichs gelei-

tet. Gegenwärtig wird dort eine Umfrage 

für studierende eltern durchgeführt. Unter 

Leitung der Frauen- und Gleichstellungs-

beauftragten des Fachbereichs wird außer-

dem jährlich der Feministische Studientag 

evangelische Theologie veranstaltet, der 

2021 bereits sein 30. Jubiläum feiert. 

GLEICHSTELLUNG AN DEN FACHBErEICHEN HEUTE
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GENDEr EqUALITy oFFICErS  
IN THE DEPArTmENTS

Frauenbeauftragte  an den  

Fachbereichen    /   Gender Equality  

Officers in the Departments

   https://www.uni-marburg.de/de/ 

universitaet/administration/ 

verwaltung/stabsstellen/frauen/

strukturen/beauftragte 

in 1994, only a few years after the first Gender Equality officer had been appointed, 

the university’s senate issued a guideline to install Departmental Gender Equality 

officers as well . the aim was to improve the communication with and approachabil-

ity at the departmental level . By now, each of our 16 departments has up to four 

Gender Equality officers, which are elected by the department’s women’s plena .

the Department of Protestant theology has been very active in the field of equal 

opportunities . Very early on, they have installed a Diversity Committee discussing 

all kinds of matters in Gender Equality and Diversity . Annually, they have organized 

a symposium on Feminist theology, which will celebrate its 30th anniversary in 2021 .
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Bereits seit längerer Zeit steigert sich das 

Problembewusstsein zu sexualisierter 

Diskriminierung und Gewalt. Während 

noch vor einigen Jahren die Tendenz zu 

vollständiger Bagatellisierung neigte und 

negative Reaktionen »auf einen kleinen 

Spruch« als überempfindlichkeiten ab-

getan wurden, werden heute übergriffige 

Sprache und handlungen ernster genom-

men. Trotzdem wird sexualisierte  Gewalt 

nach wie vor zu selten gemeldet, zur An-

zeige gebracht oder strafrechtlich ver-

folgt.

Sexualisierte Belästigung und Gewalt 

beschreiben zusammenfassend uner-

wünschtes Verhalten, das Sexualität funk-

tionalisiert, um Macht, Unterdrückung 

und Gewalt auszuüben und die Wür-

de der betroffenen Person zu verletzen. 

Dazu gehören sexuell herabwürdigender 

Sprachgebrauch, Gesten oder nonver-

bale Kommentare mit sexuellem Bezug, 

das unerwünschte Zeigen und Anbringen 

sexuali sierter Darstellungen, unerwünsch-

te Berührungen, unerwünschte sexuelle 

handlungen oder die Aufforderung bzw. 

Nötigung zu diesen. In einem überwie-

genden Teil, allerdings nicht in allen Fäl-

len, sind die Täter männlich und die op-

fer weiblich. Trans*Personen und Frauen 

mit Behinderungen sind vergleichsweise 

häufiger von sexualisierter Gewalt betrof-

fen. hochschulen sind bedingt durch ihre 

Struktur sehr ungleich verteilter Macht-

ressourcen unter ihren Mitgliedern in 

besonderer Weise anfällig für übergriffi-

ges Verhalten. Neben der Ausnutzung von 

Abhängig keitsverhältnissen – etwa im 

Rahmen von Betreuungsverhältnissen  – 

ist außerdem v. a. unter der Gruppe der 

Studierenden Peer-to-Peer-Gewalt maß-

geblich.

Viele dieser Verhaltensweisen schaffen 

ein entwürdigendes und einschüchtern-

des Arbeits- und Lernumfeld, ohne je-

doch in den strafrechtlich relevanten 

Bereich zu fallen. Im August 2008 erließ 

die Philipps- Universität eine »richtlinie 

zum Schutz vor sexueller Belästigung 

und Gewalt« mit dem Ziel alle Mitglieder 

und Ange hörigen vor solchen entwürdi-

genden Bemerkungen und Verhaltens-

weisen auf dem Universitäts-Gelände 

oder bei universitären Veranstaltungen 

zu schützen. Sie eröffnet allen Angehöri-

gen der Phi lipps- Universität ein internes 

Beschwerde verfahren vor dem eigens 

dafür eingesetzten Vertrauensrat. Dieser 

ist mit Mitgliedern aller Statusgruppen 

besetzt und wird beratend von der Frau-

BErATUNG UND PräVENTIoN  
BEI SExUALISIErTEr DISKrImINIErUNG UND GEWALT
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en- und Gleichstellungsbeauftragten und 

einer Vertreterin der Rechtsabteilung be-

gleitet. Das vertrauliche mehrstufige Be-

schwerdeverfahren kann an jedem Punkt 

von der Beschwerde führenden Person 

eingestellt werden. Mögliche Resultate 

eines Verfahrens reichen je nach Auftrag 

der Beschwerde führenden Person und 

Schwere des Vorfalls von bloßer Kennt-

nisnahme des Vertrauensrates über eine 

Mediation bis hin zu einer empfehlung an 

die Präsidentin weitere Schritte einzulei-

ten, wie etwa ein hausverbot auszuspre-

chen oder personalrechtliche Konsequen-

zen einzuleiten.

Neben dem Vertrauensrat fungieren uni-

versitäts-intern mehrere Stellen als An-

sprechpartnerinnen für Betroffene, etwa 

das Gleichstellungsbüro, die dezentralen 

Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-

ten, die Antidiskriminierungsstelle für 

Studierende oder die Stabsstelle für Kon-

fliktberatung und Prozessentwicklung. 

Außerdem steht in Marburg eine Vielzahl 

externer Beratungsstellen zur Verfügung 

wie etwa der »Frauennotruf«, mit dem das 

Gleichstellungsbüro kooperiert.

Wichtiger Baustein neben der Beratung 

und Begleitung betroffener Personen, 

ist die Präventionsarbeit, um ein wert-

schätzendes und offenes Klima an der 

hochschule zu befördern. Mit dem Ziel, 

die Problematik sexualisierter Gewalt in 

der hochschulöffentlichkeit sichtbarer 

zu machen, besteht seit November 2019 

eine Projektgruppe an der Philipps-Uni-

versität. Aus verschiedenen Perspekti-

ven wurde zunächst bei einem »UMR 

vernetzt«- themenabend »Sexualisierte 

Diskriminierung und Gewalt an hoch-

schulen« in den Blick genommen, auf 

Basis empirischer ergebnisse spezifiziert 

und mit externen expertinnen diskutiert. 

Die Veranstaltung bildet den Auftakt einer 

längerfristigen Kooperation der Antidis-

kriminierungsstelle für Studierende, des 

Gleichstellungsbüros und des Zentrums 

für Gender Studies und feministische 

Zukunftsforschung. Gemeinsam soll ein 

Forschungsprojekt entwickelt werden, 

dessen ergeb nisse rückgekoppelt werden 

an die Gleichstellungspraxis, um auf die-

ser Basis eine Kampagne zu sexualisierter 

Diskriminierung und Gewalt an hoch-

schulen zu lancieren.

Vertrauensrat

  vertrauensrat@uni-marburg.de

   https://www.uni-marburg.de/de/uni-

versitaet/administration/gremien/

kommissionen/vertrauensrat 

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

 Dr. Nina Schumacher  &  

Stefanie  riedasch

   Biegenstr. 10  |  35032 marburg

   gleichstellung@verwaltung.uni- 

marburg.de

   06421 /28-26187 & -26189

   https://www.uni-marburg.de/de/

universitaet/administration/verwal-

tung/stabsstellen/frauen/kontakt/

sexuelle-belaestigung
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Frau Dr . Vollmer-Schubert, welche 

Hürden gab es bei ihrer Beteiligung  

an Stellenbesetzungs- und Berufungs-

verfahren?  

Vor allem bei Berufungsverfahren war die 

größte hürde, dass erst »gelernt« und  

»daran gedacht« werden musste, dass ich 

als Frauenbeauftragte zu beteiligen war. 

Mantra haft habe ich immer wiederholt: 

»Sie müssen ja nicht auf mich hören, aber 

es gibt den Beschluss, dass Sie mich be-

teiligen müssen, sonst gibt es nur zeitliche 

Verzögerungen.« Von irgendjemandem 

– dafür sorgte ich – wurde dann spätes-

tens im Senat gefragt: »War die Frauen-

beauftragte beteiligt?« Wenn nicht, wurde 

das Verfahren vertagt und ich musste in-

formiert werden. Da dies natürlich lästig 

war, gewöhnte man sich daran, mich ein-

zuladen, aber meine Teilnahme wurde all-

gemein als völlig überflüssig angesehen. 

Anfangs konnte ich oft eine Art »Neugier-

de« (»Was wird die wohl machen?«) oder 

sogar einer Art »Schadenfreude« (»Soll sie 

doch dabeisitzen, wird ja sehen, dass sie 

nichts versteht und sowieso nichts ma-

chen kann«) feststellen. 

Welche Formen von Diskriminierung 

sind ihnen in den Verfahren begegnet?

Der Ton in Berufungsverfahren war immer 

sehr höflich und von oben herab. Als Form 

von Diskriminierung wurden zum Teil ger-

ne nur noch Fachausdrücke oder Abkür-

zungen benutzt, worüber ich mich dann 

allerdings lustig machte und sagte: »Das 

können Sie bestimmt auch anders aus-

drücken, oder?« Dabei habe ich freundlich 

und interessiert den Betreffenden fixiert, 

das hat denjenigen fast immer etwas 

EINE »NICHT UNINTErESSANTE GESPräCHSPArTNErIN« –  
DIE ErSTE FrAUENBEAUFTrAGTE BErICHTET

verunsichert und mir geholfen. Wenn ich 

herausbekommen hatte, wer gegen wen 

agieren wollte und wer der tatsächliche 

Leiter der Kommission war (nicht in je-

dem Fall der Kommissionsvorsitzende), 

war meine Kommunikationsstrategie 

konsequentes Fragen wie: »oK, ich habe 

verstanden, welcher von den Kandidaten 

besonders gut geeignet scheint, und was 

spricht nun für die Kollegin? Sie hat noch 

nicht so lange Berufs erfahrung, dafür 

aber in sehr verschiedenen, passenden 

Bereichen?« Kam die Antwort: »Genau!« 

oder »Nein, ihre Bereiche passen nicht 

wirklich«, habe ich stets weiter interes-

siert nachgefragt, was natürlich einige 

Kommissionsmitglieder nervte, aber an-

dere wiederum erheiterte. Irgendwann 

kam dann meist eine Diskussion unter 

den Mitgliedern zustande und die endete 

häufig mit einem Kompromiss: »Ja gut, 
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nehmen wir die Kollegin auf Platz 3« – im 

einen oder anderen Fall wurde daraus ein 

erfolg, oft war es für die Frau schon gut, 

überhaupt einen Listenplatz erhalten zu 

haben. Aber häufig war natürlich einfach 

nichts zu machen. es gab 1990 noch keine 

gesetzlichen Grundlagen und wenig Pro-

blembewusstsein.

Gibt es besonders prägnante Situa-

tionen, an die Sie sich noch erinnern 

können?

So ganz allmählich veränderte sich das 

Verhalten mir gegenüber – insbesondere 

von »Männern in den besten Jahren« (die 

ich bei Gelegenheit immer mal wieder auf 

ihre Töchter ansprach) von »nicht ernst 

zu nehmen« zur »nicht uninteressanten 

Gesprächspartnerin«. Außerdem  hatte 

ich zunehmend breite erfahrung mit 

Berufungs kommissionen und damit den 

Kommissionsmitgliedern etwas voraus. 

Ich wurde zur Beraterin bei Formalia. 

Ich vermied es in den Berufungskom-

missionen Forderungen zu stellen oder 

Grundsätze zu erklären, sondern stellte 

stattdessen Fragen und wiederholte, was 

von den verschiedenen Kommissionsmit-

gliedern gesagt wurde, nach dem Motto: 

»Ich habe ja keine Ahnung auf diesem 

Gebiet, aber widerspricht das nicht …«, 

»Und wieso sagt herr X dies, aber herr Y 

das Gegenteil …?«. Das führte häufig zu 

interessanten und einstellungsverändern-

den Diskussionen in den Berufungskom-

missionen. eine Kommission war ja kein 

einheit licher Block, es gab unterschied-

liche Interessen, Vorabsprachen etc. und 

mein Ziel war es, diese deutlich werden 

zu lassen.

Dr. Brigitte Vollmer-Schubert – die erste  

Frauen beauftragte der Philipps-Universität 
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Jährlich wird das Datum für den »equal 

Pay Day« errechnet, der angibt bis zu wel-

chem Datum Frauen arbeiten müssen, 

um das Jahreseinkommen von Männern 

zu verdienen. Der Tag, der in den letzten 

Jahren immer im März lag, zeigt an, dass 

wir von gleicher Bezahlung noch weit 

entfernt sind. Die Gründe hierfür sind 

vielschichtig. Gesetzlich ist geregelt, dass 

für gleiche Arbeit auch gleiches Gehalt 

bezahlt werden muss. Insbesondere dort, 

wo um entgelthöhe, Zulagen oder Stellen-

ausstattung verhandelt wird, erhalten 

Frauen allerdings weitaus weniger Gehalt 

als Männer. Auch ist der Anteil von Teil-

zeitbeschäftigten unter Frauen nach wie 

vor weitaus höher, da von ihnen zusätz-

lich Familienaufgaben wie Kindererzie-

hung und Pflege wahrgenommen werden, 

ohne dass dafür ein finanzieller Ausgleich 

gezahlt würde. Nicht zuletzt stellt sich 

dabei die Frage wie wir den Wert von Ar-

beit überhaupt ermitteln. Warum verdient 

eine Altenpflegerin, eine erzieherin oder 

eine Sekretärin im Vergleich zu einem Me-

chatroniker noch immer so viel weniger, 

wenn in vielen dieser Berufe großer Fach-

kräftemangel herrscht?

Wurde in der Vergangenheit eine ableh-

nende haltung gegenüber Frauen im 

Wissenschaftssystem ganz offen geäu-

ßert, wird heute die generelle eignung 

von Frauen für eine wissenschaftliche 

Karriere nicht mehr (offen) in Frage ge-

stellt. Dennoch sind Frauen im deutschen 

Wissen schaftssystem immer noch unter-

repräsentiert, vor allem auf ebene der Pro-

fessuren sowie in vielen technischen oder 

handwerklichen Berufen an der Univer-

sität. einer der zentralen Gründe hierfür 

liegt in unconscious oder implicit  biases, 

also impliziten Vorurteilen, von denen wir 

alle beeinflusst werden und die unsere 

einschätzung von Personen unbewusst 

in Zusammenhang mit deren Passung 

in gesellschaftlich geprägte Rollenbilder 

bringt. Dadurch können Stereotype repro-

duziert werden und so etwa die Auswahl 

bei einer Stellenbesetzung direkt oder 

indirekt beeinflussen: »Mir ist die graue 

Maus tausendmal lieber als die Maus im 

Glitzerkostüm.« (Zitat eines Berufungs-

kommissionsmitglieds über eine Bewer-

berin, 2018)

Die zentralen und dezentralen Frauen- 

und Gleichstellungsbeauftragten der Phi-

lipps-Universität begleiten alle Stellen-

besetzungs- und Berufungsverfahren, von 

Ausbildungsstellen über technisch-admi-

nistrative und wissenschaftliche Stellen 

bis hin zur Professur. Im Rahmen dieser 

FrAUEN- UND GLEICHSTELLUNGSBEAUFTrAGTE  
BEI STELLENBESETZUNGEN UND BErUFUNGEN HEUTE
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Aufgabe achten sie u. a. auf die einhaltung 

der gesetzlichen Regelungen, etwa des 

Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes 

(AGG) oder des Hessischen Gleichstel-

lungsgesetzes (HGlG) und unterstützen 

die Vorgesetzten bei der Durchführung 

transparenter und rechtssicherer Verfah-

ren.

Frauen- und  

Gleichstellungsbeauftragte 

Dr. Nina Schumacher &  

Stefanie riedasch

   Biegenstr. 10  |  35032 marburg 

   gleichstellung@verwaltung.uni- 

marburg.de

   06421 / 28-26189 oder -26187

   https://www.uni-marburg.de/de/

frauen

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-

tragten weisen auf mögliche unbewusste 

Vorannahmen und daraus resultieren Un-

gleichbehandlungen hin, etwa wenn eine 

Kandidatin als »zu dominant« in ihrem 

Auftreten wahrgenommen wird, ein Be-

werber mit ähnlichem Verhalten aber als 

»besonders durchsetzungsstark«.

Auf Initiative der landeskonferenz der 

hessischen Hochschulfrauen- und 

Gleichstellungsbeauftragten (lakoF) und 

unterstützt durch die Konferenzen hes-

sischer Universitätspräsidien und hoch-

schulen für angewandte Wissenschaften 

BILD 
FEHLT

Stefanie Riedasch

sowie das hMWK haben Vertretungen 

aller hessischen hochschulen gemeinsam 

die handreichung »Gendergerechte und 

diversitätssensible Führungskultur für 

Führungskräfte und Hochschulleitun-

gen« erarbeitet (siehe Seite 63). Sie soll 

Personen in Führungsverantwortung hel-

fen, eine professionelle haltung und Kom-

petenzen im Bereich Gendergerechtigkeit 

und Diversitätssensibilität zu entwickeln, 

um auf ein diskriminierungssensibles Ar-

beitsumfeld hinzuwirken.

Dr. Nina Schumacher  
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rECrUITING / STAFFING ProCESSES

one of the major tasks of the central and departmental Gender Equality officers 

is the company of all staffing processes conducted at the Philipps-University: from 

training positions via administrative professions and skilled trades to executive 

positions and professorships . By accompanying e . g . job-interviews, they supervise 

the observation of parity laws and support superiors to carry out transparent and 

legally compliant staffing processes .

Unlike in the past, today nobody (openly) denies women’s general ability in aca-

demia . one of the reasons why women still are underrepresented, especially on pro-

fessorships, is that there are implicit or unconscious biases influencing our judge-

ment . the Gender Equality officers of Hessian universities in cooperation with the 

Hessen State Ministry of Higher Education, research and the Arts organized two 

moderated workshops with the heads of all Hessian universities . together they 

worked out guidelines for gender sensitive leadership to help staff with responsibil-

ities in personnel management to develop professional competencies in the fields of 

gender equality and diversity .
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PrEISVErDäCHTIG! UNSEr FrAUENFörDErPrEIS  
FÜr HErAUSrAGENDES ENGAGEmENT

Seit über 20 Jahren verleiht die Philipps- 

Universität alle zwei Jahre im festlichen 

Rahmen den Frauenförderpreis der Phi-

lipps-Universität Marburg, um heraus-

ragendes engagement für Gleichstellung 

sichtbar zu machen. Mit dem Preis wer-

den hervorragende Verdienste von aktuel-

len und ehemaligen Mitgliedern oder An-

gehörigen der Philipps-Universität in der 

Förderung von Frauen im wissenschaft-

lichen oder nichtwissenschaftlichen Be-

reich der Philipps-Universität gewürdigt.

Vorschläge können alle Angehörigen und 

Mitglieder der Philipps-Universität un-

terbreiten. über die Nominierungen ent-

scheidet ein Beirat unter Vorsitz der Prä-

sidentin.
Preisverleihung 2018. 

Präsidentin Prof. Dr. Katharina Krause (Zweite von links) und Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-

te Dr. Nina Schumacher (rechts außen) mit den Preisträgerinnen Prof. Dr. Stefanie Dehnen (links au-

ßen) und Prof. Dr. Carmen Birkle.
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2010  Dr. christa Schulze, Psychologie

2008  Prof. Dr. Marita Metz-Becker, 

 europäische ethnologie

 Maria Sporrer, Politikwissenschaft

2006   Prof. Dr. Stephan Koch, Physik 

 Dr. Angela Thränhardt, Physik

2004   Prof. Dr. christa heilmann,  

Sprechwissenschaft

2002  AStA-Frauen-Referat (Bianca 

 cyriaci, Sandra Dahlhoff, Tatjana Pf-

rertzschner, Ann-Kathrin Riedel)

 Prof. Dr. helga Rehder, Medizin

2000  Prof. Dr. Renate Rausch, Soziologie

1998  Prof. Dr. Irmela Florin, Psychologie

2020 Prof. Dr. Katja Becker, Medizin

 Dr. Pierre hecker, centrum für Nah-  

und Mittelost-Studien

 Prof. Dr. Dominik heider, Informatik

2018 Prof. Dr. carmen Birkle,  

Amerikanistik

 Prof. Dr. Stefanie Dehnen,  chemie

2016  Aygün habibova, Politikwissen-

schaft

 Prof. Dr. Renate Renkawitz-Pohl, 

Biologie

2014  Kirstin Baum, Physik

 Prof. Ingrid Kurz-Scherf,  

Politik wissenschaft

2012  Tanja Pfeffer-eckel, Medizin 

 Dipl.-Päd. Waltraut Röder-Spangen-

berg, erziehungswissenschaften

Unsere Preisträgerinnen und Preisträger sind: 

Frauen- und  

Gleichstellungs- 

beauftragte 

Dr. Nina Schumacher

  Biegenstr. 10  |  35032 marburg

 nina.schumacher@verwaltung.

uni-marburg.de

 06421 / 28-26189

 https://www.uni-marburg.de/de/

frauen 
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Since 1998, Philipps-University has awarded its Frauenförderpreis every two years . 
the award honours current and former members of the university for special accom-
plishments to promote women in research or non-academic fields at the university .

FrAUENFörDErPrEIS
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HoCHSCHULSEKrETArIATE Im FoKUS:  
VoN DEr BESCHäFTIGTEN Im SCHrEIBDIENST ...

In der Folge verdeutlichte sich die Wich-

tigkeit von Workshops zu fachlichen oder 

methodischen Themen wie Textverarbei-

tung, Programmierung von Makros, er-

stellung von Grafiken o. ä., die daraufhin 

eingerichtet oder ausgeweitet wurden.  

Für die Mitarbeiterinnen des »Schreib-

dienstes«, wie die Stellen damals noch 

vielfach hießen, war außerdem die Di-

versifizierung und stetige Komplexitäts-

erhöhung ihrer Tätigkeiten von großer 

Bedeutung. obwohl die Frauen inhaltlich 

und technisch immer anspruchsvollere 

Auf gaben übernahmen, wurde dem oft 

wenig Anerkennung entgegengebracht. 

Die Umfrage zeigte u. a., dass 89,9 % der 

Befragten mit verschiedenen computer-

programmen arbeiteten, dafür i. d. R. aber 

nicht ausgebildet waren. Auch im Gehalt 

schlugen sich weder diese Fähigkeiten 

noch die Tätigkeiten nieder. 

Die Einführung tätigkeitsbezogener 

 Arbeitsplatzbeschreibungen war daher 

eines der hauptanliegen, als 2005 der BAT 

reformiert und in den TV-L (in hessen spä-

ter dann TV-h) überführt wurde. ebenso 

spielten gesundheitliche Aspekte früh eine 

Rolle: es bestand Sorge, ausschließlich am 

Bildschirm ausgeführte Tätigkeiten würden 

sich gesundheitsgefährdend auswirken, 

so dass Forderungen nach »qualifizierten 

Mischarbeitsplätzen« laut wurden, die für 

alle Sekretariate einen Wechsel zwischen 

Bildschirmarbeit und anderen Tätigkeiten 

vorsahen. Als Reaktion auf die ergebnisse 

der Umfrage und um die dort aufgeworfe-

nen Themen weiterzuverfolgen, gründeten 

sich zwei Sekretärinnen-AGs zu den The-

men »Fort- und Weiterbildung« sowie »ein-

gruppierung und Vergütung«, die sich der 

Professionalisierung und Weiterentwick-

lung des Berufsfeldes widmeten.

Fortbildungen waren von Anfang an für 

das weibliche Personal im administrativ- 

technischen Bereich einer der Schwer-

punkte der Arbeit der Frauenbeauftragten 

an der Philipps-Universität. Zunächst war 

noch nicht ganz klar, wie genau sich diese 

Zielgruppe zusammensetzte und welche 

Bedarfe die Frauen hatten – es brauchte 

als erstes eine Bestandsaufnahme.

Auf Initiative der beiden Frauenbeauf-

tragten Dr. Ute Giebhardt und Dr.  Silke 

Lorch-Göllner wurde 1998 erstmals 

eine Umfrage unter Sekretariatskräften 

durchgeführt, die neben der »Situation 

am Arbeitsplatz hochschule« auch Vor-

stellungen zu Fort-und Weiterbildungs-

angeboten abfragte. Die Resonanz war 

überwältigend: 119 der 297 versandten 

Fragebögen kamen beantwortet zurück – 

darunter keiner von einem Mann.





31BliCk nACH Vorn  |  HoCHSCHUlSEkrEtAriAtE iM FokUS

... ZUr BÜromANAGErIN

der tragenden Aspekte geworden. Die 

Veranstaltungen zielen – ganz im Sinne 

der schwindenden Abwechslung zwischen 

Arbeit am Pc und anderen Tätigkeiten – 

auf Bewegung am Arbeitsplatz, Selbstfür-

sorge oder Stärkung des jeweils eigenen 

Kompetenzprofils. 2020 fand in Zusam-

menarbeit mit dem Referat für Personal-

entwicklung erstmals ein »office Day« 

an der Philipps-Universität statt, an dem 

unter dem Titel »Sekretariate im Fokus« 

über 100  Frauen aus den verschiedenen 

universitären Verwaltungsbereichen teil-

nahmen.

Neue Bildungsabschlüsse haben auch in 

diesem Bereich zu Veränderungen geführt: 

Sowohl ausgebildete als auch studierte 

»Büromanagerinnen« verfügen über um-

fassendere Kenntnisse, die sie in ihre Tä-

tigkeit einbringen. Zwar sind Sekretariats-

stellen bis heute meist personen bezogen 

– i. d. R. zu einer Professur – zugeordnet, 

doch zunehmend nur mit einer Viertel-

stelle. Faktisch werden dadurch die klas-

sischen Sekretariatsaufgaben oft nicht 

mehr für eine einzige Person, sondern  

für eine Personengruppe erbracht, was  

neue herausforderungen mit sich bringt. 

Auch die Themen Vernetzung und entgelt 

sind immer noch präsent: Seit 2005 be-

steht die »Arbeitsgemeinschaft Sekreta-

riate und Büroorganisation« (AG  S  &  B), 

die neben der Weiterentwicklung und 

voranschreitenden Professionalisierung 

des Berufsfeldes insbesondere die Vernet-

zung Interessierter untereinander im Blick 

hat. Die AG S  &  B arbeitet mit verschiede-

nen Abteilungen innerhalb der Universi-

tät zusammen und ist in hessen sowie 

bundesweit mit unterschiedlichen Initia-

tiven vernetzt. Zudem initiiert sie eigene 

in den Sekretariaten arbeiten im Jahr 

2020 noch immer vornehmlich Frauen . 

Zum einen gibt es Berufsgruppen mit 

berufsbezogenen Kenntnissen, die eine 

duale oder schulische Ausbildung im 

kaufmännischen oder verwaltungstech-

nischen Bereich absolviert haben. Zum 

anderen gibt es eine wachsende Anzahl 

von Quereinsteigerinnen mit akademi-

scher oder nicht akademischer, jedoch 

zumeist berufs ferner Vorbildung. entspre-

chend haben sich die Fortbildungsbe-

dürfnisse über die Jahre stark gewandelt: 

Jede aufgaben bezogene Fortbildung ist 

heute selbstverständlich IT-basiert und 

es besteht ein großer Wunsch, besser in 

die organisationsstruktur der Universität 

integriert zu werden. In stärker persön-

lichkeitsbezogenen Workshops, die vom 

Frauen- und Gleichstellungsbüro (mit)

organisiert werden, ist Gesundheit einer 
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Bildungsformate wie z. B. die Ausstellung 

»Mein Weg zur Professur«, die aufzeigt, 

wie sehr Forschende in ihrer Karriere auf 

die expertise von administrativ-techni-

AG Sekretariat & Büroorganisation

Tanja Pfeffer-Eckel

  pfeffer@staff.uni-marburg.de

 https://www.uni-marburg.de/de/fb20/fachbereich/

services/igvo 

Dr. Ute Noack

Tanja Pfeffer- 

Eckel

Tina Stiehler

schem Personal angewiesen sind. Für ihr 

engagement erhielt AG-Gründerin Tanja 

Pfeffer-eckel 2012 den Frauenförderpreis 

der Philipps-Universität (siehe Seite 26).

Im Bereich der tariflichen eingruppierun-

gen wird seit einigen Jahren erfolgreich 

umgesetzt, dass Neubesetzungen nicht 

mehr mit der entgeltgruppe 5 (ehemals 

BAT VII oder VIII) ausgeschrieben werden, 

sondern mindestens mit der eG 6, um sich 

tariflich der Vielseitigkeit der Tätig keiten 

zumindest anzunähern. Doch auch die 

aktuelle entgeltordnung ist nicht gänzlich 

diskriminierungsfrei: häufig werden Be-

rufe mit besonders hohen Frauen anteilen 

immer noch niedriger eingruppiert als 

z. B. gleichwertige Tätigkeiten in techni-

schen Bereichen, in denen weniger Frauen 

vertreten sind. Die Analyse und Bekämp-

fung der Ausmaße dieses sogenannten 

»Gender Pay Gap« von der Sekretariats-

kraft bis zur Professorin wird daher eines 

der großen Themen für die Gleichstel-

lungsarbeit der kommenden Jahre sein. 

Für die Sekretariats-Umfrage aus dem 

Jahr 1998 plant außerdem die Gleichstel-

lungskommission der Universität ge-

meinsam mit dem Gleichstellungsbüro 

gegenwärtig eine Neuauflage.

Office Day /  Fortbildungsformate 

referat für Personalentwicklung

Dr. Ute Noack &  

Tina Stiehler

 Biegenstr. 9  |  35032 marburg

 personalentwicklung@uni-marburg.de

 06421 / 28-26073

 www.uni-marburg.de / personalentwicklung
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Gemeinsame Aktion mit der Stadt zum »Equal Pay Day« 2019Cover der Broschüre zur ersten Umfrage 1998
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FoCUSING oN ADmINISTrATIVE STAFF

next to the staff employed in research and teaching, the administrative staff at the 

university constitutes a large part of our workforce . this group of employees near-

ly completely consists of women . Very early on, the Gender Equality office cooper-

ated with women working in this field to help improving the working conditions . 

 After conducting a survey to collect data on working conditions and the demand for 

training measures, Dr . Ute Giebhardt and Dr . Silke lorch-Göllner instigated several 

workshops and trainings for this status group . the Gender Equality office and the 

department for Personnel Development keep up these annual offers .

in addition, the administrative staff formed networks to support each other . in 
2005, tanja-Pfeffer-Eckel founded the »Working-Group Secretary and office Man-
agement«, which is keeping up the network for administrative staff and support-
ing the professionalization in office management . For her ongoing commitment, 
Mrs .  Pfeffer- Eckel received the university’s »Frauenförderpreis« in 2014 .



35GEnDEr- UnD DiVErSitÄtSSEnSiBlE SPrACHE

GENDEr- UND DIVErSITäTSSENSIBLE SPrACHE

Die Philipps-Universität Marburg ver-

pfl ichtet sich dem Ziel, Geschlechterge-

rechtigkeit auf allen ebenen zu erreichen. 

eine der wesentlichen Grundlagen dafür 

ist eine geschlechtergerechte Sprache. 

An wen denken Sie zuerst, wenn Sie »der 

Professor« oder »der Informatikstudent« 

hören? Sehr wahrscheinlich an einen 

Mann. Sprachwissenschaft liche  Studien 

bewiesen genau diesen eff ekt bereits in 

den 1990er Jahren: hören oder lesen wir 

nur die männliche Form, denken wir zu-

nächst an Männer. Das Gehirn muss erst 

einmal umdenken, bis wir darauf kom-

men, dass »der Professor« auch eine Pro-

fessorin und »der Informatikstudent« 

durchaus weiblich, also eine Studentin 

sein könnte. Das Prinzip des generischen 

Maskulinums, nach dem Frauen in der 

männlichen Form automatisch »mitge-

meint« seien, funktioniert also nicht. 

Info-Karte des Büros der Frauen- und Gleichstellungsbeauft ragten 

zur Sensibilisierung für gendergerechter Sprache. 

Der Text auf der Rückseite lautet: »Sie sind männlich? Dann fühlen 

Sie sich durch die weibliche Form allein wahrscheinlich nicht ›mit-

gemeint‹. Wieso sollte es Menschen, die keine Männer sind, mit der 

rein männlichen Form anders gehen? Sprache prägt das Denken. 

Sprache macht sichtbar. Alle Geschlechter.« 
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Auch wenn viele es noch in der Schule 

gelernt haben und manche es auf Biegen 

und Brechen verteidigen: Die rein männ-

liche Form hat ausgedient. Zu einer mo-

dernen Ansprache aller Mitglieder und 

 Angehörigen der Philipps-Universität ge-

hört eine gendergerechte Sprache.

Basierend auf diesen Forschungsergebnis-

sen hat die Gleichstellungskommission 

der Philipps-Universität eine »Empfehlung 

zur Verwendung einer gender gerechten 

Sprache« herausgegeben. Diese wird er-

gänzt durch fachbereichsspezifische Leit-

fäden und handreichungen.

Um die Verwendung der  gendersensiblen 

Sprache zu fördern und alle Mitglieder der 

Universität in ihrer Anwendung zu unter-

stützen, macht das Büro der Frauen- und 

Gleichstellungsbeauftragten passgenaue 

Angebote für verschiedene Zielgruppen. 

Dies sind

•	 Workshops zur geschlechtergerechten 

Sprache für Studierende in Zusammen-

arbeit mit der Schreibwerkstatt der Uni-

versitätsbibliothek, i. d. R. vier  Stunden, 

zweimal jährlich

•	 coffee Lectures als kurze Impulsvorträ-

ge für alle Zielgruppen, i. d. R. 15 Minu-

ten, nach Bedarf

•	 Schulungen in geschlechtergerechter 

Sprache für alle Fachrichtungen und 

Zielgruppen

•	 Werbe- und Informationsmaterial 

zur Sensibilisierung für geschlechter-

gerechte Sprache

Zur Umsetzung einer  gendergerechten 

Sprache gibt es viele Möglichkeiten. Seit 

den 1940er Jahren wird der Schrägstrich 

verwendet: z. B. bei Student /-innen oder 

Student /innen. In den 1980er Jahren 

taucht zuerst das Binnen-I auf: Studen-

tinnen. Dies macht weibliche Mitglieder 

einer Gruppe in besonderer Weise sicht-

bar. Im Anschluss daran wurden die Mög-

lichkeiten, Frauen deutlich zu benennen, 

um Schreibweisen erweitert, die auch an-

dere geschlechtliche Zuordnungen abbil-

den. So existiert seit 2003 der Gender Gap, 

der Unterstrich, wie etwa bei Student_in-

nen, seit 2010 das Gendersternchen (Aste-

risk), wie in Student*innen, und seit 2019 

der Doppelpunkt wie in Student:innen.

Die Verwendung einer geschlechterge-

rechten oder diversitätssensiblen Sprache 

bleibt dabei nicht bei einzelnen Wörtern 

stehen. Vielmehr geht es darum, zu über-

legen, ob das, was gesagt und geschrieben 

wird, sich generell nur auf Männer oder 

auch auf Frauen und andere Geschlech-

ter bezieht und das auch entsprechend zu 

schreiben. Gerade in der Forschung erhö-

hen diese überlegungen Nachvollziehbar-

keit und Validität der ergebnisse.

Neben der gesprochenen und geschrie-

benen Sprache sticht die Bildsprache 

besonders hervor. Bilder wirken auf uns 

noch eindrücklicher als Text und prägen 

unsere Vorstellungen von der Welt in be-

sonderem Maße. Beim Web Relaunch der 

Philipps-Universität wurde daher ver-
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stärkt Bildmaterial zur Verfügung gestellt, 

welches die Zielgruppen der Universität 

in ihrer Vielfalt abbildet. Im Rahmen der 

Beteiligung am »Diversity Audit« des Stif-

terverbandes soll die Thematik vertieft be-

handelt werden, um eine gleichermaßen 

wertschätzende Ansprache und Reprä-

sentanz aller Menschen universitätsweit 

noch weiter zu verankern.

Keine Sorge, auch in Zukunft dürfen sich 

selbstverständlich zwei Männer unterhalten. 

Gern möchten wir aber die gesamte (Geschlech-

ter-) Vielfalt der Universität darstellen und 

 greifen daher vermehrt auf Bildmaterial zurück, 

das mit stereo typen Erwartungen bricht. 
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GENDEr- AND DIVErSITy-INCLUSIVE LANGUAGE

the way we speak strongly influences the picture we make ourselves of the world 

around us . Already back in the 1990s linguistic surveys found out that we tend to 

think of male persons first when only male grammatical forms are used . As there 

are various options to gender nouns in German language the Gender Equality office 

 developed a series of different workshops and information material on gender- and 

diversity-inclusive language .
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Vom PILoTProJEKT »FAmILIE IN DEr HoCHSCHULE« ZUm  
FAmILIENSErVICE: INTErVIEW mIT Dr. SILKE LorCH-GöLLNEr,  
FrAUENBEAUFTrAGTE DEr PHILIPPS-UNIVErSITäT 1998 BIS 2017

Wie ist die idee zur Einrichtung eines 

»Family Welcome Centers« entstanden?

Die Philipps-Universität gehört zu den 

hochschulen, die sich relativ früh dem 

Thema Vereinbarkeit von Studium /  Beruf 

und Familie angenommen hat. Schon 

2005 haben wir von der  gemeinnützigen 

hertie-Stiftung das Zertifikat »Familien-

gerechte hochschule« erhalten und 

2007/2008 sind wir re-auditiert worden. 

In dem Zusammenhang wurde deut-

lich, dass eine große Nachfrage nach 

Kinderbetreuungs maßnahmen (Kita- 

Plätze, Ferienbetreuung, Babysitter etc.) 

und auch ein großes Bedürfnis nach einer 

besseren Beratung (elternzeit und eltern-

geld, Beurlaubungen etc.) bestand. 

Von daher wollten wir – als das centrum 

für hochschulentwicklung (che) 2008 den 

Wettbewerb »Familie in der hochschule« 

ausschrieb – ein Konzept einreichen, das 

ein Beratungsangebot beinhalten sollte. 

In dieser Zeit wurde gerade in den rele-

vanten hochschulzeitschriften auf Maß-

nahmen vor allem von amerikanischen 

hochschulen hingewiesen, die – um qua-

lifiziertes hochschulpersonal zu erhal-

ten  – auch berufliche Perspektiven für de-

ren Partnerinnen und Partner aufzeigten. 

So entstand die Idee einer Beratungsstelle 

für neue Mitglieder der hochschule ver-

bunden mit einem Dual career Service.

Unser Konzept war erfolgreich: wir erhiel-

ten für die Umsetzung 100.000 euro und 

bildeten zusammen mit den sieben an-

deren ausgezeichneten hochschulen den 

best-practice-club »Familie in der hoch-

schule«. 

Dr. Silke Lorch-Göllner
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Welche Hürden gab es auf dem Weg 

dorthin? Wie wurde das konzept in der 

Universität aufgenommen?

Das Beratungsangebot bezüglich der Kin-

derbetreuung etc. wurde von Anfang an 

sehr positiv aufgenommen. Schon in den 

Stellenbesetzungs- und Berufungsverfah-

ren wurde auf das Angebot hingewiesen 

und entsprechendes Infomaterial verteilt.

Bezüglich der Angebote für die Dual 

Career Couples hatte hauptsächlich der 

Personalrat der Universität zunächst Be-

denken, da er Bevorteilungen befürchtete. 

Das wurde von uns anders gesehen, da 

wir die Partnerinnen und Partner der neu-

en hochschulmitglieder nur über beruf-

liche Perspektiven informierten und bei 

der Suche nach Arbeitsmöglichkeiten im 

Umkreis von Marburg unterstützten. es 

gab ja nicht wie an anderen hochschul-

standorten Stellenangebote oder finanzi-

elle Unterstützungsmaßnahmen.

Eltern-Kind-Raum, 2009



41BliCk ZUrüCk  |  intErViEW Mit Dr . SilkE lorCH-GöllnEr

Welche Ziele wurden zuerst umgesetzt 

und welche Projekte gab es in der Zeit?

Viele unserer familienfreundlichen Maß-

nahmen waren schon vor dem »Family 

Welcome centre« umgesetzt worden. 

Wir hatten sehr lange nach Räumlichkei-

ten für die Kita »Zappel-Philipp« gesucht, 

die zeitweise in der Stadt untergebracht 

war und wieder auf das Gelände der Uni-

versität ziehen wollte. Im Jahre 2005 war 

es dann so weit: Das Untergeschoss im 

Verwaltungsgebäude des Botanischen 

Gartens wurde renoviert und im oktober 

die Kita eingeweiht. Auch das erste eltern- 

Kind-Zimmer der Universität gab es schon 

2006 – also einige Jahre vor dem »Family 

Welcome centre«. hierfür hatte sich vor 

allem die Frauenbeauftragte des Fachbe-

reichs Biologie, Lucia Lennartz, eingesetzt. 

ein Jahr später übernahm ich im »Bündnis 

für Familie« der Stadt Marburg die Leitung 

der »Arbeitsgruppe Ferienbetreuung«. 

Zusammen mit der Frauenbeauftragten 

der Stadtwerke, Karin Brahms, erstellten 

wir ein Konzept zur Ferienbetreuung für 

Kinder von Universitätsmitgliedern. Sie 

hatte Kontakte zum »Basketballclub Mar-

burg« und so entstand ein Sportangebot 

für Schulkinder für die Zeit, in der sich die 

Schulferien mit dem Semester überlap-

pen. Diese Angebote wurden von Beginn 

an sehr gut angenommen und wir haben 

sehr viele positive Rückmeldungen erhal-

ten. 

Was ist ihnen als besonders schön in 

Erinnerung geblieben, was als beson-

ders schwierig?

Besonders schwierig war zu Beginn das 

Thema Vereinbarkeit Studium / Beruf und 

Familie an der hochschule zu implemen-

tieren. Von hochschulleitung und Profes-

sorenschaft wurde mein Anliegen häufig 

nicht ernst genommen, belächelt – es gab 

doch wirklich »wichtigere Dinge«!

Neben meiner halben Stelle als Frauen-

beauftragte habe ich 2009 zusätzlich die 

Leitung des »Family Welcome centre« 

übernommen. Der Aufbau dieses Projek-

tes hat mir viel Freude bereitet, auch der 

Austausch mit den Kolleginnen im best-

practice-club des che. endlich hatte ich 

einmal ausreichend finanzielle Mittel für 

Werbemaßnahmen und Veranstaltungen 

zur Verfügung. 

Gerne habe ich auch die Gelder für die 

Studierenden mit Kind beantragt, da viele 

Untersuchungen gezeigt haben, dass vor 

allem diese Gruppe finanzielle Unterstüt-

zung benötigte. Auch die einweihung des 

»Zappel-Philipp« war schön, und ich habe 

mich sehr über die Genehmigung der Gel-

der für den Ausbau der Kindertagesstätte 

(125.000 euro) im Jahre 2009 gefreut.
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DIE ETABLIErUNG DES FAmILIENSErVICE

Gebäude oder Mitgliedschaft im Träger-

verein. 

ergänzend hat die Philipps-Universität 

eine kostenlose flexible kinderbetreu-

ung für alle Beschäftigten eingerichtet, 

die aus dienstlichen Gründen eine Kin-

derbetreuung außerhalb der Regelbetreu-

ungszeit benötigen. Diese ist flexibel in 

jeglicher hinsicht: Wochentag, Uhrzeit, 

Betreuungsort und Alter der Kinder. Kon-

gressteilnahmen, umfangreichere Labor-

versuche sowie Auslandsaufenthalte 

werden hierdurch erleichtert. ergänzend 

betreut die universitäre Ferienbetreuung 

inzwischen sechs Wochen jährlich bis zu 

60  Kinder.

Abgerundet wird das Kinderbetreuungsan-

gebot von einer Babysitterbörse, die allen 

Universitätsangehörigen zur Verfügung 

steht, verzeichnet sind rund 200 teils zer-

Frisch zum Start des neuen Jahres nahm 

im Januar 2011 der Familienservice der 

Philipps-Universität Marburg seine Arbeit 

auf und war ab sofort Ansprechpartner 

für alle Anliegen und Fragen zur Verein-

barkeit von Familie und Universität. Die 

Maßnahmen, die das Frauenbüro bereits 

implementiert hatte, wurden im Laufe der 

nächsten Jahre ausgebaut und um wei-

tere an den Bedarfen der Mitglieder der 

Universität ausgerichtete Maßnahmen 

ergänzt.

in 2020 existiert nun ein umfassendes 

Portfolio, das unterschiedlichste Aspekte 

der Vereinbarkeit unterstützt: Alle Mit-

glieder der hochschule können sich zu 

Themen wie Kinderbetreuung und Schu-

len, zu elterngeld und elternzeit sowie Fra-

gen zur Pflegeverantwortung und vielem 

mehr individuell und kompetent beraten 

lassen. Die langjährig bestehende Bera-

tung zur Pflegeverantwortung wurde 

durch die Zertifizierung von zwei Pflege-

guides erweitert. eine enge Kooperation 

mit den Fachdiensten der Stadt Marburg 

und freien Beratungseinrichtungen er-

möglicht eine umfassende Betreuung.  

Der Dual-career-Service wurde ausgebaut 

und es konnten neue Kooperationen mit 

Institutionen und Unternehmen in Stadt 

und Region gewonnen werden.

Verlässliche Kinderbetreuungsangebote 

sind eine zentrale Rahmenbedingung für 

die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 

Das Kinderbetreuungsangebot der Uni-

versität wurde stark erweitert, seit 2010 

hat sich die Anzahl der krippenplätze 

um 48 Plätze auf 108 deutlich erhöht. Die 

Universität ist mit den einrichtungen eng 

verflochten, z. B. durch Bereitstellung der 
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tifizierte Babysitter. ergänzend stehen 

insgesamt neun Eltern-kind-räume mit 

entsprechender Arbeitsplatzausstattung 

zur Verfügung sowie zwei Stillräume.

Wenn ausnahmsweise keine der Kinder-

betreuungsmöglichkeiten greifen, können 

Sitzsack, DVD-Player und Spielekiste aus-

geliehen werden, um den Arbeitsort kin-

derfreundlich zu gestalten.

Familienfreundlichkeit ist dabei eine stra-

tegische Aufgabe, die von der ganzen Uni-

versität getragen und gelebt wird. So gibt 

es ein umfangreiches Maßnahmennetz, 

das die Philipps-Universität umspannt. 

Zusätzliche Belastungen etwa, die mit 

Schwangerschaft, elternschaft und Adop-

tion während der Qualifizierungszeiten 

verbunden sind, werden durch geeignete 

Verlängerungen der Qualifizierungszeiten 

kompensiert. telearbeitsmöglichkeiten 

erleichtern die Vereinbarkeit. Beach-Volleyball während der Ferienbetreuung



44 BliCk nACH Vorn  |  DiE EtABliErUnG DES FAMiliEnSErViCE

Die Universität hat seit 2016 im Rahmen 

ihrer Befristungsleitlinie für wissen-

schaftliche Beschäftigte festgelegt, dass 

auch Personen, die in Drittmittelprojekten 

beschäftigt werden, vorrangig Arbeitsver-

träge für Qualifizierungsstellen mit einer 

an die voraussichtliche Dauer der Promo-

tion angepassten Beschäftigungsdauer 

erhalten sollen und damit von den beste-

henden Verlängerungsoptionen für eltern-

schaft profitieren können.

Die Zukunft wird spannend bleiben. Der-

zeit ist zu erwarten, dass die Angebote für 

Dual career couples noch stärker nachge-

fragt und einen höheren Stellenwert bei 

der entscheidung der Bewerberinnen und 

Bewerber einnehmen werden. Außerdem 

ist mit vermehrten Pflegesituationen und 

Nachfragen nach entsprechender Unter-

stützung zu rechnen, auf Grund von de-

mografischem Wandel und voranschrei-

tender enttabuisierung des Themas. 

Die Philipps-Universität ist für neue 

heraus forderungen bestens gerüstet und 

entwickelt ihr Angebotsportfolio ent-

sprechend weiter. Die Zertifizierung im 

Rahmen des Gütesiegels »Familienfreund-

liche hochschule Land hessen«, das sie 

2015 als eine von zwei Pilothochschulen 

mit entwickelt hat, erlaubt eine kontinu-

ierliche Anpassung und optimierung der 

strategischen Schwerpunktsetzung und 

des Maßnahmenkatalogs in einem engen 

kollegialen Austausch mit anderen hessi-

schen Dienststellen und entsprechenden 

Anregungen durch Best-Practice-Beispiele.

Familienservice

Karen Schlobinski

 Bunsenstr. 3  |  35032 marburg

 familie@uni-marburg.de

 06421 / 28-26401

 https://www.uni-marburg.de/ 

familienservice
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FAmILy SErVICES

Combining life situations such as parenthood and nursing with one’s career or 

 university studies often presents an enormous challenge . to support combining 

family life with studies and career Philipps-University Marburg founded its Family 

Services as an administrative department back in 2011 . Family Services offers help 

and information on various topics like protection periods, parental leave, and paren-

tal benefits, returning to work after parental leave, the question of where to apply 

for what level of care and what the »Family Medical leave Act« (Pflegezeitgesetz) 

is . Further more, Family Services organizes six weeks of holiday programs per year 

in the spring, summer and autumn break for children from 6 to 12 years, assists to 

organize childcare during university events and offers a Dual Career Service to give 

partners of newly appointed professors and young scholars regional career support .
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FoNDS FÜr STUDIErENDE ELTErN

Die Fonds für Studierende mit Kind gehö-

ren seit 2009 zum Kernangebot des Büros 

der Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-

ten. Sie bieten flexible und unkomplizierte 

finanzielle Förderung für studentische Fa-

milien. Ziel dieser Förderung ist eine brei-

te niedrigschwellige Unterstützung für die 

bestmögliche Vereinbarkeit von Studium 

und Familie.

Die Fonds unterscheiden sich in den 

»Fonds für Kinderbetreuung« (im Folgen-

den Babysitterfonds genannt) und den 

»Fonds für Kinderbetreuung in der exa-

mensphase« (im Folgenden Examensfonds 

genannt). Der »Babysitterfonds« refinan-

ziert die Kinderbetreuung, die aufgrund 

von Lehrveranstaltungen außerhalb der 

regulären Betreuungszeiten in Anspruch 

genommen wurde mit einem maximalen 

Betrag pro Semester. Der »examensfonds« 
Ergebnisse einer Fondsevaluation aus dem Jahr 2019

DeShALB FINDeN UNSeRe eLTeRN  
DeN BABySittErFonDS UND  

DeN ExAMEnSFonDS  
KLASSe …

»weil ich so  
den Stundenplan  

nicht ausschließlich  
nach der Kita  

richten musste«

»weil ich als alleinerziehende  
Studierende Module wählen konnte,  

die meinen Studieninteressen  
entsprechen, aber außerhalb der  
Kernbetreuungszeiten angeboten  

werden«

»weil ich  
zusätzliche  
Betreuung  
finanzieren 

konnte«

»weil ich aufgrund  
der längeren Studien- 

dauer durch die beiden  
Kinder den BAFöG- 

Zeitraum überschritten 
hatte und der Fonds zur 
finanziellen Entlastung 

beigetragen hat«

»weil ich  
mehr Zeit zum  
Lernen hatte«

»weil ich so  
die Blockveran - 
stal tungen am  

Wochenende be-
suchen konnte«

»weil ich Abend-
veranstaltungen  
besuchen konnte,  
die ich ohne die  
Förderung nicht  
besucht hätte«

»weil ich  
mein Studium sonst nicht  

in dieser Zeit geschafft  
hätte«

»weil ich  
meinen Nebenjob  

reduzieren  
konnte«

»weil er einen  
zeitlich  

entlastet«

»weil er mir  
eine bessere  

Konzentration auf 
die Abschluss phase 

ermöglicht hat«
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ist ein monatlicher Zuschuss für studenti-

sche eltern in der endphase des Studiums.

Mit dem »examensfonds« werden jähr-

lich 10 bis 15 Familien finanziell während 

der besonders herausfordernden Studien-

abschlussphase unterstützt. Der »Baby-

sitterfonds« verhilft jährlich 20 bis 25 Fa-

milien zu einem entspannteren Studium 

durch regelmäßige Kinderbetreuung.

Der »Babysitterfonds« unterstützt man-

che eltern über Jahre und ist so ein beson-

ders nachhaltiges Instrument zur Verein-

barkeit von Studium und Familie. Unsere 

eltern schätzen den Zuschuss zumeist 

sehr: 89 % würden die Nutzung der Fonds 

jederzeit weiterempfehlen.

»Für studierende Eltern ist der Besuch von 

Lehrveranstaltungen außerhalb der Betreu-

ungszeiten ihrer Kinder im Kindergarten, in 

der Kita oder in der Schule in vielen Fällen 

mit einem großen organisatorischen Auf-

wand verbunden. Der ›Babysitterfonds‹ bie-

tet die Möglichkeit, diese Lehrveranstaltun-

gen zu besuchen, ohne dass dadurch eine 

zusätzliche finanzielle Belastung entsteht.

In meinem Masterstudium der Europä-

ischen Ethnologie konnte ich durch den 

Fonds für zusätzliche Betreuungskosten 

jedes Semester wenigstens eine Lehrveran-

staltung außerhalb der Betreuungszeiten 

meines Sohnes im Kindergarten und dann 

in der Schule besuchen. Durch den Fonds 

konnte ich Lehrveranstaltungen besuchen, 

die zu meinem eigenen Schwerpunkt in-

haltlich passten, auch wenn sie abends 

oder in Form von Blockveranstaltungen an 

Wochenenden stattfanden. Insbesondere 

für Studierende mit Kind(ern), die in ihrem 

Studium an Pflichtveranstaltungen abends 

oder an Wochenenden teilnehmen müssen, 

bietet der Fonds eine wichtige finanzielle 

Entlastung.

Ich hoffe, dass diese Möglichkeiten auch zu-

künftig studierenden Eltern gegeben und im 

besten Fall noch ausgeweitet werden.«

Manuela Rochholl

Büro der Frauen-  

und Gleichstellungs- 

beauftragten 

Nikol Gröning

  Biegenstr. 10  |  35032 marburg

  nikol.groening@verwaltung.uni- 

marburg.de

  06421/28-26116

   https://www.uni-marburg.de/de/uni-

versitaet/administration/verwaltung/

stabsstellen/frauen/familien/fonds

Manuela Rochholl, Studentin der Europäischen 

Ethnologie /Kulturwissenschaften, mit Jona, 

ehemalige Nutzerin des Fonds für  studierende 

Eltern
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SUPPorTING STUDENTS WITH CHILDrEN

the Gender Equality office has set up two funds offering financial help to support 

students with children in their efforts to combine studies and family life . Students 

having registered for their final examination semester can apply for financial sup-

port of up to 300  € for up to six months . For attending classes outside the opening 

hours of childcare facilities, students receive a refund of their babysitter expenses 

up to 350 € per semester .

Avoiding the red tape, these funds help students to lay the foundations for a suc-

cessful academic or professional career while making sure that their children are 

taken care of .
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GENDEr mACHT SCHULE:  
»AUF DEN WEG GEBrACHT!«

Seit über 15 Jahren gibt es an der Univer-

sität Marburg verschiedene Projekte für 

Schülerinnen, um sie für das Studium der 

MINT-Fächer zu begeistern. 

ergänzend zum damals bestehenden 

Schülerinnen-Mentoring (siehe auch S. 54) 

startete 2005 das Pilot-Projekt »Auf den 

Weg bringen   …!«. es wurden verschiedene 

einzelveranstaltungen für Schülerinnen in 

den Fächern chemie, Geographie, Physik, 

Mathematik und Informatik angeboten 

und erstmals von Marburger MINT-Stu-

dentinnen Informationsveranstaltungen 

zum Studium speziell für Mädchen in 

den örtlichen Schulen durchgeführt. Den 

Projektabschluss bildete ende 2006 eine 

Fachtagung, die in Kooperation mit dem 

Marburger Schulamt die gewonnenen er-

kenntnisse in den Praxistransfer brachte.

Geschlechterstereotype Berufs- und Stu-

dienfachwahlen werden primär schon im 

Kindes- und frühen Jugendalter geprägt. 

Manchmal, weil sie den jeweiligen Schü-

lerinnen oder Schülern tatsächlich indivi-

duell liegen, sehr viel häufiger allerdings, 

weil es nach wie vor an Ideen und Rollen- 

Vorbildern fehlt.

In den vergangenen Jahren ist die Zahl 

der Studentinnen kontinuierlich gestie-

gen und liegt in Marburg seit 1999 über 

50 %. In den Masterstudiengängen sind 

es insgesamt sogar knapp 60 %. Trotzdem 

studieren Frauen noch immer seltener ein 

naturwissenschaftlich-mathematisches 

Fach: ihr Anteil an der Uni Marburg in den 

sogenannten MINT-Fächern liegt in den 

Masterstudiengängen bei 38 % und damit 

signifikant niedriger.
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Am bundesweiten »Girls’ Day Mädchen 

Zukunftstag« nimmt die Philipps-Uni-

versität seit 2007 teil, um Schülerinnen 

einblicke in verschiedene Berufe an der 

Universität zu geben. Gestartet wurde 

mit einem einzigen »Girls’ Day«-Platz – 

eine Schülerin durfte vor über 13 Jahren 

im Bota nischen Garten zum Thema heil-

pflanzen an einer botanischen exkursion 

des Fachbereichs Biologie teilnehmen.

2010/12 wurde das Projekt »MINT-School« 

ins Leben gerufen und durch die erfolg-

reiche Beteiligung der Universität am 

»Professorinnenprogramm des Bundes 

und der Länder« finanziert. Neben den 

Schülerinnen, deren Interessensbildung 

für die Naturwissenschaften immer noch 

im Fokus stand, wurden vorhandene Aus-

tausch- und Vortrags-Formate zu gen-

dersensibler lehre ausgebaut, die sich 

an Lehramtsstudierende, schulische und 

universitäre Lehrkräfte richteten.

Die ergebnisse dieser intensiven Beschäf-

tigung mit gendersensiblen Lehr-Lern- 

Inhalten sind in verschiedenen Publika-

tionen gebündelt, wie dem Sammelband 

»Genderkompetenz in der lehre in Schu-

le und Hochschule« von Dr. Ingrid Rieken 

und Prof. Dr. Lothar Beck oder der Bro-

schüre »GeNDeR kompetent – Gender in 

der Lehre hessischer hochschulen«.
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GENDEr mACHT SCHULE:  
AKTUELLE ANGEBoTE FÜr SCHÜLErINNEN UND SCHÜLEr

Möglichkeit zu geben, eine Woche lang 

die verschiedenen naturwissenschaftli-

chen Fachbereiche kennenzulernen, um 

durch selbst durchgeführte experimen-

te, Gespräche und den Besuch von Lehr-

veranstaltungen die eigenen Fähigkeiten 

zu vertiefen und die unterschiedlichen 

Fächer zu erkunden. 

Seit Sommer 2015 nehmen jährlich 

20  Mädchen aus der sog. »e-Phase«, 

dem ersten Schuljahr der oberstufe, an 

der »Mint Summer School« teil. An je 

einem Wochentag lernen sie gemein-

sam die Fachbereiche Physik, Informa-

tik, Mathematik, Biologie und chemie 

kennen und führen, neben dem Besuch 

von Vorlesungen, angeleitet von Promo-

vierenden, selbst experimente durch. In 

der Mittagspause wird in der Mensa das 

Leben auf dem campus erkundet. Bei 

einer Abschlussveranstaltung präsen-

tieren die Schülerinnen schließlich ihre 

ergebnisse und erfahrungen vor eltern, 

Betreuenden und Interessierten in einem 

hörsaal.  Neben dem fachlichen und be-

rufsorientierenden Aspekt, fördert das 

gemein same erleben in der Gruppe den 

Austausch zwischen den Teilnehmerin-

nen und den Ausbau des Selbstkonzep-

tes  bezüglich der eigenen naturwissen-

schaftlichen Fähig keiten.

Lehramtsstudierende, die dadurch gleich-

zeitig mit der gendersensiblen Vermitt-

lung von Lerninhalten in Kontakt kom-

men, begleiten das Projekt und stehen 

den Schülerinnen als Ansprechpersonen 

für ihre Fragen rund um das Studium in 

Marburg zur Seite. Neue Impulse hat sich 

das Team der »MINT-School« in Workshops 

mit dem Fachdidaktiker Prof.  Dr.  Markus 

Im Jahr 2020 ist der »Girls’ Day« nicht nur 

unter den Schülerinnen sehr viel etablier-

ter: über 100 Plätze werden jährlich vom 

Gleichstellungsbüro in das gesamtuniver-

sitäre Programm aufgenommen. hand-

werkliche Abteilungen der Universität 

wie die Glasbläserei oder die feinmecha-

nischen Werkstätten öffnen ebenso für 

einen Tag ihre Türen für Schülerinnen der 

5. bis 9. Klassen wie das chemikum, die 

experimentelle halbleiterphysik und das 

Robotik-Labor. Seit 2019 bietet die Uni-

versität zudem die Teilnahme am »Boys‘ 

Day« an. 

Kontinuierlich weiterentwickelt wurde 

auch die Konzeption der »MINT-School«. 

Im Jahr 2014 begann die entwicklung ei-

nes Konzepts für ein einwöchiges Schü-

lerinnenpraktikum an der Universität. 

Die Idee bestand darin, Schülerinnen die 
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Prechtl geholt, um die Bausteine des 

Programms konzeptionell auf die gender-

sensible Vermittlung abzustimmen. 

Die jährliche evaluation bestätigt den po-

sitiven eindruck: Die Schülerinnen schät-

zen den direkten Kontakt zu Lehrenden 

der MINT-Fächer, das eigene Arbeiten in 

einer geschlechtshomogenen Gruppe und 

den Austausch mit den Studierenden. Auf 

Basis der evaluationsergebnisse kamen 

außerdem Veranstaltungen zur Studien-

beratung, ein stärkerer Fokus auf Berufs-

bilder und fakultative elemente wie das 

Kennenlernen des hochschulsports als 

Teil des Studierendenlebens oder Präsen-

tationsworkshops hinzu. 

Geleitet und koordiniert wird das  Projekt 

durch das Zentrum für lehrerbildung 

und das Schülerlabor des Botanischen 

 Gartens. Bei der Durchführung beteiligen 

sich Professoren und Professorinnen, Be-

schäft igte und Studierende der Fachberei-

che Biologie, chemie, Geographie, Physik 

sowie Mathematik & Informatik und Mit-

arbeiterinnen der Studienberatung.

MINT Summer-School

ZfL | Zentrum für Lehrerbildung

malte Klimczak & 

Katrin Beuthert

   Bunsenstraße 2  |  35032 marburg

   mint-school@uni-marburg.de

 https://www.uni-marburg.de/de/zfl /

studium/angebote-fuer-studieninte-

ressierte/mint/mint-summer-school 

Girls’/Boys’ Day

Frauen- und 

Gleichstellungsbeauft ragte 

Koordination Girls’ & Boys’ Day

Nikol Gröning

 Biegenstr. 10  |  35032 marburg

  nikol.groening@verwaltung.

uni-marburg.de

  06421 / 28-26116

 https://www.uni-marburg.de/de/

universitaet/administration/

verwaltung/stabsstellen/frauen/

aktiv/schuelerinnen/girlsday 

Nikol Gröning

Malte Klimczak

Katrin Beuthert
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mINT SUmmEr SCHooL

Gender stereotypes start to influence future careers, already at a very early stage . 

often these stereotypes prevent girls from studying StEM subjects . to interest 

schoolgirls and encourage them to take up studies in the StEM field Philipps-Uni-

versity Marburg offers several programs for future students . Since 2007, the univer-

sity has participated in the »Girls’ Day«, on which schoolgirls all over Germany can 

take a peek at professions usually taken up by men . Since 2005, the Philipps-Uni-

versity offers informative events for female students in StEM disciplines . Starting 

2010/12 the Gender Equality office and the Centre for teacher Education annually 

organize the »Mint Summer School« presenting a different subject every day for 

one week to the participating girls . next to interesting girls for StEM subjects, the 

Summer School offers an opportunity for future teachers by raising their awareness 

to gender sensitive teaching methods .
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mENTorING: FrAUENNETZWErKE STATT mäNNErBÜNDE

pas. Noch früher, nämlich seit 2002 koor-

dinierte das Büro der Frauenbeauftragten 

das »JUMP! Schülerinnen-Mentoring« für 

Schülerinnen der gymnasialen oberstu-

fe mit Interesse an Naturwissenschaften. 

Gemeinsam mit den Programmen »PRo-

PRoFeSSUR« und »SciMento – Mentoring 

für Wissenschaftlerinnen« mündete das 

Mentorinnen- Netzwerk 2017 in das lan-

desweite Programm »Mentoring hessen«. 

»Mentoring Hessen« ist ein Verbund-

projekt aller hessischen hochschulen in 

Kooperation mit Unternehmen und au-

ßer universitären Forschungseinrichtun-

gen. es bietet effektive Karriere förderung 

von Frauen in Wissenschaft und Wirt-

schaft in vier passgenauen Förder linien.

•	 »ProCareer .Mint« für Studentinnen der 

natur- und ingenieurwissenschaftlichen 

Fächer

Was ist Mentoring? Im Mentoring gibt 

eine erfahrene Person (die Mentorin bzw. 

der Mentor) ihr fachliches und erfahrungs-

wissen an eine noch unerfahrenere Person 

(Mentee) weiter. Seit der Antike bekannt, 

ist Mentoring seit den 1990er Jahren als 

Personalentwicklungsinstrument an 

hochschulen etabliert. Die Wirksamkeit 

von Mentoring im Bereich der Frauenför-

derung ist mehrfach nachgewiesen.

An der Philipps-Universität gibt es seit 

2002 Mentoring-Programme für Frauen. 

Dem bereits 1998/99 an den Universitä-

ten Frankfurt und Darmstadt gegrün-

deten Pilotprojekt »Mentorinnen-Netz-

werk« für Frauen in Naturwissenschaft 

und Technik trat die Philipps-Universität 

2004 als Koope rationspartnerin bei. Die-

ses entwickelte sich in den Folgejahren 

zum größten Mentoring-Netzwerk euro-

 

JUMP! Schülerinnen-Mentoring 
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•	 »ProCareer .Doc« für Doktorandinnen 

und frühe Postdoktorandinnen in der 

orientierungsphase

•	 »ProAcademia« für Doktorandinnen 

und frühe Postdoktorandinnen mit dem 

Ziel einer weiteren wissenschaftlichen 

Laufbahn

•	 »ProProfessur« für Frauen auf dem  

Weg zur Professur

Seit 2011 besteht zudem das universitäts-

eigene Programm  »ProMotivation  – 

 Mentoring für Studentinnen und Absol-

ventinnen der Geistes- und Sozialwis- 

senschaften« für Frauen mit der entschei-

dungsoption Promotion.

Büro der Frauen-  

und Gleichstellungs- 

beauftragten 

referentin für  

mentoring

Stefanie Wittich 

 Biegenstr. 10  |  35032 marburg

 stefanie.wittich@verwaltung.

uni-marburg.de

 06421 / 28-26277

 https://www.uni-marburg.de/de/uni-

versitaet/administration/verwaltung/

stabsstellen/frauen/aktiv/mentoring 

Als Mitglied im Bundesverband Forum 

Mentoring e.  V. verfolgt das im Gleich-

stellungsbüro angesiedelte Referat für 

Mentoring die chancengerechtigkeit der 

Geschlechter in Wissenschaft und For-

schung sowie die Vernetzung und Unter-

stützung gender- und diversity-gerechter 

Mentoring- Maßnahmen für alle Qualifika-

tionsstufen untereinander.

Im europaweiten Netzwerk »eument- 

net  – European network of Mentoring 

Programmes for the Advancement of 

Equal opportunities and Cultural and 

institutional Change in Academia and 

research« unterstützen wir zudem die 

entwicklung und Verbesserung von Men-

toring-Programmen in Wissenschaft und 

Forschung in transnationaler Perspektive.
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»Die Teilnahme an ProProfessur hat mich 

meinem Traumberuf Professorin ein ganzes 

Stück nähergebracht. Von dem Netzwerk, 

das ich mir mit Hilfe des Mentorings auf-

gebaut habe, profitiere ich bis heute.«  

Dr. Anne-christin Mittwoch

Dr. Anne-Christin mittwoch, ProProfessur- 

mentee 2018/2019, Vertretungsprofessorin 

am Lehrstuhl für Bürgerliches recht, Wirt-

schaftsrecht, Internationales Privatrecht  

und rechtsvergleichung an der mLU Halle- 

Wittenberg

»ProProfessur hat mich optimal auf Bewer-

bungssituationen vorbereitet. Die Gruppen-

treffen waren immer inspirierend, und mit 

einigen Mit-Mentees stehe ich bis heute in 

Kontakt!«

Prof. Dr. christina Strunck

Prof. Dr. Christina Strunck, »ProProfessur«-mentee 2010 / 2011, seit 2015 Inhaberin des Lehrstuhls 

für Kunst geschichte und Vorstand des Kunsthistorischen Instituts der Friedrich-Alexander-Uni-

versität  Erlangen-Nürnberg, mit einem Gipsabguss von michelangelos »Brutus«
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mENTorING

in 2004, the Philipps-University joined the »Mentoring network for Women in nat-

ural Sciences and Engineering« . Since then we increased our efforts to offer mentor-

ing programs to a wide range of female students and scientists on all stages of their 

academic career by joining the state-wide programs »Scimento« and » ProProfessur« . 

in 2017, all state-wide mentoring programs were combined in one program, »Men-

toring Hessen«, offering four program lines targeting scientists on all stages of the 

academic career . Additionally Philipps-University Marburg offers its own mentoring 

program, »ProMotivation« for female graduates in Humanities and Social Sciences  

to help them in their decision for or against starting a PhD project and a career in 

academia .
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PromoTIVATIoN – mENTorING FÜr STUDENTINNEN UND  
ABSoLVENTINNEN DEr GEISTES- UND SoZIALWISSENSCHAFTEN

Universität unterstützt. So erhalten sie 

einen unmittelbaren einblick in den wis-

senschaftlichen Alltag. 

Die Zielgruppe des Programms sind 

Studentinnen und Absolventinnen der 

Geistes- und Sozialwissenschaften aus 

den Fachgebieten Rechtswissenschaf-

ten, Wirtschaftswissenschaften, Gesell-

schaftswissenschaften und Philosophie, 

evangelische und Katholische Theologie, 

Geschichte und Kulturwissenschaften, 

Germanistik und Kunstwissenschaf-

Das Mentoringprogramm »ProMotiva-

tion« wird seit 2011 für Studentinnen und  

Absolventinnen der Geistes- und Sozial-

wissenschaften mit Promotionsinteres- 

se angeboten. Seitdem wurden über 

200  Men tees von mehr als 100 Mentorin-

nen und Mentoren bei ihrer Promotions-

entscheidung unterstützt. 

Ziel des Mentoringprogramms »ProMoti-

vation« ist es, Studentinnen und Absol-

ventinnen der Geistes- und Sozialwissen-

schaften bei ihrer entscheidung bezüglich 

einer möglichen wissenschaftlichen Lauf-

bahn – und damit zunächst einer Promo-

tion – zu unterstützen. Die Teilnehmerin-

nen werden qualifiziert, eine reflektierte 

entscheidung hinsichtlich eines Promo-

tionsvorhabens zu treffen und dabei von 

promotionserfahrenen Wissenschaftle-

rinnen und Wissenschaftlern der Philipps- 

Dr. Andrea  

Beutl hauser,  

mehrfache Mentorin 

und Schreib beraterin 

bei »Pro Motivation«

»Seit 2012 bin ich dabei: Immer wieder 

spannend und persönlich bereichernd  

empfinde ich die Begegnung mit Mentees 

aus unterschiedlichsten Fächern – ein  

bunt schillerndes Themenspektrum samt 

starken Frauen.«

Dr. Andrea Beutlhauser

ten, Fremdsprachliche Philologien, Wirt-

schaftsgeographie und erziehungswissen-

schaften.

inhalte und themen im Mentoring sind

•	 interdisziplinäre und berufliche 

 Anschlüsse

•	 Promotionsthema und -betreuung

•	 exposé und Bewerbung

•	 Finanzierung und Perspektiven
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•	 Familie und Work Life Balance

•	 informeller Austausch (Konkurrenz, 

Selbstbewusstsein)

•	 entscheidung für oder gegen eine 

 Promotion

Das einjährige Mentoring-Programm 

besteht aus Rahmenveranstaltungen 

(Auftakt, einführungsworkshop, Zwi-

schenreflexion und Abschluss), dem 

Mentoring- tandem (one-to-one-Men-

toring), jahrgangsübergreifender Ver-

netzung sowie Fort- und Weiterbildung 

(Promovieren Ja oder Nein, Finanzierung 

der Promotion, exposé-Schreibwerkstatt, 

Zeitmanagement, Bewerbungstraining 

und Schreibberatung).

Unsere Mentees profitieren in vielerlei 

hinsicht vom Mentoring. Sie gewinnen 

mehr Selbstsicherheit, mehr Selbstver-

trauen und eine bessere Selbsteinschät-

zung. Sie können die Bedingungen ei-

ner akademischen Karriere realistischer 

einschätzen und erhalten eine bessere 

Kenntnis universitärer Arbeitsbedingun-

gen. Dadurch werden sie auf ihrem eige-

nen beruflichen und wissenschaftlichen 

Weg gestärkt. Abgerundet wird dies durch 

eine bessere Selbstorganisation und die 

Bildung eines zukunftsfähigen Netzwerks.

Unsere Mentorierenden engagieren sich 

teilweise schon seit Jahren im Mentoring. 

Sie schätzen vor allem die strukturierte 

Reflexion des eigenen Werdegangs durch 

die Weitergabe eigener erfahrungen. 

Außer dem berichten sie über eine höhere 

empathiefähigkeit, Beratungs- und Füh-

rungskompetenz sowie den einblick in 

die Situation aktueller Studentinnen und 

Absolventinnen.

Seit 2019 sind ehemalige Mentees, Mento-

rinnen und Mentoren des Programms bei 

den »Alumnae ProMotivation« vernetzt.

Büro der Frauen-  

und Gleichstellungs- 

beauftragten 

referentin für  

mentoring

Stefanie Wittich 

 Biegenstr. 10  |  35032 marburg

 stefanie.wittich@verwaltung.

uni-marburg.de

 06421 / 28-26277

 https://www.uni-marburg.de/de/uni-

versitaet/administration/verwaltung/

stabsstellen/frauen/aktiv/mentoring 

Alexandra Engels-

dorfer,  Doktorandin 

am Zentrum für 

Konfliktforschung, 

Philipps- Universität 

Marburg, Mentee 

bei »ProMotivation« 

2017 – 2018, Mentorin 

im Jahrgang 2020

»Frauen* sind in der Wissenschaft nach wie 

vor unterrepräsentiert. »ProMotivation« be-

deutet für mich eine Unterstützungsstruk-

tur, die mich als Mentee gestärkt hat und 

die ich als Mentorin mittragen möchte.«

Alexandra engelsdorfer
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FINANZIELLE UNTErSTÜTZUNG FÜr PromoVENDINNEN  
UND WEIBLICHE PoST-DoCS

Philipps-Universität ihr habilitations- 

oder Forschungsprojekt andocken wol-

len, sich für sogenannte »Brückenstellen« 

bewerben. Jährlich ausgeschrieben dienen 

die 12 Monate laufenden Stellen der Ab-

fassung eines Forschungsantrags zur ein-

werbung einer eigenen Stelle bei der DFG 

oder anderer Anschlussfinanzierung.

In Zusammenarbeit mit dem Gleichstel-

lungsbüro werden die Stipendien und 

Stellen von der Marburg University Re-

search Academy (MARA) ausgeschrieben 

und durch ein Auswahlgremium verge-

ben. Darüber hinaus können, ebenfalls 

über die MARA, promovierte Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen seit 2020 spezielle 

reisekostenzuschüsse für Archiv- oder 

 Tagungsreisen beantragen. Zusätzlich 

werden Fördermittel für Publikationen 

von Nachwuchswissenschaftlerinnen 

durch das Zentrum für Gender Studies 

und feministische Zukunftsforschung ver-

geben (siehe Seite 74) und das Gleichstel-

lungsbüro bietet Möglichkeiten zur ent-

lastung von Wissenschaftlerinnen mit 

kind(ern) in der Qualifikationsphase.

Gefördert durch das »Professorinnenpro-

gramm des Bundes und der Länder« beste-

hen an der Philipps-Universität seit 2009 

für Doktorandinnen und habilitandinnen 

verschiedene Arten finanzieller Förderung:

Doktorandinnen und habilitandinnen, 

die kurz vor dem Abschluss ihrer Qualifi-

kationsschriften stehen und gängige Fi-

nanzierungsmöglichkeiten ausgeschöpft 

 haben, können für abschließende Arbei-

ten an ihren Schriften für bis zu 6 Monate 

ein »Abschlussstipendium« beantragen.

Die Stipendien werden jährlich ausge-

schrieben und können bis zur Abgabe 

der Promotion oder habilitation bezogen 

werden.

In der häufig von Unsicherheiten gepräg-

ten übergangsphase nach der Promotion 

können weibliche Post-Docs, die an der 



61FinAnZiEllE UntErStütZUnG

MARA – Marburg University Research 

Academy

Dr. Jan-Paul Klünder

  Deutschhausstr. 11 + 13  

35032 marburg

 marafoer@uni-marburg.de

  06421/28-21299

 https://www.uni-marburg.de/de/

mara/finanzierung/gleichstellung 

M

Arburg University R
e
s
e
a
rch

 A

cademy

MARA
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FINANCIAL SUPPorT –  
SCHoLArSHIPS For FEmALE SCIENTISTS

Since 2009, the Marburg University research Academy (MArA) awards annual schol-

arships for female scientists, which are funded by resources the Philipps-University 

could obtain from the »Women Professors Program« issued by the Federal Ministry 

for Education and research .

Scholarships for up to six months are granted for final theses of outstanding schol-

arly quality to gain postdoctoral qualifications (Habilitationen) and dissertations .  

to support female scientists after the completion of their doctoral thesis, MArA also 

offers »bridging positions« giving them 12 months to apply for third party funding 

and to prepare their postdoctoral qualification project .

in addition, Philipps-University is offering travel-support for female PostDocs plan-

ning to visit a conference or research visits at an archive, for example . Starting 

2020, Philipps-University will also establish a publication fund for female PostDocs, 

administered by the Centre for Gender Studies .
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FrAUEN IN FÜHrUNG

Neben verschiedenen Ideen für gemein-

same Forschungsprojekte, die während 

des »Professorinnen-Stammtischs« ent-

standen, gehen aus den Treffen auch im-

mer wieder aktuelle impulse und Anre-

gungen für die Gleichstellungsarbeit 

hervor.

Insgesamt kommt der Vernetzung von 

Frauen untereinander eine nicht zu unter-

schätzende Bedeutung zu. Von informel-

lem erfahrungsaustausch und beim ge-

meinsamen essen geknüpften Kontakten 

profitieren besonders diejenigen mit Lei-

tungs- und Führungsverantwortung: oft 

bleibt im Alltag nur wenig Zeit für Refle-

xionen zur Führungsrolle oder Austausch 

und nicht selten sind Frauen in Führungs-

positionen auf ihrem Gebiet an der Uni-

versität die einzige expertin. 

1993 lud die erste Vizepräsidentin der 

Philipps-Universität, Prof. Dr. lngrid 

 Langer, gemeinsam mit dem Frauenbüro 

erstmals zu einer »Professorinnen- Runde« 

ein. 23  Frauen umfasste der damalige 

 Verteiler.

heute sind, inklusive Junior-Professorin-

nen, über 90 Frauen zum jährlichen 

 »Professorinnen-Stammtisch« eingela-

den, werden Vertretungsprofessuren und 

außerplanmäßige Professorinnen hinzu-

gezählt, sind es über 100. Seit 2019 sind 

die drei weiblichen Mitglieder des Präsi-

diums unter den regelmäßigen Teilneh-

merinnen, denn seit diesem Jahr ist das 

Präsidium der Philipps-Universität unter 

dem Vorsitz der langjährigen Präsidentin 

Prof.  Dr.   Katharina Krause erstmals pari-

tätisch mit Männern und Frauen besetzt.
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etwa fünf Mal im Jahr laden die  Frauen- 

und Gleichstellungsbeauftragten ge-

meinsam mit der Stabsstelle für Konflikt-

beratung und Prozessentwicklung zum 

Führungsfrauen-lunch »FriSCH-Zeit« 

zur gemeinsamen Mittagspause im 

 Lahntal, auf den Lahnbergen oder digi-

Stabsstelle für 

Konfliktberatung &  

Prozessentwicklung 

Dorothea Eckardt

 Bahnhofstraße 7  |  35032 marburg

 dorothea.eckardt@staff. 

uni-marburg.de

 06421 / 28-22436

 www.uni-marburg.de/kpr

Frauen- und  

Gleichstellungs- 

beauftragte 

Dr. Nina Schumacher

  Biegenstr. 10  |  35032 marburg

 nina.schumacher@verwaltung.

uni-marburg.de

 06421 / 28-26189

 https://www.uni-marburg.de/de/

frauen 

tal. ergänzt wird das Angebot, das weib-

liche Führungskräfte aus Forschung und 

Wissenschaftsmanagement miteinander 

vernetzt, durch jährliche Workshops zum 

Thema Führung. Für Professorinnen be-

steht zudem eine zielgruppenspezifische 

kollegiale Beratungsgruppe.

Um universitätsweit ein noch stärkeres 

Bewusstsein für eine geschlechtergerech-

te Führungskultur und transparente Aus-

wahlprozesse zu schaffen, hat zudem die 

Landeskonferenz der Frauen- und Gleich-

stellungsbeauftragten an hessischen 

hochschulen (LakoF), gefördert durch das 

hMWK, in Zusammenarbeit mit den hes-

sischen hochschulpräsidien die Broschüre 

»Gendergerechte und diversitätssensible 

Führungskultur« herausgegeben. 
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WomEN AND LEADErSHIP

in 1993 the university’s first Vice-President Prof . Dr . ingrid langer launched a casu-

al meeting of all the female professors at the Philipps-University: 23 women were 

invited .

today, the mailing list of the »Professorinnen-Stammtisch« consists of over 

90  female professors including the President and two out of four Vice-Presidents . 

Additionally, about five times a year a shared lunch break is offered for female 

 scientists and women in leading positions from the university’s administrative staff 

since 2019 .  together with the office of Conflict Consultation and Process Develop-

ment the Gender Equality office organizes annual workshops on various leadership 

topics .
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GENDEr CoNSULTING FÜr ForSCHUNGSVErBÜNDE

tergeführt und durch weitere innovative 

Ansätze ergänzt«. Die Prüfung der Um-

setzung und Wirkungsweise der Maßnah-

men wird seit 2013 in unterschiedlichen 

Berichts- und Austauschsystemen fortge-

führt und dabei seit 2018 zunehmend die 

breitere Antidiskriminierungsarbeit der 

hochschulen in das Berichtswesen inte-

griert.

ein weiteres wertvolles Tool zur entwick-

lung neuer Gleichstellungsmaßnahmen 

ist der ehemalige DFG-Instrumentenkas-

ten zu den Forschungsorientierten Gleich-

stellungsstandards, der seit 2018 über die 

»Datenbank inkA« des ceWS weiterge-

führt wird (https://www.gesis.org/starq/

inka). Darin sind über 200 Modellbeispiele 

gesammelt, die Auskunft über qualitäts-

gesicherte Maßnahmen zur Förderung 

von chancengleichheit auf allen wissen-

schaftlichen Qualifikationsstufen und in 

verschiedenen Bereichen der Gleichstel-

lungsarbeit geben, wie etwa Personal, 

Vereinbarkeit oder Wissenschaftskultur. 

Die Philipps-Universität ist mit einigen 

innovativen und vielfältigen Angeboten in 

dieser Datenbank vertreten, darunter die 

»MINT Summer School« (siehe S. 51), die 

»Richtlinie zum Schutz vor sexualisierter 

Diskriminierung und Gewalt« oder die Ab-

schlussstipendien für Nachwuchswissen-

schaftlerinnen. 

Seit ende 2008 gibt es für koordinierte 

Programme der DFG (bisher für Sonder-

forschungsbereiche, Forschungsgruppen 

oder Graduiertenkollegs) die Möglichkeit, 

im Gesamtantrag zur Forschungsförde-

rung ein Modul zur chancengleichheit 

mit zu beantragen, um gezielte Maß-

nahmen umzusetzen, die den Anteil von 

Das Gender-Consulting-Angebot des 

Gleichstellungsbüros ist ein Resultat des 

verstärkten engagements der DFG und 

anderer Förderinstitutionen, chancen-

gleichheit zum integralen Bestandteil von 

Forschungsförderung zu machen. 2008 

verabschiedete die Mitgliederversamm-

lung der DFG eine Selbstverpflichtung auf 

»Forschungsorientierte Gleichstellungs-

standards« (FoGs), die die erhöhung des 

Frauenanteils im Wissenschaftssystem 

auf allen Karrierestufen sowie die Veran-

kerung von Gleichstellung auf Leitungs-

ebene verfolgt. 2013 wertete die Arbeits-

gruppe zu den FoGs die Berichte aller 

Mitgliedshochschulen aus und ordnete 

sie unter dem Aspekt Gleichstellung ei-

nem von 4 Stadien zu. Bei dieser Bewer-

tung wurde der Philipps-Universität die 

Bestbewertung zugeordnet: »ein bereits 

erfolgreich etabliertes Konzept wird wei-
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Wissenschaftlerinnen auf Leitungsebene 

erhöhen, die Vereinbarkeit von Wissen-

schaft und Familienaufgaben erleichtern 

und für Fragen von chancengleichheit 

im Wissenschaftssystem sensibilisieren. 

Seit kurzem können die Gelder auch für 

Maßnahmen zur Förderung geschlechtli-

cher Vielfalt eingesetzt werden, jenseits 

der binären Geschlechtseinordnung. Für 

die Umsetzung dieser diversen Chancen-

gleichheitsmaßnahmen stehen den Ver-

bünden und ihren Mitgliedern je nach 

Programmtyp 15.000 bzw. 30.000 € pro 

Jahr zur Verfügung.

Um die Antragstellenden bezüglich der 

Beantragung bis hin zur Umsetzung von 

Projekten zu beraten, haben viele Univer-

sitäten, so wie auch die Philipps-Universi-

tät, Gender-consulting-Anlaufstellen ein-

gerichtet. Im Prozess der Bewertung spielt 

zwar die wissenschaftliche exzellenz der 

Projekte die zentrale Rolle, aber Punkte 

wie der Anteil von Wissenschaftlerinnen 

auf Leitungsebene und ein eigenes chan-

cengleichheitskonzept fließen in die Be-

wertung mit ein, und bei Begehungen vor 

ort sind die Themen chancengleichheit 

und Vereinbarkeit zunehmend mit eige-

nen Poster-Präsentationen vertreten.

Die DFG bietet den verschiedenen univer-

sitären Forschungsverbünden die Mög-

lichkeit, die Chancengleichheitsmittel 

zu poolen und damit ein gemeinsames 

Angebot zu erstellen und umzusetzen. 

ein zentrales Angebot von chancengleich-

heitsmaßnahmen an der Philipps-Uni-

versität befindet sich gerade im Aufbau. 

Beratung zur Beantragung und Veraus-

gabung der Mittel besteht bereits seit 

über 10 Jahren, etwa durch das Dezernat 

für Forschungsförderung, das die Antrag-

stellungsprozesse begleitet, sowie durch 

den Familienservice und das Büro der 

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten.  

Das Gleichstellungsbüro ist darüber hin-

Stellvertretende  

Frauen- und Gleich- 

stellungsbeauftragte

Stefanie riedasch

  Biegenstr. 10  |  35032 marburg

 stefanie.riedasch@verwaltung.

uni-marburg.de

 06421 / 28-26187

 https://www.uni-marburg.de/ 

de/universitaet/administration/ 

verwaltung/stabsstellen/frauen/

gender-consulting-fuer-forschung-

verbuende 

aus deutschlandweit im Netzwerk Gender 

consulting vernetzt, dessen ein- bis zwei-

mal jährlich stattfindende Treffen dem 

Austausch untereinander sowie mit dritt-

mittelgebenden Institutionen dienen.
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GENDEr CoNSULTING  
IN CoLLABorATIVE rESEArCH ProJECTS

in the last years, many funding institutions have recognized equal opportunities 

as a field, which not only reflects fair working conditions but also influences the 

quality of research itself . As a result, the German research Foundation has started 

to continually request first quantitative, now qualitative reports about the stage 

of gender equality and equal opportunities and established tools like the DFG tool-

box for gender equality measures collecting best practice examples (www .gesis .org/

starq/inka/recherche?locale-attribute=en) .

For collaborative programs, like research training Groups or Collaborative research 

Centres, the German research Foundation also made funds available to enhance 

gender equality and equal opportunities in research as well as improving family- 

friendly working conditions . Philipps-University Marburg offers consulting for and 

support with the application and distribution of these funds .
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DISKrImINIErUNGSSCHUTZ GEmEINSAm WEITErDENKEN –  
DIE ANTIDISKrImINIErUNGSSTELLE FÜr STUDIErENDE

und von allen Statusgruppen inner halb 

der Universität nachgefragt. Das Thema 

Diskriminierungsschutz innerhalb der 

Philipps-Universität zu etablieren und 

das Gespräch darüber nicht abreißen zu 

lassen, bleibt eines der hauptsächlichen 

Anliegen für die nächsten Jahre.  

Die einrichtung der Antidiskriminierungs-

stelle ist auch auf die jahrelangen Bemü-

hungen der Frauen- und Gleichstellungs-

beauftragten zurückzuführen, die sich 

zusammen mit einem breiten Bündnis 

dafür eingesetzt haben, diese Struktur 

zu schaffen und auf eine stabile Basis zu 

stellen. Diese ist der Ausgangspunkt, um 

kontinuierlich Veränderungen anzustoßen 

und gemeinsam an der intersektionalen 

Weiterentwicklung der Gleichstellungs-

maßnahmen an der Philipps-Universi-

tät zu arbeiten. Für die nächsten Jahre 

2019 wurde an der Philipps-Universität 

Marburg dauerhaft eine Antidiskrimi-

nierungsstelle für Studierende (ADiS) als 

Stabsstelle eingerichtet. Damit gehört die 

Marburger Universität hessen- und bun-

desweit zu den wenigen hochschulen, die 

den Diskriminierungsschutz strukturell 

verankert haben. Zu den Aufgaben der 

Antidiskriminierungsstelle gehört neben 

der Beratung von Studierenden, die Dis-

kriminierung an der Universität erlebt 

haben, die Sensibilisierung und Bereit-

stellung von Bildungsangeboten für alle 

Mitglieder und Angehörigen der Phi lipps-

Universität. Darüber hinaus  betreibt die 

ADiS intensive öffentlichkeits- und Auf-

klärungsarbeit, um die Themen Diversität 

und Diskriminierungsschutz im öffent-

lichen Diskurs der hochschule nachhal-

tig zu verankern. Die Angebote der ADiS 

werden zunehmend gut angenommen 

Antidiskriminierungs- 

stelle für  Studierende  

(ADiS)

Katharina Völsch 

 Bahnhofstraße 7  |  35032 marburg 

 06421 / 28-26446

 katharina.voelsch@uni-marburg.de 

adis@uni-marburg.de

 www.uni-marburg.de/adis
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sind bereits gemeinsame Projekte an den 

Schnittstellen von Gleichstellung, Diver-

sity und Antidiskriminierung geplant. So 

startet im oktober 2020 das » Diversity 

Audit« des Stifterverbandes, mit hilfe 

dessen die Diversity Strategie der Mar-

bur ger Universität weiter vorangebracht 

werden soll. Daneben arbeiten die ADiS 

und die Frauen- und Gleichstellungs-

beauftragen gemeinsam an Projekten zu 

den Themen Prävention vor sexualisierter 

Gewalt und geschlechtergerechte Sprache. 
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ANTIDISCrImINATIoN oFFICE For STUDENTS

in 2019, Philipps-University installed an Antidiscrimination office with a special 

focus on students being one of only a few nationwide, which firmly have estab-

lished antidiscrimination into their overall structure . the prime tasks of the Anti-

discrimination office is to counsel students who have experienced discrimina-

tion and to raise awareness for (sometimes unconsciously shown) discriminating 

behaviour .
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DAS ZENTrUm FÜr GENDEr STUDIES UND FEmINISTISCHE  
ZUKUNFTSForSCHUNG: DIE ANFäNGE

Kurz-Scherf den Antrag ein. Das Ministe-

rium äußerte allerdings »erhebliche Be-

denken« und forderte Nachbesserungen. 

Doch auch die überarbeitete Version 

wurde als zu stark an der Lehre orientiert 

und »offenkundig beliebig« in seiner For-

schungsausrichtung kritisiert. Dabei war 

das Umfeld für die institutionalisierte 

Frauen- und Geschlechterforschung ge-

nau das richtige. 

interdisziplinäre Arbeitsgemeinschaft 

Frauenforschung

Bereits 1989 hatte sich die IAG – die »Inter-

disziplinäre Arbeitsgemeinschaft Frauen-

forschung« gegründet. Die IAG gab ge-

meinsam mit der Zentralen Arbeitsstelle 

für Studienorientierung und -beratung 

(ZAS) und später auch mit der zentralen 

Frauenbeauftragten, den Veranstaltungs-

kalender für Frauen heraus. 40 Seminare 

und Vorlesungen waren dort etwa für das 

WiSe 1995/96 aufgeführt, die sich inhalt-

lich besonders mit Fragen der Rolle von 

Frauen in der Gesellschaft beschäftigten. 

hinzu kamen Workshopangebote der  

ZAS und ein ebenso breiter Veranstal-

tungskatalog der kommunalen Frauen-

beauftragten. Trotz vieler, teilweise auch 

innerhalb der IAG geäußerten Zweifel, 

ob das Zentrum breiten Anklang finden 

würde, gaben Prof. Dr. Renate Rausch, 

Dr.   Karola Maltry und sechs Wissenschaft-

lerinnen aus dem Kreis der IAG nicht auf: 

Gemeinsam mit dem damaligen Vizeprä-

sidenten, Prof. Dr.  Theo Schiller, reichten 

sie im April 1998 beim hMWK erneut ei-

nen Antrag zur Förderung eines Pilotpro-

jekts zur »einrichtung eines interdiszipli-

nären Zentrums für Gender Studies und 

feministische Zukunftsforschung« ein  – 

Aus dem Profil der Philipps-Universität 

ist die Geschlechterforschung mit ihrem 

Zentrum für Gender Studies und femi-

nistische Zukunftsforschung nicht mehr 

wegzudenken. Das wissenschaftliche Zen-

trum mit dem Alleinstellungsmerkmal der 

feministischen Zukunftsforschung feiert 

2021 sein 20-jähriges Bestehen. 

Projektgruppe inFraGe

Die initialen Vorarbeiten zur Gründung 

des »Gender Zentrums« begannen schon 

in den 1990er Jahren. Getragen von einer 

Studiengruppe, die aus Professorinnen, 

Mittelbaulerinnen, aber insbesondere aus 

Studentinnen bestand, wurde ein Antrag 

für ein Pilotprojekt beim hMWK lanciert. 

Im Namen der Projektgruppe »Interdis-

ziplinäre Frauen- und Geschlechterfor-

schung« (InFraGe) reichte Prof.  Dr.  Ingrid 
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nur vier Wochen später sagte das Minis-

terium die Bewilligung der Mittel in höhe 

von 80.000 DM zu.

Nach dieser initialen Anschub-Bewilligung 

folgten bis zur etablierung des Zentrums 

2001 noch mehrere  Fortsetzungsanträge 

der Förderung. Von Beginn an zeichnete 

das noch in Gründung befindliche Zen-

trum sich durch zukunftsorientierte, 

inter disziplinäre und internationale For-

schungsansätze aus: 1999 fanden neben 

einem interdisziplinären Kolloquium mit 

Rednerinnen wie Gabriele Winker oder 

Ursula Beer auch die Tagung »Geschlech-

terverhältnisse im Kontext der Globalisie-

rung« und der Workshop »Das Internet 

als neues Medium der Geschlechterfor-

schung« statt. ein Arbeitsschwerpunkt 

der »Planungsgruppe Gender Studies an 

der Philipps-Universität« lag zudem in der 

Ausgestaltung eines künftigen curricu-

lums des »Zertifikats Gender Studies und 

feministische Wissenschaft«. Seit knapp 

20 Jahren besteht das Zusatzstudienpro-

gramm und erfreut sich seither, ebenso 

wie das Zentrum selbst, großer Beliebtheit.

Der »Frauenratschlag« 1986. Der Schriftzug fordert ein »Zentrum für interdisziplinäre Frauenforschung 

und Gender Studies« (ZiFfuG)
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DAS ZENTrUm FÜr GENDEr STUDIES UND FEmINISTISCHE  
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kam auch das vom BMBF mit einer Mil-

lio n euro geförderte Forschungsprojekt 

» rEVErSE – krise der Geschlechterver-

hältnisse? Anti-Feminismus als krisen-

phänomen mit gesellschaftsspaltendem 

Potenzial«. Im Zeitraum von oktober 2017 

bis Januar 2020 wurden aus dem Blick-

winkel fünf verschiedener Fallstudien ge-

genwärtige antifeministische Tendenzen 

untersucht, die einmal mehr auf die Be-

ständigkeit herkömmlicher Geschlechter-

verhältnisse verweisen. 

Im Kalenderjahr 2019 waren insgesamt 

448 Studierende im Studienprogramm 

Gender Studies eingeschrieben. es gab 

129 Neuanmeldungen für das Studienpro-

gramm, 47 Zertifikate wurden ausgestellt 

und 111 studierende, administrativ-techni-

sche und wissenschaftliche Mitglieder der 

Universität beteiligen sich im Zentrum. 

Inzwischen gibt es mit 45  Studiengängen 

aus neun Fachbereichen Kooperationsver-

einbarungen zum Import von Modulen. 

Zusätzlich zur Ringvorlesung sind insbe-

sondere die »Gender lecture« und der 

»Workshop feministische rechtswis-

senschaftstag« ein highlight. Um klei-

nere Projekte von Wissenschaftler*innen 

vor ort zu unterstützen, vergibt das Zen-

trum zweimal jährlich auf Antrag Gelder 

zur Durchführung von Workshops, Aus-

stellungen, Symposien u. ä. Gefördert 

durch das »Professorinnenprogramm des 

Bundes und der Länder« und organisa-

torisch begleitet von den Frauen- und 

Gleichstellungs beauftragten der Universi-

tät stellt zudem ein Fonds des Zentrums 

Mittel zur Förderung von Publikations-

projekten von nachwuchswissenschaft-

lerinnen* zur Verfügung.

Das Zentrum für Gender Studies und fe-

ministische Zukunftsforschung ist sei-

ner Zukunftsorientierung treu geblieben, 

setzt neue Impulse in der Geschlechter-

forschung und nimmt solche von außen 

auf. Vorträge von international renom-

mierten Forschenden wie Rosi  Braidotti, 

Jack halberstam, sprechen regelmäßig 

nicht nur universitäres Publikum an.

Auch der Forschungsfokus des Zentrums 

bleibt zukunftsorientiert und gesell-

schaftlichen Transformationsprozessen 

verpflichtet. Zu Transformationsprozessen 

gehört in der klassischen feministischen 

Theorie u. a. die Balance zwischen Persis-

tenz und Wandel: Geschlechterverhält-

nisse haben sich geändert, weshalb sich 

von Wandel sprechen lässt und sie sind 

in ihren Tiefen doch noch immer persis-

tent und ungleich. Zu diesem ergebnis 
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Neben einer Vorlesungsreihe zum Thema 

»Frauen* und Macht« im Sommersemes-

ter 2020, in der prominente Vertreter*in-

nen der deutschsprachigen Geschlech-

terforschung gesprochen haben, wie 

bspw. Profex. Drex. Lann hornscheidt und 

Dr.in  Mithu Sanyal, bereitet sich das Zen-

trum derzeit auf die Feierlichkeiten zum 

obwohl Geschlechterforschung schon im-

mer einen zentralen Schwerpunkt auf Fra-

gen sozialer Ungleichheit hat, kann mit 

diesen Perspektiven der Interdependenz 

der gesellschaftlichen Strukturen, des 

Wandels und der Persistenz noch genauer 

auf den Grund gegangen werden.

Zentrum für  

Gender Studies und  

feministische  

Zukunftsforschung 

Geschäftsstelle

Dr.in Denise  

Bergold-Caldwell  

& Stefanie Flender

 Wilhelm-röpke-Str. 6F 

35039 marburg

 genderzukunft@staff.uni-marburg.de

 06421 / 28-24901

 www.uni-marburg.de/genderzukunft 

20-jährigen Jubiläum vor. Strukturell soll 

zudem neben dem Zertifikat ein Neben-

fach etabliert werden. Forschungsper-

spektivisch und inhaltlich möchte das 

Zentrum sich dem Anliegen nähern inter-

sektionale und queere Fragestellungen 

noch deutlicher ins Blickfeld zu rücken 

und diese in Forschung und Lehre stärken. 

Denise  

Bergold- 

Caldwell



77ABStrACt  |  GEnDEr StUDiES

GENDEr STUDIES

Already in 1986, a Women’s Plenum at Philipps-University Marburg called for the 

 establishment of a Centre for interdisciplinary Feminist and Gender Studies . in the 

1990s, a project-group worked out a grant application for the start-up funding by 

the »Hessen State Ministry for Higher Education, research and the Arts« (HMWk) . 

After declining the first application in 1997, it was approved in a second attempt .  

in 2021, the Centre for Gender Studies will celebrate its 20th anniversary . it offers a 

certificate in »Gender and Feminist Studies«, giving interested students an introduc-

tion to the widespread themes of interdisciplinary Gender Studies . the Centre also 

is very successful in acquiring third party funding . From 2017– 2020 for example the 

»rEVErSE« project investigated various layers of anti-Feminist argumentations in 

the public discourse, funded by the Federal Ministry for Education and research .





79WEitErE AnGEBotE

WEITErE ANGEBoTE

Viele Gleichstellungsaktivitäten und Projekte finden sich in der vorliegenden Broschüre 

zusammengestellt – aber nicht alle konnten eingang in diesen Wegweiser anlässlich  

des 30-jährigen Jubiläums der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an der Philipps- 

Universität finden.

Sehr gerne stehen wir für weitergehende Fragen, Anregungen und Beratung zur Verfü-

gung und sind gespannt auf die kommenden 30 Jahre intersektionaler Gleichstellungs- 

und Antidiskriminierungsarbeit!

Dr. Nina Schumacher und Stefanie Riedasch
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