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Praambel

,Chancen durch Bildung” ist das gelebte Motto der Frankfurt University of Applied Sciences (Frankfurt UAS)
Internationalitat, Diversitat und gesellschaftliche Verantwortung sind ihre Werte. Sie versteht sich als
Institution des Lebenslangen Lernens sowie als innovative Entwicklungspartnerin der Region. Unsere 15.000
Studierenden, 250 Professor*innen und 650 Mitarbeitenden sind ihre Gestalter*innen.

Diese Satze beschreiben den Auftrag der Frankfurt UAS kurz und treffend. In diesem Sinne ist auch der
Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2024 der Frankfurt University of Applied Sciences
verabschiedet, die nunmehr dritte Fortschreibung des Frauenfoérderplans seit 1994. Er leistet einen Beitrag
zur Umsetzung der verfassungsrechtlich garantierten Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen auf Landes-, Bundes- und EU-Ebene und tragt der
umfassenden Novellierung des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) im Jahr 2016 Rechnung.

Die Frankfurt UAS hat traditionell sehr groen Wert auf Frauenférderung gelegt und ist in vielen Bereichen
fihrend. Schon 1994 hat sie eigene , Gleichstellungsgrundsdtze” verabschiedet, die viele Bestimmungen des
spateren Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes vorwegnahmen. Auch das Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ist schon lange etabliert, seit 2004 nimmt sie am ,,audit familiengerechte hochschule” teil, tragt
seit 2017 das Gitesiegel ,,Familienfreundliche Hochschule” des Landes Hessen und hat mit der Einrichtung
des Forschungsorientierten Kinderhauses, dem Modellprojekt der Flexibel planbaren Betreuung und der
Eroffnung des Familienbiros Uberregional Malistabe gesetzt. Gute Zahlen beim Professorinnenanteil und
beim  Studentinnenanteil haben ihr jahrelang Spitzenplatze im ,Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten” des CEWS verschafft, und zweimal war sie mit ihren Gleichstellungskonzepten
beim Professorinnenprogramm | und |l erfolgreich. Innerhalb der Hochschule gelang es,
Gleichstellungsaspekte in Grundsatzpapieren zu verankern, so im Leitbild der Hochschule, in den
Zielvereinbarungen mit dem Land Hessen, in den Hochschulentwicklungsplanen und auch in einzelnen
Prozessbeschreibungen wie der Prozessbeschreibung fiir Berufungsverfahren oder in einem Leitfaden fir
gendergerechte Sprache.

Mit der Ablehnung der Férderung im Professorinnenprogramm Il aufgrund eines unzureichenden
Gleichstellungszukunftskonzeptes insbesondere im Wissenschaftsbereich wurde allerdings deutlich, dass die
Hochschule ihren Platz als flihrende Hochschule verloren hat. Die Griinde dafiir sind vielfaltig: Wurde die
Studienstrukturreform noch einigermalRen gut bewaltigt, hat die Hochschulstrukturreform und die damit
verbundene Entlassung der Hochschulen in mehr Eigenverantwortung zuséatzliche Anstrengungen erfordert,
die teilweise parallel mit dem im Hochschulpakt vereinbarten Studierendenaufwuchs einhergingen. Hinzu
kamen personelle Umbriiche in wichtigen strategischen Bereichen der Hochschule und Probleme bei der
Fachkrafterekrutierung sowie neue Herausforderungen wie die Digitalisierung, der Ausbau der Forschung,
der Internationalisierung und der Weiterbildung, um nur die wichtigsten Faktoren zu nennen. Auch der
langjahrige Stillstand im Baubereich hat die Weiterentwicklung der Hochschule sehr erschwert. Vieles davon
ist jetzt in Angriff genommen worden und so ist es jetzt auch an der Zeit, in der Gleichstellungspolitik ein
neues Kapitel aufzuschlagen.

Auch das HGIG wurde mittlerweile Uberarbeitet und neuen Ziele des Landes Hessen hier verankert. Eine der
wesentlichen Anderungen besteht darin, dass kein Frauenférderplan, sondern ein Frauenférder- und
Gleichstellungsplan vorgelegt werden muss, der sich an Angehorige beider Geschlechter wendet. Ebenso
wurden die Frauenbeauftragten in Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte umbenannt. Eines der damit
verbundenen Ziele ist der Versuch ,Mdnner in verstéirktem Umfang zur Ubernahme familialer Aufgaben zu
motivieren” (v. Roetteken, HGIG, 56. Aktualisierung, Marz 2016, Einleitung, S. 19, Abs. 57). Weitere
Neuerungen liegen u.a. darin, dass sowohl eine Pflicht zur besonderen Beachtung der Situation von Frauen
mit Behinderung und von Frauen, die von einer Behinderung bedroht sind (§1, Abs. 1 S. 3) sowie eine Pflicht
zur geschlechtergerechten Amts- und Verwaltungssprache (§1, Abs. 2) formuliert ist. Das neue HGIG legt
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Beschaftigten in Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen eine besondere Verpflichtung auf, auf die Ziele des
des HGIG hinzuwirken (84, Abs. 1, S. 1) und verpflichtet die Dienststellen, auf die Gewahrleistung der
Entgeltgleichheit hinzuwirken (§4, Abs. 2). Neben der erweiterten Berichtspflicht werden konkretisierte
MaBnahmen zur geschlechtergerechten Personalentwicklung (§ 6, Abs,. 4), die grundsatzliche Teilbarkeit von
Stellen auch in Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen (§9, Abs. 1, S. 1, 2 und §14, Abs. 7 S. 3) und eine
Beschrdankung der Ausnahme vom Mindestanteil von Frauen in Gremien (§13) verlangt. Das neue HGIG
prazisiert die Pflicht, bei der Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigung oder Beurlaubung zur
Wahrnehmung von Familienaufgaben einen personellen oder hilfsweise einen organisatorischen Ausgleich
vorzunehmen (§14, Abs. 4).

Erfolgreich umgesetzte MaBnahmen und Verbesserungen in der Frauenférderung und

Gleichstellungspolitik seit 2018

Seit der Ablehnung des ersten Gleichstellungszukunftskonzeptes zum Professorinnenprogramm Ill Anfang

2018 (ein neuer Antrag wurde in 2019 gestellt) wurden erste Mallnahmen eingeleitet:

e Eine Stabsstelle Diversity wurde zum Marz 2019 neu eingerichtet, mit einer Leitungsstelle ausgestattet
und Organisationsstrukturen neu geordnet (Anlage 1). Das Familienbiro, die Aktivitdten in

Zusammenhang mit dem Forschungsorientierten Kinderhaus sowie die Referent*in Studierende mit
Behinderung und Barrierefreiheit wurden in die Stabsstelle Gbernommen. Perspektivisch soll auch das
Thema Antidiskriminierung, das derzeit noch bei der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
angesiedelt ist, von der Stabsstelle Gbernommen werden.

e Das Diversity Audit wurde weitergefiihrt und eine Reihe von MaRRnahmen fiir die Zukunft beschlossen
(Anlage 2). Begonnen wurde bereits mit der Analyse von Kennzahlen und der Erstellung eines
Kommunikationskonzepts zu Diversity (Anlage 3). Die Beratungs- und Unterstiitzungsstrukturen wurden
weiter ausgebaut.

e Im Entwurf der neuen Grundordnung der Hochschule wurde die paritatische Besetzung von Gremien
verankert (Anlage 10).

e Seit 2017 bis 2020 durchlduft die Frankfurt UAS erneut im Rahmen des audit familiengerechte
hochschule eine Re-Zertifizierung. Die gesteckten Ziele, die gleichzeitig auch fir die Verleihung des
»Glitesiegels Familiengerechte Hochschule Land Hessen“ qualifizieren, konnten bis Mai 2019 bereits
weitgehend erfolgreich umgesetzt werden. Dabei war die Einrichtung von zwei kontinuierlichen AGs
unter Leitung der Vizeprasidentin bzw. des Kanzlers, die einmal pro Semester tagten, sehr effektiv. So
konnte u. a. erreicht werden:

- Ein unter den hessischen HAWs abgestimmter Plan fiir die Vorlesungszeiten 2021-2024, bei dem
eine moglichst lange Uberlappung der vorlesungsfreien Zeiten mit den hessischen Schulferien
erreicht wurde (Anlage 4).

- Ein Fortbildungskonzept zur familiengerechten Hochschulkultur fir die Fihrungskrafte wurde
entwickelt und sieht in 2019 einen Workshop, drei Fachvortrdage und eine ganztagige verbindliche
Schulung fir Fihrungskrafte vor.

- Die Neuauflage der Dienstvereinbarung zu Mitarbeiter*innen-Jahresgesprachen sieht vor, dass
Aspekte von Gendergerechtigkeit sowie Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Jahresgesprach
thematisiert werden missen (Anlage 5).

- Seit 2018 liegt das Konzept zum Thema Elternzeit und Wiedereinstieg vor und wird ab 2019
umgesetzt (Anlage 6 und 6a).

- Die fachbereichsiibergreifende Arbeitsgruppe Mutterschutzgesetz hat einen abgestimmten Prozess
entwickelt, der die neuen Anforderungen und Optionen fiir Studentinnen aus dem novellierten
MuSchG abbildet. Es wurden Informations-Flyer fir Lehrende und Studierende erarbeitet (Anlage 7
+8).

e Die Homepage der Frankfurt UAS wurde Uberarbeitet, die Themen , Gleichstellung und Diversity” neu
zusammengefasst, erweitert und leicht zuganglich auf der Startseite der Hochschule platziert (siehe
https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/wir-ueber-uns/gleichstellung-und-diversity/).

e  Der Bereich Personalentwicklung wurde neu aufgestellt und verstarkt.
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e Eine neue Mitarbeitendenbefragung wurde durchgefiihrt, die gendersensible Fragen u.a. zu den
Themen Vereinbarkeit, Arbeitszeit und Diskriminierung enthielt (Anlage 9). Das Prasidium analysiert
derzeit die Ergebnisse und wird MalBnahmen daraus ableiten. Zur Beurteilung gesundheitlicher Risiken
und psychischer Belastungen wird in 2020 eine Befragung mit dem ,Bielefelder Fragebogen”
durchgefiihrt und genderspezifisch ausgewertet.

e Eine SWOT-Analyse der Berufungsverfahren wurde durchgefiihrt und daraufhin die
Prozessbeschreibung , Berufungsverfahren durchfiihren” unter der Leitung des Prasidiums und mit HR,
QEP, Dekanen, der Geschaftsstelle des Prasidiums vollstindig (iberarbeitet und strukturelle
Verbesserungen vorgenommen, die der Gendergerechtigkeit dienen (z.B. friihzeitige Festlegung von
Kriterien vor Eingang der Bewerbungen, verbessertes Berichtswesen, transparenteres
Bewertungssystem). Die Berufungskommissionsvorsitzenden werden jetzt regelmafig von der Abteilung
QEP (Qualitatsmanagement und Planung) geschult, auf Aspekte der Gendergerechtigkeit wird dabei
besonders verwiesen.

e Die im Rahmen der Ende 2017 verabschiedeten Antidiskriminierungsrichtlinie (die bundesweit
Vorbildcharakter hat) eingesetzten Erstberater*innen und der Antidiskriminierungsrat haben bereits
mehrere Fortbildungen absolviert (u.a. zu Sexueller Gewalt) und ein Informationsflyer zum Thema
Sexuelle Gewalt wurde erarbeitet und in der Hochschule verteilt.

e Die Hochschule hat erste drei Allgender-Toiletten in Bestandsgebduden (Geb. 2 und Bibliothek)
eingerichtet.

e Das Hessentechnikum wurde als neues Programm zur Gewinnung von Studentinnen fir MINT-Facher
etabliert und eine Programmkoordinatorin eingestellt. Der erste Durchgang wird zum Wintersemester
2019/20 erfolgen (siehe https://www.hessen-technikum.de/).

e Das Institut Mixed Leadership wurde im Friihjahr 2019 gegriindet und soll malRgeblich zu Férderung
von Frauen in Fihrungspositionen beitragen.

Mittlerweile wurde am 29.05.2019 ein neues, Uberarbeitetes Gleichstellungszukunftskonzept im Rahmen
des Professorinnenprogramms Il eingereicht und seit dem 08.11.2019 steht fest, dass die Frankfurt UAS
positiv begutachtet worden ist und am PP Il teilnehmen wird.

Veranderungen und neue Herausforderungen in der Frauenférderung und Gleichstellungspolitik
Gleichstellungspolitik hat in den letzten Jahren eine deutliche Erweiterung erfahren, die Impulse dafir
kommen aus der Gender- und Frauenforschung. Neben der reinen Frauenférderung, die in vielen Bereichen
auch weiterhin notwendig ist, wird das Thema Care verstarkt in den Blick genommen: Pflege und Versorgung
von Angehdrigen und Freunden, von Kindern, Kranken und Alten, sind gesellschaftlich notwendige Aufgaben,
in die alle Geschlechter eingebunden sind, und die mit der Erwerbsarbeit vereinbar sein miissen. Die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und eine lebensphasenorientierte Personalentwicklung sind daher
zentrale Aufgaben von Gleichstellungspolitiken, die alle Geschlechter als Mitter, Vater, Versorgende oder
Pflegende mit in den Blick nehmen. Hier hat die Hochschule durch das kontinuierliche Engagement im
Rahmen von Zertifizierungsverfahren seit 2004 bereits viele Angebote und Strukturen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf oder Studium geschaffen, die weiter ausgebaut werden sollen.

Die Intersektionalitats- und Diversitdtsforschung hat deutlich gemacht, dass Geschlecht nur eine von
mehreren Kategorien ist, nach der Menschen unterschieden und bewertet werden. Soziale Herkunft,
Migrationshintergrund, sexuelle Identitdt oder sexuelle Orientierung, Behinderung, Bildungsgrad, Alter u.a.
sind Dimensionen, die mit dem Geschlecht einer Person in einem komplexen Verhéltnis stehen und je nach
Kontext Uber Lebenschancen entscheiden kdnnen. Moderne Gleichstellungspolitiken sollen diese
Dimensionen mit berlicksichtigen und in Verbindung mit Diversity-Politiken Ungleichheiten beseitigen und
Diskriminierungen abbauen helfen. Die Frankfurt UAS sieht sich hier in besonderer Weise in der
Verantwortung: Nicht nur sind viele ihrer Studierenden Erstakademiker*innen; traditionell studieren an der
Frankfurt UAS auch viele Menschen mit Migrationshintergrund. Damit verbunden sind die
unterschiedlichsten kulturellen, religiodsen und sozialen Hintergriinde und Ressourcen. Auch die wachsende
Zahl von internationalen Studierenden legt uns eine besondere Verpflichtung auf. Die Frankfurt UAS tragt
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dieser Entwicklung Rechnung, indem sie sich am Diversity-Audit des Stifterverbandes beteiligt und 2018 eine
Stabsstelle Diversity geschaffen hat, die die Aktivitaten in diesem Bereich biindeln und weiterentwickeln soll.
Auch die Arbeit der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten soll gestarkt werden, in dem diese zusatzliche
personelle Unterstlitzung erhalt. 2017 hat die Hochschule als eine der ersten in Hessen eine
Antidiskriminierungsrichtlinie verabschiedet, die ein System von Erstberatungsstellen etabliert und einen
Antidiskriminierungsrat eingerichtet hat.

Die Herstellung von Chancengleichheit und eine optimale Forderung fir alle Mitarbeiter*innen und
Studierenden sind wichtige Ziele, Frauenforderung als Ziel an sich ist damit jedoch noch nicht obsolet. Noch
immer konstituiert das System der Zweigeschlechtlichkeit und der Heteronormativitdt Konstruktionen von
Mannlichkeit und Weiblichkeit, die in einem hierarchischen Verhéaltnis zueinander stehen und
Machtverhaltnisse konstituieren. Dies wirkt sich zum Beispiel in Auswahlverfahren aus, in denen Frauen
unter Umstdanden weniger zugetraut wird als Mannern. Aber auch Formen hegemonialer Méannlichkeiten
entscheiden zum Beispiel mit darliber, welche Fachidentitdten sich in den Ingenieurwissenschaften oder in
der Sozialen Arbeit herausbilden. Nicht-konforme Aspekte von Mannlichkeit werden hier unter Umstanden
an den Rand gedradngt, andere Formen von Mannlichkeit dagegen aktiv unterstiitzt oder geformt.

Dass sich nicht alle Menschen in ein System der Zweigeschlechtlichkeit einpassen lassen wollen, sondern
fluide oder transitdare Geschlechtsidentitdaten fiir sich beanspruchen, hat mittlerweile sogar Eingang in die
Gesetzgebung gefunden (Gesetz zur Anderung der in das Geburtenregister einzutragenden Angaben vom
18.12.2018) und verpflichtet auch die Hochschulen dazu, neben ,mannlich” und ,weiblich” eine dritte
(,divers”) oder vierte Option (keine Angabe) zu ermdglichen, wenn Menschen Angaben zu ihrem Geschlecht
machen missen. Darliber hinaus stellt dies auch Anforderungen an eine Veranderung von Sprache und hat
dazu gefiihrt, dass die Frankfurt UAS in ihrem Corporate Wording seit 2019 die Schreibweise des Gender-
Sternchens (*) ermoglicht. Auch im baulichen Bereich entstehen neue Anforderungen, wenn Ridume
geschlechtlich codiert sind wie bspw. Toiletten, die bislang nur zwei Geschlechter vorsehen. Die Frankfurt
UAS hat daher 2019 die ersten Allgender-Toiletten in zwei Gebduden (2 und Bibliothek) eingerichtet.

Zwar sind Frauen und Manner in dem einen und anderen Bereich an der Hochschule {ber- und
unterreprasentiert, man kann aber nicht einfach aus der Frauenférderung in dem einen eine
Mannerférderung in dem anderen Bereich ableiten. Viele Bereiche, in denen Manner unterreprasentiert
resp. Frauen Uberreprasentiert sind, sind schlechter bezahlt, haben ein geringeres soziales Prestige und
bieten weniger Aufstiegs- und Karrieremoglichkeiten. Hinzu kommt, dass Manner in frauendominierten
Arbeitsbereichen damit konfrontiert sind, dass ihre ,Mdnnlichkeit” in einem weiblich dominierten
Arbeitsfeld eher in Frage gestellt wird als in einem klassischen méannlichen Arbeitsfeld und sie sich daher
einem besonderen Rechtfertigungsdruck ausgesetzt sehen. Dies gilt zum Beispiel fir die Soziale Arbeit (im
Vergleich bspw. zu den Ingenieurwissenschaften) wie auch fiir bestimmte Bereiche der Verwaltung z.B. im
Mittleren Dienst oder im Sekretariatsbereich der Hochschule. Diesen Mechanismen muss anders
entgegengewirkt werden als mit Forderinstrumenten, wie sie aus dem Bereich der Frauenférderung bekannt
sind.

Aus allen diesen Aspekten lassen sich folgende Grundsatze fiir eine Gender- und Gleichstellungspolitik an
der Frankfurt UAS ableiten:

e  Fir die Frankfurt UAS ist die Herstellung von Chancengleichheit und die Gleichstellung der Geschlechter
eine Ubergeordnete Querschnittsaufgabe. Alle Organisationseinheiten und alle Fihrungskrafte setzen
sich aktiv daflir ein. Alle Prozesse, Verordnungen, Leitlinien, Dienstvereinbarungen und &ahnliches
werden systematisch daraufhin geprift, ob diese Ziele ausreichend bericksichtigt und verankert sind.

e Die Frankfurt UAS bekennt sich zur Frauenférderung und wird weiterhin daran arbeiten, Frauen gleiche
berufliche und akademische Chancen so wie gleiche Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten bereit zu
stellen. Sie wird, wo es erforderlich ist, im Sinne des Nachteilsausgleichs besondere Férderprogramme
flr Frauen unterstiitzen oder anbieten, die ihnen eine gleichberechtigte Teilhabe am Studium, am
Berufsleben, in der Wissenschaft und an Flihrungsaufgaben ermoglichen.

Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 der Frankfurt UAS Nov. 2019



o Die Frankfurt UAS erkennt die besondere Bedeutung von Care-Arbeit fiir die Gesellschaft an und
ermoglicht ihren Beschaftigten und Studierenden unabhangig vom Geschlecht die Vereinbarkeit von
Beruf resp. Studium und Familie und die Vereinbarkeit von Beruf und Studium mit der Fiirsorge und der
Pflege anderer Menschen.

e Fir die Frankfurt UAS hat Geschlecht als Analysekategorie nach wie vor eine zentrale Bedeutung, wenn
es um die Erforschung von Ungleichheiten und die Herstellung von Chancengleichheit geht. Gleichzeitig
erkennt sie an, dass es neben Mannern/Frauen auch andere geschlechtliche Identitdten gibt. Sie wird
alles in ihrer Macht stehende tun, um Ungleichbehandlung und Diskriminierung zu vermeiden und allen
die gleichen Chancen zu bieten. Sie wirkt darauf hin, eine vorurteilsfreie Organisation mit einem Klima
der Offenheit zu werden, in dem kein Legitimations- und Rechtfertigungsdruck entstehen kann.

e Die Frankfurt UAS sorgt dafiir, dass Tatigkeiten an der Hochschule klar beschrieben, fair bewertet und
tarifgerecht bezahlt werden und dass Karriere- und Fortbildungsmoglichkeiten fiir alle Geschlechter
transparent und offen sind.

e Die Frankfurt UAS wird bei allen FordermaBnahmen im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses alle
Geschlechter gleichermalien fordern und darauf achten, dass festzulegende Quoten nach dem HGIG
eingehalten werden.

e Die Frankfurt UAS wird versuchen, den Mechanismen geschlechtsspezifischer Studien- und Berufswahl
entgegenzuwirken und daflr weiter entsprechende Malknahmen entwickeln. Sie strebt ein
ausgewogenes Verhaltnis der Geschlechter in allen Studiengangen und in allen Arbeitsbereichen der
Hochschule an.

e Fir die Frankfurt UAS ist ein ausgewogenes Verhéltnis der Geschlechter in allen Gremien zentral fir ihr
partizipatives Selbstverstandnis. Im Sinne des Nachteilsausgleiches ist es jedoch weiterhin notwendig,
dass die Frauenkommission eine eigene Interessensvertretung bildet.
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1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Analyse der Beschaftigtenstruktur beruht nach wie vor auf der Unterscheidung von Frauen und
Mannern, da sich die allermeisten Menschen einer dieser Kategorien zuordnen oder zugeordnet werden.
Durch die Moglichkeit, kiinftig auch eine dritte Kategorie anzugeben, muss gepriift werden, inwieweit dies
dann in die Bestandsaufnahme sinnvoll mit einflieBen kann. Derzeit liegen zur ,dritten Option“ bzw. zu
anderen Geschlechtsidentitdaten noch keine Zahlen vor.

Im Folgenden werden die Beschaftigtenzahlen analysiert, die aktuell vorliegen. Weil beim letzten SAP-
Update die Abfrage fiir die nach Geschlecht aufgeschlisselten Beschaftigungszahlen fiir die
Frauenforderplane nicht mit aufgenommen wurde, sind im Moment (seit Mitte 2018) hessenweit keine
aktuelleren Zahlen verfiigbar. Gleichzeitig missen auch die vorliegenden Zahlen kritisch hinterfragt werden,
da sowohl die in der Statistik Ubliche Einteilung der Mitarbeiter*innen in technisch/nicht-technisch wie auch
wissenschaftlich/nicht-wissenschaftlich in vielen Bereichen der Vielfalt der Tatigkeitsprofile an einer
Hochschule nicht mehr entspricht.” Dies gilt insbesondere fiir den Bereich des Hochschulmanagements, des
sogenannten ,Third Space”. Eine Uberpriifung dieser Kategorisierungen und eine Anpassung an aktuell
veranderte Beschaftigungsverhaltnisse an Hochschulen wére dringend erforderlich.

1.1 Beschaftigte in der Hochschule insgesamt in Vollzeit und Teilzeit

Zum Stichtag 30.06.2018 hatte die Frankfurt UAS 887 Beschaftigte, davon 434 Frauen, was einem
Frauenanteil von 48,9% entspricht, also einem fast paritatischen Beschaftigungsverhaltnis. Allerdings
verteilen sich Manner und Frauen sehr unterschiedlich auf die verschiedenen Bereiche; am gréRten sind die
Unterschiede im technischen Bereich. Hier liegt der Frauenanteil nur bei 19,5%. Eine leichte
Unterreprasentanz von Frauen zeigt sich auch beim wissenschaftlichen Personal (40,1% Frauenanteil), was
vor allem auf den niedrigeren Frauenanteil bei den Professor*innen zuriickzufiihren ist (siehe 1.5). Beim
nicht-wissenschaftlichen Personal und beim nicht-technischen Personal sind die Frauen dagegen
Uberreprasentiert (64,5% und 78,3% Frauenanteil).

Tabelle 1: Personalbestand der Frankfurt UAS — Alle Beschiftigte
gruppiert nach techn./nicht-techn., wiss./nichtwiss. und nach Geschlecht, mit Teilzeit und VZA.

Stichtag Beschaftigte insgesamt (inkl. davon Frauen
30.06.2018 Beurlaubte) Frauenanteile in %
bezogen bezogen bezogen
auf Perso- | auf auf
Bereich Ganz- | Teil- Perso- Perso- Ganz- Perso- | Perso- nen Teilzeit- Personal
tags- | zeit- nen nal- tags- | Teilzeit- | nen nal- insgesamt | krafte ~kapa-
krafte | krafte |insges. kapaz. krafte | kréfte |insges. | kapaz. zitét
Gesamt-
summe 588 299 887 758,9 250 184 434 362,5 48,9 61,5 47,8
Wiss. 285 102 387 336,8 102 53 155 130,3 40,1 52,0 38,7
nichtwiss. 53 23 76 69,5 30 19 49 43,9 64,5 82,6 63,2
techn. 107 47 154 132,4 17 13 30 24,0 19,5 27,7 18,2
nichttechn. 136 108 244 203,4 98 93 191 157,1 78,3 86,1 77,3
Sonstige 7 19 26 17,2 3 6 9 7,0 34,6 31,6 40,9

Auffillig ist der deutlich hohere Anteil von Frauen an den Teilzeitkrdften gegenliber dem Frauenanteil
insgesamt in fast allen Bereichen. Besonders groR ist der Unterschied hier im nicht-wissenschaftlichen

! Das HHG (§832) nennt wissenschafliches, medizinisches, administratives und technisches Personal, Professor*innen
und das Prasidium. In §32, Abs. 3 wird unterschieden zwischen wissenschaftlichen Mitgliedern (wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen, LfbAs und Beschaftigte nach §75 Abs. 2 = studentische Hilfskrafte) und administrativ-technischem
Personal (Mitarbeiter*innen Verwaltung und Technik, Bibliothek und nichtarztliche Fachberufe). Der mittlerweile stark
ausgebaute Bereich des Hochschulmanagements, in dem viele akademische Mitarbeiter*innen die Inhalte von Lehre
und Forschung und die Hochschule mit entwickeln, wird in diesen Schemata nicht sichtbar und je nach Hochschule auch
anders zugeordnet. Genauso irrefihrend kann es sein, Reinigungskrafte, die liberwiegend weiblich sind, dem
technischen Personal zuzuordnen, da so Unterschiede in geschlechtersegregierten Arbeitsbereichen nicht sichtbar
werden.
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Bereich (18,1 Pp mehr Frauen arbeiten in Teilzeit). Eine Ausnahme bildet die Kategorie Sonstige; hier handelt
es sich aber nur um 26 Personen mit einem Frauenanteil von 34,6% (Teilzeitkrafte 31,6%).

Wegen des hoheren Teilzeitanteils von Frauen fallt ihr Anteil an der tatsachlich vorhandenen
Personalkapazitat etwas geringer aus als insgesamt auf Personen bezogen.

Betrachtet man die einzelnen Entgeltgruppen vom Mittleren bis zum Hoheren Dienst, verringert sich der
Frauenanteil von unten nach oben, bleibt aber auch im Hoheren Dienst auf einem hohen Niveau (44,1%). Die
Ausnahme bleibt der Einfache Dienst, dem an der Frankfurt UAS allerdings nur zehn Personen angehéren
(40% Frauenanteil).

Tabelle 2: Personalbestand der Frankfurt UAS
gruppiert nach Dienstgruppen und Geschlecht, mit Teilzeit und VZA.

Beschéftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte) davon Frauen E/orauenantene n
bezo- bezo-
gen auf | gen auf

Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- | Perso- |Perso- | Teilzeit

Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- nen krafte

Stichtag: tags- | Teilzeit |ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |inge-
30.06.2018 krafte | -krafte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte | -krédfte |samt Teilzeit | Insges. |samt
Hoherer Dienst

insg. 338 125 463 68,2 406,2 132 72 204 42,2 174,2 44,1 57,6
Gehobener

Dienst insg. 153 120 273 72,0 225,0 67 71 138 45,4 112,4 50,5 59,2
Mittlerer

Dienst insg. 91 50 141 29,3 120,3 47 41 88 24,9 71,9 62,4 82,0
Einfacher

Dienst insg. 6 4 10 1,4 7,4 4 0 4 0 4,0 40,0 0,0
Gesamtsumme | 588 299 887 170,9 758,9 250 184 434 112,5 362,5 48,9 61,5

Auch der Anteil der Frauen an den Teilzeitarbeitenden verringert sich von unten nach oben (von 82,0 auf
57,6%). Man kann also sagen: Je hoherwertig die Tatigkeit, umso mehr Frauen arbeiten in Vollzeit. Im
Hoheren Dienst ergibt sich aber ein anderes Bild, wenn Professor*innen und der ibrige Héhere Dienst
getrennt betrachtet werden (siehe 1.1.1).

Nichtsdestotrotz ist der Frauenanteil an den Teilzeitarbeitenden auch in den oberen Laufbahngruppen
deutlich hoher (8,7-19,6 Pp) als der Frauenanteil insgesamt, vor allem aber im Mittleren Dienst. Da hier die
Gehalter niedriger sind, wirkt sich die Teilzeit fir die Rentensicherung der betroffenen Frauen besonders
negativ aus.

Betrachtet man den Frauenanteil im Zeitverlauf (Tabelle siehe nachste Seite), ist erkennbar, dass sich die
Geschlechtersegregation im technisch/nichttechnischen (diese Unterscheidung gilt nur im Einfachen,
Mittleren und Gehobenen Dienst) und insbesondere im nicht-wissenschaftlichen Bereich verstarkt hat.
Wahrend im technischen Bereich der Frauenanteil um 4 Pp gesunken ist, ist er im gleichen Zeitraum im
nichttechnischen Bereich um 4,7 Pp und im nicht-wissenschaftlichen Bereich um 10,8 Pp gestiegen.
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Tabelle 3: Frauenanteile am Personalbestand der Frankfurt UAS im Zeitverlauf
gruppiert nach techn./nicht-techn. (nur im Einfachen, Mittleren und Gehobenen Dienst), wiss./nichtwiss. (nur im
HoherenDienst)

Frauenanteil am

Personalbestand

insgesamt in % 31.12.2013 |31.12.2104 |31.12.2015 31.12.2016 31.12.2017 |30.06.2018
techn. 23,5 23,9 21,8 19,9 19,4 19,5
nichttechn. 73,6 76,1 73,8 77,3 77,4 78,3

Wiss. 38,6 40,4 40,9 41,8 40,1 40,1
nichtwiss. 53,7 52,4 55,3 62,5 65,2 64,5
Sonstige 33,3 50,0 33,3 44,8 37,0 34,6
Gesamtsumme 47,2 48,1 48,2 49,6 48,8 48,9

Zusammenfassung (1.1):

e Insgesamt betrachtet sind Manner und Frauen an der Hochschule fast paritatisch vertreten.

e Manner und Frauen verteilen sich nach wie unterschiedlich auf verschiedene Bereiche der
Hochschule insbesondere im technischen/nicht-technischen und im wissenschaftlichen/nicht-
wissenschaftlichen Bereich. Allerdings erschwert die Uneindeutigkeit der Kategorien (zum
technischen Bereich wird bspw. auch das Reinigungspersonal gezahlt) eine Interpretation und daraus
abgeleitete MaRnahmen.

e Frauen sind im Mittleren Dienst Uber-, im Hoheren Dienst aber unterreprasentiert. Im Gehobenen
Dienst konnte eine Paritat erreicht werden.

e Frauen haben einen deutlich hoheren Teilzeitanteil in fast allen Bereichen, insbesondere aber im
Mittleren Dienst.

e Die Geschlechtersegregation hat sich in den Bereichen technisch/nicht-techn. und nicht-wiss. in den
letzten funf Jahren eher verstarkt. Im wissenschaftlichen Bereich stagniert der Frauenanteil bei 40%.

Aufgaben und Ziele:

e Entwicklung von MalBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils im technischen und im
wissenschaftlichen Bereich.

e Analyse, warum Manner im nicht-wissenschaftlichen und nicht-technischen Bereich
unterreprasentiert sind.

e Malnahmen zur Verbesserung der Situation von Teilzeitbeschaftigten, um Nachteile bei
Beférderung, der Fort- und Weiterbildung, bei der Ubertragung von Fiihrungsaufgaben und der
Rente zu vermeiden.
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1.1.1 Héherer Dienst
Im Hoheren Dienst liegt der Frauenanteil bei 44,1%. Wie sich im Folgenden zeigen wird, sind die Frauen
jedoch vor allem bei den Professuren unterreprasentiert, im tibrigen Hoheren Dienst, insbesondere aber im
nicht-wissenschaftlichen Bereich, dagegen deutlich Gberreprasentiert.

Tabelle 4: Personalbestand der Frankfurt UAS im Hoheren Dienst
gruppiert nach Geschlecht, mit Teilzeit und VZA.

Beschéftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte)

davon Frauen

Frauenanteile in
%

bezo- bezo-

Hoherer gen auf | gen auf
Dienst Perso- | Teilzeit
insgesamt Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- |Perso- |nen krifte

Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- inge-
Stichtag: tags- | Teilzeit |ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |samt
30.06.2018 krafte | -kréfte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte |-krdfte |samt Teilzeit | Insges.
Hoherer Dienst
insg. 338 125 463 68,2 406,2 132 72 204 42,2 174,2 44,1 57,6

1.1.1.1 Professuren

Der Frauenanteil bei den Professuren betrug zum Stichtag 30.06.2018 35,6% (zum 30.12.2018 lag er bei
36%). Doch auch hier gibt es Unterschiede zwischen den einzelnen Besoldungsgruppen. Wahrend die Frauen
bei den auslaufenden C2 und C3-Professuren deutlich unterreprasentiert sind (12,5 bzw. 28%), haben sie bei
den aktuellen W2-Professuren aufgeholt. Hier liegt der Frauenanteil mittlerweile bei 40,1%. Laut dem
neuesten GWAK-Bericht ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 22. Fortschreibung des
Datenmaterials (2016/17)“ lag der Frauenanteil an den Fachhochschulprofessuren in 2016 bundesweit bei
22,3%, in Hessen bei 25,5% die Frankfurt UAS liegt damit also deutlich Gber dem Durchschnitt. Allerdings ist
auch hier in der Summe die Teilzeitrate von Frauen um 7,3 Pp hoher.

Tabelle 5: Personalbestand der Frankfurt UAS bei den Professuren (ohne Beurlaubte)
gruppiert nach Besoldungsstufen und Geschlecht, mit Teilzeit und VZA.

Beschéftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte)

davon Frauen

Frauenanteile in
%

bezo- bezo-
gen auf | gen auf
Professuren Perso- | Teilzeit
Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- |Perso- |nen krifte
Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- inge-
Stichtag: tags- | Teilzeit |ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |samt
30.06.2018 krafte | -krafte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte | -krafte |samt Teilzeit | Insges.
Insgesamt 236 28 264 13,66 | 249,66 |82 12 94 5,88 87,88 |35,6 42,9
C3 32 0 32 0,00 32,00 |4 4 0,00 4,00 12,5 0,0
Cc2 23 2 25 1,00 24,00 6 1 7 0,50 6,50 28,0 50,0
W2 181 26 207 12,66 193,66 |72 11 83 5,38 77,38 40,1 42,3

Betrachtet man die Entwicklung des Frauenanteils bei den Professuren in den letzten finf Jahren (Tabelle
siehe néachste Seite), so hat sich die Situation insgesamt kaum weiterentwickelt. Im Wintersemester
2016/2017 wurde der hochste Anteil erreicht, seither geht diese Zahl aber wieder leicht zurlick bzw.

stagniert.
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Tabelle 6: Frauenanteil bei den Professor*innen an der Frankfurt UAS im Zeitverlauf (ohne Beurlaubte)

Zeitintervall 2014-2018

Frauenanteil an Professuren WS 2014/15 |WS 2015/16 | WS 2016/17 |WS2017/18 |30.12.2018
Manner 163 168 162 168 162

Frauen 92 97 97 93 91
Insgesamt 251 265 259 261 253
Frauenanteil 36,7 36,6 37,5 35,6 36,0

Die Frauenanteile an den Professuren in den einzelnen Fachbereichen der Frankfurt UAS unterscheiden sich
deutlich. Den mit Abstand niedrigsten Frauenanteil weist der Fachbereich 2 auf (13,2%), den hochsten der
Fachbereich 4 (63,1%). Hier sind die Frauen sogar in der Mehrheit (die Gesamtzahlen weichen von denen in
Tabelle 5 etwas ab, da hier eine Sonderauswertung zum 31.12.2018 stattfinden konnte).

Tabelle 7: Frauenanteil bei den Professor*innen an der Frankfurt UAS (ohne Beurlaubte)
gruppiert nach Fachbereichen

Stichtag: 31.12.2018 Manner Frauen Insgesamt Frauenanteil
Fachbereich 1

(Architektur, Bauingenieurwesen, Geomatik) 39 17 56 30,4
Fachbereich 2

(Informatik und Ingenieurwissenschaften) 66 10 76 13,2
Fachbereich 3

(Wirtschaft und Recht) 33 23 56 41,1
Fachbereich 4

(Soziale Arbeit und Gesundheit) 24 41 65 63,1
Insgesamt 162 91 253 36,0

Auch hier ist die Situation in den Fachbereichen unterschiedlich. Fb1l konnte den Frauenanteil absolut und
prozentual steigern und hat die 30%-Hirde genommen, in den anderen drei Fachbereichen ging der
Frauenanteil absolut leicht zuriick. Im Fb2 zeigt sich das auch prozentual, hier wurde ein neuer Tiefststand
erreicht mit 13,2%.

Tabelle 8: Frauenanteil bei den Professor*innen an der Frankfurt UAS im Zeitverlauf (ohne Buerlaubte)
Zeitintervall 2014-2018, gruppiert nach Fachbereichen

WS WS WS WS 31.12.2018

2014/15 2015/16 | 2016/17 |2017/18
Fachbereich 1 Frauenanteil in% |22,8 22,8 27,8 28,6 30,4
(Architektur, Bauingenieurwesen,
Geomatik) Anzahl Frauen 13 13 15 16 17
Fachbereich 2 Frauenanteil in% | 14,1 16,9 17,7 14,3 13,2
(Informatik und
Ingenieurwissenschaften) Anzahl Frauen 11 14 14 11 10
Fachbereich 3 Frauenanteil in % |42,1 44,8 41,4 39,0 41,1
(Wirtschaft und Recht) Anzahl Frauen 24 26 24 23 23
Fachbereich 4
(Soziale Arbeit und Gesundheit) Frauenanteilin% |62,9 65,7 64,7 62,3 63,1

Anzahl Frauen 44 44 44 43 41
13
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1.1.1.2 Hoherer Dienst (ohne Professuren)

Im Hoheren Dienst (ohne Professuren) sind die Frauen leicht in der Mehrheit (55,3% Frauenanteil), stellen
aber einen hoheren Anteil an den Teilzeitbeschaftigten (+6,6 Pp).

Den hochsten Frauenanteil mit 73,9% weist die Gruppe der nicht-wissenschaftlichen E13-Beschaftigten auf.
Hier arbeiten fast alle Frauen in Teilzeit (94,1%). Generell ist der Frauenanteil im nicht-wissenschaftlichen
Bereich deutlich hoher (64,5%) als im wissenschaftlichen Bereich (49,6%), im letzteren Bereich verteilt sich
auch die Teilzeitarbeit gleichmaRiger auf beide Geschlechter. Im Hoheren Dienst des nicht-
wissenschaftlichen Bereiches finden sich viele Tatigkeitsfelder des sog. Third Space, resp. des Hochschul- und
Wissenschaftsmanagements. Fiir die Frankfurt UAS gilt also das gleiche, was Banscherus et. al 2017 in ihrer
bundesweiten Studie festgestellt haben: dieser Arbeitsbereich ist Gberwiegend weiblich.

Eine besondere Gruppe sind die Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbAs, Einstufung Lehr_E). Hier sind
zwar die Frauen- und Manneranteile anndhernd gleich (52,2% Frauenanteil), es arbeiten aber fast 20 Pp
mehr Frauen in Teilzeit (71,4%).

Tabelle 9: Frauenanteile im Hoheren Dienst (ohne Professuren)
Gruppiert nach Entgeltstufen AT-WL1, wiss./nicht-wiss. und nach Geschlecht, mit Teilzeit und VZA

Beschaftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte) davon Frauen (I;:auenantelle n
bezo- bezo-

Héherer gen auf | gen auf

Dienst  (ohne Perso- | Teilzeit

Prof.s) Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- | Perso- |nen krafte

Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- inge-

Stichtag: tags- | Teilzeit | ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |symt

30.06.2018 krafte | -krafte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte | -krédfte |samt Teilzeit | Insges.

Insgesamt 102 |97 199 54,58 |156,58 |50 60 110 36,3 86,3 55,3 61,9
nicht

wL1 wiss. |2 0 2 0,00 2,00 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0
nicht

Al4 wiss. |1 0 1 0,00 1,00 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0
nicht

E15 wiss. |0 1 1 0,20 0,20 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0

E14 wiss. |0 1 1 0,75 0,75 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0
nicht

E14 wiss. |13 2 15 1,55 14,55 |8 1 9 0,80 8,80 60,0 50,0

E13UE | wiss. |3 4 7 2,20 5,20 2 2 4 1,00 3,00 57,1 50,0
nicht

E13UE | wiss. |7 3 10 2,50 9,50 4 2 6 1,60 5,60 60,0 66,7

E13 wiss. |36 53 89 26,16 [62,16 |16 29 45 14,96 (30,96 |50,6 54,7
nicht

E13 wiss. |29 17 46 12,24 (41,24 |18 16 34 11,49 (29,49 |73,9 94,1

LEHR_

E wiss. |9 14 23 8,45 17,45 |2 10 12 6,45 8,45 52,2 71,4

AT wiss. |1 2 3 0,53 1,53 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0
nicht

AT wiss. |1 0 1 0,00 1,00 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0

Davon im Bereich

nichtwiss. 53 23 76 16,49 (69,49 |30 19 49 13,89 (43,89 |64,5 82,6

Wiss. 49 74 123 38,09 (87,09 |20 41 61 22,41 42,41 |49,6 55,4

Insgesamt 102 |97 199 54,58 |156,58 | 50 60 110 36,3 86,3 55,3 61,9
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Zusammenfassung (1.1.1):

Frauen sind im Hoheren Dienst insgesamt leicht unterreprasentiert, die Unterreprasentanz
ergibt sich jedoch ausschlieBlich aus der Unterreprdasentanz bei den Professuren (36%
Frauenanteil).

Nichtsdestotrotz liegt die Frankfurt UAS beim Frauenanteil unter den Professoren nach wie vor
deutlich Gber dem Bundesdurchschnitt der Fachhochschulen.

In den letzten finf Jahren ist jedoch eine Stagnation bzw. sogar ein leichter Riickgang beim
Frauenanteil unter den Professuren an der Frankfurt UAS festzustellen, mit Ausnahme des Fb1.
Je nach Fachbereich unterscheidet sich der Professorinnenanteil deutlich und erreicht im
Fachbereich 2 nur 13,2%.

Der Teilzeitanteil ist auch bei den Professorinnen hoéher als bei den Professoren, wenngleich
niedriger als in allen anderen Gruppen.

Frauen sind im hoheren Dienst in der Mehrheit (55,3%), insbesondere im nicht-
wissenschaftlichen Bereich (64,5%), und hier ganz besonders im Bereich E-13 (73,9%), hier
arbeiten allerdings fast alle Frauen in Teilzeit (94,1%). Im wissenschaftlichen Bereich herrscht
Geschlechterparitat.

Aufgaben und Ziele:

Entwicklung von MaRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils unter den Professuren
insbesondere des Fb2,

Analyse, warum der Frauenanteil im Bereich des nicht-wissenschaftlichen Personals so hoch ist
und ob dies z.B. mit der Teilzeitstruktur zusammenhangt.
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1.1.2 Gehobener Dienst

Im Gehobenen Dienst sind Frauen und Méanner in der Summe paritatisch vertreten (50,5% Frauenanteil), der
Anteil der Frauen unter den Teilzeitarbeitenden ist aber hoher (+8,7 Pp). Mehr als die Halfte der Frauen
arbeitet in Teilzeit, bei den Mannern nur etwas mehr als ein Drittel.

Die Linien der Geschlechtersegregation verlaufen hier woanders: zwischen technischen und
nichttechnischen Bereichen. Im technischen Bereich sind die Frauen mit 20% deutlich unterreprasentiert, im
nicht-technischen Bereich sind sie deutlich Gberreprasentiert. Am hochsten ist der Frauenanteil in der
Entgeltstufe E10 mit 88%. Die Teilzeitquote der Frauen liegt in allen Bereichen deutlich hoher als bei den
Mannern (8,8 bzw. 10 Pp), im technischen Bereich ist der Frauenanteil bei den Teilzeitarbeitenden in der
Stufe E11 und E12 doppelt so hoch.

Der technische Bereich umfasst die Bereiche IT und die Laboringenieur*innen, der nicht-technische Bereich
vor allem die Verwaltung und die Bibliothek, wo Frauen in der Mehrheit sind.

Tabelle 10: Frauenanteile im Gehobenen Dienst
Gruppiert nach Entgeltstufen E9-A13GD, techn./nicht-techn. und nach Geschlecht, mit Teilzeit und VZA

Beschaftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte) davon Frauen ll:/:auenantene n
bezo- bezo-
gen auf | gen auf

Gehobener Perso- | Teilzeit
Dienst Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- | Perso- |nen krafte

Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- insge-

Stichtag: tags- | Teilzeit | ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |symt

30.06.2018 krafte | -krafte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte | -kréfte |samt Teilzeit | Insges.

Insgesamt 153 |[120 273 71,97 | 224,97 | 67 71 138 45,43 (112,43 (50,5 59,2

Al3 nicht-

GD techn. |2 0 2 0,00 2,00 2 0 2 0,00 2,00 100,0 |0,0
nicht-

All techn. |1 3 4 1,77 2,77 0 2 2 1,04 1,04 50,0 66,7
nicht-

Al10 techn. |1 0 1 0,00 1,00 0 0 0 0,00 0,00 0,0 0,0

E12 5 14 19 7,28 12,28 |2 4 6 2,63 4,63 31,6 28,6

E12 techn. | 33 14 47 8,18 41,18 |4 6 10 3,13 7,13 21,3 42,9
nicht-

E12 techn. |7 1 8 0,80 7,80 5 1 6 0,80 5,80 75,0 100,0

E11 techn. | 22 11 33 6,38 28,38 |2 4 6 2,50 4,50 18,2 36,4
nicht-

E11 techn. | 20 23 43 12,63 (32,63 |13 19 32 10,83 (23,83 |74/4 82,6

LEHR_

E11 1 2 3 1,13 2,13 0 1 1 0,63 0,63 33,3 50,0

LEHR_

E10 1 3 4 1,75 2,75 1 1 2 0,75 1,75 50,0 33,3

E10 techn. |7 7 14 3,44 10,44 |2 1 3 0,50 2,50 21,4 14,3
nicht-

E10 techn. | 16 9 25 6,51 22,51 |13 9 22 6,51 19,51 |[88,0 100,0

E9 techn. |8 8 16 4,34 12,34 |2 1 3 0,40 2,40 18,8 12,5
nicht-

E9 techn. | 29 25 54 17,76 |46,76 |21 22 43 15,71 |[36,71 |79,6 88,0

Davon im Bereich

Nicht- | Perso

techn. | nen 76 61 137 39,47 |115,47 |54 53 107 34,89 |88,89 |78,1 86,9
Perso

techn. | nen 70 40 110 22,34 192,34 |10 12 22 6,53 16,53 |20,0 30,0

Sonsti | Perso

ge nen 7 19 26 10,16 (17,16 |3 6 9 4,01 7,01 34,6 31,6

Insges | Perso

amt nen 153 120 273 71,97 | 224,97 |67 71 138 45,43 | 112,43 | 50,5 59,2
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1.1.3 Mittlerer Dienst

Der Mittlere Dienst weist mit 62,4% den hdchsten Frauenanteil auf, hier ist auch der Frauenanteil an den
Teilzeitkraften am hochsten (82%). Fast die Hélfte der Frauen arbeitet in Teilzeit, bei den Mannern ist es nur
ein knappes Finftel.

Die Linie der Geschlechtersegregation verlauft hier noch scharfer als im Gehobenen Dienst: Im technischen
Bereich betragt der Frauenanteil hier nur noch 9,1%, beim nicht-technischen Personal liegt er bei 83,7%,
Uber 90% der Teilzeitarbeitenden sind hier Frauen. In der Stufe E8, der groRten Gruppe, ist dies noch
ausgepragter, hier liegt der Frauenanteil bei 87,2% und der Frauenanteil an den Teilzeitkraften bei 93,8%.
Dies hat bei den niedrigeren Einkommen in diesen Bereichen fir die Betroffenen den zusatzlichen Nachteil,
dass sie auch deutlich weniger Rentenanspriiche erwerben.

Erfreulich ist, dass von sechs Auszubildenden im technischen Bereich zwei Frauen sind. Dies ist dem
besonderen Engagement der Beteiligten bzw. Ausbilder*innen zu verdanken, die sich sehr um weibliche
Auszubildende bemiihen.

Tabelle 11: Frauenanteile im Mittleren Dienst
Gruppiert nach Entgeltstufen Auszubildenden, E5-E8, techn./nicht-techn. und nach Geschlecht, mit Teilzeit und VZA

Beschaftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte) davon Frauen (I;:auenantelle n
bezo- bezo-
gen auf | gen auf

Mittlerer Perso- | Teilzeit
Dienst Perso- | Perso- | Perso- Perso- | Perso- |Perso- |nen krafte
Ganz- nen nal- nal- Ganz- nen nal- nal- insge-
Stichtag: tags- | Teilzeit |ins- kapaz. |kapaz. |tags- Teilzeit |insge- |kapaz. |kapaz. |gymt
30.06.2018 krafte | -krafte | gesamt | Teilzeit | Insges. | krafte | -kréfte | samt Teilzeit | Insges.
Insgesamt 91 50 141 29,31 |120,31 |47 41 88 2485 |71,85 |62,4 82,0
E8 techn. |2 4 6 1,88 3,88 0 1 1 0,50 0,50 16,7 25,0
nicht-
E8 techn. | 46 32 78 19,95 |65,95 |38 30 68 19,05 (57,05 |87,2 93,8
E7 techn. | 15 2 17 1,00 16,00 |2 0 2 0,00 2,00 11,8 0,0
E6 techn. |6 0 6 0,00 6,00 0 0 0 0,00 0,00
nicht
E6 techn. |5 11 16 5,98 10,98 |2 9 11 4,80 6,80 68,8 81,8
E5 techn. |4 0 4 0,00 4,00 0 0 0 0,00 0,00
nicht
E5 techn. |3 1 4 0,50 3,50 2 1 3 0,50 2,50 75,0 100,0
AUSB
VG techn. | 6 0 6 0 6 2 0 0 0 2 33,3
AUSB | nicht-
VG techn. |4 0 4 0 4 1 0 0 0 1 25,0
Davon im Bereich
Nicht- | Perso-
techn. | nen 58 44 102 26,43 (86,43 |43 40 82 24,35 |68,35 |83,7 90,9
Perso-
techn. | nen 33 6 39 2,88 33,88 |4 1 3 0,5 3,5 9,1 16,7
Insge- | Perso-
samt | nen 91 50 141 29,31 [120,31 |47 41 85 24,85 |71,85 |64,9 82,0
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1.1.4 Einfacher Dienst

An der Frankfurt UAS sind nur zehn Personen im Einfachen Dienst beschaftigt, von daher sind prozentuale
Angaben wenig aussagekraftig. Von den vier Frauen arbeitet keine in Teilzeit, dies ist in diesem Bereich nur
bei vier Mannern der Fall. Alle Frauen arbeiten im technischen Bereich (Reinigungskrafte).

Zusammenfassung (1.1.2-1.1.4):

Manner und Frauen sind im Gehobenen Dienst in der Summe annahernd paritatisch vertreten,
Frauen sind aber im technischen wie auch Manner im nicht-technischen Bereich deutlich
unterreprasentiert (je 20%).

Auch im Gehobenen Dienst sind mehr Frauen in Teilzeit tatig (+ 8,7Pp), besonders auffallig ist, dass
Frauen in den Entgeltgruppen E11 und E 12 im technischen Bereich doppelt so haufig in Teilzeit
arbeiten.

Die hochsten Frauenanteile weist die Entgeltgruppe E10 im nichttechnischen Bereich auf (88%).

Im Mittleren Dienst ist der Frauenanteil insgesamt am hochsten (62,4%), ebenso wie der
Frauenanteil an den Teilzeitkraften (82%). Am hochsten sind beide Werte in der grofen
Entgeltgruppe 8 im nicht-technischen Bereich (87,2 und 93,8%).

Die Geschlechtersegregation entlang der technisch/nicht-technischen Berufe ist im Mittleren Dienst
am deutlichsten.

Aufgaben und Ziele:

Die grofRen Unterschiede in den einzelnen Bereichen lassen sich nur durch Mikroanalysen
erforschen und sind auf den ersten Blick nicht alle erklarbar. Folgende Fragen stellen sich:

o Warum ist der Teilzeitanteil in einigen Bereichen bei Frauen so stark erhéht und lasst sich
das alles mit Familienaufgaben erklaren?

o Ist die Teilzeitstruktur ein Ergebnis oder eine Ursache der Geschlechtersegregation? (Fehlt
es an Aufstiegs- und Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten? Liegt es am Gehalt? Ist eine
Teilzeitbeschaftigung eine Sackgasse ohne Riickkehr zur Vollzeit?)

o Was macht den nicht-technischen Bereich fiir Frauen so attraktiv und fiir Manner so
unattraktiv?

o Wie kann der Frauenanteil im technischen und der Manneranteil im nichttechnischen
Bereich erhoht werden?

Die starke Unterreprasentanz der Geschlechter in den genannten Bereichen soll kontinuierlich
abgebaut werden.

Teilzeitkrafte, davon ein groRRer Teil Frauen, sollen besser tiber Rentenrisiken informiert werden.

Es wird Uberpriift, ob die gegenwartigen Modelle (z.B. Arbeitszeitkonten; Home Office) ausreichend
Flexibilitat bei Vollzeit-/Teilzeitarbeit je nach Lebensphase erméglichen. Gegebenenfalls werden
diese angepasst.

Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 der Frankfurt UAS Nov. 2019
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1.2 Befristet Beschiaftigte

Zum letztverfiigbaren Stichtag 30.06.2018 hatte die Frankfurt UAS 887 Beschiftigte, davon waren 247
befristet, das entspricht einem Anteil von 27,8%. Bei den Teilzeitkraften ist der Befristungsanteil fast doppelt
so hoch, was vor allem auf wissenschaftliche Projektmitarbeiter*innen oder Mitarbeiter*innen, die nach
dem WissZVG eingestellt sind, zurlickzufiihren ist. Hier in der Kategorie des wissenschaftlichen Personals ist
der Anteil der befristet Beschaftigten mit 31,8% insgesamt und mit 74,5% bei den Teilzeitkraften am
hochsten; drei Viertel der Teilzeitkrafte sind befristet eingestellt. In den {brigen Gruppen
(nichtwissenschaftlich, technisch, nichttechnisch) liegt der Befristungsanteil zwischen 21 und 22% und damit
immer noch auf einem hohen Niveau. Bei den Teilzeitkrdften ist der Befristungsanteil vor allem beim
technischen Personal deutlich héher (17,1 Pp) und beim nichttechnischen Personal ebenfalls héher (+ 9,6

Pp).

Tabelle 12: Personalbestand der Frankfurt UAS — Befristet Beschaftigte und Beschaftigte insgesamt
gruppiert nach techn./nicht-techn., wiss./nichtwiss., mit Teilzeit und VZA.

Beschaftigte
insgesamt Befristet Beschaftigte (inkl. Beurlaubte) Beschéftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte)
Perso- | Perso- Perso- | Perso-
nal- nal- nal- nal- Befris-
Per- kapa- kapa- Perso- | kapa- | kapa- tungs-
Ganz- Teil- sonen | zitat zitat Ganz- Teil- nen zitat zitat Befri- anteil
Stichtag: tags- zeit- insge- | Teil- insge- | tags- zeit- insge- | Teil- insge- | stungs- | Teilzeit-
30.06.2018 krafte | krafte |samt zeit samt krafte | krafte |samt zeit samt anteil krafte
Gesamtsumme | 97 150 247 76,3 173,3 |588 299 887 170,9 | 758,9 | 27,8 50,2
Wiss. 47 76 123 37,1 84,1 285 102 387 51,8 [336,8 |31,8 74,5
nichtwiss. 11 5 16 3,8 14,8 53 23 76 16,5 |69,5 21,1 21,7
techn. 15 18 33 8,2 23,2 109 47 156 25,4 11344 |21,2 38,3
nichttechn. 19 34 53 18,2 37,2 134 108 242 67,2 |201,2 |21,9 31,5
Sonstige 5 17 22 9,0 14,0 7 19 26 10,2 | 17,2 84,6 89,5

Der Befristungsanteil bei den weiblichen Beschaftigten ist in der Summe nur geringfligig niedriger (-1,5Pp),
bei den Teilzeitkraften deutlich niedriger (-10,5Pp), beim wissenschaftlichen Personal insgesamt ist er etwas
hoher, aber nicht bei den Teilzeitkraften in dieser Gruppe. Da die absoluten Zahlen in den librigen Gruppen
teilweise sehr niedrig sind, ldsst sich hier keine wirkliche Tendenz erkennen. Insgesamt lasst sich feststellen,
dass es keine hoheren Befristungsraten bei den weiblichen Beschaftigten gibt, auBer beim
wissenschaftlichen Personal, hier aber nur bei den Vollzeitkrdften (+ 3 Pp). Wegen der relativ niedrigen
absoluten Zahlen kann es sich hierbei aber auch nur um eine Momentaufnahme handeln.

Tabelle 13: Weibliche Beschaftigte an der Frankfurt UAS — Befristet Beschaftigte und Beschiftigte insgesamt
gruppiert nach techn./nicht-techn., wiss./nichtwiss., mit Teilzeit und VZA.

Beschaftigte
Frauen Befristet Beschaftigte (inkl. Beurlaubte) Beschaftigte insgesamt (inkl. Beurlaubte)
Perso- | Perso- Perso- | Perso-
nal- nal- nal- nal- Befris-
Per- kapa- kapa- Perso- | kapa- kapa- tungs-
Ganz- | Teil- sonen | zitdt zitat Ganz- | Teil- nen zitat zitat Befri- anteil
Stichtag: tags- zeit- insge- | Teil- insge- | tags- zeit- insge- | Teil- insge- | stungs- | Teilzeit
30.06.2018 krafte | krafte |samt zeit samt krafte | krafte |samt zeit samt anteil -krafte
Gesamtsumme | 41 73 114 40,6 81,6 250 184 434 112,5 (362,5 |26,3 39,7
Wiss. 18 36 54 18,7 36,7 102 53 155 28,3 130,3 (34,8 67,9
nichtwiss. 6 4 10 3,1 9,1 30 19 49 13,9 43,9 20,4 21,1
techn. 3 2 5 0,9 3,9 18 13 31 7,0 25,0 16,1 15,4
nichttechn. 12 26 38 14,5 26,5 97 93 190 59,2 156,2 |20,0 28,0
Sonstige 2 5 7 3,4 54 3 6 9 4,0 7,0 77,8 83,3
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Die folgende Tabelle vergleicht noch einmal den Frauenanteil an den befristet Beschaftigten mit dem
Frauenanteil der Beschaftigten insgesamt.

Der Frauenanteil an den befristet Beschaftigten liegt unter dem Frauenanteil an den Beschaftigten insgesamt
(46,2% zu 48,9%). Frauen sind also nicht haufiger, sondern weniger von Befristung betroffen. Dies gilt fir fast
alle Bereiche: nichtwissenschaftliches, technisches und nichttechnisches Personal.

Im wissenschaftlichen Bereich sieht es etwas anders aus; hier ist der Frauenanteil an den befristet
Beschéftigten etwas hoher (3,8 Pp.). Um die Griinde hierfiir zu analysieren, muss man auf die Ebene der
einzelnen Personen gehen und untersuchen, in welchen Bereichen sie eingesetzt sind.

Tabelle 14: Befristetet Beschaftigte an der FrankfurtUAS — Vergleich Frauenanteil mit Beschaftigten insgesamt
gruppiert nach techn./nicht-techn., wiss./nichtwiss., mit Teilzeit und VZA.

Stichtag: ) . ) ' N Eeschéftigte
Befristet  Beschaftigte  (inkl. Befristet Beschaftigte | insgesamt
30.06.2018 Beurlaubte) Davon Frauen Frauenanteil in % Frauenanteil in %
bezogen bezogen | bezogen | bezogen
auf auf auf auf
Bereich Teil- Perso- Teil- Perso- Personen | Teilzeit- | Perso- Teilzeit-
Ganztags- zeit- nen S;r;:;ags- zeit- nen inges. kréfte nen krafte
krafte krifte |insges. krafte |insges. Insges.
Gesamt-
summe 97 150 247 41 73 114 46,2 48,7 48,9 61,5
Wiss. 47 76 123 18 36 54 43,9 47,4 40,1 52,0
nichtwiss. 11 5 16 6 4 10 62,5 80,0 64,5 82,6
techn. 15 18 33 3 2 5 15,2 11,1 19,5 27,7
nichttechn. 19 34 53 12 26 38 71,7 76,5 78,3 86,1
Sonstige 5 17 22 2 5 7 31,8 29,4 34,6 31,6

Betrachtet man die einzelnen Stufen des Hoheren Dienstes, liegt der Frauenanteil an den befristet
Beschéftigten in drei Stufen (Mittlerer bis Hoherer Dienst) unter dem Frauenanteil an den Beschéftigten
insgesamt, auch hier bestatigt sich also der Befund, dass Frauen auRRerhalb des wissenschaftlichen Bereiches
etwas weniger von Befristung betroffen sind als Manner. Nur im Hoheren Dienst ist der Frauenanteil an den
befristet Beschaftigten etwas hoher, was dem obigen Befund entspricht, dass Frauen im wissenschaftlichen
Bereich etwas mehr von Befristung betroffen sind als Manner.

Tabelle 15: Befristetet Beschaftigte an der Frankfurt UAS — Vergleich Frauenanteil mit Beschaftigten insgesamt
gruppiert nach Dienstgruppen, mit Teilzeit und VZA.

Frauenanteile | Frauenanteil
Befristet Beschaftigte (inkl. Beurlaubte) | davon Frauen in %, befristet |[iIn %, alle
Beschiftigte Beschaftigte
bezo- | bezo- | Bezo- | Bezo-
gen gen gen gen
auf auf auf |auf
Perso- Perso- | Perso- | Perso- | Teil- 15 1 1ai
Ganz- | Teil- | Perso- | nal- Perso- | Ganz- | Teil- | Perso- | nal- nal- nen ze_i.t— nen | zeit-
tags- |zeit- |nen kapaz. | nal- tags- | zeit- |nen kapaz. | kapaz. |inge- | krdfte | N
Stichtag: kraf- | kraf- |insge- | Teil- kapaz. | kraf- | kraf- |insge- |Teilzei |ins- samt inge- | krafte
30.06.2018 te te samt | zeit Insges. | te te samt |t ges. samt
Hoherer Dienst
insg. 58 81 139 40,9 [989 |24 40 64 21,8 (458 |46,0 |49,4 |44,1 |57,6
Gehobener
Dienst insg. 21 51 72 27,2 (48,2 |11 22 33 13,5 (24,5 |45,8 (43,1 |50,5 |59,2
Mittlerer Dienst
insg. 18 16 34 7,2 25,2 |6 11 17 5,3 11,3 |50,0 |68,8 |62,4 |82,0
Einfacher
Dienst insg. 0 2 2 1,0 1,0 0 0 0 0 0 0,0 0,0 40,0 |0,0
Gesamtsumme | 97 150 | 247 76,3 [173,3 |41 73 114 40,6 |81,6 |46,2 (48,7 (48,9 |61,5
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1.2.1 Hoherer Dienst

1.2.1.1 Professuren

Bei den befristeten Professuren handelt es sich im Wesentlichen um Vertretungsprofessuren in der Gruppe
W?2. Der Frauenanteil ist hier um 2,2 Pp geringer als bei den Regelprofessuren oder anders ausgedriickt: der
Frauenanteil bei den Vertretungsprofessuren ist etwas geringer ist als bei den Regelprofessuren. Angesichts
der niedrigen absoluten Zahl lasst sich hieraus aber keine belastbare Aussage ableiten.

Tabelle 16: Befristetet Beschdftigte Professor*innen an der Frankfurt UAS, Frauenanteil (ohne Beurlaubte), mit

Teilzeit und VZA.

Beschaftigte insgesamt (inkl. Frauenanteil in | Frauenanteil in %
Stichtag: Beurlaubte) davon Frauen % befristet | Beschaftigte
30.06.2018 Beschaftigte ingesamt
Perso | Perso Perso | Perso | bezog bezog
nal- nal- nal- nal- en auf en auf
Teilz | Perso | kapaz | kapazi Teilz | Perso | kapaz | kapazi | Perso | bezoge | Perso bezoge
Professuren Ganzt | eit- | nen itat | tat Ganzt |eit- |nen itat | tat nen n auf|nen n auf
ags- kraft | insges | Teilze | insges | ags- kraft | insges | Teilze |insges | insges | Teizeitk | insges Teizeitk
krafte | e amt it amt krafte | e amt it amt amt rafte amt rafte
BVL | Be-
Gr reich
W2 |wiss. |11 18 29 8,78 |19,78 |4 7 11 3,5 7,5 37,9 |38,9 40,1 |42,3

1.2.1.2 Hoherer Dienst (ohne Professuren)

Der hohere Dienst gesondert betrachtet bietet einen ahnlichen Befund wie das Gesamtbild:
keinem Bereich starker von Befristung betroffen, auBBer im Bereich E13 wiss..

Frauen sind in

Tabelle 17: Befristetet Beschaftigte im Hoheren Dienst (ohne Professuren) — Vergleich Frauenanteil mit Beschaftigten
insgesamt, mit Teilzeit und VZA.

Frauenanteil | Frauenanteil
Beschiftigte  insgesamt  (inkl. in % | in %
davon Frauen . .
Beurlaubte) befristet Beschiaftigte
Stichtag: 30.06.2018 Beschaftigte |ingesamt
Bezo- Bezo
Perso | Perso- Perso | Perso | gen Bezo- | Bezo- -gen
-nal- | nal- Ganz | Teil- -nal- | -nal- |auf gen gen auf | auf
Hoherer Dienst Ganz- | Teil- | Perso- | kapa- | kapa- |- zeit | Perso | kapa- | kapa- | Perso | auf Pers- Teil-
tags- | zeit- | nen zitat | zitat tags- | - -nen | zitat |zitdt |-nen |Teilzei | onen zeit-
kraf- | kraf- | insge- | Teil- |insge- | kraf- | kraf | insge | Teil- |insge |insge |t- insgesa | kraft
te te samt | zeit samt |te -te |-samt | zeit |-samt|-samt | krdfte | mt e
BVLGr Bereich 47 63 110 32,1 |79,1 20 33 53 18,3 (38,3 |48,2 |524 55,3 61,9
wL1 nichtwiss. |1 0 1 00 |10 0 o |o 00 |00 |00 |00 0,0 0,0
E14 Wiss. 0 1 1 0,8 0,8 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
E13UE WisS. 0 1 1 0,4 0,4 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
E13 Wiss. 29 47 76 22,9 51,9 13 26 39 13,5 |26,5 51,3 |55,3 50,6 54,7
E13 nichtwiss. |9 5 14 3,8 12,8 |6 4 10 31 |91 |[714 |80,0 |[739 94,1
LEHR_E | wiss. 6 7 13 38 |98 1 3 4 1,8 (2,8 [30,8 [42,9 |522 71,4
AT Wwiss. 1 2 3 0,5 1,5 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
AT nichtwiss. 1 0 1 0,0 1,0 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
davon im Bereich
nichtwis
S. Personen 11 5 16 3,8 14,8 6 4 10 3,1 9,1 62,5 | 80,0 64,5 82,6
Wiss. Personen 36 58 94 28,3 | 64,3 14 29 |43 15,2 | 29,2 45,7 | 50,0 49,6 55,4
Insgesa
mt Personen 47 63 110 32,1 |79,1 20 33 |53 18,3 | 38,3 48,2 | 52,4 55,3 61,9
21
Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 der Frankfurt UAS Nov. 2019




1.2.2 Gehobener Dienst
Auch im Gehobenen Dienst ist der Befristungsgrad in allen Stufen bei den Frauen niedriger als bei den
Mannern, aulSer in der Stufe E10 und insgesamt gesehen im nicht-technischen Bereich. Wegen der niedrigen

absoluten Zahlen ist hier jedoch keine belastbare Aussage mdoglich.

Tabelle 18: Befristetet Beschaftigte im Gehobenen Dienst — Vergleich Frauenanteil mit Beschaftigten insgesamt
mit Teilzeit und VZA.

Frauenanteil
Beschéaftigte insgesamt  (inkl. davon Frauen Frauenanteil |in %
Stichtag: Beurlaubte) in % befristet | Beschaftigte
30.06.2018 Beschiftigte |insgesamt
Bezo- Bezo-
Perso | Perso Perso | Perso | gen gen
Gehobener nal- | nal- nal- | nal- auf Bezo- |auf
Dienst Ganz- | Teil- | Perso- | kapa- | kapa- Teil- | Perso- | kapa- | kapa- | Perso- | gen auf | Perso- | Bezo-
tags- | zeit- | nen zitat | zitat Ganz- | zeit- | nen zitat | zitat nen Teil- nen gen auf
kraf- | kraf- | insge- | Teil- |insge- |tags- | kraft |insge- | Teil- |insge- |insge- | zeit- insge- | Teilzeit-
te te samt | zeit samt | kréfte | e samt | zeit samt |[samt |krafte |samt | krafte
Be-
BVLGr |reich |21 51 |72 27,2 (48,2 |11 22 (33 13,6 |24,6 |458 |43,1 50,5 |[59,2
E12 14 19 7,3 12,3 |2 2,6 4,6 31,6 |28,6 31,6 |28,6
E12 techn. |0 1 1 0,5 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 21,3 (42,9
E11 techn. 2 5 1,0 4,0 0,0 0,0 0,0 0,0 18,2 |36,4
nicht-
E11 techn. |4 8 12 3,6 7,6 4 5 9 2,3 6,3 75,0 |62,5 74,4 |82,6
LEHR_
E11 0 1 1 0,5 0,5 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 33,3 |50,0
LEHR_
E10 0 1,3 1,3 0 1 1 0,8 0,8 50,0 |50,0 50,0 |33,3
E10 techn. 6 7 2,5 3,5 1 2 0,5 1,5 28,6 |16,7 21,4 (14,3
nicht-
E10 techn. |3 3,8 6,8 5 8 3,8 6,8 100,0 | 100,0 |88,0 |100,0
E9 techn. |2 7 3,6 5,6 1 1 0,4 0,4 11,1 14,3 18,8 |12,5
nicht-
E9 techn. |3 5 8 3,2 6,2 1 5 6 3,2 4,2 75,0 [100,0 |79,6 |88,0
davon im Bereich
Nicht- | Perso
techn. [ nen 10 18 |28 10,6 (20,6 |8 15 23 9,3 17,3 |82,1 |83,3 78,1 |86,9
Perso
techn. [ nen 6 16 |22 7,59 113,591 2 3 0,9 1,9 13,6 |12,5 20,0 (30,0
Sonsti | Perso
ge nen 5 17 |22 9,03 |14,03 |2 5 7 3,38 5,38 |31,8 |29,4 34,6 |31,6
Insges | Perso
amt nen 21 51 72 72 48,2 |11 22 |33 13,6 (24,6 |458 [43,1 50,5 |[59,2

Flr den Mittleren und Einfachen Dienst wird wegen der geringen absoluten Zahlen auf eine Einzeldarstellung

verzichtet.
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1.2.3 Auszubildende

Die Frankfurt UAS bildet derzeit in drei Berufsabschliissen aus: Verwaltungsfachangestellte/r,
Fachangestellte/-r fir Medien- und Informationsdienste, Fachrichtung Bibliothek, und Fachinformatiker/-in
Systemintegration. Aufgrund einer Bedarfsanalyse werden kiinftig nur noch Ausbildungsplatze als
Verwaltungsfachangestellte/r (zwei pro Jahr) und als Fachinformatiker/-in Systemintegration (sechs pro Jahr)
angeboten. In der Ausbildung als Fachinformatiker/-in werden geeignete Frauen bevorzugt aufgenommen,
so dass in der Vergangenheit bei entsprechender Bewerbungslage eine Quote von 50% erreicht werden
konnte. In den beiden letzten Runden gelang es nicht, geeignete Bewerberinnen zu finden. Der Anteil von
50% soll in der Zukunft aber mindestens sichergestellt werden. Hierfiir werden MaBnahmen entwickelt.

Tabelle 19: Auszubildende an der Frankfurt UAS
(Stand: 14.11.2019)

Frauenanteil | Ausbildungsplatze

Stichtag: 14.11.2019 mannlich weiblich Summe in% pro Jahr ab 2019
Verwaltungsfachangestellte/r 1 2 3 66,7 2
Fachangestellte/-r fiir Medien-

und Informationsdienste, - wird nicht
Fachrichtung Bibliothek 1 0 1 0,0 weitergefihrt -
Fachinformatiker/-in

Systemintegration 6 0 6 0,0 6

Summe 8 2 10 20,0 8

Zusammenfassung (1.2):
e Frauen sind in fast allen Bereichen etwas weniger von Befristungen ihrer Stellen betroffen als
Manner mit Ausnahme der Vollzeitkrafte im wissenschaftlichen Bereich (+ 3 Pp Frauenanteil).
e Insgesamt ist der Frauenanteil an den befristet Beschaftigten in der Wissenschaft etwas héher
(+ 3,8 Pp).
o Derzeit wird an der Frankfurt UAS —im Gegensatz zu friiheren Jahren - keine Fachinformatikerin
ausgebildet. Ingesamt sind die Frauen bei den Auszubildenden derzeit unterreprasentiert.

Aufgaben und Ziele:
e Prifen bzw. beobachten, ob es sich bei dem Unterschied im wissenschaftlichen Bereich um eine
Momentaufnahme handelt.
e Aktive Anwerbung von weiblichen Auszubildenden fiir den Beruf der Fachinformatikerin mit dem
Ziel, die 50%-Quote zu erreichen, und Erweiterung der Ausbildungsplatze auf 8 pro Jahr (maximal
24 an der Hochschule insgesamt).
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1.3 Fiihrungskriafte

Die Hochschulleitung der Frankfurt UAS ist mit einem Prasidenten (mannlich), einem Kanzler (mannlich) und
zwei Vizeprasident*innen (mannlich und weiblich) besetzt. Auch bei den beiden neuen Vizeprasident*innen,
die im April 2019 ihr Amt angetreten haben, handelt es sich um einen Mann und eine Frau. Die
Entscheidung, dass auf jeden Fall wieder mindestens eine Frau Vizeprasidentin werden sollte, wurde von der
Hochschulleitung bewusst getroffen.

In der Zentralverwaltung gibt es derzeit 19 Abteilungen. Von den 19 Fihrungskraften in 2018 waren 14
Frauen und 5 Manner, das entspricht einem Frauenanteil von 73,4%. Auf den darunter liegenden Ebenen
(Sachgebietsleitungen, Teamleitungen, Projektleitungen) sind die Flihrungskrdfte und Stellvertretungen
intern definiert, aber folgen noch nicht einem hochschuleinheitlichen Schema.

In der Verwaltung der Fachbereiche gibt es derzeit folgende Geschlechterverteilung: vier Dekane, davon
eine Frau (= 25%), vier Prodekane, davon eine Frau (25%), vier Studiendekane, davon zwei Frauen (50%), in
der Summe sind vier von zwolf Dekan*innen weiblich, das sind 33%. Allerdings ist das Dekanat der
Fachbereichs 2 Informatik und Ingenieurwissenschaften rein mannlich.

Im Hochschulrat sind derzeit 10 Mitglieder aktiv, davon 4 Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil von
40%. Fur die letzte Hochschulratswahl in 2019 hatte die Frankfurt UAS zwei Manner und zwei Frauen
vorgeschlagen. Im Benehmen mit dem Ministerium wird kiinftig ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis
angestrebt.

Tabelle 20: Frauenanteile in Leitungspositionen an der Frankfurt UAS
(Stand: 31.07.2019)

Bundesweiter Vergleich
Bereich Frauenanteil Anzahl Personen (GWK 2016)
HSL 25 % 4 25,7 %
Dekan*innen 33% 12
davon Dekane 25% 4
davon Prodekane 25% 4
davon Studiendekane 50 % 4
Flihrungskrafte ZSE 72,2 % 18
Hochschulrat 40 % 10 34,8 %

Die Fiihrungskultur zugunsten der Chancengleichheit von Frauen und Mannern wird im Rahmen von drei
unterschiedlichen Formaten durch die Personalentwicklung unterstitzt:

1. Fihrung KOMPAKT

Seit Anfang 2018 wird auf Wunsch der Fihrungskrafte einmal monatlich in einer 90-120-minitigen
Veranstaltung ein Thema behandelt, welches einerseits Wissen vermitteln, andererseits aber auch den
Austausch der Fiihrungskrifte untereinander férdern soll. Die Themen umfassen gesetzliche Anderungen,
hochschulinterne Regelungen und Rechte und Pflichten von Fihrungskrdften. Die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten waren von Anbeginn iber das neue Format informiert und sind eingeladen,
Veranstaltungen zur Gender- und Gleichstellungsthematiken anzubieten. Die erste Umsetzung wird 2019
stattfinden mit einer Schulung Uber die Regelungen zur Freistellung bei Pflege flr Tarifbeschaftigte und
Beamt*innen und einer Information zum Konzept Aus- und Wiedereinstieg nach Elternzeit.

2. Flihrungs-Vertiefungsseminare

Der Erhalt und die Weiterentwicklung von Fiihrungskompetenzen bediirfen haufig einer groReren zeitlichen
Ressource. Deshalb werden bedarfsgerechte ganztdgige Seminare angeboten. Die Referent*innen werden
bereits bei der Beauftragung sensibilisiert, dass je nach Thema auch Genderfragen im Seminar aufkommen
kénnen, die beriicksichtigt und bearbeitet werden sollen. Die Offenheit und die Gender- und
Diversitykompetenz der Referent*innen zum entsprechenden Umgang ist Voraussetzung fir die
Auftragserteilung.
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3. Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm

Bereits von 2015 bis 2017 hat ein Grofdteil der Fihrungskrafte an einem mehrmoduligen
Flhrungskrafteentwicklungsprogramm in mehreren Gruppen teilgenommen. Dieses Programm wird kiinftig
fortgesetzt. Hierbei werden neue Inhalte zu den Themen Gendergerechtigkeit und Diversitat und
familiengerechte Flihrung integriert. Weiterhin ist eine Anpassung der Lernstruktur (zeitlich und didaktisch)
erfolgt. Parallel zu sechs von HMDIS akkreditierten Prasenztagen gibt es selbst organisiertes Lernen in
Fihrungstandems und Einzelcoachings, die in Eigensteuerung der Fihrungskrafte mit ins Programm
integriert werden.

Zusammenfassung (1.3):

e Auf der Ebene der Fihrungskrafte an der Frankfurt UAS ist der Frauenanteil gut bis sehr gut. Ins
Prasidium wird schon seit Jahren mindestens eine Frau berufen, auf der Dekanatsebene sind 1/3
Frauen, bei den Flihrungskraften in den Zentralen Serviceeinheiten stellen Frauen sogar drei
Viertel der Fihrungskrafte.

e Die Personalentwicklung setzt ein Fihrungskraftefortbildungs- und entwicklungsprogramm um,
in das Genderaspekte und Aspekte der Vereinbarkeit von Familie und Beruf systematisch
integriert werden.

Aufgaben und Ziele:
e Mittelfristig wird eine paritatische Besetzung aller Leitungspositionen angestrebt.
e Flihrungskrafte an der Frankfurt UAS werden weiterhin gut geschult, auch in Gender- und
Diversityfragen sowie hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

1.4 Zahl und Schatzung der voraussichtlich freiwerdenden und zu besetzenden Personalstellen, Zahl der
Anwarterinnen und Anwarter

Ein Stellenplan fiir die Hochschule existiert derzeit nicht.

Die Beamtenstellen in der Verwaltung sind an den Hochschulen seit Jahren riickldufig (Professuren
ausgenommen). Ende 2018 verfiigte die Frankfurt UAS noch Uber zehn Beamtenstellen im Gehobenen und
Hoheren Dienst. Darunter waren 6 Manner und 4 Frauen, ein Mann befand sich in Sonderurlaub. Der
Frauenanteil liegt somit bei 40%.

Die Frankfurt UAS hat derzeit keine Anwarterinnen und Anwarter. Es haben in 2019 keine Beftérderungen
stattgefunden. Derzeit sind zwei Erfahrungsaufstiege beabsichtigt und in Umsetzung. Hierbei handelt es sich
um zwei Frauen.

Weitere Befoérderungen sind grundsatzlich vorgesehen und aktuell in Umsetzung. Ein Konzept dafir wurde
im letzten Jahr neu erarbeitet.

Wegen der geringen absoluten Zahlen sind weitergehende Aussagen kaum maglich.
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1.5 Wissenschaftliches Personal

Fir das wissenschaftliche Personal liegen die Zahlen aktuell zum Stichtag 31.12.2018 vor. Die Angaben zu
Promovend*innen sind qualifizierte Schatzungen, da die Mitteilung von kooperativen Promotionsverfahren
an die Verwaltung derzeit noch auf freiwilliger Basis erfolgt.

Tabelle 21: Studierende, Abschliisse, Qualifikationsstufen und wissenschaftliches Personal
Stand: 31.12.2018

Frauenanteil in % Insgesamt [ Fbl Fb2 Fb3 Fb4 D 2016*
Studierende 43,7 39,5 20,2 55,7 73,4 48,2
Absolvent_innen 54,1 45,9 19,6 60,2 80,1 50,9
Promovend_innen 35,3 50,0 6,7 60,0 60,0
Promotionen 75,0 100,0 (0,0 0,0 0,0 45,2
studentische und wiss. Hilfskrafte 44,9 47,1 24,5 51,0 62,6
wissenschaftliche Mitarbeiter_innen 49,1 68,8 11,8 50,0 72,7 42,2
wiss. Mitarbeiter_innen, Drittmittel 58,0 66,7 9,1 100,0 66,7
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben 51,1 100,0 |40,0 18,2 66,7
Lehrbeauftragte 38,2 27,3 6,9 23,6 58,1
Vertretungsprofessuren 39,1 50,0 0,0 25,0 80,0
Professuren (ohne Beurl., m. VP) 36,0 30,4 13,2 41,1 63,1 23,4
Honorarprofessuren 4,3 0,0 10,0 0,0 0,0

rote Zahlen: Unterreprdsentanz von Frauen (unter 40%)
blaue Zahlen: Unterreprasentanz von Mannern (unter 40%)
* GWK 2018

Tabelle 22: Studierende, Abschliisse, Qualifikationsstufen und wissenschaftliches Personal in absoluten Zahlen
Stand: 31.12.2018

Absolute Zahlen Insgesamt | Fbl Fb2 Fb3 Fb4
Studierende 15045 2.904 |5.457 3.298 3.387
Absolvent_innen 1015 172 265 216 361
Promovend_innen 36 6 12 4 14
Promotionen 4 3 1
studentische und wiss. Hilfskrafte 544 87 188 49 107
wissenschaftliche  Mitarbeiter_innen  (inkl. 116

Drittmittel) 16 34 18 33
wiss. Mitarbeiter_innen, Drittmittel (bei den

WiMis mitgezahlt, hier gesondert aufgefihrt) 69 9 11 7 24
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben 47 2 5 11 15
Lehrbeauftragte 631 99 102 140 229
Vertretungsprofessuren 23 6 4 8 5
Professuren (ohne Beurl., 76
Vertretungsprofessuren mitgezahlt) 253 56 56 65
Honorarprofessuren 23 7 10 4 2

Betrachtet man die Hochschule als Ganzes, sind Frauen bei den Professuren (36%), den
Vertretungsprofessuren (39,1%), den Lehrbeauftragten (39%) und den Promovend*innen (35,3%)
unterreprasentiert. Der Frauenanteil von 36% bei den Professuren liegt jedoch deutlich iber dem
Bundesdurchschnitt der Hochschulen. Eklatant unterreprasentiert sind Frauen bei den Honorarprofessuren
(4,3%).
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Zwar ist der Frauenanteil an den Studierenden insgesamt niedriger (43,7%), bei den Absolvent*innen lag der
Frauenanteil aber bei 54,1%, das heiRt offensichtlich, dass Frauen ihr Studium weniger haufig abbrechen als
Manner. Der Frauenanteil an den studentischen Hilfskraften entspricht in etwa dem Frauenanteil an den
Studierenden, bei den (erfassten) Promovend*innen liegt er deutlich darunter, wegen der geringen
absoluten Zahlen sind hier groRere Schwankungen maoglich. Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
liegt der Frauenanteil insgesamt bei 49,1%, bei den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben bei 51,1%, hier
herrscht also anndhernd Paritat.

Betrachtet man die Fachbereiche im Einzelnen, ergibt sich ein anderes Bild. Beim Frauenanteil an den
Professuren liegt der Fb4 vorne mit 63,1%, der Fb2 dagegen kommt nur auf 13,2% und liegt damit unter dem
Frauenanteil bei den Studierenden. Sowohl bei Fbl als auch bei Fb3 liegt der Frauenanteil bei den
Professuren noch deutlich unter dem Frauenanteil bei den Studierenden, aber auf einem hohen, im Fbl
sogar auf einem steigenden Niveau. Ausdifferenziert nach Fachgebieten ergeben sich allerdings noch
Unterschiede, die sich in den allgemeinen Zahlen nicht abbilden.

Beim Fb3 fallt zudem auf, dass der Frauenanteil bei den Lehrkraften fir besondere Aufgaben (18,2%), den
Lehrbeauftragten (23,6%) und den Vertretungsprofessuren (25%) deutlich geringer ist als bei den
Professuren und erst recht bei den Studierenden. Bedenkt man, dass sich gerade in den beiden letzten
Gruppen potentielle Anwarter*innen flir Professuren befinden, sind diese Zahlen besonders unbefriedigend.
Beim Fb2 fallt auf, dass — im Gegensatz zu den Durchschnittszahlen — der Frauenanteil an den
Absolvent*innen (19,6%), den Promovend*innen (6,7%) und den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (11,8
bzw. 9,1%) unter dem Frauenanteil an den Studierenden liegt (20,2%). Dies deutet auf hohere
Abbruchquoten bei den Frauen hin und auf ein Férderdefizit. Hier ist deutlicher Handlungsbedarf erkennbar.
Zum Stichtag gab es auch keine Frau unter den Vertretungsprofessoren am Fachbereich und Frauen sind
ebenso unter den Lehrbeauftragten deutlich unterreprasentiert (6,9%).

Ein ganz anderes Bild zeigt der Fb4. Hier liegt der Frauenanteil bei den Hilfskriften (62,6%), den
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (72,7 und 66,7%), den Promovend*innen (71,4%), den Lehrkraften fiir
besondere Aufgaben (=66,7), den Lehrbeauftragten (58,1%) und den Professuren (63,1%) unter dem
Frauenanteil an den Studierenden (73,4%). Oder umgekehrt ausgedriickt: der Manneranteil in diesen
Gruppen ist héher als der Manneranteil unter der Studierenden.

Die Entwicklung des Professorinnenanteils im Zeitverlauf wurde bereits unter 1.1.1.1 (Tabelle 8)
beschrieben und dabei insgesamt eine Stagnation festgestellt. Nur der Fb1l konnte den Frauenanteil seit
2014 spurbar erhéhen, beim Fb2 und beim Fb3 dagegen ging er sogar wieder zuriick.

Hier sei ergdnzend noch die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen fiir einen Zeitvergleich
herausgegriffen.

Tabelle 23: Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen im Zeitverlauf
Aufgeschliisselt nach Fachbereichen

WS WS WS WS WS
Fachbereich 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19
Fachbereich 1  (Architektur | Frauenanteil in % | 53,3 61,5 68,8 69,2 68,8
Bauingenieurwesen Geomatik) |Anzahl Frauen |8 8 11 9 11
Fachbereich 2 (Informatik und | Frauenanteil in % | 3,8 3,7 11,1 13,3 11,8
Ingenieurwissenschaften) Anzahl Frauen 1 1 3 4 4
Fachbereich 3 (Wirtschaft und | Frauenanteil in % | 50,0 53,8 50,0 50,0 50,0
Recht) Anzahl Frauen 7 7 6 6 9
Fachbereich 4 (Soziale Arbeit |Frauenanteilin % | 68,2 61,5 52,0 64,0 72,7
und Gesundheit) Anzahl Frauen 15 16 13 16 24
. . . F teilin% | 61,1 61,9 70,4 69,2 60,0
ZSE (Zentrale Serviceeinheiten rauenanter M
Anzahl Frauen 11 13 19 9 9
. Frauenanteil in % | 44,2 45,0 48,6 47,3 49,1
Hochschule insgesamt
Anzahl Frauen 42 45 52 44 57
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Alle Fachbereiche konnten den Frauenanteil an den WiMi seit 2014 erhdhen, auRer dem Fb 3, wo relativ
konstant ein paritatisches Geschlechterverhaltnis herrscht. Im Fb 1 und im Fb4 sind Frauen mittlerweile
sogar deutlich in der Mehrheit. Nur beim Fb2 ist der Frauenanteil wieder riicklaufig und bleibt auf einem
niedrigen Niveau. Fir die Hochschule insgesamt ist das Geschlechterverhaltnis in der Summe ausgeglichen.

Zusammenfassung:

e Die Frankfurt UAS hat in ihrer Gesamtheit bei den Professuren zwar noch kein paritatisches
Geschlechterverhaltnis erreicht, liegt aber mit 36% Frauenanteil weit Uiber dem
Bundesdurchschnitt.

e Seit einigen Jahren stagniert der Frauenanteil bei den Professuren allerdings, in zwei
Fachbereichen ging er sogar zuriick (Fb 2 und Fb3).

e In vielen anderen Bereichen der akademischen Laufbahn sind die Geschlechter fast paritatisch
verteilt.

e Ausnahme bleiben die Honorarprofessuren, wo Frauen eklatant unterreprasentiert sind.

e Ausnahme bleibt der Fb2, in dem Frauen bei den Studierenden, erst recht aber bei den
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und den Professuren stark unterrepradsentiert sind. Dies
gilt auch fiir die Lehrbeauftragten und die Vertretungsprofessuren.

e Im Fb3 sind Frauen bei den Lehrkraften fir besondere Aufgaben, den Lehrbeauftragten und den
Vertretungsprofessuren unterreprasentiert.

Aufgaben und Ziele:
e Der groBte Handlungsbedarf besteht im Fachbereich 2, wo mindestens nach dem
Kaskadenmodell auf jeder Stufe der Prozentsatz der vorigen Stufe erreicht werden soll.
e Handlungsbedarf besteht auch im Fb 3 insbesondere bei den Lehrbeauftragten und den
Vertretungsprofessuren, vor allem auch im Hinblick auf die Nachwuchsforderung.

1.6 Leistungszulagen in der W-Besoldung
Erstmals wurde in 2018 auch der Frauenanteil bei den Leistungszulagen in der W-Besoldung provisorisch
ermittelt.

Tabelle 24: Zulagenverteilung nach Geschlecht und Personen in der W-Besoldung
Aufgeschliisselt nach Fachbereichen

Frauen Manner
Anteil Anteil
derjenigen, derjenigen,
Anzahl Kopfe mit | Kopfe die Zulagen | Anzahl Kopfe mit | Kopfe die  Zulagen
Zulagen | Zulage insgesamt | erhalten % | Zulagen Zulage insgesamt | erhalten %
Fbl 25,46 11 15 73,3 55,18 20 29 69,0
Fb2 15,92 9 11 81,8 118,03 35 44 79,5
Fb3 47,23 16 20 80,0 40,87 16 27 59,3
Fb4 79,81 25 35 71,4 46,59 15 21 71,4
gesamt | 168,43 |61 81 260,67 86 121

Die Anzahl der Zulagen wurde wie folgt ermittelt: Die Betrdge der Leistungszulagen aller Personen einer Kategorie wurden
zusammengezadhlt und anschlieBend durch den Einheitswert einer Zulage geteilt. Eine handische Auszdhlung der Zulagen ist zu
aufwandig, so dass diese Methode als Naherung gewahlt wurde. Datenquelle: Auswertung HR, Jacobi, 17.05.2018
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Prozentual gesehen haben in drei Fachbereichen mehr Frauen als Manner Leistungszulagen erhalten, im Fb4
der Zulagenempfanger angeht, ist also keine
Benachteiligung von Frauen erkennbar. Ob es in der Hoéhe der Zulagen Unterschiede gibt, ist vorldufig nicht

genauso viele Manner wie Frauen. Was die Zahl

feststellbar.

1.7 Studierende

Die Anzahl der Studierenden hat im WS 2018/19 einen Hochststand erreicht.

Tabelle 25: Frauenanteil an den Studienanfingerinnen, Studierenden, Absolvent*innen und Promovend*innen

Aufgeschlisselt nach Fachbereichen, Promotion/Promovend*innen Stichtag 31.12.2017

Wintersemester 2018/19 Fbl Fb2 Fb3 Fb4 Insgesamt
Studienanfanger 475 1.294 598 472 2.838
davon weiblich 201 298 332 357 1.189
Frauenanteil in % 42,3 23,0 55,5 75,6 41,9
Gesamtstudierende 2.904 5.457 3.298 3.387 15.045
davon weiblich 1.146 1.102 1.837 2.487 6.571
Frauenanteil in % 39,5 20,2 55,7 73,4 43,7
Absolvent*innen 172 265 216 361 1.015
davon weiblich 79 52 130 289 549
Frauenanteil in % 45,9 19,6 60,2 80,1 54,1
Promovend*innen 4 16 5 10 36
davon weiblich 2 1 3 6 15
Frauenanteil in % 50,0 6,3 60,0 60,0 34,3
Promotionen 3 1 0 5 4
davon weiblich 0 0 0 5 3
Frauenanteil in % 0,0 0,0 0,0 100,0 55,6

Die Analyse der Studierendenzahlen zeigt, dass Frauen unter den Studienanfangerinnen (41,9%) und unter
den Studierenden (43,7%) nach wie vor unterreprasentiert sind. Dieses Verhaltnis dndert sich bei den
Absolvent*innen (54,1%), hier sind Frauen in der Mehrzahl, was auf insgesamt héhere Abbruchzahlen bei
den Méannern hindeutet. Bei den Promovend*innen sind Frauen wieder unterrepradsentiert; bei niedrigen
absoluten Zahlen und angesichts der eingeschrankten Verlasslichkeit der Daten (s.0.) muss diese Zahl jedoch
vorsichtig interpretiert werden. Diese Befunde gelten jedoch nur fiir die Durchschnittszahlen. Betrachtet
man die Fachbereiche getrennt, ergibt sich ein anderes Bild. Im Fachbereich 2 Informatik und
Ingenieurwissenschaften sinkt der Frauenanteil kontinuierlich von den Studienanfianger*innen (23,0%) tGber
die Studierenden (20,2%) bis hin zu den Absolvent*innen (19,6%) und erst recht bei den Promovend*innen
(6,3%). Das heildt, dass hier die Abbruchquoten bei den Frauen deutlich héher sind als in den Ubrigen
Fachbereichen, die dieses Defizit quasi mit ausgleichen. Sowohl im Fachbereich 4 (73,4 % Studentinnen,
80,1% Absolventinnen, + 7,7 Pp) als auch im Fachbereich 1 (39,5% Studentinnen, 45,9% Absolventinnen, +
6,4 Pp) und im Fachbereich 3 (55,5% Studentinnen, 60,2% Absolventinnen, + 3,7Pp) sind die Frauen
erfolgreicher bzw. die Abbruchquoten von Mannern héher.
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Tabelle 26: Frauenanteil an den Absolvent*innen und Abbrecher*innen
Aufgeschliisselt nach Fachbereichen

Wintersemester 2018/19 Insgesamt Fbl Fb2 Fb3 Fb4
Absolvent_innen 1.015 172 265 216 361
davon weiblich 549 79 52 130 289
% weibl. 54,1 45,9 19,6 60,2 80,1
Vergleich: Frauenanteil

Gesamtstudierende 43,7 39,5 20,2 55,7 73,4
Abbriiche insgesamt 1074 252 457 181 184
davon weiblich 442 100 118 91 132
davon % weibl. 41,2 39,7 25,8 50,3 71,7
Abbriiche nach dem 3.

Semester 607 133 219 139 117
davon weiblich 252 51 41 75 85
davon % weibl. 41,5 38,3 18,7 54,0 72,6

Betrachtet man die Absolvent*innenzahlen in Kombination mit den Studienabbriichen ergibt sich folgendes
Bild: Der Frauenanteil bei den Absolvent*innen insgesamt liegt um 10,4 Pp (iber dem Frauenanteil an den
Studierenden. Der Frauenanteil bei den Abbrecher*innen insgesamt (41,2%) liegt leicht unter dem
Frauenanteil an den Studierenden (43,7% = - 2,5 Pp) und unter dem Frauenanteil unter den
Abbrecher*innen nach dem 3. Semester (41,5%, = - 2,2 Pp). Das heilt Frauen brechen insgesamt etwas
seltener ab und bleiben eher beim einmal gewdhlten Studium. Anders sieht es aus, wenn man die
Fachbereiche getrennt betrachtet: Hier sticht wieder der Fachbereich 2 heraus, bei dem der Frauenanteil
unter den Abbrecher*innen (25,8%) lUber dem Frauenanteil an den Studierenden liegt (20,2%, = + 5,6 Pp),
bei den Abbriichen nach dem 3. Semester liegt er leicht darunter (18,7%, = - 1,5 Pp).
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Tabelle 27: Frauenanteil an den Bachelor-Studiengangen im Zeitvergleich an der Frankfurt UAS
rote Zahlen: Unterreprdsentanz von Frauen (unter 40%) blaue Zahlen: Unterreprasentanz von Mannern (unter 40%)

WS WS WS WS WS WS WS WS

WS 2018/19 2011/12 | 2012/13 | 2013/14 | 2014/15 | 2015/16 | 2016/17 | 2017/18 | 2018/19
Pflege B.Sc. 81,8 80,2 79,8 80,6 83,1 77,6 76,0 71,4
Pflege und Casemanagement B.Sc. 77,9 79,2 80,7 81,7 75,7 77,4 78,4
Berufspad. Pflege- u. Gesundh. B.A. 66,7
Soziale Arbeit transnational B.A. 71,9 70,9 73,0 81,1 82,7 84,0
Soziale Arbeit B.A. 74,7 73,1 73,9 72,7 72,4 71,8 72,7 71,8
Public Administration B.A. 57,6 67,7 65,2 75,0 78,7 76,2 73,4 70,8
Touristikmanagement B.A. 100,0 88,9 85,7 79,2 75,0 76,6 80,4
Public and Non-Profit Managem. B.A. 80,6 71,0 72,7 75,8 69,9
International Business Admin. B.A. 67,9 67,3 63,6 63,5 65,1 66,7 67,9 68,2
Betriebswirtschaft dt.-frz. 7 Sem B.A. 50,0 71,4 73,5 63,3 64,9 61,9 56,3
Wirtschaftsrecht LL.B. 54,7 55,9 57,4 59,1 58,7 58,0 60,3 60,9
Steuerlehre B.A. 60,0
Betriebswirtschaft 7 Sem. B.A. 51,2 49,5 53,6 53,3 52,2 54,3 53,2
Luftverkehrsmanagement dual B.A. 48,7 48,2 47,3 50,0 50,0 49,2 45,3 42,2
International Finance B.Sc. 36,8 37,1 36,0 37,9 37,3 40,3 39,5 40,5
Architektur B.A. 50,1 52,5 52,6 53,4 51,4 52,6 55,3 55,2
Angewandte Biowiss. dual B.Sc. 75,0 75,0 75,0 100,0
Bioverfahrenstechnik 6 Sem. B.Eng. |46,3 48,0 46,7 44,0 47,0 43,3 42,7 45,3
Bioverfahrenstechnik 7 Sem. B.Eng. 51,6 53,5
Geoinform. u. Kommunaltechn. B.Eng. | 28,6 29,6 34,6 36,5 35,3 35,7 40,2 38,7
Real Estate u. int. Gebaudetech. B.Eng. 15,4
Real Estate u. Facility Managem. B. Sc. 63,4
Bauingenieurwesen 7 Sem B.Eng. 15,1 12,7 14,3 17,1 19,6 21,5 23,5
Bauingenieurwesen 6 Sem B.Eng. | 17,2 16,5 17,2 17,4 15,9 16,9

Bauingenieurwesen dual B.Eng. 6,9 9,7 16,4 21,4 23,3
Informationssystemtechnik B.Eng. 40,0 31,4 11,5
Ingenieurinformatik B.Eng. | 22,2 23,8 23,3 22,3 23,9 26,2

Business Information Syst. int. B.Sc. 28,6 31,0 28,8 27,1 25,6 24,7 25,7 25,6
Informatik B.Sc. 22,9 24,2 22,8 24,3 23,5 22,6 20,5 20,4
Informatik mobile Anwendungen B.Sc. 19,7 22,5 17,4 16,2 17,4 17,5
Wirtschaftsing.wesen online B.Eng. | 40,0 42,6 31,0 24,0 22,1 24,0 22,6 23,5
Erneuerbare Energien dual B.Eng. 0,0 8,7 18,2 23,1 18,2
Elektro- und Komm.technik 7 B.Eng. 6,6 6,2 6,3 6,0 8,4 14,5 16,1
Energieeffizienz, Erneuerb. En. B.Eng. | 2,6 5,3 7,1 4,8 6,7 7,8 12,3 11,0
Eng. Business Inf. Systems B.Eng. 5,9 2,4 3,4 1,5 4,6 15,8 24,7
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 10,5
Elektro- und Komm.technik 6 S B.Eng. |3,0 3,2 3,4 4,1 5,6 3,8

Mechatronik B.Eng. 0,0 1,3 1,9 1,7 5,6 8,3 10,6
Produktentw. und techn. Design B.Eng. 38,3 37,2 34,4 33,1 26,1
Service Engineering B.Eng | 25,0 44,4 16,1 9,8 7,9 8,0 14,8 18,3
Service Eng. Maschinenbau B.Eng 4,8
Maschinenbau B.Eng | 6,0 6,0 4,1 3,9 4,3 4,5 5,2 6,8
Maschinenbau online B.Eng 5,6 12,5
Maschinenbau (Doppelabschluss) B.Eng |20,0 16,7 16,7 9,1 10,0 0 5,9 9,1
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Zwar liegt der Frauenanteil bei den Studierenden insgesamt bei 43,7%, die Studierenden verteilen sich je
nach Geschlecht jedoch sehr unterschiedlich auf die einzelnen Studiengdnge.

Manner sind insbesondere in der Pflege (11,6-33,3%) und in der Sozialen Arbeit (16-28,2%)
unterreprasentiert, aber auch in den Studiengdngen Public Administration (29,2%) und Public and Non-
Profit-Management (30,1%) und in den betriebswirtschaftlichen Studiengdangen mit internationalem
Schwerpunkt (Int. Business Administration 31,8% und BWL deutsch-franzosisch 43,7%) sowie im
Touristikmanagement (19,6%), im Wirtschaftsrecht (39,1%) und in der Steuerlehre (40%). Allerdings hat
sich in allen diesen Studiengangen gegeniiber dem Vorjahr der Manneranteil leicht erhoht oder ist in etwa
gleich geblieben, mit Ausnahme der Sozialen Arbeit transnational (- 1,3Pp) und dem
Tourismusmanagement (-3,8 Pp).

Ausgeglichene _Geschlechterverhiltnisse gibt es nur in den Studiengdngen der Allgemeinen
Betriebswirtschaft (53,2% Frauenanteil) und der Bioverfahrenstechnik (53,5% Frauenanteil), die damit
einzigartig da steht im Bereich der Ingenieurwissenschaften. Nah dran ist die Architektur (55,2% Frauen).

Frauen sind in den Ubrigen Studiengdngen mehr oder weniger deutlich unterreprasentiert. Dies beginnt mit
dem Bereich Luftverkehrsmanagement (42,2% Frauenanteil) und International Finance (40,5% Frauenanteil,
diese Studiengange fallen damit deutlich hinter alle betriebswirtschaftlichen Studiengange zurick, in denen
der Frauenanteil sonst immer Gber 50% liegt.

Interessant ist das Geschlechterverhaltnis bei den neuen Studiengdngen Real Estate und Integrale
Gebaudetechnik, der mit einem B.Eng. abschlieBt (15,4%), und Real Estate und Facility Management
(63,4%), der mit einem B.Sc. abschliefRt. Hier ist deutlich erkennbar, dass sich Manner eher fir und Frauen
eher gegen Technik entscheiden, wenn der Begriff im Namen des Studiengangs auftaucht. Planerische,
kommunikative und organisatorische Aspekte werden beim scheinbar techniklastigeren Studiengang,
technische Aspekte beim scheinbar eher managementorientierten Studiengang tibersehen.

Das beste Ergebnis bei den librigen ingenieurwissenschaftlichen Studiengangen erreicht die Geoinformation
und Kommunaltechnik (38,7% Frauenanteil), die sich gegeniiber dem Vorjahr aber etwas verschlechtert hat,
was aber auch nur eine Momentaufnahme sein kann.

Deutlich unterreprasentiert sind die Frauen noch im Bauingenieurwesen (23,5%), die Tendenz zeigt aber
erfreulicherweise nach oben. Im Gegensatz dazu zeigt die Tendenz in der Allgemeinen Informatik nach
unten (20,4), hier ist seit 2010 ein neuer Tiefpunkt erreicht, die kleineren Informatikstudiengidnge
stagnieren. Die Elektrotechnik setzt ihren Aufschwung fort (10,5 - 24,7% Frauenanteil), hier steigert sich der
Frauenanteil seit vier Jahren kontinuierlich, allerdings ist im Studiengang Energieeffizienz und Erneuerbare
Energien ein leichter Riickgang zu verzeichnen (-1,3 Pp, -4,9 Pp beim dualen), was aber vielleicht ebenfalls
nur eine Momentaufnahme ist. Die Mechatronik durchbricht zum ersten Mal die 10%-Hirde beim
Frauenanteil.

Schlusslicht bleibt der Allgemeine Maschinenbau (6,8% Frauenanteil) und der Service Engineering
Maschinenbau (4,8%), wiahrend Service Engineering (18,3%) Maschinenbau online (12,5%) und
Maschinenbau mit Doppelabschluss (9,1%) deutliche Zuwachse beim Frauenanteil verzeichnen kdnnen,
wenn auch mit kleinen absoluten Zahlen. Das langjdhrige Aushangeschild Produktentwicklung und
technisches Design hat zwar den héchsten Frauenanteil (26,1%), hat gegeniiber dem Vorjahr aber einen
deutlichen Einbruch vorzuweisen (-7 Pp).

Insgesamt ist eine leicht positive Entwicklung bei der besseren Durchmischung der Studiengdnge zu
erkennen. Vielleicht zeigen sich jetzt doch die Effekte der Bemiihungen, mehr Frauen fir MINT-Facher zu
gewinnen, die geschlechtsspezifische Studienwahl und Stereotypisierungen starker zu durchbrechen. Dies
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sollte und wird die Hochschule ermutigen, diesen Weg weiterzugehen, insbesondere da, wo dies bislang
nicht gelungen ist, vor allem in der Informatik.

Wegen der insgesamt positiven Entwicklung des Frauenanteils in den ingenieurwissenschaftlichen
Studiengdngen gibt es nur noch drei Studiengange mit einem Frauenanteil unter 10% und zehn Studiengange
mit einem Frauenanteil unter 20%, aber nur einen Studiengang mit einem Manneranteil unter 20%. Das
zeigt, dass sich Manner insgesamt gleichmaRiger auf alle Studiengange verteilen.

Zusammenfassung:

e Insgesamt ist der Frauenanteil bei den Studienanfianger*innen (41,9%) und den
Gesamtstudierenden (43,7%) immer noch niedriger als der Manneranteil.

e Bei den Absolvent*innen sind Frauen aber leicht Uberreprasentiert (54,1%), d.h. sie sind
letztlich erfolgreicher im Studium. Sie brechen auch seltener nach dem 3. Semester ab.

e Bei den Promovend*innen sind Frauen noch unterreprasentiert (34,3%), allerdings bei geringen
absoluten Zahlen.

e Ausnahme ist der Fb2, in dem der Frauenanteil von den Studienanfanger*innen (23%) bis zu
den Promovend*innen (6,3%) kontinuierlich abnimmt und Frauen generell stark
unterreprasentiert sind. Hier brechen Frauen haufiger ab.

e Die Geschlechter verteilen sich sehr unterschiedlich auf die einzelnen Studiengange, wobei sich
Frauen starker auf bestimmte Studiengange konzentrieren als Manner.

e Frauen sind vor allem in den Ingenieurwissenschaften deutlich unterreprasentiert, Manner vor
allem in der Pflege, der Sozialen Arbeit und den Studiengangen des Public Management/Public
Administration, aber nicht so stark wie Frauen in den Ingenieurwissenschaften.

e Das Schlusslicht beim Frauenanteil bildet aktuell der Maschinenbau, die Informatik zeigt
absteigende Tendenz beim Frauenanteil und erreicht einen Tiefpunkt seit 2010.

e Bauingenieurwesen holt beim Frauenanteil kontinuierlich auf, ebenso die Elektrotechnik und
die Mechatronik, wenn auch noch auf niedrigem Niveau.

e Insgesamt zeigt die Tendenz leicht nach oben, was die bessere Durchmischung der
Studiengdnge anbetrifft, umso gravierender fallen die Studiengdnge ins Auge, bei denen eine
gegenldaufige Tendenz zu erkennen ist, was vor allem auf die Informatik und
Produktentwicklung und technisches Design zutrifft.

Aufgaben und Ziele:

o Analyse der hoheren Abbruchquoten von Mannern insgesamt,

e MaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils im Fb2 nach dem Kaskadenmodell von
Studienanfangerinnen bis hin zu Promovend*innen, insbesondere MalRnahmen zur
Verringerung der h6heren Abbruchquoten von Frauen,

e Malnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils im Maschinenbau und in der Informatik,

e MaBnahmen zur Erhéhung des Manneranteils in der Sozialen Arbeit und der Pflege sowie in
den Studiengangen Public Administration und Public and Non-Profit-Management.
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1.8 Gremien und Selbstverwaltung
Zum ersten Mal wurde in 2018/2019 auch die Geschlechterverteilung in den Gremien der Hochschule in den
Blick genommen.

Tabelle 28: Frauenanteile im Senat
Aufgeschliisselt nach Statusgruppen

Frauenanteil
Insgesamt | Manner Frauen |in%
Senat 17 9 8 47,1
Professor*innen 9 5 4 44,4
Wiss. Mitarbeiter 1 1 0,0
Techn. Admin. Mitarbeiter 2 1 50,0
Studierende 5 2 60,0

Datenquelle: Auszdhlung der FGB in 2019, Stichtag: 31.07.2019
Nach der letzten Wahl im WS 2018/19 hat sich eine Verschiebung zugunsten des Frauenanteils ergeben.

Manner und Frauen sind im Senat jetzt paritatisch vertreten, auch in den einzelnen Statusgruppen.

Tabelle 29: Frauenanteile in den Fachbereichsraten
Aufgeschliisselt nach Statusgruppen

Insgesamt Manner Frauen Frauenanteil in %

Fbl 11 7 4 36,4
Professor*innen 6 5 1 16,7
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 1 100,0
Studierende 4 2 2 50,0
Fb2 11 3 27,3
Professor*innen 6 5 1 16,7
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 1 100,0
Studierende 4 3 1 25,0
Fb3 11 5 6 54,5
Professor*innen 3 3 50,0
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 1 100,0
Studierende 2 2 50,0
Fb4 11 6 5 45,5
Professor*innen 2 4 66,7
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 1 0
Studierende 4 2 2 50,0
Gesamt: 44 26 18 40,9

Datenquelle: Auszdhlung der FGB in 2019, Stichtag: 31.07.2019

Auch in den Fachbereichsrdten hat sich seit der letzten Wahl einiges getan. Im Fb1 sind Frauen zwar noch in
der Minderheit, sind daflir aber im Dekanat mit zwei Frauen gut vertreten. Im Fb2 ist seit der letzten Wahl
wieder eine Professorin und eine Studentin im Fachbereichsrat, was die Zahlen auch hier verbessert. Im Fb3
herrscht weitgehend Paritdt, im Fb4 entspricht der Frauenanteil bei den Professor*innen in etwa ihrem
Anteil insgesamt, die Studierenden sind paritatisch vertreten.
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Insgesamt sind mehr Frauen in die Arbeit der politischen Gremien eingebunden als in der vorigen
Amtsperiode, was eine erfreuliche Entwicklung ist. Die Zahlen @ndern sich allerdings jedes Jahr, weil die
Wahlen zeitversetzt stattfinden. Eine fundierte Aussage lasst sich hier — auch wegen der geringen absoluten
Zahlen - nur ber einen langeren Zeitraum machen.

Tabelle 30: Frauenanteile im Personalrat

Gesamt | Manner | Frauen In %
Vorsitz und ordentl. Mitgl. 11 6 5 45,5
Jugend- und Auszubild.vertreter*in 1 100,0
Nachricker 2 3 60,0

17 8 9 52,9

Der Personalrat ist ausgeglichen besetzt mit Frauen und Mannern.

Zusammenfassung:

deutlich besser vertreten.

Aufgaben und Ziele:

e In hochschulpolitischen Gremien, in denen Entscheidungen getroffen werden, waren Frauen
2018 noch leicht unterreprasentiert, seit der letzten Wahl hat sich dies gedndert. Jetzt sind sie

e Frauen und Manner sollten ihren Anteilen in den jeweiligen Statusgruppen entsprechend in
allen Funktionen vertreten sein.

e Kinftige Analysen sollen weitere Funktionen der Selbstverwaltung mit aufnehmen wie
Priifungskommissionen, Beauftragte, Leitungen von Arbeitsgruppen etc.

o Auf eine ausgeglichene Verteilung der Aufgaben auf alle Schultern soll starker geachtet werden.

e Betreuungsangebote wahrend Gremienzeiten sollen besser bekannt gemacht werden.
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1.9 Zahlen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die beiden zuriickliegenden Stimmungsbarometer bzw. die Mitarbeiter*innen-Befragung (2013, 2015 und
2018) geben Auskunft dartber, in welchem Umfang das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir die
Beschaftigten relevant ist. Die Zahlen sind sehr interessant, da kaum Angaben aus anderen Quellen (z.B. SAP-
HR) generiert werden kénnen oder diese keinen Uberblick tber die reale Situation in Familien bzw. die
personlichen Netzwerke geben kénnen. Die im Rahmen der Mitarbeiter*innen-Befragungen erhobenen
Zahlen bericksichtigen auch nicht-klassische Konstellationen wie Patchwork-Familien oder die Bereitschaft,
Pflegeaufgaben im Freundeskreis wahrzunehmen. Die Zeitreihen einzelner Fragen aus der Erhebung geben
den Trend Uber die letzten Jahre wieder. Darin spiegelt sich die spezifische Struktur der Beschaftigten in der
Frankfurt UAS wider, die mit anderen Sparten oder generell dem 6ffentlichen Dienst nicht ohne weiteres
verglichen werden kann. Denn wie wir aus einer bundesweiten Analyse der Beschaftigten an Hochschulen
(Banscherus 2017) wissen, finden sich in den Hochschulen einige Spezifika in der Personalstruktur. So sind
z.B. Gberdurchschnittlich viele Mitarbeiter*innen in Teilzeit beschéaftigt. AuBerdem ist der relativ hohe Grad
der befristet beschéaftigten Mitarbeiter*innen ein besonderes Merkmal, das die Hochschulbeschaftigten von
anderen ,Branchen” unterscheidet. So ist der Frauenanteil in einzelnen Bereichen der Hochschule besonders
hoch, in anderen wiederum sind Frauen nach wie vor unterreprasentiert. Daher ist es wichtig, auch zukiinftig
diese Aspekte in den Befragungen mit zu erheben, um Trends bzw. auch die Erfolge der Mallnahmen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit Beruf und Familie ablesen zu kénnen.

Im Rahmen der letzten Mitarbeitendenbefragung 2018 waren die Statusgruppen und Bereiche angemessen
reprasentiert. Bemerkenswert ist allerdings, dass der Frauenanteil an den Rickldaufen deutlich hoher ist als
der Manneranteil. Das hat zur Folge, dass auch bei der Analyse nach Geschlecht die absolute Zahl der
befragten Frauen hoher ist, dies sich aber nicht in den Prozentanteilen wiederspiegelt. Daher werden die
Fallzahlen zusatzlich angegeben. Im Folgenden werden vor allem die Ergebnisse interpretiert, die sich auf
das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie konzentrieren.

Tabelle 31: Angaben zu Care-Aufgaben in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

1.10) Ich habe folgende Familienaufgaben N =354 w =198 / m =146
in % in %

Ich kimmere mich um betreuungspflichtige Kinder 311 30,3/31,5

Ich kimmere mich um pflegebediirftige Personen 15,3 15,2 /15,1

keins von beiden 52,8 53,0/54,1

Demnach leisten 46,4% der Beschéaftigten Care-Aufgaben, wobei sich die prozentualen Anteile von Mannern

und Frauen kaum unterscheiden.

Tabelle 32: Zahl der Beschéftigten mit Care-Aufgaben im Zeitvergleich

Mitarbeitendenbefragungen seit 2013

Gesamtin % Gesamtin % Gesamtin %
2013 2016 2018
1.8 Betreuung von Kindern im (Vor-)Schulalter 29,9 30,2 31,1
1.9 Betreuung oder Pflege v. Angehérigen > 16,0 17,6 15,3
Gesamtzahl 45,9 47,8 46,4

> Der bundesweite Vergleichswert des Deutschen Zentrums fiir Alternsforschung aus 2016 gibt an, dass 9% der
Beschéftigen Betreuung oder Pflege von Angehdrigen leisten.
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Zusammenfassend ergibt sich aus den Zahlen in der Zeitreihe, dass durchgangig Giber 45% der Beschaftigten
neben ihrer Berufstatigkeit auch Arbeit im Care-Bereich leisten. Daraus lasst sich eine deutliche Nachfrage an
entsprechenden Beratungs-und Informationsangeboten ableiten.

Tabelle 33: Angaben zu betreuungspflichtigen Kindern in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht und nach Altersgruppen der Kinder

1.12) Zu welchen Altersgruppen gehoren lhre |n =110 w=60/m=46
betreuungspflichtigen Kinder? (Mehrfachnennungen méglich) in % in %

0 bis 2 Jahre 20,0 16,7 /26,1

3 bis 5 Jahre 30,9 25,0/39,1

6 bis 9 Jahre 30,0 28,3/32,6

10 bis 13 Jahre 26,4 28,3/23,9

14 bis 18 Jahre 34,5 38,3/30,4

Deutlich weniger Frauen als Manner geben an, dass sie sich um Kinder im Vorschulalter kimmern, etwas
kleiner ist der Frauenanteil auch bei den Kindern zwischen 6 und 9 Jahren. Da Frauen mit kleineren Kindern
zunachst im Mutterschutz und im Vergleich zu Mannern auch deutlich langer in Elternzeit sind, sind sie in
dieser Lebensphase auch deutlich seltener berufstatig bzw. an der Hochschule prasent, was diesen Bias
erkldaren kann. Mehr Frauen als Manner kimmern sich dagegen um Kinder ab 10 Jahren, was mit dem
hoheren Frauenanteil in einigen Bereichen der Hochschule erklart werden kann.

Tabelle 34: Angaben zu Pflegeaufgaben in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschlisselt nach Geschlecht und nach zeitlichem Aufwand

1.13 Wieviele Stunden wochentlich kiimmern Sie sich im|n=54 w=30/m=22
Durchschnitt um pflegebediirftige Personen? in % in %

unter 1 Std. 13,0 3,3/22,7

1 bis 5 Std. 42,6 46,7 / 40,9
Uber 5 bis 10 Std. 27,8 33,3/22,7
Uber 10 Std. 16,7 16,7 /13,6

Frauen verbringen in der Woche mehr Stunden mit Pflegeaufgaben als Manner. Hier liegt der grofte
Unterschied (10,6 Pp) in der Gruppe derjenigen, die 5 bis 10 Stunden mit Pflegeaufgaben beschaftigt sind.
Nichtsdestotrotz ist auch der Anteil der Manner, die Pflegeaufgaben lGbernehmen, relativ hoch. Bei den
prozentualen Zahlen sind die relativ kleinen absoluten Zahlen zu beachten.

Tabelle 35: Angaben zum Interesse an Homeoffice in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

2.1) Haben Sie grundsatzlich Interesse daran einen Teil lhrer Arbeit | n =351 w =196 / m = 145
im Homeoffice zu erledigen? in % in %

Ja 75,2 74,5/ 74,5

Nein 24,8 25,5/15,5

Das Interesse an Homeoffice ist bei den Beschaftigten sehr hoch, wobei sich Manner und Frauen hier kaum
unterscheiden. Leider gibt es fiir die Hochschule derzeit noch keine aussagekraftige Zahl, wie hoch der Anteil
der Personen ist, die tatsachlich aktuell im Homeoffice arbeiten.
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Tabelle 36: Angaben zum Bedarf an Homeoffice in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschlisselt nach Geschlecht und Begriindungen

2.2) Aus welchen Griinden haben Sie Bedarf an Homeoffice? | n = 264 w =146 / m = 108
(Mehrfachnennungen maéglich) in % in %

Vereinbarkeit Pflege und Beruf 10,6 11,6/ 9,3
Vereinbarkeit Familie und Beruf 49,6 44,5 /54,6

aus gesundheitlichen Griinden 15,2 17,8/11,1

aus anderen Griinden 57,6 54,8 / 63,0

In der Umfrage, bei der Mehrfachnennungen moglich waren, wurden von fast 58% der Befragten als Griinde
flir Homeoffice ,, andere Griinde” angegeben, fiir fast die Halfte ist die bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ausschlaggebend. Bei mannlichen Beschaftigten scheint dies eine groBere Rolle zu spielen als bei
Frauen (+10,1 Pp). 10,6% der Mitarbeiter*innen haben Bedarf an Home-Office-Moglichkeiten wegen Pflege.
Insgesamt 60,2% der Antwortenden geben Caretatigkeiten als Hauptgrund fiir den Bedarf nach Homeoffice
an. Mehr Frauen als Manner geben gesundheitliche Griinde an (+6,7 Pp).

Tabelle 37: Angaben zur Zufriedenheit mit der derzeitigen Homeofficeregelung in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

2.3) Sind die derzeitigen Regelungen [zum Homeoffice]|n =250 w =140 / m = 102
ausreichend fiir lhren Bedarf? in % in %

Ja 76,0 71,4 /83,3

Nein 24,0 28,6 /16,7

Drei Viertel der Beschaftigten sind mit den derzeitigen Homeofficeregelungen zufrieden, darunter deutlich
mehr Manner als Frauen (+ 11,9 Pp). Woraus die groRere Unzufriedenheit der Mitarbeiterinnen resultiert,
lasst sich aus den Antworten leider nicht ableiten. Hier sind vertiefendere Analysen nétig.

Tabelle 38: Angaben zu Bekanntheit und Nutzung des Familienbiiros in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

n=351 w =195 / m = 146
3.1) Kennen Sie die Angebote des Familienbiiros? in % in %
Ja, habe ich schon genutzt 13,4 159/ 8,9
Ja, habe ich noch nicht genutzt 35,6 41,0/ 28,8
Nein 51,0 43,1/62,3

Knapp die Hélfte der Mitarbeiter*innen kennt die Angebote des Familienbiiros (49%), knapp ein Siebtel hat
das Familienbiro schon genutzt. Der Bekanntheitsgrad liegt sogar etwas hoher als der Prozentsatz
derjenigen, die Care-Aufgaben versehen (46,4%, s. Tabelle 31). Allerdings sind Frauen deutlich besser
informiert und haben das Familienbliro auch schon deutlich haufiger genutzt als Manner. Dies legt den
Schluss nahe, zu liberpriifen, wie Manner besser erreicht werden kénnen.

Tabelle 39: Angaben zu Bedarf an Angeboten des Familienbiiros in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

n =351 w =187/ m =140
3.2) Haben Sie Bedarf an Angeboten des Familienbiiros? in % in %
Ja 17,5 16,6 / 19,3
Nein 82,5 83,4 /80,7

Der Bedarf an Angeboten des Familienbiiros (knapp ein Sechstel der Mitarbeiter*innen) ist etwas hoher als
die Nutzung des Familienbilros. Bei Mannern ist der Bedarf sogar etwas hoher (fast ein Fiinftel) als der bei
Frauen. Dies verstarkt die Schlussfolgerung zur Frage vorher, wie Manner besser erreicht werden kdnnen.
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Tabelle 40: Angaben zu Angebotswiinschen des Familienbiiros in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschlisselt nach Themen

3.4) Ich wiinsche mir mehr Angebote im Familienbiiro in folgenden | n = 59 w=31/m=27
Bereichen (Mehrfachnennungen moglich) in %
personliche Beratung zu Vereinbarkeitsthemen 22,0
Seminare und Vortrage zum Thema pflegende Angehorige 18,6
bessere familienfreundliche Infrastruktur 23,7
Angebote fiir Vater 16,9
kollegiale Gesprachskreise zur bestimmten Themen 16,9
Angebote fiir Familien (Bsp. Familienfest) 27,1
Ferienbetreuung 39,0
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten/Betreuungsplatze an der
Hochschule 30,5
Sonstiges 8,5

Die Ferienbetreuung wird mit Abstand am haufigsten genannt (39%), gefolgt von zusatzlichen
Kinderbetreuungsmoglichkeiten (30,5%) und mehr Angeboten fiir Familien (27,1%). Aber auch eine
familienfreundlichere Infrastruktur (23,7%) und die personliche Beratung (22%) werden noch von tber 20%
angekreuzt. Wegen der kleinen absoluten Zahlen wurde hier auf eine gesonderte Auswertung nach

Geschlecht verzichtet.

Tabelle 41: Angaben zum Bekanntheitsgrad des Flexiblen Arbeitszeitmodells in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.1) Waren lhnen bisher die Grenzen des Flex. Arbeitszeitmodells | n = 345 w=195/m=132
bekannt? in % in %

Ja 62,3 65,1/59,3

Nein 37,7 34,9 /40,7

37,7 % der Befragten haben nach wie vor offensichtlichen

Informationsbedarf zum Flexiblen
Arbeitszeitmodell, wobei der Bedarf bei den Mannern um 5,8 Pp hoher ist.

Tabelle 42: Angaben zur Vereinbarkeit des Flexiblen Arbeitszeitmodells mit dienstlichen Anforderungen in der

Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.2) Sind die an Sie gestellten dienstlichen Anforderungen mit|n =333 w=191/m=132
diesen Grenzen des Arbeitszeitmodells vereinbar? in% in%

Vollstandig 46,2 47,6 [ 47,7
Annahernd 30,3 27,2/32,6

nicht ganz 17,1 16,8/ 16,7

gar nicht 6,3 84/ 3,0

Fir 53,7% der Beschéftigten, also etwas mehr als die Halfte, sind

die dienstlichen Anforderungen nicht

vollstandig bis kaum mit dem Flexiblen Arbeitszeitmodell vereinbar. Deutlich mehr Frauen als Manner (+ 5,4
Pp) halten beides fir ganzlich unvereinbar. Da sich auch viele Lehrende unter den Befragten befinden,
kénnte auch die Lehrverpflichtung hier eine Rolle spielen. Eine genauere Analyse ware notwendig, um die
Grinde fir Unvereinbarkeiten herauszufinden.
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Tabelle 43: Angaben zur Arbeitsbelastung und zur Mehrarbeit in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschlisselt nach Geschlecht und nach Haufigkeit

4.3) Wie hdaufig haben Sie in den letzten 12 Monaten ihr|n=335 w=193 /m=132
durchschnittliche Wochenarbeitszeit iiberschritten in % in %

Nie 6,9 9,1/ 4,7

bis 5 Mal 20,3 22,3/18,2

bis 10 Mal 17,3 18,7 /15,2

10 Mal und mehr 55,5 54,4 /57,6

Mehr als die Halfte der Befragten hat in den letzten zwo6lf Monaten die wochentliche Arbeitszeit mehr als
zehn Mal Uberschritten, darunter etwas mehr Manner als Frauen (+ 3,3 Pp). In den anderen
Mehrarbeitskategorien liegt der Anteil der Frauen etwas hoher (zwischen 3,5 und 4,1 Pp). Bei den knapp 7
Prozent, die keine Mehrarbeit leisten mussten oder wollten, ist der Frauenanteil fast doppelt so hoch. Hier
ware ein Vergleich mit bundesweiten Zahlen interessant. Die Griinde fiir die Unterschiede sind nicht so ohne
weiteres aus den Zahlen erklarbar. Sie kdnnen in unterschiedlichen Tatigkeitsbereichen,
Verantwortlichkeiten, aber auch in unterschiedlichen Lebenslagen und Mentalitaten liegen.

Tabelle 44: Angaben zum Bedarf an Teilzeit in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

n =105 w=78/m=26
4.4) Meine Teilzeitarbeit entspricht meinen Bedarfen in % in %
Ja 78,1 78,2 /80,8
Nein 21,9 21,8 /19,2

Drei Viertel der Antwortenden sind Frauen, was dem Befund entspricht, das weitaus mehr Frauen in Teilzeit
arbeiten (s. vorne).Von den insgesamt 299 Teilzeibeschéaftigten der Hochschule haben 105 die Frage
beantwortet, also ungefahr ein Drittel. 78% davon geben an, dass die Teilzeit ihren Bedarfen entspricht,
knapp 22% sind dagegen nicht zufrieden mit ihrer momentanen Teilzeitsituation. Die Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen sind gering, wobei Frauen etwas unzufriedener sind (+ 2,6 Pp). Hier sind weitere
Analysen notig, um die Bereiche herauszufinden, in denen die Unzufriedenheit besonders grol ist.

Tabelle 45: Angaben zu Begriindungen fiir Teilzeittdtigkeit (Versorgung von Kindern) in der Mitarbeitendenbefragung
2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

N =101 w=74/m=26
4.5) Ich arbeite Teilzeit, weil ich Kinder versorgen muss. in% in%
Ja 41,6 50,0/ 15,4
Nein 58,4 50,0/ 84,6

Gut 40% haben sich fir Teilzeit entschieden, weil sie Kinder versorgen muissen. Hier gibt es wie erwartet
groRe Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. Bei den Frauen sind es 50%, bei den Mannern nur
15,4%. Hier liegt einer der Hauptgriinde fiir die hohere Teilzeitrate von Frauen.
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Tabelle 46: Angaben zu Begriindungen fiir Teilzeittatigkeit (Pflege) in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.6) Ich arbeite Teilzeit, weil ich zu pflegende Angehorige oder |N =97 w=70/m=26
Freunde betreue. in % in %

Ja 14,4 14,3/15,4
Nein 85,6 87,5/84,6

Immerhin 14% der Teilzeitarbeitenden geben Pflegetatigkeiten als Grund daflir an. Hier sind die
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen gering, der Anteil bei den Mannern ist etwas hoher (+ 1,1 PP).
Zusammengerechnet sind es also 64%, die wegen Caretatigkeiten in Teilzeit arbeiten. Bei den Mannern sind

es nur 30,8%.

Tabelle 47: Angaben zu Begriindungen fiir Teilzeittatigkeit (Gesundheit) in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

N=95 w=69/m=25
4.7) Ich arbeite Teilzeit aus gesundheitlichen Griinden. in % in %
Ja 16,8 18,8/12,0
Nein 83,2 81,2/88,0

16,8% der Teilzeitarbeitenden geben gesundheitlich Griinde dafiir an, hier ist der Anteil bei den Frauen
deutlich héher (+6,8 Pp). Einen dhnlichen Unterschied gibt es bei Tabelle 35, wo nach den Griinden fir
Homeoffice gefragt wird. Auch hier geben mehr Frauen gesundheitliche Griinde an. Dies muss nicht
bedeuten dass Frauen kranker sind, sondern dass sie eher bereit sind, auf ihre Gesundheit zu achten und
dafiir weniger oder anders zu arbeiten. Detailliertere Daten dazu sind eventuell aus der geplanten Befragung
mit dem ,Bielefelder Fragebogen” zu erwarten, der besonders auf gesundheitliche Aspekte eingeht.

Tabelle 48: Angaben zu Begriindungen fiir Vollzeittatigkeit in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.8) Ich arbeite gerne in Vollzeit und plane keine|n=237 w=113/m=116
Arbeitszeitreduzierung. in % in %

Ja 79,7 77,9/81,9

Nein 20,3 22,1/18,1

Knapp 80% der Vollzeitbeschaftigten arbeiten gerne in Vollzeit, wobei sich Frauen und Manner um 4 Pp
unterscheiden. Etwas mehr Frauen wiirden gerne weniger arbeiten. Moglicherweise ist dies ein Hinweis auf
die in vielen Studien festgestellt héhere Erwerbsorientierung von Mannern. Interessant ist, dass der
Prozentsatz derjenigen, die unzufrieden sind mit ihrer Vollzeittatigkeit (20,3%) dem Prozentsatz derjenigen
dhnelt, die unzufrieden sind mit ihrer Teilzeittatigkeit (21,9%, s. Tabelle 43). Hier deutet sich eventuell ein
Potential an, Arbeitszeiten anders zu verteilen.

Tabelle 49: Angaben zu Arbeitszeitreduzierung im Alter in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

n=323 w=180/m=136
4.9) Wenn ich dlter werde, mochte ich gerne weniger arbeiten. in % in %
Ja 42,1 42,2 /40,4
Nein 57,9 57,8/29,9

Mehr als 40% mochten ihre Arbeitszeit im Alter reduzieren, wobei der Frauenanteil etwas hoher ist (+1,8
Pp). Hier deutet sich ein Bedarf nach flexibleren Lebensarbeitszeiten an. Ob die Menschen dies dann
tatsachlich auch tun wirden, hingt noch von anderen Faktoren ab, vor allem von den zur Verfligung
stehenden finanziellen Ressourcen und den Auswirkungen auf die Rente oder Pension.
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Tabelle 50: Angaben zu Arbeitszeitreduzierung wegen Kinderversorgung in der Mitarbeitendenbefragung 2018

Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.10) Fiir die Versorgung von Kindern mochte ich meine |N =311 w=174 /m=131
Arbeitszeit in Zukunft reduzieren. in% in%

Ja 16,1 13,2/19,8

Nein 83,9 86,8 /80,2

Gut 16% der Befragten wollen ihre Arbeitszeit flir zu versorgende Kinder reduzieren. Interessant ist, dass der
Anteil bei den Mannern um 6,6 Pp hoher ist. Dies kann zwei Griinde haben: viele Frauen haben ihre
Arbeitszeit bereits reduziert und deshalb keinen Bedarf mehr, oder mehr Manner sind mittlerweile dazu
bereit. Flr einen erhohten Bedarf von Mannern spricht auch der in Tabelle 35 dokumentiert Wunsch von
deutlich mehr Mannern als Frauen, im Homeoffice zu arbeiten, um Familie und Beruf besser vereinbaren zu
kénnen (54,6%, + 10,1 Pp gegeniber Frauen). Dies steht noch im Widerspruch zu den Ergebnissen von
Tabelle 44, nach der nur 15,4% der Manner angeben, dass sie wegen Kinderversorgung ihre Arbeitszeit
tatsachlich reduziert haben. Dies kdnnte auf einen Widerspruch zwischen Anspruch und Realitat hindeuten.
Hier ist Potential fiir MaBnahmen, die Madnner dazu ermutigen konnten, tatsachlich mehr Familienaufgaben
zu Ubernehmen.

Tabelle 51: Angaben zu Arbeitszeitreduzierung wegen Pflegetatigkeiten in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.11) Fur die Pflege von Freunden und Familienangehorigen |N =315 w=177 /m=131
mochte ich meine Arbeitszeit in Zukunft reduzieren. in % in %

Ja 21,0 20,9/21,4

Nein 79,0 79,1/78,6

Gut ein Flnftel der Beschaftigten mochten in Zukunft wegen Pflegeaufgaben die Arbeitszeit reduzieren. Die
Prozentzahlen bei Mannern und Frauen dhneln sich hier sehr. Auch hier wird ein Bedarf nach flexibleren
Lebensarbeitszeiten deutlich. Insgesamt wollen demnach 37,1% der Beschaftigen ihre Arbeitszeit wegen
Caretatigkeiten kiinftig reduzieren.

Tabelle 52: Angaben zur Befiirchtung von Nachteilen bei Arbeitszeitreduzierung in der Mitarbeitendenbefragung

2018
Aufgeschliisselt nach Geschlecht

4.12) Ich reduziere meine Arbeitszeit nicht, weil ich dann|N =135 w=92/m=42
berufliche Nachteile befiirchte. In% in%

Ja 24,4 20,7 /33,3
Nein 75,6 79,3/66,7

Immerhin ein Viertel der Befragten gibt an, berufliche Nachteile zu beflirchten, wenn sie ihre Arbeitszeit
reduzieren. Es sind deutlich mehr Manner, die dies befiirchten (+ 12,6 Pp). Hier deutet sich Handlungsbedarf
an, um Benachteiligungsrisiken zu identifizieren und zu minimieren, zum Beispiel durch die Erméglichung
von Fihrung in Teilzeit, und dies auch an die Mitarbeiter*innen, vor allem aber an Manner, zu
kommunizieren. Hiermit korrespondiert auch der etwas hohere Bedarf von Mdnnern an Angeboten des
Familienbiros (19,3%, + 2,7PP gegeniiber den Frauen, s. Tabelle 38), was auch als Unterstiitzungsbedarf
gedeutet werden kann.
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Zusammenfassung (1.9):

e Fast die Halfte der Mitarbeiter*innen, die an der Mitarbeiter*innenbefragung 2018
teilgenommen haben, haben privat Careaufgaben Gbernommen, wobei sich die Anteile von
Frauen und Mannern kaum unterscheiden.

e Frauen bleiben laut Mitarbeiter*innenbefragung 2018/19 aber fiir die Betreuung kleinerer
Kinder eher zu Hause als Manner, und sie verbringen mehr Stunden in der Woche mit der
Pflege von Angehdrigen.

e Bei Mannern ist der Wunsch nach besserer Vereinbarkeit und daraus resultierender
Teilzeittatigkeit bzw. mehr Homeoffice relativ hoch und deutlich ausgepragter als bei Frauen.
Gleichzeitig nehmen sie diese Moglichkeiten deutlich weniger in Anspruch und befiirchten
deutlich haufiger berufliche Nachteile, wenn sie ihre Arbeitszeit reduzieren. Hier ist
Unterstltzungs- und Beratungsbedarf erkennbar.

e Mit der Anwendbarkeit des flexiblen Arbeitszeitmodells ist nur knapp die Halfte der
Mitarbeiter*innen vollstandig zufrieden, wobei es fur deutlich mehr Frauen als Manner
Uberhaupt nicht mit ihren dienstlichen Anforderungen vereinbar ist.

e Gut 20% der Teilzeit- und der Vollzeitarbeitenden sind mit ihrer Arbeitszeit nicht zufrieden. Hier
deutet sich ein Potential an, Arbeitszeiten anders zu verteilen.

e Uber 40% mochten im Alter und insgesamt 37,1% der Beschiftigten wegen kiinftiger
Caretatigkeiten ihre Arbeitszeiten reduzieren oder andern. Hier wird ein grofRer Bedarf nach
flexibleren Lebensarbeitszeiten deutlich.

Aufgaben:

e Das Thema Vereinbarkeit von Familie/Caretatigkeiten und Beruf fiir Frauen und Manner bleibt
eine Aufgabe fiir die Zukunft, da fast die Halfte der Mitarbeiter*innen akut davon betroffen
sind.

e Es missen MaRnahmen entwickelt werden, um mehr Minnern die Ubernahme von
Familienaufgaben zur erleichtern bzw. zu ermoglichen. Sie sollen dazu ermutigt werden, diese
auch langfristig wahrzunehmen und dafiir mehr flexible Arbeitszeitsmodelle in Anspruch zu
nehmen. Indirekt wird dies auch Frauen erleichtern, ihre Arbeitszeiten zu erhéhen bzw. diese
lebensphasenorientiert flexibel zu gestalten, um damit Nachteile zu verringern, die ihnen aus
der Teilzeitarbeit z.B. hinsichtlich ihrer Rentenerwartungen entstehen.

e \Vollzeitnahe Arbeitszeitmodelle fiir alle Positionen und Fihren in Teilzeit sollen unterstitzt
werden. Die Probleme bei der Anwendung des flexiblen Arbeitszeitsmodells miissen genauer
analysiert werden.

e Es sollen MaBnahmen entwickelt werden, um Arbeitszeiten flexibler verteilen zu kénnen, und
zwar innerhalb der Mitarbeiter*nnenschaft wie auch im Hinblick auf flexiblere
Lebensarbeitszeitsmodelle. Berufliche Risiken fir die Beschaftigten sollen dabei analysiert und
minimiert  werden, z.B. durch Modelle von Fihrung in Teilzeit, durch
Wiedereinstiegsprogramme und durch gezielte FortbildungsmalRnahmen.

Bei der Uberarbeitung und Weiterentwicklung von Dienstvereinbarungen werden die Ergebnisse und
Aufgaben entsprechend berticksichtigt.
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2. Zusammenfassende Feststellung der Unterreprasentanz von Frauen und
Mannern

Gesamtheit der Beschiftigten:

Frauen sind im technischen Bereich unterreprasentiert (19,5%) und im nicht-wissenschaftlichen Bereich
liberreprasentiert (64,5%).

Manner sind im Mittleren Dienst unterreprasentiert (37,6%), Frauen sind im Hoheren Dienst
unterreprasentiert (44,1%), was ausschlieBlich auf ihre Unterreprasentanz bei den Professuren
zurlickzufUhren ist.

Frauen haben in fast allen Bereichen einen deutlich héheren Teilzeitanteil (insgesamt 61,5% der
Teilzeitarbeitenden sind Frauen).

Manner sind im hoheren Dienst im nicht-wissenschaftlichen Bereich unterreprasentiert (35,5%). Die
Frauen, die hier arbeiten, arbeiten jedoch zu 94,1% in Teilzeit.

Frauen sind bei den Fihrungskraften in der Zentralverwaltung iiberreprasentiert (73,4%), in den
Dekanaten (33%) und in der Hochschulleitung (25%) dagegen unterreprasentiert.

Wissenschaftliches Personal:

Frauen sind bei den Professuren insgesamt unterreprasentiert (36%), insbesondere aber im Fachbereich
2 (13,2%). Der Frauenanteil bei den Professuren insgesamt stagniert seit ein paar Jahren.

Frauen sind bei den Honorarprofessuren eklatant unterreprasentiert (4,3%).

Im Fachbereich 2 sind Frauen bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (11,8), den
Lehrbeauftragten (6,9%) und den Vertretungsprofessuren (0 %) deutlich unterreprasentiert. Die Anteile
liegen noch unter dem Frauenanteil an den Studierenden (20,2%).

Im Fachbereich 3 sind Frauen bei den Lehrkrdften fiir besondere Aufgaben (18,2%), den
Lehrbeauftragten (23,6%) und den Vertretungsprofessuren (25%) unterreprasentiert.

Studierende:

Frauen sind vor allem in den Ingenieurwissenschaften deutlich unterreprasentiert, Manner vor allem in
der Pflege, der Sozialen Arbeit und den Studiengangen Public Administration und und Non-Profit-
Management, aber nicht so stark wie Frauen in den Ingenieurwissenschaften.

Das Schlusslicht beim Frauenanteil bildet aktuell der Maschinenbau, die Informatik zeigt absteigende
Tendenz beim Frauenanteil und erreicht einen Tiefpunkt seit 2010, das Bauingenieurwesen holt
kontinuierlich auf, ebenso die Elektrotechnik und die Mechatronik.

Insgesamt zeigt die Tendenz leicht nach oben, was die bessere Durchmischung der Studiengdnge
anbetrifft, umso gravierender fallen die Studiengdnge ins Auge, bei denen eine gegenldufige Tendenz zu
erkennen ist, was vor allem auf die Informatik und Produktentwicklung und technisches Design zutrifft.
Manner haben hohere Abbruchquoten als Frauen.
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3. Schwerpunkte des Frauenforder- und Gleichstellungsplans bis 2024 und
verbindliche Zielvorgaben bei Einstellungen und Beforderungen zur Erh6hung des
Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind (§ 6, 2)

Entsprechend den Analyseergebnissen der Bestandsaufnahme (Teil 1, 1.1-1.9) setzt sich die Frankfurt UAS
folgende Arbeitsschwerpunkte in der Gleichstellungspolitik bis 2024

e Verbesserung der Organisationsstrukturen der Hochschule hin zu einer modernen Governancestruktur
mit flachen Hierarchien, transparenter Stellenstruktur und klaren Karrierewegen in Wissenschaft,
Hochschulmanagement und Verwaltung, die die gezielte Forderung unterreprasentierter Gruppen und
insbes. Frauen ermoglichen.

e Verbesserung der Situation befristet Beschaftigter um eine bessere Familien- und Karriereplanung zu
ermoglichen.

e Verbesserung der Situation von Teilzeitbeschaftigen (zum Uberwiegenden Teil Frauen), um berufliche
und finanzielle Risiken zu mindern.

e \Weiterer Ausbau der MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, darunter insbesondere der
Ausbau der Kinderbetreuung, die Unterstiitzung von Mannern bei der Ubernahme von Care-Aufgaben
und die Wiedereingliederung nach Familien- oder Betreuungsphasen.

e Aufbau einer  geschlechtergerechten Personalentwicklung und Ausweitung interner
Fortbildungsprogramme.

e Verbesserung der Situation von Mitarbeiter*innen mit Behinderung.

e Ausbau und Professionalisierung der Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsstrukturen an der
Frankfurt UAS.

e Systematische und qualitatsgesicherte Férderung von Frauen in MINT-Fachern.

e Systematische Umsetzung von Gender- und Diversityaspekten in der Bauplanung.

e Forderung der Genderforschung.

Folgende Zielvorgaben bei Einstellungen und Beférderungen in Bereichen, in den Frauen
unterreprasentiert sind, will die Frankfurt UAS erreichen:

Professuren:
Fb 2 - Erh6hung des Frauenanteils von 13,2 auf mindestens 20%
Fb 1 — Erhéhung des Frauenanteils von 30,4 auf mindestens 40%

Honorarprofessuren:
Gesamte Hochschule — Erhéhung des Frauenanteils von 4,3% auf mindestens 15%

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
Fb 2 - Erh6hung des Frauenanteils von 11,8 bzw. 9,1% auf mindestens dem prozentualen Frauenanteil an
den Studierenden im Fachbereich.

Insgesamt sollen die Unter- bzw. Uberrepriasentanzen von Frauen und Méinnern in verschiedenen
Dienststufen sowie in technisch/nicht-technischen und im wissenschaftlich/nichtwissenschaftlichen Bereich
sukzessive abgebaut werden, um eine bessere Durchmischung der Belegschaft zu erreichen. Einzelne
Malnahmen dazu werden in Teil 4 vorgeschlagen.
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4. Malnahmen zur Frauenforderung und Gleichstellung

4.1

4.1.1

Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Aufwertung von Tatigkeiten an
Uiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und Gewahrleistung der

Entgeltgleichheit

Gute Arbeitsbedingungen sind die Voraussetzung dafiir, dass Mitarbeiter*innen gut arbeiten, Beruf
und Familie vereinbaren und sich beruflich und persénlich weiterentwickeln kénnen. Zu den (guten)
Arbeitsbedingungen gehort auch, ob Arbeitszeiten flexibel sind und ob sie nach Bedarf verandert
werden konnen. Dies gilt nicht nur fur kurzfristige Bedarfe, sondern auch fiir Arbeitszeitmodelle, die
unterschiedliche Lebensphasen bericksichtigen und eine flexible Reduktion und Aufstockung von
Arbeitszeit ermoglichen. Zu den (guten) Arbeitsbedingungen gehért ferner, dass sich
Mitarbeiter*innen in einer transparenten Organisation wiederfinden, in der Flihrungsstrukturen und
Verantwortlichkeiten klar geregelt, Tatigkeiten ausreichend beschrieben und fair bewertet und
Veranderungs-, Aufstiegs- oder Karrieremoglichkeiten erkennbar sind. Dazu gehort auch, dass sich
Mitarbeiter*innen an ihrem Arbeitsplatz sicher fihlen und dass gesundheitliche Aspekte
Bericksichtigung finden.

Flexibilitat der Arbeitszeit und Homeoffice weiterentwickeln

Die flexible Arbeitszeit wird von den Mitarbeiter*innen der Hochschule sehr geschéatzt (siehe dazu
Kap. 1.9). Die Flexibilitat der Arbeitszeit soll auch auf die Moglichkeit ausgedehnt werden, Arbeitszeit
je nach Lebensphase zu reduzieren, um bspw. voriibergehend Care-Aufgaben zu Gbernehmen, und
sie zu einem spateren Zeitpunkt wieder aufzustocken. Auch die formale Homeoffice-Regelung an der
Hochschule wird nach den vorliegenden Zahlen (siehe Kapitel 1.9) gut angenommen und die
Zufriedenheit ist hoch. Allerdings wird teilweise eine Flexibilisierung der Homeoffice-Zeiten, der
Abbau der formalen (z.B. Gewahrung erst nach zwei Jahren Zugehorigkeit) und technischen Hiirden
(z.B. ein separater Arbeitsplatz im privaten Umfeld) und eine Anpassung an neue technische
Moglichkeiten gewiinscht.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Das Modell der flexiblen Arbeitszeit hat sich bewahrt und wird kontinuierlich weiterentwickelt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Hochschule Uberprift das aktuelle Modell, wenn die Zustimmung dazu aufgrund der
Ergebnisse der laufenden Mitarbeitendenbefragung signifikant sinken sollte.

- Die AG Arbeitszeit berichtet einmal im Jahr der HSL und den Sozialpartnern und formuliert
Anpassungsvorschlage.

- Verantwortlich: HSL, HR, PRat, FGB, Fachbereiche

Eine Dienstvereinbarung wird erstellt, die es Beschaftigten ermdglicht, ihre Arbeitszeit je nach
Lebensphase oder Lebenssituation zu verdandern, aufzustocken oder zu reduzieren. Dabei ist es ein
Ziel, die an der Hochschule bereits existierenden Regelungen zu Arbeitszeit und Langzeitkonten
unter Berlicksichtigung der Vorgaben aus dem HGIG zusammenzufassen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Ein hochschulinternes Modell zur Reduktion bzw. Aufstockung von Arbeitszeit wird entwickelt,
die AG Arbeitszeit wird mit der Erstellung eines Entwurfes beauftragt.

- Eine entsprechende Dienstvereinbarung wird bis 2022 verabschiedet und umgesetzt.

- Verantwortlich: HSL, HR, PRat, FGB, Fachbereiche
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4.1.2

4.1.3

Die Home Office-Regelungen werden (berprift und gegebenenfalls angepasst. Ziel einer
Uberarbeitung ist es, dass interessierte Mitarbeiter*innen niedrigschwellig Homeoffice beantragen
konnen. Die Home Office-Regelung ersetzt die in der hessischen Landesverwaltung gegebenen
Moglichkeiten zur Nutzung von Telearbeit. Die Interessen von Beschaftigten mit Care-Aufgaben
werden in zukinftigen Genehmigungsverfahren dabei besonders berticksichtigt. Ein Ausgleich aller
Interessen wird angestrebt und dokumentiert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Dienstvereinbarung Home-Office wird im Sinne der o.g. Ziele angepasst und neu gefasst.

- Ein Konzept zur schrittweisen Schaffung der technischen Voraussetzungen fiir Homeoffice fir
die meisten Arbeitsbereiche (incl. SAP) wird erstellt.

- Die besonderen Belange fir Menschen mit Behinderungen werden berlicksichtigt (siehe dazu
Kapitel 4.5)

- Ausstattung der Arbeitsplatze mit Homeoffice-geeigneten, mobilen Geraten, sofern dies
erforderlich ist und das Arbeiten im Homeoffice unterstitzt.

- Verantwortlich: HSL, HR, PRat, FGB, CIT

Angebote fiir Teilzeitbeschaftige entwickeln

Aus der Analyse der Beschaftigtenstruktur (Teil 1) ergibt sich, dass der Anteil von Frauen in Teilzeit
besonders hoch ist, und zwar insbesondere in den unteren Entgeltgruppen. Hiermit ist insbesondere
fiir Frauen in den unteren Entgeltgruppen ein hohes finanzielles Risiko verbunden. Die Hochschule
will ihre Beschéftigten besser dariiber aufklaren, was dies zum Beispiel fir ihre Rentenanspriiche
bedeutet. Teilzeitarbeit soll an der Hochschule keine Sackgasse sein, Flihrungsaufgaben und Fort-
und Weiterbildungsmaglichkeiten dadurch nicht beeintrachtigt werden. Teilzeitbeschaftigten sollen
soweit moglich keine beruflichen Nachteile entstehen, so dass sich auch mehr Manner dazu ermutigt
fihlen, Teilzeitangebote wahrzunehmen, um z.B. Care-Aufgaben zu Ubernehmen, ohne dass sie
dadurch berufliche Nachteile beflirchten mussen.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Teilzeitbeschaftigte erhalten besondere Beratungsangebote durch die Personalentwicklung
hinsichtlich Fort- und Weiterbildung sowie Rente.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Dieinterne Fortbildung bietet besondere Veranstaltungen fiir Teilzeitbeschaftigte an.

- Es gibt eine Liste von interessierten Teilzeitbeschaftigen, die regelmalig liber Stellenangebote
informiert werden.

- In Zusammenarbeit mit den Rententrdgern wird mindestens einmal im Jahr eine interne
Beratungsmoglichkeit ur alle Tarifbeschaftigten angeboten.

- Um die Belastung bei temporar gehduften Teilzeit-Beschaftigungen in einzelnen Bereichen
abzufangen, sollen gemeinsam mit den Fihrungskraften Konzepte zur Entlastung aller
Beschéftigten in diesen Bereichen entwickelt werden (z. B. durch studentische Hilfskrafte).

- Verantwortlich: PE

Modelle zum Fihren in Teilzeit werden von der Hochschule aktiv unterstiitzt und entwickelt. Die
Bildung von Fiihrungstandems, die eine Flihrungsaufgabe gemeinsam versehen, wird untersttzt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Flhrung in Teilzeit wird bei allen Besetzungen von Leitungsstellen aktiv mitbetrachtet.

- Neue Modelle wie z.B. Sharing, Tandemmodelle werden dabei grundsatzlich berticksichtigt

- Fihren in Teilzeit wird umgesetzt und dokumentiert, um anderen die Umsetzung ahnlicher
Modelle zu erleichtern.

- Verantwortlich: HSL, HR, PE

Angebote fiir befristet Beschaftigte verbessern
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Befristete Beschaftigungsverhaltnisse erschweren die Lebensplanung von Mannern und Frauen in
der Familienphase und schranken Weiterbildungs- und Karriereméglichkeiten ein. Eine Reduzierung
der Befristungen dient demnach auch der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir beide
Geschlechter und bietet bessere Weiterbildungs- und Karrieremoglichkeiten.

Hieraus werden folgende MalRinahmen abgeleitet:

Ein Befristungskonzept wird erstellt, dessen grundsatzliches Ziel es ist, Befristungszeiten zu
begrenzen, sachgrundlose Befristungen bei Daueraufgaben zu reduzieren und ein Konzept fir
Qualifikationszeiten im wissenschaftlichen Bereich (siehe dazu auch Kapitel 4.2.5) zu entwickeln. Es
soll auch geregelt werden, welche MaRnahmen beim Auslaufen der Vertrdge ergriffen werden
kénnen (z.B. rechtzeitige Information oder bevorzugte Fortbildungsmaoglichkeiten).

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Ein Befristungskonzept wird im Jahr 2020 erstellt.

- Es soll geprift werden, unter welchen Kriterien eine Weiterbeschaftigung nach Auslaufen von
befristeten Vertragen im nicht-wissenschaftlichen Bereich ermdoglicht werden kann.

- Eine Dienstvereinbarung wird dazu bis Ende 2020 erstellt.

- Verantwortlich: HSL, Fachbereiche, HR, PRat, FGB

Befristet Beschaftigte insbesondere im nicht-wissenschaftlichen Bereich (fiir den wissenschaftlichen
Bereich siehe Kapitel 4.2.5) haben Anspruch auf eine Beratung durch die Personalentwicklung
hinsichtlich Fort- und Weiterbildung sowie Karrieremoglichkeiten und werden aktiv von der
Hochschule tiber Stellenangebote informiert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Beratungsmoglichkeiten durch die Personalentwicklung und Angebote zur Fort- und
Weiterbildung werden den befristet Beschéaftigen aktiv bekannt gegeben.

- Die Personalentwicklung berat befristet Beschaftigte individuell.

- Befristet beschéftigte konnen sich in eine Liste aufnehmen lassen, um sich Stellenangebote
direkt zuschicken zu lassen.

- Eine Informationsbroschire wird erstellt, die allen befristet Beschaftigten bei
Vertragsunterzeichnung ausgehandigt wird und auf der Webseite der Hochschule zur Verfiigung
steht.

- Verantwortlich: PE, HR, PRat, FGB, Fachbereiche

Organisationsstrukturen verbessern

Die Organisationsstrukturen in der Hochschule werden den laufenden Entwicklungen der letzten
Jahre angepasst. Ziel ist eine moderne Governancestruktur, die der Aufgabenteilung in einer
Hochschule gezielter Rechnung tragt (u.a. die Mitarbeitendenzuordnungen zu wissenschaftlichen
Instituten) und gleichzeitig die Verantwortungszuordnung im Sinne flacher Hierarchien darstellt. Ein
Hauptaugenmerk ist auf die Verbesserung der Schnittstellen zwischen den Organisationseinheiten zu
legen. Ein wesentliches Ziel ist die Weiterentwicklung der Kommunikations- und Flihrungsstruktur in
allen Bereichen und die Vereinfachung von Entscheidungswegen und Zustdndigkeitsregelungen.
Dabei werden die vereinbarten Ziele des Frauen- und Gleichstellungsplanes besonders
berlicksichtigt.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Entwicklung einer Governancestruktur auf der Basis eines aktualisierten Organigramms der
Hochschule.
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4.1.5

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Ein aktuelles Organigramm wird erstellt und flieRt in den weiteren Diskussionsprozess mit ein.

- Im Rahmen der Entwicklung des neuen HEPs werden erste Zielsetzungen fiir eine neue
Governancestruktur gesetzt (bis Ende 2019).

- In Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern wird diese Governancestruktur entwickelt und die
Umsetzung vereinbart. Hier werden die Beteiligungsregeln fiir Mitarbeiter*innen festgelegt (bis
Ende 2020).

-  Die Beteiligung von FGB, PRat und SBV wird in der Dienstvereinbarung festgeschrieben.

- Verantwortlich: HSL, HR, QEP, FGB, PRat, SBV und Fachbereiche

Tatigkeitsbeschreibungen erstellen, liberpriifen und interne Veranderungs-, Aufstiegs-und
Karrieremoglichkeiten beschreiben

Viele Tatigkeitsbereiche in der Hochschule haben sich in den letzten Jahren dynamisch verandert.
Neue Aufgabenbereiche sind hinzugekommen. Hierbei sind unterschiedlichste Stellenprofile in
verschiedenen Bereichen der Hochschule entstanden, die die Vergleichbarkeit erschweren.
Arbeitsbereiche haben sich so schnell verdndert, dass bestehende Tatigkeitsprofile nicht mehr mit
den tatsachlichen Anforderungen tibereinstimmen. Dariber hinaus soll gezielt in Bereichen, in denen
Uberwiegend Frauen arbeiten (z.B. Verwaltungsberufe) eine hoherwertige Personalentwicklung
angeboten werden.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Tatigkeitsbeschreibungen und Aufgabenfelder werden nach Ubertragung neuer, mindestens
gleichwertiger Aufgaben, anhand dieser und damit tatsachlich ausgelibter Tatigkeiten tberprift und
angepasst. Die Mitarbeiter*innen erhalten ein Antragsrecht. Wenn hoherwertige Tatigkeiten
Gbertragen werden, sind gegebenenfalls tarifrechtliche Anpassungen gemal Entgeltordnung in Form
von Hohergruppierungen vorzunehmen. Ziel ist die beschiftigtengerechte Ubertragung von
Tatigkeiten.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Ubertragung von neuen Aufgaben wird eindeutig geregelt.

- Mitarbeiter*innen haben einen Anspruch darauf, dass die neu Ubertragenen Tatigkeiten in einer
Uberarbeiteten Tatigkeitsbeschreibung festgehalten werden.

- Das Thema wird in die Fort- und Weiterbildungsangebote der Fiihrungskrafte intensiviert mit
aufgenommen.

- Eine nachweisbare Zahl von Tatigkeitsbeschreibungen wurde liberarbeitet und angepasst.

- Verantwortlich: Fihrungskrafte, HR, PRat, FGB

Bei der Neubesetzung von Stellen werden Anforderungsprofile und Tatigkeitsbeschreibungen in der
Stellenausschreibung klar definiert, um nicht zuletzt auch eigenen Mitarbeiter*innen oder
besonderen Beschaftigtengruppen zu ermoglichen, sich auf freiwerdende Stellen gezielter zu
bewerben. Zudem soll bei der Neubesetzung von Stellen darauf geachtet werden, dass in typischen
Frauenberufen die Stellenausschreibungen so gestaltet werden, dass sich mehr Manner darauf
bewerben, und in typischen Mannerberufen mehr Frauen. Besondere Bericksichtigung soll die
Frauenférderung gerade bei der Besetzung von Fiihrungs- und Aufstiegspositionen erfahren. Ziel ist
ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis in allen Bereichen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Ein entsprechendes Verfahren wird entwickelt, in dem HR gemeinsam mit den jeweiligen
Flihrungskraften, PRat, SBV und FGB fiir die Mehrzahl der neu auszuschreibenden Stellen ein
Anforderungsprofil und eine Tatigkeitsbeschreibung formuliert, die auch die Moglichkeiten
definiert, inwieweit besondere Beschéftigtengruppen (z.B. Menschen mit Behinderungen,
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familiaren  Pflichten, Anwesenheitseinschrankungen, Wiedereinstieg nach Elternzeit,
periodisches Arbeiten usw.) diese Tatigkeiten erflllen konnen.

- Die Ausschreibepraxis wird Gberprift und analysiert, warum sich in bestimmten Bereichen
weniger Frauen oder Manner bewerben und wie eine bessere Rekrutierung von Frauen und
Mannern erfolgen kann.

- Verantwortlich: Fihrungskrafte einschlieBlich Dekan*innen, HR, PRat, SBV, FGB, QEP

Die Hochschule bietet mindestens zwei Beschaftigten pro Jahr die Moglichkeit, eine
berufsbegleitende Aufstiegsfortbildung, also eine Ausbildung, die im Regelfall auf eine
abgeschlossene Berufsausbildung aufbaut, zu absolvieren. Die Platzvergabe erfolgt im Rahmen eines
Personalentwicklungsauswahlverfahrens. Der notwendige Auswahlprozess ist transparent zu
gestalten.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Angebot zur berufsbegleitenden Aufstiegsausbildung, im Jahr 2019 zum/zur
Verwaltungsfachwirt*in, wird ab Herbst 2019 angeboten und von Mitarbeiter*innen
wahrgenommen.

- Verantwortlich: HR, Kanzler, PRat, FGB, SBV

Die Arbeitssituation in typischen Frauenberufen wie Sekretariaten, Sachbearbeitungen, in
Reinigungsberufen und in der Bibliothek verbessern

Die Arbeitssituation lasst sich auf verschiedene Weise verbessern, so z. B. durch das Angebot
flexibler Arbeitszeiten, durch bessere Vereinbarkeit von Familie mit Beruf, durch Weiterbildungs-
und Aufstiegsmoglichkeiten, durch Verbesserung des Gesundheitsschutzes bzw. -pravention und
nicht zuletzt durch gerechtes Entgelt. Gender-Pay-Gap und Gender-Renten-Gap weisen als
Indikatoren darauf hin, dass viele Frauen aufgrund ihrer beruflichen Biographie (oftmals
Teilzeitberufstatigkeit und zeitweiser Ausstieg vom Beruf wegen Care-Aufgaben) besonders
gefahrdet sind, sich fir das Alter nicht ausreichend finanziell absichern zu kénnen. Das gilt auch fir
den o6ffentlichen Dienst und gerade fiir die von Frauen dominierten unteren Entgeltgruppen (mit
hohem Anteil an Teilzeitbeschaftigten). Jochmann/DoII> weisen nach, dass Tarifvertrige des
offentlichen Dienstes erhebliche Diskriminierungspotenziale in sich tragen. Es sind jedoch
mittlerweile seitens der Tarifpartner Schritte erkennbar, dass fiir typische Frauenberufe (z.B.
Erzieherinnen und Pflegekrdfte) im bestehenden Tarifsystem Aufwertungen angestrebt und
umgesetzt wurden. Auch die Angestellten in Bibliotheken werden inzwischen nach dem allgemeinen
Teil TV-H eingruppiert, womit die bisher diskriminierend wirkenden einschrankenden
Tatigkeitsmerkmale im speziellen Teil entfallen sind.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

PE entwickelt eine Fortbildungs- oder Workshop-Reihe, die sich in zeitlicher Ausgestaltung und bzgl.
Inhalten insbesondere an Mitarbeiter*innen aus Sekretariaten und Verwaltung wendet.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Es gibt in der hochschulinternen Fortbildung spezielle Angebote fiir Mitarbeiter*innen in
Sekretariaten und in der Verwaltung.

- Verantwortlich: PE, FGB

3 Vgl. Andrea Jochmann-Doll/Karin Tondorf: Gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit? Die Entgeltordnung des
Tarifvertrags der Lander (TV-L) auf dem Priifstand, Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Entgelt UN Gleichheit/TV L.pdf

;isessionid=F47CBD7806B462F3DA452B3F0B648F60.2 cid350? blob=publicationFile&v=2
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4.1.8

Reinigungsdienstleistungen werden (berwiegend von Frauen durchgefiihrt. Insbesondere
Fremdfirmen bieten diesen Frauen schlechte Arbeitsbedingungen. Aber auch hauseigene
Reinigungskrafte konnen teils durch eingeschriankte Deutschkenntnisse und isolierte
Arbeitsbedingungen nicht an den Angeboten der Hochschule partizipieren. Die hauseigenen
Reinigungskrafte, die nicht deutschsprachig sind, sollen daher die Méglichkeit erhalten, im Rahmen
ihrer Arbeitszeit an Deutschkursen teilzunehmen. Bei der Auswahl der Kurse berdt das
Fachsprachenzentrum..

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Reinigungskrafte werden in geeigneter Weise darauf aufmerksam gemacht, dass eine
Teilnahme an gesundheitsfordernden Angeboten (Hochschulsport) moglich ist.

- Reinigungskrafte konnen an dem ihrem Niveau entsprechenden Deutschkursen teilnehmen. Bei
ausreichender Nachfrage sollen weitere Kurse angeboten werden.

- Die Hochschule erarbeitet Qualitatskriterien fiir eine zukilnftige Ausschreibung von
Reinigungsdienstleistungen

- Die Qualitatskriterien sind erarbeitet und kiinftige Reinigungskrafte arbeiten unter diesen
Bedingungen.

- Verantwortlich: HSL, CS, Fiihrungskrafte, Fachsprachenzentrum, Hochschulsport

Die Arbeitssituation in typischen Mannerberufen verbessern

Typische Mannerberufe an der Hochschule sind lberwiegend technische Berufe (Werkstatten,
Hausmeister) oder Berufe in der IT. Sie bergen unter Umstdnden besondere gesundheitliche Risiken
fir die Beschaftigten, die zum Beispiel fiir einen hoheren Krankheitsstand sorgen konnen.
Gleichzeitig werden Ménner fir gesundheitsfordernde Angebote oft nicht in ausreichendem Malie
erreicht.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Gesundheitsangebote speziell fir Manner, um Gesundheitsrisiken zu mindern.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Der Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragte erarbeitet zusammen mit dem Hochschulsport ein
besonderes Angebot flir Manner im Bereich Pravention und Gesundheitsvorsorge.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter, Hochschulsport

Fort- und Weiterbildungsangebote fiir Beschaftigte in den handwerklich-technischen Berufen sollen
systematischer angeboten werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Mitarbeiter*innen wird auch im Handwerkerbereich die Moglichkeit er6ffnet, sich gezielt
weiterzubilden. Damit kdnnen ggf. hoherwertige Tatigkeiten Ubertragen werden , die formal
ansonsten nicht erreicht werden kénnen.

- Verantwortlich: HSL, PE, CS, CBT

Die Sicherheit auf dem Campus verbessern

Die Sicherheit auf dem Campus ist fiir alle Beschaftigten ein wichtiger Faktor hinsichtlich
Arbeitsqualitdt und -zufriedenheit. Sie wird regelmaRig insbesondere unter Genderaspekten
Uberprift und PraventionsmaBnahmen eingeleitet. Daflir wurde die Stabsstelle Arbeits- und
Gesundheitsschutz eingerichtet.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Zielgruppengerechte Verbesserung des Angebots der Stabsstelle Arbeits- und Gesundheitsschutz

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Das Beratungsangebot der Stabsstelle Arbeits- und Gesundheitsschutz wird weiterentwickelt,
dabei werden die spezifischen Belange von Frauen besonders berlcksichtigt.
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- Die Veranderungen werden in jahrlichen Berichten dokumentiert.

- Safety- und Security- Days sowie Ubungen unter besonderer Beriicksichtigung der
Bedrohungssituationen von Frauen finden statt und es wird jahrlich dariiber berichtet.

- Es wird ein Konzept erarbeitet, um auch studentische Mitarbeiter*innen mit den Informationen
und Angeboten zu erreichen

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

e Aufbau eines Bedrohungsmanagements mit Ansprechpartner*innen, die bei Vorfdllen die
Betroffenen unterstiitzen kénnen, und Uberarbeitung der Alarmierung im Gefahrenfall mit dem Ziel,
in besonders gefdahrdeten Bereichen schnellstmoglich qualifizierte Hilfe zu erhalten. Dazu wird die
vorhandene Technik tiberprift und wenn moglich aufgeristet. Insbesondere die Bereitstellung von
Meldeeinrichtungen und Alarmtastern in diesen Bereichen hat Prioritdt. Nach Beratungen und
Ortsbesichtigungen mit der Praventionsabteilung der Polizei und des Landeskriminalamtes Hessen
wird der Campus in Bezug auf besonders gefdahrdete Personengruppen abgesichert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Bedrohungsmanagement mit Ansprechpartner*innen st etabliert und den
Hochschulangehorigen bekannt.

- Besonders gefdahrdete Personengruppen sind identifiziert und PraventionsmalBnahmen etabliert

- Ein Alarmsystem wurde umgesetzt, insbesondere in den Tiefgaragen.

- Die bessere Campusbeleuchtung ist umgesetzt.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter, CBT

e Angebot von Fort- und Weiterbildungen und Schulungen im Rahmen des Bedrohungsmanagements

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Mitglieder des Bedrohungsmanagementteams haben die Zertifikatsausbildung
,Praventionsmanager sicherer Campus” absolviert.

- Ab 2019 werden auch Beschaftigte an Positionen mit herausforderndem Kundenkontakt
geschult, um ,Verhalten, welches Anlass zur Sorge gibt“, zu erkennen und melden zu kénnen.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

e Besondere Angebote fir Frauen werden entwickelt und etabliert. Auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wird dabei besonders geachtet und die Kurse werden bevorzugt am Vormittag
angeboten.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Spezielle Selbstverteidigungskurse fiir Frauen werden angeboten und die Kurse finden
regelmalig statt.

- Es werden Erste-Hilfe-Kurse von Frauen fiir Frauen angeboten.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

e Schulungen fir ,,Outgoings” und ,,Incomings”

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Alle ,Outgoings”, also alle Studierenden, die mit ERASMUS-Mobilitdten ins Ausland gehen,
werden Uber Gefahren und Verhalten im Ausland aufgeklart und praktisch unterwiesen.

- Weiterhin werden auch alle ,,Incomings” liber die Verhaltensweisen und wichtigsten Gesetze in
Deutschland informiert, insbesondere Uber die sexuelle Selbstbestimmung, Straffreiheit von
Homosexualitdt und Art. 1 Grundgesetz. In Interkulturellen Workshops wird das Wissen
angewendet und vertieft.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter
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4.1.9

4.1.10

Die Gesundheit von Mitarbeiter*innen fordern

Ziel dieser Mallnahmen ist es, geschlechtsspezifische Gesundheitsrisiken zu mindern und rechtzeitig
zu erkennen. Die Hochschule wird dazu spezielle Mitarbeitendenbefragungen durchfiihren und
daraus Malnahmen ableiten. Gleichzeitig werden Arbeitsbedingungen analysiert und
Gefahrdungsbeurteilungen vorgenommen, um hier bei Bedarf Abhilfe zu schaffen.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilungen werden Arbeitsbedingungen analysiert und
Schwachstellen hinsichtlich Arbeitsschutz- und -sicherheit beschrieben. Neben den klassischen
Gefahrdungsbereichen (Labore mit Chemikalien, Explosionsgefahr, Lager etc.), die haufiger
Mannerarbeitsplatze sind, werden auch Gefahrdungen in den Blick genommen, die eher ,klassische”
Frauenarbeitsplatze (z.B. Psychische Belastung, Multi-Tasking) betreffen (Gefdhrdungsbeurteilungen
im Zusammenhang mit behinderten Menschen siehe Kapitel 4.6).

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Gefahrdungsbeurteilungen in allen Bereichen der Hochschule werden vorgenommen.
- Die FGB werden uber die Ergebnisse informiert.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

Eine Mitarbeitendenbefragung mit dem ,,Bielefelder Fragebogen” wird 2020 erstmals durchgefihrt
und unterstitzt die Schwachstellen-Analyse im Hinblick auf psychische Belastungen am Arbeitsplatz.
Genderaspekte werden dabei analysiert und berlicksichtigt. Die Befragung wird alle zwei Jahre
wiederholt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Befragung hat im angegebenen Turnus stattgefunden, wurde analysiert und MaRRnahmen
daraus abgeleitet.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

Der Hochschulsport bericksichtigt insbesondere Genderaspekte bei der Angebotsentwicklung; bei
der Teilnahme am Hochschulsport unterreprasentierte Beschaftigtengruppen werden gezielt
angesprochen (s.a. 4.1.7)

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Der Hochschulsport dokumentiert diese Anstrengungen und weist besondere Angebote aus.
- Verantwortlich: Hochschulsport

Anerkennungskultur férdern

In den Mitarbeitendenbefragungen wird haufig mangelnde Anerkennung in der Hochschule als ein
Problempunkt identifiziert.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Die Hochschule verstandigt sich auf interne Kommunikationsregeln (Antwortkultur) und verankert
das Thema in der Fort- und Weiterbildung fur Fiihrungskrafte.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Interne Kommunikationsregeln werden in einem partizipativen Verfahren mit den
Mitarbeiter*innen erarbeitet und in kommuniziert. Das Verfahren wird im PE-Netzwerk
erarbeitet.

- Im Rahmen des PE-Netzwerks wird Uber weitere MalRnhahmen beraten, wie eine
Anerkennungskultur an der Hochschule geférdert werden kann.

- Entsprechende Fort- und Weiterbildungsangebote fir Flhrungskrafte (Feedback, verstarkende
Kommunikation) werden angeboten.

- Verantwortlich: HSL, PE, PRat, FGB, KOM u.a.
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4.2

4.2.1

MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner
Die wichtigsten fest etablierten Angebote und Erfolge im Rahmen des audits familiengerechte
hochschule sind bislang:

e Einrichtung und Konzepterneuerung des Forschungsorientierten Kinderhauses,

e Kinderbetreuung fiir 22 Kinder unter 3 Jahren,

e Geplant Flexible Betreuung fiir Kinder von 3 Monaten bis 12 Jahren,

o Ferienbetreuung,

e Familienblro,

e Dienstvereinbarungen zu flexiblen Arbeitszeitmodellen und Home Office,

e Eltern-Kind-Zimmer und Bereitstellung einer familienfreundlichen Infrastruktur,

e Kontinuierliche Verbesserung der Studien- und Priifungsorganisation,

e Entwicklung eines Kennzahlenkatalogs,

e Dual-Career-Angebot,

e \Web-basierte und gedruckte Informationen

Die Angebote richten sich meist an alle Zielgruppen, also Studierende, Beschéftigte, Lehrende aber
zunehmend auch an den akademischen Nachwuchs. Die auf die besonderen Bedarfe von
Hochschulangehorigen ausgerichtete Geplant flexible Betreuung ist ein hessenweites Modellprojekt,
das in 2018 positiv evaluiert wurde mit dem Ergebnis, dass die vorgesehene Funktionalitdt erreicht
wird und Standards fiir ahnlicher Einrichtungen abgeleitet werden kdnnen. Wichtiges Ergebnis ist
allerdings auch, dass zusatzliche Personalkapazitat fir die Leitungsaufgaben empfohlen wird. Fiir alle
Beschaftigen, aber auch fiir studierende Eltern und auch in allen wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen (Promovend*innen, Post-Docs, wissenschaftliche MA, stud. Hilfskréfte und
Lehrbeauftragte) bestehen besondere (Kinder-)Betreuungsbedarfe. Aufgrund hoher Anspriiche an die
zeitliche Flexibilitdt braucht es Beratung und passende Angebote fiir Kinderbetreuung (z. B. in
Randzeiten, Blockseminare o. &.). Hier gibt es fiir alle Zielgruppen noch viel Ausbaubedarf.

Durch die Bereitstellung von Eltern-Kind-Zimmern, Vernetzungsangeboten fiir Studierende mit
Kindern und intensive Beratung kann die erfolgreiche Beendigung eines Studiums neben Care-
Aufgaben erleichtert werden. Dies belegt die aktuelle Studie des Studentenwerks
* Familienfreundliche Rahmenbedingungen an den Hochschulen kénnen nicht nur Studienabbriiche
verhindern. Sie schaffen die Grundlage fiir eine planbare, transparente Karriereentwicklung, bei der
Familienplanung nicht mehr als nachrangiges Lebensziel eingestuft werden muss. Das kann dazu
beitragen, die Rush-Hour des Lebens zu entzerren, die auch aus familienpolitischer Sicht problematisch
ist. Frauen mit akademischen beruflichen Bildungsabschliissen sind in Deutschland nach wie vor
hdufiger kinderlos als andere Ausbildungs- und Berufsgruppen®.

Familienbiiro ausbauen

Das Familienbiiro leistet bereits jetzt wertvolle Beratungs- und Unterstiitzungsarbeit. Es ist zentrale
Anlaufstelle fiir alle Hochschulangehorigen in Fragen der Vereinbarkeit. Dem gestiegenen Bedarf
hinsichtlich Themen wie Mutterschutz, Angebote fiir Vater, zu pflegende Angehorige,
Wiedereinstieg, Pflege des Web-Auftritts, Ferien- und flexible Betreuung sowie Umsetzung der
laufenden und zukiinftigen audit-Ziele-soll Rechnung getragen werden.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Die Kapazitaten des Familienbiiros werden ausgebaut.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Personalkapazitat fiir das Familienbliro wird dauerhaft erhéht, auch um eine Vertretung
sicherzustellen

- Die geleisteten Beratungs- und Unterstlitzungsangebote werden quantitativ und qualitativ
analysiert und bedarfsgerecht erweitert und angepasst.

- Verantwortlich: HSL, Stabsstelle Diversity

* Studieren mit Kind gelingt ... mit den Studenten- und Studierendenwerken / Deutsches Studentenwerk, 2019
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4.2.2

4.2.3

audit familiengerechte hochschule weiterfiihren

Die im Rahmen des audits familiengerechte hochschule seit 2004 entwickelten MaBnahmen haben
die Hochschule wesentlich vorangebracht im Hinblick auf eine familienfreundlichere Hochschule.
Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Das audit soll fortgefiihrt werden.. Insbesondere die Moéglichkeiten zur Vereinbarkeit von Studium
und Familie werden weiter ausgebaut.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das audit wurde erfolgreich verlangert.

- Die Hochschule behalt das Giitesiegel Familienfreundliche Hochschule Land Hessen.
- Verantwortlich: HSL, FGB, Stabsstelle Diversity

Kinderbetreuungsmoglichkeiten ausbauen

Die vorhandenen Kinderbetreuungsmoglichkeiten an der Hochschule entsprechen bei weitem nicht
dem angemeldeten Bedarf der Mitarbeiter*innen und Studierenden. Da die Hochschule aus eigenen
Mitteln eine Ausdehnung des Angebotes derzeit nicht realisieren kann und insbesondere bei der
Bereitstellung von Raumen an Grenzen stofSt, wird sie sich um Bereitstellung von geeigneten
Raumen und weitere Finanzierungsmoglichkeiten bemiihen.

Hieraus werden folgende MalRinahmen abgeleitet:

Die Angebote zur Kinderbetreuung werden ausgebaut. Dabei sind Alternativen zu prifen,
insbesondere, ob die notwendigen Kapazitdaten in Kooperation mit anderen oder dem bisherigen
Trager BVZ GmbH, der Stadt Frankfurt oder dem Studierendenwerk erweitert werden kdnnen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Es wird ein neues Konzept entwickelt, das den zuséatzlichen Bedarfen Rechnung tragt.

- Die Kinderbetreuungsplatze in den U3-Gruppen werden bis 2025 erweitert

- Die Offnungszeiten von 8-18 Uhr fiir die flexibel planbare Betreuung bleiben bestehen.
- Die Offnungszeiten 8:00-18:00 Uhr fiir die U3-Gruppen bleiben bestehen.

- Verantwortlich: HSL, Stabsstelle Diversity

Die Hochschule setzt sich in den Zielvereinbarungen mit dem Land und auch in Verhandlungen mit
dem Studentenwerk dafiir ein, dass die Finanzierung der vorhandenen und geplanten
Kinderbetreuungsangeboten in der Finanzplanung und im Rahmen von Heureka verankert und diese
in Kooperation mit den bisherigen Partnern/Tragern gestaltet wird.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die HSL dokumentiert diese Bemihungen. Sie finden in entsprechende Papiere Eingang.

- Die Hochschule plant fir zukiinftige BaumalRnahmen entsprechende Flachen zur Erweiterung der
Kinderbetreuung ein.

- Verantwortlich: HSL

Da Kinderbetreuung an Samstagen und abends derzeit nicht gewahrleistet ist, sollen Samstags- und
Abenddienste fir alle Mitarbeiter*innen der Hochschule, die Kinder unter 12 Jahren haben, nur auf
freiwilliger Basis erfolgen. Die vorhandene Dienstvereinbarung der Bibliothek wird entsprechend
erganzt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Dienstvereinbarung der Bibliothek wurde geandert.

- Die Regelung wurrde an alle betroffenen Bereiche kommuniziert
- Verantwortlich: HSL, Bibliothek, PRat
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4.2.4

4.2.5

Die Hochschule unterstitzt MaRRnahmen, die Mittern das Stillen nach der Geburt erleichtern, da es
den Mittern eine bessere Teilnahme an Hochschulveranstaltungen oder am Studium erméglicht und
als langfristige gesundheitsférdernde MaRnahme auch It. MuSchG unterstiitzt werden soll

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Es gibt dezentrale Eltern-Kind-Rdume, die fiir stillende Miitter leicht zuganglich und angemessen
ausgestattet sind.

- Inden Raumprogrammen fiir die Neubauten 7,8, 9 und 10 wurden diese Rdume eingeplant

- Das Familienbiiro stellt Ausstattung und Infrastruktur zur Verfligung und unterstiitzt durch
entsprechende Informationsangebote.

- Verantwortlich: HSL, Fachbereiche, CS, CBT, Familienbiiro

Forschungsorientiertes Kinderhaus weiterentwickeln

Das Forschungsorientierte Kinderhaus ist eine einzigartige Einrichtung der Frankfurt UAS mit
Kinderbetreuungsmoglichkeiten, Forschungsmaglichkeiten, Familienbiiro und Lernwerkstatten unter
einem Dach.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es wird ein wissenschaftliches Konzept fiir die Weiterentwicklung des Forschungsorientierten
Kinderhauses erarbeitet.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die bisher vorhandenen Ressourcen bleiben der Einrichtung erhalten.

- Ein wissenschaftliches Konzept fiir das Forschungsorientierte Kinderhaus in Verantwortung einer
Professorin oder eines Professors ist zu erstellen.

- Dabei ist zu prifen, ob die Aktivititen der Lernwerkstatten als zentraler Teil des
forschungsorientierten Kinderhauses mit dem Studium Generale verknlipft werden kénnen und
dadurch Studierende unterschiedlicher Fachrichtungen in der Vermittlung von gendersensibler
Technikkompetenz fiir Kinder zusammengebracht werden kénnen.

e Das Konzept ist wissenschaftlich zu evaluieren.

e Verantwortlich: HSL, Steuerungsgruppe FoKi

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit befristeten Vertragen in Elternzeit unterstiitzen
Insbesondere fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in befristeten Vertrdgen bringt eine
Schwangerschaft ein erhebliches Risiko mit sich. Auch kann innerhalb von kleineren Projekten ein
erhohter Druck sowohl fiir die werdenden Mitter als auch fir Kolleg*innen oder Projektleitungen
entstehen, wenn eine Mitarbeiterin schwanger wird. Dies kann zu einer Verschiebung der
Familienplanung oder zu Konflikten fiihren. Auch junge Manner werden so unter Umstanden davon
abgehalten, in Elternzeit zu gehen. Nicht alle Hochschulangehérigen sind auBerdem ausreichend
Uber die Familienkomponente des WissZVG informiert.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Eine Handreichung zu den unterschiedlichen Vertragsmodellen und Rahmenbedingungen bei
Elternschaft in der wissenschaftlichen Qualifikationsphase wird erstellt, um fiir Fihrungskrafte und
Beschaftigte schon im Vorfeld groRtmogliche Transparenz herzustellen und die Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Qualifizierung zu erleichtern. Dabei wird gezielt auf die
Familienkomponente des WissZVG flir Vater und Mitter auf dem wissenschaftlichen Karriereweg
hingewiesen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Handreichung ist erstellt und wird auf der Homepage veroffentlicht.

- Sie wird Flihrungskraften und Projektleitungen aktiv kommuniziert.

- Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen wird die Handreichung ausgehéndigt.
- PE, HR, Familienbiro, Promotionszentren, Fachbereiche
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4.2.6

4.2.7

4.2.8

Es wird ein Budget eingerichtet, aus dem auf Antrag Vertretungen fiir Drittmittelstellen in Zeiten des
Mutterschutzes und der Elternzeit fur Vater oder Mitter mitfinanziert werden kénnen oder um
kurzfristige Ubergangszeiten nach Auslaufen von Drittmitteln oder befristeten Vertrigen zu
Uberbriicken.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Budget wurde eingerichtet und die Vergaberichtlinien erstellt (bis 2020). Professor*innen,
Projektleitungen und Mitarbeiter*innen sind dariiber informiert. Die Antragstellung ist einfach
und leicht zuganglich.

- Verantwortlich: HSL, Fachbereiche

Mitarbeiter*innen nach Familienpause rekrutieren und/oder wieder eingliedern

Frauen und Maénner, die nach einer langeren Auszeit z.B. wegen einer Betreuungsphase wieder in
das Arbeitsleben zurilickkehren wollen, brauchen oft eine besondere Form der Eingliederung und
Weiterbildung, um wieder Anschluss an das Berufsleben zu finden. In Bereichen, in denen
Fachkraftemangel herrscht, kann dies auch ein Weg sein, um zuséatzliche Bewerber*innen zu
generieren.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es werden spezifische Qualifizierungsangebote entwickelt fiir die, die nach einer Familienpause
wieder in ihren Beruf zurlickkehren wollen. Dieses besondere Angebot wird in ausgewahlten Fallen
(insbesondere da, wo Fachkraftemangel herrscht und Frauen unterreprasentiert sind) in den
Stellenausschreibungen explizit erwdhnt und im Rahmen von Bewerbungsverfahren als Angebot
eingebracht. Ziel ist, dass mindestens 20% der extern ausgeschriebenen Stellen einen
entsprechenden Passus enthalten.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Das Qualifizierungsangebot ist bis 2022 entwickelt und Frauen (und Maé&nner) mit langerer
Berufspause werden gezielt angesprochen.

e Das Qualifizierungsangebot begleitet gezielt die ersten Monate bzw. Jahre nach
Wiederaufnahme der Tatigkeiten.

e Verantwortlich: PE

Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm wahrend und nach der Elternzeit einfiihren

Um gut qualifizierte Mitarbeiter*innen, die in Mutterschutz oder Elternzeit sind, nicht zu verlieren,
wird ein Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm entwickelt, so dass sie moglichst einfach
wieder in die Hochschule zurtickkehren kénnen.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Das bereits vorliegende Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm fiir Mitter und Vater wird
eingefiihrt, um einen maglichst flieRenden und reibungslosen Einstieg nach einer Ausstiegszeit von
mehr als 6 Monaten zu erméglichen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm ist etabliert und wird von Beschaftigten und
Fihrungskraften genutzt (ab Ende 2020).

- Verantwortlich: PE, Familienbiiro

Mitarbeiter*innen werden proaktiv informiert (ber Regelungen zu den gesetzlichen
Freistellungsmoglichkeiten, Teilzeit und Beurlaubung fiir Pflegende und Eltern.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Es gibt entsprechende Informationsmaterialen.
e Verantwortlich: HR, Familienbiiro, PE

Viter zur Elternzeit ermutigen
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4.3

43.1

43.2

433

Vater in allen Bereichen der Hochschule sollen aktiv dazu ermutigt und dabei unterstitzt werden,
Elternzeit und langerfristige Teilzeitarbeit lGber die ,,Vatermonate” hinaus in Anspruch zu nehmen.
Dies zielt auf eine bessere Verteilung von Familienarbeit und die Etablierung von
lebensphasenorientierten Teilzeitlosungen fiir Vater und Miitter.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Eine Informationsbroschiire, die sich an (potentielle) Vater richtet, wird erstellt, in der die
Moglichkeiten fir Elternzeit, Reduktion, Wiedereingliederung etc. zielgruppengerecht beschrieben
werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Eine Informationsbroschiire fiir (potentielle) Vater wird bis 2021 erstellt.

e Neben gezielten Angeboten fiir Vater werden alle Mallnahmen des Familienbiiros laufend
daraufhin Gberpruft, ob auch Vater angemessen angesprochen werden.

e Fihrungskriafte werden fir die Unterstiitzung von Vatern bei der Wahrnehmung von
Familienaufgaben (z.B. im Rahmen der Jahresgesprache) sensibilisiert.

e Verantwortlich: Familienbiiro, PE

Geschlechtergerechte Personalentwicklung

Die Hochschule hat bereits damit begonnen, ein Konzept fiir eine geschlechter- und diversitygerechte
Personalentwicklung zu erarbeiten. Dafiir wurde eine Arbeitsgruppe unter Leitung der
Personalentwicklung eingerichtet, die sich bislang in zwei Untergruppen mit einzelnen Schwerpunkten
beschaftigt, die sich auch in den folgenden MalRnahmen widerspiegeln.

Personalentwicklungsnetzwerk etablieren und weiterfiihren

2018 wurde das Personalentwicklungs-Netzwerk neu etabliert. Ihm gehéren das Prasidium, die
Leitung von HR, PE, PRat, SBV und FGB an. Hier werden grundsatzliche Themen einer
geschlechtergerechten PE besprochen und Gbergeordnete Aufgaben und Ziele festgelegt.

Das PE-Netzwerk tagt regelmaRig.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Sitzungen des PE-Netzwerkes haben regelmalig stattgefunden, lbergeordnete Aufgaben
und Ziele wurden festgelegt.

- Verantwortlich: HSL, HR, PE, PRat, FGB, SBV

Lebensphasenorientiere Personalentwicklung anbieten

Menschen haben zu unterschiedlichen Phasen ihres Lebens unterschiedliche Bedarfe hinsichtlich
Arbeitszeit, Zeitmanagement, Flexibilitdt von Arbeitszeit und -ort, Fort- und Weiterbildung etc., um
nur einige Bereiche zu nennen. Eine lebensphasenorientierte Personalentwicklung setzt an diesen
Bedarfen an, setzt sie gender- und diversitygerecht um und entwickelt passgenaue Angebote.
Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Eine bereits Ende 2018 gegriindete AG entwickelt ein Konzept zur lebensphasenorientierten und
gender- und diversitygerechten Personalentwicklung unter Berlicksichtigung besonderer Bedarfe
beim wissenschaftlichen Personal.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Konzept zur lebensphasenorientierten und gendergerechten Personalentwicklung wurde
entwickelt (2020) und MalRnahmen daraus abgeleitet, die umgesetzt werden (ab 2020).

- Verantwortlich: HR, PE und Arbeitsgruppe, HSL

Entwicklungswege in der akademischen Karriere aufzeigen und Nachwuchs gezielt fordern
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Um wissenschaftliche Mitarbeiter*innen optimal férdern zu kdénnen, braucht es entsprechende
Strukturen an der Hochschule. Viele Mitarbeiter*innen in Forschungs- und Entwicklungsprojekten
arbeiten sehr vereinzelt und sind fir PersonalentwicklungsmalRnahmen teilweise schwer erreichbar.
Gleichzeitig werden immer wieder Mitarbeiter*innen gesucht und in vielen Bereichen hat die
Hochschule Probleme, wissenschaftlichen Nachwuchs zu generieren. Neue Maoglichkeiten der
Nachwuchsférderung bieten die Promotionszentren (hessisches Modell), die es den HAWs
ermoglichen, Promotionen durchzufihren. Auch hier sollen Frauen gezielter geférdert werden, zum
Beispiel durch Stipendien. Ansatze zur gezielten Forderung von Promovend*innen gibt es bereits mit
der Koordinierungsstelle zur Promotionsforderung in der Abteilung FIT. Diese soll zu einem Career
Center ausgebaut werden, in dem wissenschaftliche Mitarbeiter*innen systematischer geférdert und
unterstitzt werden und insbesondere Frauen und Maénner in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Eine bereits Ende 2018 gegriindete AG Wissenschaftliche Karriere entwickelt ein Konzept zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Frauenférderung in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Konzept zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses unter besonderer
Bericksichtigung der Frauenférderung wurde entwickelt und MaRnahmen daraus abgeleitet, die
umgesetzt werden (ab Ende 2019).

- Verantwortlich: HR, PE und Arbeitsgruppe, HSL, Fachbereiche, Promotionszentren

Nachwuchsférderprogramme werden zur Halfte mit Frauen besetzt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- In Nachwuchsférderprogrammen sind Quoten umgesetzt.
- Verantwortlich: HSL, QEP, FIT, Fachbereiche

Die Promotionsstipendien der Hochschule werden zur Halfte an Frauen vergeben.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Die Vergabepraxis zeigt, dass dies eingeldst worden ist.
- Verantwortlich: HSL, FIT, Fachbereiche

Die Hochschule erweitert die Koordinierungsstelle zur Promotionsférderung zu einem Career Center
flir Promovierende und wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, in dem Frauen besonders geférdert
werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Ein Konzept fir ein Career Center wird entwickelt. Genderaspekte werden dabei systematisch
bericksichtigt.

e Dabei sind hochschuliibergreifende Konzepte zu bevorzugen, die eng mit den Promotionszentren
zusammenarbeiten.

e Im Zuge des Aufbaus eines wissenschaftlichen Mittelbaus bei den HAWs wird dieses umgesetzt.

e Verantwortlich: HSL, FIT, QEP, Fachbereiche
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e Alle kiinftigen MalRlnahmen zur wissenschaftlichen Personalentwicklung sollen geschlechtergerecht

43.4

ausgestaltet und quotiert werden. Dies gilt auch fir das Bund/Lander-Programm Gewinnung und
Entwicklung von professoralem Personal an Fachhochschulen, fiir das die Frankfurt UAS ein Konzept
entwickeln wird, in dem Geschlechtergerechtigkeit thematisiert und Quoten festgelegt werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Geschlechtergerechtigkeit und Quoten sind im Konzept der Frankfurt UAS zum Bund/Linder-
Programm Gewinnung und Entwicklung von professoralem Personal an Fachhochschulen zentral
verankert.

e Verantwortlich: HSL, QEP

Der Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements hat sich auch an den Hochschulen fiir
angewandte Wissenschaften in den letzten Jahren dynamisch entwickelt und neue
Karrieremoglichkeiten eroffnet. Diese sollen systematischer erschlossen werden und damit eine
groRere Transparenz hinsichtlich Berufs- und Karrieremoglichkeiten geschaffen werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Der Bereich des ,, Third Space” an der Frankfurt UAS wird analysiert hinsichtlich Tatigkeitsfeldern,
Aufgabenspektrum und Bedarfen. Eine Prognose fiir die Zukunft wird erstellt (bis 2020).

- In der Governancestruktur der Hochschule werden Arbeitsplatze im Bereich des Third Space
erkennbar macht und beschrieben (bis 2020).

- Mitarbeiter*innen werden gezielt im Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements
weitergebildet.

- Verantwortlich: QEP, PE, FIT

Wissenschaftler*innen zu Flihrungskraften weiterbilden

Die Frankfurt UAS sieht eine wichtige Aufgabe darin, in den nachsten Jahren fiir klare Definitionen
und Strukturen im Bereich Flihrung und Leitung (auch auf Zeit und in Projekten) in der Wissenschaft
zu sorgen, weil sie eine Voraussetzung sind fiir die gezielte Karriereférderung von Frauen.
Wissenschaftler*innen mit Personalverantwortung mussen als Fihrungskrafte geschult werden, um
Mitarbeiter*innen und den wissenschaftlichen Nachwuchs optimal und gendergerecht zu fordern.
Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Es werden die besonderen Anforderungen fiir eine (gendergerechte) Fiihrung in der Wissenschaft
definiert und die Personen identifiziert, die Verantwortung tragen fiir (wissenschaftliche)
Mitarbeiter*innen und/oder studentische Hilfskrafte. Ihnen werden diese Anforderungen
verbindlich kommuniziert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Esliegt ein Konzept ,,Gendergerechte Fiihrung in der Wissenschaft” vor, das den entsprechenden
Flihrungskraften verbindlich kommuniziert wurde (bis 2021).

- Es wird ein spezielles internes Fort- und Weiterbildungsprogramm ,Fihrung und
Karriereforderung in der Wissenschaft” aufgelegt (ab 2022).

- Verantwortlich: HSL, QEP, HR, PE, PRat, FGB
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4.4

44.1

44.2

Geschlechtergerechte Personalrekrutierung

Die Frankfurt UAS befindet sich in einem Wettbewerb um Fachkrafte nicht nur in der Verwaltung,
sondern auch im wissenschaftlichen Bereich. Fir den Betrieb und die Weiterentwicklung der
Hochschule ist es sehr wichtig, gute, motivierte und entwicklungsfahige Mitarbeiter*innen zu
gewinnen. Gleichzeitig soll der Segregation von mannlich und weiblich dominierten Arbeitsfeldern
entgegengewirkt und eine bessere Durchmischung aller Arbeitsbereiche mit allen Geschlechtern
erreicht werden. Im wissenschaftlichen Bereich soll der Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal
und insbesondere bei den Professuren da erhoht werden, wo sie noch unterreprasentiert sind, um
paritatische Verhaltnisse zu erreichen.

Aktive Rekrutierung von Frauen und Mannern fordern

Bislang findet noch keine aktive Rekrutierung an der Hochschule statt. Sie ist aber notwendig, um
Frauen und Manner gezielter fiir Bereiche ansprechen zu kénnen, in denen sie unterreprasentiert
sind.

Hieraus werden folgende MalRnahmen abgeleitet:

Es wird ein Konzept zur aktiven (und gendergerechten) Personalrekrutierung erarbeitet, das auch ein
geordnetes Ausschreibungsverfahren beschreibt. Aktive Rekrutierung und Ausschreibungen werden
dokumentiert und analysiert, um rechtzeitig Verbesserungen vornehmen zu kénnen. Stellen sollen
offen, transparent und zuganglich ausgeschrieben werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Konzept zur aktiven Personalrekrutierung, insbesondere fiir Wissenschaftlerinnen, ist
entwickelt und es werden Mallnahmen daraus abgeleitet.

- Ein entsprechendes Ausschreibungsverfahren ist beschrieben und umgesetzt.

- Verantwortlich: HSL, Dekanate, QEP, HR, PE

Stellenausschreibungen werden Uberarbeitet und die Ansprache auf die Angebote der Hochschule
zur Vereinbarkeit und Familienfreundlichkeit Uberprift. Auch Manner werden in Bezug auf
Familienfreundlichkeit und -vereinbarkeit gezielter angesprochen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Uberarbeitung von Stellenanzeigen wird vorgenommen (ab 2020), eine Statistik zu den
Bewerbungsverfahren (Anzahl/Geschlecht der Bewerber*innen, Eingeladenen etc.) wird gefiihrt
und jahrlich veroffentlicht und der HSL vorgelegt (ab 2020 im Rahmen der Einfihrung des E-
Recruiting Verfahrens).

- Verantwortlich: HR, PE, Familienbiro

Leitfaden und Prozessbeschreibung ,Bewerbungsverfahren durchfiihren” erstellen und
Genderaspekte systematisch beriicksichtigen

Auswahlverfahren an der Frankfurt UAS werden hochschulweit nicht unter den gleichen
Qualitatskriterien hinsichtlich Ausschreibung, Tatigkeitsbeschreibungen, Auswahlkriterien und
Durchfiihrung von Bewerbungsgesprachen durchgefiihrt. Um Benachteiligungen von bestimmten
Personengruppen zu minimieren, sollen Bewerbungsverfahren soweit madglich in einer
anonymisierten Form durchgefiihrt werden.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:
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Eine neue Prozessbeschreibung und ein Leitfaden sollen erstellt werden, die Qualitatsstandards fir
die ganze Hochschule festlegen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Prozessbeschreibung ,Bewerbungsverfahren durchfiihren und Bewerbungsgesprache
fliihren” wird in 2020 erarbeitet und tritt spatestens zum 01.01.2021 in Kraft.

- Ein Leitfaden ,(Wissenschaftliches) Personal auswdhlen und einstellen”, in dem Genderaspekte
systematisch bericksichtigt werden, wird 2020 erarbeitet und tritt spatestens 2021 in Kraft.

- Anonymisierte Bewerbungsverfahren werden erprobt.

e Verantwortlich: HSL, HR, PE, QEP, PRat, FGB

4.4.3 Personalverantwortliche intern schulen und Anti-Bias-Trainings durchfiihren

4.4.4

4.4.5

Mitarbeiter*innen und Angehorige der HAW, die Bewerbungsgesprache durchfihren, sollen kiinftig
dafur geschult werden, um einheitlichere Qualitatsstandards auch hinsichtlich Gender- und
Diversityaspekten zu sichern. Die Teilnahme ist verpflichtend fir alle, die verantwortlich erstmals
Auswahlgesprache flhren.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es werden Schulungen zu Bewerbungsverfahren angeboten, die grundsatzlich Gender- und
Diversityaspekte sowie Anti-Bias-Trainings enthalten.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Schulungen werden regelmaRig angeboten (ab 2020).

- Alle, die Bewerbungsgesprache neu leiten, haben an einer entsprechenden Schulung
teilgenommen (ab 2020).

- Verantwortlich: HR, PE, QEP

Vertretungsprofessuren nach transparenten Kriterien ausschreiben

Nur eine transparente Ausschreibung und ein geordnetes Verfahren bei der Besetzung von
Vertretungsprofessuren ermoglichen eine gezielte Nachwuchsforderung auch von Frauen.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es wird eine Richtlinie flir die Berufung von Vertretungsprofessuren erarbeitet.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die gendergerechte Richtlinie (Berufungsordnung) fiir Vertretungsprofessuren ist erarbeitet und
in Kraft getreten. Die transparente Ausschreibung wird zur Regel (bis 2021).

e Verantwortlich: HSL, Fachbereiche, QEP, HR

Erhohung des Frauenanteils bei den Honorarprofessuren umsetzen

Der Frauenanteil bei den Honorarprofessuren ist sehr gering. Die Hochschule achtet darauf, in den
kommenden Jahren verstarkt Honorarprofessorinnen zu berufen.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Es werden Quoten eingefiihrt bei der Berufung von Honorarprofessuren.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Ab 2020 muss jede zweite Honorarprofessur an Frauen vergeben werden.
- Verantwortlich: HSL, Dekanate
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4.5 Verbesserung der Situation von Frauen und Mannern mit Behinderung
Frauen und Manner mit Behinderung sollen barrierearme Arbeitsbedingungen an der Hochschule
vorfinden und entsprechend ihren Befdhigungen die gleichen (Karriere-)Chancen als
Mitarbeiter*innen haben. Die besonderen Bedirfnisse von Frauen mit Behinderung sollen
bertcksichtigt werden, insbesondere beim Gewaltschutz (zu den baulichen Anforderungen hierzu
siehe 4.12).
Hieraus werden folgende MaRnahmen abgeleitet:

e Bei der Ermoglichung von Homeofficezeiten wird Behinderung oder Beeintrdchtigung besonders
gewichtet und Antrage von Menschen mit Behinderung werden — ebenso wie von Menschen mit
Careverpflichtungen — bevorzugt bearbeitet und ermoglicht.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Es wird eine hochschulinterne Kommunikation dazu veroffentlicht.

e Es wird dokumentiert, wenn jemand Homeoffice beantragt wegen Behinderung oder
Beeintrachtigung. Die Antrage dazu werden bevorzugt bearbeitet. Einmal im Jahr wird dazu an
SBV, FGB und Personalrat berichtet.

e Verantwortlich: HR

e Die Stelle der Referent*in Studierende mit Behinderung und Barrierefreiheit wird dauerhaft
eingerichtet und zu allen Sitzungen von Gremien und Arbeitsgruppen, in denen die Belange von
Studierenden mit Behinderung angesprochen sind, eingeladen. Sie wird aktiv in Planungsprozesse
eingebunden, insbesondere in der Bauplanung.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die Stelle der Referentin fir Studierende mit Behinderung und Barrierefreiheit wird verstetigt,
ihr Tatigkeitsfeld und ihre Beteiligungsrechte genau definiert.

e Verantwortlich: HSL, Stabsstelle Diversity/BfSt

e Fihrungskraften, Prifungsamtern und Professor*innen werden gezielt und regelmaRig Fort- und
Weiterbildungen angeboten, um sie zu den Themen Studieren mit Behinderung und
Nachteilsausgleich zu informieren. Die Auswahl der Themen findet in Riicksprache mit BfSt statt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die interne  Fortbildung bietet regelmdRRig  entsprechende  Schulungen oder
Informationsveranstaltungen an.

e Mitglieder von Prifungsausschiissen und Prifungsdmtern nehmen verpflichtend an
Fortbildungen teil.

e Verantwortlich: BfSt, PE, HSL, Dekanate

e Die technische Ausstattung von Arbeitsplatzen fiir behinderte und beeintrachtigte Menschen wird
systematisch tUberprift und entsprechende Hilfsmittel zur Verfligung gestellt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilungen werden Arbeitsplatze fiir behinderte und
beeintrachtigte Menschen besonders betrachtet.

- Die Uberpriifung ist zu dokumentieren und dem BfSt vorzulegen.

- Verantwortlich: Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter
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4.6

4.7

4.7.1

Besetzung von Gremien

Frauen und Manner sollen die Frankfurt UAS kiinftig zu gleichen Teilen reprdsentieren. Daher sollen
die Gremien ausgeglichen besetzt werden. Ein erster Schritt dazu ist mit der Verankerung dieses Ziels
im Entwurf der neuen Grundordnung (Anlage 10) bereits getan. Ausnahmen bedirfen einer
besonderen Begriindung und missen vom Senat oder von den Fachbereichsraten genehmigt werden.
Hieraus werden folgende MaRnahmen abgeleitet:

Alle Gremien der Hochschule werden kiinftig nach Méglichkeit geschlechterparitatisch besetzt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Es wird angestrebt, alle Vertretungen und Gremien der Frankfurt UAS zu gleichen Teilen mit
Mannern und Frauen zu besetzen.

- Die antretenden Listen werden aufgefordert, zu gleichen Teilen Manner und Frauen zu
nominieren.

- Verantwortlich: HSL, Senat, Fachbereichsrate, Dekanate, Personalrat

Der Hochschulrat der Frankfurt UAS soll kiinftig immer paritatisch besetzt sein. Die Hochschule wirkt
auf das HMWK hin, dass auch das HMWK immer eine paritatische Besetzung vorschlagt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Der nachste Hochschulrat ist paritatisch besetzt.
- Verantwortlich: HSL

Die Besetzung von Gremien und Positionen der Selbstverwaltung wird systematisch erfasst und ein
jahrlicher Bericht dazu erstellt. Die Fachbereiche nehmen dies in ihre jahrlichen Berichte mit auf.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Besetzung von Gremien und Positionen der Selbstverwaltung wird systematisch erfasst, nach
Geschlecht differenziert und in den jahrlichen Genderdatenreport der Hochschule mit
aufgenommen (siehe auch 1.1)

- Verantwortlich: HSL, QEP, Dekanate

Ausbau der Gleichstellungsstrukturen an der Frankfurt UAS

Durch das Wachstum der Hochschule, steigende Qualitatsanforderungen und eine Vielzahl neuer
Aufgaben hat sich auch die Komplexitit der Anforderungen an die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten erhoht. Auch das neue HGIG hat ein erweitertes Aufgabengebiet
formuliert und in der personellen Besetzung Vorgaben gemacht. Die Hochschule hat diesen
Anforderungen bereits teilweise Rechnung getragen, mit der Etablierung der Stabsstelle Diversity
mehr Ressourcen geschaffen und einen Teil ihrer Aktivitdten dort gebiindelt. Darliber hinaus sind aber
weitere Schritte notwendig.

Mehr Ressourcen im Frauen- und Gleichstellungsbiiro

Um die zentralen FGB weiter zu entlasten, brauchen sie mehr personelle Unterstiitzung, zunachst
vor allem im administrativen Bereich. Sie erhalten daher zusatzliche personelle Ressourcen in Form
einer Personalstelle zur administrativen Unterstitzung.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Fiir die zentralen FGB wird eine neue Stelle zur administrativen Unterstilitzung eingerichtet.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die Personalstelle zur administrativen Unterstitzung fir die FGB, die das HGIG fiir Behérden mit
mehr als 1.000 Beschaftige vorsieht, ist bis 2020 realisiert.

e Verantwortlich: HSL, HR
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4.7.2

Ernennung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in den Fachbereichen

Die Vielzahl von Personalauswahlprozessen ermoglicht den FGB aus Kapazitatsgriinden keine
ausreichende Beteiligung an Personalauswahlerfahren oder an Fachbereichsratssitzungen oder -
gremien teilzunehmen. Deshalb sollen in den Fachbereichen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
(FFGB) ernannt werden, die die zentralen FGB in Personalauswahlverfahren und in
Gremiensitzungen vertreten kénnen. Die neue Struktur wird verbindlich in einer Satzung festgelegt,
die auch die Freistellung der FFGB regelt.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Eine neue Satzung zur Benennung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in den
Fachbereichen wird erarbeitet und umgesetzt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die neue Satzung zu den Gleichstellungsstrukturen an der Hochschule ist bis 2021 in Kraft
getreten, die Fachbereichs-Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten haben ihre Arbeit
aufgenommen.

e Verantwortlich: HSL, Dekanate, Zentrale FGB

4.7.3 Uberarbeitung und Aktualisierung der Gleichstellungsgrundsitze von 1994

4.8

48.1

Die Gleichstellungsgrundsatze der Frankfurt UAS stammen aus dem Jahr 1994. Sie regeln die Wahl
der Frauenbeauftragten und der Frauenkommission. Die Inhalte der Gleichstellungsgrundsatze und
internen Bestimmungen missen vollstandig Gberarbeitet und an die neuen Erfordernisse angepasst
werden.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es werden neue Gleichstellungsgrundsatze erarbeitet, die auch die Wahl der Frauenkommission
regeln.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
e Bis Ende 2020 sind die neuen Gleichstellungsgrundsatze verabschiedet und in Kraft getreten.
e Verantwortlich: FGB, Frauenkommission, HSL, Senat, Fachbereiche

Forderung von Frauen insbesondere in den MINT-Fachern

Die Frankfurt UAS hat das friihere Mentorinnennetzwerk mitgegriindet und von Anfang an finanziell
unterstltzt und beteiligt sich jetzt auch an dem Nachfolgeprogramm Mentoring Hessen , das neben
Studentinnen auch die Férderung von Doktorandinnen oder Postdocs beinhaltet. Alle vier
Programmlinien, in die die Frankfurt UAS Studentinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
entsenden kann, kommen der Férderung wissenschaftlichen weiblichen Nachwuchses in erheblichem
MaRe zu Gute (s. https://www.mentoringhessen.de/). Seit 2018 steht auch die Beteiligung der
Frankfurt UAS am Hessen-Technikum (https://www.hessen-technikum.de/, nach dem Modell des
Niedersachsen-Technikums), fiir das im Oktober 2018 eine neue Mitarbeiterin (50%) eingestellt
wurde. Es dient dem Ziel, mehr junge Frauen fir MINT-Studiengdnge zu gewinnen. Die Stelle der
MINT-Koordinatorin in der Studienberatung ist derzeit vakant, so dass diese und andere vorhandenen
Aktivitaten an der Frankfurt UAS noch nicht im erhofften Umfang evaluiert und weiterentwickelt
werden konnten. Auch eine aktivere Beteiligung des Fb 2 Informatik und Ingenieurwissenschaften ist
vonnoten, um hier messbare Erfolge zu erzielen. Dies soll sich verbessern.

Bestehende Programme analysieren und weiterentwickeln
In der Vergangenheit gab es bereits eine Vielzahl von Aktivitaten, um mehr junge Frauen flir MINT-
Studiengdnge an der Frankfurt UAS zu begeistern. Hierzu gehéren der Girls Day, die
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4.8.2

4.8.3

Technikakademie, der Workshop ,,Was machen Ingenieurinnen”, das Programm , Chancen bilden”,
Mentoring Hessen und seit Neustem das Hessentechnikum. Die meisten dieser Aktivitaten wurden
von der Zentralen Studienberatung (ZSB) getragen, die ihre Angebote gendersensibel gestaltet. In
jungster Zeit hat der Fb 2 zusammen mit der ZSB das gendersensible Angebot MINT to Be
(Schnupperstudium fir Schiler*innen) entwickelt. Die Wirksamkeit dieser Programme muss
Uberprift und sie miissen gegebenenfalls weiterentwickelt werden. Dies funktioniert nur, wenn die
Fachbereiche dies selbst als ihre zentrale Aufgabe verstehen und bereit sind, gemeinsam mit
anderen Expert*innen und Einrichtungen der Hochschule hier wirksame Strategien und MalRnahmen
zu entwickeln. Nach Méglichkeit soll die Stelle der MINT-Koordinator*in wieder besetzt werden.
Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Es wird eine Arbeitsgruppe am Fb2 und Fb1 gegriindet, die sich wissenschaftliche Unterstiitzung im
gFFZ, dem Gender- und Frauenforschungszentrum der Hessischen Hochschulen holt, um den
aktuellen Stand der Forschung hinsichtlich wirksamer MaRBnahmen zur Frauenférderung in MINT in
ihre Uberlegungen mit einzubeziehen. Die Arbeitsgruppe beauftragt eine Analyse bestehender
Malnahmen, entwickelt ein Konzept zur Gewinnung von mehr Studentinnen fiir die MINT-Facher
und betreibt die Umsetzung am Fachbereich. Sie erarbeitet Vorschlage, wie die aktive Rekrutierung
von Frauen flir das wissenschaftliche Personal am Fb2 wirksam vorangetrieben werden kann.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Arbeitsgruppe nimmt 2020 ihre Arbeit auf und legt bis Ende des Jahres erste Vorschlage vor,
die bis 2024 konsequent umgesetzt werden. Am Ende der Laufzeit sollen sich die Erfolge in
Zahlen (gestiegener Frauenanteil bei Studierenden und Mitarbeiter*innen) ablesen lassen.

- Die Stelle der MINT-Koordinator*in wird wieder besetzt, die auch die Arbeitsgruppe
unterstitzend begleiten soll.

- Verantwortlich: Dekanat und Professor*innen des Fb2 und des Fb1, ZSB, FGB

Férderprogramm fiir Studentinnen im Fb2 entwickeln

Insbesondere im Fb2 liegt der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*nnen und den
Promovend*innen deutlich unter dem Frauenanteil an den Studierenden. In einigen Studiengédngen
sind die Abbruchquoten von Frauen hoher als bei den Mannern. Damit Studentinnen, die fiir eine
wissenschaftliche Karriere geeignet waren, nicht durchs Raster fallen oder ihr Studium nicht
abbrechen trotz guter Leistungen, entwickelt der Fb2 ein Konzept, wie Studentinnen gezielt
gefordert und unterstitzt werden konnen, damit sie auch als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
oder Promovendinnen in Frage kommen und sich der Frauenanteil in diesem Bereich mittelfristig
erhoht.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Das Dekanat Ubergibt die Aufgabe der Konzepterstellung fiir sein solches Férderprogramm der zu
grindenden Arbeitsgruppe des Fachbereichs (s. 4.8.1).

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Das Forderprogramm fiir besonders begabte Studentinnen wurde entwickelt (bis 2020). Der
Anteil von Frauen bei den WiMis und den Promovend*innen erhoht sich (bis 2024).

e Verantwortlich: Dekanat und Professor*innen des Fb2 und des Fb1, FGB u.a.

Gendergerechte Marketing und KommunikationsmaRnahmen fiir MINT-Studiengdnge entwickeln
Die Hochschule hat bereits zwei neue Stellen geschaffen (2019 und 2020), deren Aufgabe es ist,
Marketing- und KommunikationsmalRnahmen fir Studierende und speziell fiir den Fachbereich 2
(Informatik und Ingenieurwissenschaften) zu entwickeln und durchzufiihren. Beide sollen in ihrer
Arbeit Gender- und Diversityaspekte systematisch berlcksichtigen und insbesondere der
geschlechtsspezifischen Studienwahl entgegenwirken. Neueste Forschungsergebnisse sollen dabei
bericksichtigt werden. Mit dem gFFZ steht dafiir eine wissenschaftliche Einrichtung fir Beratung
und Unterstitzung zur Verfligung.
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4.8.4

4.8.5

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Die Entwicklung gendergerechter Marketing- und KommunikationsmaBnahmen fir MINT-
Studiengdnge wird als Aufgabe auch der neu zu griindenden Arbeitsgruppe des Fachbereichs (s.
4.8.1) Ubergeben, die eng mit den neuen Marketing-Referentinnen zusammenarbeitet und sich
wissenschaftliche Expertise beim gFFZ holt. Sie berdt und unterstiitzt die beiden Marketing-
Referentinnen bei der Entwicklung neuer Marketing- und Kommunikationskampagnen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Neue gendergerechte Marketing- und Kommunikationskampagnen werden entwickelt und
umgesetzt, in denen auch Studentinnen und Professorinnen der Hochschule als Role-Models
eingesetzt werden.

e Verantwortlich: Dekanat und Professorinnen und Professoren des Fb2 und des Fb1, KOM, ZSB

Mentoring Hessen weiter unterstiitzen

Mentoring Hessen hat sich als Forderprogramm fir Studentinnen bewahrt und die Hochschule wird
sich weiter aktiv daran beteiligen.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Die Frankfurt UAS wird Mentoring Hessen weiterhin aktiv unterstiitzen und férdern. Sie bleibt in der
Steuerungsgruppe vertreten und gestaltet die Weiterentwicklung von Mentoring Hessen aktiv mit.
Sie wird Mentoring Hessen weiterhin finanziell fordern und in der Hochschule weiterhin ausreichend
Ressourcen bereitstellen, damit Studentinnen, Promovendinnen und wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen Uber die Angebote von Mentoring Hessen informiert werden und sie wahrnehmen
kdénnen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Sowohl in der ZSB als auch in der derzeitigen Koordinierungsstelle zur Promotionsférderung
sowie im kinftigen Career Center werden Mitarbeiter*innen zu Mentoring Hessen beraten, an
den Koordinierungstreffen teilnehmen und bei den Auswahlprozessen unterstiitzen. Es wird
weiterhin eine zentrale Ansprechpartnerin in der Hochschule geben (derzeit FGB). Ein Mitglied
der HSL oder eine von der HSL beauftragte Professorin wird in die Steuerungsgruppe entsandt.

- Verantwortlich: HSL, ZSB, FIT

Hessentechnikum durchfiihren

Im Jahr 2018 wurde das Hessentechnikum auf alle HAWSs in Hessen ausgerollt, nachdem es zuvor ein
erfolgreiches Pilotprojekt an der Hochschule Darmstadt gegeben hatte. Die Frankfurt UAS hat sich
daran beteiligt und 2018 eine Koordinatorin fiir das Programm eingestellt.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

Sie wird das Programm weiterfiihren und alles dafiir tun, dass es erfolgreich etabliert wird, da es ein
wichtiger Baustein sein kann, um mehr Frauen fiir MINT-Studiengange zu begeistern. AuBerdem regt
es die Studiengangsverantwortlichen dazu an, ihre eigenen WerbemaRRnahmen und Prasentationen
flr eine zielgruppengerechte Ansprache zu lGiberdenken und zu verbessern.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Hessentechnikum wird bis zum Ende der Erprobungsphase konsequent durchgefiihrt und am
Ende evaluiert. Bei positiven Effekten soll das Programm verstetigt werden.

- Verantwortlich: HSL, ZSB, Fachbereiche
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4.8.6

4.9

Gender- und Diversitytrainings fiir Lehrende anbieten

Die Vielfalt von Studierenden, ihre unterschiedlichen Voraussetzungen, Personlichkeiten und
Fahigkeiten erfordern mehr denn je gender- und diversitysensible Lehrmethoden und gender- und
diversitysensible Lehrende, um maoglichst viele optimal zu férdern und ihnen einen Studienerfolg zu
ermoglichen.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

Die Hochschule wird in ihrem internen Fortbildungsprogramm regelmafig Gender- und
Diversitytrainings flr Lehrende anbieten und dafiir sorgen, dass moglichst viele an diesen Trainings
teilnehmen kénnen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Gender- und Diversitytrainings werden fester Bestandteil des hochschulinternen
Fortbildungsprogramms (ab 2020).

- Verantwortlich: PE, BeST, Fachbereiche

Gender- und diversitygerechte Sprache

Gender- und diversitygerechte Sprache und Bildsprache in der Kommunikation nach innen und
auBen zu nutzen, ist flir die Frankfurt UAS ein selbstverstdndliches Anliegen, um moglichst viele
Menschen adadquat anzusprechen und Vielfalt sichtbar zu machen. Da sich Sprache kontinuierlich
und lebendig weiterentwickelt und neue Erkenntnisse unter Umstanden auch neue Regelungen oder
Selbstverpflichtungen erforderlich machen, werden die hochschulinternen Leitfaden regelmaRig
Uberpruift, aktualisiert und kommuniziert.

Hieraus werden folgende MalRinahmen abgeleitet:

Der Leitfaden gendergerechte Sprache und der Corporate Wording Leitfaden werden
weiterentwickelt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Der Leitfaden gendergerechte Sprache, den die Hochschule 2012 verabschiedet hat, wird bis
2020 Uberarbeitet.

e Die Gender- und Diversityaspekte des Corporate Wording Leitfadens werden bis 2020
Uberarbeitet.

e Fiir beides wird eine Arbeitsgruppe eingesetzt, an der Mitglieder der Frauenkommission, KOM,
die FGB, die Stabsstelle Diversity und Expert*innen aus der Hochschule teilnehmen.

e Verantwortlich: HSL, Frauenkommission, Stabsstelle Diversity, KOM, FGB u.a.

Die Bildsprache in den Kommunikationsmedien der Hochschule wird regelmaRig tberpriift.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Mitglieder und Angehorige der Hochschule werden dazu aufgefordert, Bilder in
Kommunikationsmedien der Hochschule kritisch zu prifen und zuriickzumelden, wenn sie ihnen
zu einseitig oder diskriminierend erscheinen. Es wird ein fester Ansprechpartner dafiir benannt.
Die Bilder werden dann nach Méglichkeit durch bessere ersetzt.

e Verantwortlich: KOM
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4.10

Gender- und Diversityaspekte in der Bauplanung

Die Frankfurt UAS wird in den nachsten Jahren mehrere Hochschulgebdude neu errichten. Mit dem
Abriss und Bau von Gebaude 10 wird 2020 begonnen werden, mit dem Abriss und Bau von Gebdude
7 in 2021. Danach werden die Gebaude 8 und 9 neu geplant. Bei den Neubauten sollen Gender- und
Diversityaspekte systematisch mit beriicksichtigt und die Nutzer*innenperspektive systematisch mit
einbezogen werden.

Hieraus werden folgende MalRinahmen abgeleitet:

Beauftragte (FGB, SBV, Beauftragte Studierende mit Behinderung und die Stabsstelle Diversity)
werden von Anfang an systematisch in die Planung von Gebaude 8 und 9 miteinbezogen und es wird
ein Beteiligungsmodell an der Planung fiir die kiinftigen Nutzer*innen entwickelt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Das Beteiligungsmodell ist ausgearbeitet und die Beauftragten haben an allen relevanten
Sitzungen teilgenommen. Ihre Vorschlage wurden — so weit wirtschaftlich realisierbar — mit in
die Planung aufgenommen. Dies wird ab sofort beriicksichtigt und gilt fiir die gesamte
Planungsphase.

- Verantwortlich: HSL, CbT, Fachbereiche

Es wird eine Liste von Barrieren in den Bestandsgebauden erstellt und fortgefiihrt. Dazu werden
Befragungen von Mitarbeiter*innen durchgefiihrt. An deren Beseitigung wird systematisch
gearbeitet, die Ergebnisse werden jahrlich dokumentiert und veréffentlicht.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:
- Es wird ein jahrlicher Bericht zu den Verbesserungen in den Bestandsgebauden veroffentlicht.
- Verantwortlich: HSL, Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter

Genderneutrale und barrierefreie Toiletten und Sanitdarraume werden in allen Gebauden realisiert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Bereits in den jetzt zu bauenden Gebauden 7 und 10 werden genderneutrale und barrierefreie
Toiletten eingerichtet.

e Fiir die Neubauten 8 und 9 werden sie mit geplant.

e Verantwortlich: HSL und die zusténdige Fachabteilung (derzeit CbT)

In allen Neubauten sind ausreichend Kommunikationsflaichen fur Mitarbeiter*innen, Lehrende und
Studierende vorhanden. Dazu zdhlen Teekiichen mit Sitzpldtzen fir Mitarbeiter*innen und
Lehrende, Besprechungsraume, Sitzecken und Raum fiir Beratungsgesprache. Die HSL setzt sich beim
Ministerium und den zustandigen Planungsbehorden dafiir ein, dass die besonderen Bedarfe einer
Hochschule, in der eine gelingende Kommunikation in Forschung und Lehre eine zentrale Rolle spielt
und Voraussetzung ist fir Innovation und eine gute Lehre, auch in ausreichendem Male
bericksichtigt werden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Inden Gebduden 7 und 10 werden verschiedene Kommunikationsflachen realisiert.

e Fir die Gebdude 8 und 9 wird ein Gesamtkonzept ,Kommunikation und Nutzer*innen“ erstellt,
das von Anfang an zu den Anforderungsprofilen fiir den Architektenwettbewerb gehort.

e Verantwortlich: HSL und die zustandige Fachabteilung (derzeit CbT), Fachbereiche
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e Die Anforderungen an Barrierefreiheit werden in allen Gebauden von Anfang an bericksichtigt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Gebdude 7 und 10 werden barrierearm gebaut.

e Fiir die Gebaude 8 und 9 wird ein ,,Gesamtkonzept Barrierefreiheit” erstellt, das von Anfang an
zu den Anforderungsprofilen flir den Architektenwettbewerb dazu gehort.

e Verantwortlich: HSL und die zustandige Fachabteilung (derzeit CbT), Fachbereiche

e Sicherheitsbedarfe von Mitarbeiter*innen und Studierenden in den Neubauten werden systematisch
bericksichtigt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Es wird darauf geachtet, dass in den neuen Gebauden keine Zonen entstehen, in denen sich
Nutzer*innen unsicher flihlen. Notrufsysteme sind (berall in Reichweite. Dies wird durch
Nutzer*innenbefragungen Uberprift und gegebenenfalls werden MalRnahmen entwickelt, um
dies zu beheben.

e Inden Bestandsgebauden wird ein Notrufsystem integriert.

e Verantwortlich: HSL und die zustandige Fachabteilung (derzeit CbT).

e Bei der Gestaltung der Gebdude werden Gender- und Diversityaspekte gepriift. Hierzu gehoéren
bspw. gute Lichtverhiltnisse, verschiedene Farben und Nutzer*innenorientierte, barrierearme
Orientierungssysteme.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die Prifung dieser Aspekte und ihre Umsetzung wird dokumentiert und
Nutzer*innenbefragungen durchgefiihrt. Es wird ein barrierearmes Orientierungssystem
eingefiihrt, das auch auf Funktionsraume (Toiletten, Mehrzweckraum, Wickelméglichkeiten etc.)
hinweist.

e Verantwortlich: HSL und die zustandige Fachabteilung (derzeit CbT), Fachbereiche.

4.11 Diversity Management und Antidiskriminierung

Mit der Teilnahme am Diversity Audit des Stifterverbandes und der Einrichtung der Stabstelle Diversity
sowie der frlihzeitigen Verabschiedung der Antidiskriminierungsrichtlinie einschlieRlich der
Etablierung von Erstberatungsstellen und Antidiskriminierungsrat hat die Frankfurt UAS deutlich
gemacht, dass sie die Vielfalt ihrer Mitarbeiter*innen und Studierenden wahrnimmt, sie
bedarfsgerecht unterstiitzen und zielgerichtet fordern willL, um Chancengleichheit und
diskriminierungsarme Arbeits- und Studienbedingungen fir alle Gruppen zu ermdoglichen. Dabei will
sie nicht stehen bleiben, sondern die bestehenden Strukturen sollen weiterentwickelt und neuen
Bedarfen angepasst werden.

4.11.1 Diversity Management weiterentwickeln und mit Frauenférderung und Gleichstellung abstimmen
Die neue Stabsstelle Diversity ist seit Marz 2019 geschaffen und wird weiterentwickelt, die
Arbeitsbereiche und die Zusammenarbeit mit den FGB klar geregelt und kommuniziert.

Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

e Eine Expert*innengruppe Gender und Diversity unter der Leitung der FGB und der Stabsstelle
Diversity wird eingerichtet, die sich regelmaRig trifft, ihre Aktivitdten protokolliert und dazu
berichtet.
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Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Bis Ende 2019 sind Aufgaben und Zustdndigkeiten der Stabsstelle definiert und mit den Aufgaben
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten und anderer Beauftragter abgestimmt.

e Die Expert*innengruppe Gender und Diversity ist bis Ende 2019 eingerichtet und hat ihre Arbeit
aufgenommen.

e Verantwortlich: Stabsstelle Diversity, FGB, Frauenkommission, PRat, SBV, weitere Beauftragte,
Expert*innen und Interessierte

4.11.2 Antidiskriminierungsstrukturen weiterentwickeln und professionalisieren
Die Antidiskriminierungsrichtlinie ist seit Dezember 2017 in Kraft, die Erstberatungsstellen sind
benannt und der Antidiskriminierungsrat hat seine Arbeit aufgenommen. Erste Fortbildungen fir
Erstberater*innen haben stattgefunden. Mit der externen Beratungsstelle ,, Broken Rainbow” wurde
eine Kooperationsvereinbarung geschlossen, nach der diese eine offene Sprechstunde resp.
Beratung in der Hochschule anbieten. Pro Jahr sollen kiinftig bis zu zwei Fortbildungen fir
Erstberater*innen angeboten werden, die lber die interne Fortbildung organisiert werden und auch
anderen Angehorigen und Mitarbeiter*innen der Hochschule offen stehen. Ziel ist es, moglichst viele
Mitglieder und Angehorige der Hochschule fir Diskriminierung zu sensibilisieren und die
Erstberater*innen gezielt weiterzubilden. Gleichzeitig soll die Zusammenarbeit mit anderen
Beratungsstellen im Umfeld (z.B. ADiBe Netzwerk Hessen) intensiviert und abgestimmt werden.
Dem Antidiskriminierungsrat kommt die Aufgabe zu, die bestehenden Strukturen immer wieder auf
ihre Wirksamkeit hin zu U(berprifen und gegebenenfalls neue MaRnahmen vorzuschlagen.
Mittelfristig werden diese Aktivitdten von der Stabsstelle Diversity koordiniert, die dafiir ein Budget
erhalt.
Hieraus werden folgende MalRnahme abgeleitet:

e Die Aktivitdaten im Bereich Antidiskriminierung werden in der Stabsstelle Diversity fest verankert.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die Verantwortlichkeit fur Antidiskriminierung wird bis 2020 in der Stabsstelle Diversity fest
verankert.

e Die Hochschule stellt dafiir Ressourcen in der Stabsstelle Diversity, u.a. fiir Offentlichkeitarbeit
(Flyer, Broschiiren, Aufkleber). zur Verfliigung, die eine weitere Professionalisierung ermoglichen.

e Die Fortbildungen fiir die Erstberater*innen im Rahmen der Antidiskriminierungsrichtlinie finden
mindestens zweimal jahrlich statt.

Verantwortlich: HSL, Stabsstelle Diversity, FGB

e Die Kooperationen mit Beratungsstellen auBerhalb der Hochschule werden ausgebaut.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Eine Liste von Beratungsstellen innerhalb und auferhalb der Hochschule wird weitergefiihrt,
gepflegt und leicht zugénglich veréffentlicht.

e Der Kontakt mit anderen Beratungsstellen (z.B. ADiBe Netzwerk Hessen) wird intensiviert und es
findet ein regelmaliger Austausch statt.

e Es werden — wenn erforderlich — Kooperationsvertrage mit anderen Beratungsstellen
geschlossen.

e Verantwortlich: Stabsstelle Diversity, Antidiskriminierungsrat, HSL

e Bestehende interne Strukturen werden analysiert und weiterentwickelt.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Ein Bericht iber die Arbeit der Erstberatungsstellen, des Antidiskriminierungsrates und der Falle
von Diskriminierung wird alle drei Jahre erstellt, zuerst Ende 2020. Er dient als Grundlage dafir,
bestehende Strukturen zu priifen und gegebenenfalls zu ergénzen.

o Verantwortlich: Stabsstelle Diversity, Antidiskriminierungsrat, HSL
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4.12 Frauen- und Geschlechterforschung
Frauen- und Geschlechterforschung ist eine unverzichtbare Grundlage fiir die Gleichstellungspolitik.
Sie liefert die wissenschaftlichen Erkenntnisse, die eine effektivere Gleichstellungspolitik und den
gezielteren Abbau von Ungleichheiten und Diskriminierungen ermoglichen. Genderaspekte in der
Forschung zu berticksichtigen bedeutet, die Qualitdt der Forschung zu erhéhen und die Reichweite
ihrer Erkenntnisse zu erweitern.

4.12.1 Gleichstellungsstandards der DFG anwenden
An den Universitaten hat sich die Anwendung der Gleichstellungsstandards der DFG bewahrt.
Bislang gibt es fiir die HAWs noch keine vergleichbaren Vorgaben, die Gleichstellungsstandards der
DFG konnen aber auch an den HAWSs die Qualitat der Forschung erhéhen.
Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

e Die Frankfurt UAS wird in allen ihren internen Ausschreibungen fiir Forschungsmittel die
Gleichstellungsstandards der DFG anwenden.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die internen Ausschreibungen werden — soweit noch nicht erfolgt — bis Ende 2020 den
Gleichstellungsstandards der DFG angepasst.

e Verantwortlich: HSL, FIT

4.12.2 Genderaspekte in der Forschung beriicksichtigen
In Forschungsprojekten erhoht die Beriicksichtigung von Genderaspekten die Qualitat der Forschung
und die Reichweite der Forschungsergebnisse.
Hieraus wird folgende MalRnahme abgeleitet:

e Antragsstellende werden in den internen Ausschreibungen explizit dazu aufgefordert, relevante
Genderaspekte in ihrer Forschung zu beriicksichtigen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

e Die internen Ausschreibungen werden — soweit noch nicht erfolgt — bis Ende 2020 lberprift
und um die Aufforderung, relevante Genderaspekte zu berlicksichtigen, erganzt.

e Verantwortlich: HSL, FIT

4.12.3 Das gFFZ unterstiitzen und fordern

Das seit 2001 existierende gFFZ, das Gender- und Frauenforschungszentrum der Hochschulen, das
als Verbundprojekt von sechs hessischen Hochschulen finanziert wird und seinen Sitz an der
Frankfurt UAS hat, wird seither von der Frankfurt UAS aktiv unterstiitzt. Dazu gehoren die
Bereitstellung der Raume und der Infrastruktur und der jahrliche Zuschussanteil zu den laufenden
Kosten (derzeit 20.000 Euro). Das gFFZ wiederum unterstitzt und fordert die Genderforschung an
hessischen Hochschulen und sorgt fiir Offentlichkeit und Wissenstransfer in die Praxis. Es berit und
unterstitzt die Hochschulen bei Gender Mainstreaming Prozessen.

Hieraus wird folgende MaRnahme abgeleitet:

e Die Frankfurt UAS wird das gFFZ weiterhin unterstiitzen und sich auch bei den anderen Hochschulen
— falls erforderlich — flir die Weiterfiihrung einsetzen.

Arbeitsschritte, Indikatoren, Fristen, Verantwortliche:

- Die Frankfurt UAS setzt sich dafiir ein, dass die Arbeit des gFFZ spatestens bis 2023 evaluiert wird.

- Das gFFZ wird bis zur Evaluation von der Frankfurt UAS mindestens in dem bisherigen Umfang
gefordert.

- Die Ergebnisse der Evaluation flieRen in einer Weiterentwicklung des Zentrums ein.

e Verantwortlich: HSL und Professorale Leitung des gFFZ.
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Verwendete Abkiirzungen:

AdiBe Netzwerk Hessen = Antidiskriminierungsberatung Netzwerk Hessen
BeST = Beratung und Strategie fiir Studium und Lehre
BfSt = Beauftragte flr Studierende mit Behinderung

CbT = Campusbau und Technik

CS = Campus Services

DFG = Deutsche Forschungsgemeinschaft

Fb = Fachbereich

FFGB = Fachbereichsfrauen- und Gleichstellungsbeauftragte
FGB = Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

FIT = Forschung, Innovation, Transfer

FoKi = Forschungsorientiertes Kinderhaus

gFFZ= Gender- und Frauenforschungszentrum der Hochschulen
HGIG = Hessisches Gleichberechtigungsgesetz

LfbA = Lehrkrafte flir besondere Aufgaben

HR = Personal und Organisation

HSL = Hochschulleitung

KOM = Kommunikation und Veranstaltungsmanagement
OD = Offentlicher Dienst

OE = Organisationsentwicklung

PE = Personalentwicklung

PRat = Personalrat

QEP = QM - Entwicklung - Planung

SBV = Schwerbehindertenvertretung

SoSe = Sommersemester

TKB = Tatigkeitsbeschreibung

TV-H = Tarifvertrag Hessen

VZA = Vollzeitdquivalente

WS = Wintersemester

WissZeitVG = Wissenschaftszeitvertragsgesetz

ZSB = Zentrale Studienberatung
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