| | FRANKFURT
UNIVERSITY
OF APPLIED SCIENCES

Frauenforder- und
Gleichstellungsplan
2026-2031

nach HGIG 88 5-7
Erstellt 30.11.2025

VIELFALT®

GESTALTEN 1 r
ﬂﬂﬂ U ! R E KA DES snﬁéﬁ;‘a LLLLLL 4 ﬁ;tgﬁi:ﬁigtezrgg:te |

EUROPEAN UNIVERSITY  zermFkarzoss | (o




Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2026-2031

Inhalt
Praambel.. .. et e e e 1
1. Bilanz des Frauenforderplans 2019-2025 ..o e e ee e aeas 3
2. Bestandsaufhahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur...........ccoeeiveiiinanannen.. 10
2.1. Beschaftigte insgesamtin Vollzeitund Teilzeit ......ceveneiiiiiiiiiiiiiiiiiiirreeeenenes 10
2.1.1. Héherer Dienst (E13-E15 und A14, WL1 und WL3, C2-3, W2) ......cceuverinranen.n. 13
2.1.2. Gehobener Dienst (ESD-E12 UNd ATT1-12) ceuininiiniiiieeeieeeeeeeeeee e eeeeeeeens 19
2.1.3. Mittlerer Dienst (EB-EOQ) ..c.cuiuniniiiiiiiiiiie ettt e e e e eas 20
2.1.4. Einfacher Dienst (E2-E5)....cuuuiiiniiiiiii e 21
2.1.5. Exkurs: Beschaftigte in Uberhalftiger Teilzeit .....c.veuieveiiiiiiiiiiiiriiereeen, 22
2.2. Befristet Beschaftigte in Vollzeit und Teilzeit......oeveveiiiiniiiiiiiiccrrr e 24
2.2.1. Hoherer Dienst (E13-E15 und A14, WL1 und WL3, C2-3, W2) ...cceiviiiiiininnnnns 27
2.2.2. Gehobener Dienst (E9b-E12und AT1-12) ccuuiiiiiiiieiie e 29
2.2.3. Mittlerer Dienst (EB-EOQ) ..c.cuiininiiiiiiiiiii ettt e e e e e eas 30
2.2.4. Einfacher DIenSt (E2-ED)...cucuininiiiiiiiee it aeaaes 31
2.3. Weiteres Personal, Studierende UNd Gremi€N ....ceveeeniiniieiniieiiiiieniiineenenneneenes 32
2.3.1. AUSZUDILAENdE ...cuviiniiiiiiiiiiii 32
2.3.2. Zahlder Anwarterinnen und ANWAITET .......coveviiiiiiiiiiiiiiiiiii e, 32
2.3.3. FUNIUNGSKIATTE e i ettt e e e e e e e e anens 33
2.3.4. Wissenschaftliches Personal und studentische Hilfskrafte..............c..coccue.. 35
2.3.5. STUAIEIENAE ..ivuiiiiiiiiiiiii e 37
WG I S T €111 0 1 11= o TR PP PP PP PPN 50

2.3.7. Gesamtubersicht wissenschaftliche Qualifikationsstufen und Vergleich zu

b2 O S TP 51
2.3.8 Exkurs: Bereich IT und DigitaliSierung .......couvueiiiiiiiiiiiniiiiiieeiree e e 52
2.4  Zahlen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf .....c.ccoevviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiininnne. 53

3. Zusammenfassende Feststellung der Unterreprasentanz von Frauen und Mannern.56

4. Zahlund Schéatzung der voraussichtlich freiwerdenden und zu besetzenden
Personalstellen und moglichen Beforderungen ......covvviieiiiiiiiiiiiiiicrreeeens 57

5. Verbindliche Zielvorgaben bei Einstellungen und Beforderungen zur Erhéhung des
Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind (8 HGIG 6, 2)..58



Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2026-2031

6.

MaBnahmen zur Frauenforderung und Gleichstellung von Frauen und Mannern/ aller
GESCNLECNTE e e e 59
6.1 MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen.........cccoveviviviiiininanan, 59
6.1.1 Flexibles Arbeiten, Homeoffice und Desk Sharing .......ccccveveiiiiiiiiiiiiiinininans 59
6.71.2 GESUNANEITSVOISOIEE .. iuiuiinieieiiieteete ettt te e ee e eete e eaeeneaeteseaaaenenernsaaanees 60
6.1.3 Bau-und INfrastruktur........coeiiiiiiiiii e 61
6.1.4 Sicherheit und Bedrohungsmanagement.........coveiiiiiiiiiiiiiiieeiieeieee e eeenens 63
6.2 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur alle Geschlechter ...... 64

6.2.1 Gutesiegel ,Familienfreundlicher Arbeitgeber/ Hochschule Land Hessen“...64

6.2.2. Weiterfihrung audit familiengerechte hochschule und Gutesiegel
»Familienfreundlicher Arbeitgeber/ Hochschule Land Hessen“ ................... 68

6.3 MaBnahmen zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen

besetzten ArbEItSPLATZEN ..cuiniii et e e e ane 69

6.4 MaBnahmen der Geschlechtergerechten Personalentwicklung ....................... 71
6.4.1 Potenzialerkennung und -fTOrderUNE ....cvniiniiiniiiiiiiiereeer e ereeeeenens 71
6.4.2 Entwicklung von PersonalauswahlKriterien ......cccceeeiiviiiiiiiiiiiiniiiiiiinieeienen, 72
6.4.3 FortbildungsmaBnahmen ... e e 73

6.4.4 Ubertragung von qualifizierenden Aufgaben, wie Leitungen von Arbeitsgruppen
und StellvertretungsfunKtioNeN........ocuiiii i e ans 74

6.4.5 Erprobung und Weiterentwicklung von Teilzeitbeschéaftigung in
FUNrUNGSTUNKLIONEN ... eei ittt s e e e e e eans 74

6.4.6 Familienfreundliche Rotationsmaoglichkeiten........ccveviiiiiiiiiiiiiniiiiiiiininnnens 75

6.4.7 Verbesserung der Integration wahrend und nach der Ruckkehr aus
Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familienaufgaben, .......c.c.cccoevevnanen.. 75

6.4.8 Geschlechtergerechte Personalkostenbudgetierung .........cccoeeviveviienininnn.n. 75

6.4.9 Einflussnahme auf die Fihrungskultur zugunsten der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern /alle Geschlechter.......coeiiiiiiiiiiiiiii e 76

6.4.10 Veranderung des Beurteilungswesens unter Anerkennung der Unterschiede in

den Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern.......ccccoviveviiiiiniiiiiiiininenennns 76
6.5 Weitere MaBnahmen fur mehr Chancengerechtigkeit .........cccocviviiiiiiiiinininnan.n. 76
6.5.1 Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity......cccoviviviiiiiiiiiiiiiiiiiinnennns 76

6.5.2 Forderungvon Frauen insbesondere in den MINT-Fachern (MaBnahme 1 des
Professorinnenprogramms 2030) ....cuiuiieiiieiiiiieeiieeiieteeeeeeeeeeeeneeneeaaensans 77

6.5.3 Forderungen von Frauen in der Wissenschaft (MaBnahme 2 des
Professorinnenprogramms 2030) ....cuiuiieiiiriiiiieeiieeiieeeeeeeeeeeeeeneeneaaeenaans 78



Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2026-2031

6.5.4 Schutz vor sexualisierter Belastigung und Diskriminierung..........c.cccccevunen.e. 79
6.5.5 Gender-MONITOING c.oeuiuiiii it ee e e e et e e eeeneaaneaanens 79

6.5.6 Verzahnung mit den anderen Strategien der Hochschule: Diversitat,
Nachhaltigkeit, Internationalitat ........ccoeoiiiiiiii e eeees 80

6.6  Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung und der Forschungsqualitat
durch die systematische Berucksichtigung von Gender- und Diversityaspekten 81

Tabellenverzeichnis
Tabelle 1: Personalbestand der Frankfurt UAS — Alle Beschaftigten........cccceevveviiiininnnnn.e. 11
Tabelle 2: Frauenanteil in % am Personalbestand der Frankfurt UAS im Zeitverlauf- Alle
BeSCNaA T IGIEN e et e e e ans 12
Tabelle 3: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und
Beschaftigungsumfang — Alle Beschaftigten.......ccvevviiiiiiiiiiiniiiiiniirneeens 12
Tabelle 4: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und
Beschaftigungsumfang — Hoherer Dienst .....occiuieiiiiiiiiiiiiieieeeree e 13
Tabelle 5: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Besoldung, Geschlecht und
Beschaftigungsumfang — Professor*innen.....coovveiiiiiiiiinin i eeeens 14
Tabelle 6: Frauenanteil in % am Personalbestand der Frankfurt UAS im Zeitverlauf —
e go] (=11 1o ] gl 10 ] T=T o DS ST P PP PUPPRPPRt 14
Tabelle 7: Frauenanteil in % der Fachbereiche der Frankfurt UAS- Professor*innen........ 15

Tabelle 8: Frauenanteil in % der Fachbereiche der Frankfurt UAS im Zeitverlauf -

e (o) (1110 ] dal [ a1 g T=T o VU TP 15
Tabelle 9: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Besoldung, Geschlecht und
Beschaftigungsumfang -Hoherer Dienst ohne Professor*innen..................... 17

Tabelle 10: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und
Beschaftigungsumfang — Gehobener Dienst........ccovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinennen, 19

Tabelle 11: Personalbestand der Frankfurt UAS der Dienstgruppe Gehobener Dienst ..... 19

Tabelle 12: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und

Beschaftigungsumfang — Mittlerer Dienst.......coveiiiiiiiiiiiiiir e 20
Tabelle 13: Personalbestand der Frankfurt UAS der Dienstgruppe Mittlerer Dienst.......... 20
Tabelle 14: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und
Beschaftigungsumfang — Einfacher Dienst ........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineire e eeans 21
Tabelle 15: Beschaftigte in Uberhalftiger Teilzeit......ouviviiiiiiiiiiiirrr e 22
Tabelle 16: Befristet Beschaftigte der Frankfurt UAS nach Beschaftigungsumfang Vollzeit
UNA TEILZEIT ceneeeeee ettt r et r e e e e e eaeaaens 24
Tabelle 17: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und
Befristung — VollzeitbesSChaftigle ..o eeas 25

Tabelle 18: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und
Befristung — TeilzeitbesChaftigte ...t 26



Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2026-2031

Tabelle 19: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Vollzeit/Teilzeit, Geschlecht und

Befristung —HOherer DIENST .. ..iuiie it ee e e eane 27
Tabelle 20: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Befristung —

Professor*innen, VOUZEIt/TEILZEIT ....ue ettt eeeeneenns 28
Tabelle 21: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und

Befristung — Gehobener DIeNSt ...t eeene 29
Tabelle 22: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und

Befristung — Mittlerer DIeNSt. .. .ot e e e e eane 30
Tabelle 23: Personalbestande der FRA UAS nach Geschlecht und Berufsgruppe -

AUSZUDILAENUE. .. et e s s e s e e s e e e e ensnsnsnsanes 32
Tabelle 24: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Abteilung — Alle

LA T T Tt 35
Tabelle 25: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Abteilung -

DTSt WIS . uiiinin i r e ettt e e e s e s e s e s as e aanans 35
Tabelle 26: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Fachbereich -

e 011 Lol VAT=T (=T o o [ PRt 36
Tabelle 27: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Abteilung — studentische

[ T ] (| L= T PPt 36
Tabelle 28: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Alle

1 L0 Te 111 =1 o o [-Y o IR 37
Tabelle 29: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich -

BachelorstudierEnNde .......c.vuiniiiii et e e e e e e e eans 37
Tabelle 30: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich -

MaStersStUdIEIrENAE. .. e e et e e e e e s s e s aeaeaeanans 38
Tabelle 31: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Alle

STUAIENEBANGE .ttt ee et et e et e et e ea e eaeaeneaaeneananens 38
Tabelle 32: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Bachelor-

STUAIEBNEBANGE .ttt et et e et e et e ea e eaeaeneaaensananens 39
Tabelle 33: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Master-

YU To 11 o Y=F=1 o T (- T 39
Tabelle 34: QUAlifiIKAtiONSSTUTEN .i.iieii i r e et eeraeneensenenaenens 51
Tabelle 35: Frauenanteil in den Bereichen IT und Digitalisierung.........cccceveiviviiiinininnnen. 52
Tabelle 36: Anteile Care-Aufgaben Beschaftigte...c.coviviiiiiiiiiiiiiiiiirr e 53
Tabelle 37: Personen in Eternzeit 2024 ......c.oviviiiiiiiiiiiiiiii it e e e e e e 53
Tabelle 38: Freiwerdende Professuren bis 2031....c.iuiiiiiiiiiiiiiie e e 57

Tabelle 39: MaBnahmen Gutesiegel ,Familienfreundliche Hochschule Land Hessen“....64

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:Frauen und Manner in den Branchen Maschinenbau und Erziehung und

UNterriCht 2027 ...ttt e e e 22
Abbildung 2: Erwerbstatigenquote 2025.. ... e e 27



Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2026-2031

Abbildung 3: Hochschulleitung Stand 01.05.2025.......cuiiiiiiiiiiiiiiiiei e e 33
Abbildung 4: Dekanatsleitungen Stand 01.05.2025 .....c.oeiniiiiiiiiiiiiiei e eaenens 33
Abbildung 5: Dezernatsleitungen Stand 01.05.2025 ......ceiiiiiiiiiiiiiie e e 34
Abbildung 6: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangenam Fb 1 im
ZEIVEILAUT ..ottt e e e e e eas 40
Abbildung 7: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 2 im
Zeitverlauf —Teil T ..ottt e e 41
Abbildung 8: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 2 im
Zeitverlauf —TEIL 2 c..ee ettt e e e e e e ens 42
Abbildung 9: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 3im
ZEVEILAUT .. .. e e e e e as 43
Abbildung 10: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 4 im
ZEVEIlAUT .. ..t e e e as 44
Abbildung 11: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengdngen am Fb 1 im
ZEIVEILAUT ..o e et e e ae e e e e e eas 45
Abbildung 12: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengdngen am Fb 2 im
ZEVEILAUT .. ..t e e e as 46
Abbildung 13: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengdngen am Fb 3 im
ZEIVEILAUT ..ottt e e e et e e eas 47
Abbildung 14: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengdngen am Fb 4 im
ZeVErlaUT .. ..t e e e e eas 48
Abbildung 15: Geschlechterverteilung in Gremien zum 31.12.2024 ........cccveviiviinennnne. 50
Abbildung 16: Bezahlte und unbezahlte Arbeitin Std. 2022........cccceiiiiiiiiiiiiiieeeeene, 54



Praambel

Seitder Erstellung des letzten Frauenférderplans 2019-2025 im November 2018 haben sich
die gesellschaftlichen und politischen Verhaltnisse stark gewandelt, was auch groBen
Einfluss auf die Hochschulpolitik und die Geschlechterpolitik an den Hochschulen hat. Als
wichtigste Ereignisse seien die Corona-Pandemie (seit Dezember 2019) und der
Ukrainekrieg (seit Februar 2022) genannt, aber auch geanderte politische Verhaltnisse
durch Neuwahlen in Hessen (2023), im Bund (2024) und in den USA (2024). Wahrend die
Coronapandemie u.a. zu groBen organisatorischen Veranderungen an den Hochschulen
gefuhrt hat (u.a. massive Ausweitung von Online- und Hybridlehre, flexiblere Arbeitszeiten
und neue Homeofficeregelungen) hat der Ukrainekrieg und die neue Sicherheitslage nicht
zuletzt zu massiven finanziellen Belastungen von Bund und Landern beigetragen, die auch
die finanziellen Spielraume im Bereich der Bildungspolitiken einschranken und starken
Einfluss auf Forschungspolitiken haben (u.a. mehr Mittel fur Sicherheits- und militarische
Forschung). Die Novellierung des HessHG in 2021 hat zu einigen Neuerungen gefuhrt, u.a.
die Nennung verschiedener Geschlechtsidentititen und die Etablierung einer
Ansprechperson flr Antidiskriminierung an den Hochschulen, ohne aber deren Status,
Rechte und Aufgaben naher zu konkretisieren. Die Novellierung des HGLG 2023 dagegen
hat kaum Anderungen erbracht, die Anderungs- und Aktualisierungsvorschliage der
Landeskonferenzen der kommunalen und der hochschulischen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten wurden nicht aufgenommen.

Die aktuelle Landesregierung hat im Mai 2024 fur das Ressort des HMWK eine
»,Dienstanweisung (...) zur geschlechtergerechten Schreibweise und Bezeichnung von
Personen® verdffentlicht, die es den Hochschulen untersagt, geschlechtergerechte
Schreibweisen im Bereich der Auftragsangelegenheiten zu verwenden. Dieser historisch
einmalige Erlass hat ebenfalls Einfluss auf Geschlechterpolitiken an den Hochschulen.
Gleichzeitig hat das Erstarken rechter Parteien und politischer Akteure, insbesondere der
Partei AfD, dazu gefuhrt, dass politische Instrumente wie Kleine oder GroBe Anfragen im
Landtag, die auch an die Hochschulen gerichtet sind, aber auch verstarkt Soziale Medien
dazu genutzt werden, Frauen- und Gleichstellungspolitiken grundsatzlich in Frage zu
stellen, zu diskreditieren und zu verunglimpfen, ebenso wie deren Akteur*innen, die sich
zunehmenden Angriffen ausgesetzt sehen.

Durch den neuen Hochschulpakt 2026-2030 kommen massive Mittelkirzungen auf die
Hochschulen zu, die ihren Handlungsspielraum gravierend einschrdnken und zu
Personalabbau fuhren werden. Damit entfallen auch gleichstellungsorientierte
Steuerungsmaoglichkeiten in diesem Bereich. Wenn kein Personal mehr eingestellt werden
kann, weil die Mittel daflr fehlen, kdnnen auch Unterreprasentanzen von Frauen nicht mehr
verdndert werden — im Gegenteil. Besonders umworbene qualifizierte Frauen werden die
Hochschule verlassen, wenn sie woanders bessere Bedingungen vorfinden. Im Jahr 2025
hatte die Frankfurt UAS nach intensiven Bemuhungen und als Ergebnis erfolgreicher
Gleichstellungspolitiken erstmals vier Frauen auf ersten Listenplatzen im Bereich
Informatik und Mathematik. Aufgrund der Mittelkurzungen kdénnen sie nicht berufen
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werden. Damit sind auch die Quoten aus dem Frauenfdrderplan 2019-2025 nicht mehr
erreichbar, die ansonsten erfullt worden waren.

Wahrend einerseits in den letzten Jahren in vielen Bereichen groBe Fortschritte in der
Gleichstellung und im Bereich Chancengerechtigkeit erzielt werden konnten, sehen sich
diese Errungenschaften besonders in den letzten Jahren andererseits einem standig
wachsenden Druck ausgesetzt, der aktuell dazu fuhrt, dass eher das Erreichte verteidigt
werden muss, als dass es moglich ist, innovativ weiter voranzugehen und die Vision einer
gleichberechtigten und chancengerechten Hochschule resp. Gesellschaft endlich zu
verwirklichen.

Die Frankfurt UAS bekennt sich weiterhin entschieden zu einer dialogorientierten und
inklusiven Hochschule und sieht in der Herstellung von Chancengerechtigkeit und der
Gleichstellung der Geschlechter eine Ubergeordnete Querschnittsaufgabe. Sie wird —
soweit es in ihren Mdglichkeiten liegt — weiterhin Frauen gezielt férdern in Bereichen, in
denen sie unterreprasentiert oder strukturell benachteiligt sind und wird dabei
intersektionale Betrachtungsweisen im Hinblick auf Ungleichbehandlung und
Diskriminierung aller Geschlechter berlcksichtigen. Sie wird ihre Mitglieder und
Angehorigen weiterhin darin unterstitzen, Studium oder Beruf mit Care-Aufgaben zu
verbinden, ohne dass ihnen dadurch Nachteile entstehen. Dies ist auch kinftig im Hinblick
auf Bindung und Gewinnung von Arbeitskraften fur den 6ffentlichen Dienst ein Muss, da
Frauen ein wichtiges Potenzial an Fachkraften bilden. Die Frankfurt UAS wird alles in ihrer
Macht Stehende tun, um alle Geschlechtsidentitaten zu integrieren und zu respektieren
und allen Gruppen in der Hochschule ein diskriminierungsfreies Studieren und Arbeiten zu
ermoglichen. Und sie wird die Integration von Gender- und Diversity-Aspekten in Forschung
und Lehre ebenso wie die Frauen- und Genderforschung im Sinne der
Wissenschaftsfreiheit fordern, weil dies die Qualitdt von Forschung erhoht und neue,
gesellschaftlich und politisch wertvolle Erkenntnisse bringt.
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1. Bilanz des Frauenforderplans 2019-2025

Der Frauenforderplan 2019-2025 (FFP 2025) war sehr umfangreich und ehrgeizig formuliert
und umfasste eine Vielzahl von MaBnahmen. Sehr vieles davon wurde umgesetzt; in
einigen Bereichen ist die Umsetzung aus verschiedenen Grunden nicht gelungen. In
diesem Kapitel werden die Hauptziele zusammengefasst und ein abschlieBendes Fazit
gezogen.

Die im Frauenforderplan 2019-2025 im Kapitel 4 (4.1-4.12) benannten EinzelmaBnahmen
sind in einer Ubersicht erfasst, die diesem Frauenférderplan als Anhang beigefiigt sind.
Hier kannim Einzelnen nachgelesen werden, was umgesetzt werden konnte und was nicht.

Einige der nicht erreichten Ziele werden in den neuen Frauenférderplan 2026-2031
Ubernommen.

Im Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 waren nach der Analyse der Zahlen
vor allem folgende Ubergeordnete und langfristige Aufgaben und Ziele benannt worden:

1) Erhohung des Frauenanteils oder des Manneranteils in Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, vor allem im (nicht-)technischen und im (nicht-
)wissenschaftlichen Bereich (Zusammenfassungen FFP 2025 S. 11, 18), bei den
Professor*innen insbesondere im Fachbereich 2 (Zusammenfassung FFP 2025 S.
15).

2) Verschiedene Analysen, z.B. zur Unterreprasentanz von Mannern bzw. zur
Uberreprasentanz von Frauen im (nicht-)wissenschaftlichen und (nicht-)
technischen Bereich (Zusammenfassungen FFP 2025 S. 11, 15, 18) oder zum hohen
Teilzeitanteil bei Frauen (Zusammenfassungen FFP 2025 S. 15,18).

3) MaBnahmen zur Verbesserung der Situation von Teilzeitbeschéaftigten
(Zusammenfassungen FFP 2025 S. 11, 18).

4) Uberpriifung und Verbesserung von Arbeitszeitregelungen (ZusammenfassungsS.
18).

5) Aktive Anwerbung von weiblichen Auszubildenden, v.a. im Bereich
Fachinformatik (Zusammenfassung FFP 2025 S. 23).

6) Paritatische Besetzung von Fiihrungspositionen und gezielte Schulungen des
Fiuhrungspersonals zu Gender- und Diversity-Themen und Vereinbarkeit
(Zusammenfassung FFP 2025 S. 25).

7) Erhéhung des Frauenanteils in den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen
und beim Lehrpersonal, insbesondere in den Fachbereichen 2 (Kaskadenmodell)
und 3 (Zusammenfassung FFP 2025 S. 28, und 33).

8) Geschlechtsspezifische Analysen von Abbruchquoten bei Studierenden,
Erhohung des Frauenanteils bei Studierenden des Maschinenbaus und der
Informatik sowie des Manneranteils in der Sozialen Arbeit, der Pflege u.a.
(Zusammenfassung FFP 2025 S. 33).

Bilanz des Frauenférderplans 2019-2025



9) Paritatische Besetzung von Gremien und geschlechtsspezifische Analysen zur
Verteilung von Aufgaben in der Selbstverwaltung (Zusammenfassung FFP 2025 S.
35).

10) Analysen und MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit: Ermutigung von
Mannern zur Ubernahme von Care-Arbeit, Ermoglichung flexiblerer
Lebensarbeitszeit, Ermdglichung von Fuhren in Teilzeit, vollzeitnahe Teilzeit etc.
(Zusammenfassung FFP 2025 S. 43).

Vieles davon wurde erreicht und durchgefluhrt, einiges nicht, die Details dazu finden sich in
Kapitel 2 (FFP 2025) bei der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigungsstruktur
und in der Detailauswertung zu den einzelnen MaBBhahmen (siehe Zusammenfassung im
Folgenden und die detaillierte Ubersicht im Anhang).

Als Arbeitsschwerpunkte bis 2025 wurden benannt (FFP 2025 S. 45):

I. Verbesserung der Organisationsstrukturen der Hochschule
Il. Verbesserung der Situation befristet Beschaftigter
Ill. Verbesserung der Situation von Teilzeitbeschaftigen
IV. Weiterer Ausbau der MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
V. Aufbau einer geschlechtergerechten Personalentwicklung und Ausweitung interner
Fortbildungsprogramme
VI. Verbesserung der Situation von Mitarbeiter*innen mit Behinderung
VII. Ausbau und Professionalisierung der Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungsstrukturen
VIII. Systematische und qualitatsgesicherte Forderung von Frauen in MINT-Fachern
IX. Systematische Umsetzung von Gender- und Diversity-Aspekten in der Bauplanung
X. Forderung der Genderforschung

In allen Arbeitsbereichen fanden Aktivitaten statt, nicht Uberall wurden die angestrebten
Fortschritte erzielt (siehe auch hier die Zusammenfassung im Folgenden und die
detaillierte Ubersicht im Anhang).

Als zu erreichende Quotenziele waren festgelegt worden:
Professuren
- Fb2-Erhdhung des Frauenanteils von 13,2 auf mindestens 20%.

Dies wurde nicht erreicht. Grund ist vor allem der Berufungsstopp im Jahr 2025, weshalb
vier Frauen auf ersten Listenplatzen nicht berufen werden konnten. Mit diesen Berufungen
ware der Frauenanteil auf 20% gestiegen und das Ziel ware erreicht worden.

- Fb1-Erhéhung des Frauenanteils von 30,4 auf mindestens 40%.

Dies wurde nicht erreicht, aber eine leichte Erhohung des Frauenanteils auf 32,4%.
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Honorarprofessuren
- Gesamte Hochschule - Erhdhung des Frauenanteils von 4,3% auf mindestens 15%.

Dies wurde nicht erreicht. Der Frauenanteil liegt aktuell bei 10,7%, wird aber kurzfristig

wieder etwas sinken, da zwei neue Honorarprofessuren fur mannliche Kandidaten in
Vorbereitung sind. Bislang ist es noch nicht gelungen, die Regelungen flr die Berufung von
Honorarprofessuren geschlechtergerecht zu Uberarbeiten und damit die strukturelle
Benachteiligung von Frauen aufzuheben.

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

- Fb 2 - Erhdéhung des Frauenanteils von 11,8 bzw. 9,1% auf mindestens den
prozentualen Frauenanteil an den Studierenden im Fachbereich.

Dies wurde mehr als erreicht. Der Frauenanteil bei den WiMis lag im Fachbereich 2 Ende
2024 bei 32,4% und damit 10,2 Pp. Gber dem Frauenanteil an den Studierenden, d.h. die
Frauenforderung in diesem Bereich war besonders erfolgreich.

Um die weiter oben genannten Aufgaben und Ziele in den genannten
Arbeitsschwerpunkten zumindest in Teilen verwirklichen zu kdnnen wurden zwolf Bereiche
benannt, in denen MaBnahmen umgesetzt wurden. Sie werden im Folgenden kurz skizziert.
Die Detailubersicht zu den einzelnen MaBnahmen findet sich wie erwahnt im Anhang.

Zusammenfassung der durchgefuhrten MaBnahmen und der erreichten Ziele

Im Bereich 4.1 - Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Aufwertung von Tatigkeiten an
iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und Gewahrleistung der
Entgeltgleichheit konnten viele Vorhaben umgesetzt werden. Beschleunigt durch die
Coronapandemie und die damit verbundenen MaBnahmen wurde insbesondere eine
groBzugige Regelung zu Homeoffice und mobilem Arbeiten ermoglicht, die vielen
Mitarbeitenden die Vereinbarkeit erleichtert und somit auch Personen mit chronischen
Erkrankungen oder Behinderungen und Mobilitdtseinschrankungen eine bessere
Arbeitsorganisation ermdglicht. Auch die in 2020 unterschriebene Dienstvereinbarung zur
Einfuhrung von flexiblen Arbeitszeitkonten ermdglicht sowohl flr die Dienstherrin wie auch
far die Beschaftigten eine sehr flexible Handhabung von Zeitguthaben, denn
Mehrarbeitsstunden aus Arbeitsspitzen kdnnen in ein individuelles Flex+-Konto Uberfuhrt
und in Absprache mit den Vorgesetzten auch wieder als Freizeitausgleich genutzt werden
(FFP 2025, Aufgaben und Ziele 4 und 10).

Durch das Engagement der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in Gberregionalen
Arbeitszusammenhangen (bukof-Kommission flr Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung) werden Wertschatzung und angemessene Entgelte in typischen
Frauenberufen, wie z. B. Sekretariaten, gefdordert und flur eine UberprUfung der
Tatigkeitsmerkmale, die sich in den letzten Jahren stark verandert haben, sensibilisiert.

Bilanz des Frauenférderplans 2019-2025



Durch die in 2024 begonnene Reorganisation der Hochschule im Prozess NOVA befindet
sich das Ziel der Verbesserung der Organisationsstrukturen der Hochschule in der
Umsetzung (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt 1), im Zuge dessen werden auch
Tatigkeitsbeschreibungen uUberprift und Flhrungsaufgaben transparenter definiert. In
einigen Arbeitsbereichen, in denen vorwiegend Frauen oder vorwiegend Manner arbeiten,
konnte die Arbeitssituation nachhaltig verbessert werden. Auch die Sicherheit auf dem
Campus hat sich deutlich verbessert und das Gesundheitsmanagement wurde ausgebaut.

Die Ziele und MaBnahmen, die nicht gut umgesetzt werden konnten, haben ihre Ursache
vor allem darin, dass es in den vergangenen Jahren u.a. aufgrund des Fachkraftemangels
nicht gelungen ist, die Personalabteilung (HR) und insbesondere die Personalentwicklung
in fachlich ausreichendem MaBe zu besetzen. So konnte die Fort- und Weiterbildung fir
bestimmte Gruppen, z.B. Teilzeitbeschaftigte (FFP 2025, Aufgaben und Ziele 3,
Arbeitsschwerpunkt Ill), und auch die Beratungsangebote, z.B. flr befristet Beschaftigte
(FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt I, V), nicht wie geplant ausgebaut und weiterentwickelt
werden.

Im Bereich 4.2 - MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und
Manner - konnte ebenfalls viel erreicht werden (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt IV). Das
Familienblro und seine Angebote (z.B. Eltern-Kind-Zimmer) wurden ausgebaut, das audit
familiengerechte hochschule wurde weitergefUhrt und damit wurde durch zahlreiche
EinzelmaBnahmen der Kulturwandel zu einer familiengerechten Hochschule weiter
vorangebracht. Durch die gezielte Erhebung von Kennzahlen zur Vereinbarkeit in
Mitarbeitendenbefragungen ist der groBe Anteil von Mitarbeiter*innen mit Care-Aufgaben,
der bei den Beschaftigten bei Uber 45% liegt, deutlich geworden.

Neu in den Blick genommen wird die Rolle von Vatern fur die bessere Vereinbarkeit, die
bereits mit der Inanspruchnahme von Elternzeit beginnt. So wurde den mannlichen
Hochschulangehorigen mit zwei Online-Veranstaltungen des Frauenburos erstmals ein
Angebot zu diesem Thema gemacht. Bessere Vereinbarkeit ist auf die Mitwirkung der Vater
angewiesen, daher sollen Vorgesetzte ihre Mitarbeiter in der Inanspruchnahme von
Elternzeit unterstutzen (FFP 2025, Aufgaben und Ziele 10).

Auch die Dienstvereinbarung zu den Jahresgesprachen aus 2019 enthalt einen Passus mit
Fragen, die insbesondere auf Bedarfe zur Vereinbarkeit von Care-Aufgaben mit dem
beruflichen Alltag der Beschaftigten abzielen.

Es ist gelungen, wieder flexible Kinderbetreuungsmoglichkeiten (BeKidz und
Ferienbetreuung) anzubieten, die sehr gut genutzt werden. Das Ziel der Erweiterung der
Betreuungsplatze in der Kita Campuskids konnte wegen fehlender finanzieller Mittel (der
Ausbau des Gebdudes zu sehr hohen Kosten — Uber 1 Mio. Euro — wéare erforderlich
gewesen) nicht umgesetzt werden. Die Konzeption des Forschungsorientierten
Kinderhauses wurde geprift und das Konzept verandert, auch hier fehlte es an den
finanziellen Mitteln, um z.B. die dazu gehorigen Lernwerkstatten weiterzufuhren.
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Dafur wurde die gesamte neue Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity im
Kinderhaus untergebracht, so dass sich die Nutzungen erganzen.

Die bessere Unterstitzung von Mitarbeiter*innen mit befristeten Vertrdgen bei
Schwangerschaft und Elternzeit wie auch die bessere Wiedereingliederung von
Mitarbeiter*innen nach Familienpausen konnte noch nicht wie gewlnscht umgesetzt
werden. Auch hier waren fehlende Ressourcen in HR und in der Personalentwicklung der
Hauptgrund dafur.

Der Bereich 4.3. - Geschlechtergerechte Personalentwicklung — wurde nur teilweise
umgesetzt (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt V), und zwar vor allem im Bereich des
wissenschaftlichen Personals. Eine bessere Umsetzung im nicht-wissenschaftlichen
Bereich scheiterte an den bereits mehrfach erwahnten fehlenden Ressourcen im Bereich
HR und in der Personalentwicklung. Im Wissenschaftsbereich wurden mithilfe des
Professorinnenprogramms Il MaBnahmen geschaffen, die Studentinnen und
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen aller Karrierestufen ganz gezielt in ihrer
wissenschaftlichen Karriere unterstitzen und fordern (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt VIII).
Dies lasst sich auch an den Zahlen festmachen: der Frauenanteil konnte in allen
Karrierestufen bis hinauf zu den Professorinnen gesteigert werden (FFP 2025, Aufgaben und
Ziele 7). Noch nicht eingelost ist eine bessere Erfassung, Unterstltzung und Férderung von
Mitarbeitenden im Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements und noch
nicht umgesetzt sind die Aufgaben im Bereich gender- und diversitygerechte FiUhrungin der
Wissenschaft. Hier wird es aber ebenfalls im Zuge des Reorganisationsprozesses NOVA zu
Verbesserungen kommen, auBerdem sind beantragte Mittel im Professorinnenprogramm
2030 fur die letztgenannte Aufgabe vorgesehen.

Im Bereich 4.4 - Geschlechtergerechte Personalrekrutierung — konnte nur ein Teil
umgesetzt werden. Auch hier sind vor allem fehlende Ressourcen in HR und in der
Personalentwicklung die Ursache dafur. Ein Teil der Analysen hat stattgefunden im Rahmen
der MaBnahmen, die aus dem Professorinnenprogramm lll finanziert wurden (FFP 2025,
Aufgaben und Ziele 2), und Fortschritte wurden erreicht in der gender- und
diversitygerechten Formulierung von Stellenausschreibungen, was sich bereits in den
Bewerbungen vor allem auf Professuren bemerkbar macht. Der Anteil von Bewerberinnen
insbesondere im MINT-Bereich konnte erhdéht werden. Die Hochschule wird die Ziele der
geschlechtergerechten Personalrekrutierung beibehalten, dies hat sie nicht zuletzt
dadurch unterstrichen, dass sie in 2025 die Selbstverpflichtung der HRK zu gender- und
diversitygerechten Berufungsverfahren unterzeichnet hat. Allerdings ist fraglich, wann dies
umgesetzt werden kann, da der Hochschulpakt 2026-2031 einen betrachtlichen
Personalabbau erzwingt und Rekrutierungsfragen damit in den Hintergrund treten.

DerBereich4.5-Verbesserung der Situation von Frauen und Madnnern mit Behinderung
— wurde teilweise umgesetzt (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt VI). Die Vorteile der neuen
Vereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit und zum Homeoffice/Mobilen Arbeiten fir
Mitarbeitende mit Behinderung wurden bereits erwahnt; die Verstetigung und der Ausbau
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der Personalressourcen im Bereich Studierende mit Behinderung und Beeintrachtigung
wurde erreicht. Durch die Eingliederung dieser Fachstelle in die Stabsstelle
Chancengerechtigkeit und Diversity (siehe unten) konnten weitere Synergieeffekte erzielt
werden. Sehrviel Luft gibt es noch im Bereich der Barrierefreiheit und der Verbesserung der
Gebaude. Hier sind der Hochschule aber ebenfalls durch fehlende Ressourcen vielfach die
Hande gebunden (s. auch 4.10).

Der Bereich 4.6 — Besetzung von Gremien — hat sich durchweg positiv entwickelt (FFP
2025, Aufgaben und Ziele 9). Hier ist an vielen Stellen (u.a. Hochschulrat) eine Paritat
erreicht worden.

Sehr erfolgreich war auch der Bereich 4.7 - Ausbau der Gleichstellungsstrukturen an der
Frankfurt UAS (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt 7). Hier wurden alle Vorhaben mehr als
erfullt. Mit der Einrichtung zunachst des Referats Chancengleichheit und Diversity und
dann im Zuge des Reorganisationsprozesses NOVA der Stabsstelle Chancengerechtigkeit
und Diversity wurden die Aktivitaten der Hochschule in diesem Bereich gebundelt und
professionalisiert. Ergdnzt durch Mittel aus dem Professorinnenprogramm Il konnten hier
neue Strukturen geschaffen werden, die die Weiterentwicklung der Hochschule zu mehr
Chancengerechtigkeit und Diversitat entscheidend voranbringen und die fur Mitarbeitende
und Angehdrige der Hochschule ein breites Unterstitzungsangebot bereitstellen.

In 2024 wurde auch eine neue Satzung erstellt, die die Findung und Ernennung von
zentralen sowie erstmals von dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in den
Fachbereichen regelt und die die Frauenkommission als Interessensvertretung aller
Gruppen in der Hochschule starkt.

Auch im Bereich 4.8 - Forderung von Frauen insbesondere in den MINT-Fdachern (FFP
2025, Arbeitsschwerpunkt VIII) — wurde viel erreicht, nicht zuletzt unterstitzt durch Mittel
aus dem Professorinnenprogramm Ill. So wurde die Stelle der MINT-Koordinatorin
finanziert, die verschiedene hochschulinterne Arbeitskreise leitet und Vernetzungs- und
Unterstutzungsangebote fur Studentinnen der MINT-Facher geschaffen hat, zudem
kooperiert die Frankfurt UAS weiter mit Mentoring Hessen und dem Hessen-Technikum.
Dass die MaBnahmen erfolgreich waren, zeigt sich am langsam, aber stetig wachsenden
Anteil von Studentinnen in den MINT-Fachern und an der Tatsache, dass der Frauenanteil
bei den Absolvent*innen wund in allen nachfolgenden wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen hoher ist als der Frauenanteil an den Studierenden.

Die Aufgaben des Bereich 4.9 — Gender- und diversitygerechte Sprache — wurden von
Seiten der Hochschule ebenfalls erfullt. Der hochschuleigene Style Guide legt Regeln fur
eine gender- und diversitygerechte Sprache und Bildsprache fest, da es der Hochschule
zentral wichtig und selbstverstandlich ist, alle Gruppen und Geschlechter gleichermaBen
anzusprechen und allen die gleichen Chancen zu bieten. Die Vielfalt der Gesellschaft soll
sich auch in der Hochschule abbilden.
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Aus dem Bereich 4.10 - Gender- und Diversity-Aspekte in der Bauplanung - sind
dagegen kaum Erfolge zu vermelden (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt IX). Zum einen wurden
aus finanziellen Griinden zentrale Bauvorhaben verschoben oder ganz gestrichen (Geb. 8
wird nicht erneuert, Geb. 9 steht nach dem Brandschaden weiterhin leer), zum andern sind
der Hochschule durch die Tatsache, dass sie selbst nicht Bauherrin ist, sondern das LBIH
(Landesbetrieb Bau und Immobilien Hessen), die Hande gebunden. Sie kann damit nur
begrenzt Einfluss auf die Bauplanung und -ausfihrung nehmen. Weitere MaBnahmen
scheiterten auch an Personalmangel und fehlenden Ressourcen in der Hochschule
(Unterbesetzung der Stabsstelle Bau und des Facility Managements).

Durch die Einrichtung eines zweiten multifunktionalen Eltern-Kind-Raumes im HoST
(House of Science and Transfer) und durch gezielte Schaffung von geschlechtsspezifischen
und genderneutralen Toiletten, teilweise mit Wickeltischen, konnte immerhin ein Teil der
Hochschul-Infrastruktur im Sinne von Gender- und Diversitygerechtigkeit verbessert
werden.

Erfreulicher sind die Entwicklungen im Bereich 4.11 - Diversity-Management und
Antidiskriminierung (FFP 2025, Arbeitsschwerpunkt VII). Hier wurden alle Vorhaben voll
erfullt. Durch die Einrichtung der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity wurden
die Aktivitaten im Bereich Diversity und Antidiskriminierung geblndelt und
professionalisiert. Das Diversity-Re-Audit des Stifterverbandes wurde in 2025 sehr
erfolgreich durchgefuhrt, die Antidiskriminierungsberatungsstelle eingerichtet und
ausgebaut, es finden Fort- und Weiterbildungen zur Sensibilisierung und
Diskriminierungspravention in der Hochschule statt und die Antidiskriminierungsrichtlinie
sowie die Beratung wie auch die Beschwerdeverfahren werden laufend analysiert und
verbessert.

Dies gilt auch fur den Bereich 4.12 - Frauen- und Geschlechterforschung (FFP 2025,
Arbeitsschwerpunkt X). Hierwurden Gender- und Diversity-Aspekte in die hochschulweiten
Ausschreibungen zur internen Forschungsférderung mit aufgenommen und das gFFZ wird
weiterhin von der Hochschule mitfinanziert und getragen.
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2. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Seitdem letzten Frauenforderplan 2019-2025 hat die Frankfurt UAS einen enormen Ausbau
erfahren, vor allem, was die Mitarbeitendenzahl betrifft, eine Folge der stark gestiegenen
Studierendenzahlen. Mit dem neuen Hochschulpakt 2026-2031 ist diese Phase nun zu
Ende, die nachsten Jahre stehen unter dem Zeichen eines budgetbedingten massiven
Stellen- und Studierendenabbaus.

Im Folgenden werden Uberwiegend Zahlen mit dem Stichtag 31.12.2024 vorgestellt, einem
Hochststand an Mitarbeitenden und Studierenden, der vermutlich nicht wieder erreicht
wird. Die Zahlen werden sich schnell verandern, in jedem Fall werden sie in den nachsten
Jahren um bis zu 30% absinken, da die Frankfurt UAS aufgrund deutlich verringerter
Zuweisungen des Landes gezwungen ist, Stellen abzubauen. Da niemand aus dem
Landesdienst entlassen werden soll, wird sich die Hochschule um die Personen verringern,
diein Rente oderin Pension gehen bzw. die aus anderen Grunden die Hochschule verlassen
(mussen) (Befristung, Kindigung, etc.). Somitist der Personalabbau weitgehend dem Zufall
Uberlassen bzw. folgt anderen GesetzmaBigkeiten (Altersstruktur, gezielte Abwerbung von
hochqualifiziertemm wissenschaftlichem Personal). Die gezielte Steuerung der
Personalstruktur ist damit nicht mehr mdglich. Damit wird es auch nicht maglich sein,
verbindliche Quoten anzugeben.

2.1. Beschiftigte insgesamt in Vollzeit und Teilzeit

Zum Stichtag 31.12.2024 hatte die Frankfurt UAS 1.118 Beschaftigte inkl. Beurlaubte und
1.106 hauptberuflich Beschaftigte ohne Personen in Sonderurlaub, Abordnung oder Rente
auf Zeit oder nebenberuflich Beschaftigte’. Davon waren 630 Frauen, was einem
Frauenanteil von 57 % entspricht.

1 Die nachfolgenden Tabellen orientieren sich an der Beschaftigentenzahl ohne Personen in Sonderurlaub,
Abordnung oder Rente auf Zeit oder nebenberuflich Beschaftigte.
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Tabelle 1: Personalbestand der Frankfurt UAS — Alle Beschatftigten

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen
Perso- Perso- auf bezogen | bezo-
Personalbereich nen nen Perso- | auf gen
Voll- | Teil- |ins- Voll- | Teil- ins- nen ins- | Teilzeit- | auf
zeit | zeit- |gesamt | VZA zeit |zeit- |gesamt|VZA gesamt | krafte | VZA

Gesamtsumme 740 | 366 |1106 956,5 364 | 266 630 526,9 |57,0 72,7 55,1

wissenschaftlich? 347 |[153 |500 431,9 141 |88 229 193,0 |45,8 57,5 44,7
administrativ® 277 |176 | 453 388,8 200 |162 362 302,8 |79,9 92,1 77,9
technisch 103 |36 139 122,8 18 16 34 26,1 24,5 44,4 21,3
Sonstiges Personal* | 13 1 14 13,1 5 0 5 5,0 35,7 0 38,3

Seit dem letzten Frauenforderplan (Stichtag 30.06.2018, 887 Personen) hat sich somit die
Zahl der Mitarbeitenden um 231 Personen erhoht, der Frauenanteil ist um 8,1 Pp auf 57%
gestiegen, Frauen stellen jetzt mehr als die Halfte der Mitarbeitenden.

Auchin Bezug auf die Vollzeitaquivalente ist der Frauenanteil gestiegen von 47,8 auf 55,1%.
Gleichzeitig ist aber auch der Frauenanteil an den Teilzeitbeschaftigten deutlich gestiegen
von 61,5 auf Uberproportionale 72,7%, also um 11,2 Pp. Die Teilzeitkrafte im
administrativen Bereich sind mittlerweile fast ausschlieBlich weiblich (Frauenanteil 92,1%;
in 2018: 82,6 bzw. 86,1%).

2018 gab es in SAP noch eine andere Einteilung der Beschaftigtengruppen (wiss.-nicht-
wiss., techn.-nicht-techn.). Diese Einteilung wurde in wissenschaftlich-administrativ-
technisch-sonstiges geandert, so dass hier die Anteile nicht im Detail vergleichbar sind.®
Erfreulich ist die Steigerung des Frauenanteils beim wissenschaftlichen Personal von 40,1
auf 45,8%, beim technischen von 19,5 auf 24,5%.

Im administrativen Bereich hat der Frauenanteil einen Hochststand erreicht mit 79,9%
(2018: nicht-wiss. 64,5% und nicht-techn. 78,3% Frauenanteil).

2 Wissenschaftliches Personal umfasst Professor*innen, wissenschaftliche Mitarbeiter*innen und sonstiges
wissenschaftlich-klnstlerisches Personal sowie Lehrkrafte fur besondere Aufgaben.

5 Im administrativen Personal / Verwaltungsdienst sind auch Projektmitarbeiter*innen und
Bibliotheksmitarbeiter*innen erfasst

4 Sonstiges Personal umfasst Aushilfskrafte, Auszubildende, Kraftfahrer sowie Reinigungs-/Aufsichtspersonal.
5> Das HHG (837) nennt wissenschaftliches, medizinisches, administratives und technisches Personal,
Professor*innen und den Prasidenten. In §32, Abs. 3 wird hinsichtlich der Gremienvertretungen unterschieden
zwischen Professor*innen, Studierenden/Doktorand*innen, wissenschaftlichen Mitgliedern (wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen, LfbAs und Beschaftigte nach 882 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 iberwiegend weiblich sind, dem technischen Personal zuzuordnen, da so Unterschiede in
geschlechtersegregierten Arbeitsbereichen nicht sichtbar werden.

11

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur



Tabelle 2: Frauenanteil in % am Personalbestand der Frankfurt UAS im Zeitverlauf- Alle Beschéftigten

Frauenanteil am
Personalbestand
in % Stichtage

Personalbereich 31.12.2018 |31.12.2019 |31.12.2020 |31.12.2021 |31.12.2022 |31.12.2023 | 31.12.2024

Gesamtsumme 49,8% 50,9% 52,0% 53,7% 53,2% 55,2% 57,0%
wissenschaftlich |41,5% 42,1% 41,9% 41,8% 42,1% 44,0% 45,8%
administrativ 74,9% 75,9% 77,2% 78,6% 77,9% 78,1% 79,9%
technisch 20,1% 19,1% 20,4% 22, 7% 22,5% 23,9% 24,5%
Sonstiges

34,8% 45,0% 38,1% 52,6% 50,0% 42,9% 35,7%
Personal

Auch die Betrachtung des zeitlichen Verlaufs zeigt den stetig steigenden Frauenanteil in
allen Bereichen, der sich 2024 verfestigt hat. Ausnahme ist der Bereich des sonstigen
Personals, der aber nur 14 Personen zahlt. Hier unterliegt der Frauenanteil groBeren
Schwankungen.

Tabelle 3: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Beschaftigungsumiang — Alle
Beschaftigten

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen bezogen
. auf auf

Dienstgruppe . . Lo

Voll- | Teil- | Personen Voll- | Teil- | Personen Personen | Teilzeit- | bezogen

zeit |zeit |insgesamt |VZA |zeit |zeit |insgesamt|VZA |insgesamt |krafte |aufVZA
Gesamt-summe 740 (366 | 1106 956,5 [ 364 |266 |[630 526,9 | 57,0 72,7 55,1
Hoherer Dienst 474 | 210 | 684 600 216 142 | 358 305,6 | 52,3 67,6 50,9
Gehobener Dienst | 144 | 107 | 251 208,3 {80 (82 162 129,5| 64,5 76,6 62,2
Mittlerer Dienst 100 |40 |140 123,5 | 61 36 97 82,9 (69,3 90,0 67,1
Einfacher Dienst 13 8 21 15,6 |4 6 10 6,0 47,6 75,0 38,6
Sonstige® 9 1 10 9,2 3 0 3 3,0 30,0 0,0 32,6

Betrachtet man die einzelnen Dienstgruppen, fallt auf, dass im Mittleren Dienst der
Frauenanteil deutlich erhdht ist, noch deutlicher als in 2018. Damals betrug der
Frauenanteil im Mittleren Dienst 62,4%, jetzt 69,3%, im Gehobenen Dienst 50,5, jetzt
64,5%, im Hoheren Dienst 44,1, jetzt 52,3%. Im Gehobenen Dienstist also der Frauenanteil
am starksten gestiegen (+14 Pp).

6 Sonstige = auBertariflich bezahlte Mitarbeiter*innen sowie Auszubildende
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Gleichzeitig hat auch der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten seit 2018 in allen
Dienstgruppen einen Sprung nach oben gemacht: im Einfachen Dienst von 0 auf 75%, im
Mittleren Dienst von 82 auf 90%, im Gehobenen Dienst von 59,2 auf 76,6% und im Hoheren
Dienstvon 57,6 auf 67,6%. Der hochste Sprung erfolgte damit im Einfachen Dienst und im
Gehobenen Dienst, dort um 17,4 Pp. Somit gilt jetzt noch mehr als 2018, dass der
Frauenanteil bei den Mitarbeitenden und den Teilzeitarbeitenden tendenziell dort am
hochsten ist, wo am wenigsten verdient wird (den Einfachen Dienst hier ausgenommen).

Zusammenfassung 2.1 - Beschaftigte insgesamt

Der Frauenanteil an den Beschaftigten in der Frankfurt UAS liegt mittlerweile insgesamt
deutlich uber 50%, was vor allem am hohen Frauenanteil beim administrativen Personal
liegt, der seit 2018 weiter gestiegen ist (Tabelle 2). Der Frauenanteil beim technischen
Personal konnte leicht erhoht werden, liegt aber noch unter 30%. Beim wissenschaftlichen
Personal nahert sich die Frankfurt UAS insgesamt der Paritat. Damit wurden wichtige Ziele
des vorigen Frauenférderplans erreicht (FFP 2025, Aufgaben und Ziele 1 und 7)

Betrachtet man die Dienstgruppen, liegt der Frauenanteil in allen Bereichen Uber 50%,
beim Einfachen Dienst knapp davor.

Auffallend ist der teilweise sehr hohe und seit 2018 weiter gestiegene Frauenanteil bei den
Teilzeitbeschaftigten, der hochste liegt im administrativen Bereich bei 92,1% bzw. im
Mittleren Dienst bei 90%.

2.1.1. Hoherer Dienst (E13-E15 und A14, WL1 und WL3, C2-3, W2)

Tabelle 4: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Beschaftigungsumifang — Hoherer Dienst

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %

bezogen bezogen
. auf auf

Dienstgruppe . . Lo
Voll- | Teil- | Personen Voll- | Teil- | Personen Personen | Teilzeit- | bezogen

zeit |zeit |insgesamt |VZA |zeit |zeit |insgesamt|VZA |insgesamt |krafte |aufVZA

Gesamtsumme 740 | 366 (1106 956,5 | 364 | 266 | 630 57,0 72,7 55,1

Hoherer Dienst 474 210 | 684 600 216 142 | 358 305,6 | 52,3 67,6 50,9

Die uberwiegende Mehrzahl der Hochschulmitarbeitenden insgesamt arbeitet im Hoheren
Dienst (685 von 1106 Mitarbeitenden = 61,9%. 2018 waren es noch 52,2%). Der
Frauenanteil liegt bei knapp uber 50% (2018: 44,1%), der Frauenanteil bei den
Teilzeitkraften ist mit 67,6% (2018: 57,6%) deutlich hdher.

Die Gruppe der Professor*innen wird im Folgenden getrennt betrachtet.
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Professuren

Tabelle 5: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Besoldung, Geschlecht und Beschaftigungsumifang — Professor*innen

Stichtag 31.12.2024

Beschaftigte insgesamt

davon Frauen

Frauenanteile in %

Voll- | Teil- bezogen auf
Besoldungsgruppe | zeit- | zeit- Personen | Vollzeit- Personen | bezogen auf | Personen
Professor*innen krafte | krafte | insgesamt | krafte Teilzeitkrafte | insgesamt | Teilzeitkrafte | insgesamt
Gesamtsumme 264 39 303 99 20 119 51,8 39,3
C3 7 0 7 2 0 2 0 28,6
C2 13 1 14 4 0 4 0 28,6
w2 244 | 38 282 93 20 113 52,6 40,1

Von den zum Stichtag beschaftigten 303 Professor*innen waren 39,3% Frauen (2018:
35,6%). Der groBte Teil von ihnen hat eine W2-Professur inne, wahrend die C2 und C3
Professuren ausschlieBlich aus der Zeit vor der W-Besoldung stammen und sich ihre Zahl
daher von Jahr zu Jahr aufgrund von Pensionierungen verringert. Hier liegt der Frauenanteil
deutlich niedriger. Seit der EinfUhrung der W-Besoldung hat sich der Frauenanteil in W2 auf
40,1% insgesamt erhoht, ist aber gegenuber 2018 exakt gleichgeblieben (ebenfalls 40,1%).
Der hdhere Frauenanteil seit 2018 ist also eher durch Pensionierungen von mehr Mannern
mit C2 und C3-Professuren zustande gekommen als durch vermehrte W2-Berufungen von
Frauen.

Die Teilzeitquote von Frauen ist hier nur geringfligig hoher als die der Manner, nur 12,9%
(2018: 10,6%) der Professor*innen insgesamt arbeiten in Teilzeit (39 von 303), etwa
gleichviel Frauen wie Manner. Bei der Mehrheit dieser Teilzeitprofessuren handelt es sich
um Vertretungsprofessuren und kooperative Professuren, letztere werden grundsatzlich in
Teilzeit vergeben.

Tabelle 6. Frauenanteil in % am Personalbestand der Frankfurt UAS im Zeitverlauf — Professor*innen

Frauenanteil

Professor*innen in % Semester (Stichtag jeweils der letzte Tag im Dezember)

Geschlecht WS 18/19 WS 19/20 | WS 20/21 WS 21/22 | WS22/23 | WS 23/24 WS 24/25
Méanner 162 167 167 170 173 176 184
Frauen 91 91 96 100 108 115 119
Insgesamt 253 258 263 270 281 291 303
Frauenanteil 36,0% 35,3% 36,5% 37,0% 38,4% 39,5% 39,3%
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Betrachtet man den Frauenanteil an den Professuren im Zeitverlauf, so hat sich die
Frauenquote in den letzten Jahren langsam aber stetig um 3,3 Pp erhoht. Damit liegt die
Frankfurt UAS weiterhin deutlich Gber dem Bundesdurchschnitt. Wie oben gezeigt geht die
Steigerung aber nicht auf einen Zuwachs von Frauen bei den W2-Professuren zuruck,
sondern auf mehr Pensionierungen von Mannern im C-Besoldungsbereich.

Tabelle 7: Frauenanteil in % der Fachbereiche der Frankfurt UAS— Professor*innen

Frauenanteil Professor*innen in % | Fachbereich

Fb 2: Informatik

Fb 1: Architektur, und Fb 4: Soziale
Geschlecht Bauingenieurwesen, | Ingenieur- Fb 3: Wirtschaft Arbeit
Geomatik wissenschaften und Recht und Gesundheit
Manner 46 71 40 27
Frauen 22 1 23 63
Insgesamt 68 82 63 90
Frauenanteil 32,4 % 13,4 % 36,5 % 70,0 %

Wie diese Tabelle zeigt, verteilt sich der Frauenanteil nach wie vor sehr unterschiedlich auf
die einzelnen Fachbereiche. Flir das gute Gesamtergebnis sorgt vor allem der Fachbereich
4 — Soziale Arbeit und Gesundheit, das Schlusslicht bildet dagegen weiterhin der
Fachbereich 2 Informatik und Ingenieurwissenschaften mit 13,4%.

Tabelle 8: Frauenanteil in % der Fachbereiche der Frankfurt UAS im Zeitverlauf — Professor*innen

Frauenanteil Professor*innen in % Semester (Stichtag jeweils 31.12.)
WS WS WS WS WS WS WS
Fachbereich 18/19 19/20 20/21 21/22 22/23 23/24 24/25
30,4% |[29,5% |29,8% [28,1% |29,2% |30,9% 32,4%
Fb 1: Architektur, Bauingenieurwesen, Geomatik
Fb 2: Informatik und
Ingenieurwissenschaften 13,2% 13,2% 14,3% 14,3% 15,2% 14,3% 13,4%
41,1% [39,3% ([39,3% [41,7% |[39,7% |36,4% 36,5%
Fb 3: Wirtschaft und Recht
63,1% |[63,1% |[64,7% |66,7% |69,3% |72,8% 70,0%
Fb 4: Soziale Arbeit und Gesundheit

Betrachtet man den Zeitverlauf, sieht man beim Fachbereich 2 keine Verbesserung, beim
Fachbereich 3, der lange Zeit einen bundesweit Uberdurchschnittlich guten Frauenanteil
hatte, sogar eine Verschlechterung von 41,1 auf 36,5%. Positiv hervorzuheben ist der
Fachbereich 1, der jetzt deutlicher Uber der 30%-Marke liegt. Allerdings fehlen noch immer
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7,6 Pp bis zum im letzten Frauenforderplan postulierten Ziel von 40%. Den Hauptanteil am
insgesamt etwas hdheren Frauenanteil hat aber der Fachbereich 4 mit mittlerweile 70%.
Die intensive Arbeit der letzten Jahre im Bereich Gleichstellung und Chancengerechtigkeit
in Berufungsverfahren an der Frankfurt UAS hatte in 2025 endlich Fruchte getragen, indem
zum ersten Malvier Frauen gleichzeitig auf vier ersten Platzen in Berufungsverfahren in der
Informatik und der Mathematik im Fachbereich 2 lagen. Die Frauenquote ware damit im
Fachbereich 2 auf ca. 20% gestiegen, also um etwa 7 Pp. hoher, damit ware das Ziel von
20% aus dem letzten Frauenférderplan erreicht worden. Ahnlich sah es auch im
Fachbereich 3 aus. Hier hatte ebenfalls die Modglichkeit bestanden, mit den geplanten
Neuberufungen von Frauen die Frauenquote wieder etwas zu verbessern. Mit dem durch
die Haushaltskirzungen verursachten Einstellungsstopp kann aber keine der
Kandidatinnen berufen werden, eine Verbesserung bleibt also aus. Es ist sogar zu
beflrchten, dass sich der Frauenanteil durch Abwerbung und Pensionierung von
Professorinnen weiter verringert. Da sich der Berufungsstopp auch auf die nachsten Jahre
erstrecken wird, weil die Frankfurt UAS die Zahl ihrer Professor*innen um gut 25%
verkleinern muss, entfallt hier jede Steuerungsmoglichkeit und es konnen keine Zielquoten
mehr angegeben werden.
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Hoherer Dienst (ohne Professuren) (E13-E15 und A14, WL1 und WL3)

Im Hoéheren Dienst (ohne Professuren) arbeiteten Ende 2024 381 Personen, das sind 34,4%
aller Mitarbeitenden.

Tabelle 9: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Besoldung, Geschlecht und Beschaftigungsumiang —Hoherer Dienst
ohne Professor*innen

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen
auf be-
. Perso- zogen
Dienstgruppe
Perso- Perso- nen auf be-
Voll- | Teil- nen ins- Voll- |Teil- |nenins- insge- Teilzeit- | zogen
zeit | zeit gesamt | VZA zeit |zeit |gesamt |VZA |samt krafte | auf VZA

Gesamtsumme 210 | 172 381 314,4 |117 |122 |239 195,1 [62,6 70,9 62,1
WL3 1 0 1 1 0 0 0 0 0,0 0,0 0,0
WL1 1 0 1 1 1 0 1 1 100 0,0 100
A14 2 0 2 2 2 0 2 2 100 0,0 100
E15 6 1 7 6,2 5 0 5 5 71,4 0,0 80,6
E14 13 8 21 18 7 7 14 11 66,7 88,0 61,3
E13U 6 6 12 10,6 4 4 8 6,8 66,7 67,0 64,6
E13 181 156 337 275,4 |98 111|209 169,2 62,0 71,0 61,4
davon im Bereich
wissenschaftlich 80 101 180 135,9 |40 62 102 77,2 56,4 61,4 56,8
wissenschaftsunter

. 130 (71 201 178,4 |77 60 137 117,9 | 68,2 84,5 66,1
-stutzend
gesamt 210 |172 381 314,4 |117 |122 | 239 195,1 62,6 70,9 62,1

Etwas weniger als die Halfte von ihnen arbeitete im wissenschaftlichen Bereich (180 oder
47,2%), mehr als die Halfte aber im wissenschaftsunterstlitzenden Bereich (201 oder
52,6%). Mit Abstand die meisten sind in der Entgeltstufe 13 eingeordnet (337 oder 88,5%).
In den daruberliegenden Entgeltstufen werden Uberwiegend Fuhrungsaufgaben
wahrgenommen.

Die hohe Zahl der Mitarbeitenden im wissenschaftsunterstitzenden Bereich zeigt erneut
die wachsende Bedeutung des sogenannten ,,Third Space®, des Bereichs des Hochschul-
und Wissenschaftsmanagements, worin sich auch die immer hoheren und komplexeren
Anforderungen an die Institution Hochschule widerspiegeln. Die wachsende Zahl von
Projekten und die deutlich gestiegene Einwerbung von Drittmitteln nicht nur in der
Forschung, die wachsende Bedeutung von Bereichen wie der Weiterbildung, der
Internationalisierung, der Unterstitzung von Studierenden und der Systemakkreditierung,
dazu den Hochschulen zugewiesene gesellschaftspolitische Aufgaben wie
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Demokratieforderung oder die Forderung von Nachhaltigkeit, Chancengerechtigkeit und
Diversitat, um nur einige zu nennen, erfordern hochqualifizierte Referent*innen, die in der
Lage sind, die Hochschule und die einzelnen Bereiche strategisch weiterzuentwickeln.

Sowohl beim wissenschaftlichen als auch beim wissenschaftsunterstitzenden Personal
liegt der Frauenanteil bei deutlich Uber der Halfte (56,4 und 68,2%), wobei der letztere
Bereich deutlicher frauendominiert ist, insgesamt sind es 62,6%. Damit sind die
Frauenanteile seit 2018 weiter gestiegen (2018: 49,6% Frauenanteil wissenschaftliches
und 64,5 nicht-wissenschaftliches Personal).

Der Frauenanteil bei den Teilzeitkraften ist in allen Dienstgruppen noch héher (insgesamt
70,9%), am hochsten in der Gruppe E14, in der sich viele FUhrungskrafte befinden (88%),
deutlich hoher aber auch in der Gruppe E13 (71%). Auch hier sind die Zahlen seit 2018
gestiegen (2018: E14 60% Frauenanteil, E13 50,6% Frauenanteil bei den Teilzeitkraften).

Zusammenfassung 2.1.1 - Hoherer Dienst

Der Anteil der Mitarbeitenden in der Hochschule, die im Hoheren Dienst arbeiten, ist weiter
gewachsen auf 61,9%. Der Frauenanteil liegt jetzt bei Uber 50%. Allerdings ist auch der
Frauenanteil bei den Teilzeitbeschéaftigen weiter gestiegen (67,6%).

Der leichte Zuwachs beim Frauenanteil bei der Teilgruppe der Professor*innen (39,3%) geht
vor allem auf Pensionierungen von C-Professuren zurtick, beim W2 Personal ist der
Frauenanteil gegentber 2018 mit 40,1% gleichgeblieben. Der Frauenanteil bei den
Teilzeitbeschaftigten ist hier nur geringfligig hoher.

Die Professorinnen verteilen sich nach wie vor sehr unterschiedlich auf die Fachbereiche:
Der Frauenanteil im Fachbereich 2 stagniert (13,4%), im Fachbereich 3 ist er
zuruckgegangen (um 4,6 Pp auf 36,5%), im Fachbereich 1 hat er sich leicht (32,4%), im
Fachbereich 4 starker erhdht (70%).

Im Ubrigen hoheren Dienst liegt der Frauenanteil deutlich Uber der Halfte (62,6%), aber
auch hier ist der Frauenanteil bei den Teilzeitkraften deutlich hdher (70,9%). Mehr als die
Halfte der Mitarbeitenden hier arbeitet im wissenschaftsunterstitzenden Bereich (201
Personen), davon sind die meisten Frauen (68,2%), die allermeisten Teilzeitarbeitenden
hier sind ebenfalls weiblich (84,5%). Auch hier haben sich alle Werte seit 2018 erhoht.
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2.1.2. Gehobener Dienst (E9b-E12 und A11-12)

Tabelle 10: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Beschéaftigungsumifang — Gehobener

Dienst

Stichtag 31.12.2024

Beschaftigte insgesamt

davon Frauen

Frauenanteile in %

bezogen bezogen
. auf auf
Dienstgruppe . . S
Voll- | Teil- | Personen Voll- | Teil- | Personen Personen | Teilzeit- | bezogen
zeit |zeit |insgesamt |VZA |zeit |zeit |insgesamt|VZA |insgesamt |krafte |aufVZA
Gesamtsumme 740 | 366 [ 1106 956,5 | 364 | 266 |630 57,0 72,7 55,1
Gehobener Dienst | 144 | 107 | 251 208,3 |80 |82 162 129,5 | 64,5 76,6 62,2

Im Gehobenen Dienst arbeiteten Ende 2024 251 Menschen an der Frankfurt UAS, das
entspricht einem Anteil von 22,7%. Fast zwei Drittel davon sind Frauen (64,5%; 2018:
50,5%). Gut die Halfte der Frauen (82 von 162 = 50,6%) arbeitet in Teilzeit, ahnlich wie 2018
(71 von 138 = 51,4%). Insgesamt ist der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigen deutlich
hdher: mehr als dreiviertel der Teilzeitbeschaftigten (76,6%) sind Frauen, deutlich mehr als

noch 2018 (2018: 59,2%).

Tabelle 11: Personalbestand der Frankfurt UAS der Dienstgruppe Gehobener Dienst

Stichtag 31.12.2024 Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezo-
gen auf
. Perso- Perso- Perso- bezo-
Dienstgruppe
nen nen nen gen auf | bezo-
Voll- | Teil- |insge- Voll- | Teil- |insge- insge- Teilzeit- | gen auf
zeit |zeit |samt |VZA |zeit |zeit |samt VZA samt krafte | VZA

Gesamtsumme 144 (107 |251 208,3 |80 82 162 129,5 | 64,5 76,6 62,2
A12 1 0 1 1 1 0 1 1,0 100,0 0 100,0
A11 1 2 3 2 0 1 1 0,5 33,3 50,0 23,1
E12 45 24 69 58,3 12 14 26 20,4 37,7 58,3 34,9
E11 60 55 115 93,4 40 48 88 68,6 76,5 87,3 73,5
E10 18 14 32 26,0 10 8 18 14,2 56,3 57,1 54,8
E9b 19 12 31 27,7 17 11 28 24,8 90,3 91,7 89,5
davon im Bereich
wissenschaftlich 3 14 17 10,5 2 7 9 5,7 52,9 50,0 54,4
wissenschafts-

. 141 93 234 197,8 |78 75 153 123,8 |65,4 80,6 62,6
unterstutzend
gesamt 144 (107 |251 208,3 |80 82 162 129,5 | 64,5 76,6 62,2
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Die groBte Gruppe im Gehobenen Dienstistin der Dienstgruppe E11 (115 von 251 =45,8%),
die zweitgroBte in der Dienstgruppe E12 (69 = 27,5%) beschaftigt. Der Frauenanteil ist in
beiden Gruppen sehr unterschiedlich - 76,5% in der E11 und nur 37,7% in der E12. Dies
muss weiter beobachtet und analysiert werden.

In der Dienstgruppe E10 ist der Frauen-/Manneranteil relativ ausgeglichen (56,3%), in der
E9b sind 90,3% der Beschéaftigten Frauen. Die Teilzeitquote von Frauen ist in allen
Dienstgruppen hoher, insbesondere aber in den Dienstgruppen E11 und E12 (um 19,6 Pp.
bzw. um 10,8 Pp.).

Nur ein kleiner Teil, der in diesem Bereich Arbeitenden ist wissenschaftlich tatig (17 von 251
= 6,8%), die meisten arbeiten wissenschaftsunterstlitzend (234 von 251 = 93,2%). Zwei
Drittel der Letzteren sind Frauen (65,4%).

2.1.3. Mittlerer Dienst (E6-E9a)

Tabelle 12: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Beschaftigungsumiang — Mittlerer
Dienst

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen bezogen
. auf auf
Dienstgruppe . . S
Voll- | Teil- | Personen Voll- | Teil- | Personen Personen | Teilzeit- | bezogen
zeit |zeit |insgesamt|VZA |zeit |zeit |insgesamt|VZA |insgesamt | krafte |aufVZA
Gesamtsumme 740 | 366 | 1106 956,5 | 364 |266 |630 57,0 72,7 55,1
Mittlerer Dienst 100 |40 |140 123,5 | 61 36 97 82,9 69,3 90,0 67,1

Im Mittleren Dienst arbeiteten Ende 2024 140 Menschen an der Frankfurt UAS, das
entspricht einem Anteil von 12,7%. Mehr als zwei Drittel davon sind Frauen (69,3%; 2018:
62,4%). Etwas mehr als ein Drittel der Frauen (36 von 97 = 37,1%) arbeitet in Teilzeit,
weniger als 2018. Damals waren es fast die Halfte (41 von 88 = 46,6%). Insgesamt stellen
die Frauen aber mit Abstand die meisten Teilzeitbeschaftigen: 90%. 2018 waren es nur 82%.

Tabelle 13: Personalbestand der Frankfurt UAS der Dienstgruppe Mittlerer Dienst

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
Perso- Perso- bezogen bezogen
. nen nen auf auf

Dienstgruppe . . . . Lo

Voll- | Teil- |insge- Voll- | Teil- insge- Personen | Teilzeit- | bezogen

zeit |zeit |samt VZA |zeit |zeit |samt VZA | insgesamt | krafte | auf VZA
Gesamtsumme 100 40 140 123,5 | 61 36 97 82,9 | 69,3 90,0 67,1
E9a 65 29 94 81,2 |48 25 73 62,6 | 77,7 86,2 77,10
E8 15 8 23 20,3 |9 8 17 14,3 73,9 100,0 70,37
E7 10 1 1 10,5 |1 1 2 1,5 (18,2 100,0 14,29
E6 10 2 12 11,5 |3 2 5 4,5 |41,7 100,0 39,13
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Die meisten Mitarbeitenden arbeiten in der Dienstgruppe E9a (94 von 140 = 67,1%). Hier ist
auch der Frauenanteil am groBten mit mehr als dreiviertel der Beschéaftigten (77,7%).
Deutlich weniger Menschen sind in der E8-Gruppe eingestuft, hier ist der Frauenanteil
ebenfalls sehr hoch mit 73,9%. In den Stufen E6 bis E7 sind dagegen deutlich weniger
Frauen vertreten. In den Dienstgruppen E6 bis E8 arbeiten fast alle Frauen in Teilzeit, sie
stellen 100% der Teilzeitbeschéaftigten.

2.1.4. Einfacher Dienst (E2-E5)

Tabelle 14: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Beschaftigungsumiang — Einfacher
Dienst

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %

bezogen bezogen
auf auf

Voll- | Teil- | Personen Voll- | Teil- | Personen Personen | Teilzeit- | bezogen
zeit | zeit |insgesamt|VZA |zeit |zeit |insgesamt|VZA |insgesamt | krifte |aufVZA

Dienstgruppe

Gesamtsumme 740 | 366 |1106 956,5 | 364 | 266 |630 57,0 72,7 55,1

Einfacher Dienst 13 8 21 15,6 4 6 10 6,0 |47,6 75,0 38,6

Im Einfachen Dienst arbeiteten Ende 2024 nur noch 21 Menschen an der Frankfurt UAS, das
entspricht einem Anteil von 1,9%. Knapp die Halfte resp. 10 Personen sind in die
Entgeltgruppe E5 eingestuft. Knapp die Halfte insgesamt sind Frauen (47,6%), in E5 sind es
nur 30% Frauen, sie finden sich also vorwiegend in den untersten Entgeltgruppen. Etwas
mehr als die Halfte der Frauen (6 von 10) arbeitet in Teilzeit. Insgesamt stellen die Frauen
drei Viertel der Teilzeitbeschaftigen mit 75%. Frauen sind in allen Gehaltsstufen (E2-E5)
vertreten. Wegen der geringen Personenanzahl wird hier auf eine Detailanalyse verzichtet.

Zusammenfassung 2.1.2-2.1.4 - Gehobener, Mittlerer und Einfacher Dienst

Im gehobenen Dienst, in dem 22,7% der Beschéaftigten arbeiten, sind fast zwei Drittel
Frauen (64,5%), aber drei Viertel der Teilzeitbeschaftigten sind weiblich (76,6%). Auffallig
ist der im Verhaltnis relativ niedrige Frauenanteil in der Gruppe E12 (37,7%).

Im Mittleren Dienst, in dem 12,7% der Beschaftigten arbeiten, liegt der Frauenanteil bei
Uber zwei Drittel (69,3%), sie stellen aber mit Abstand die groBte Zahl der Teilzeitkrafte
(90%). Die meisten Frauen sind hier in der Entgeltstufe E9a eingruppiert.

Im einfachen Dienst, der nur 21 Mitarbeitende zahlt, sind die Geschlechterverhaltnisse
relativ ausgeglichen (Frauenanteil 47,6%).
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2.1.5. Exkurs: Beschéaftigte in Uberhalftiger Teilzeit

Tabelle 15: Beschaftigte in tiberhalftiger Teilzeit

Stichtag e L o
Beschaftigte in Teilzeit davon Frauen Frauenanteile in %
31.12.2024
bezogen
auf
Perso- Perso- Perso- bezogen
nen nen nen auf be- | bezo-
be- unbe- |insge- be- unbe- |insge- insge- fristete gen auf
fristet | fristet |samt |VZA |fristet |fristet |samt |VZA samt Stellen |VZA
Teilzeit gesamt | 156 210 366 216,5 |98 168 266 162,9 |[72,7 62,8 75,2
davon in Uber
. .. |46 136 182 134,3 |38 110 148 108,9 (81,3 82,6 81,1
halftiger Teilzeit

Fast die Halfte, genauer gesagt 49,7% aller Teilzeitbeschaftigten in der Frankfurt UAS
arbeiten in Uberhalftiger Teilzeit (,,lange Teilzeit“, mehr als 50%). Der Anteil der Frauen mit
langer Teilzeit ist mit ca. 55,6 % etwas hoher als bei der gesamten Beschaftigtengruppe.

Die Zahlen decken sich mit bundesweiten Erhebungen flr verschiedene Berufsfelder:
Abbildung 1:Frauen und Manner in den Branchen Maschinenbau und Erziehung und Unterricht 20217

Abb. 3: Frauen und Manner in Vollzeit, langer Teilzeit und kurzer
Teilzeit in den Branchen ,Maschinenbau” und ,,Erziehung und
Unterricht in Deutschland 2021

Angaben in Prozent

B Kurze Teilzeit Vollzeit
BN Lange Teilzeit

Maschinenbau
Ménner m 86

Erziehung und

Unterricht
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[+]
(%]

Kurze Teilzeit: bis 20 Stunden/\Woche; lange Teilzeit: bis 35 Stunden/Woche

Quelle: Pfahl et al. 2023: 32 {.; Datengrundlage ist der Mikrozensus 2021; eigena Darstellung

Quelle: Bundesstiftung Gleichstellung: Geschlechtersegregation am Arbeitsplatz, von Anne Busch, November 2024,
abgerufen am 30.10.2025 unter https://www.bundesstiftung-
gleichstellung.de/wissen/themenfelder/geschlechtersegregation-am-arbeitsmarkt/
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Mit Teilzeit wird vielfach noch vereinfachend eine , halbe Stelle“ verbunden. Das ist im
Sinne der Gleichstellung fur Frauen allerdings ein sehr einengendes Modell. Die starke
Inanspruchnahme verschiedener tberhalftiger (oder langer) Teilzeiten zeigt, dass es einen
groBen Bedarf an flexiblen lebensphasenorientierten Optionen gibt. Der Umfang der
gewilnschten Arbeitszeit-Volumina hangt stark von den Vereinbarkeitsbedarfen mit Kindern
oder Pflege-Settings ab. So sind Kinderbetreuungsbedarfe vor der Grundschulzeit oft
besser durch die Kitas abgedeckt als wahrend der Grundschulzeit. Das Arbeitsvolumen
kannin der Phase befristet erhoht werden. Mangelnde Anzahlan Hortplatzen schranken die
moglichen Arbeitsvolumina gerade in der Schuleintrittsphase ein. Ab dem Alter von 11-12
Jahren wiederum sinkt der Bedarf an Betreuung, da die Kinder nun selbststandiger werden.
In Kombination mit Homeofficetatigkeiten besteht die Mdglichkeit, das Arbeitsvolumen
wieder aufzustocken. Bei der Pflege von Angehorigen schwanken die Bedarfe je nach
Verlauf und Betreuungs-Setting ebenfalls.

Lebensphasenorientierte Anpassungen der Arbeitsvertrdge sind eine Herausforderung fur
die Fuhrungskrafte hinsichtlich Arbeitsplanung und -organisation. Auch den Teams wird
Anpassung abverlangt und die Umsetzung im Rahmen eines Stellenplans ist
herausfordernd, aber mdglich. Beschaftigte und Vorgesetzte kdnnen solche flexiblen
Lésungen mit kreativer Planung und guter Kommunikation ermaoglichen. Jedoch ist dieser
Aufwand fur die Arbeitgeber auch von Vorteil, denn die flexiblen Arbeitsvolumina fiur alle
Mitarbeitenden mit Care-Verantwortung je nach Lebenshase helfen, die Kapazitaten fur
Erwerbsarbeit bestmdglich auszunutzen. Das hilft beim SchlieBen der Rentenlicke von
Frauen, kann den Gender Pension Gap verringern und ermdglicht, die Potenziale von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt besser zu nutzen - ein Aspekt, der beim steigenden
Fachkrafte-Mangel im 6ffentlichen Dienst relevant sein wird.
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2.2. Befristet Beschaftigte in Vollzeit und Teilzeit

Im Jahr 2021 wurde der ,Kodex fur gute Arbeit” zwischen dem HMWK und 14 hessischen
Hochschulen vereinbart (https://wissenschaft.hessen.de/studieren/hessens-
hochschulstrategie/kodex-fuer-gute-arbeit) unter anderem mit dem Ziel, die Zahl der
befristet Beschaftigten in den Hochschulen zu reduzieren resp. moglichst viele befristete
Stellen mit Daueraufgaben in unbefristete Stellen umzuwandeln. Dies ist an der Frankfurt
UAS teilweise bereits gelungen, wie die folgenden Auswertungen zeigen. Leider wird es der
Hochschule infolge der Kirzungen durch den Hochschulpakt 2026-2031 nicht mehr
maoglich sein, in den nachsten Jahren weitere Entfristungen in nennenswertem Umfang

vorzunehmen.

Tabelle 16: Befristet Beschéftigte der Frankfurt UAS nach Beschéftigungsumifang Vollzeit und Teilzeit

Stichtag 31.12.2024 Beschéaftigte insgesamt’ davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen
auf
. Perso- Perso- Perso- bezogen
Beschaftigungsumfang
nen nen nen auf
be- unbe- | insge- be- unbe- | insge- insge- befristete | bezogen

fristet | fristet | samt | VZA | fristet | fristet | samt |VZA |samt Stellen auf VZA

Vollzeit 92 639 731 731,0 | 55 306 361 361,0 | 49,4 59,8 49,4
Teilzeit 155 210 365 216,3 | 98 168 266 162,9172,9 63,2 75,3
Gesamtsumme 247 849 1096 |947,3|153 474 627 523,9 | 57,2 61,9 55,3

Von den 1096 Beschaftigen an der Frankfurt UAS (ohne sonstiges Personal) haben 247
befristete Stellen, das entspricht einem Anteil von 22,6% (2018: 27,8%). Der
Befristungsanteil ist also gegenuber 2018 leicht gesunken. Der Frauenanteil an den
befristet Beschaftigten (61,9%) ist etwas hoher als der Frauenanteil insgesamt (57,2%),
was vor allem auf die Vollzeitbeschaftigen zuruckgeht, wie in den beiden folgenden
Tabellen zu sehenist.

731 oder 66,7% der Beschaftigten arbeiten in Vollzeit (2018: 77,2%). 92 Personen oder
12,6% davon haben nur befristete Stellen (2018: 16,5%). Der Anteil der befristet
Beschaftigten unter den Vollzeitkraften ist damit leicht gesunken.

Knapp die Halfte der Vollzeitbeschaftigten sind Frauen (49,4%; 2018: 42,5%), aber 59,8%
der befristeten Stellen sind mit Frauen besetzt (2018: 46,2%).

Von den 1096 Beschaftigen an der Frankfurt UAS (ohne sonstiges Personal) arbeiten 365
oder 33,3% in Teilzeit (2018: 33,7%). 155 Personen oder 42,5% davon haben nur befristete
Stellen (2018: 50,2%). Der Anteil der befristet Beschaftigen unter den Teilzeitbeschaftigten
ist damit auch gesunken. Der Befristungsanteil bei den Teilzeitstellen ist aber mehr als
dreimal so hoch wie bei den Vollzeitstellen. Es dlrfte sich hier im Wesentlichen um
Mittelbau- (Promotions-) und Projektstellen handeln, die meistens befristet sind
(Wissenschaftszeitvertragsgesetz). Dies muss noch Uberpruft werden.

7 Ohne Personal anderer Vergutung (AT & Azubis)
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Der Frauenanteil an den befristet Teilzeitbeschaftigten (61,9%) ist niedriger als der
Frauenanteil an den Teilzeitbeschaftigten insgesamt (72,9%). Es sind also im Verhaltnis
mehr Frauen unbefristet teilzeitbeschaftigt als Manner.

Tabelle 17: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Befristung — Vollzeitbeschaftigte

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt (Vollzeit)® | davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen
. auf bezogen auf
Dienstgruppe .
Personen Personen | Personen | befristete

befristet | unbefristet | insgesamt | befristet | unbefristet | insgesamt | insgesamt | Stellen

Gesamtsumme 02 639 731 55 306 361 49,4 59,8
Hoéherer Dienst 81 393 474 46 170 216 45,8 56,8
Gehobener Dienst |9 135 144 7 73 80 55,6 77,8
Mittlerer Dienst 2 98 100 2 59 61 61,0 100,0
Einfacher Dienst 0 13 13 0 4 4 30,8 0

Der allergroBte Teil der befristet Beschaftigten in Vollzeit arbeitet im Hoheren Dienst (81 von
92 = 88%), ein kleiner Teil im Gehobenen Dienst (9,8%).

In den einzelnen Dienstgruppen ist der Frauenanteil bei den befristeten Vollzeitstellen
Uberall deutlich héher als der Frauenanteil insgesamt: +11 Pp im Hoheren Dienst, +22,2 Pp
im Gehobenen Dienst, 100% im Mittleren Dienst (allerdings nur 2 Frauen). Der Einfache
Dienst, ohnehin mit nur 13 Personen in Vollbeschéaftigung, hat keine befristeten Stellen.
Die Beschaftigungssituation fur Frauen in diesem Zusammenhang ist also insgesamt
prekarer. Sie sind haufiger in befristeten Projektzusammenhangen beschaftigt. Dies konnte
auch daran liegen, dass die Zahl der Projekte und damit der befristeten Stellen gestiegen
ist und dass sich Frauen haufiger und Manner weniger auf befristete Stellen bewerben.

8 Ohne Sonstiges Personal (AT & Azubi)
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Tabelle 18 Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Befristung — Teilzeitbeschartigte

Stichtag 31.12.2024 | Beschaftigte insgesamt (Teilzeit) | davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen
auf
. Perso- Perso- bezogen
Dienstgruppe
nen nen auf be-
be- unbe- | Personen be- unbe- | insge- insge- fristete | bezogen

fristet | fristet | insgesamt | VZA | fristet | fristet | samt | VZA | samt Stellen | aufVZA

Gesamt-summe 165 210 365 216,3 | 98 168 266 162,9 | 72,9 63,2 75,8
Hoéherer Dienst 111 99 210 126,0 | 66 76 142 89,6 |67,6 59,5 71,0
Gehobener Dienst | 31 76 107 29,3 |23 59 82 49,5 |76,6 74,2 77,0
Mittlerer Dienst 9 31 40 23,5 |6 30 36 21,9 |90,0 66,7 93,2
Einfacher Dienst 4 4 8 2,6 3 3 6 2,0 75,0 75,0 78,2

FastdreiViertel der Teilzeitbeschaftigten insgesamt sind Frauen (72,9%; 2018: 61,5%), aber
nur 63,2% der befristeten Stellen sind mit Frauen besetzt (2018: 48,7%). Dieses Muster ist
auch in den einzelnen Dienstgruppen erkennbar: Uberall ist der Frauenanteil bei den
befristeten Stellen niedriger als der Frauenanteil insgesamt: -8,1 Pp im Hdheren Dienst, -
2,2 Pp im Gehobenen Dienst, -23,3 Pp im Mittleren Dienst. Im Einfachen Dienst sind 6 von
8 Teilzeitbeschaftigten Frauen. Das kann heiBen, dass Frauen ihre Arbeitszeit haufiger auf
Dauer, also in unbefristeten Stellen, reduzieren, oder dass diese Stellen von vorneherein
nur in Teilzeit angeboten werden. Dass Frauen noch immer in wesentlich hoherem Mafe
Care-Arbeit neben ihrer Erwerbsarbeit leisten und dabei eine unbefristete Teilzeitarbeit, die
ihnen mehr Sicherheit gibt, bevorzugen, kdnnte diese Diskrepanz erklaren.

Die folgende Tabelle zeigt, dass diese Befunde (deutlich héherer Teilzeitanteil von Frauen
mit Care-Verantwortung) auch bundesweit zu beobachten sind und hier ein eklatanter
Unterschied zwischen den Geschlechtern besteht. Von einer partnerschaftlichen
Aufteilung der Sorgearbeit und damit auch der damit verbundenen finanziellen Risiken sind
wir noch weit entfernt.
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Abbildung 2: Erwerbstatigenquote 2025

ERWERBSTATIGENQUOTEN UND TEILZEITQUOTEN ERWERBSTATIGER (15- BIS 64-JAHRIGE) IN %

Frauen Manner Miitter Vater Miitter Viter
minderjahriger minderjahriger mit Kindern mit Kindern
Kinder Kinder unter 3 Jahren unter 3 Jahren
M Erwerbstatigenquote Teilzeitquote

Statistisches Bundesamt, Fast jede zweite erwerbstatige Frau arbeitet in Teilzeit
(Pressemitteilung Nr. 175 vom 18 5 2025), eigene Darstellung

Statistisches Bundesamt, Fast jede zweite erwerbstatige Frau arbeitet in Teilzeit (Pressemitteilung Nr. 175 vom
19.5.2025), Grafik entnommen aus: Blindnis Sorgearbeit fair teilen, Factsheet ,,Arbeit im Blick: Zeit fir Erwerbs- und
Sorgearbeit”

2.2.1. Hoherer Dienst (E13-E15 und A14, WL1 und WL3, C2-3, W2)

Tabelle 19: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Vollzeit/Teilzeit, Geschlecht und Befristung — Hoherer Dienst

Stichtag 31.12.2024 Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
» 5 = 5 5 05 |s
Di - *,;; S E » o < E cclg gl
ienstgruppe o 2 2 s o 2 e s o 2 g 2| @
1%} = o 1%} = o W o W o a0
Q =1 St N Q =] =S N 8& 88885
Gesamtsumme Teilzeit 155 210 |365 |216,3|98 168 |266 |(162,9(72,9 |63,2 |75,3
Hoherer Dienst Teilzeit 111 99 210 |126,0 |66 76 142 |89,6 (67,6 |59,5 |71,0
Gesamtsumme Vollzeit 92 639 |731 731,0 | 55 306 |361 21,9 (49,4 |59,8
Hoéherer Dienst Vollzeit 81 393 (474 |474,0|46 170 |216 |216,0|45,8 |56,8
Gesamtsumme Hoherer Dienst | 192 492 |684 |[600,0(112 |246 |[358 |305,6|52,3 |58,3

Im Hoheren Dienst insgesamt arbeiten insgesamt 684 Personen, 210 davon in Teilzeit, also
30,7%. 192 Personen insgesamt sind befristet beschaftigt, davon mehr als die Halfte
(57,8%), also 111 Personen, in Teilzeit. Bei den Teilzeitbeschaftigten ist der Frauenanteil
relativ hoch (67,6%), bei den befristeten Teilzeitstellen ist er niedriger (59,5%). Bei den
Vollzeitbeschaftigten  betragt der Frauenanteil 45,8%, bei den befristet
Vollzeitbeschéaftigten aber 56,8%. Insgesamt sind Frauen etwas haufiger befristet
beschaftigt, was ausschlieBlich auf den héheren Anteil bei den befristeten Vollzeitstellen
zuruckgeht.
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Professuren

Tabelle 20: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Befristung — Professor*innen, Vollzeit/Teilzeit

Stichtag: 31.12.2024 Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %
bezogen bezogen
Professor*innen auf auf
Personen Personen | befristete | Personen
befristet | unbefristet | insgesamt | befristet | unbefristet | insgesamt | Stellen insgesamt
Vollzeit 10 254 264 5 94 99 50,0 37,5
Teilzeit 22 17 39 10 10 20 45,5 51,3
Gesamt 32 271 303 15 104 119 46,9 39,3

Befristete Stellen bei Professuren sind in der Regel Vertretungs- oder
Kooperationsprofessuren. Sie werden in Vollzeit und Teilzeit vergeben. Ende 2024 war ein
Zehntel der 303 Professuren befristet (32 = 10,6%). Der Frauenanteil bei den befristeten
Professuren war insgesamt hdher (46,9%) als bei den Professuren insgesamt (39,3), was
erfreulich ist, da Vertretungsprofessuren die Chance auf eine regulare Professur erhohen.
Bei den Teilzeitprofessuren liegt der Frauenanteil knapp unter bzw. Uber 50% bei den
befristeten bzw. unbefristeten Stellen, hier herrscht also fast Paritat (wegen der geringen
Zahlvon insgesamt nur 39 Personen sind groBere prozentuale Schwankungen moglich).

Der Teilzeitanteil von 6,3% ist bei den Professuren im Vergleich zum Hoheren Dienst
(Teilzeitanteil ca. 33%) wesentlich geringer, denn Teilzeit-Professuren sind in der Frankfurt
UAS die Ausnahme. Hier stellt sich die Frage, ob der Bedarf nach Teilzeit-Losungen bei
Professor*innen entweder nicht besteht, ob diese nicht ermodglicht werden oder ob die
zeitliche Flexibilitat und Selbstbestimmtheit, die eine Professur bietet, Teilzeit-Losungen
Uberflissig macht.
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2.2.2. Gehobener Dienst (E9b-E12 und A11-12)

Tabelle 21: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Befristung — Gehobener Dienst

Beschaftigte insgesamt o
. L davon Frauen Frauenanteile in %
Stichtag 31.12.2024 (Teilzeit)
= . 5 5 5
- ot c E - 2 c E C | © o ©
Dienstgruppe ® 2 2 ® 2 2 g S 2 58 5
B 5 s 3 » 5 o 98 W 5| v B| B
= = o o =| o
= o [ B i<C = Q O al g N 2 N & N
) [ o 2 N ) c o 2| N 0o o © ol o N
Q0 =} a .= > Kol =] a = > o ol o o a >
162,
. 155 |210 |[365 216,3 |98 168 |[266 72,9 |63,2 |75,3
Gesamtsumme Teilzeit 9
Gehobener Dienst Teilzeit 31 76 107 29,3 23 59 82 49,5 (76,6 | 74,2 |77,0
Gesamtsumme Vollzeit 92 639 |731 731,0 |55 306 |361 21,9 49,4 |59,8
Gehobener Dienst Vollzeit 9 135 144 144,0 |7 73 80 80,0 | 55,6 |77,8
Gesamtsumme Gehobener 129,
) 40 211 251 173,3 |30 132 | 162 64,5 | 75,0
Dienst 5

Im Gehobenen Dienst arbeiteten zum Stichtag insgesamt 251 Personen, 107 davon in
Teilzeit, also 42,6%. 40 Personen insgesamt sind befristet beschaftigt, davon 31 in Teilzeit.
Bei den Teilzeitbeschéaftigten ist der Frauenanteil relativ hoch (76,6%), es gibt aber nur
einen geringen Unterschied zum Frauenanteil bei den befristeten Stellen (74,2%). Bei den
Vollzeitbeschaftigten  betragt der Frauenanteil 55,6%, bei den befristet
Vollzeitbeschaftigten aber 77,8%. Da die Gesamtzahl aber nicht so hoch ist (9 Beschaftigte
befristetin Vollzeit, davon 7 Frauen) kann dies auch eine Momentaufnahme sein. Allerdings
liegt damit ein dhnlicher Befund vor wie im héheren Dienst, wo der Frauenanteil unter den
befristet Vollzeitbeschaftigten ebenfalls hdher ist. Die Grunde, so ist zu vermuten, werden
ahnliche sein wie im Héheren Dienst.

29

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur



2.2.3. Mittlerer Dienst (E6-E9a)

Tabelle 22: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Dienstgruppen, Geschlecht und Befristung — Mittlerer Dienst

Beschaftigte insgesamt o
. L davon Frauen Frauenanteile in %
Stichtag 31.12.2024 (Teilzeit)
- = 5 5 5
- 2 c E - 2 c E C | © o ®
Dienstgruppe [5) 2 o g 5] 2 S g S o § | S
@ % s 3 @ % o 3 W 5| W B| W
& a 2w < | & a 2 o < 828 &l 8
38 5 £ = S 38 5 £ |5 88 83888
162,
o 155 (210 |365 216,3 (98 168 | 266 72,9 (63,2 |75,3
Gesamtsumme Teilzeit 9
Mittlerer Dienst Teilzeit 9 31 40 23,5 6 30 36 21,9 | 90,0 |66,7 |93,2
361,
. 92 639 | 731 731,0 |55 306 |361 49,4 | 59,8
Gesamtsumme Vollzeit 0
Mittlerer Dienst Vollzeit 2 98 100 100,0 |2 59 61 61,0 | 61,0 | 100
Gesamtsumme Mittlerer
Dienst 11 129 (140 123,5 |8 89 97 82,9 |69,3 |72,7
iens

Im Mittleren Dienst arbeiten insgesamt 140 Personen, 40 davon in Teilzeit, also 28,6%. Nur
11 Personen insgesamt (7,9%) sind befristet beschaftigt, davon 9 in Teilzeit. Bei den
Teilzeitbeschaftigten ist der Frauenanteil sehr hoch (90%), er betragt aber nur 66,7% bei
den befristeten Stellen. Allerdings sind die absoluten Zahlen klein, so dass es sich um eine
Momentaufnahme handeln kann.

Bei den Vollzeitbeschaftigten betragt der Frauenanteil 61%, bei den befristet
Vollzeitbeschéaftigten aber 100%. Da die Gesamtzahl aber hier noch geringer ist (2
Beschéaftigte befristet in Vollzeit, 9 Beschéaftigte befristet in Teilzeit) sind Aussagen schwer
zu treffen, die Zahlen bestatigen aber die Befunde im Hoheren und im Gehobenen Dienst
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2.2.4. Einfacher Dienst (E2-E5)

Da der einfache Dienst nur 21 Personen umfasst, von denen keine befristet beschaftigt ist,
entfallt deren Betrachtung hier.

Zusammenfassung 2.2 - Befristet Beschiftigte

Der Anteil der befristet Beschaftigten ist insgesamt leicht zurtickgegangen (von 27,8% auf
22,6% seit 2018), wobei der Anteil der befristet Beschéaftigten bei den Teilzeitstellen
deutlich hoherist (12,6% befristet in Vollzeit zu 42,5% befristet in Teilzeit).

Der allergroBte Teil der befristet Beschaftigten in Vollzeit arbeitet im Hoheren Dienst
(88%), ein kleiner Teil im Gehobenen Dienst (9,8%). Der Frauenanteil ist hier in allen
Dienstgruppen héher. Sie sind in Vollzeit haufiger in befristeten Projektzusammenhangen
beschaftigt, ihre Beschaftigungssituation ist also — da befristet - insgesamt prekarer.
Frauen sind in allen Dienstgruppen unter den Vollzeitbeschéaftigten haufiger in befristeten
Stellen tatig, bei den Teilzeitstellen ist es genau umgekehrt: hier sind weniger Frauen
befristet, also mehr auf Dauer in Teilzeit beschaftigt.
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2.3. Weiteres Personal, Studierende und Gremien

2.3.1. Auszubildende

Tabelle 23: Personalbestande der FRA UAS nach Geschlecht und Berufsgruppe — Auszubildende

Stichtag 31.12.2024 Auszubildende insgesamt
Berufsgruppe Personen

insgesamt Manner Frauen Frauenanteilin %
Gesamtsumme 9 6 8 B8NS
Burokaufleute 1 0 1 100
Fachinformatiker*innen 6 5 1 16,7
Verwaltungsfachangestellte 2 1 1 50

Zum Stichtag 31.12.2024 hatte die Frankfurt UAS insgesamt 9 Auszubildende, davon 3
Frauen, also 33,3%. Die drei Frauen verteilen sich gleichmaBig auf alle drei
Ausbildungsbereiche, also auch auf die Fachinformatik, wo die meisten mannlichen
Auszubildenden beschaftigt sind.

Die Erhéhung des Frauenanteils unter den Fachinformatikerinnen gestaltet sich aufgrund
der wenigen Bewerbungen von Frauen herausfordernd. Daher sind gezielte Bemuhungen
bei der Personalakquise, z. B. Uber Ausbildungsmessen, geeignete Ansprache in den
Stellenanzeigen und weibliche Role-Models aus friheren Ausschreibungen weiterhin
hilfreich, um mehr Bewerberinnen anzusprechen (FFP 2025, Aufgaben und Ziele 5).

2.3.2. Zahlder Anwarterinnen und Anwarter

Die Hochschule beschéaftigt derzeit keine Anwéarterinnen und Anwarter.
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2.3.3. Fuhrungskrafte

Die Frankfurt UAS hat sich im Bereich des Frauenanteils an den Fuhrungskraften deutlich
verbessert; fast Uberall ist Paritat erreicht oder Ubertroffen (FFP2025, Aufgaben und Ziele
6).

2.3.3.1. Hochschulleitung
Abbildung 3: Hochschulleitung Stand 01.05.2025

Hochschulleitung

m Frauen = Manner

Die Hochschulleitung besteht derzeit zum ersten Mal in der Geschichte der Frankfurt UAS
zu 3/5 aus Frauen. Nur das Prasidentenamt war bislang noch nicht mit einer Frau besetzt.

2.3.3.2. Dekanate
Abbildung 4: Dekanatsleitungen Stand 01.05.2025

Dekanatsleitungen

m Frauen = Manner

Insgesamt sind die vier Dekanatsleitungen ausgeglichen besetzt, allerdings gibt es auch
hier Unterschiede zwischen den Fachbereichen: Das Dekanat im Fachbereich mit dem
geringsten Frauenanteilist rein mannlich (Fachbereich 2), das Dekanat im Fachbereich mit
dem groBten Frauenanteil (Fachbereich 4) ist derzeit rein weiblich besetzt (Stand Ende
2025).
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2.3.3.3. Dezernate und Stabsstellen

Abbildung 5: Dezernatsleitungen Stand 01.05.2025

Dezernatsleitungen

m Frauen = Manner

Bei den Fuhrungskraften in der Zentralen Verwaltung, die 2024 reorganisiert wurde durch
die Schaffung von Dezernaten und Stabsstellen und die Neubesetzung aller Dezernats- und
Stabsstellenleitungen, sind die Frauen mit 70% in der Mehrheit. Der hohe Anteil von
weiblichen Fuhrungskraften ist auch ein Ergebnis aktiver Gleichstellungspolitik und
qualitatsgesicherter Einstellungsverfahren der Frankfurt UAS.

Relevant sind sicherlich auch die besonders flexiblen Arbeitszeitbedingungen, die es
weiblichen Aspirantinnen mit Care-Aufgaben leichter machen, Fihrung zu Gbernehmen.

Da der Reorganisationsprozess (NOVA) noch nicht endglltig abgeschlossen und damit die
zweite und dritte Fihrungsebene noch nicht abschlieBend definiert ist, kdnnen hierzu noch
keine Statistiken erstellt werden. Es zeichnet sich aber auch hier ein Frauenanteil von tber
50% ab.

Wenn alle FUhrungsebenen definiert sind, wird zu prufen sein, wie die Bedingungen weiter
verbessert werden kdnnen, um FUhrungsaufgaben auch in Teilzeit zu Gbernehmen.

Zusammenfassung 2.3.1-2.3.3

Der Frauenanteil bei den Auszubildenden liegt nur bei 33,3%, was daran liegt, dass die
meisten Ausbildungsstellen in der Fachinformatik angeboten werden, in der der
Frauenanteil generell niedriger ist.

Sehr erfreulich ist die Entwicklung an der Frankfurt UAS bei der Besetzung der
Fuhrungskraftepositionen. Hier zeichnet sich ein hoher Frauenanteil ab.
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2.3.4. Wissenschaftliches Personal und studentische Hilfskrafte

Auch im Bereich der Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen hat sich der Frauenanteil seit
2018 deutlich erhoht.

Tabelle 24: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Abteilung — Alle WiMis

31.12.2024 wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
Frauenanteil
. anden

Abteilung . .

Personen Frauenanteil | Studierenden

insgesamt Manner Frauen in % insgesamt
Gesamtsumme 144 64 80 55,6 45,0
Fachbereich 1 27 9 18 66,7 44,4
Fachbereich 2 34 23 11 32,4 21,8
Fachbereich 3 33 19 14 43,4 57,7
Fachbereich 4 38 11 27 75,2 74,8
zentrale Verwaltung / andere Abteilungen | 12 2 12 86,9 -

Zum Stichtag 31.12.2024 waren an der Frankfurt UAS 144 Wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen (WiMis) beschaftigt, davon 55,6% Frauen. Vergleicht man die
Frauenanteile mit den Frauenanteilen an den Studierenden, liegen sie bei drei
Fachbereichen darUber. Selbst beim Fachbereich 2 Informatik und
Ingenieurwissenschaften, bei dem der Frauenanteil nur 21,8% an den Studierenden
betragt, liegt der Frauenanteil bei den WiMis aktuell bei 32,4%. Die einzige Ausnahme bildet
der Fachbereich 3, hier liegt der Frauenanteil bei den WiMis mit -14,3 Pp deutlich unterdem
Frauenanteil an den Studierenden insgesamt.

Tabelle 25: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Abteillung — befristete WiMis

31.12.2024 wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

Personen
Abtsilung insgesamt

befristet Manner Frauen Frauenanteil in %
Gesamtsumme 136 63 73 53,7
Fachbereich 1 25 9 16 64,0
Fachbereich 2 33 22 11 33,3
Fachbereich 3 33 19 14 42,4
Fachbereich 4 36 11 25 69,4
zentrale Verwaltung /andere Abteilungen 9 2 7 77,8
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Da fast alle Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen als Doktorand*innen,
Postdoktorand*innen oder in Projekten beschaftigt sind, sind ihre Vertrdge zum
allergroBten Teil befristet. Nur 8 Personen haben unbefristete Vertrage; eine gesonderte
Betrachtung ertibrigt sich hier.

Tabelle 26: Personalbestand der Frankfurt UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Promovierende

31.12.2024 Promovierende
Frauenanteil an
Fachbereich Personen Frauenanteil | den Studierenden
insgesamt Manner Frauen in % insgesamt

Gesamtsumme 120 72 48 40,0 45,0

Fachbereich 1 13 7 6 46,2 44,4

Fachbereich 2 37 26 1" 29,7 21,8

Fachbereich 3 29 26 3 10,3 57,7

Fachbereich 4 41 13 28 68,3 74,8

Die Zahl der Promovierenden ist in den letzten Jahren standig gestiegen (2018: 36
Promovierende, 2024: 120). Der Frauenanteil lag zum Stichtag insgesamt bei 40%, etwas
unter dem Frauenanteil an den Studierenden, aber etwas héher als 2018 (35,3%). Wahrend
Fachbereich 1 und 2 einen hoheren Frauenanteil unter den Promovierenden als unter den
Studierenden aufweisen kdnnen, liegt der Fachbereich 4 leicht, der Fachbereich 3 aber
mehr als deutlich darunter. Dies liegt auch daran, dass es im Fachbereich 3 einen
besonders forschungsstarken Bereich gibt, in dem derzeit noch vorwiegend Manner
promovieren (Wirtschaftsinformatik).

Tabelle 27: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Abteilung — studentische Hilfskrafte

Stichtag 31.12.2024 studentische Hilfskrafte (SHK)
_ Frauenanteil an
Abteilung Personen Frauenanteil | den Studierenden
insgesamt® | Manner Frauen in % insgesamt
Gesamtsumme 554 285 263 47,5 45,0
Fachbereich 1 107 48 59 54,6 44,4
Fachbereich 2 189 136 53 28,0 21,8
Fachbereich 3 62 29 33 52,4 57,7
Fachbereich 4 94 33 61 62,9 74,8
zentrale Verwaltung / andere Abteilungen | 96 39 57 58,8

% Insgesamt 6 Personen mit keiner Geschlechtsangabe oder der Angabe divers — diese werden aus Datenschutzgriinden
nicht einzeln ausgewiesen
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Fur die studentischen Hilfskrafte gilt Ahnliches wie fiir die WiMis: Der Frauenanteilist etwas
hoher (47,5%) als der Frauenanteil an den Studierenden insgesamt (45%) und er ist seit
2018 leicht gestiegen (44,9%). Dies geht aber in diesem Fall ebenfalls nur auf die
Fachbereiche 1 und 2 zurtick, die mehr Frauen als studentische Hilfskrafte beschaftigen,
als ihr Anteil an den Studierenden betragt. Fachbereich 3 und 4 beschaftigen dagegen im
Verhaltnis weniger Frauen als studentische Hilfskrafte.

2.3.5. Studierende

Seit 2018 ist die Zahl der Studierenden relativ konstant geblieben (2018: 15.045).

Tabelle 28. Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Alle Studierenden

WiSe 2024/2025 Alle Studierenden (inkl. angestrebter Abschlussprufung im Ausland)
Fachbereiche Personen
insgesamt Manner Frauen Frauenanteil in %

Gesamtsumme 15.255 8.386 6.869 45,0

Fachbereich 1 2.614 1.454 1.160 44,4

Fachbereich 2 6.042 4.722 1.320 21,8

Fachbereich 3 3.175 1.344 1.831 57,7

Fachbereich 4 3.352 844 2.508 74,8
fachbereichsubergreifend 72 22 50 69,4

Der Frauenanteil hat sich seit 2018 leicht erhoht von 43,7% auf 45%. Alle Fachbereiche
tragen dazu bei: Fb1 hat von 39,5% auf 44,4% den Frauenanteil erhoht, Fachbereich 2 von
20,2% auf 21,8%, Fachbereich 3 von 55,7% auf 57,7% und Fachbereich 4 von 73,4% auf
74,8%. Im Verhaltnis konnte also der Fachbereich 1 den Frauenanteil mit 4,9 Pp am
starksten erhdhen.

Tabelle 29: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Bachelorstudierende

WiSe 2024/2025 Bachelor-Studierende
Fachbereiche Personen
insgesamt Méanner Frauen Frauenanteilin %

Gesamtsumme 12.332 6.678 5.654 45,8
Fachbereich 1 2.184 1.238 946 43,3
Fachbereich 2 4.604 3.584 1.020 22,2
Fachbereich 3 2.692 1.106 1.586 58,9
Fachbereich 4 2.852 750 2.102 73,7
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Betrachtet man nur die Bachelorstudierenden ergibt sich ein ahnliches Bild, es ergeben
sich nur geringe Unterschiede zur Gesamtzahl.

Tabelle 30: Studierende der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Masterstudjerende

WiSe 2024/2025 Master-Studierende
Fachbereiche Personen Frauenanteil in
insgesamt Manner Frauen %

Gesamtsumme 2.743 1.592 1.151 42,0
Fachbereich 1 421 212 209 49,6
Fachbereich 2 1.327 1.051 276 20,8
Fachbereich 3 428 214 214 50,0
Fachbereich 4 495 93 402 81,2
fachbereichsubergreifend 72 22 50 69,4

Bei den Master-Studierenden lag der Frauenanteil im WS 2024/25 leicht unter dem
Frauenanteil an den Bachelorstudierenden (-3,8Pp). Wahrend erim Fachbereich 1 (+6,3 Pp)
und im Fachbereich 4 (+7,5Pp) hoher liegt, bleibt er im Fachbereich 2 (-1,4 Pp) leicht und
im Fachbereich 3 (-8,9 Pp) deutlicher darunter.

Tabelle 31: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Alle Studiengéange

WiSe 2023/2024° Absolvent*innen aller Studiengange
Frauenanteil an den
Fachbereiche Personen Frauenanteil in | Studierenden WS
insgesamt | Manner Frauen % 2024/25in %

Gesamtsumme 1.037 483 554 53,4 45,0

Fachbereich 1 203 113 90 44,3 44,4

Fachbereich 2 308 233 75 24,4 21,8

Fachbereich 3 155 67 88 56,8 57,7

Fachbereich 4 366 68 298 81,4 74,8
fachbereichsubergreifend 5 2 3 60,0 69,4

Insgesamt war der Frauenanteil an den Absolvent*innen im WS 2023/24 hoher als der
Frauenanteil an den Studierenden. Dies gehtvor allem auf die Fachbereiche 2 (+2,6 Pp) und
4 (+6,6 Pp) zuruck. Bei den Fachbereichen 1 (-0,1Pp) und 3 (-0,9) lag er nur ganz knapp
darunter.

10 Aktuellere Zahlen des stat. Landesamt liegen noch nicht vor
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Tabelle 32: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Bachelor-Studiengange

WiSe 2023/2024 Absolvent*innen Bachelor-Studiengange
Frauenanteil an den
Fachbereiche Personen Frauenanteil | Studierenden WS
insgesamt Manner | Frauen in % 2024/25in %

Gesamtsumme 755 352 403 53,4% 45,8

Fachbereich 1 128 80 48 37,5% 43,3

Fachbereich 2 213 169 44 20,7% 22,2

Fachbereich 3 123 44 79 64,2% 58,9

Fachbereich 4 291 59 232 79,7% 73,7

Bei den Bachelorstudierenden liegt der Frauenanteil bei den Absolvent*innen 7,6 Pp Uber
dem Frauenanteil an den Studierenden, es schlieBen also im Verhaltnis mehr Frauen ihr
Studium erfolgreich ab. Dies gilt nicht fur die Fachbereiche 1 und 2: beim Fachbereich 1
liegt der Frauenanteil an den Absolvent*innen mit 5,8 Pp unter dem Frauenanteil an den
Studierenden, beim Fachbereich 2 noch 1,5 Pp. Das gute Gesamtergebnis geht also vor
allem auf die Fachbereiche 3 und 4 zurlck.

Tabelle 33: Absolvent*innen der FRA UAS nach Geschlecht und Fachbereich — Master-Studiengégnge

WiSe 2023/2024 Absolvent*innen Master-Studiengénge

Frauenanteil an den
Fachbereiche Personen Frauenanteil | Studierenden WS

insgesamt Mé&nner | Frauen in % 2024/25in %

Gesamtsumme 282 131 151 53,5 42,0
Fachbereich 1 75 33 42 56,0 49,6
Fachbereich 2 95 64 31 32,6 20,8
Fachbereich 3 32 23 9 28,1 50,0
Fachbereich 4 75 9 66 88,0 81,2
fachbereichsubergreifend 5 2 3 60,0 69,4

Bei den Absolvent*innen in den Master-Studiengangen liegt der Frauenanteil (53,5%) im
Wintersemester 2023/24 deutlicher Uber dem Frauenanteil an den Studierenden in den
Master-Studiengadngen insgesamt (+ 11,5 Pp). Dies gilt fur drei Fachbereiche: Fachbereich
1 (+6,4 Pp), Fachbereich 4 (+6,8 Pp.) und ganz besonders Fachbereich 2 (+ 11,8 Pp). Hier
waren Frauen also erfolgreicher als ihre mannlichen Kommilitonen. Anders ist es im
Fachbereich 3: hier halbierte sich der Frauenanteil. Da es sich nur um die Zahlen eines
Semesters handelt, muss die Entwicklung weiter beobachtet werden.
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Sehr unterschiedlich gestaltet sich nach wie vor der Frauenanteil in den einzelnen
Studiengangen.

Abbildung 6: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 1 im Zeitverlauf

Studentinnenanteil BA-Studiengange Fb 1
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Positiv fallt im Fachbereich 1 der steigende Frauenanteil im Studiengang Real Estate und
Integrale Gebaudetechnik auf, der sehr schwach gestartet war. Auch im
Bauingenieurwesen gibt es eine leichte Steigerung des Frauenanteils. Architektur und
Stadtplanung haben ihren Frauenanteil weiter erhoht auf deutlich Uber 50%. Im
Geodatenmanagement stagniert der Frauenanteil, beim Real Estate und Facility
Management ist er zurlickgegangen, liegt allerdings immer noch bei 51%. Infrastruktur und
Umwelt bildet mit aktuell 23,8% das Schlusslicht.
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Abbildung 7: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengéngen am Fb 2 im Zeitverlauf - Teil 1
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In den oben abgebildeten Studiengangen des Fachbereichs 2 stagniert der Frauenanteil in
fast allen Studiengangen oder hat sich nur ganz leicht gebessert. Eine leichte Steigerung

weist das Schlusslicht Electrical Engineering and Information Technology auf, allerdings
auf sehr niedrigem Niveau. Einen regelrechten Einbruch, wenngleich auch hier auf
niedrigem Niveau, weist der Studiengang Computer Science auf. Beide Studiengange
werden nicht in Frankfurt, sondern an der Partnerhochschule in Vietnam, der VGU gelehrt,

entziehen sich also unserem Einflussbereich
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Abbildung 8: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengéngen am Fb 2 im Zeitverlauf - Teil 2
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Der Maschinenbau bildet das Schlusslicht beim Frauenanteil. Die Wirtschaftsinformatik,
Wirtschaftsingenieurwesen, Service Engineering Maschinenbau und Produktentwicklung
und Technisches Design weisen steigende Frauenanteile auf. Alle diese Studiengange sind
interdisziplinar ausgerichtet. Die Informatik dagegen stagniert. Die Einrichtung von mehr
interdisziplinaren Studiengangen ware also eine Moglichkeit, mehr Frauen flur ein MINT-

Studium zu gewinnen. Dies gilt insbesondere auch fur die Informatik.

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur

42



Abbildung 9: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengéangen am Fb 3 im Zeitverlauf
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Im Fachbereich 3 weisen vier Studiengange einen besonders hohen Frauenanteil auf,
teilweise mit leicht steigender Tendenz: Public Administration und Public and Non-Profit
Management sowie International Business Administration und Wirtschaftsrecht. Eine
leichte Unterreprasentanz besteht im Bereich International Finance und
Luftverkehrsmanagement.
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Abbildung 10: Entwicklung der Studierendenzahlen nach BA-Studiengangen am Fb 4 im Zeitverlauf
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Der traditionell hohe Frauenanteil im Fachbereich 4 hat sich in einigen Studiengédngen
etwas abgeschwacht oder ist ahnlich hoch geblieben. ErwartungsgemaB wird der
Studiengang Hebammenwissenschaft fast ausschlieBlich von Frauen belegt, jungst sind
aber zwei mannliche Studierende dazu gekommen.
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Abbildung 71: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengangen am Fb 1 im Zeitverlauf
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Der Frauenanteil der beiden MA-Studiengange Architektur und Zukunftssicheres Bauen
liegt solide uber 50 % und auch im Studiengang Infrastruktur — Wasser und Verkehr ist er
seitdem Anlaufen im WS 19/20 kontinuierlich um Uber 10 Pp auf 34 % gestiegen, im letzten
Jahr ging der Frauenanteil wieder etwas zurlck, dies kann aber auch eine
Momentaufnahme sein. Der Frauenanteil liegt in diesem Master aber Uber dem
Frauenanteil im BA-Studiengang Infrastruktur und Umwelt.
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Abbildung 12: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengéngen am Fb 2 im Zeitverlauf
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Am Fb 2 haben alle Master-Studiengange beim Frauenanteilim Vergleich zum Vorjahr einige
Punkte eingebuBt; die einzige Ausnahme bildet der MA Information Technology (VGU
Vietnam). Hier hat sich der Frauenanteil im Vergleich zum Vorjahr um fast 2,5Pp und seit
dem WS 18/19 um fast 10Pp gesteigert. In der Informatik halbiert sich der Frauenanteil im
Vergleich zum Bachelor, beim Maschinenbau und in der Mechatronik dagegen ist er etwas
hoher.
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Abbildung 13: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengangen am Fb 3 im Zeitverlauf
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Vor allem der MA-Studiengang Global Logistics im Fachbereich 3 verliert Uber die letzten 5
Jahre sehrviele Frauen: nach zwischenzeitlich 58 % Frauenanteil liegt er nunmehr nur noch
bei 35 %. Der Studiengang Leadership hat nach einem zwischenzeitlichen Frauenrickgang
wieder zugelegt und einen sehr hohen Frauenanteil von fast 75 % erreicht. Auch im
Studiengang Wirtschaftsingenieurwesen erhoht sich der Frauenanteil kontinuierlich von

Jahr zu Jahr.
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Abbildung 74: Entwicklung der Studierendenzahlen nach MA-Studiengangen am Fb 4 im Zeitverlauf
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Der Frauenanteil in den MA-Studiengdngen des Fachbereichs 4 ist genau wie in den BA-
Studiengangen sehr hoch und die Schwankungen sind relativ gering. Nennenswert ist der
Studiengang Beratung in der Arbeitswelt, der in den letzten Jahren seinen Manneranteil
erhdhen konnte.
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Zusammenfassung 2.3.4-2.3.5

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden, den Promovierenden und Promotionen haben
sich die Frauenanteile seit 2018 zum Teil deutlich erhoht und nahern sich insgesamt der
Paritat, ausgenommen beim Fachbereich 3.

Der Frauenanteil bei den studentischen Hilfskraften liegt Uber ihrem Anteil an den
Studierenden und hat sich ebenfalls positiv entwickelt, vor allem in den Fachbereichen 1
und 2.

Der Frauenanteil unter den Studierenden konnte in allen Fachbereichen seit 2018 leicht
gesteigert werden, besonders aber im Fachbereich 1. Der Frauenanteil bei den Bachelor-
Absolvent*innen liegt in zwei Fachbereich (3 und 4) Gber ihrem Anteil an den Studierenden,
in den Fachbereichen 1 und 2 leicht darunter. Beim Master sind die Frauenanteile bei den
Absolvent*innen hoher, auBer im Fachbereich 3.

In einigen Studiengangen konnten die Frauenanteile gesteigert werden. Schlusslichter
bleiben der Maschinenbau, die Elektrotechnik und die Mechatronik und neuerdings auch
der Studiengang Computer Science. Die Frauenanteile in der Informatik stagnieren.
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2.3.6. Gremien

Abbildung 15: Geschlechterverteilung in Gremien zum 31.12.2024
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Die wichtigsten Gremien sind aktuell fast paritatisch besetzt. Dies hat sich deutlich

verbessert im Vergleich zu friheren Jahren.

Zusammenfassung 2.3.6
Auch bei den Gremien gibt es einen erfreulichen Trend: Sie sind Uberwiegend paritatisch

besetzt.
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2.3.7. Gesamtubersicht wissenschaftliche Qualifikationsstufen und Vergleich zu 2018

Tabelle 21: Studierende, Abschliisse, Qualifikationsstufen und wissenschaftliches Personal

Stand: 31.12.2018

Frauenanteilin % Insgesamt Fb1 Fb2 Fb3 Fb4
Studierende 43,7 39,5 20,2 55,7 73,4
Absolvent*innen 54,1 45,9 19,6 60,2 80,1
Promovierende 35,3 50,0 6,7 60,0 60,0
Promotionen 75,0 100,0 0,0 0,0 0,0
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
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfBA) 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 36,0 30,4 13,2 41,1 63,1
Honorarprofessuren 4,3 0,0 10,0 0,0 0,0

3. pinke Zahlen: Unterreprasentanz von Frauen (unter 40%)

4. blaue Zahlen: Unterreprasentanz von Mannern (unter 40%)

Tabelle 34: Qualifikationsstufen

Erhebungs-

Frauenanteil in % Insgesamt Fb1 Fb2 Fb3 Fb4 datum:
Studierende BA 45,8 43,3 22,2 58,9 73,7 WS 2024/25
Studierende Master 42,0 49,6 20,8 50,0 81,2 WS 2024/25
Studierende insgesamt 45,0 44,4 21,8 57,7 74,8 WS 2024/25
Absolvent*innen 53,4 44,3 21,8 57,7 74,8 WS 2023/24
Promovierende 40,0 46,2 29,7 10,3 68,3 31.12.2024
Promotionen 40,0 0,0 28,6 33,3 75,0 31.12.2024
studentischeund 47,5 54,6 28,0 52,4 62,9
wissenschaftliche Hilfskrafte 31.12.2024
wissenschaftliche

Mitarbeiter*innen 55,6 66,7 32,4 434 75,2 31.12.2024
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben 56,6 50,0 37.5 20,0 76,5 31.12.2024
(LfBA)

Lehrbeauftragte 40,7 25,8 11,5 23,6 62,3 31.12.2024

fristete Prof KooP- 1.12.2024

befristete Professuren (KooP- und 46.9 62,5 0,0 0,0 71.4 3 0
Vertretungsprofessuren)

Professuren 39,3 32,4 13,4 36,5 70,0 31.12.2024
Honorarprofessuren 10,7 0,0 11,1 10,0 25,0 31.12.2024

pinke Zahlen: Unterrepréasentanz von Frauen (unter 40%)

blaue Zahlen: Unterreprasentanz von Mannern (unter 40%)

Steigerung gegentiber 2018 etwas weniger als 2018, aberim
Vergleich noch nicht bedenklich

Verringerung

gegenuber 2018

keine oder nur
geringe
Veranderung
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Die Gesamtubersicht Uber die wissenschaftlichen Qualifikationsstufen an der Frankfurt
UAS zeigt, dass Fortschritte in sehrvielen Bereichen erzielt werden konnten. Auch wenn der
Fachbereich 2 noch immer eine starke Unterreprasentanz von Frauen insbesondere im
Bereich der Professuren aufweist, konnte der Frauenanteil in fast allen anderen
Qualifikationsstufen deutlich erhoht werden. Auch insgesamt ist der Frauenanteil in fast
allen Bereichen gestiegen. Der Frauenanteil bei den Promotionen liegt zwar etwas
niedriger, 2018 handelte es sich aber auch noch um sehr wenig Promotionen, so dass die
Zahlen hier sehr stark schwanken.

2.3.8 Exkurs: Bereich IT und Digitalisierung

Digitale Entwicklung und Kunstliche Intelligenz sind ein wichtiger Querschnittsbereich fur
die Hochschule und die Gesellschaft der Zukunft. Daher ist die Beteiligung und
Mitgestaltung von Frauen an den Zukunftstechnologien eine Multiplikationsfaktor fur
Gleichstellung in vielen Bereichen. Das gilt auch fur die Reprasentanz von Frauen in der
Lehre (z. B. bei Professorinnen, Laboringenieurinnen und weiblichen Lehrbeauftragten).

Tabelle 35: Frauenanteil in den Bereichen IT und Digitalisierung

Stichtag 31.12.2024 Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauenanteile in %

bezogen auf
. Personen . Personen . bezogen auf
Abteilung . VZA . VZA Personen .
insges. insgesamt . VZA

insgesamt

Gesamtsumme 56 50,06 15 11,33 26,8 22,6

Dezernat Digitalisierung | 45 40,62 1 8,83 24,4 21,7

Stabsstelle _|a 2,5 3 1,5 75,0 60,0

Informationssicherheit

Vizeprasident 1 0,95 0 0 0 0

Digitalisierung

Auszubildende 6 6 1 1 16,6 16,6

Die meisten Beschéaftigten in IT und Digitalisierung (55 Personen ohne den zustandigen
Vizeprasidenten) finden sich im Dezernat Digitalisierung, Es gibt auch einige Stellen in den
Fachbereichen, im Bereich StuPort und eine Stelle in HR. Eine Herausforderung fur die
Analyse der Beschaftigten in diesem Berufsfeld besteht darin, dass die relevanten Stellen
mit unterschiedlichsten Berufsbezeichnungen in SAP hinterlegt sind. Daher beschrankt
sich die Analyse vorerst auf das Dezernat Digitalisierung.

In der Darstellung wird deutlich, dass es eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen (14
von 35 Beschaftigten) gibt. Die Geschlechtersegregation betrifft die insbesondere die
klassischen IT-Tatigkeiten (Netz, Server, Support, Fachinformatiker*innen) gegentiber dem
neueren Bereich Digitalisierung.
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2.4 Zahlen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Tabelle 36: Anteile Care-Aufgaben Beschartigte

Anteil der Mitarbeiter*innen mit Gesamt Gesamt | Gesamt | Bielefelder Gesamt | Bielefelder

Care-Aufgaben laut Fragebogen Fragebogen

Stimmungsbarometer bzw.

Beschaftigtenbefragung

Zeitreihe 2013-2023

(eigene Auswertungen)

Befragungsjahr 2013 2016 2018 2020 2021 2023

Betreuung von Kindern im (Vor-) 29,9% 30,2% 31,1% Keine Aus- 30,8% ca. 37,0%*

Schulalter wertung

Betreuung oder Pflege v. Angehorigen | 16,0% 17,6% 15,3% Keine Aus- 14,3% ca. 15,3%*
wertung

Seit 2013 ist der Anteil der Beschaftigten mit Sorgearbeit weitgehend gleichgeblieben. Im
Durchschnitt der letzten Jahre betreuen 31% der Beschéaftigten Kinder und ca. 16 %
vereinbaren ihre Erwerbsarbeit mit Pflegetatigkeiten. Darunter sind auch Personen, die

beide Betreuungsaufgaben gleichzeitig meistern missen.

*Die Anteile konnten aus den soziodemografischen Daten des Bielefelder Fragebogens abgeleitet werden.
Um dem Datenschutz Rechnung zu tragen, wurden Personengruppen unter 10 Personen nicht ausgewertet.
Da eine Personengruppen unter der Mindestgrenze blieb, konnte nur eine Anndherung errechnet werden.

Tabelle 37: Personen in Elternzeit 2024

Jahr 2024 Personen in Elternzeit davon befristet
Personalbereich

Méanner Frauen gesamt Manner Frauen
wissenschaftlich 5 5 10 5 1
davon in Teilzeit 2 2 4 2 0
im gesamten Jahr in Elternzeit 1 2 3 1 0
Rackkehrer aus Elternzeit 3 2 5 3 1
durchschnittliche Dauer der Elternzeit 3,1 4.1 3,6 3,1 5,7
in Monaten
administrativ-technisch 7 20 27 0 3
davon in Teilzeit 2 5 7 0 1
im gesamten Jahr in Elternzeit 1 9 10 0 1
Rickkehrer aus Elternzeit 5 5 10 0 1
durchschnittliche Dauer der Elternzeit 9,9 13,9 11,9 0 2,0
in Monaten

Elternzeit wird vorwiegend von Muttern in Anspruch genommen, u.a.
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Familien eine ungleiche Aufteilung der Care-Arbeit, die langfristig zu Ungunsten der Frauen
ausfallt. Als Folge vergroBert sich der Anteil der unbezahlten Sorgearbeit und die
Rentenliicke fur Mutter, wahrend die Karrierechancen sich verschlechtern.

Eine fairere Verteilung der Care-Arbeit auf beide Elternteile beginnt oft mit einer langeren
Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater. Ermunternde MaBnahmen und eine
diesbezlgliche Sensibilisierung der Vater ist Teil von Gleichstellungsarbeit. Die Erhdhung
der Elternzeitmonate fur Manner sollte daher angestrebt und geférdert werden.

Reibungslose Regelungen bei Mutterschutz, Elternzeit und Elterntagen erfordern eine gute
Kommunikation der Fihrungskrafte mit den Betroffenen. Fihrungskrafte missen dafir
sensibilisiert und geschult werden, um lebensphasenorientierte Arbeitszeiten fur die Eltern
aber auch damit einhergehende organisatorische Verdnderungen der Arbeitsorganisation
im Team aufzufangen.

Abbildung 16: Bezahlte und unbezahlte Arbeit in Std. 2022

BEZAHLTE ARBEIT UND UNBEZAHLTE ARBEIT

2022 IN STUNDEN PRO WOCHE

gesamt
Frauen 23:44
ohne 47:45
Kinder 24:01
38:45
Mitter 57:28
18:42
Manner 17:21
ohne 46:24
Kinder 29:02
24:25
Vater 57:29
33:04
Unbezahlte Arbeit
Erwerbsarbeit

Statistisches Bundesamt, Wo bleibt die Zeit? Ergebnisse zur Zeitverwendung in Deutschland 2022
(korrigierte Fassung vom 6.5.2025), eigene Darstellung

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wo bleibt die Zeit? Ergebnisse zur Zeitverwendung in Deutschland 2022 (korrigierte
Fassung vom 6.6.2025), Grafik entnommen aus: Bundnis Sorgearbeit fair teilen, Factsheet ,Arbeit im Blick: Zeit fur
Erwerbs- und Sorgearbeit”

Ein Indikator fur den Grad der ,Vereinbarkeitskultur® ist die Nutzung von bestehenden
Leistungsangeboten wie Elterntage, Pflegezeit, Familienpflegezeit und Elternzeit durch
mannliche und weibliche Beschaftigte. Das Angebot der Elterntage ist eine neue Regelung
im Rahmen des hessischen Tarifrechtes, die noch relativ unbekannt ist. Es ermoglicht
bezahlte Freistellungen der Partnerperson nach einer Geburt. Die Z&dhlung der Nutzung

54

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur



dieser Angebote erfolgt seitens des Dezernates HR bisher noch nicht systematisch.
Lediglich die Inanspruchnahme von Mutterschutz, der verpflichtend gewahrt wird, kann
gezahlt werden. Im Jahr 2024 waren 17 beschaftigte Frauen in Mutterschutz.

Da es sich bei den Freistellungen (auBer der tageweisen Elterntage) um Zeitraume handelt,
die sich u. U. Uber mehrere Monate oder auch Jahre erstrecken ist eine Erfassung der
genutzten Monate sinnvoll und sollte zukiinftig erfolgen, um einen Uberblick tiber die
Inanspruchnahme zu erlangen.

Zusammenfassung 2.4

Entsprechend der Beschaftigtenbefragungen der Frankfurt UAS mussen ca. 45% der
Beschaftigten ihre Erwerbsarbeit mit Care-Aufgaben vereinbaren. Davon versorgen ca.
31% minderjahrige Kinder und ca. 15% leisten Pflegearbeit.

Die Frankfurt UAS unterstutzt seit mehr als 20 Jahren die Vereinbarkeit von Familie mit
Beruf durch unterschiedlichste MaBnahmen, wie das Angebot einer betriebsnahen
Kinderbetreuung, Ferienbetreuung fiir 6-12jahrige in den Uberschneidungswochen von
Schulferien mit Prifungs- und Vorlesungszeiten. Weiter wesentliche Bausteine fur die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind Moglichkeiten zur lebensphasenorientierten
Gestaltung von Wochenarbeitszeiten, Flexible Arbeitszeiten und Mobiles Arbeiten.

Von diesen Angeboten profitieren auch die besonders belastete Gruppe der
Alleinerziehenden, groBtenteils Frauen. Allerdings brauchen diese noch
daruberhinausgehende UnterstiitzungsmaBnahmen, eine Herausforderung, die
insbesondere Fuhrungskrafte im Blick haben sollten. Alleinerziehende werden als Gruppe
bei Beschaftigtenbefragungen bisher nicht adressiert, daher ist die GroBe dieser Gruppe
unbekannt.

Um das Gender-Care-Gap flr Frauen zu vermindern ist bei den Familien die bessere
Verteilung der unbezahlten Sorgearbeit auf Vater und Mutter notwendig. Weibliche und
besonders auch mannliche Fliihrungskrafte, die selbst Care-Arbeit leisten, kdonnten hier
als Role-Models fungieren.

Diese Veranderungen vollziehen sich nur in einem langerfristigen Kulturwandel.
Zertifizierungen, wie das Gutesiegel Familienfreundliche Hochschule Land Hessen helfen
die nachhaltige bessere Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie voranzubringen.

55

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur




3. Zusammenfassende Feststellung der Unterreprasentanz von Frauen
und Mannern

Die Frankfurt UAS hat in den letzten Jahren im Hinblick auf die Unterreprasentanz von
Frauen unter den Beschaftigten eine erfreuliche Entwicklung genommen. Wahrend Frauen
in vielen administrativen Bereichen bereits in der Mehrheit sind, erhohte sich auch der
Frauenanteil im technischen Bereich und im wissenschaftlichen Bereich nahern sich die
Zahlen der Paritdt. Auch im Bereich der Professuren ist eine leichte Steigerung zu
verzeichnen. Die Zahlen waren insbesondere fur den Fachbereich 2 und 3 noch besser
ausgefallen, ware nicht in 2025 aufgrund des neuen Hochschulpakts und verringerter
Mittelzuweisungen ein Stellenstopp erfolgt, der die Berufung von weiteren Frauen
verhindert hat.

Auffallig ist dagegen in allen Bereichen der weiter gestiegene und teilweise deutlich hdhere
Frauenanteil unter den Teilzeitbeschaftigten.

Die Zahl der befristeten Stellen konnte reduziert werden; auffallig ist hier aber eine leichte
Uberreprasentanz von Frauen bei den befristeten Vollzeitstellen.

Erfreulich ist die Entwicklung bei den FUhrungskraften: hier sind Frauen sogar in der
Mehrheit, wahrend Hochschulleitung und Gremien annahernd paritatisch besetzt sind.

Wahrend bei den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen der Frauenanteil in fast allen
Bereichen erhoht werden konnte, hinken insbesondere in den MINT-Studiengangen die
Frauenanteile teilweise noch deutlich hinterher.
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4. Zahl und Schatzung der voraussichtlich freiwerdenden und zu
besetzenden Personalstellen und moglichen Beforderungen

Freiwerdende Professuren in den nachsten sechs Jahren (Hochschulpaktzeitraum 2026-
2031)

Tabelle 38 Freiwerdende Professuren bis 2037

Besoldungsgruppe W2 Beamte
Fb1 Fb2 Fb3 Fb4 WL1 WL3 Gesamt
Abschnitt 1| 01_26-12_28 10 13 8 15 46
Abschnitt2| 01_29-12_31 5 9 3 12 1 1 31
Gesamt 15 22 11 27 1 1 77

Wegen der Budgetkirzungen im Hochschulpakt kdnnen bis zum Jahr 2031 voraussichtlich
keine neuen Professuren mehr besetzt werden.

Zielvorgaben hinsichtlich des Frauenanteils sind damit nicht mehr moéglich.

Die Prozentzahlen zum Frauenanteil an den Professuren zum Stichtag 31.12.2024 finden
sich in Kap. 2.1.1.1
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5. Verbindliche Zielvorgaben bei Einstellungen und Beférderungen zur
Erhdhung des Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind (8 HGLG 6, 2)

Frauen sind nach wie vor unterreprasentiert im technischen Bereich, wenngleich hier eine
erhebliche Steigerung gegenltiber 2018 erzielt werden konnte.

Frauen sind unterreprasentiert bei den Professuren, insbesondere im Fachbereich 2.

Leider besteht in den nachsten Jahren kaum eine Maoglichkeit, an diesen
Unterreprdsentanzen etwas zu andern, da die Hochschule gezwungen ist, Personal
abzubauen, was Uberwiegend durch Pensionierungen und Abgange erreicht werden wird.
Neueinstellungen kénnen nur noch im absoluten Ausnahmefall vorgenommen werden.
Wie sich die weiteren Zahlenverhaltnisse entwickeln, bleibt also weitgehend dem Zufall
Uberlassen. Die Frankfurt UAS sieht sich daher auBerstande, verbindliche Zielvorgaben
anzugeben.

Beim Frauenanteil unter den Studierenden in den MINT-Fachern wird, unterstitzt durch
Mittel aus dem Professorinnenprogramm 2030, eine Verbesserung angestrebt.
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6. MaBnahmen zur Frauenférderung und Gleichstellung von Frauen und
Mannern/ aller Geschlechter

Die folgenden Themenbereiche 6.1-6.4 richten sich nach den Vorgaben des HGIG, 86 zur
Erstellung von Frauenférderpldnen. Die Themenbereiche 6.5-6.6 bezeichnen besondere
profilbildende Schwerpunkte der Frankfurt UAS.

Durch die real wirksame Budgetklrzung im Hochschulpakt 2026-2031, die sich bereits
2026 in einer tatsdchlichen Absenkung des Budgets und in den Folgejahren in
ausbleibenden Steigerungen bei erwartbar hohen Kostensteigerungen niederschlagt, sieht
sich die Hochschule zu umfangreichen und schmerzhaften SparmaBnahmen gezwungen.
Es bleiben keine Spielrdume fur zusatzliche MaBnahmen oder Verbesserungen. Ziel des
Frauenforder- und Gleichstellungsplans 2026-2031 kann daher nur sein, wo es maoglich ist
den Status quo zu erhalten und nach Méoglichkeit dafur zu sorgen, dass durch die
SparmaBnahmen keine neuen Ungerechtigkeiten oder strukturelle Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern oder einzelnen Gruppen entstehen.

6.1 MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
6.1.1 Flexibles Arbeiten, Homeoffice und Desk Sharing

Beschleunigt durch die Coronapandemie hat die Frankfurt UAS am 16.05.2022 eine
Dienstvereinbarung Flexibilisierung der Arbeit/Mobiles Arbeiten verabschiedet, die es den
Beschaftigten ermdglicht, dienstliche Tatigkeiten flexibel an einem Arbeitsplatz in der
Hochschule in Prasenz, an einem hauslichen Arbeitsplatz im Home-Office oder an einem
nicht festgelegten Ort im Mobilen Arbeiten auszufihren. Sofern es aufgrund dienstlicher
Belange nicht anders vereinbart wird, sind nur noch 40% der Arbeitszeit in Prasenz zu
leisten. Ferner wurden Flex-Konten und Flex-Plus-Konten eingerichtet, die es ermoglichen,
Arbeitszeiten anzusparen und den individuellen Lebensverldufen anzupassen. Parallel
dazu wurden die technischen Maoglichkeiten der Hochschule erweitert und neue
Kommunikationskanale eroffnet (Videokonferenzen, Kollaborationstools), die ein orts- und
zeitunabhangiges Arbeiten ermdglichen. Diese Regelungen werden von vielen
Mitarbeitenden genutzt, die Zufriedenheit damitist hoch, insbesondere bei Mitarbeitenden
mit Care-Verpflichtungen.

Diese Regelungen erhalten eine neue Dynamik im Zuge der durch den Hochschulpakt
2026-2031 erzwungenen SparmaBnahmen und der dadurch notwendig gewordenen
Aufgabe von Mietflachen, die dazu fihren, dass Flexibles resp. Mobiles Arbeiten und Desk
Sharing kiinftig zur Regel werden. Viel mehr Mitarbeitende werden sich kiinftig Blroflachen
und Arbeitsplatze flexibel teilen mussen. Die Aufgabe fur die nachsten Jahre besteht darin,
dieses neue Arbeiten gerecht zu gestalten und dabei auch auf individuelle Bedurfnisse
Rucksicht zu nehmen. Nicht alle Mitarbeitenden habe die Mdglichkeit, regelmaBig im
Homeoffice zu arbeiten (z. B. mussen geeignete Wohn-/Arbeitsrdume vorhanden sein),
einige haben besondere Bedlrfnisse und Anforderungen an ihren Arbeitsplatz in der
Hochschule (Barrierefreiheit, ruhige Arbeitsumgebung etc.) und bei einigen ist die
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Flexibilitdt des =zeit- und ortsungebundenen Arbeitens z.B. durch Care-Aufgaben
eingeschrankt. Dies setzt auch bei den Fuhrungskraften eine besondere Sensibilitat
voraus, um gute Losungen im Team zu finden.

Ziel:

Die Bedingungen des flexiblen zeit- und ortsungebundenen Arbeitens und des
Desksharings sind fur alle Beschaftigten geschlechter-, behinderten- und caregerecht
gestaltet.

MaBnahmen:

e Die Fuhrungskrafte werden fur das Thema sensibilisiert: In die Fortbildungen und
Besprechungen der Fuhrungskrafte wird das Thema ,,Chancengerechte Fihrung in
hybriden Teams“ regelhaft aufgenommen (s.a. 6.4.9).

e Eswird angestrebt, dass flur alle Beschaftigten (auch Professor*innen), die nichtim
Homeoffice arbeiten wollen oder koénnen, ausreichend und angemessen
ausgestattete Arbeitsplatze zur Verfugung stehen.

e Die individuellen Bedarfe der Mitarbeitenden mit Care-Aufgaben oder mit
Beeintrachtigung werden nach Moéglichkeit berlcksichtigt und priorisiert.

e Sitzungen und Besprechungen finden nach Maglichkeit hybrid statt, um niemanden
auszuschlieBen.

e Die Mitarbeitenden werden regelmaBig zu ihren Erfahrungen und BedUrfnissen
befragt (regelmaBige Mitarbeitendenbefragungen), ihre Perspektiven und Bedarfe
werden berlcksichtigt.

e Eine Arbeitsgruppe der Frauenkommission beschaftigt sich mit dem Thema, wie die
Arbeitsbedingungen fur Professor*innen und Wissenschaftler*innen insbesondere
mit Care-Aufgaben verbessert werden kdnnen und erarbeitet Vorschlage.

6.1.2 Gesundheitsvorsorge

Das Thema der Gesundheitsvorsorge der Mitarbeitenden hatte fur die Frankfurt UAS immer
eine groBe Bedeutung. Das Angebot war vielfaltig: regelmaBige, bedarfsorientierte,
gendersensible Sportangebote fur Mitarbeitende und Studierende (Campussport),
Bewegungsangebote in den Pausen (Campussport: Atemubungen, Rlickenkurse, Yoga etc.)
und Workshops und Informationsangebote zur Gesundheitsvor- und Selbstsorge
(Personalentwicklung, u.a. in Zusammenarbeit mit den Krankenkassen: Meditation,
Erndhrung, Stressbewaltigung/Entspannung, Selbstmanagement, Umgang mit
Veranderungen etc.).

Die Frankfurt UAS stattete mehr und mehr Arbeitsplatze so aus, dass Gesundheitsrisiken
gemindert werden (hohenverstellbare Schreibtische, augenschonende Bildschirme).

Sie sorgte dafur, dass die vielfaltigen Beratungsangebote der Hochschule allen
Mitarbeitenden und Hochschulangehorigen bekannt und zuganglich waren. Daflr stellte
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sie in ausreichendem MaBe gut zugangliche, barrierearme, sichere und
datenschutzkonforme Beratungsraume zur Verfigung (fur Studienberatung, psychosoziale
Beratung, Studieren mit Behinderung, Antidiskriminierung, Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte etc.).

Allerdings gelang es auch schon vorher aufgrund mangelnder rdumlicher Ressourcen nicht
(verscharft durch die loschwasserschadensbedingte Stilllegung des Westfligels von Geb.
9 und den Abriss und Neubau von weiteren Gebauden), in allen Gebauden
Multifunktionsraume (als Ruhe- und Stillraume, Eltern-Kind-Zimmer etc.) einzurichten.

Dies alles steht nun erst recht unter Ressourcenvorbehalt, verscharft durch die aus
finanziellen Grinden notwendige Raumverdichtung. Trotz des extremen Sparzwangs wird
die Hochschule aber weiterhin im Rahmen ihrer Moglichkeiten versuchen, diese Angebote
aufrechtzuerhalten.

Ziel:

Die Frankfurt UAS fordert im Rahmen ihrer Moglichkeiten weiterhin gender- und
diversitatssensibel die Gesundheit und Gesunderhaltung ihrer Mitarbeiter*innen und
sichert so weit moglich ihre Beratungsangebote einschlieBlich geeigneter Raumlichkeiten.

MaBnahmen:

Die Frankfurt UAS

e stattet maoglichst viele Arbeitsplatze mit héhenverstellbaren Schreibtischen und
augenschonenden Bildschirmen und anderen notwendigen Hilfsmitteln aus.

e macht Mitarbeitenden wahrend der Arbeitsrandzeiten resp. in den Pausen
Gesundheits- und Bewegungsangebote (Meditation, Pilates, Rlickengymnastik etc.)
und versucht, moglichst viele Mitarbeitende (verschiedene Geschlechter,
unterschiedliche Beeintrachtigungen, mit unterschiedlichen Arbeitsbedingungen
und Belastungssituationen, Lehrende mit Arbeitszeiten auBerhalb der
Kernarbeitszeiten) bedarfsgerecht zu adressieren, so dass niemand
ausgeschlossen bleibt.

e berlcksichtigt die besonderen Bedarfe von vulnerablen Gruppen und ermadglicht
ungestorte, barrierearme und datenschutzkonforme Beratungsleistungen.

6.1.3 Bau- und Infrastruktur

Das Ziel, Gender- und Diversityaspekte in der Bauplanung und -ausfihrung umfassend zu
berlcksichtigen, konnte wahrend der Gultigkeitsdauer des letzten Frauenforderplans nur
eingeschrankt umgesetzt werden. Ein Grund liegt darin, dass die Hochschule nicht selbst
Bauherrin, sondern auf den LBIH angewiesen ist, und daher wahrend der Planung und der
Bauphase nur sehr beschrankte Einflussmoglichkeiten hat. So wurden im Neubau von
Gebaude 10 beispielsweise keine genderneutralen Toilettenrdume eingeplant, obwohldies
ursprunglich beabsichtigt war, und es musste nachtraglich eine Frauentoilette
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umgewidmet werden, so dass auf diesem Stockwerk keine reine Frauentoilette mehr
vorhanden ist. Das von den Beauftragten der Hochschule 2021 erarbeitete Papier ,,Zehn
Grundprinzipien einer gender- und diversitygerechten Bauplanung und Bauunterhaltung an
der Frankfurt UAS“ hat die Zustimmung der Hochschulleitungen gefunden, konnte aber
aufgrund der fehlenden Bauherreneigenschaft sowie fehlender finanzieller Mittel bislang
kaum umgesetzt werden. Immerhin gelang es, einen zweiten Multifunktionsraum im HoST
einzurichten (Eltern-Kind-Zimmer und Rickzugs- und Ruheraum). Auch in Zukunft sind die
Moglichkeiten stark beschrankt bzw. von einer Reihe von Zwangen begleitet: Gebaude 8,
das aufgrund von Baufalligkeit und veralteter Baustruktur neu errichtet werden sollte, wird
auf unabsehbare Zeit weiter genutzt werden mussen, Gebaude 7 wird aktuell noch gebaut
und soll 2027 bezugsfertig sein, der Westflligel von Gebdude 9 kann seit dem Brand und
Loschwasserschaden am 25.03.2020 auf unabsehbare Zeit nicht genutzt werden. Wegen
der de facto Budgetkirzungen ist die Hochschule gezwungen, angemietete Burofldchen
aufzugeben und muss auf dem ohnehin eingeschrankten Kern-Campus alle
Mitarbeitenden unterbringen. Es werden kaum Raume fur Sondernutzungen zur Verfligung
stehen. Nichtsdestotrotz bleiben die schon im letzten Frauenférderplan und die im oben
erwahnten Baupapier skizzierten Bedarfe und Anforderungen bestehen.

In diesem sehr eng begrenzten Rahmen werden die Ziele fur die nachsten Jahre festgelegt.

Ziel:

Die Frankfurt UAS bemuht sich im Rahmen ihrer Mdglichkeiten, Aspekte gender- und
diversitygerechten Bauens umzusetzen. Dazu gehort, wenn moglich, Multifunktionsraume
(Eltern-Kind-Zimmer und Ruckzugs- und Ruheraume oder -zonen) zu erhalten und/oder
weitere einzurichten, Gebaude und Einrichtungen gender- und diversitygerecht und
barrierefrei zu gestalten, die Sicherheit zu erhdhen und Kommunikationsraume zu
schaffen.

MaBnahmen:

Die Frankfurt UAS

e verbessert, wo immer moglich, die Barrierefreiheit.

e plant, ein transparentes und leicht zugangliches Raumbuchungssystem
einzufuhren, in dem Mitarbeitende mit besonderen Bedarfen die
Ausstattungsmerkmale erkennen und entsprechend buchen kénnen.

e bemuht sich um ansprechende Kommunikationsraume oder -zonen in den
Gebauden trotz hoher Nutzlast.

e bemuhtsich um die Verbesserung der Toilettenanlagen (einschlieBlich dem Zugang
zu Monatshygieneartikeln und dem Ausbau der Wickelplatze) und richtet, wo noch
maoglich, genderneutrale Toiletten unter Beibehaltung von getrennten Toiletten fur
Manner und Frauen ein.

e richtet Frauen*parkplatze in den Tiefgaragen in der Ndhe der Ausgange ein, um dem
erhohten Sicherheitsbedurfnis von Frauen* Rechnung zu tragen.

62

MaBnahmen zur Frauenférderung und Gleichstellung von Frauen und Mannern/ aller Geschlechter



e pruft die tagesweise Nutzung von Tiefgaragenplatzen fur Menschen mit hohen
Flexibilitdtsanforderungen aufgrund von Care-Arbeit.

e pruft in Abhangigkeit mit dem Projekt zur Neugestaltung des Campusgeléndes die
Errichtung von mehr und teilweise Uberdachten Fahrradstellplatzen auf dem
Campus, die auch von Lastenradern oder Radern mit Kindersitzen genutzt werden
kénnen.

e erhoht die Verkehrssicherheit auf dem Campus (Einforderung der
Schrittgeschwindigkeit fur alle Fahrzeuge, Auslagerung von Motorradern).

6.1.4 Sicherheit und Bedrohungsmanagement

Der Hochschule soll fur alle Mitglieder, Angehodrige und Gaste ein sicherer Ort sein,
unabhangig von Geschlecht, Aussehen, Herkunft etc. Nichtsdestotrotz gibt es auch hier
Storungen und/oder sicherheitsrelevante Vorfalle, in denen Mitglieder, Angehorige und
Gaste der Hochschule bedroht, sexualisiert belastigt, beleidigt oder diskriminiert werden,
oder in denen es zu Gewalttatigkeiten und Angriffen kommt. Neben dem Bereitstellen von
Beratungsangeboten wie z.B. der Antidiskriminierungsstelle sind in solchen Fallen auch
noch andere MaBnahmen notig, um akute Gefahrensituationen zu entscharfen oder
Betroffenen bei Bedarf zu Hilfe zu kommen. Eine MaBnahme der Hochschule in den
vergangenen Jahren (im Zuge der Coronapandemie) war die Bereitstellung eines
Sicherheitsdienstes, der in Zusammenarbeit mit dem Sicherheitsbeauftragten in vielen
Fallen zugig einschreiten konnte und an den sich Betroffene auf kurzem Wege wenden und
ihn zu Hilfe rufen konnten. Unter den Betroffenen waren Uberproportionalviele Frauen oder
Transpersonen. Die stark eingeschrankte finanzielle Situation der Hochschule erfordert
auch hier Einsparungen, die bei den Mitarbeitenden Befurchtungen auslésen, dass die
bisherigen Sicherheitsstandards nicht mehr gewahrleistet werden kénnen. Trotzdem wird
die Hochschule versuchen, den Sicherheitserwartungen von Mitgliedern, Angehorigen und
Gasten auch kunftig zu entsprechen.

Ziel:

Die Frankfurt UAS sorgt im Rahmen ihrer Moglichkeiten flr die Sicherheit von Mitgliedern,
Angehorigen und Gasten auf dem Campus.

MaBnahmen:

Die Frankfurt UAS

e erarbeitet aufgrund der neuen Situation (Verdichtung auf dem Campus,
eingeschrankte Ressourcen) ein neues Bedrohungsmanagementkonzept.

e wird versuchen, die Einsparungen beim Sicherheitspersonal so vorzunehmen, dass
die Sicherheit von Mitgliedern, Angehorigen und Gasten maoglichst wenig
beeintrachtigt wird.
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6.2 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir alle Geschlechter
6.2.1 Gutesiegel ,Familienfreundlicher Arbeitgeber/ Hochschule Land Hessen*

Im Juni 2025 hat die Frankfurt UAS zum dritten Mal das Gutesiegel ,Familienfreundliche
Hochschule Land Hessen“ erhalten. Im Zuge der Bewerbung hat sich die Hochschule dazu
verpflichtet, bestehende Strukturen weiterzuentwickeln. Im Mittelpunkt stehen dabei auch
zukunftig die Belange von (werdenden) Eltern unter den Studierenden sowie die
Vereinbarkeit von Pflegeverantwortung mit Lehre, Forschung und Verwaltung. So soll
beispielsweise erprobt werden, ob eine Verlagerung der Sitzungszeiten in den Vormittag,
die Beteiligung von Hochschulangehorigen mit Care-Aufgaben an der Selbstverwaltung
vereinfacht. Fur die wachsende Gruppe des wissenschaftlichen Nachwuchses, die in der
»Rush-Hour des Lebens” Familie mit wissenschaftlicher Karriere vereinbaren mussen wird
ein gezielteres On-Boarding angestrebt. Darlber hinaus sollen mannliche Beschaftigte
ermutigt werden, so dass sie partnerschaftliche Elternzeitregelungen und Pflegezeiten
zunehmend in Anspruch nehmen.

Die fur das Gutesiegel vereinbarten MaBnahmen sind Teil des Frauenforderplans:

Tabelle 39: MaBnahmen Gltesiegel ,Familienfreundliche Hochschule Land Hessen*

Themenbereich 1: Flihrung und Studienkultur

Ziel 1

Die Frankfurt UAS versteht sich als familienfreundliche Hochschule. Sie ist sich bewusst,
dass sie damit die Mitarbeitendenbindung und die Attraktivitdt der Hochschule als
Arbeitgeberin und als Studienort erhéht sowie die Gesundheit der Hochschulangehérigen
starkt und den erfolgreichen Studienabschluss fordert.

Familienfreundlichkeit wird als strategisches Handlungsfeld und Querschnittsaufgabe der
Hochschule verstanden.

Der Begriff ,,Familienfreundlichkeit®“ umfasst in diesem Dokument alle Bereiche der Care-
Verantwortung, vor allem also Kindererziehung und Pflege von Angehorigen im Sinne eines
erweiterten Familienbegriffs.

Aktivitat/en

e Eine ,,AG Familienfreundliche Hochschule“ wird erneut aktiviert und setzt sich zusammen
aus dem zustandigen Prasidiumsmitglied, Dezernat HR, dFGB, Frauenkommission,
Familienblro, Personalrat, den Verantwortlichen fur das audit fgh/Gutesiegel,
Referent*innen flr das wissenschaftliche Personal und bei Bedarf weiterer Fachexpertise.

e Die ,,AG Familienfreundliche Hochschule“ diskutiert ein- bis zweimal pro Jahr aktuelle
Entwicklungen im Bereich der Vereinbarkeit von Familie mit Studium/Beruf sowie der
Umsetzung der Zielvereinbarungen und erarbeitet Empfehlungen.

e FEin ,erweiterter Familienbegriff“ wird in der Hochschule abgestimmt und kommuniziert.

Ziel 2

Ein Onboarding-Prozess fiir neue Mitarbeitende und neu berufene Professor*innen, der
Vereinbarkeitsinteressen beriicksichtigt, ist eingefiihrt und wird regelmaBig an sich
dandernde Bediirfnisse der Organisation angepasst sowie evaluiert.
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Aktivitat/en:

e Es werden Unterlagen dazu erstellt und vom Dezernat Personal (HR) bereitgestellt (z. B.
Flyer und PPT, Seiten im Intranet).

e Der bereits eingefuhrte Welcome-Tag wird fortgesetzt bzw. weiterentwickelt.

e Die neu gestaltete Welcome-Seite steht zur Verfugung.

o |nformationsveranstaltungen zu ausgewahlten Themen werden angeboten.

Ziel 3

Fiihrungskridfte sind sich ihrer Fursorgepflicht bewusst. In Wahrnehmung ihrer
Fuihrungsaufgaben berlicksichtigen sie auch Vereinbarkeitsthemen.

Aktivitat/en:

o Alle Fuhrungskrafte der Hochschule unterstitzen durch eine Selbstverpflichtung eine
familiengerechte FUhrungskultur.

e In Austauschformaten wird ein Uberblick zu den familienfreundlichen Angeboten der
Hochschule gegeben.

Themenbereich 2: Arbeitszeit und Arbeitsort

Ziel 1

Vereinbarkeitsinteressen werden beriicksichtigt und Verlasslichkeit ist gesichert.

Aktivitat/en:

e Die Fachbereiche prufen, wie eine Planung von Lehr- und Prufungszeiten fur Lehrende
mit Care-Verantwortung familiengerecht erfolgen kann (z.B. durch friihzeitige Planung).

e FUr alle Fachbereiche, Dezernate und Stabsstellen stehen Besprechungsraume zur
Verfugung, die eine hybride Teilnahme an Besprechungen aus dem Homeoffice
ermoglichen.

Ziel 2

Sitzungen und andere verpflichtende Veranstaltungen werden méglichst
familienfreundlich gestaltet.

Aktivitat/en:

e Sitzungen der Gremien sollen nach Méoglichkeit innerhalb der Ublichen Kita-
Offnungszeiten (also bis 16:30 Uhr) stattfinden bzw. lange im Voraus terminlich bekannt
sein. Die Mdglichkeit zur (hybriden) Online-Teilnahme wird bei spaten Sitzungen (nach
16:30 Uhr) bei Bedarf eingerichtet.

e Es wird gepruft, ob der jetzige Sitzungsnachmittag zumindest flr ein Semester auf den
Vormittag verlegt werden kann, um Hochschulangehorigen mit Care-Verpflichtungen die
Teilnahme und Partizipation zu erleichtern und dieses Modell zu erproben.

Ziel 3

In den Dezernaten, Stabsstellen und Fachbereichen wird gegenseitige Unterstiitzungs- und
Vereinbarkeitskultur gelebt.

Aktivitat/en:

e MaBnahmen zum Teamaustausch werden in den neuen Organisationsstrukturen
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angeboten.

e Es werden MaBnahmen entwickelt, die einen teamorientierten Interessensausgleich
fordern und so ein gegenseitiges Geben und Nehmen im Sinne der Vereinbarkeitskultur
fordern.

e Die Fuhrungskrafte ermoglichen bei Interessenskonflikten aufgrund von
Vereinbarkeitsproblemen wegen Care-Verpflichtungen Interessenausgleiche - auf
Wunsch gemeinsam mit FGB, dFGB, oder HR.

Themenbereich 3: Studien- und Prifungsorganisation

Ziel 1

Studierende der Frankfurt UAS mit Familienverantwortung werden aktiv unterstutzt

Aktivitat/en:

e Die Lehrenden, insbesondere die Prufungsausschisse, werden fur das Thema
Vereinbarkeit von Studium mit Care-Aufgaben sensibilisiert.

e Der auf Basis des MuSchG und des HessHG mogliche Nachteilsausgleich in
Mutterschutz-, Eltern- und Stillzeit und zur besseren Vereinbarkeit von Studium mit
Familie wird in der ABPO verankert und durch einen entsprechenden Leitfaden bekannt
gemacht.

e Die Mitnahme von Kindern in Lehrveranstaltungen ist im Ausnahmefall zu ermdglichen.
Dies muss so geregelt sein, dass die Kinder nicht gefahrdet werden und die Qualitat der
Veranstaltung nicht wesentlich beeintrachtigt wird. Dazu sollen im Vorfeld Absprachen
mit den Dozent*innen getroffen werden.

e Es wird geprift, ob Studierende mit (nachgewiesenen) Care-Verpflichtungen auf Antrag
und mit Genehmigung des Prufungsausschusses statt einer Gruppenarbeit auch eine
Einzelarbeit als Prufungsleistung anfertigen kénnen.

e |n der Studierendenbefragung wird das Thema Vereinbarkeit von Studium mit Care-
Verantwortung erneut bertcksichtigt

Ziel 2

Die Fachbereiche und andere Einheiten der Hochschule treffen Regelungen, um wiahrend
der hessischen Schulferien Hochschulangehérigen mit schulpflichtigen Kindern
ausreichend gemeinsame Ferienzeiten zu erméglichen (moéglichst drei bis vier Wochen im
Sommer und je eine Woche im Frithjahr und Herbst)

Aktivitat/en:

e Eswird gepruft, wie und ab wann die Prafungs- und Vorlesungszeiten so geplant werden
konnen, dass gemeinsame Ferienzeiten im Sinne des oben angefihrten Umfangs
ermoglicht werden.

e Die Studiendekan*innen beraten zusammen mit dem zustandigen Prasidiumsmitglied
Best Practice-Regelungen und prifen deren Umsetzung.

Themenbereich 4: Information, Kommunikation und Beratung

Ziel 1

Studierende und Beschiftigte sind umfassend und liber verschiedene (auch virtuelle)
Kommunikationskanéle zur Vereinbarkeit von Familie mit Studium/Beruf informiert
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Aktivitat/en:

o Proaktive Information durch Dezernat Kommunikation + Marketing in Absprache mit den
daflr zustandigen Einheiten (z. B. Stabsstelle ChD und Dezernat HR).

e Informationen Uber die Angebote zur Familienfreundlichkeit der Hochschule werden
weiterhin in die ErstsemestereinfiUhrung und in weitere Informationsformate fur
Studierende integriert.

Ziel 2

Proaktive Informations- und Beratungsangebote zur Entlastung von Hochschulangehorigen
mit Care-Aufgaben sind etabliert

Aktivitat/en:

e FEin transparentes Verfahren fur die Inanspruchnahme von Mutterschutz und Elternzeit
(auch) fur Professorinnen wird dokumentiert.

e Die Finanzierung und jahrliche Organisation von Workshops fur pflegende Mitarbeitende
werden in Kooperation zwischen Gesundheitsmanagement und Familienburo sicher
gestellt.

e Beratungen zu Renten bzw. Pension werden durch die Personalentwicklung angeboten.
Dabei liegt der Fokus auch auf dem Ausgleich von Ansprichen aufgrund von
Teilzeitarbeit bzw. Inanspruchnahme von Elternzeit oder weiterer Care-Aufgaben.

o Wiedereinstiegskonzept fur Beschaftigte nach Elternzeit wird fertig gestellt und
eingefuhrt.

e Ubersicht Uber gesetzliche Regelungen zu Pflegezeit und Familienpflegezeit wird
fertiggestellt. Digitale Beantragung der gesetzlich garantierten Maoglichkeiten wird
umgesetzt.

Ziel 3

Die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden erhalt Unterstiitzung bei der
Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Care-Verantwortung.

Aktivitat/en:

e Das Onboarding wird auf die besonderen Bedurfnisse dieser Gruppe angepasst, eine
schriftliche Unterlage ermoéglicht die umfassende Information auch bei kurzen
Arbeitsvertragen.

e Mentoring- und Vernetzungsangebote fur wissenschaftliche Mitarbeitende, die auch die
Vereinbarkeitsthematik berticksichtigen, werden angeboten.

e Es wird darauf hingewirkt, dass bei Forschungsantragen moglichst auch zuséatzliche
Mittel fur die Inanspruchnahme von Vertragsverlangerungen bei Schwangerschaft und
Elternzeit eingeplant und beantragt werden. Es wird gepruft, wie ein Fonds zur
Finanzierung von Ubergangslésungen nach Schwangerschaft oder Elternzeit
eingerichtet und finanziell ausgestattet werden kann.

e Insbesondere hinsichtlich der Vertragsgestaltung nach dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz werden die einstellenden FUhrungskrafte, wie auch die
wissenschaftlichen Beschaftigten auf die besonderen Regelungen bei Care-
Verantwortung hingewiesen.
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e Grundsatzlich werden Vertrage mit Promotions- bzw. Qualifikationsabsicht fir einen
moglichst langen Zeitraum und nach 82 Abs. 1 WissZeitVG erstellt, so, wie im ,,Kodex flr
Gute Arbeit” 2022 bereits vereinbart.

Themenbereich 5: Angebote fiir Studierende und Beschaftigte

Ziel 1

Die Frankfurt UAS sichert weiterhin die bestehenden Betreuungsangebote flir Kinder, die
von allen Statusgruppen der Hochschule in Anspruch genommen werden kénnen.

Aktivitat/en:

e Das Angebot CampusKids (22 Ganztagsplatze) mit umfanglicher Finanzierung durch die
Stadt Frankfurt Uber einen Tragerverein wird fortgesetzt.

e BeKidz, das flexible Angebot der stundenweisen Betreuung fur 5 Kinder gleichzeitig von
8-18 Uhr wird wie bisher mit finanzieller Beteiligung des Studierendenwerkes fortgesetzt.

e Ferienbetreuung in den Uberschneidungswochen von Vorlesungs- und Priifungszeiten
mit den hessischen Schulferien werden weiterhin von der Frankfurt UAS finanziert und
angeboten.

Ziel 2

Mehr mannliche Beschaftigte sind fiir Vereinbarkeitsthemen sensibilisiert. Sie nutzen
haufiger und langer die bestehenden Regelungen wie Elternzeit und Elterntage nach der
Geburt und nehmen Pflegezeit in Anspruch..

Aktivitat/en:

o Regelung zu Elterntagen nach der Geburt werden Flhrungskraften und Mitarbeitenden
proaktiv bekannt gemacht.

e Informations- und Vernetzungsangebote zu Vereinbarkeitsthemen werden gezielt an
mannliche Beschéaftigte adressiert.

e Vater werden fur die Inanspruchnahme von partnerschaftlichen Elternzeit-Regelungen
ermutigt.

e Esgibtjahrliche genderbezogene statistische Auswertungen tber die Inanspruchnahme
und Dauer von Elternzeit, Elterntagen, Pflegezeit, Familienpflegezeit der
Hochschulbeschaftigten.

e In den Beschaftigtenbefragungen werden genderbezogene Zahlen zu den Anteilen von
Hochschulangehorigen mit Care-Aufgaben, moglichst getrennt nach Statusgruppen,
erhoben.

6.2.2. Weiterfuhrung audit familiengerechte hochschule und Gltesiegel
»Familienfreundlicher Arbeitgeber/ Hochschule Land Hessen“

Die Frankfurt UAS wird in 2026 zum 8. Mal am audit familiengerechte hochschule
teilnehmen. Die Vorbereitungen dazu beginnen bereits in 2025 mit zwei Workshops. Die
Vereinbarungen aus dem Gutesiegel ,Familienfreundlicher Arbeitgeber/ Hochschule Land
Hessen“ und aus diesem Frauenforderplan werden dabei Ubernommen und
gegebenenfalls erweitert.
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Ziel:

Die Frankfurt UAS baut ihren Status als familiengerechte Hochschule fur die besonderen
Belange von Hochschulangehorigen mit Sorgeverantwortung auf der Grundlage eines
erweiterten Familienbegriffs weiter aus. Dabei werden auch die besonderen Bedarfe von
Alleinerziehenden und Hochschulangehorigen, die Pflegeaufgaben mit dem Beruf
vereinbaren mussen, berucksichtigt.

MaBnahmen:

e Die Frankfurt UAS nimmt weiterhin am audit familiengerechte hochschule und am
Gutesiegel ,,Familienfreundlicher Arbeitgeber/Hochschule Land Hessen“ teil.

e Die Frankfurt UAS erlaubt den Beschaftigten, im Betreuungsnotfall ihre Kinder an
ihren Arbeitsplatz mitzunehmen, so lange Arbeitsablaufe nicht gestort werden und
keine Sicherheitsbedenken bestehen.

6.3 MaBnahmen zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen
besetzten Arbeitsplatzen

Frauen sind an der Frankfurt UAS im administrativen Bereich deutlich in der Mehrzahl
(79,9%). Dies gilt vor allem fir Teilzeitkrafte (92,1%, S. Tabelle 1). Den hochsten
Frauenanteil weist der Mittlere Dienst auf (69,3%, s. Tabelle 3), gefolgt vom Gehobenen
Dienst (64,5%). Auch hier sind die Frauenanteile bei den Teilzeitbeschaftigten deutlich
hoher: 90% im Mittleren Dienst und 76,6% im Gehobenen Dienst.

Bei den Frauenanteilen insgesamt gibt es also keinen Handlungsbedarf, eher ist die Frage
zu stellen, warum die Frauenanteile in diesen Bereichen seit 2018 weiter gestiegen sind.
Eine mogliche Erklarung liegt vielleicht darin, dass Frauen die Teilzeitmdglichkeiten im
offentlichen Dienst und die Arbeitsbedingungen an einer zertifiziert familienfreundlichen
Hochschule besonders zu schatzen wissen, weil sie ihnen die bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ermdglichen. Dies ist an sich positiv, da viele Frauen diese
Entscheidungen bewusst treffen und ihnen dadurch mehr Gestaltungsspielraume bleiben.

Die vermehrte Teilzeittatigkeit ist aber auch mit Risiken verbunden: Es werden weniger
Rentenpunkte erworben und je nach Ausgestaltung der Teilzeitstelle ist eine Aufstockung
oder Ruckkehr zur Vollzeit nichtimmer moglich. Gleichzeitig kann es die Teilzeit verhindern,
dass Fortbildungen, Weiterqualifizierungen, aber auch Fihrungsaufgaben aus Zeitgriinden
nicht so wahrgenommen werden kdnnen, dass sie sich positiv auf die berufliche Karriere
auswirken.

So bleibt eine wichtige Aufgabe aus dem vorigen Frauenforderplan bestehen,
Teilzeitbeschaftigte sowohl Uber ihre Rentenrisiken aufzuklaren als auch besondere
Beratungsangebote anzubieten, damit sie ihre Weiterbildungen und ihre berufliche Karriere
besser planen kdnnen und die Teilzeitarbeit nicht zur Sackgasse oder zu einem finanziellen
Risiko wird.
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Gleichzeitig muss aber auch die Organisation Hochschule prifen, wie sie Mitarbeitenden
eine flexiblere, lebensphasenorientierte Anpassung von Arbeitsvolumina ermdglicht, also
eine Reduzierung oder Aufstockung von Arbeitszeiten je nach Bedarf oder Care-
Verpflichtungen. Hierflr missen Konzepte erarbeitet und Fihrungskrafte geschult werden.

Ein weiterer Bereich, in dem Frauen Uberreprasentiert sind, ist der Bereich des Hochschul-
und Wissenschaftsmanagements. Er hat sich auch an den Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften in den letzten Jahren dynamisch entwickelt und neue
Karrieremoglichkeiten eroffnet. Ein Hinweis darauf, wie groB diese Gruppe mittlerweile ist,
gibt die Zahl des wissenschaftsunterstitzenden Personals im Hoheren Dienst: Ende 2024
waren dies 201 Personen an der Frankfurt UAS, davon 68,2% Frauen, unter den
Teilzeitbeschaftigten waren 84,5% Frauen. Auch im Gehobenen Dienst finden sich noch
einige Mitarbeitende, die im Hochschul- und Wissenschaftsmanagement tatig sind. Ende
2024 waren dies an der Frankfurt UAS insgesamt 234 Personen, davon 65,4% Frauen, bei
den teilzeitbeschaftigten Personen lag der Frauenanteil bei 80,6%. Auch hier bleibt eine
Aufgabe aus dem letzten Frauenforderplan bestehen: den Bereich des
Hochschulwissenschaftsmanagement besser zu analysieren und zu systematisieren, um
flexiblere und transparentere Karrieremoglichkeiten zu erschlieBen und gezielter auf
Fuhrungsaufgaben vorzubereiten. Angesichts des sich wegen der Budgetkirzungen
abzeichnenden Zwangs zur verstarkten Einwerbung von Drittmitteln sind gezielte
Weiterbildungen in diesem Bereich wie auch im Projektmanagement dringend erforderlich.

Bislang kaum uUberpruft ist der Bereich der Entgeltgleichheit. Untersuchungen anderer
Hochschulen (aktuell H Darmstadt, Uni Marburg), die einen EG-Check durchgefuihrt haben,
haben Hinweise auf geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Einstufung (Gewahrung
von Erfahrungszulagen) und bei verschiedenen Zulagenformen ergeben. Auch an der
Frankfurt UAS wére eine solche Uberpriifung sinnvoll.

Ziele:

Teilzeitbeschaftigte an der Frankfurt UAS sind Uber ihre Rentenrisiken informiert und
konnen die Risiken der Teilzeitarbeit fur ihre berufliche Karriere minimieren.

Die Frankfurt UAS hat die Moglichkeiten einer lebensphasenorientierten Anpassung der
Arbeitszeit systematisch verbessert.

Der Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements ist systematischer erfasst
einschlieBlich der Weiterbildungs- und Karrieremoglichkeiten. Es wird ein
Weiterbildungskonzept speziell flr diese Zielgruppe entwickelt.

Die Entgeltgleichheit ist auf allen Ebenen gewahrleistet.
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MaBnahmen:
Die Frankfurt UAS

e informiert regelmaBig Uber Rentenrisiken und Teilzeitarbeit,

e unterstltzt die Mitarbeitenden bei der lebensphasenorientieren Anpassung der
Arbeitszeit, u.a. durch MaBnahmen der Personalentwicklung,

e analysiert und definiert den Bereich des Hochschul- und
Wissenschaftsmanagements und entwickelt spezifische Fort- und
Weiterbildungskonzepte fur diese Gruppe,

e versucht gemaB der unterschiedlichen Stellenspezifikationen  sowie
Erfahrungsstufen eine Grundlage zur Vergleichbarkeit im Sinne der
Entgeltvergleichbarkeit zur Verfligung stellen.

6.4 MaBnahmen der Geschlechtergerechten Personalentwicklung
6.4.1 Potenzialerkennung und -férderung

Dem Thema der Potenzialerkennung und -féorderung kommt angesichts des anhaltenden
Fachkraftemangels in vielen Bereichen wie auch der Kirzungen des Hochschulbudgets in
den nachsten Jahren eine besondere Bedeutung zu. Da die Hochschule auf absehbare Zeit
(bis 2031) Personal abbauen und nur in Ausnahmefallen neues Personal einstellen darf,
mussen die verbliebenen Mitarbeiter*innen die Lucken fullen und daher auch gezielt
gefordert werden. Hier sind insbesondere die Fuhrungskrafte, unterstitzt von der
Personalentwicklung, in der Pflicht. Hier ist darauf zu achten, dass Frauen wie Manner/alle
Geschlechter gleichermaBen geférdert werden.

In einigen Bereichen hat die Frankfurt UAS in den letzten Jahren bereits versucht,
Mitarbeiter*innen gezielt fur ihre Bedarfe weiterzubilden. So wurden einige Mitarbeitende
(tatsadchlich wurde dieses Angebot bisher nur von Frauen wahrgenommen) zur
Verwaltungsfachwirtin ausgebildet. Dieses Programm soll weitergefuhrt werden.

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals hat die Frankfurt UAS, unterstltzt durch
Mittel aus dem Professorinnenprogramm lll, in den letzten Jahren einige MaBnahmen mit
Erfolg umgesetzt um Studentinnen, Promovendinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen,
weibliche Lehrende und Professorinnen insbesondere in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind (vor allem in MINT) gezielt zu unterstitzen, sei es durch
Vernetzungs- und Informationsangebote, Coaching, Beratungen oder Workshops. Diese
Angebote werden weiterentwickelt und mit Mitteln aus dem Professorinnenprogramm 2030
weitergefuhrt. Ein Schwerpunkt liegt dabei auf der gezielteren Anwerbung von mehr
Studentinnen fur MINT-Facher.
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Ziele:

Die Frankfurt UAS hat die Potenzialerkennung und -forderung intensiviert und
systematisiert und bietet den Mitarbeitenden gezielte und bedarfsorientierte
Weiterbildungen an, dabei wird auf Chancengerechtigkeit geachtet.

Die Frankfurt UAS fordert und unterstitzt Frauen in der Wissenschaft auf allen
Qualifikationsstufen, in denen sie unterreprasentiert sind, insbesondere aber in MINT, mit
verschiedenen MaBnahmen im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030.

Die Frankfurt UAS verflgt Uber ein verbindliches Weiterbildungskonzept fur FUhrungskrafte,
in dem die Themen Chancengerechtigkeit und Diversitat fest verankert sind s.a. 6.4.9).

MaBnahmen:

Die Frankfurt UAS

e starkt die Personalentwicklung, macht  Angebote und entwickelt
gruppenspezifische Weiterbildungskonzepte zur Potentialforderung.

e integriert das Thema Potentialerkennung und -forderung in Besprechungen und
Weiterbildungen der Fuhrungskrafte.

e Dbietet (angehenden) Wissenschaftlerinnen und Professorinnen, unterstitzt durch
Mittel aus dem Professorinnenprogramm 2030, ein breites Unterstitzungsangebot
in Form von Information, Beratung, Coaching und Vernetzung an.

6.4.2 Entwicklung von Personalauswahlkriterien

Aufgrund der Budgetkurzungen und des dadurch erzwungenen Einstellungsstopps werden
Personalauswahlverfahren an der Frankfurt UAS in den nachsten Jahren nur in
Ausnahmefallen mdglich sein.

Um sowichtigerist es der Hochschule, dass diese Verfahren in hohem MaBe standardisiert,
qualitatsgesichert und chancengerecht durchgefuhrt werden, sowohl beim
administrativen als auch beim wissenschaftlichen Personal. Hierfur werden mit den zu
beteiligenden Gremien Kriterien und Leitfaden neu entwickelt resp. Uberarbeitet und
Personalverantwortliche geschult. Ein zentraler Bestandteil dieser Schulungen werden die
Themen Gender- und Diversitysensibilitat sein.

Aus dem vorherigen Frauenforderplan sind noch nicht umgesetzt die Erstellung neuer
Ordnungen zur Berufung von Vertretungs- und Honorarprofessuren. Es hat sich gezeigt,
dass die bisherige Praxis der Ernennung von Honorarprofessuren eine strukturelle
Benachteiligung von Frauen bedeutet, die beseitigt werden soll. Vertretungsprofessuren
sollen regelhaft ausgeschrieben und einem qualitdtsgesicherten Auswahlverfahren
unterworfen werden.

Die allgemeine Berufungsordnung dagegen wird aktuell bereits Uberarbeitet. Bewahrt hat
sich der Einsatz professioneller Personaldiagnostik in Berufungsverfahren, die eine breitere
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und ausgewogenere Definition und Bewertung von Kriterien hervorgebracht hat, was eine
unmittelbare Auswirkung auf eine groBere Diversitat von Bewerber*innen und auf eine
Erhohung des Frauenanteils auf Listenplatzen hatte. Die Frlichte dieser BemUhungen
waren in 2025 besonders offenkundig, als alleine 4 Frauen auf ersten Listenplatzen in MINT-
Fachern gesetzt waren, wegen des Stellenstopps aber leider nicht berufen werden konnten.

Die Frankfurt UAS hat auBerdem die Selbstverpflichtung der HRK zur Chancengleichheit in
Berufungsverfahren unterzeichnet und wird diese — wenn sie wieder berufen kann — auch
umsetzen.

Ziel:

Personalauswahl- und Berufungsverfahren der Frankfurt UAS sind in hohem MaBe
qualitatsgesichert und chancengerecht und zeichnen sich durch klare Kriteriendefinitionen

aus.
MaBnahme:

e Eswerden gender- und diversitysensible Leitfaden und/oder Handreichungen zur
Personalauswahl erarbeitet.

e Eswird eine neue Ordnung zur Berufung von Vertretungs- und Honorarprofessuren
erarbeitet.

e Personalauswahlverantwortliche werden gezielt geschult hinsichtlich Gender- und
Diversitykompetenz.

6.4.3 FortbildungsmaBnahmen

Die Hochschule hat ihren Mitarbeitenden in der Vergangenheit bereits umfangreiche
interne Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten eroffnet, vorrangig im Bereich
Fremdsprachen-und Digitalkompetenz sowie im Bereich der FUhrungskrafteweiterbildung,
die von den Mitarbeiter*innen sehr gut nachgefragt waren. Daruber hinaus bestand fur die
Mitarbeitenden zusatzlich die Moglichkeit, Veranstaltungen der AGWW zu buchen sowie
externe Weiterbildungsangebote im Sinne der Personalentwicklung wahrzunehmen. Es
fanden erste interne Erhebungen statt, die gepruft haben, ob es einen Genderbias oder
andere Ungleichheiten gibt, z.B. ob bestimmte Gruppen mehr oder weniger von dem
Weiterbildungsangebot profitiert haben, weitere Untersuchungen waren geplant.

Aufgrund der Budgetklirzungen stehen aber jetzt insbesondere die internen und die
externen Weiterbildungsangebote auf dem Priufstand und damit auch die gezielte
strategische Weiterentwicklung des Angebots. Auch hier wird es vorrangig darum gehen,
trotz knapper Ressourcen moglichst viel von dem Erreichten zu bewahren und die wenigen
verbliebenen Mittel so einzusetzen, dass keine neuen Ungleichheiten entstehen.
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Ziel:

Die Frankfurt UAS bietet im Rahmen ihrer Madglichkeiten weiterhin interne
Weiterbildungsmaoglichkeiten an und achtet darauf, dass maoglichst alle
Mitarbeiter*innengruppen davon profitieren.

MaBnahmen:

e Vor dem Hintergrund eingeschrankter Ressourcen wird ein Weiterbildungskonzept
erarbeitet, das die Interessen aller Mitarbeitenden berlcksichtigt und flr
Chancengerechtigkeit steht.

e Es wird ein Weiterbildungskonzept fur FiUhrungskrafte erarbeitet, in dem auch die
Themen Gleichstellung, Chancengerechtigkeit, Diversity, Vereinbarkeit und
Careverantwortung verankert sind (siehe auch MaBnahmen 6.1.1, 6.4.1).

6.4.4 Ubertragung von qualifizierenden Aufgaben, wie Leitungen von Arbeitsgruppen und
Stellvertretungsfunktionen

Im Bereich Flhrungskrafte ist die Frankfurt UAS, was den Frauenanteil betrifft, sehr gut
aufgestellt, seit 2018 wurden weitere Fortschritte erzielt. 70% der neuen
Dezernatsleitungen sind von Frauen besetzt, zum ersten Mal in der Geschichte der
Hochschule sind mehr Frauen als Manner im Prasidium (3:2). Auch bei den neuen
Bereichsleitungen (noch sind nicht alle Restrukturierungen im Zuge von NOVA umgesetzt)
zeichnet sich ein hoher Frauenanteil ab.

Ziel:

Frauen sind unter den FUhrungskraften an der Frankfurt UAS weiterhin entsprechend ihrem
Anteil an den Mitarbeitenden insgesamt vertreten.

MaBnahme:

e Das Verhaltnis der Geschlechter auf allen FUhrungsebenen wird weiterhin
beobachtet (Gendermonitoring) und gegebenenfalls im Sinne des Ziels gesteuert.

6.4.5 Erprobung und Weiterentwicklung von Teilzeitbeschaftigung in Fihrungsfunktionen

Es gibt an der Frankfurt UAS bereits FUhrungskrafte, die in Teilzeit tatig sind. Es soll evaluiert
werden, ob dies funktioniert und ob es Verbesserungsbedarfe gibt. Dabei soll auch die
Perspektive der betroffenen Mitarbeitenden bertcksichtigt werden.

Ziel:
An der Frankfurt UAS ist Fuhrung in Teilzeit moglich.
MaBnahme:
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e Die Frankfurt UAS ermdglicht Mitarbeitenden die Flihrung in Teilzeit.

6.4.6 Familienfreundliche Rotationsmaglichkeiten

Entsprechend der Richtlinien zur Forderung der Rotation der Beschaftigten in der Hess.
Landesverwaltung von 2022 missen Fuhrungskrafte dber A16 oder EG 15 TV-H uber
»Rotationserfahrung® verfigen. Die Bedingungen daflir missen aber familienfreundlich
gestaltet sein.

Ziel:

Mitarbeitende mit Care-Aufgaben an der Frankfurt UAS haben die Moéglichkeit, sich an der
Rotation zu beteiligen, auf ihre besonderen Vereinbarkeitsbedarfe wird dabei Rucksicht
genommen.

MaBnahme:

e Die Hochschule ermoglicht bei Bedarf die Rotation von Beschaftigten und
unterstutzt sie bei der Umsetzung familienfreundlicher Losungen.

6.4.7 Verbesserung der Integration wahrend und nach der Rlckkehr aus Beurlaubungen
zur Wahrnehmung von Familienaufgaben,

Ein Wiedereinstiegs- und Kontakthalteprogramm nach Mutterschaft, Elternzeit, Carearbeit
und Pflege ist seit Jahren geplant, konnte aber bislang aufgrund der bereits erwahnten
personellen Engpasse in HR und Personalentwicklung nicht umgesetzt werden. Die
Umsetzung wird fur diesen Frauenforderplan erneut angestrebt (siehe auch Kap. 6.2.1,
Themenbereich 4, Ziel 2).

Ziel:

Die Hochschule verfugt Uber ein Wiedereinstiegs- und Kontakthalteprogramm nach
Mutterschaft, Elternzeit oder Care-Arbeit/Pflege und wendet es an.

MaBnahme:

e Dasbereitsim Entwurfvorliegende Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm fur
Care-Verantwortliche wird fertiggestellt und eingefuhrt, um Mitarbeitenden einen
moglichst flieBenden und reibungslosen Wiedereinstieg zu ermaoglichen.

6.4.8 Geschlechtergerechte Personalkostenbudgetierung

Hier ist momentan kein Bedarf erkennbar, daher werden hier keine Ziele und MaBnahmen
ausgewiesen.
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6.4.9 Einflussnahme auf die Fuhrungskultur zugunsten der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern /alle Geschlechter

Alle Geschlechter gleichermaBen zu fordern, Chancengerechtigkeit zu gewahrleisten,
Careverantwortliche nicht zu benachteiligen und Potenziale ohne Genderbias zu erkennen
und zu fordern bleibt eine der wichtigsten Aufgabe von Fuhrungskraften, ihnen kommt hier
eine zentrale Rolle zu. lhre diesbezuglichen Aufgaben werden an verschiedenen Stellen in
diesem Frauenforderplan und auch in den Zielen und Aufgaben zur Erlangung des
Gutesiegels ,,Familienfreundliche Hochschule Land Hessen® (Kap. 6.2.1) und im audit
familiengerechte hochschule erwdhnt (siehe dazu MaBnahme 6.1.1, 6.2.1 (Themenbereich
1, Ziel 3 und Themenbereich 2, Ziel 3) 6.4.1 und 6.4.3). Diese Themen werden weiterhin in
die Besprechungen, Schulungen und Weiterbildungsformate flur FUhrungskrafte mit
aufgenommen Mit Mitteln aus dem Professorinnenprogramm wird das Thema
gendergerechte Fihrungin der Wissenschaft gesondert aufgegriffen und dazu MaBnahmen
entwickelt.

Ziel:

FUuhrungskrafte an der Frankfurt UAS sind gender- und diversitysensibel und setzen sich fur
Chancengerechtigkeit ein.

MaBnahme:

e Esgibtspezielle Angebote fur FUhrungskrafte in der Wissenschaft, ihre Gender- und
Diversitykompetenzen weiterzuentwickeln sowie ihre Fihrsorgepflicht in Fallen von
Diskriminierung wahrzunehmen (AGG-Schulungen, Einfuhrungen zu
Antidiskriminierungsstrukturen/AD-Richtlinie an der Frankfurt UAS).

6.4.10 Veranderung des Beurteilungswesens unter Anerkennung der Unterschiede in den
Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern

An der Frankfurt UAS arbeiten auBerhalb des Bereichs der Professuren nur noch sieben
Verwaltungsbeamte. Seit Jahren wurden keine neuen Beamtenstellen auBerhalb des
professoralen Bereichs mehr besetzt. Dieses Thema hat daher kaum eine Relevanz fur die
Frankfurt UAS und es werden keine Ziele und MaBnahmen formuliert.

6.5 Weitere MaBnahmen fir mehr Chancengerechtigkeit
6.5.1 Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity

Die Frankfurt UAS hat die Bedeutung der Themen Chancengerechtigkeit und Diversity fur
ihr Selbstverstandnis damit unterstrichen, dass sie mit der Reorganisation im Zuge des
NOVA-Prozesses 2024 die Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity geschaffen hat,
die direkt dem Geschaftsbereich des Prasidenten zugeordnet ist.

76

MaBnahmen zur Frauenférderung und Gleichstellung von Frauen und Mannern/ aller Geschlechter



Sie vereint die Schwerpunkte Gleichstellung, Antidiskriminierung einschlieBlich
Bekampfung des Antisemitismus, Diversity Policies, Studieren mit Behinderung und
Beeintrachtigung und Familien- und Caregerechte Hochschule und ermoglicht damit die
intersektionale Betrachtung, Analyse und Bearbeitung  unterschiedlichster
Gleichstellungsthemen. Neben der Federfuhrung bei der strategischen Weiterentwicklung
der Hochschule in diesen Bereichen ist hier auch ein breites Beratungs- und
Informationsangebot fiir Mitarbeitende und Angehérige angesiedelt. Uber die Stabsstelle
wird das audit familiengerechte hochschule, das Gutesiegel familienfreundlicher
Arbeitgeber Hessen und das Diversity Audit ,Vielfalt gestalten“ des Stifterverbandes
gesteuert und koordiniert.

Ziel:

Die Frankfurt UAS steht nach innen und auBen fur Chancengerechtigkeit und Diversitat und
macht dies sowohl in ihrer Organisationsstruktur als auch in ihrem Handeln sichtbar.

MaBnahme:

e Die Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity bleibt erhalten, ihr Themen- und
Aufgabenspektrum wird bedarfsorientiert weiterentwickelt.

6.5.2 Forderung von Frauen insbesondere in den MINT-Fachern (MaBnahme 1 des
Professorinnenprogramms 2030)

Die Frankfurt UAS hat drei Antrage im Professorinnenprogramm 2030 eingereicht. Im Antrag
1 liegt der Schwerpunkt auf dem Thema ,Recruiting und Onboarding von Studentinnen in
MINT-Fdchern und Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen in MINT“, Adressatinnen
sind (MINT-)Studieninteressierte Frauen, Studentinnen in MINT, wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen, Doktorandinnen und weibliche Postdocs, Lehrende und Professorinnen
in MINT (Fachbereiche 1 und 2).

Die geplante MaBnahme nimmt den gesamten Zyklus der MINT-Bildung fur Frauen in den
Blick: Es sollen neue MaBnahmen zur Gewinnungvon MINT-Studentinnen entwickelt werden
(Schnupperstudiumsangebote, Hochschulpraktika, Mentoring etc.), gleichzeitig sollen die
vorhandenen MINT-Studentinnen im Bachelor und Master, Wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen, Doktorandinnen und Post-Docs durch Vernetzung, Information,
Karriereberatung, Coaching etc. gezielt geférdert und unterstutzt werden. Alle
Programmbestandteile werden miteinander verzahnt, die nachsthoheren Karrierestufen
werden zur Unterstltzung der nachfolgenden mit eingebunden (Mentoring, Konzeption und
Organisation von Veranstaltungen etc.). Die verschiedenen Formate sollen miteinander
verknUpft werden und aufeinander aufbauen, so dass eine kontinuierliche Férderung von
Frauen von Studienbeginn bis zur Professur moglich ist. Gleichzeitig soll mit verschiedenen
MaBnahmen auf eine Veranderung der Fachkultur hingewirkt werden hin zu mehr
Geschlechtergerechtigkeit.
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Ziel:

Erhohung des Studentinnenanteils in MINT und auf allen wissenschaftlichen
Karrierestufen, auf denen sie unterreprasentiert sind.

MaBnahme:

e Entwicklung von neuen MaBnahmen zur Gewinnung von MINT-Studentinnen
(Schnupperstudiumsangebote, Hochschulpraktika, Mentoring etc.)

e Verzahnungund Vernetzung aller MaBnahmen zur Unterstlitzung von Frauen in MINT

e Entwicklung von MaBnahmen zur Veranderung der Fachkultur in MINT hin zu mehr
Gender- und Diversitygerechtigkeit.

6.5.3 Forderungen von Frauen in der Wissenschaft (MaBnahme 2 des
Professorinnenprogramms 2030)

Um Nachwuchswissenschaftlerinnen fit zu machen fur Projektleitungen, Personalfuhrung
und Fuhrungspositionen generell wird ein Programm entwickelt, das sie mit Beratung,
Supervision, Coaching und Weiterbildungsangeboten gezielt darin unterstltzt. Dabei stehen
sowohlihre eigenen FUhrungskompetenzen im Mittelpunkt als auch ihre Fahigkeiten, andere
Frauen gezielter weiterzuentwickeln und sie adaquat zu unterstitzen.

Im Rahmen der zusétzlichen gleichstellungsfordernden MaBnahmen, die die Frankfurt UAS
im PP 2030 plant, sollen Informationsangebote in verschiedenen Medien fur Studentinnen
und Wissenschaftlerinnen aller Qualifikationsstufen entwickelt und umgesetzt werden
(Karrierewebsite, Informationen zu Drittmitteln, Publikationsstrategien, Karrierenewsletter
etc.). Gleichzeitig sollen die Veranstaltungen, die im Rahmen dieser MaBnahmen geplant
sind, koordiniert, organisatorisch unterstitzt und evaluiert und zusatzliche Weiterbildungen
far Wissenschaftlerinnen (z.B. zur Abwehr von sexualisierter Belastigung oder Gewalt,
Antifeminismus, Hatespeech, Angriffe auf die Wissenschaftskommunikation, Anti Bias)
organisiert werden.

Ziel:

Wissenschaftlerinnen fur FUhrungsaufgaben qualifizieren, damit sie selbst in der Lage
sind, andere Frauen zu fordern, sie gezielter zu Karrieremadglichkeiten in der Wissenschaft
informieren und sie resilienter machen im Umgang mit antifeministischen Angriffen.

MaBnahme:

e Entwicklung wund Angebot von Beratung, Supervision, Coaching und
Weiterbildungsangeboten fur Wissenschaftlerinnen im Hinblick auf FUhrung und
Mentoring.
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e Entwicklung und Angebot von Informationsangeboten in verschiedenen Medien far
Studentinnen und Wissenschaftlerinnen aller Qualifikationsstufen zur
Karriereférderung in der Wissenschaft.

e Angebot von zusatzlichen Weiterbildungen fur Wissenschaftlerinnen (z.B. zur
Abwehr von sexualisierter Belastigung oder Gewalt, Antifeminismus, Hatespeech,
Angriffe auf die Wissenschaftskommunikation, Anti Bias).

6.5.4 Schutz vor sexualisierter Belastigung und Diskriminierung

Der Schutz vor sexueller Belastigung und Gewalt ist fur Frauen* (und Manner resp. alle
Geschlechter) essenziell. Die Frankfurt UAS bietet durch ihre Antidiskriminierungsstelle
und durch die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten bereits qualifizierte Beratung und
Unterstutzung dazu an. In den nachsten Jahren soll dieses Angebot weiter
professionalisiert und durch einen Code of Conduct und ein Schutzkonzept fur die gesamte
Hochschule sowie durch Weiterbildungs- und Sensibilisierungsangebote erganzt werden.

Ziel:

Eine moglichst diskriminierungsarme und gewaltfreie Hochschule, in der sexualisierte
Belastigung keinen Platz hat.

MaBnahme:

e Professionalisierung der Beratung zum Thema sexualisierte Belastigung und Gewalt

e Entwicklung und Umsetzung eines Code of Conduct fur die Hochschule.

e Entwicklung und Umsetzung eines Schutzkonzepts fur die Hochschule.

e Angebote zur Weiterbildung und Sensibilisierung zu sexualisierter Belastigung und
Gewalt

6.5.5 Gender-Monitoring

Seit drei Jahren wird in der Stabsstelle Chancengerechtigkeit ein umfangreicher Gender-
Datenreport erarbeitet, der die Grundlage bildet fur Berichte, Analysen und weitere
strategische Planungen. Dieser Datenreport soll weiterentwickelt und jahrlich
hochschulintern veroffentlicht werden. Dazu gehort auch die feste Verankerung von
Gender- und Diversityaspekten in allen internen Befragungen und
Evaluationsinstrumenten der Hochschule.

Ziel:

Die Frankfurt UAS verfugt Uber einen jahrlich aktualisierten und sich standig
weiterentwickelnden Genderdatenreport.

MaBnahme:
o Der Gender-Datenreport wird jahrlich erstellt und weiterentwickelt.
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e |n allen internen Befragungen und Evaluationen sind relevante Gender- und
Diversityaspekte integriert.

e Gender- und Diversityreports berlcksichtigen, wenn moglich und ermittelbar, auch
intersektionale Fragestellungen, die fur die Frankfurt UAS besonders relevant sind,
z. B. der Anteil von weiblichen Erstakademikerinnen mit Migrationsgeschichte oder
der Anteil von Studierenden m/w/d, die neben ihrem Studium Pflege leisten.

6.5.6 Verzahnung mit den anderen Strategien der Hochschule: Diversitat, Nachhaltigkeit,
Internationalitat

Die Frankfurt UAS hat bereits damit begonnen, ihre verschiedenen strategischen Themen
wie Nachhaltigkeit und Internationalitat (U!REKA) ebenso wie die Forschungsstrategie mit
den Querschnittsthemen von Gender- und Diversitygerechtigkeit zu verzahnen und alle
Strategien entsprechend aufeinander abzustimmen. Dies soll systematisch weitergefuhrt

werden.
Ziel:

Die strategischen Ziele der Frankfurt UAS sind aufeinander abgestimmt und
berucksichtigen Gender- und Diversitygerechtigkeit.

MaBnahme:

e Es erfolgt eine enge Abstimmung der Strategieverantwortlichen zu den jeweiligen
Themen und Strategiepapieren.
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6.6 Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung und der Forschungsqualitat
durch die systematische Beriicksichtigung von Gender- und Diversityaspekten

Die Frankfurt UAS hat in ihren eigenen Forschungsprogrammen (interne Mittelvergabe)
bereits die Berlicksichtigung von Gender- und Diversityaspekten eingefordert. Dies wird sie
beibehalten. Sie wird Antragstellende weiterhin dabei unterstltzen, Gender- und
Diversityaspekte in ihren Forschungsantrdgen zu berlcksichtigen und stellt daftr
Ressourcen in der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity bereit. Sie entwickelt
denvon der EU-Forschung geforderten Gender Action Plan weiter.

Sie wird das Gender- und Frauenforschungszentrum der hessischen HAWSs gFFZ
gemeinsam mit den beteiligten HAWs weiter betreiben im Rahmen ihrer finanziellen
Maoglichkeiten.

Ziel:

Die Forschung der Frankfurt UAS berucksichtigt systematisch Gender- und
Diversityaspekte.

MaBnahme:

e Expert*innen der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity beraten
Forschende bei ihren Antragen und unterstitzen bei Begehungen.

e Expert*innen der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Diversity werden bei der
strategischen Weiterentwicklung der Forschungsschwerpunkte beratend mit
einbezogen.

e Eswerden weiterhin Mittel fur das gFFZ (Gender- und Frauenforschungszentrum der
Hessischen Hochschulen) bereitgestellt.
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