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Vorbemerkung

Im Mai 2018 hat die Frankfurt UAS beim ersten Call des Professorinnenprogramms Il bereits ein
Genderzukunftskonzept eingereicht, das leider nicht angenommen wurde. Die Kritik an dem Entwurf hat die
Hochschulleitung sehr ernst genommen und beschlossen, das Thema Gleichstellung neu zu Giberdenken und besser
strategisch zu verankern. Einer der Hauptkritikpunkte war, dass die geplanten Malinahmen zu unspezifisch waren
und in der Breite zu wenig verankert. Im letzten Jahr wurde intensiv an der Strukturverbesserung der Gleichstellung
gearbeitet. Das hier vorgelegte Gleichstellungszukunftskonzept erfillt nun die Erwartungen und zeigt die
Verbesserungen des letzten Jahres einschlieBlich der Beschliisse, Ziele und MaRRnahmen fiir die Zukunft.

l. Einleitung

Vorreiter in der Vergangenheit

Die Frankfurt UAS legt traditionell sehr groBen Wert auf die Frauenférderung und war lange Jahre vorbildlich. Schon
1994 verabschiedete sie eigene ,Gleichstellungsgrundsdéitze”, die viele Bestimmungen des spateren Hessischen
Gleichberechtigungsgesetzes vorwegnahmen. Auch das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist schon lange
etabliert. Seit 2004 nimmt die Hochschule am ,,audit familiengerechte hochschule* teil, tragt seit 2017 das Gitesiegel
Familienfreundliche Hochschule” des Landes Hessen und setzte mit der Einrichtung des Forschungsorientierten
Kinderhauses, der flexibel planbaren Betreuung und der Eréffnung des Familienbiiros liberregional Malstabe. Ein
hoher Professorinnen- und Studentinnenanteil brachten ihr jahrelang Spitzenpldtze im ,Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten” des CEWS, und zweimal war sie mit ihren Gleichstellungskonzepten beim
Professorinnenprogramm | und Il erfolgreich. Innerhalb der Hochschule gelang es, Gleichstellungsaspekte in
Grundsatzpapieren zu verankern, so im Leitbild der Hochschule, in den Zielvereinbarungen mit dem Land Hessen, in
den Hochschulentwicklungsplanen und auch in einzelnen Prozessbeschreibungen wie flir Berufungsverfahren oder
in einem Leitfaden fiir gendergerechte Sprache.

Erkenntnis fiir die Zukunft

In den letzten Jahren ist eine gewisse Stagnation eingetreten, was sich nicht zuletzt darin ausdriickt, dass die
Antragstellung im Professorinnenprogramm Il im ersten Anlauf gescheitert ist. Die Griinde dafiir sind vielfaltig. Der
Hauptgrund liegt in den grofRen Einsparungen der letzten Jahre und der damit einhergehenden Strukturreform.
Leider kam in dieser Zeit die Frauenforderung und Gleichstellungspolitik aus dem Fokus. Infolge gab es personelle
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Umbriiche, beispielsweise in der Personalentwicklung und der Qualitatsentwicklung. Vieles davon ist jetzt in Angriff
genommen worden, und so ist es auch an der Zeit, in der Gleichstellungspolitik ein neues Kapitel aufzuschlagen.

MaRnahmen und Verbesserungen in der Frauenférderung und Gleichstellungspolitik seit 2018

Seit der Ablehnung des ersten Gleichstellungszukunftskonzeptes zum Professorinnenprogramm Ill im Mai 2018

konnte an der FRA UAS eine beachtliche Zahl an Verbesserungsmafinahmen umgesetzt werden:

e Die Stabsstelle Diversity wurde nach einer 9-monatigen Entwicklung im Mérz 2019 eingerichtet und zusétzlich
mit einer 100% Leitungsstelle personell gut ausgestattet (Anlage 2). Wegen der Wichtigkeit wurde die Stabsstelle
Diversity direkt beim Prasidium verankert und zur ,Chefsache’ erklart. Das Familienbiiro, das
Forschungsorientierte Kinderhaus sowie die Referent*in Studierende mit Behinderung und Barrierefreiheit
wurden in die Stabsstelle bernommen. Perspektivisch soll auch das Thema Antidiskriminierung, das derzeit
noch bei der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten angesiedelt ist, von der Stabsstelle ibernommen werden.

e Das ,Diversity Audit’ wurde weitergefiihrt. Vom beschlossenen MaRnahmenkatalog (Anlage 3) wurde bereits
mit der Analyse von Kennzahlen und der Erstellung eines Kommunikationskonzepts zu Diversity begonnen
(Anlage 4). Die Beratungs- und Unterstitzungsstrukturen wurden weiter ausgebaut.

e Im Entwurf der neuen Grundordnung der Hochschule, welcher am 06.02.2019 vom Senat beschlossen wurde,
ist die geschlechterparitatische Besetzung von Gremien verankert: ,Im Senat und den Fachbereichsraten und
den von ihnen gewahlten Kommissionen sollten Frauen und Manner zu gleichen Teilen berlicksichtigt werden.”
(Grundordnung fiir die Frankfurt UAS, §5, Abschnitt 16)

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

- Ein unter den hessischen HAWSs abgestimmter Plan fiir die Vorlesungszeiten 2021-2024, bei dem eine
maximale Uberlappung der vorlesungsfreien Zeiten mit den hessischen Schulferien erreicht wurde (Anlage 5).

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

- Die Neuauflage der Dienstvereinbarung zu Mitarbeiter*innen-Jahresgesprachen sieht vor, dass Aspekte von
Gendergerechtigkeit sowie Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Jahresgesprach thematisiert werden
mussen (Anlage 6).

- Seit 2018 liegt das Konzept ,Elternzeit und Wiedereinstieg’ vor, Umsetzung seit 2019 (Anlage 7 und 7a).

- Die Arbeitsgruppe Mutterschutzgesetz entwickelte 2018 einen abgestimmten Prozess zum Wiedereinstieg
fiir Studentinnen. (Informations-Flyer flir Lehrende und Studierende siehe Anlage 8 + 9).

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

e  Die Personalentwicklung wurde personell stark ausgebaut (von drei auf finf Personalstellen), die insbesondere
die Frauenfoérderung im Fokus haben (Fort- und Weiterbildung, Sicherheits- und Bedrohungsmanagement).

e Eine neue Mitarbeiter*innenbefragung wurde durchgefiihrt, die gendersensible Fragen u.a. zu den Themen
Vereinbarkeit, Arbeitszeit und Diskriminierung enthielt (Anlage 10). Das Prasidium analysiert derzeit die
Ergebnisse und wird konkrete MaRnahmen daraus ableiten. Zur Beurteilung gesundheitlicher Risiken und
psychischer Belastungen wird in 2019 eine erneute Befragung mit dem ,,Bielefelder Fragebogen” durchgefiihrt
und genderspezifisch ausgewertet.

e Eine SWOT-Analyse der Berufungsverfahren wurde durchgefiihrt und daraufhin die Prozessbeschreibung
»Berufungsverfahren durchfiihren” unter der Leitung des Prasidiums vollstindig Uberarbeitet, die der
Gendergerechtigkeit dienen (z.B. friihzeitige Festlegung von Kriterien vor Eingang der Bewerbungen,
verbessertes Berichtswesen, transparenteres Bewertungssystem). Die Berufungskommissionsvorsitzenden
werden jetzt regelmalig von der Abteilung QEP (Qualitditsmanagement und Planung) auf Aspekte der
Gendergerechtigkeit geschult.
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Die im Rahmen der Ende 2017 verabschiedeten Antidiskriminierungsrichtlinie (die bundesweit
Vorbildcharakter hat) eingesetzten Erstberater*innen und der Antidiskriminierungsrat haben bereits mehrere
Weiterbildungen absolviert (u.a. zu Sexueller Gewalt).

Die Hochschule hat damit begonnen Allgender-Toiletten einzurichten.

Das Hessentechnikum wurde als neues Programm zur Gewinnung von Studentinnen fir MINT-Facher etabliert.
Eine Programmbkoordinatorin wurde eingestellt, der erste Durchgang wird im Wintersemester 2019/20 starten
(siehe https://www.hessen-technikum.de/).

Die Errichtung eines Instituts fiir Mixed Leadership am Fb 3, das sich der Pflege und Férderung der
anwendungsorientierten Weiterbildung und Forschung in diesem Bereich widmet und damit einen Beitrag zur
Forderung von Frauen fiir Fihrungspositionen leisten wird (Anlage 11). Eine Koordinatorin wurde bereits
eingestellt.

Schwerpunkte der Gleichstellungspolitik der Frankfurt UAS bis 2024
Dies soll jedoch erst der Anfang sein. Fir die nachsten Jahre werden folgende Schwerpunkte in der
Gleichstellungspolitik der Frankfurt UAS gesetzt:

Ausbau der Gleichstellungsstrukturen an der Frankfurt UAS durch Etablierung von Fachbereichs-Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten, Aufstockung der personellen Ressourcen im Gleichstellungsbiro (Sekretariat,
Referent*innenstellen) und damit verbundener Auf- und Ausbau des Gendercontrollings und -berichtswesen
auch durch die Fachbereiche.

Weiterentwicklung der Personalentwicklung sowie Entwicklung und Umsetzung eines gender- und
diversitygerechten Personalentwicklungskonzepts.

Systematische Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses auf allen Qualifikationsstufen.
Biindelung, Evaluation und Weiterentwicklung der Aktivitaten, um mehr Frauen fiir MINT-Studiengénge zu
gewinnen, und mehr Verantwortungstibernahme durch die Fachbereiche.

Aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen vor allem in den unterreprasentierten Bereichen wie den
Ingenieurwissenschaften.

Ausbau der MalBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie mit Beruf, Studium und akademischer
Karriere; darunter verbesserte Finanzierung und Ausbau der Flexibel planbaren Betreuung und der
Kinderbetreuungsmoglichkeiten sowie Einrichtung eines Budgets zur Weiterbeschaftigung von
Mitarbeiter*innen zur Uberbriickung zwischen Projekten und im Falle von Mutterschutz und Elternzeit.
Profilierung der Aufgaben im sog. ,Third-Space-Bereich” (Hochschul- und Wissenschaftsmanagement)
einschlieRlich verbesserter Weiterbildungs- und Karrieremoglichkeiten.

MaRnahmen, um die Situation und Perspektive befristet Beschaftigter zu verbessern (Befristungskonzept),
insbesondere im Hinblick auf die Situation wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen in Mutterschaft oder Elternzeit
in Projektzusammenhangen (Wiedereinstiegsprogramm nach Elternzeit).

Ausbau des internen Weiterbildungsangebots fiir weibliche Lehrende und Fiihrungskrifte zu den Themen
Gender, Diversity und Anti-Bias-Trainings.

Ausbau und Professionalisierung der Antidiskriminierungsstrukturen in der Hochschule.

Grundsdtze der Gender- und Gleichstellungspolitik an der Frankfurt UAS (verabschiedet im Jahr 2017)

Fir die Frankfurt UAS ist die Herstellung von Chancengleichheit und der Gleichstellung der Geschlechter
zentrales Motiv ihres Handelns. Alle Organisationseinheiten und alle Fiihrungskréafte setzen sich aktiv dafiir ein.
Alle Prozesse, Verordnungen, Leitlinien, Dienstvereinbarungen und dhnliches werden systematisch daraufhin
geprift und verandert, wenn sie die Gleichstellungsziele nicht erfiillen.

Die Frankfurt UAS bekennt sich zur Frauenférderung und wird weiterhin alles unternehmen, um Frauen gleiche
berufliche Chancen und gleiche Aufstiegsmoglichkeiten zu bieten. Sie wird, wo es erforderlich ist,
Forderprogramme fiir Frauen unterstiitzen oder anbieten, die ihnen eine gleichberechtigte Teilhabe am
Studium, am Berufsleben und an Fiihrungsaufgaben ermaoglichen.

Die Frankfurt UAS erkennt die besondere Bedeutung von Care-Arbeit fiir die Gesellschaft an und ermdglicht
ihren Beschaftigten und Studierenden unabhangig von Geschlecht die Vereinbarkeit von Beruf resp. Studium
und Familie und die Vereinbarkeit von Beruf und Studium mit der Fiirsorge und der Pflege anderer Menschen.
Die Frankfurt UAS sorgt dafiir, dass Tatigkeiten an der Hochschule klar beschrieben, fair bewertet und
tarifgerecht bezahlt werden und dass Karriere- und Fortbildungsméglichkeiten geschlechtergerecht sind.
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e Die Frankfurt UAS wird bei allen Fordermalnahmen im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses Frauen
und Manner gleichermalien férdern und darauf achten, dass festgelegte Quoten eingehalten werden.

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

e Fir die Frankfurt UAS ist ein ausgewogenes Verhdltnis der Geschlechter in allen Gremien zentral fir ihr
demokratisches Selbstverstdandnis. Im Sinne des Nachteilsausgleiches ist es jedoch weiterhin moglich, dass
Frauen in der Frauenkommission eine eigene Interessensvertretung bilden.

II. Statistische Daten / Frauenanteile im Uberblick

Beschiftigte in der Hochschule insgesamt in Vollzeit und Teilzeit

Zum Stichtag 30.06.2018 hatte die Frankfurt UAS 887 Beschaftigte, davon 434 Frauen. Der Frauenanteil von 48,9%
entspricht einem fast paritdtischen Beschaftigungsverhéltnis. Allerdings verteilen sich Manner und Frauen sehr
unterschiedlich auf die verschiedenen Bereiche, am groSten sind die Unterschiede im technischen Bereich. Hier liegt
der Frauenanteil nur bei 19,5%. Eine leichte Unterreprasentanz von Frauen zeigt sich auch beim wissenschaftlichen
Personal (40,1% Frauenanteil), was vor allem auf den niedrigeren Frauenanteil bei den Professor*innen
zurlickzufiihren ist.

Frauenanteil bei den Professuren

Professor*innen .
. . Frauenanteil
Stichtag: 31.12.2018 insgesamt
Fb 1 (Architektur, Bauingenieurwesen, Geomatik) 56 30,4 %
Fb 2 (Informatik und Ingenieurwissenschaften) 76 13,2 %
Fb 3 (Wirtschaft und Recht) 56 41,1%
Fb 4 (Soziale Arbeit und Gesundheit) 65 63,1%
Insgesamt 253 36,0 %

Die Frauenanteile an den Professuren in den einzelnen Fachbereichen der Frankfurt UAS unterscheiden sich deutlich.
Den mit Abstand niedrigsten Frauenanteil weist erwartungsgemaB der Fachbereich 2 (Informatik und
Ingenieurwissenschaften) mit 13,2% auf, den hochsten der Fachbereich 4 (Soziale Arbeit und Gesundheit) mit 63,1%.
Der Frauenanteil im Fachbereich 2 ist inakzeptabel niedrig. Die Hochschulleitung forderte den Fachbereich im
Rahmen der Strategieentwicklung dazu auf, bis Oktober 2019 in Abstimmung mit den Frauenbeauftragten einen
MalRnahmenplan vorzulegen, wie bis 2025 der Frauenanteil unter den Professor*innen auf 25% angehoben werden
kann.

Betrachtet man die Entwicklung des Frauenanteils an den Professuren in den letzten sieben Jahren, so hat sich die
Situation insgesamt kaum verbessert. Seit dem Wintersemester 2016/2017 geht der Frauenanteil leicht zuriick — ein
alarmierendes Zeichen, welches die Hochschule zu MaRnahmen veranlasst. Erfreulicherweise liegt der Frauenanteil
bei den Professuren an der Frankfurt UAS Gber dem Bundes- und Landesdurchschnitt.

2012 | 2013 | 2014 |2015 |2016 |2017 |2018

FRA-UAS 33,5 | 33,9 36,7 |366 (375 |356 |36,0

Hessen (Hochschulen insgesamt) 21,9 |22,8 23,8 24,3 250 |25,2

Hessen (nur Fachhochschulen) 22,8 | 23,7 24,3 24,8 | 25,5
Bund (Hochschulen insgesamt) 204 (21,3 220 (22,7 (234 |241
Bund (nur Fachhochschulen) 19,5 | 20,3 21,0 21,8 22,3
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Frauenanteil beim Wissenschaftlichen Personal

Frauen sind an der Frankfurt UAS insgesamt bei den Professuren (36%), den Vertretungsprofessuren (39,1%) und
den Lehrbeauftragten (39%) unterreprasentiert. Im Landes- und Bundesvergleich kann die Frankfurt UAS dennoch
einen sehr guten Frauenanteil vorweisen. Eklatant unterreprasentiert sind Frauen bei den Honorarprofessuren
(4,3%). Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen liegt der Frauenanteil bei 49,1%, bei den Lehrkraften fir
besondere Aufgaben bei 51,1%, hier herrscht also Paritat.

Studierende, Abschliisse, Qualifikationsstufen und wissenschaftliches Personal

Frauenanteil in % Insgesamt Fbl Fb2 Fb3 Fb4
Studierende (n=15.171) 44,0 40,0 20,0 56,0 73,9
Absolvent_innen (2017) (n = 966) 55,7 40,3 17,9 57,5 78,0
Promovend_innen* (n = 36) 41,7 33,3 8,3 50,0 71,4
studentische und wiss. Hilfskrafte (n = 544) 449 47,1 24,5 51,0 62,6
wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (n = 116) 49,1 68,8 11,8 50,0 72,7
wiss. Mitarbeiter_innen, Drittmittel (n = 69) 58,0 66,7 9,1 100,0 66,7
Lehrkréfte fur besondere Aufgaben (LfbA) (n = 47) 51,1 100,0 40,0 18,2 66,7
Lehrbeauftragte (2017, Zahlen fiir 2018 liegen noch

nicht vor) (n = 651) 39,0 27,1 9,6 29,2 58,6
Vertretungsprofessuren (n =23) 39,1 50,0 0,0 25,0 80,0
Professuren (ohne Beurl., m. VP) (n = 253) 36,0 30,4 13,2 41,0 63,1
Honorarprofessuren (n = 23) 43 0,0 10,0 0,0 0,0

rote Zahlen: Unterreprasentanz von Frauen (unter 45%) - blaue Zahlen: Unterreprasentanz von Mannern (unter 45%)
* Noch geringe absolute Zahlen, nicht alle kooperativen Promotionen sind erfasst.

Stichtag 31.12.2018.

Die Unterschiede zwischen den Fachbereichen sind erheblich. Insbesondere im Fb 2 liegt der Frauenanteil beim
wissenschaftlichen Personal deutlich unter dem Frauenanteil der Studierenden. Dies gilt im Fb 3 auch fiir LfbAs,
Lehrbeauftragte und Vertretungsprofessuren sowie Professuren, im Fbl fiir Lehrbeauftragte und
Vertretungsprofessuren sowie Professuren. Die einzige Honorarprofessorin ist fiir den Fb2 tatig.

Frauenanteil bei den Studierenden

Der Frauenanteil unter den Studierenden liegt bei 44%, unter den Absolventen bei 55,7%, das heilt, dass Frauen ihr
Studium weniger haufig abbrechen als Méanner.

Der Frauenanteil an den studentischen Hilfskraften (44,9%) entspricht dem Frauenanteil an den Studierenden, bei
den Promovendinnen liegt er leicht darunter (41,7%) (Hier ist die statistische Erfassung, vor allem bei den
kooperativen Promotionen, teilweise llickenhaft.)

Betrachtet man die Fachbereiche getrennt, ergibt sich ein alarmierendes Bild fir den Fb 2 (Informatik und
Ingenieurwissenschaften). Im WS 2017/18 sank im Fb 2 der Frauenanteil kontinuierlich von den
Studienanfanger*innen (22,5%) tber die Studierenden (20%) bis hin zu den Absolvent*innen (17,9%) und erst recht
bei den Promovend*innen (8,3%). Das heil3t, dass hier die Abbruchquoten bei den Frauen deutlich héher sind als in
den Ubrigen Fachbereichen. Im Fb 4 Soziale Arbeit und Gesundheit waren die Frauen erfolgreicher (73,9 %
Studentinnen, 78% Absolventinnen). Im Fb 3 Wirtschaft und Recht (56% Studentinnen, 57,5% Absolventinnen) und
im Fb 1 Architektur Bauingenieurwesen Geomatik (40% Studentinnen, 40,3% Absolventinnen) ist dieser Effekt in
deutlich abgeschwachter Form auch zu beobachten (Anhangl, Tabelle 4).

Frauenanteil in den Gremien

Zum ersten Mal wurde in 2018 auch die Geschlechterverteilung in den Gremien der Hochschule in den Blick
genommen. Im Vergleich zu den Zahlen an bundesdeutschen Hochschulen liegt die Frankfurt UAS mit mindestens
einer Frau im vierképfigen Prasidium im Durchschnitt (Anhang 1, Tabelle 5). Der Frauenanteil im Hochschulrat liegt
mit 30% unter den bundesweiten Durchschnitt (Anhang 1, Tabelle 6). Hier wird zusammen mit dem HMWK eine
Quote von 50% angestrebt. Insgesamt sind Frauen in den Dekanaten unterreprasentiert (Anhang 1, Tabelle 7). Auch
im Senat sind Frauen unterreprasentiert, insbesondere bei den professoralen Mitgliedern (Anhang 1, Tabelle 8) im
Anhang). In drei Fachbereichen (1, 2 und 3) entspricht der Frauenanteil im Fachbereichsrat nicht dem Frauenanteil
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an den Professuren, sondern liegt teilweise deutlich darunter (Anhang 1, Tabelle 9). Weitere Unterreprasentanzen
zeigen sich bei den Studiengangsleitungen. Unter den Vorsitzenden von Berufungskommissionen sind Frauen
deutlich besser reprasentiert (Anhang 1, Tabelle 10). Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass Frauen in
hochschulpolitischen Gremien, in denen Entscheidungen getroffen werden, eher unterreprasentiert sind. Die
Frankfurt UAS hat nicht zuletzt deshalb die paritatische Besetzung aller Gremien am 06.02.2019 im Senat
beschlossen. Die Fachbereiche werden kiinftig verpflichtet, dariiber Bericht zu fiihren, wer in welcher Funktion in
der Selbstverwaltung tatig ist und wie die Geschlechter dort verteilt sind.

Ill. Handlungsfelder und MaRnahmen

1) Aktuelle Verankerung von Gleichstellungsmanahmen in der Hochschule

Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:

e Gleichstellung ist als Profilmerkmal der Hochschule im Leitbild deutlich verankert.

e Die Zielvereinbarungen (ZV), die die HSL 2016 mit dem Land und den Fachbereichen abgeschlossen hat,
enthielten zum ersten Mal Quoten. Auffillige Abweichungen davon werden in den jahrlichen
Zielvereinbarungsgesprachen der Fachbereiche (Fbe) mit der HSL thematisiert.

e Genderaspekte sind in einigen Bereichen des Qualitdtsmanagements verankert worden (Prozessbeschreibung
,Berufungsverfahren durchfiihren”).

e Die Verwendung gendergerechter Sprache hat sich in der Hochschule allgemein durchgesetzt. Der Leitfaden
gendergerechte Sprache wird als verbindlich wahrgenommen.

e Genderkennzahlen werden mittlerweile in Berichte des Prasidiums aufgenommen und in Gremien diskutiert.
FGB und QEP haben einen Genderdatenreport erarbeitet, der in vereinfachter Form auch auf der Homepage
der Frankfurt UAS veroffentlicht wird (siehe https://www.frankfurt-
university.de/fileadmin/standard/Genderreport 2017 online.pdf und https://www.frankfurt-
university.de/de/hochschule/wir-ueber-uns/zahlen-daten-fakten/).

e Der Laura-Maria-Bassi-Preis hat viel zur Sichtbarmachung und zur Anerkennung von Gleichstellungs-
bemiihungen in der Hochschule beigetragen und wird von der HSL aktiv unterstitzt.

e Das geplante Alumniprogramm, das Genderaspekte mit einbezieht, wurde bereits teilweise umgesetzt. Es gibt
seit 2017 ein Alumni-Portal auf der Webseite der Hochschule.

Im Sinne eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses werden hieraus folgende MaRnahmen abgeleitet:

1.1) Die Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen (neu ab 2021) werden im Hinblick auf Gleichstellung

konkretisiert und scharfer gefasst. Das Berichtswesen wird ausgebaut.

MafRnahmen:

e Die Fachbereiche werden verpflichtet, ein Gleichstellungskonzept zu erstellen und verbindliche und messbare
Ziele nach dem Kaskadenmodell anzugeben.

e Ein Bericht zu Genderkennzahlen fiir die Fachbereiche wird seitens der Hochschulleitung in 2019 entwickelt. Die
Fachbereiche und die Hochschulleitung berichten dazu jahrlich vor dem Senat und dem Ministerium
(Genderzahlen zu Studierenden- und Absolvent*innenzahlen, Besetzung von Gremien und Arbeitsgruppen,
Beauftragungen, wissenschaftliches Personal, Familienfreundlichkeit, Berufungsgeschehen, aktive und
gendergerechte Personalrekrutierung).

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Jeder Fachbereich hat ein Gleichstellungskonzept erstellt, das verbindliche und messbare Ziele enthdlt (ab
2020).
e Die Fachbereiche legen jéhrlich einen Genderdatenreport vor (ab 2020).
e Verantwortlich: HSL, Dekanate, QEP
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1.2) Die Gleichstellungsstrukturen werden ausgebaut.
MaRnahmen:

e Es werden Fachbereichs-Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (FFGB) berufen, um die zentralen FGB bei
Personalauswahlverfahren und in Gremien zu entlasten.

e Die zentralen FGB erhalten zusitzliche personelle Ressourcen in Form einer Personalstelle (50% VZA) zur
administrativen Unterstiitzung.

e Das Gleichstellungscontrolling wird verbessert, indem aus den Mitteln des Professorinnenprogrammes |l
zwei Referent*innenstelle eingerichtet werden, die bei den FGB angesiedelt sind.

e Die neue Struktur wird verbindlich in einer Satzung festgelegt, die auch die Freistellung der FFGB regelt.

e Die Stabsstelle Diversity wird weiterentwickelt, die Arbeitsbereiche und die Zusammenarbeit mit den FGB
klar geregelt und kommuniziert. Eine Expert*innengruppe Gender und Diversity unter der Leitung der FGB
und der Stabsstelle Diversity wird eingerichtet, die sich regelmaRig trifft, ihre Aktivitdten protokolliert und
dazu berichtet.

e Dieim Rahmen der Antidiskriminierungsrichtlinie eingesetzten Erstberater*innen erhalten tiber die interne
Weiterbildung (in PE) mindestens zwei Fortbildungsangebote pro Jahr.

e Der Leitfaden zur gendergerechten Sprache wird weiterentwickelt.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die neue Satzung zu den Gleichstellungsstrukturen an der Hochschule ist bis 2020 in Kraft getreten, die
Fachbereichs-Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten haben ihre Arbeit aufgenommen.

e Die Personalstelle zur administrativen Unterstiitzung fiir die FGB ist bis 09/2019 eingerichtet.

e Die Expert*innengruppe Gender und Diversity ist bis 09/2019 eingerichtet und hat ihre Arbeit
aufgenommen.

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

e Verantwortlich: HSL, Dekanate, Stabsstelle Diversity, FGB

2) Geschlechtergerechte Personalrekrutierung

Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP |l verankerten Ziele:

e Hinsichtlich der Rekrutierungsprozesse wissenschaftlichen Personals fehlt es bislang an verbindlichen,
gendersensiblen Leitfaden, Prozessbeschreibungen und Schulungsangeboten fiir Personalverantwortliche.

e Die SWOT-Analyse der Berufungsverfahren hat Qualititsmiangel offenbart, die zu einer Uberarbeitung der
,Prozessbeschreibung Berufungsverfahren” gefiihrt haben. Es werden jetzt regelmalige Schulungen zum
Verfahren angeboten, in denen auch Genderaspekte (Transparenz, Chancengleichheit, Gendergerechtigkeit,
einheitliche BewertungsmaRstdbe) vermittelt werden.

e Es gibt noch keine systematische aktive Rekrutierung von Professorinnen und wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen.

e Esgibt keine frauenférdernde Strategie zur Vergabe von Honorarprofessuren, was unter anderem dazu gefiihrt
hat, dass Frauen extrem unterreprasentiert sind.

2.1 Die aktive Rekrutierung von Wissenschaftler*innen wird umgesetzt.
MaRnahmen:
e Eswird ein Konzept zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen erarbeitet und umgesetzt, das auch ein
geordnetes Ausschreibungsverfahren beschreibt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Konzept zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen steht und es werden MafSnahmen daraus
entwickelt und umgesetzt (bis 2020).
e Fin geordnetes Ausschreibungsverfahren wird beschrieben und umgesetzt (ab 2020).
e Verantwortlich: HSL, Dekanate, QEP, HR, PE

Frankfurt UAS — Gleichstellungszukunftskonzept — PP 111 29.05.2019 7



| | FRANKFURT
UNIVERSITY
OF APPLIED SCIENCES

e  Fachspezifische Listen von Frauenberufsverbanden, Frauennetzwerken, Personendatenbanken und Fachforen
werden laufend gefiihrt und aktualisiert, um dort gezielt Frauen anzusprechen und fiir Stellen an der Frankfurt
UAS zu werben.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die Hochschule stellt in HR Ressourcen zur Verfiigung zur Unterstlitzung der aktiven Rekrutierung von Frauen
(ab 2019). Hierzu wird ein jdhrlicher Bericht erstellt und der HSL und dem Senat vorgelegt (ab 2020).

e Verantwortlich: HSL, HR

e Stellenausschreibungen werden Uberarbeitet und darin noch gezielter auf die Angebote der Hochschule zur
Vereinbarkeit und Familienfreundlichkeit verwiesen.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die Uberarbeitung und Verbesserung von Stellenanzeigen wird dokumentiert (ab 2019), eine gegenderte
Statistik zu den Bewerbungsverfahren (Anzahl/Geschlecht der Bewerber*innen, Eingeladenen etc.) wird
gefiihrt und jahrlich veréffentlicht und der HSL vorgelegt (ab 2020).

e Verantwortlich: HR, PE, Familienbiiro

2.2 Ein Leitfaden und eine Prozessbeschreibung , Bewerbungsverfahren durchfiihren” wird erstellt und
Genderaspekte systematisch beriicksichtigt.
Auswahlverfahren an der Frankfurt UAS waren bislang nicht in ausreichendem Male transparent und unterlagen
nicht den gleichen Qualitatskriterien hinsichtlich Ausschreibung, Tatigkeitsbeschreibungen, Auswahlkriterien und
Durchfiihrung von Bewerbungsgesprachen. Eine verbindliche Prozessbeschreibung fehlt.
MaBnahmen:
e Erstellung eines gendergerechten Leitfadens ,Wissenschaftliches Personal auswdhlen und einstellen”
e  Erstellung einer Prozessbeschreibung ,Bewerbungsverfahren durchfiihren.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Leitfaden und Prozessbeschreibung werden bis Ende 2020 erstellt.
e Verantwortlich: HR, PE, QEP

2.3 Es werden strukturierte und gendergerechte Bewerbungsgesprache gefiihrt.
Bewerbungsgesprache sollen kiinftig nach einheitlichen Qualitatskriterien unter Genderaspekten gefiihrt werden.
MafRnahmen:
e Entwicklung eines internen qualitdtsgesicherten Leitfaden flir Bewerbungsgesprache
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Der qualitdtsgesicherte Leitfaden fiir Bewerbungsgesprdche wurde entwickelt und wir d angewendet (bis
2020).
e Verantwortlich: HR, PE, QEP

2.4 Personalverantwortliche werden intern geschult und Anti-Bias-Trainings durchgefiihrt
Mitarbeiter*innen und Angehorige der HAW, die Bewerbungsgesprache durchfiihren, sollen kinftig dafir
systematisch geschult werden. Die Teilnahme wird verpflichtend fiir alle, die solche Gesprache leiten.
MaBnahmen:
e Es werden Schulungen angeboten zu Bewerbungsverfahren, die grundsatzlich Gender- und Diversityaspekte
sowie Anti-Bias-Trainings enthalten.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die Schulungen werden regelmdfSig angeboten (ab 2020).
o Alle, die Bewerbungsgesprciche leiten, haben an einer entsprechenden Schulung teilgenommen (ab 2020).
e Verantwortlich: HR, PE, QEP
e Jeder, der Bewerbungsgesprache fiihrt, muss an einer Schulung teilnehmen.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e HR kontrolliert, wer die Bewerbungsverfahren leitet und ob die betreffenden Personen an einer Schulung
teilgenommen haben. Ist dies nicht der Fall muss eine andere Gesprdichsleitung benannt werden (ab Ende
2020).
e Verantwortlich: HR, PE, QEP
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2.5 Vertretungsprofessuren werden regelhaft ausgeschrieben

Vertretungsprofessuren werden nur teilweise ausgeschrieben. Dies soll sich kiinftig andern. Nur eine Ausschreibung

und ein geordnetes Verfahren ermoglichen eine gezielte Nachwuchsférderung von Frauen.

MafRnahmen:

e HSL und Dekanate entwickeln eine neue Richtlinie (Berufungsordnung), die eine Ausschreibung und ein
geordnetes und gendergerechtes Verfahren fiir die Besetzung von Vertretungsprofessuren zur Regel macht und
dies in die Konzepte zur gendergerechten Nachwuchsférderung und Personalgewinnung systematisch mit
einbindet.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e De gendergerechte Richtlinie (Berufungsordnung) fiir Vertretungsprofessuren ist erarbeitet und in Kraft
getreten. Die Ausschreibung wird zur Regel (bis 2021).
e Verantwortlich: HSL, Dekanate, QEP, HR

2.6 Ein Konzept zur strategischen Gewinnung von Honorarprofessuren und zur Erhohung des Frauenanteils bei

den Honorarprofessuren wird entwickelt und umgesetzt

Bislang werden Auswahl und Ernennung von Honorarprofessuren von keinem strategischen Konzept getragen. Dies

soll sich andern, um auch den Frauenanteil gezielt zu erhéhen.

MaBnahmen:

e Die Hochschule entwickelt ein Konzept zur strategischen Gewinnung von Honorarprofessuren mit MalRnahmen,
wie der Anteil von Frauen sukzessive erhoht werden kann. In den Jahren 2020 bis 2024 werden 50% der
Neuberufenen Frauen sein.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Konzept wurde verabschiedet (bis 2020) und der Frauenanteil bei den Honorarprofessuren erhéht sich
sukzessive (bis 2024).
e Verantwortlich: HSL, Dekanate

3) Geschlechtergerechte Personalentwicklung
Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:
e Eine AG Gender- und Diversitygerechte Personalentwicklung und Schulungskonzepte hat in 2018 die Arbeit
aufgenommen.
e Der Anteil gender- und diversitysensibler Fort- und Weiterbildungsangebote vor allem im Hinblick auf
Personalrekrutierung und -entwicklung wird systematisch ausgebaut.
e Die Mitarbeiter*innenbefragungen mit gendersensiblen Fragestellungen wurden wieder aufgenommen
und werden kinftig regelmaRig durchgefiihrt. Aus den Ergebnissen, die unter Genderaspekten ausgewertet
werden, werden MaRnahmen abgeleitet.

3.1 Lebensphasenorientiere Personalentwicklung anbieten
Menschen haben zu unterschiedlichen Phasen ihres Lebens unterschiedliche Bedarfe hinsichtlich Arbeitszeit,
Zeitmanagement, Flexibilitdt von Arbeitszeit und -ort, Fort- und Weiterbildung etc., um nur einige Bereiche zu
nennen. Eine lebensphasenorientierte Personalentwicklung setzt an diesen Bedarfen an, setzt sie gendergerecht um
und entwickelt passgenaue Angebote.
MaRnahmen:
e Die Ende 2018 gegriindete AG entwickelt ein Konzept zur lebensphasenorientierten und gendergerechten
Personalentwicklung unter Berlicksichtigung besonderer Bedarfe beim wissenschaftlichen Personal.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Konzept zur lebensphasenorientierten und gendergerechten Personalentwicklung wurde entwickelt
(2019) und Mafsnahmen daraus abgeleitet, die umgesetzt werden (ab spditestens 2020).
e Verantwortlich: HR, PE und Arbeitsgruppe, HSL
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e Eine Handreichung zu den unterschiedlichen Vertragsmodellen und Rahmenbedingungen bei Elternschaft in der
wissenschaftlichen Qualifikationsphase (Familienkomponente des WissZVG) wird erstellt, um fir
Flhrungskrdfte und Beschéftigte schon im Vorfeld groRtmogliche Transparenz herzustellen und die
Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Qualifizierung zu erleichtern.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Mitarbeiter*innen, Projektleitungen und Fiihrungskréfte wurden zur Familienkomponente des WissZVG
gezielt informiert, u.a. durch eine Handreichung, beraten und geschult (bis 2020).

e Verantwortlich: HR, PE

e Vater werden aktiv zur Elternzeit ermutigt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Eine Informationsbroschiire fiir (potentielle) Viiter wird erstellt (bis 2020).

e Verantwortlich: PE, Familienbiiro

e Eswird ein Budget eingerichtet, aus dem Vertretungen fiir Drittmittelstellen in Zeiten des Mutterschutzes und
der Elternzeit fiir Miitter und Vater finanziert werden kénnen, oder um kurzfristige Ubergangszeiten nach dem
Auslaufen von Drittmittelprojekten bis zum Beginn eines neuen Projektes zu Uberbricken und so
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mehr Sicherheit und Planbarkeit anzubieten.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

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

e Verantwortlich: HSL, FIT

e Ein Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm fiir Mitter und Vater wird von Beschaftigten und
FUhrungskraften genutzt, um einen moglichst flieBenden und reibungslosen Einstieg nach einer Ausstiegszeit
von mehr als 6 Monaten zu ermdglichen.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm ist etabliert und wird genutzt (ab Ende 2019).
e Verantwortlich: PE, Familienbiiro

3.2 Entwicklungswege in der akademischen Karriere aufzeigen und weiblichen Nachwuchs gezielt fordern
Um wissenschaftliche Mitarbeiter*innen optimal férdern zu kénnen, braucht es entsprechende Strukturen an der
Hochschule. Viele Mitarbeiter*innen in Forschungs- und Entwicklungsprojekten arbeiten sehr vereinzelt und sind fiir
Personalentwicklungsmalinahmen teilweise schwer erreichbar. Gleichzeitig werden immer wieder
Mitarbeiter*innen gesucht und in vielen Bereichen hat die Hochschule Probleme, wissenschaftlichen Nachwuchs zu
generieren. Neue Moglichkeiten der Nachwuchsforderung bieten die Promotionszentren (hessisches Modell), die es
den HAWSs ermoglichen, eigene Promotionen durchzufiihren. Auch hier sollen Frauen gezielter gefordert werden,
zum Beispiel durch Stipendien. Ansatze zur gezielten Férderung von Promovend*innen gibt es bereits mit der
Koordinierungsstelle zur Promotionsforderung in der Abteilung FIT. Diese soll zu einem Career Center ausgebaut
werden, in dem wissenschaftliche Mitarbeiter*innen systematisch geférdert und unterstiitzt werden und
insbesondere Frauen in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind.
MaRnahmen:
e Eine bereits Ende 2018 gegriindete AG entwickelt ein Konzept zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und zur Frauenforderung in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Konzept zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Frauenférderung wurde entwickelt
und Maf3nahmen daraus abgeleitet, die umgesetzt werden (bis/ab Ende 2019).
e Verantwortlich: HR, PE und Arbeitsgruppe, HSL
e Nachwuchsforderprogramme werden zur Halfte mit Frauen besetzt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e In Nachwuchsférderprogrammen sind Quoten umgesetzt.
e Verantwortlich: HSL, QEP, FIT
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e Die Promotionsstipendien der Hochschule werden zur Halfte an Frauen vergeben.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die Vergabepraxis zeigt, dass dies eingeldst worden ist.
e Verantwortlich: HSL, FIT
e Die Hochschule erweitert die Koordinierungsstelle zur Promotionsforderung zu einem Career Center fir
Promovierende und wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, in dem Frauen besonders geférdert werden.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e £in Konzept fiir ein Career Center wird bis Ende 2019 entwickelt. Genderaspekte werden dabei systematisch
berticksichtigt. In 2020 wird das Career Center umgesetzt und erste Angebote realisiert.
e Verantwortlich: HSL, FIT, QEP

3.3 Tatigkeitsbereiche des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements (,Third Space”) definieren und
Karrierewege aufzeigen

Der Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements hat sich auch an den Hochschulen fiir angewandte
Wissenschaften in den letzten Jahren rasant entwickelt und neue Karrieremoglichkeiten eroffnet. Diese sollen
systematischer erschlossen werden.

MafRnahmen:
e Die Veranderungen in der Beschaftigungsstruktur und insbesondere im Bereich des , Third Space” werden
analysiert.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Der Bereich des , Third Space” an der Frankfurt UAS wird analysiert hinsichtlich Tdtigkeitsfeldern,
Aufgabenspektrum und Bedarfen. Eine Prognose fiir die Zukunft wird erstellt (bis 2020).
e Verantwortlich: QEP
e Tatigkeitsbereiche und Anforderungsprofile im Bereich des , Third Space” werden beschrieben und damit eine
grolRere Transparenz geschaffen hinsichtlich Berufs- und Karrieremoglichkeiten.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Es existiert ein Organigrammy/eine Organisationsbeschreibung der Hochschule, die Arbeitspldtze im Bereich
des Third Space erkennbar macht und beschreibt (bis 2020).
e Verantwortlich: QEP
e Mitarbeiter*innen werden gezielt im Bereich des Hochschul- und Wissenschaftsmanagements weitergebildet.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Entsprechende Weiterbildungen wurden identifiziert und den Mitarbeiter*innen angeboten und die
Teilnahme ermdéglicht (ab 2020).
e Verantwortlich: PE, FIT, Career Center

3.4 Ein Befristungskonzept erstellen

Befristete Arbeitsverhaltnisse erschweren die Familien- und Karriereplanung.

MaRnahmen:

e Die Hochschule entwickelt ein Befristungskonzept, welches auch Mindestlaufzeiten von Vertragen vorsieht, um
wissenschaftliche Karrieren besser planbar zu machen und Kurzzeitvertrage nach Maoglichkeit zu verhindern.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Das Befristungskonzept wurde erarbeitet und wird angewandt (ab 2020).
e Verantwortlich: HSL, HR, PRat

4) Geschlechtergerechte Fithrung

Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals gibt es bislang keine eindeutige Definition davon, wer welche
Flhrungsaufgaben innehat und welche Aufgaben und Verpflichtungen damit verbunden sind. Dies ist jedoch umso
notwendiger, je mehr Bedeutung der (gendergerechten) Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses zukommt.
Die Frankfurt UAS sieht also eine wichtige Aufgabe darin, in den nachsten Jahren fiir klare Definitionen und
Strukturen im Bereich Fihrung und Leitung (auch auf Zeit und in Projekten) in der Wissenschaft zu sorgen, weil sie
eine Voraussetzung sind fir die gezielte Karriereférderung von Frauen. Wissenschaftler*innen mit
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Personalverantwortung missen als Flhrungskrifte geschult werden, um Mitarbeiter*innen und den

wissenschaftlichen Nachwuchs optimal und gendergerecht zu férdern.

MafRnahmen:

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

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e £s liegt ein Konzept , Gendergerechte Fiihrung in der Wissenschaft” vor, das den entsprechenden
Fiihrungskrdften verbindlich kommuniziert wurde (bis 202).
e \Verantwortlich: HSL, QEP, HR, PE, Prat, FGB

e  Spezielle Weiterbildungsangebote fiir Wissenschaftler*innen in Fiihrung werden angeboten.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Es wird ein spezielles internes Weiterbildungsprogramm ,Fiihrung und Karriereférderung in der
Wissenschaft” aufgelegt (ab 2020).
e Verantwortlich: PE, Career Center

5) Geschlechterparitatische Besetzung von Gremien und Positionen der Selbstverwaltung
Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:
Gremien waren bis 2018 kaum im Fokus der internen Betrachtungen. Sie sollen an der Frankfurt UAS in Zukunft in
der Regel paritatisch besetzt werden. Ein erster Schritt dazu ist mit der Verankerung dieses Ziels in der neuen
Grundordnung bereits getan. Ausnahmen bedtirfen einer besonderen Begriindung und miissen vom Senat oder von
den Fachbereichsraten genehmigt werden.
MaRnahmen:
e Die neue Grundordnung (Anlage 10) regelt die paritatische Besetzung von Gremien.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die Gremien der Frankfurt UAS sind kiinftig paritéitisch besetzt (ab 2020).
e Verantwortlich: HSL, Senat, Fachbereichsréte, Dekanate
e Der Hochschulrat der Frankfurt UAS soll kiinftig immer paritdtisch besetzt sein. Die Hochschule wirkt auf das
HMWK hin, dass auch das HMWK immer eine paritatische Besetzung vorschlagt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Der ndichste Hochschulrat ist paritdtisch besetzt.
e Verantwortlich: HSL
e Die Besetzung von Gremien und Positionen der Selbstverwaltung wird systematisch erfasst und ein jahrlicher
Bericht dazu erstellt. Die Fachbereiche nehmen dies in ihre jahrlichen Berichte mit auf (s. 1.1)
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die Besetzung von Gremien und Positionen der Selbstverwaltung wird systematisch erfasst, nach Geschlecht
differenziert und in den jéhrlichen Genderdatenreport der Hochschule mit aufgenommen (siehe auch 1.1)
e Verantwortlich: HSL, QEP, Dekanate

6) Férderung von Frauen in MINT-Fachern

Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:

Die Frankfurt UAS hat das friihere Mentorinnennetzwerk mitgegriindet und von Anfang an finanziell unterstiitzt und
beteiligt sich jetzt auch an dem Nachfolgeprogramm Mentoring Hessen , das neben Studentinnen auch die
Forderung von Doktorandinnen oder Postdocs beinhaltet. Alle vier Programmlinien, in die die Frankfurt UAS
Studentinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen entsenden kann, kommen der Férderung wissenschaftlichen
weiblichen Nachwuchses in erheblichem Male zu Gute (s. https://www.mentoringhessen.de/). Seit 2018 steht auch
die Beteiligung der Frankfurt UAS am Hessen-Technikum (nach dem Modell des Niedersachsen-Technikums), fiir das
im Oktober 2018 eine neue Mitarbeiterin (50%) eingestellt wurde. Es dient dem Ziel, mehr junge Frauen fiir MINT-
Studiengange zu gewinnen. Bislang konnte die Frankfurt UAS hier noch keine nennenswerten Erfolge erzielen, sieht
man von einer Erhdhung des Studentinnenanteils in der Elektrotechnik ab. Die MINT-Koordinatorin in der
Studienberatung, die seit 2015 im Amt ist, konnte die vorhandenen Aktivitdten noch nicht im erhofften Umfang
evaluieren und weiterentwickeln, da sie seit 2017 wegen personeller Engpadsse mit anderen dienstlichen Aufgaben
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betraut wurde. Zudem hat sich gezeigt, dass ohne eine aktivere Beteiligung des Fb 2 Informatik und
Ingenieurwissenschaften eine Verbesserung der Situation kaum mdoglich ist. Hier soll fiir die Zukunft angesetzt
werden.

6.1 Bestehende Programme analysieren und weiterentwickeln

In der Vergangenheit gab es bereits eine Vielzahl von Aktivitdten, um mehr junge Frauen fiir MINT-Studiengdnge an

der Frankfurt UAS zu begeistern. Hierzu gehoren der Girls Day, die Technikakademie, der Workshop ,,Was machen

Ingenieurinnen”, das Programm ,,Chancen bilden”, Mentoring Hessen und seit Neustem das Hessentechnikum. Die

meisten dieser Aktivitditen wurden von der Zentralen Studienberatung (ZSB) getragen, die ihre Angebote

gendersensibel gestaltet. In jlingster Zeit hat der Fb 2 zusammen mit der ZSB das gendersensible Angebot OriMINT

(Schnupperstudium fir Schiler*innen) entwickelt. Die Wirksamkeit dieser Programme muss Gberprift und sie

missen gegebenenfalls weiterentwickelt werden. Dies funktioniert nur, wenn die Fachbereiche dies selbst als ihre

zentrale Aufgabe verstehen und bereit sind, gemeinsam mit anderen Expert*innen und Einrichtungen der

Hochschule hier wirksame Strategien und MaRnahmen zu entwickeln.

MaRnahmen:

e Eswird eine Arbeitsgruppe am Fb 2 gegriindet, die sich wissenschaftliche Unterstiitzung im gFFZ, dem Gender-
und Frauenforschungszentrum der Hessischen Hochschulen holt, um den aktuellen Stand der Forschung
hinsichtlich wirksamer MaRnahmen zur Frauenférderung in MINT in ihre Uberlegungen mit einzubeziehen. Die
Arbeitsgruppe beauftragt eine Analyse bestehender MaRnahmen, entwickelt ein Konzept zur Gewinnung von
mehr Studentinnen fiir die MINT-Facher und betreibt die Umsetzung am Fachbereich. Sie erarbeitet Vorschlage,
wie die aktive Rekrutierung von Frauen fiir das wissenschaftliche Personal am Fb2 wirksam vorangetrieben
werden kann.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die Arbeitsgruppe nimmt 2019 ihre Arbeit auf und legt 2020 erste Vorschldge vor, die bis 2024 konsequent
umgesetzt werden. Am Ende der Laufzeit des Professorinnenprogramms sollen sich die Erfolge in Zahlen
(gestiegener Frauenanteil bei Studierenden und Mitarbeiter*innen) ablesen lassen.

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

6.2 Forderprogramm fiir besonders begabte Studentinnen im Fb2 entwickeln
Insbesondere im Fb 2 liegt der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*nnen und den
Promovend*innen deutlich unter dem Frauenanteil an den Studierenden. In einigen Studiengdngen sind die
Abbruchquoten von Frauen hoher als bei den Mannern. Damit gute Studentinnen nicht durchs Raster fallen oder ihr
Studium nicht abbrechen trotz guter Leistungen, entwickelt der Fb2 ein Konzept, wie gute Studentinnen gezielt
gefordert und unterstiitzt werden konnen, damit sie auch als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder
Promovendinnen in Frage kommen und sich der Frauenanteil in diesem Bereich mittelfristig erhoht.
MaRnahmen:
Das Dekanat Uibergibt die Aufgabe der Konzepterstellung einer bestehenden oder zu griindenden Arbeitsgruppe des
Fachbereichs (s. 6.1), die sich externe Unterstiitzung im gFFZ oder bei anderen Expert*innen in der Hochschule holt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das Férderprogramm fiir besonders begabte Studentinnen wurde entwickelt (bis 2020). Der Anteil von
Frauen bei den WiMis und den Promovend*innen erhéht sich (bis 2024).
e Verantwortlich: Dekanat und Professor*innen des Fb2 und des Fb1

6.3 Gendergerechte Werbemafinahmen fiir MINT-Studiengdnge entwickeln
Studentinnen und Professorinnen der Hochschule werden als Rolemodels in eine neue Werbekampagne fiir die
MINT-Studiengdnge eingebunden. Dabei werden wissenschaftliche Erkenntnisse systematisch beriicksichtigt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Eine Werbekampagne wird entwickelt. Die wissenschaftliche Beratung (ibernimmt das gFFZ.
e Verantwortlich: KOM, Dekanat Fb 2, ZSB
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6.4 Mentoring Hessen weiter unterstiitzen

Die Frankfurt UAS wird Mentoring Hessen weiterhin aktiv unterstiitzen und fordern.

MafRnahmen:

e Die Frankfurt UAS bleibt in der Steuerungsgruppe vertreten und gestaltet die Weiterentwicklung von Mentoring
Hessen aktiv mit. Sie wird Mentoring Hessen weiterhin finanziell fordern und in der Hochschule weiterhin
ausreichend Ressourcen bereitstellen, damit Studentinnen, Promovendinnen und wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen (iber die Angebote von Mentoring Hessen informiert werden und sie wahrnehmen kénnen.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

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

e Verantwortlich: HSL, ZSB, FIT

6.5 Hessentechnikum durchfiihren
Im Jahr 2018 wurde das Hessentechnikum auf alle HAWSs in Hessen ausgerollt, nachdem es zuvor ein erfolgreiches
Pilotprojekt an der Hochschule Darmstadt gegeben hatte. Die Frankfurt UAS hat sich daran beteiligt und 2018 eine
Koordinatorin flr das Programm eingestellt.
MaRnahmen:
Die Frankfurt UAS wird das Programm weiterflihren und alles dafiir tun, dass es erfolgreich etabliert wird, da es ein
wichtiger Baustein sein kann, um mehr Frauen fir MINT-Studiengdnge zu begeistern. AuRerdem regt es die
Studiengangsverantwortlichen dazu an, ihre eigenen WerbemalRinahmen und Prasentationen fiir eine
zielgruppengerechte Ansprache zu iberdenken und zu verbessern.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Das Hessentechnikum wird bis zum Ende der Erprobungsphase konsequent durchgefiihrt und von der

Frankfurt UAS werden die erforderlichen Ressourcen dafiir bereitgestellt. Bei einer erfolgreichen Durchfiihrung

ist die Frankfurt UAS bereit, das Hessentechnikum im Rahmen ihrer Mdglichkeiten zu verstetigen.

e Verantwortlich: HSL, ZSB

6.6 Gender- und Diversitytrainings fiir Lehrende anbieten
Die Vielfalt von Studierenden, ihre unterschiedlichen Voraussetzungen, Personlichkeiten und Fahigkeiten erfordern
mehr denn je gender- und diversitysensible Lehrmethoden und gender- und diversitysensible Lehrende, um
moglichst viele optimal zu fordern und ihnen einen Studienerfolg zu erméglichen.
MafRnahmen:
Die Hochschule wird in ihrem internen Weiterbildungsprogramm regelméfRig Gender- und Diversitytrainings fur
Lehrende anbieten und dafiir sorgen, dass moglichst viele an diesen Trainings teilnehmen konnen.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Gender- und Diversitytrainings werden fester Bestandteil des hochschulinternen Weiterbildungsprogramms
(ab 2020).
e Verantwortlich: PE, BeST

7) Umsetzung von Genderaspekten in der Bauplanung

Die Frankfurt UAS wird in den nachsten Jahren mehrere Hochschulgebaude neu errichten. Mit dem Abriss und Bau
von Gebdude 10 soll schon in 2019 begonnen werden, mit dem Abriss und Bau von Gebaude 7 in 2020 oder 2021.
Danach werden die Gebaude 8 und 9 neu geplant. Bei den Neubauten sollen Gender- und Diversityaspekte
systematisch mit beriicksichtigt und die Nutzer*innenperspektive systematisch mit einbezogen werden.
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Mafnahmen:

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

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

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

e Verantwortlich: HSL

Genderneutrale und barrierefreie Toiletten und Sanitarraume werden in allen Gebduden realisiert.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

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

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

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

In allen Gebduden werden Mehrzweckrdume eingerichtet, die fiir Eltern mit Kindern oder als Ruhe- und
Stillrdume nutzbar und leicht erreichbar sind.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Bereits in den jetzt zu bauenden Gebduden 7 und 10 wird je ein Mehrzweckraum eingerichtet.

e Fiir die Neubauten 8 und 9, die deutlich gréfSer sind, werden mindestens zwei geplant.

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

In allen Neubauten sind ausreichend Kommunikationsflachen vorhanden. Dazu zdhlen Teeklichen mit
Sitzpldtzen flar Mitarbeiter*innen und Lehrende, Besprechungsrdume, Sitzecken und Raum fir
Beratungsgesprache. Die HSL setzt sich beim Ministerium und den zustdndigen Planungsbehdrden dafir ein,
dass diese bedarfe auch in ausreichendem MaRe beriicksichtigt werden.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e In den Gebduden 7 und 10 werden verschiedene Kommunikationsflédchen realisiert.

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

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

Die Anforderungen an Barrierefreiheit werden in allen Gebauden von Anfang an bertcksichtigt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Gebdude 7 und 10 werden barrierearm gebaut.

e Flir die Gebdude 8 und 9 wird ein ,,Gesamtkonzept Barrierefreiheit” erstellt, das von Anfang an zu den
Anforderungsprofilen fiir den Architektenwettbewerb dazu gehért.

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

Sicherheitsbedarfe von Mitarbeiter*innen und Studierenden in den Neubauten werden systematisch
beriicksichtigt.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e £s wird darauf geachtet, dass in den neuen Gebduden keine Zonen entstehen, in denen sich Nutzer*innen
unsicher fiihlen. Notrufsysteme sind (iberall in Reichweite. Dies wird durch Nutzer*innenbefragungen
Uberpriift und gegebenenfalls werden MafSnahmen entwickelt, um dies zu beheben.

e In den Bestandsgebdiuden wird ein Notrufsystem integriert.

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

Bei der Gestaltung der Gebdude werden Gender- und Diversityaspekte geprift. Hierzu gehéren gute
Lichtverhaltnisse, verschiedene Farben und nutzer*innenorientierte, barrierearme Orientierungssysteme.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

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

e Verantwortlich: HSL und die zusténdige Fachabteilung (derzeit CbT).
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8) Unterstiitzung der Frauen- und Geschlechterforschung

Frauen- und Geschlechterforschung ist eine unverzichtbare Grundlage fiir die Gleichstellungspolitik. Sie liefert die
wissenschaftlichen Erkenntnisse, die eine effektivere Gleichstellungspolitik und den gezielteren Abbau von
Ungleichheiten und Diskriminierungen ermoglichen. Genderaspekte in der Forschung zu beriicksichtigen bedeutet,
die Qualitat der Forschung zu erhéhen und die Reichweite ihrer Erkenntnisse zu erweitern.

Hieraus werden folgende MalBnahmen abgeleitet:

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

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die internen Ausschreibungen werden — so weit noch nicht erfolgt — bis Ende 2020 den
Gleichstellungsstandards der DFG angepasst.
e Verantwortlich: HSL, FIT

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

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Die internen Ausschreibungen werden — so weit noch nicht erfolgt — bis Ende 2020 (iberpriift und um die
Aufforderung, Genderaspekte zu berticksichtigen, ergdnzt.
e Verantwortlich: HSL, FIT

8.3 Das gFFZ unterstiitzen und férdern

Das seit 2001 existierende gFFZ, das Gender- und Frauenforschungszentrum der Hochschulen, das als
Verbundprojekt von sechs hessischen Hochschulen finanziert wird und seinen Sitz an der Frankfurt UAS hat, wird
von der Frankfurt UAS weiterhin unterstiitzt. Dazu gehéren die Bereitstellung der Raume und der Infrastruktur und
der jahrliche Zuschussanteil zu den laufenden Kosten (derzeit 20.000 Euro). Die Frankfurt UAS wird sich auch bei den
anderen Hochschulen —falls erforderlich —fiir die Weiterfiihrung des gFFZ einsetzen. Das gFFZ wiederum unterstitzt
und férdert die Genderforschung an hessischen Hochschulen und sorgt fiir Offentlichkeit und Wissenstransfer in die
Praxis. Es berat und unterstiitzt die Hochschulen bei Gender Mainstreaming Prozessen.

Indikator, Fristen, Verantwortliche:
e Das gFFZ wird mindestens unter den bisherigen Bedingungen weitergefiihrt und bleibt arbeitsfdhig.
e Verantwortlich: HSL und Professorale Leitung des gFFZ.

9) Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie
Zusammenfassende Analyse der bisher erreichten und im PP | und PP Il verankerten Ziele:

Die Frankfurt UAS ist seit 2004 durchgehend mit dem Zertifikat , familiengerechte hochschule” zertifiziert und hat
daher eine Vielzahl von MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit fiir Beschaftigte und Studierende umgesetzt. Die
Verlangerung der Auditierung fiir 2020-2022 ist geplant. Durch die verstetigten Angebote im Forschungsorientierten
Kinderhaus mit einer festen 75%-Stelle im Familienbliro konnen Ferienbetreuung, Beratung, ein Eltern-Kind-Zimmer,
die Entwicklung einer hochschulweiten familienfreundlichen Infrastruktur etc. fur Mitarbeiter*innen und
Studierende kontinuierlich und mit hoher Qualitat gewahrleistet werden. Die Kita Campus-Kids (externer Trager) ist
ebenfalls im Forschungsorientierten Kinderhaus untergebracht. Sie betreut in zwei U3-Gruppen und der Flexibel
planbaren Betreuung Kinder von 6 Monaten bis 12 Jahren.

Die Kinderbetreuungsmoglichkeiten und der Service des Familienbliros sollen weiter ausgebaut werden, da die
Nachfrage gegeben ist. Das Modellprojekt flexibel planbare Betreuung wurde nach 2-Jahriger wissenschaftlicher
Begleitforschung durch das ifoebb 2018 abschlieRend evaluiert und als erfolgreich bewertet. Diese ,,Betreuungsform
besonderer Art” ist Ubertragbar auf andere Einrichtungen und es konnten Qualitdtsstandards und Rahmen-
bedingungen abgeleitet werden, die eine qualitativ hochwertige Form von flexibler Kinderbetreuung sicherstellen
sollen. Das Forschungsorientierte Kinderhaus war Basis fUr einige weitere Forschungsprojekte, die in 2018/19
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erfolgreich abgeschlossen wurden. (Siehe https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/einrichtungen-und-
services/weitere-einrichtungen/forschungsorientiertes-kinderhaus/)

9.1 Kinderbetreuungsmaoglichkeiten ausbauen
Die vorhandenen Kinderbetreuungsmoglichkeiten an der Hochschule entsprechen bei weitem nicht dem Bedarf
der Mitarbeiter*innen und Studierenden. Da die Hochschule aus eigenen Mitteln eine Ausdehnung des
Angebotes nicht realisieren kann, wird sie sich um weitere Finanzierungsmoglichkeiten bemtihen.
MaRnahmen:

Die Angebote zur Kinderbetreuung werden mit Hilfe eines externen Tragers, der die Finanzierung durch die
Stadt Frankfurt gewahrleistet, ausgebaut. Die Hochschule stellt die baulichen Voraussetzungen bereit. Die
Hochschule beteiligt sich weiterhin an den dariiber hinausgehenden laufenden Kosten fiir SchliefStage und
erweiterte Offnungszeiten.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die Offnungszeiten von 8-18 Uhr fiir die flexibel planbare Betreuung bleiben bestehen.

e Die Offnungszeiten 7:30-17:30 Uhr fiir die U3-Gruppen bleiben bestehen.

e £s werden Leitungsstunden (0,25 Stellenanteil) fiir die flexibel planbare Betreuung eingeplant und

umgesetzt.

e Verantwortlich: HSL, Stabsstelle Diversity
Die Hochschule setzt sich in den Zielvereinbarungen mit dem Land und auch in Verhandlungen mit dem
Studentenwerk daflir ein, dass die Finanzierung der vorhandenen und geplanten
Kinderbetreuungsangeboten in der Finanzplanung verankert und diese in Kooperation mit den bisherigen
Partnern/Tragern gestaltet wird.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Die HSL dokumentiert diese Bem(ihungen. Sie finden in entsprechende Papiere Eingang.

e Verantwortlich: HSL
Im Zuge der Neubauplanungen fiir Geb. 8 und 9 wird eine Raumanforderung formuliert, damit die Platze
der Kinderbetreuung in den U-3-Gruppen mindestens verdoppelt werden konnen. Die bisher gegebene
raumliche Nahe von Familienbiiro, Betreuungseinrichtungen und Lernwerkstatten ist dabei zu erhalten. Fur
eine zweigruppige U3-Einrichtung (22 Kinder) sind mindestens 184-204 gm einzuplanen.
Indikator, Fristen, Verantwortliche:

e Eine Verdoppelung der Betreuungsplétze ist bis 2024 umgesetzt.

IV. Geplante Verwendung der Mittel aus dem Professorinnenprogramm lll

Die Mittel, die - bei erfolgreicher Bewilligung — durch das Professorinnenprogramm Il frei werden, sollen an der
Hochschule gezielt eingesetzt werden zur Forderung von Frauen in der Wissenschaft und insbesondere zur
Verbesserung der Gleichstellungsstrukturen.

Hierzu gehoren folgende geplante MaRnahmen:

Einrichtung von dezentralen Frauenbeauftragten in den Fachbereichen (4 x 30%),

Stipendien- und Unterstitzungsprogramme fir Studentinnen in den MINT-Fachern, um sie zur
Weiterfiihrung ihrer wissenschaftlichen Karriere zu ermutigen,

Stipendien, Fordermittel und Unterstitzungsprogramme flir Doktorandinnen (Uber die geplante
Promotionszentren und das geplante Career Center),

Aufstockung des Budgets fiir Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen in Projekten zur Uberbriickung, wenn sie
in Mutterschutz oder Elternteilzeit gehen, oder um kurzfristige, nicht-finanzierte Zeiten zwischen Projekten
zu Uberbriicken, insbesondere in Forschungsprojekten,

die Einrichtung von zwei Referent*innenstellen im Gleichstellungsbiiro fir ein verbessertes
Gendercontrolling und fiir die aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen,

Aufstockung der personellen Ressourcen im Familienbiiro zur Unterstiitzung und Beratung hinsichtlich der
Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie.

Es sollen drei Regelprofessuren moglichst ab 2019 gefordert werden.

Frankfurt UAS — Gleichstellungszukunftskonzept — PP 111 29.05.2019 17



Abkiirzungen

BeSt=  Beratung und Strategie fiir Studium und Lehre

CbT = Abt. Campusbau und Technik

Ifoebb = Institut fur familiale und &ffentliche Erziehung, Bildung, Betreuung e.V.
Fb = Fachbereich

Fb 1 = Fachbereich 1: Architektur e Bauingenieurwesen ¢ Geomatik

Fb 2 = Informatik und Ingenieurwissenschaften

Fb 3 = Wirtschaft und Recht

Fb 4 = Soziale Arbeit und Gesundheit

FGB = Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

FIT = Forschung, Innovation, Transfer

gFFZ = Gender- und Frauenforschungszentrum der Hessischen Fachhochschulen (Fb 4)
HGIG = Hessisches Gleichberechtigungsgesetz

HSL = Hochschulleitung

HR = Abteilung Personal und Organisation

KOM = Abt. Kommunikation

PE = Personalentwicklung innerhalb der Abteilung Personal und Organisation
QEP = Abt. Qualitdtsentwicklung — Entwicklung - Planung

SBV = Vertretung fiir Menschen mit Behinderung

ZV = Zielvereinbarungen

ZSB = Zentrale Studienberatung

Weitere Literatur:
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Wissenschaftliche Begleitforschung zum Modellprojekt ,,Flexible Kinderbetreuung” an der Frankfurt University of Applied

Sciences / ifoebb, 2018
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Statistische Daten / Frauenanteile im Uberblick
Aufgaben der neuen Abteilung Student Support and Services und der Stabsstelle Diversity

Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im Diversity-Audit der Frankfurt UAS am
11.03.2019 zu Ziel 1: Errichten eines Diversity-Managements

Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im Diversity-Audit der Frankfurt UAS am
11.03.2019 zu Ziel 4: Kommunikationskonzept Diversity

Beschluss der HAW Hessen vom 30.10.2018
Dienstvereinbarung fir die regelmaRige Durchfiihrung der Jahresgesprache

Konzept ,Wiedereinstieg beginnt mit dem Ausstieg — Drei-Phasen-Modell zum beruflichen
Wiedereinstieg an der Frankfurt AUS”

Informationsblatt fiir schwangere Mitarbeiterinnen
Neuregelung MuSchG ab 01.01.2018

Flyer ,,Orientierungshilfe flir schwangere Studentinnen”
Fragebogen Mitarbeiter*innenbefragung 2018

Satzung des “Instituts flir Mixed Leadership (IML)“
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Tabelle 1
Stichtag Beschiftigte insgesamt (inkl. davon Frauen
30.06.2018 Beurlaubte) Frauenanteile in %
bezogen | bezogen | bezoge
auf auf n auf
Bereich Perso- Teilzeit- | Person
Ganz- | Teil- | Perso- Perso- | Ganz- Perso- | Perso- | nen krafte al-
tags- |zeit- |nen nal- tags- | Teilzeit | nen nal- insgesam kapa-
krafte | krafte |insges. kapaz. |krafte |-krafte |insges.|kapaz. |t zitat
Gesamt-
summe 588 299 887 758,9 250 184 434 362,5 489 61,5 47,8
Wiss. 285 102 387 336,8 102 53 155 130,3 40,1 52,0 38,7
nichtwiss. 53 23 76 69,5 30 19 49 439 64,5 82,6 63,2
techn. 107 47 154 132,4 17 13 30 24,0 19,5 27,7 18,2
nichttechn. 136 108 244 203,4 98 93 191 157,1 78,3 86,1 77,3
Sonstige 7 19 26 17,2 3 6 9 7,0 34,6 31,6 40,9
Tabelle 2
Frauenanteil an Professuren WS 2014/15 |WS2015/16 |WS2016/17 |WS2017/18 | WS 2018/19
Méanner 163 168 162 168 162
Frauen 92 97 97 93 91
Insgesamt 251 265 259 261 253
Frauenanteil 36,7 36,6 37,5 35,6 36,6
Tabelle 3
WS
Frauenanteil bei den WiMi im Zeitverlauf WS 2014/15 | WS 2015/16 | 2016/17 WS 2017/18
Frauenanteil in
Fachbereich 1 (Architektur und Bauing.) % 448 51,9 59,4 66,7
Anzahl Frauen |13 14 19 14
Frauenanteil in
Fachbereich 2 (Informatik und Ingenieurwiss.) | % 8,7 4.8 15,0 12,8
Anzahl Frauen 6 5
Frauenanteil in
Fachbereich 3 (Wirtschaft und Recht) % 48,0 45,8 45,5 53,8
Anzahl Frauen |12 11 10 7
Fachbereich 4 (Soziale Arbeit und |Frauenanteil in
Gesundheit) % 63,6 64,6 53,1 62,2
Anzahl Frauen |28 31 26 28
Frauenanteil in
Hochschule insgesamt % 48,3 45,2 49,7 46,4
Anzahl Frauen | 100 90 73 71
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1.2 Studienanfanger, Studierende, Absolvent*innen, Promovend*innen und Promotionen insgesamt und

nach Fachbereichen

Wintersemester 2017/18 Insgesamt Fbl Fb2 Fb3 Fb4
Studienanfanger 2.747 397 1.328 544 477
davon weiblich 1.133 182 299 295 358
Frauenanteil in % 41,2 45,8 22,5 54,2 75,1
Gesamtstudierende 14.522 2.758 5.165 3.212 3.388
davon weiblich 6.369 1.083 992 1.791 2.504
Frauenanteil in % 43,9 39,3 19,2 55,8 73,9
Absolvent_innen 949 154 219 223 353
davon weiblich 530 69 39 131 291
Frauenanteil in % 55,7 44.8 17,8 58,7 82,4
Promovend_innen 36 6 12 4 14
davon weiblich 15 2 2 10
Frauenanteil in % 41,7 33,3 8,3 50,0 71,4
Promotionen 4 3 1 0
davon weiblich 3 3 0 0 0
Frauenanteil in % 75,0 100,0 0,0 0,0 0,0
Tabelle 5
VI.1 Frauenanteil an Positionen der Hochschulleitung
GWK  2014*
Anteil Frauen | Anteil Frauenin
FRA UAS Manner | Frauen |in% %
Rektor/Rektorin oder Prasident/Prasidentin 1 0,0 17,6
Prorektor_in/Vizeprasident_in 1 1 50,0 28,2
Kanzler_in 1 0,0 30,2
Zusammen 3 1 25,0 25,7

Datenquelle: Auszdhlung der FB in 2018, Stichtag: 28.02.2018

Tabelle 6

V1.2 Frauenanteil an Hochschulraten und Hochschulaufsichtsgremien

GWK 2016**
GWK 2016** | Hessen
D gesamt Anteil | Anteil Frauen

Datenquelle: Auszahlung der FB in 2018, Stichtag: 28.02.2018

FRA UAS Manner Frauen Anteil Frauen in % Frauen in % in %
Hochschulrate 7 3 30 34,8 24,4
Gesamt 10
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Tabelle 7
V1.3 Frauenanteil an Dekanaten
Fbl Fb2 Fb3 Fb4
Manner | Frauen | Mdnner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen
Dekan*in 1 1 1 1
Prodekan*in 1 1 1 1
Studiendekan*in 1 1 1 1
Summe 1 2 3 0 2 1 2 1
Ménner 8
Frauen 4
Manneranteil in % 66,7
Frauenanteil in % 333
Tabelle 8
V1.4 Frauenanteil im Senat
Frauenanteil in
Insgesamt  Manner  Frauen %
Senat 17 11 6 35,3
Professor*innen 9 6 3 33,3
Wiss. Mitarbeiter 1 1 0,0
Techn. Admin. Mitarbeiter 2 1 1 50,0
Studierende 5 3 2 40,0

Datenquelle: Auszahlung der FB in 2018, Stichtag: 28.02.2018



Tabelle 9

V1.4 Frauenanteil in Fachbereichsriten
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Frauenanteil in

Insgesamt  Manner  Frauen %
Fbl 11 8 3 27,3
Professor*innen 6 5 1 16,7
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 100,0
Studierende 4 3 1 25,0
Fb2 11 10 1 91
Professor*innen 6 6 0,0
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 100,0
Studierende 4 0,0
Fb3 11 4 36,4
Professor*innen 6 4 2 33,3
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 100,0
Studierende 4 3 1 25,0
Fba 11 5 6 54,5
Professor*innen 6 2 4 66,7
Wiss. + Techn.-adm. Mitarbeiter 1 1 0,0
Studierende 4 2 2 50,0
Gesamt: 44 30 14 31,8
Datenquelle: Auszdhlung der FB in 2018, Stichtag: 28.02.2018
Tabelle 10

Frauenanteil | Frauenanteil Er:;t;:::)r:teil Frauenanteil Frauenanteil
Fachbereich Professor_ Fachbereichs- innen F;ch- Studiengangs- | BK-Vorsitz seit

innen rat bereichsrat leitungen 2014
Fb1 28,6 27,3 16,7 18,2 57,1
Fb 2 14,3 91 0 12,5 21,4
Fb3 39,0 36,4 333 36,8 30,0
Fb 4 62,3 54,5 66,7 66,7 93,8




I | FRANKFURT
UNIVERSITY
OF APPLIED SCIENCES

Anlage 2

Aufgaben der neuen Abteilung Student Support and Services und der Stabsstelle
Diversity



Von:
An:
Betreff:
Datum:

Prasident

"vorsitz@asta-fra-uas.de"; "vorstand@asta-fra-uas.de"

Aufgaben der neuen Abteilung Student Support and Services und der Stabsstelle Diversity
Mittwoch, 27. Marz 2019 13:45:46

An die Professorinnen und Professoren,

An die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

An den Vorsitzenden und die Vorstandsmitglieder des AStA
der Frankfurt UAS

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

wie im vergangenen Jahr angeklndigt, wird zum 1. April 2019 die zentrale Abteilung Student
Support and Services (SuSe) gegriindet. Wir mdchten Ihnen im Folgenden die Struktur der
Abteilung sowie angrenzender Bereiche und deren Aufgabengebiete darlegen.

Die Abteilung gliedert sich in vier Sachgebiete:

Die Erstanlaufstelle ist die zentrale Anlaufstelle fir Studieninteressierte, Studierende
und Hochschulgaste. Sie befindet sich zurzeit im Aufbau. Die Erstanlaufstelle gibt
Informationen rund um die Themen Studium, Bewerbung und Einschreibung sowie
studentische Administration. Einfache Anliegen werden direkt bearbeitet oder
Anfragende an zustandige Stellen weitergeleitet. Die Informationen tber die
entsprechenden Zustandigkeiten werden hier gesammelt. Das Call Center ist Teil der
Erstanlaufstelle und unter der Durchwahl -3666 erreichbar.

Die Zentrale Studienberatung ist die zentrale Beratungsstelle flr Personen, die
hinsichtlich ihrer Studienorientierung oder auch zum Verlauf ihres Bildungsweges,
beispielsweise zu einem Studiengangswechsel, ergebnisoffen Rat suchen. Die
Hauptzielgruppen sind Studieninteressierte, Studierende der Frankfurt UAS sowie
hochschulinterne und -externe Stakeholder.

Das Studienbiro ist zustandig fir Bewerbung, Zulassung, Immatrikulation sowie
Beratungen zu diesen Themen. Es fungiert als Ansprechpartner fiir alle organisatorischen
Fragen rund um den Studienalltag. Antrége auf Beurlaubung und Teilzeitstudium,
Anfragen zu Rickmeldung, Exmatrikulation und Gasthérerschaft oder zum STUDY-CHIP
werden hier bearbeitet. Darlber hinaus versteht sich das Studienbiro als interner
Dienstleister gegenliber den Fachbereichen und weiteren Serviceeinheiten in Bezug auf
Fragen zu Studienangeboten und Zulassungsvoraussetzungen sowie Daten und Trends zu
den Themen Bewerbung, Zulassung und Immatrikulation.

Campus Management System (CMS): Das Sachgebiet umfasst die Einrichtung,
Konfiguration, Weiterentwicklung und das Release-Management der Software fir
Bewerbungs- und Zulassungsverfahren, Studierenden- und Prifungsverwaltung,
Berichtswesen und statistische Auswertungen und Self-Service (HIS-GX, HIS-QIS). Es sorgt
fir den technischen und operativen Betrieb in diesen Verfahren und Verwaltungen.
Zudem stellt es Support und Schulung fiir das Studienblro und die Prifungsamter zur
Verfligung.

Im Dezember 2019 wird mit der Vorbereitung der Einfihrung eines neuen CMS
(HISinOne) begonnen. Im Rahmen einer Projektbegleitung wird u. a. auch die Verortung
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der damit verbundenen Aufgaben innerhalb der Hochschule betrachtet.

Die Abteilungsleitung von Student Support and Services wird voraussichtlich zum 15. Mai 2019
besetzt. Die bisherigen kommissarischen Sachgebietsleitungen behalten bis zum Abschluss der
parallel laufenden Organisationsuntersuchung im International Office ihre Aufgaben. Danach
werden ggfs. Anpassungen der Tatigkeitsbeschreibungen vorgenommen und die endglltigen
Besetzungen angestolien.

Die mit Wirkung zum 15. Juli 2018 gegriindete Stabsstelle Diversity hat zur Aufgabe, die
strategische Ausrichtung des Bereichs Diversity mit der Hochschulleitung auszuarbeiten und
abzustimmen sowie alle Aktivitdten, Akteurinnen und Akteure in diesem Bereich zu koordinieren.
Die Koordination der Projekte fur Erstakademiker/-innen, im MINT-Bereich, im Genderbereich,
bei Antidiskriminierungsfragen etc. fallt unter die Aufgaben der Stabsstelle. Da Diversity ein
Anliegen der gesamten Hochschule ist, sollten alle Hochschulangehérigen ihre Ideen einbringen
kdnnen; so konnen einzelne Projekte zentral wie auch dezentral von unterschiedlichen
Akteurinnen und Akteuren in verschiedenen Organisationseinheiten durchgefiihrt werden. Die
Stabsstelle Diversity koordiniert diese Projekte und gibt ihnen einen strategischen Rahmen; zur
Kontaktaufnahme wenden Sie sich bitte an Frau Dr. Vera Jost, Durchwahl: -2505, E-Mail:

jost@diversity.fra-uas.de.

Die Programme und Projekte, die die Lehre direkt unterstiitzen oder eine enge Anbindung an die
Fachbereiche haben, z. B. studentisches Mentoring, Angebote im Selbstlernzentrum oder
Workshops fur studentische Peers, werden zuklnftig in der Abteilung BeSt verortet und dort
betreut.

Mit besten Griflen

Prof. Dr. Frank E.P. Dievernich Prof. Dr.-Ing. Kira Kastell Prof. Dr. Ulrich Schrader
Dr. Bert Albers
Prasident Vizeprasidentin

Vizeprasident Kanzler
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Anlage 3

Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im Diversity-Audit der
Frankfurt UAS am 11.03.2019 zu Ziel 1: Errichten eines Diversity-Managements
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Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im
Diversity-Audit der Frankfurt UAS am 11.03.2019 zu Ziel 1: Errichten

eines Diversity-Managements
Stabsstelle Diversity, Dr. Vera Jost, 10.03.2019

Struktur des Berichts an den Workshop:
a) Was ist unser Ziel?
b) Was haben wir bisher gemacht? Wie weit sind wir gekommen?
c) Was liegt noch vor uns?
d) Welche Stolpersteine/positive Uberraschungen gab es?

a) Was ist unser Ziel?
Errichten einer Stabsstelle Diversity

b) Was haben wir bisher gemacht? Wie weit sind wir gekommen?
1. Planung, Durchfiihrung, Nachbereitung des Workshops am 30./31.10.2018 zur Organisationsentwicklung
der Stabsstelle Diversity mit 12 Teilnehmenden.
a. Arbeit an gemeinsamem Verstandnis von Diversity
b. Arbeit an gemeinsamer Vision zu Diversity an der Frankfurt UAS
c. Beginn einer Stakeholderanalyse
d. Besprechen eines Vorschlags zur Struktur der Stabsstelle
2. Nachbereitung des Workshops in weiteren Treffen mit Beteiligten
3. Vorbereitung aller Grundlagen und Informationen fiir eine Organisationsverfiigung zu Struktur und
Funktionen in der Stabsstelle Diversity.

c) Was liegt noch vor uns?
1. Finalisieren eines Gesamt-Konzeptes fiur die Stabsstelle Diversity und Abstimmen dieses Konzeptes mit

neuer zustandiger Vizeprasidentin. Weitere Auftragsklarung mit Hochschulleitung

2. Endgiltige Entscheidung des Prasidiums liber Mitarbeitenden-Struktur der Stabsstelle Diversity.

3. (Weitere) Mitarbeitende*n fiir die Stabsstelle finden oder einstellen.
Weitere Gesprache mit Stakeholdern an den Fachbereichen: Inhalte abrufen und Kooperationen anbahnen
(=ongoing Process, sehr aufwandig, da ungewdohnlich viele Stakeholder)

5. Etablieren solider gemeinsamer Arbeitsstrukturen innerhalb der Stabsstelle Diversity, incl. finales
Versammeln in gemeinsamen Raumen statt Interrims-Unterbringung.

6. Vorschlag zur Aufgabenteilung zwischen FGB und SSL DIV liegt vor.

d) Welche Stolpersteine/positive Uberraschungen gab es?
1. Im Zeitverlauf Wechsel der Einschdtzung tiber sinnvolle Zuordnung zur Stabsstelle Diversity bei manchen

Funktionen.

2. Diversitat der Themen, Statusgruppen, Hierarchie-Stufen und Einbindungsgrade (von ehrenamtlicher AG-
Beteiligung liber befristete Mitarbeit bis Beauftragten-Rolle) macht Strukturbildung hoch komplex.

3. Wechsel der Projektleitung DIA verdndert Aufgabenprofil friiher als angenommen — zeitliche
Konsequenzen fiir andere Aufgaben.



| | FRANKFURT
UNIVERSITY
OF APPLIED SCIENCES

Anlage 4

Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im Diversity-Audit der
Frankfurt UAS am 11.03.2019 zu Ziel 4: Kommunikationskonzept Diversity
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Bericht an die Teilnehmenden beim Reflexions-Workshop im
Diversity-Audit der Frankfurt UAS am 11.03.2019 zu Ziel 4:

Kommunikationskonzept Diversity
Ergebnisse aus Workshop am 30./31.10.2018 zur Organisationsentwicklung der

Stabsstelle Diversity, erste Umsetzungen, weitere Schritte

Stabsstelle Diversity, Dr. Vera Jost, 10.03.2019

Struktur des Berichts an den Workshop:

a) Was ist unser Ziel?

b) Woas haben wir bisher gemacht? Wie weit sind wir gekommen?

c) Was liegt noch vor uns?

d) Welche Stolpersteine/positive Uberraschungen gab es?

a) Was ist unser Ziel?
Kommunikationskonzept Diversity

b) Was haben wir bisher gemacht? Wie weit sind wir gekommen?

1. Erst-Gesprach mit Leiterin KOM im August 2019
2. Workshop am 30./31.10.2018 zur Organisationsentwicklung der Stabsstelle Diversity mit 12
Teilnehmenden in deren Verlauf vier kleine AGs zu Kommunikations-Themen Lésungsideen

erarbeitet haben.

3. Gruppen-Ziele // Ergebnisse aus dem o.g. Workshop / Umsetzung bisher:

Gruppen-Ziel/L6sungsvorschlag

Ergebnis Gruppen-Arbeit

Umsetzung durch Stb DIV

Innerhalb der HS: ein

Informationsmanagement nach

innen — Plattform flir den Austausch,

z.B. als , Diversity Newsletter”

e Mehrmals personlich treffen im
Semester

e Nach auBen: Leitbild

Mailverteiler einrichten
Gemeinsame IT-Basis

Maildomain @diversity ist
angelegt

Mailverteiler ist eingerichtet

Gemeinsame IT-Basis mit
FoKi ist angefragt bei CIT

Expert*innentum nutzen,
Synergieeffekte nutzen

Gemeinsame Webseite
implementieren

Kontaktaufnahme/Austausch
mit Expert*innen an HS ist
begonnen

Aktiv von der Stabsstelle
Kommunikation und Kooperation
vorantreiben

Expertinnengruppe Diversity
2-4x im Jahr, durch alle
Hierarchien. Ziel: Diversity-
Strategie an der HS
weiterentwickeln. Plattform
zum Austausch, Projekte
vorstellen.

Koord. durch Stabsstelle

Kontaktaufnahme/Austausch
mit Expert*innen an HS ist
begonnen

Im Reflexions-Workshop im
Marz 2019 einbringen

Ubersicht schaffen, was gibt es

Bereits Bekanntes

Link-Sammlung und




aktuell schon, was wollen wir aktualisieren/ergénzen Kurzbeschreibungen tber

ausbauen - > Transparenz schaffen Per Link-Sammlung sichtbar vorhandene Angebote fir
machen Studierende auf Website
installiert

4. Zahlreiche weitere Infos und Losungsvorschldage aus dem Workshop-Verlauf, die Bestandteil
eines Kommunikationskonzeptes werden kénnen/sollten

c) Was liegt noch vor uns?
1. Klarheit bekommen liber Mitarbeitenden-Struktur der Stabsstelle Diversity (= personelle

Ressourcen u.a. fiir Umsetzung des Kommunikationkonzeptes). Mitarbeitende*n hierfir finden
oder einstellen.

2. Weitere Auswertung der Workshop-Inhalte (siehe griine Klebezettel), Zusammenfiigen zu
strukturiertem Konzept-Entwurf. Weitere Auftragsklarung mit Hochschulleitung
(Kommunikationswege, Hol- und Bringschuld, Verantwortlichkeiten, Befugnisse). Abstimmen des
Konzeptentwurfs mit neuer zustandiger Vizeprasidentin.

3. Weitere Gesprache mit Stakeholdern an den Fachbereichen: Inhalte abrufen und Kooperationen
anbahnen (=ongoing Process, sehr aufwandig, da ungewdhnlich viele Stakeholder)

4. Einberufen der eigentlichen Mini-AG 4 zur Erstellung eines Kommunikationskonzeptes im Mai
2019

5. Umsetzen des Konzeptes gemeinsam mit neuen MA der Stb DIV (und ggf. Mitgliedern der Mini-
AG 4).

d) Welche Stolpersteine/positive Uberraschungen gab es?
1. (Gefiuhlte?) Interferenz mit anderen Tatigkeiten im Aufbau der Stabsstelle Diversity. Zdahe

Klarung, welche Funktionen noch in die Stabsstelle wechseln werden, wie personelle Besetzung
dann aussehen wird. Prozess ist im Abschluss (Funktionen) bzw. lduft noch (personelle
Besetzung).

2. Viele Ideen/Bedarfe/Uberlegungen zur Grundlage fiir ein Kommunikationskonzept sind aus dem
Workshop 30./31. Okt. 2018 zur Org-Entwicklung fur die Stb. DIV entstanden und mussen nur
noch zusammengefiihrt werden.

3. Anforderung eines Leitbild fiir Diversity aus dem Workshop ist unklar: Diversity ist in allen
unseren Leitbildern (auch im neuesten, Leitbild Lehre) verankert. Welchen Nutzen hat ein
zusatzliches Leitbild Diversity im Vergleich zum Aufwand? Nach m.E.: Kldarung hierzu mit HSL
notig.

Leichte Zusammenarbeit mit CIT (z.B. auch auf Basis des neuen IDM) und KOM.

5. Zeitliche Restriktionen durch unvorhergesehene Antragstellung auf Zweitmittel zur Férderung
eines Diversity-Anliegens im Jan/Feb. Zugleich hierdurch erster Anlass, auRerhalb eines
abgestimmten Kommunikationskonzeptes an die HS-Offentlichkeit zu treten.
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Anlage 5

Beschluss der HAW Hessen vom 30.10.2018



Beschluss der HAW Hessen vom 30.10.2018

zur Festlegung der Vorlesungszeiten bis einschlie3lich SoSe 2024

: HAW
" Hessen

Vorlesungszeiten der Hessischen Hochschulen fir Angewandte Wissenschaften ab SoSe 2021 bis einschlieRlich SoSe 2024

Semester Vorlesungszeiten Schulsommerferien Uberschneidungsfrei Vorlesungsfrei
Sommerferien — Vorlesungszeit
SoSe 2021 12.04.-16.07.2021 19.07.-27.08.2021 | 6 Wochen Gesetzliche Feiertage in Hessen

WiSe 2021/2022

18.10.2021 - 18.02.2022

20.12.2021 - 07.01.2022

SoSe 2022 11.04.-15.07.2022 25.07.-02.09.2022 | 6 Wochen Gesetzliche Feiertage in Hessen
WiSe 2022/2023 17.10.2022 - 10.02.2023 24.12.2022 - 06.01.2023
SoSe 2023 11.04.-14.07.2023 24.07.-01.09.2023 | 6 Wochen Gesetzliche Feiertage in Hessen
WiSe 2023/2024 16.10.2023 - 09.02.2024 23.12.2023 - 05.01.2024
SoSe 2024 15.04. - 19.07.2024 15.07.-23.08.2024 | 5 Wochen Gesetzliche Feiertage in Hessen
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Anlage 6

Dienstvereinbarung fiir die regelmaBige Durchfiihrung der Jahresgesprache



Dienstvereinbarung

Zwischen
dem Prasidium und dem Personalrat
der Frankfurt University of Applied Sciences
wird fir die regelmaRige Durchfiihrung der
Jahresgesprache

folgende Dienstvereinbarung abgeschlossen:

Praambel

Das Rahmenkonzept des Landes Hessen zur Personalentwicklung sieht die Einflihrung eines
sogenannten Jahresgespraches (JaGe) fiir alle Dienststellen und Behdrden des Landes verbindlich
vor. Durch die vom Land Hessen am 11. Juni 2018 aktualisierten Grundsatze liber Zusammenarbeit
und Fihrung in der hessischen Landesverwaltung vom 19. November 2012 ist es notwendig
geworden, die aus dem Jahr 2003 stammende Dienstvereinbarung einer Revision zu unterziehen. Die
unterzeichnenden Parteien betrachten das JaGe u.a. als eine Chance, die Kommunikationsstrukturen
zwischen Beschaftigten auf unterschiedlichen Hierarchieebenen zu pflegen und zu verbessern.
GemaR dem Leitbild der Frankfurt University of Applied Sciences sollen dabei die Mitarbeiter*innen
bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben durch konsequente Forderung der personlichen und
fachlichen Entwicklung unterstiitzt werden.

§ 1 Geltungsbereich

Die Dienstvereinbarung gilt fir alle Mitarbeiter*innen der Hochschule im Sinne des § 3 HPVG.
Ausgenommen sind Auszubildende, Praktikant*innen und befristet Beschiftigte mit einem
Arbeitsverhaltnis unter 1 Jahr. Diese Grundsatze auch im Arbeitsalltag anzuwenden und mit Leben zu
erfillen, ist eine herausfordernde Aufgabe fir alle Mitarbeiter*innen. Sie ist auch Flihrungsaufgabe
der Dienststellenleitung. Die Dienststellenleitung hat fiir die Umsetzung in der Dienststelle zu sorgen
und sie durch Fortbildung und interne MaBnahmen (wie zum Beispiel Dienstbesprechungen, jahrliche
Bekanntmachung im Mitarbeiterportal 0.3.) zu unterstitzen; das gilt insbesondere auch fiir die im
HPVG nicht erfassten Dekan*innen, die gemadRf dem Hessischen Hochschulgesetz die
Vorgesetztenfunktion fiir die Gruppe der Mitarbeiter*innen in den Fachbereichen wahrnehmen.

§ 2 Datenschutz

Die Durchfiihrung und getroffene Vereinbarungen des Jahresgespraches sind grundsatzlich streng
vertraulich zu behandeln.



§ 3 Arbeitsgruppe Jahresgespréache

(1) Es wird eine gemeinsame Arbeitsgruppe (AG-JaGe) eingerichtet. Die Anzahl der Mitglieder und
deren Zusammensetzung wird im Einvernehmen zwischen Dienststellenleitung und Personalrat
geregelt. Die Leitung der AG-JaGe obliegt der*dem Vertreter*in der Personalentwicklung. Fiir die
Behandlung von Eingaben gemal Pkt. 5.2 kann die*der Mitarbeitende ein Mitglied der AG-JaGe des
eigenen Vertrauens informieren, dieses informiert dann die Leitung der AG-JaGe; lber das Anliegen
soll in der nachsten Sitzung der AG-JaGe beraten werden.

Die AG-JaGe hat folgende Aufgaben:

e Begleitung der Einflihrung und Umsetzung des Jahresgesprachs
e Laufende Uberpriifung der Grundsatze und Inhalte des Verfahrens
e Evaluation des Prozesses und Erarbeitung von Vorschlagen fiir dessen Optimierung

(2) Die AG-JaGe tritt mindestens einmal im Jahr und bei Bedarf zusammen. Darliber hinaus muss sie
zusammentreten, wenn mindestens drei Mitglieder der AG-JaGe dies unter Angabe der
Tagesordnung beantragen.

(3) Mitglieder der AG-JaGe sind:
e Ein*e Vertreter*in des Prasidiums oder HR
e ein*e Vertreter*in des Personalrates
e ein*e Vertreter*in aus dem Kreis der Flihrungskrafte der Fachbereiche
e ein*e Vertreter*in aus dem Kreis der Flihrungskrafte der zentralen Verwaltung
e ein*e Vertreter*in der Personalentwicklung
e die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
e ein*e Vertreter*in der Schwerbehindertenvertretung

Fir jede Position ist jeweils ein*e Stellvertreter*in zu benennen, die*der bei Abwesenheit das
eigentliche Mitglied der AG-JaGe vertreten kann. Die Mitglieder und die Stellvertreter*innen werden
auf Aufforderung der Personalentwicklung von den unterschiedlichen Gruppierungen benannt. Die
Personalentwicklung fordert weiterhin zur Neu-Besetzung einzelner Mitglieder oder
Stellvertreter*innen auf, wenn Mitglieder oder Stellvertreter*innen aus der AG-JaGe und oder aus
dem Dienst an der FRA-UAS ausscheiden.

(4) Entscheidungen trifft die AG-JaGe einvernehmlich. Die AG-JaGe ist beschlussfahig, wenn mehr als
die Halfte der ordentlichen Mitglieder anwesend sind und die Ladung mindestens eine Woche vor
Sitzung auf schriftlichem oder elektronischem Weg erfolgt ist.

(5) Bei Bedarf konnen auf begriindeten Antrag eines Mitglieds der AG-JaGe weitere fachkundige
Personen in beratender Funktion zu den Sitzungen der AG-JaGe durch die Leitung der AG-JaGe
hinzugezogen werden.



§ 4 Zweck und Durchfiihrung

(1) Das Jahresgesprach ist mindestens einmal im Jahr zwischen unmittelbaren Vorgesetzten und
Mitarbeiter*innen zu fiihren. Es findet zusatzlich zu taglichen Gesprachen, Fachgesprachen,
routinemaRigen Dienstbesprechungen, Beurteilungsgesprachen und wahrend der Dienstzeit statt. Es
bietet beiden Seiten die Chance, sich unabhangig von einer konkreten Aufgabenerledigung und
losgelost vom , Alltagsgeschaft” ungestort und offen lber Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit,
Wahrnehmung von Personalfiihrungsaufgaben, Kommunikation und Forderung, aber auch uber
Konflikte, auszutauschen.

Es soll daher maRRgeblich dazu dienen,

a) die Strukturen der Zusammenarbeit und das Arbeitsklima zu pflegen und ggf. nachhaltig zu
verbessern,

b) dass die Mitarbeiter*innen ihre Vorstellungen bzgl. der Zusammenarbeit mit ihren
Vorgesetzten dullern und ihre berufliche Weiterentwicklungswiinsche ansprechen kénnen,

c) dass die Mitarbeiter*innen Riickmeldungen zu ihrer geleisteten Arbeit bekommen und ihnen
mogliche Entwicklungsperspektiven aufgezeigt werden,

d) dass die Vorgesetzten bessere Kenntnisse Gber ihre Mitarbeiter*innen und deren persénliche
Zielvorstellungen erhalten,

e) dass die Mitarbeiter*innen einen nachvollziehbaren Uberblick iber die mittel- und
langfristigen Zielvorstellungen und Leistungserwartungen der Vorgesetzten erhalten.

Das Jahresgesprach soll ein offener und vertraulicher Dialog sein. Es geht um Verstdndnis fir die
jeweils andere Sichtweise, um ein ehrliches, respektvolles und konstruktives Feedback beider Seiten
sowie um die Vereinbarung konkreter MalRnahmen. Im Jahresgesprach geht es nicht darum, die
Mitarbeiter*innen zur Rede zu stellen oder Arbeitsaufgaben anzuweisen. Die Ergebnisse des
Jahresgesprachs sollen gemeinsam erarbeitet werden. Fiir ein erfolgreiches Jahresgesprach wird
beiden Gesprachspartner empfohlen, die entsprechenden Anlagen zur Vorbereitung und
Durchfiihrung zu nutzen.

Fir das Jahresgesprach ist ausreichend Zeit und ein angemessener Raum vorzusehen. Die
partnerschaftliche Kommunikation steht im Vordergrund, das heil3t beide Seiten sollen Verlauf und
Inhalt des Jahresgesprachs in gleichem MaRe beeinflussen. Das Jahresgesprach kann mit einer
Zielvereinbarung abschlieRen.

AulRerhalb des turnusgemaRen Jahresgesprachs kann auf Wunsch der Mitarbeiterin*des Mitarbeiters
oder der*des Vorgesetzten ein zusatzliches Jahresgesprach durchgefiihrt werden, sollte dafiir ein
besonderer Grund vorliegen (z.B. bei Versetzung, Vorgesetztenwechsel etc.).

(2) Vorgesetzte im Sinne dieser Dienstvereinbarung sind auf der Ebene der Fachbereiche die
Dekanin*der Dekan, auf der Ebene der zentralen Verwaltung der*die Abteilungsleiter*in bzw.
der*die Referatsleiter*in. In sachlich begriindeten Fillen (z.B. hohe Anzahl der zu fiihrenden
Jahresgesprache), kann die Durchfiihrung des Jahresgesprachs in der zentralen Verwaltung an
den*die Sachgebietsleiter*in delegiert werden. Innerhalb der Fachbereiche regelt der*die Dekan*in,



sofern er*sie die Jahresgesprache nicht selbst fiihrt, die Delegation der Gesprache. Er*Sie
dokumentiert diese und macht die Regelung den Mitarbeitenden und der AG-JaGe transparent.

Die oben genannten Vorgesetzten haben sicherzustellen, dass diese Jahresgesprache stattfinden. Die
nachsthoheren Vorgesetzten oder die Hochschulleitung sowie die Personalentwicklung sind in
geeigneter Form Uber die Durchfiihrung der Jahresgesprache zu unterrichten. Die unmittelbaren und
nachsthoheren Fihrungskrafte konnen sich (ber Erfahrungen mit den Jahresgesprachen in
Dienstbesprechungen austauschen, wobei personenbezogene Daten vertraulich zu behandeln sind.

(3) Das Jahresgesprach sollte mindestens beinhalten:

- eine Rickmeldung ({ber die Zusammenarbeit vorwiegend innerhalb der eigenen
Organisationseinheit,

- die dienstlichen Perspektiven des Mitarbeiters*der Mitarbeiterin,
- und die Entwicklung von sach- und aufgabenbezogenen Perspektiven fiir das folgende Jahr,
- gegebenenfalls gemeinsame Vereinbarungen des letzten Jahresgesprachs zu reflektieren.

Bei dieser Gelegenheit konnen auch Aspekte der Gefdhrdungsbeurteilung im Sinne des
Arbeitsschutzes thematisiert und psychische Belastungen am Arbeitsplatz angesprochen werden. Bei
dienstlichen Perspektiven sollen zum Beispiel die individuellen Starken und Schwachen erértert,
geeignete Fordermallnahmen abgestimmt und festgelegt sowie Rotationsmdglichkeiten thematisiert
werden. Aspekte von Gendergerechtigkeit, Vereinbarkeit von Beruf und Familie miissen thematisiert
werden. Bei Menschen mit Behinderungen kommen als Férdermafnahmen insbesondere die
Malnahmen in Betracht, die in Abschnitt IV. und V. der Richtlinien zur Integration und Teilhabe
schwerbehinderter Angehoriger der hessischen Landesverwaltung — Teilhaberichtlinien — aufgefiihrt
sind. Diversity-Aspekte und Lebensstil kdnnen thematisiert werden.

Das Jahresgesprach bietet auch Gelegenheit zu Erdrterungen organisatorischer Art. Hierbei kdnnen
Fragen nach Ausstattung und Gestaltung des Arbeitsplatzes sowie der Rahmenbedingungen erortert
werden, wie zum Beispiel verschiedene Formen der Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsabldufe,
Datenverarbeitungsausstattung (Internet, Hardware, Software) und Zugang zu Literatur und
Fachzeitschriften. Auch die Anregung durch die Vorgesetzten, Ideen zu Verbesserungsvorschlagen im
Sinne des Ideenmanagements zu entwickeln, kann dazugehoren.

(4) Das Jahresgesprach ist grundsatzlich ein ,Vier-Augen-Gesprach”. Der Gesprachsinhalt ist
vertraulich und orientiert sich an dem im Ergebnisprotokoll / Leitfaden vorgesehenen Ablaufplan
(siehe Anlage 2). Die partnerschaftliche Kommunikation steht im Vordergrund, das heiBt beide Seiten
sollen Verlauf und Inhalt des Jahresgespraches gleichermafRen beeinflussen. Der Termin fir das
Jahresgesprach wird spatestens zwei Wochen vorher vereinbart und die Dienstvereinbarung mit den
Anlagen ausgehandigt. Das Jahresgesprach sollte etwa eine Stunde dauern. Informationen diirfen an
Dritte nur in beiderseitigem Einvernehmen weitergegeben werden. Im Laufe des Jahresgesprachs
wird durch die Fdhrungskraft ein Ergebnisprotokoll (siehe Anlage 2) erstellt. Sofern
Personalentwicklungsmallnahmen vereinbart werden, sind diese im Protokoll zu dokumentieren.
Dieses Protokoll wird von beiden Gesprachspartner*innen abgestimmt und unterschrieben. Die
FUhrungskraft bietet den Mitarbeitenden an, dass die Unterschrift auch erst nach einer Denkpause
(,noch mal Uberschlafen”) erfolgen kann. Wird das Protokoll unmittelbar nach dem Jahresgesprach



unterschrieben, so ist zusatzlich zur flr das Jahresgesprach vorgesehenen Zeit weitere ausreichende
Zeit, etwa 30 Minuten, zur Durchsicht des Protokolls und fiir ergdnzenden Fragen zu gewahren.
Wurden PersonalentwicklungsmaBnahmen festgehalten, ist die Information im Anschluss an das
Jahresgesprach an die Personalentwicklung weiterzugeben, damit diese dort nachgehalten bzw.
umgesetzt werden kénnen.

(5) Das Jahresgesprach kann abgebrochen werden, wenn einer der Beteiligten den Charakter des
Jahresgespraches verletzt sieht oder sich ein Streitgesprach entwickelt. Die gegenseitige
Rickmeldung darf nicht im Sinne einer zeugnishaften Bewertung und Beurteilung erfolgen. Das
Jahresgesprach darf keine anlassbezogene Gesprache ersetzen. Falls der Rahmen des
Jahresgesprachs verlassen wird, wird die Aufgabe des Jahresgesprachs nicht erfillt. An dieser Stelle
greift auch § 5.

(6) Eine Benachteiligung von Mitarbeiter*innen im Sinne von § 61 HPVG ist auszuschlieRen. Die im
Jahresgespriach vereinbarten Ubereinkiinfte diirfen nicht zu einer Uberforderung der
Mitarbeiter*innen fiihren. Aus den Ergebnissen des Jahresgesprachs diirfen keine arbeitsrechtlichen
Konsequenzen abgeleitet werden. Hinweise lber die Durchfiihrung oder Inhalte des Jahresgesprachs
werden nicht in die Personalakte aufgenommen.

(7) Die gewahlte Reihenfolge der Jahresgesprdche innerhalb einer Organisationseinheit muss sich
nach fur alle Beschaftigten objektiven und nachvollziehbaren Kriterien richten (z.B. Alphabet,
Geburtsdatum o.a.).

§ 5 Konfliktregelung

(1) Wurde das Jahresgesprach abgebrochen oder ist das Ergebnis des vorangegangenen
Jahresgesprachs flir den*die Mitarbeiter*in oder die Fihrungskraft nicht zufrieden stellend, ist ein
Dienstgesprach zu fiihren mit der*dem néachsthéheren Vorgesetzten unter Hinzuziehung einer
Person des Vertrauens des*der Mitarbeiter*in Uiber die Inhalte, die zu dem Abbruch fihrten.

(2) Beteiligte haben das Recht, die begleitende AG-JaGe anzurufen, sofern sie Formalien oder
objektive Kriterien des im Leitfaden festgelegten Verfahrens verletzt sehen.

(3) Die Feststellungen der AG-laGe werden schriftlich niedergelegt und den Betroffenen zur
Verfligung gestellt. Stellt die AG-JaGe eine Verletzung des Verfahrens fest, unterstitzt sie die
Betroffenen bei der Abhilfe von Mangeln.

(4) Sollten Beteiligte die Konfliktregelung in Anspruch nehmen, dirfen ihnen daraus keinerlei
Benachteiligungen entstehen.

§ 6 Schulung

Vor der ersten Durchfiihrung der Jahresgesprache wird die Filhrungskraft geschult und den
Mitarbeiter*innen wird die Maoglichkeit gegeben, an einer Schulung teilzunehmen. Fir die
Konzeption, Durchfihrung und Evaluation der Schulungen ist die Personalentwicklung



verantwortlich. Stattgefundene SchulungsmaRBnahmen sind gegeniiber der AG-JaGe zu
dokumentieren.

§ 7 Prozessbegleitung und Evaluation des Konzeptes

Flr Fragen, Feedback und Probleme, die im Zusammenhang mit den Jahresgesprachen auftauchen,
steht die AG-JaGe Uber ihre Leitung als zentraler Ansprechpartner zur Verfligung.

Zur laufenden, quantitativen Evaluierung der Jahresgespriache melden die jeweiligen Bereiche
innerhalb einer Organisationseinheit spatestens zum Ende des 1. Quartals des Folgejahres die Anzahl
der angebotenen und tatsachlich durchgefiihrten Jahresgespriache an die jeweilige Leitung der
Organisationseinheit. Diese gibt die Informationen gesammelt an die Personalentwicklung weiter, wo
eine Gesamtbetrachtung vorgenommen wird. Das Ergebnis wird dann der AG-JaGe vorgelegt. Bei
Auffalligkeiten (z.B. keine oder nur eine geringe Zahl an durchgefiihrten Jahresgesprachen) ist die AG-
JaGe gehalten, gemeinsam mit der betroffenen Leitung der Organisationseinheit die Ursache hierfir
zu ergrinden und ggf. geeignete Hilfestellungen zu geben. Eine Begleitung und Evaluierung des
Prozesses findet statt, die AG-JaGe legt dazu das Verfahren fest. Entsprechende Ressourcen werden
dafiir auf Antrag der AG-JaGe durch die Frankfurt University of Applied Sciences zur Verfiigung
gestellt.

§ 8 PersonalentwicklungsmaRnahmen

Die AG-JaGe ladt mindestens einmal jahrlich, vorzugsweise im 2. Quartal eines Jahres, zur
Personalentwicklungskonferenz alle das Jahresgesprach filihrende Fiihrungskrafte sowie das
Prasidium ein. Die AG-JaGe kann weitere fachkundige Personen hinzuladen, sofern dariiber in der
AG-JaGe Einvernehmen hergestellt wurde. Der Termin ist verpflichtend. In der Konferenz werden die
folgenden Inhalte ausgetauscht:

- quantitative Umsetzung im Vorjahr

- Erfahrungsbericht aus der AG-JaGe

- Erfahrungen der Fihrungskrafte in den Jahresgesprachen
- Hochschulweiter Fortbildungsbedarf

Die Ergebnisse der Personalentwicklungskonferenz werden bei der Planung des
Fortbildungsprogramms des Folgejahres durch die Personalentwicklung beriicksichtigt.

§ 9 Inkrafttreten und Kiindigung

(1) Diese Dienstvereinbarung tritt mit dem Tag der Unterzeichnung in Kraft, gleichzeitig tritt die am
15. September 2003 geschlossene Dienstvereinbarung tber die Einflihrung und Durchfiihrung eines
Mitarbeiter*innen-Jahresgesprachs (JAG) an der Fachhochschule Frankfurt am Main auRer Kraft.

(2) Die Mindestlaufzeit betragt zwei Jahre. Danach kann mit einer Kiindigungsfrist von sechs
Monaten zum Jahresende gekiindigt werden.



(3) Im Falle einer Kiindigung entsteht keine Nachwirkung dieser Vereinbarung.

(4) Das Prasidium und der Personalrat verpflichten sich, im Falle einer Kiindigung unverziglich Gber
die Griinde zu beraten, die dazu gefiihrt haben und Verhandlungen aufzunehmen mit der
Zielsetzung, eine nachfolgende Vereinbarung zu schlieRen.

§ 10 Salvatorische Klausel und Schlussbestimmungen

(1) Alle angefiihrten Anlagen zu dieser Vereinbarung sind Bestandteil dieser Vereinbarung. Sie sind
im Einvernehmen zwischen beiden Vertragsparteien erweiterbar oder veranderbar. Wird eine Anlage
in diesem Sinne gedndert, so tritt sie sofort an die Stelle der bisherigen Anlage, sobald beide
Vertragsparteien dariiber Einvernehmen erzielt haben.

(2) Sofern einzelne Bestimmungen dieser Vereinbarung unwirksam sind oder werden, wird davon die
Wirksamkeit der Gbrigen Bestimmungen nicht berihrt. Sollte den VertragschlieBenden dieser
Vereinbarung eine eventuelle Unwirksamkeit bekannt werden, verpflichten sie sich, schnellstmoglich
eine neue Regelung zu treffen, die dem gewollten Sinn und Zweck der unwirksamen Bestimmung
soweit wie moglich entspricht.

(3) Sofern sich in der praktischen Anwendung dieser Vereinbarung oder durch die technische
Entwicklung weitere regelungsbediirftige Sachverhalte zeigen, so verpflichten sich die
Vertragsparteien, schnellstmoglich eine erganzende Regelung zu vereinbaren, die den Grundsatzen
dieser Vereinbarung entspricht und deren Geltung nicht beeintrachtigt.

Anlage 1: Checkliste fiir Flihrungskrafte: Vorbereitung Jahresgesprache

Anlage 2: Ergebnisprotokoll und Leitfaden

Frankfurt am Main, den 25. April 2019

Fir das Prasidium Fur den Personalrat

Prof. Dr. Frank E.P. Dievernich Andreas Richter

(Prasident) (Vorsitzender)



Checkliste fiir Flihrungskrafte: Vorbereitung Jahresgesprache

Diese Checkliste hilft den Flihrungskraften dabei, die Jahresgesprache (JAG) im Sinne der Dienstvereinbarung (DV) vorzubereiten. Bereits erledigte Arbeits-
schritte bitte als erledigt markieren — so wird deutlich, was bereits erledigt ist und welche Informationen noch fehlen.

Abteilungsspezifische Inhalte kdnnen erganzt werden.

Kalenderjahr: 20xx

| | FRANKFURT

UNIVERSITY

OF APPLIED SCIENCES

Name' Termin® Raum? Termin- Unterlagen | Wurde eine | Gesprach Termin Kein JAG, weil®
v JAG benach- ausge- ZV abge- vorbereitet? | Unter-
richtigung® | handigt’ schlossen?® schrift’
- <Name Mitarbeiter/-in 1> r r r
- <Name Mitarbeiter/-in 2> - - -
- <Name Mitarbeiter/-in 3> - - -
- <Name Mitarbeiter/-in 4> - - -
- <Name Mitarbeiter/-in 5> - - -
- <Name Mitarbeiter/-in 6> - - -
- <Name Mitarbeiter/-in 7> - - -

! Die Reihenfolge der Gesprache muss sich nach objektiven und nachvollziehbaren Kriterien richten (Alphabet, Geburtsdatum...)

? Das Gesprach sollte etwa eine Stunde dauern

Fir das Jahresgesprach ist ausreichend Zeit und ein angemessener Raum vorzusehen

* Der Termin fiir das Gesprach wird spatestens zwei Wochen vorher vereinbart

> Dienstvereinbarung, Ergebnisprotokoll / Leitfaden werden ausgehandigt
6 gegebenenfalls die gemeinsam beschlossene Zielvereinbarung aus dem letzten Jahresgesprach
’ Protokoll kann 24 Stunden spater unterschrieben werden, bitte Gesprichszeit fiir ggf. Anderungen und Ergénzungen einplanen
828B. aufgrund der Probezeit, bei langerer Krankheit usw.




Jahresgesprach an der Frankfurt University of Applied Sciences

Ergebnisprotokoll und Leitfaden

Mitarbeiter*in:

Organisationseinheit:

Flhrungskraft:

Datum der Gesprachseinladung:

Datum des Jahresgespraches:

Erst ach:

rstgesprac 0
Fol ach:

olgegesprac 0
Abbruch des Gespraches:
(Information an AG [l

Jahresgesprache)

Erlaubnis der Datenweitergabe:

Die Inhalte des Jahresgespraches sind grundsatzlich vertraulich.
Soweit es im gemeinsamen Gesprach vereinbart wird, kdnnen
Informationen zur Umsetzung von vereinbarten MalRnahmen an
Dritte weitergegeben werden. Dies muss an den
entsprechenden Stellen im Protokoll dokumentiert werden.

Vereinbarte
PersonalentwicklungsmaBnahmen:

Sofern
PersonalentwicklungsmaBnahmen
vereinbart werden, sind diese auf
der Protokoliseite 1 zu
dokumentieren und nur diese
Seite 1 im Anschluss an das
Gesprach von der Flihrungskraft
an die Personalentwicklung
weiterzuleiten.

Datum und Unterschrift Mitarbeiter*in Datum und Unterschrift der Flihrungskraft




Gesprachsinhalte

Leitfaden zur Orientierung

Leitfaden zur Orientierung

Gesprachsergebnis

1. Verbindliche Gesprachsinhalte

Vorgesetztensicht

Mitarbeitendensicht

A) Arbeitsschwerpunkte in den
vergangenen 12 Monaten (Vergleich mit
Tatigkeitsbeschreibung moglich)

e Aufgaben

e Arbeitsweise

e Fiihrungsrolle

Wie ist das Aufgabengebiet
meines/r Mitarbeiter*in gestaltet?
Was sind seine/ihre Aufgaben? Sind
diese klar definiert?

Wo liegen aus meiner Sicht die
Starken und Schwachen meines/r
Mitarbeiter*in bei der
Aufgabenerledigung?

Wie ist mein Aufgabengebiet
gestaltet? Was sind meine
Aufgaben? Empfinde ich diese als
klar definiert?

Was sind meine Starken und
Schwachen? Welche Arbeiten
erledige ich gerne und welche
nicht?

B) Riickblick zu Zielen und Vereinbarungen
des letzten Jahresgespraches

e Zielerreichungsgrad (voll/teilweise/nicht)

o Abgeleitete MaBnahmen

Welche Ziele wurden im letzten Jahr
vereinbart und wie weit wurden
diese erreicht?

Welche Unterstiitzung habe ich
selbst gegeben und welche
weiteren MaRRnahmen sind
notwendig?

Welche Ziele hatte ich vereinbart?
Wie weit ist mit die Umsetzung
gelungen? Was war
hilfreich/hinderlich? Welche
weiteren Schritte sind jetzt (noch)
umzusetzen?

C) Arbeitsbedingungen und Zufriedenheit
in der Organisationseinheit

e Strukturen und Ablaufe

e Zugang zu internen und externen
Informationen

e Unterstltzung und Vertretungsregelung

e Verantwortungsbereich

o Anerkennung der geleisteten Arbeit

e Personliche Wertschatzung

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Gesunderhaltung am Arbeitsplatz

e Fdrdernde/belastende Faktoren am
Arbeitsplatz (z.B. organisatorisch, sozial,
Flihrung, personlich)

e Arbeitsplatzgestaltung / Ausstattung (z.B.

raumlich, Material und Technik,
Arbeitszeit)

Wie zufrieden ist mein/e
Mitarbeiter*in mit lhrem
Aufgabengebiet?

Wie beurteile ich die
Arbeitsbelastung meines/r
Mitarbeiter*in? Nehme ich in
bestimmten Bereichen eine
Uberforderung oder
Unterforderung war?

Wie sehen meine Erwartungen und
Vorstellungen aus hinsichtlich der
guantitativen und qualitativen
Aufgabenerfiillung?

Welche Unterstlitzung kann ich
meinem/r Mitarbeiter/in zur
Aufgabenerfiillung geben?

Wie sind die Arbeitsabldufe

Bin ich zufrieden mit meinem
Aufgabengebiet?

Wie sieht meine Arbeitsbelastung
aus? Fihle ich mich in bestimmten
Bereichen lberfordert oder
unterfordert?

Welche Ziele/Erwartungen habe ich
an mich und meinen Arbeitsbereich
hinsichtlich der quantitativen und
qualitativen Aufgabenerfillung?

Welche Unterstlitzung wiinsche ich
mir, um meine Aufgaben zu
erledigen?

Wie sind die Arbeitsabldufe




strukturiert?
Was lauft gut und was nicht?

An welchen Stellen sehe ich
Verbesserungsbedarf?

Wie sieht die technische/raumliche
Ausstattung des Arbeitsplatzes aus?
Was kdnnte verbessert werden?

strukturiert?
Was lauft gut und was nicht?

An welchen Stellen sehe ich
Verbesserungsbedarf?

Wie sieht die technische/raumliche
Ausstattung des Arbeitsplatzes aus?
Was kdnnte verbessert werden?

D) Zusammenarbeit...

e im Team, Rolle im Team

e zwischen Mitarbeiter*in und
Fhrungskraft

e mit anderen Organisationseinheiten

Wie sieht die Zusammenarbeit
zwischen den Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen in meinem
Flihrungsbereich aus? Bestehen
Spannungen/Konflikte?

Wie sieht die Zusammenarbeit mit
anderen Arbeitsbereichen aus?

Wie empfinde ich die
Zusammenarbeit mit meinem/r
Mitarbeiter/in?

FUhlt sich mein/e Mitarbeiter/in
ausreichend informiert?

Wo und wie kdnnte der
Informationsaustausch
untereinander verbessert werden?
In welchen Bereichen sieht mein/e
Mitarbeiter/in die Zusammenarbeit
als gut an, in welchen kdnnte sie
verbessert werden?

Inwieweit hat mein/e Mitarbeiter/in
das Gefihl, dass ich ihm/ihr
genlgend Zeit einrdume,

Wie empfinde ich die
Zusammenarbeit mit meinen
Kolleginnen und Kollegen? Gibt es
Spannungen/Konflikte die ich gerne
ansprechen mochte?

Wie empfinde ich die
Zusammenarbeit mit anderen
Arbeitsbereichen? Sehe ich
Verbesserungsbedarf?

Wie empfinde ich die
Zusammenarbeit mit meinem/r
Vorgesetzten?

Fihle ich mich von meinem/r
Vorgesetzten ausreichend
informiert?

Wo und wie kénnte der
Informationsaustausch
untereinander Verbessert werden?
Wie schatze ich die
Zusammenarbeit mit meinem/r
Vorgesetzten ein? Wo ist sie gut
und an welchen Stellen kénnte sie
verbessert werden?

Inwieweit habe ich das Gefiihl, dass
mein/e Vorgesetzte/r mir genligend
Zeit einrdumt, aufgetauchte




aufgetauchte Probleme zu
besprechen? Inwieweit konnte ich
eine ausreichende Unterstiitzung
bei der Problemlésung geben?

Empfinde ich unseren gegenseitigen
Umgang als korrekt? Habe ich den
Eindruck, dass er verbessert werden
misste? Wie nehme ich Kritik an
und wahr? Wie nimmt mein/e
Mitarbeiter/in meine Kritik an und
wahr?

Gebe ich genligend positive
Riickmeldung, wenn etwas
gelungen ist?

Probleme zu besprechen? Inwieweit
konnte er/sie mir ausreichende
Unterstitzung bei der
Problemlésung geben?

Empfinde ich unseren gegenseitigen
Umgang als korrekt? Habe ich den
Eindruck, dass er verbessert werden
misste? Wie nehme ich Kritik an
und wahr? Wie nimmt mein/e
Vorgesetzte/r meine Kritik an und
wahr?

Gibt mein/e Vorgesetzte/r
geniigend positive Riickmeldung,
wenn etwas gelungen ist?

E) Ideen und Verbesserungsvorschlige Wie kénnen die genannten Ideen Welche konkreten Ideen haben Sie
e Fiir die eigene Organisationseinheit und Verbesserungsvorschldge zur Verbesserung lhrer
e 7u Schnittstellen weiterverfolgt werden? Was Arbeitssituation oder der internen
. koénnen Sie als Filhrungskraft Ablaufe?
e Fir die Hochschule beitragen?
F) Erwartungen an Aufgaben und Welche kiinftigen Welche kiinftigen
Leistungen, Entwicklungswiinsche und Aufgaben/Anderungen kommen Aufgaben/Anderungen kommen
Entwicklungs-perspektiven evtl. auf meine/n Mitarbeiter*in zu? | evtl. auf mich zu? Welche
e Stirken und Schwichen Welche Hilfestellung kann ich Hilfestellung wiinsche ich mir um
e Fordermdglichkeiten bieten? diesen zu begegnen?
o kurz-/mittel-/langfristig Welche Erwartungen/Vorstellungen | Welche Erwartungen/Vorstellungen

hat mein/e Mitarbeiter*in fur
seine/ihre berufliche Zukunft?

Welche beruflichen Aufstiegs- oder
Entwicklungsmoglichkeiten
kommen fir die/den Mitarbeiter*in
in Betracht?

Wo sehe ich seine/ihre Starken?

habe ich/hat mein/e Vorgesetzte/r
bezogen auf meine berufliche
Zukunft?

Welche beruflichen Aufstiegs- oder
Entwicklungsmoglichkeiten
kommen in Betracht?

Wo liegen meine Starken? Habe




Wie kdénnen diese gegebenenfalls
durch gezielte Fort und
Weiterbildung ausgebaut werden?

Wo sehe ich evtl. seine/ihre
Schwachstellen? Wie kénnen diese
gegebenenfalls durch gezielte Fort-
und Weiterbildung verringert oder
beseitigt werden?

Hat mein/e Mitarbeiter/in dariber
hinaus Fort- und
Weiterbildungswiinsche?

ich/hat er/sie Vorstellungen bzw.
Empfehlungen, wie diese verstarkt
werden kénnten/sollten?

Wo liegen meine Schwachstellen?
Habe ich Vorstellungen, wie diese
abgebaut werden kénnen?

Welche Fort-
/Weiterbildungswiinsche habe ich
darliber hinaus?

2. Ziele und Vereinbarung

Zielvereinbarungen (Reflexion im nachsten
Jahresgesprach)

(z.B. Inhalte, Rahmenbedingungen,
Zeitrahmen, Kriterien fir die Zielerreichung,
MaRnahmen, Ressourcen, Zwischenziele
und Termine, ggf. Informationsweitergabe
an Dritte)

Welche beruflichen Ziele mochte
ich mit der/dem Mitarbeitenden
vereinbarten? Welche Details
missen hierfiir definiert werden?
Was ist mein Beitrag als
Flihrungskraft zur Zielerreichung?

Welche beruflichen Ziele habe ich
fiir das nachste Jahr méchte ich
verbindlich vereinbaren? Welche
Details missen definiert werden?
Was sind meine nachsten Schritte?

3. Platz fiir weitere Punkte

G)

H)

J)
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y,Wiedereinstieg beginnt
mit dem Ausstieg”

Drei-Phasen-Modell zum beruflichen
Wiedereinstieg an der Frankfurt UAS

,Familie und Beruf, bekommen wir alles unter einen Hut”

I Personalentwicklung - Familienbiiro Seite 1



Vorbemerkungen

Der Wunsch oder die Notwendigkeit, sich aus familidgren Griinden beurlauben zu lassen, steigtinden
letzten Jahren kontinuierlich.

Die Frankfurt UAS als moderne Arbeitgeberin hat grofRes Interesse, qualifizierte und engagierte
Beschaftigte zu halten und nach der beruflichen Auszeit moglichst reibungslosin den normalen
Arbeitsablauf zu integrieren.

Die wichtigste Mallnahme - um negative Auswirkungen der beruflichen Auszeit auf den beruflichen
Wiedereinstiegund die berufliche Entwicklung zu verhindern - ist der Kontakt zwischen allen Beteiligten
wahrend derBeurlaubung.

Dieses Konzept sollHandlungsschritte aufzeigen, Beschaftigte wahrend ihrer familienbedingten Auszeit
individuell zu begleiten, damit sie sich weiterhin unserer HS verbunden und zugehérig fiihlen.

Die Ziele des Konzeptes:

e Die Beschaftigten werden optimal auf den beruflichen Wiedereinstieg vorbereitet.
Die Riickkehrin den Beruf wird geplantund begleitet

e Flhrungskrafte und Mitarbeitende erhalten Handlungs- und Planungssicherheit um gemeinsam,
geeignete Vertretungs-und Wiedereinstiegslosungen zu finden

e Diefamilienbedingte Auszeit wirkt sich nicht negativ auf die berufliche Entwicklung und die
dienstlichen Belange aus

e Die Beurlaubungsphase wird genutzt, um die Leistungs- und Einsatzfahigkeit der Beschaftigten zu
erhaltenund zu starken undsie an die HS zu binden

e Die Beschaftigten werden starkerund friihzeitigerin die Personalplanung einbezogen

e Die Motivation und Bereitschaft der Beurlaubten zur Teilnahme an Weiterbildungsangeboten
wahrend der Elternzeit werden gefordert

e Eswerdengemeinsame Losungsstrategien entwickelt, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
trotz auftretender Schwierigkeiten (z. B. Kinderbetreuung) dauerhaft ermoglichen

Die Vorteile
e Wissen und Erfahrung der Beschaftigten werden erhalten
e Beruflicher Status und Qualifikation der Beschaftigten wird erhalten
e EinkommenseinbulRen und Renten- und Pensionsliicken werden verkleinert
e Wertvolle Fahigkeiten, die Beschaftige als Eltern erwerben, werden in den Berufsalltag
eingebracht.
e Beurlaubte Beschaftige werden weiter an die Behérde gebunden.

Kosten fir den beruflichen Wiedereinstieg werden minimiert.

Fiir denberuflichen Wiedereinstiegist das sog. Drei-Phasen-Modell anerkannt.
Es findetvorallem beilangeren Abwesenheiten Anwendung.

Personalentwicklung - Familienbiiro Seite 2
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Phase 1 - MaBRhahmen vor der Auszeit

Die Beschaftigteninformierenihre Vorgesetzten und die Abteilung HR Gber den voraussichtlichen
Geburtstermin.

RechtzeitigvorderBeurlaubung (spatestens 2 Monate vorher) findet ein Gesprach zwischen den
Beschéftigten und der Abteilung HR statt, in demu. a. Informationen tiber die rechtlichen Folgen bzw.
Auswirkungen im Zusammenhang mit der Beurlaubung (u.a. Informationen zu Mutterschutz, Elternzeit,
derenrechtliche Folgen bzw. Auswirkungen im Zusammenhang mit der Beurlaubung, Handout "Was muss
ich tun"- Anlage 1) weitergegeben werden. Gegenseitige Vorstellungen, Erwartungen und Wiinsche
werden besprochen.

Ein weiterer wesentlicher Gesprachsinhaltist, welche MalRnahmen zur Aufrechterhaltung des Kontaktes zur
HS gewiinscht werden. AuRerdem wird Gber die Moglichkeiten der Weiterbildung und Qualifizierung
wiahrend derfamilienbedingten Auszeitinformiert.

Fir die Zeitder Beurlaubung wird ein/eine Ansprechpartner/-in benannt.

Der als Anlage 2 beigefligte Gesprachsleitfaden bietet einen Orientierungsrahmen fiir
Vorgesetze/Fuhrungskrifte.

Phase 2 - Malnahmen wdhrend der Auszeit

Entsprechend derVerabredungvorAntritt der Beurlaubungsollder Kontakt wahrend der Familienphase
aufrechterhalten werden. Dies geschieht durch die Moglichkeit der Teilnahmean verschiedenen
MaRnahmen und Angeboten, z.B. Schulungen, betriebliche Veranstaltungen (Personalversammlungen,
Betriebsfesteetc.), Ubernahmevon geringfiigigen Tatigkeiten, Aushilfen, Projektarbeit etc., Zusendung von
Infomaterial, Stellenausschreibungen etc., Riickkehrgesprache.

MaBnahmen zur Vorbereitung auf den Wiedereinstieg fiir die Mitarbeitenden

e Teilnahme aninternen Fortbildungen je nach Bedarf
- Information lGiberdie Moglichkeitin das Gllickwunschschreiben von HRintegrieren
e Termine zu Fortbildungen gehen per Outlook an Dienst-Adressen (Account sollerhalten bleiben)
e Grundsétzliche Informationen rund um den Wiedereinstieg und Moglichkeit zur Vernetzungim
Rahmen einerjahrlichen Veranstaltung zum ,Wiedereinstieg nach Elternzeit”:
- Aktuelle Entwicklung der Hochschule
- Regelungenausdem Arbeitsrecht
- Service des Familienbiiros
- Service derPersonalentwicklung
- Personlicher Austausch und Vernetzung der Teilnehmenden

- Information zum nachsten Termin, sofern schon bekannt, im Glickwunschschreiben
- PersonlicheEinladung per Post wahrend der Elternzeit

e Standortbestimmungund Entwicklung neuer Perspektiven zu den Fragestellungen
- Wie habeich michinder Elternzeit weiterentwickelt?
- Welche personlichen Kompetenzen habe ich erworben?
- Was bendtige ich dartiber hinaus?

Personalentwicklung - Familienbiiro Seite 4



- Welche fachlichen Kompetenzen sind flir eine erfolgreiche Riickkehr unerldsslich?

- Rickkehrgesprach mitVorgesetzten (ca. 3 Monate vor der Riickkehr)
- Individuelle Karriereberatung durch die Personalentwicklung (freiwillig, vertraulich) beiRickkehr
auf alten Arbeitsplatzund/oder bei Interesse an neuerinternen Stelle (jederzeit moglich)

MaBnahmen zur Vorbereitung auf den Wiedereinstieg fiir die Vorgesetzten

e Informationenzum Wiedereinstiegskonzept

e ZurVerfugungstellen der Leitfaden fiir die Gesprache wahrend derverschiedenen Phasen Schulung
zu
- Rechtsgrundlagen zu Mutterschutz, Elternzeit, Arbeitsrecht
- Sensibilisierung fiir das Thema und die Situation der Mitarbeitenden (haben neue Kompetenzen,

Prioritaten, Perspektiven)
- Wiedereinstiegskonzept und Regelungen an der Frankfurt UAS, Rolle der Fiihrungskraft

- Austausch zu Praxisbeispielen

Phase 3 - MaRnahmen nach der Auszeit

Nach der Auszeit sind grundsatzlich alle Moglichkeiten der Personalplanung zu nutzen, um den
Beschaftigten einen moglichst reibungslosen Wiedereinstieg zu ermdoglichen.

Den Beschiftigten wird eine zeitlich angemessene Einarbeitungsphase zugestanden, die abhédngigvon der
Lange der Beurlaubungsphase und dem individuellen Kenntnisstand der Betroffenenist.

Die Abteilung HR erarbeitet in Abstimmung mit der zustandigen Organisationseinheit und den Beschaftigten
einen Einarbeitungsplan (Anlage 3), derfiiralle Verantwortlichen verbindlich ist und bei Bedarf ergdnzt

oderoptimiertwerden kann.

Folgende Eckpunkte sollten im Einarbeitungsplan festgelegt werden:

Festlegungder Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten, die es zu vermitteln gilt
e Methoden (Instrumente)der Qualifizierung, z.B. Teilnahme an Schulungen/Fortbildungen

e FestlegungderVerantwortlichen flrdie Einarbeitungsabschnitte

e Zeitrdume flrdie Einarbeitung
e PlanungderZeitpunkte firdie ,phasenorientierten” Gesprache

Die nachfolgenden ,phasenorientierten” Gesprache konnen flexibelfestgelegt werden und haben den Sinn,
denStand der Einarbeitung zu iberpriifen und - sofern erforderlich - Veranderungen vorzunehmen.

Die Ergebnisse dieser Gesprache werden mittels eines Vordruckes festgehalten (Anlage 4).

Das Abschlussgesprach stehtam Ende der Einarbeitungsphase. Die Erfahrungen aller Beteiligten sollen
insbesondere auch dazu genutzt werden, das System interessengeleitet und zielorientiert weiter zu

entwickeln.

Anlagen:

1 Infoblatt: Was muss ich tun - wichtige Termine/Fristen X
Gesprachvor Antritteiner Auszeit X

3 Einarbeitungsplan X

Personalentwicklung - Familienbiiro Seite 5
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Informationsblatt fiir schwangere Mitarbeiterinnen
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Anlage 2

Informations- und Planungsgesprach
Leitfaden fiir das Gesprach vor Antritt der Elternzeit
(ca. 2 Monate vor Antritt)

Name, Vorname

Organisationseinheit

Geburtsdatum

Voraussichtlicher Entbindungstermin

Voraussichtliche Dauer der Elternzeit

Arbeitsvorstellung wahrend der Eltern-
zeit (Dauer, Arbeitszeit, Art der Tatig-
keit)

Interesse an Krankheits- und
Urlaubsvertretung (Einrichten eines
Vertretungspools?)

Arbeitszeitvorstellung
nach der Elternzeit

Interesse an Informationen:

D nein

—
Q

- zum Wiedereinstiegstag

- Newsletter

- Dienstbesprechungen

- Gemeinschaftsveranstaltungen

- Personalversammlungen

- Serviceangebote der Personalent-
wicklung

- Stellenausschreibungen

N

Eigene Vorstellungen und Wiinsche
der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters an
den Arbeitgeber

Stellungnahme der Fihrungskraft zu
den Vorstellungen der Mitarbeiterin/
des Mitarbeiters

Private E-Mail-Adresse (zur Weiterlei-
tung der gewlinschten Informationen)

Datum, Unterschrift Mitarbeiterin/Mitarbeiter

Datum, Unterschrift Fihrungskraft
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Anlage 3

Beruflicher Wiedereinstieg
Einarbeitungsplan

Plan wird noch erstellt —bereits gesammelte wichtige Punkte:

Einzuarbeitende Person
Einarbeitende Person

Lange der Abwesenheit:

Erganzende Hinweise (wahrend der Abwesenheit neu erworbene Kompeten-
zen und Qualifikationen):

PC-Schulung notwendig? Ja/nein/Themen

Informationen lGber das neue Aufgabengebiet und Zeitraum

Inhalt

Verantwortlich fur die Schulung/Einarbeitung

Nachster Gesprachstermin:
Unterschriften der Beteiligten/Kenntnisnahme HR, PRat
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Anlage 8

Neuregelung MuSchG ab 01.01.2018
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Anlage 9

Flyer ,,Orientierungshilfe fiir schwangere Studentinnen”
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Wir freuen uns auf Sie!

Kontakt

Familienbiiro

Birgit Widera

Gebiude 6 (Forschungsorientiertes Kinderhaus) / 2. 0G
Tel.: +49 69 1533-2866

E-Mail: familienbuero@abt-sb.fra-uas.de

Arbeits- und Gesundheitsschutz
Sebastian von Behren

BCN / Raum 920

Tel.: +49 69 1533-3237

E-Mail: behren@hr.fra-uas.de

Kooperationspartner

Giitesiegel
® o Familienfreundiche
‘._l Hochschule

Land Hessen

\ IN DER
HOCHSCHULE ar

CHARTA | mimesiostest

Orientierungshilfe
flir schwangere
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Frankfurt University of Applied Sciences
Nibelungenplatz 1
60318 Frankfurt am Main
Tel.: +49 69 1533-0, Fax: +49 69 1533-2400 Familienbiiro
Frankfurt University of Applied Sciences

www.frankfurt-university.de

Wissen durch Praxis starkt



Sie sind schwanger? Und studieren?
Herzlichen Glickwunsch!

Um Sie und Ihr ungeborenes Kind noch besser zu schiitzen,
wurde das Mutterschutzgesetz (MuSchG) novelliert und gilt seit
Beginn des Jahres 2018 auch fiir Studentinnen.

Das Familienbiiro der Frankfurt UAS begleitet Sie gerne
auf diesem spannenden Lebensabschnitt. Bitte wenden
Sie sich friihzeitig an Ihre Ansprechpartnerin im Familien-
biiro und vereinbaren Sie einen Gesprachstermin, um den
weiteren Verlauf ihres Studiums, Finanzierungs- und
Kinderbetreuungsmaglichkeiten zu besprechen.

Die orientierenden Informationen in diesem Flyer ersetzen
nicht das personliche Gesprach!

Fiir alle schwangeren Studentinnen gelten Schutzfristen
sechs Wochen vor und acht Wochen nach der Enthindung
(bei Mehrlingsgeburten oder Frithgeburten 12 Wochen).
Zudem werden Sie und Ihr ungeborenes Kind durch folgende
Verbote geschitzt:

| vor geféhrlichen Tatigkeiten (z.B. schweres Tragen)
| dem Umgang mit gefahrlichen Stoffen (z.B. Blei, Quecksilber)

[ indem Zwangshaltung (dauerhaftes Stehen, Knien), groBe
Hitze, Ndsse, Kalte, Vibration, Larm und Strahlung im
Studium, Praktikum oder bei Jobs nicht zuldssig sind

| keine Nacht- und Wochenendarbeit
(erlaubt sind Blockseminare)

Zudem haben Sie Anspruch auf Zeiten der Erholung, Schutz des
Stillens und Arztbesuche vor und nach der Entbindung.

Individuell kénnen fiir Sie bestimmte Schutzmalnahmen sinnvoll
und erforderlich sein. Um IThre Studiensituation angemessen
beurteilen zu kénnen, sollten Sie sich an die Stabsstelle Arbeits-
und Gesundheitsschutz wenden. Gemeinsam mit Thnen wird
eine individuelle Gefédhrdungsbeurteilung erarbeitet. Gegebenen-
falls werden erforderliche zusétzliche SchutzmalBnahmen mit
Thnen besprochen.

Ihr Studium im Rahmen des Mutterschutzgesetzes

Fiir die Umsetzung von SchutzmalBnahmen im Rahmen von
Studium und Priifungen wenden Sie sich bitte an Thren
Prifungsausschuss.

Nachfolgend einige Beispiele fir SchutzmalBnahmen:

| Teilnahme an Priifungen (miindlich/schriftlich)

Die Teilnahme an Priifungen ist auch wahrend der gesetzlichen
Schutzfristen moglich, wenn ausdricklich auf diesen Schutz
verzichtet wird. Dies ist in der Gefédhrdungsbeurteilung zu
vereinbaren. Ein Widerruf ist jederzeit méglich.

Praktische Priifungen beziehungsweise Studienleistungen sind
zuldssig, wenn sie nicht durch die Gefahrdungsbeurteilung
ausgeschlossen sind.

Falls Sie aufgrund der Gefahrdungsbeurteilung bestimmte
Prifungsleistungen nicht mehr erbringen diirfen, nehmen Sie
bitte so friih wie moglich Kontakt mit dem Priifungsausschuss auf.

Schriftliche Priifungsleistungen konnen auf Antrag um die
beanspruchte Schutzfrist verldngert werden. Bitte wenden Sie
sich friihzeitig an Thr zustandiges Priifungsamt, damit Sie auf
mogliche Unterstiitzung hingewiesen werden kénnen.

| Blockseminare
An Blockseminaren kénnen Sie teilnehmen, wenn die
Hochstarbeitszeit von 8,5 Stunden nicht tiberschritten wird.
Pausen zdhlen nicht zur Arbeitszeit.

| Teilnahme an Lehrveranstaltungen am Wochenende
Auf ausdriicklich schriftlichen Wunsch kdnnen schwangere
Studierende an Sonn- und Feiertagen und bis maximal
22:00 Uhr an Seminaren oder Vorlesungen teilnehmen.

| Praktika
Ab Bekanntwerden der Schwangerschaft sind Praktikumsstellen
unter Gefahrdungsgesichtspunkten einzuschatzen.

| Stillen und Riickzugsmoglichkeiten
Wahrend der ersten zwélf Monate nach der Entbindung sind Sie
fiir die erforderliche Zeit zum Stillen freizustellen (mindestens
zweimal taglich fiir eine halbe Stunde oder einmal taglich fiir
eine Stunde). Gerne gibt Thnen das Familienbiiro Auskunft iiber
geeignete Riickzugsmoglichkeiten. Selbstverstandlich kénnen
diese Orte auch tiber die Stilldauer von einem Jahr hinaus, sowie
zum Wickeln, Fiittern und Ausruhen in der Schwangerschaft
genutzt werden.
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FRA-UAS

Bitte so markieren: [ ] 8 [J [ [ Bitte verwenden Sie einen Kugelschreiber oder nicht zu starken Filzstift. Dieser Fragebogen wird maschinell erfasst.

Korrektur: OmQd 8 [] Bitte beachten Sie im Interesse einer optimalen Datenerfassung die links gegebenen Hinweise beim Ausfillen.

1. Personliche Angaben

1.1 Welchem Organisationsbereich ist Ihre Arbeitsstelle zugeordnet? (Mehrfachnennungen méglich)
[ Fachbereich 1 [ Fachbereich 2 [] Fachbereich 3

[1 Fachbereich 4 [1 der zentralen Verwaltung [] einer zentralen
wissenschaftlichen Einrichtung

] bin nicht sicher
1.2 Wie lange sind Sie bereits hier an der Frankfurt UAS tatig?
[1 weniger als ein Jahr [1 1 bis 5 Jahre [] 6 bis 10 Jahre
1 11 bis 15 Jahre [1 16 bis 20 Jahre ] mehr als 20 Jahre

1.3 Wie sind Sie an der Frankfurt UAS beschaftigt? (Mehrfachnennungen méglich)
[1 Professorin/Professor [1 Lehrkraft fiir besondere Aufgaben  [] Wissenschaftliches Personal
1 Administrativ technisches Personal [ Bin nicht sicher

1.4 Haben Sie Personalverantwortung (ausgenommen [1Ja [] Nein
studentische/wissenschaftliche Hilfskrafte)?

1.5 Arbeiten Sie... L1 Vollzeit L] Teilzeit

1.6 Meine vertragliche Arbeitszeit betragt (in Prozent, Kommazahlen bitte runden):

_________ %

1.7 Sind Sie... [0 Unbefristet [] Befristet
beschaftigt beschaftigt

F12343U0P1PLOVO 12.11.2018, Seite 1/11

L MUSTER _



—

MUSTER B

| Evasys | MA-Befragung 2018 | @ Etectricpaper |

1. Personliche Angaben [Fortsetzung]

1.8 Bitte nennen Sie uns lhr Geschlecht. [J weiblich [0 mannlich ] divers

1.9 Ich flhle mich unabhdngig von meiner sexuellen trifft voll zu O ] [l O trifft gar nicht zu
Identitat fair behandelt.

1.10 Ich habe folgende Familienaufgaben (Mehrfachnennungen maéglich):.
[ Ich kiimmere mich um [ Ich kiimmere mich um [ keine von beiden

betreuungspflichtige Kinder. pflegebediirftige Personen.

1.11 Um wieviele betreuungspflichtige Kinder kimmern Sie sich?

1.12 Z-u- \}véléhen Altersgruppen gehoren Ihre betreuungspflichtigen Kinder? (Mehrfachnennungen maéglich)
[J 0 bis 2 Jahre [J 3 bis 5 Jahre [ 6 bis 9 Jahre
[J 10 bis 13 Jahre [J 14 bis 18 Jahre

1.13 Wieviele Stunden wdchentlich kimmern Sie sich [J unter 1 Std. [ 1 bis 5 Std. [ Gber 5 bis 10 Std.
im Durchschnitt um pflegepediirftige Personen? ] tber 10 Std.

1.14 Haben Sie Bedarf an Sprachangeboten in der ] Ja ] Nein
englischen Sprache, um diese (besser) in Ihren
beruflichen Alltag einbringen zu kénnen?

1.15 Welche Sprache/n sprechen Sie (auf3er deutsch) flissig?
|
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2. HomeOffice

21

2.2

23

24

Haben Sie grundsatzlich Interesse daran, einen ] Ja [ Nein
Teil Ihrer Arbeit im Homeoffice zu erledigen?

Aus welchen Grinden haben Sie Bedarf an Homeoffice? (Mehrfachnennungen méglich)

1 Vereinbarkeit Pflege und Beruf [1 Vereinbarkeit Familie und Beruf [1 aus gesundheitlichen Griinden
[ aus anderen Griinden
Sind die derzeitigen Regelungen ausreichend ] Ja [ Nein

fur Ihren Bedarf?
Was miisste sich andern, um lhren Bedarf zu decken?

3. Familienblro

3.1 Kennen Sie die Angebote des Familienbliros? ] Ja, habe ich [ Ja, habe ich noch [] Nein
schon genutzt. nicht genutzt.
3.2 Haben Sie Bedarf an Angeboten des Familienbliros? ] Ja ] Nein
3.3 Wie informieren Sie sich hauptsachlich lber ] Website ] Flyer ] personlicher
die Angebote des Familienburos? Kontakt
1 Kolleg_innen 1 Rundmails ] Online-Newsletter
O Gar nicht
3.4 Ich wunsche mir mehr Angebote im Familienbiro in folgenden Bereichen:
(Mehrfachnennungen maoglich)
] personliche Beratung zu ] Seminare und Vortrage zum ] bessere familienfreundliche
Vereinbarkeitsthemen Thema pflegende Angehdrige Infrastruktur (mehr Eltern-
Kindzimmer, Stillmdglichkeiten etc.)
1 Angebote fiir Vater [ kollegiale Gesprachskreise zu 1 Angebote fiir Familien (Bsp.
bestimmten Themen Familienfest)
] Ferienbetreuung ] Kinderbetreuungsmaglichkeiten/mehr  [] Sonstiges
Betreuungsplatze an der Hochschule
3.5 Welche anderen Angebote wiinschen Sie sich?
|
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4. Arbeitszeit

Im Folgenden geht es um das Thema Arbeitszeit und Mehrarbeit.

Unter Mehrarbeit verstehen wir die im Rahmen des Flexiblen Arbeitszeitmodells geleisteten Stunden, die die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit tiber- oder unterschreiten (in der Arbeitszeiterfassungstabelle "Zeitausgleichsstunden”
genannt). Ein Plus an Stunden kann nicht ausgezahlt werden, sondern diese +/- Stunden sollen ausgeglichen werden.

Unser flexibles Arbeitszeitmodell sieht folgende Grenzen zum Thema Mehrarbeit vor:

- +/- 40 Std. Mehrarbeit sind zulassig, in der eigenen Verantwortung der Beschaftigten
- + 41 Std. bis + 120 Std. Mehrarbeit sind zulassig in Absprache mit der Fihrungskraft
- mehr als + 120 Std. oder - 40 Std.: zulassig nur als Ausnahme nach Riicksprache HR/Personalrat

Dies gilt fiir Vollzeitbeschéftigung. Fiir Teilzeit sind die Stunden anteilig zu berechnen.

4.1 Waren lhnen bisher die Grenzen des flex. ] Ja [ Nein
Arbeitszeitmodells bekannt?
4.2 Sind die an Sie gestellten dienstlichen Anforderungen vollstandig O L] Ll 0  garnicht
mit diesen Grenzen des Arbeitszeitmodells vereinbar?
4.3 Wie haufig haben Sie in den letzten 12 Monaten Ihre 1 Nie 1 bis 5 Mal 1 bis 10 Mal
durchschnittliche Wochenarbeitszeit (iberschritten? 1 10 Mal und mehr
Stimmen Sie diesen Aussagen zu?
4.4 Meine Teilzeitarbeitszeit entspricht meinen ] Ja ] Nein
Bedarfen.
4.5 Ich arbeite Teilzeit, weil ich Kinder versorgen muss. ] Ja ] Nein
4.6 Ich arbeite Teilzeit, weil ich zu pflegende ] Ja ] Nein
Angehorige oder Freunde betreue.
4.7 Ich arbeite Teilzeit aus gesundheitlichen Griinden. ] Ja ] Nein
4.8 Ich arbeite gerne in Vollzeit und plane keine ] Ja ] Nein
Arbeitszeitreduzierung.
4.9 Wenn ich alter werde, mochte ich gerne ] Ja [ Nein
weniger arbeiten.
4.10 Fdr die Versorgung von Kindern mdchte ich ] Ja ] Nein
meine Arbeitszeit in Zukunft reduzieren.
4.11 Fur die Pflege von Freunden und O Ja 1 Nein
Familienangehoérigen mdchte ich meine
Arbeitszeit in Zukunft reduzieren.
4.12 Ich reduziere meine Arbeitszeit nicht, weil ich [ Ja ] Nein
dann berufliche Nachteile befiirchte.
4.13 Meine Wunscharbeitszeit ware (in Prozent)
%
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5. Zur Antidiskriminierungsrichtlinie

5.1 Die Antidiskriminierungsrichtlinie der [ Ja
Hochschule ist mir bekannt.

5.2 Die Namen der Erstberatungsstellen in der 1 Ja
Hochschule habe ich schon einmal gelesen.

5.3 Ich weil}, wo ich mich darliber bei Bedarf ] Ja

informieren kann.

O Nein
] Nein

O Nein

6. Zum Personalrat

6.1 Ich fihle mich vom Personalrat ausreichend liber trifft voll zu

die aktuelle Personalratsarbeit informiert.

6.2 Uber folgende Medien méchte ich zukiinftig informiert werden:
(Mehrfachnennungen méglich)

1 Newsletter 1] Video
[1 Personalversammlung [1 Webforum
[1 Aushénge in der Hochschule [] Sonstiges

6.3 Uber welche anderen Medien mdchten Sie informiert werden?

O | 0  trifft gar nicht zu

[ schriftlich per Mail
] Social Media
[ Podcasts

F12343U0P5PLOVO
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7.1 In meiner Organisationseinheit fiihle ich O O [l ] l
mich sicher vor Bedrohungen oder
gewalttatigen Situationen.

7.2 Im Falle von Bedrohungen oder O O O L] L
gewalttatigen Situationen wisste ich, wo
ich Unterstitzung finde.

7.3 Es gibt genigend Méglichkeiten, Kontakt mit [l [l | [l [l
anderen Hochschulangehdrigen zu haben.

7.4 Mit dem Angebot der Mensa bin ich zufrieden. ] [l ] ] ]

7.5 Auf dem Gelande der Hochschule gibt es O O | O [
gute Méglichkeiten zur Pausengestaltung.

7.6 Mein Eindruck ist, dass die Beschaftigten [l [l ] [l [l
unabhangig von ihrer sexuellen
Orientierung fair behandelt werden.

7.7 Mein Eindruck ist, dass die Beschaftigten O O [l O O

unabhangig von ihrem Geschlecht fair
behandelt werden.

7.8 Mein Eindruck ist, dass die Beschaftigten ] [l U ] ]
unabhangig von Nationalitat oder
ethnischer Herkunft fair behandelt werden.

7.9 Mein Eindruck ist, dass die Beschéaftigten O O O O ]
unabhangig von ihrem Alter fair behandelt
werden.

7.10 Mein Eindruck ist, dass die Beschéaftigten O O O O L]

unabhangig von Behinderung fair
behandelt werden.

7.11 Mein Eindruck ist, dass die Beschéaftigten O O O O ]
unabhangig von ihrer Religion fair
behandelt werden.

7.12 Mein Eindruck ist, dass die Beschéaftigten O O O O L]
unabhangig von ihrer chronischen
Erkrankung fair behandelt werden.
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8. Struktur

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

8.6

8.7

Die Schnittstellen in meiner
Organisationseinheit sind klar.

Die Fuhrungsstrukturen in meinem

Arbeitsumfeld sind klar und nachvollziehbar.

Mein Eindruck ist, dass
Verbesserungsvorschlage in meiner
Organisationseinheit willkommen sind.

Die Ablaufe/Prozesse innerhalb der
Hochschule sind meiner Wahrnehmung
nach einfach und verstandlich.

Meiner Wahrnehmung nach ist die
Kooperation an der gesamten Hochschule gut.

Die Kommunikation zwischen den
Fachbereichen und der Zentralverwaltung
ist meiner Wahrnehmung nach gut.

Die Kooperation zwischen den
Fachbereichen und der Zentralverwaltung
ist meiner Wahrnehmung nach gut.

0o o o<

O o Ov

O

O
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8. Struktur [Fortsetzung]
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8.8 Die Zusammenarbeit zwischen Forschung/ [l [l [l | L]
Lehre und Eachbereichsverwaltung ist
meines Erachtens gut.
8.9 Welche Ideen haben Sie, wie man die Zusammenarbeit verbessern konnte?
|
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8.10 Die Zusammenarbeit zwischen Forschung/ [l [l [l | L]
Lehre und Zentralverwaltung ist meines
Erachtens gut.
8.11 Welche Ideen haben Sie, wie man die Zusammenarbeit verbessern konnte?
|
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8.12 Ich fuhle meine Interessen durch den Senat ] [l ] [l O]
angemessen vertreten.
8.13 Ich fUhle meine Interessen durch den O O O O O
Fachbereichsrat angemessen vertreten.
8.14 Ich engagiere mich gerne in der Gremienarbeit. O O O O O
8.15 Die Leitlinien fur Fihrungskrafte mit O O O O O
Personalverantwortung sind mir bekannt.
8.16 Den Umgang der Flihrungskréafte mit den | | Ol O] L
Mitarbeitenden nehme ich insgesamt als
positiv wahr.
8.17 Meine direkte Fiihrungskraft halt mich Gber O O O O O
wichtige Themen und Veranderungen auf
dem Laufenden.
8.18 Meine direkte Fiihrungskraft bietet mir O O O O O
regelmaRig Jahresgesprache an.
8.19 Meine direkte Flihrungskraft unterstiitzt O O | O [
mich darin, Angebote zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie wie z.B. Pflegezeit,
Home Office, Partnermonate oder
Elternzeit in Anspruch zu nehmen.
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9. Veranderungsprozesse an der Hochschule

9.1 Diese Veranderungsprozesse habe ich personlich in den letzten 2 Jahren in der Hochschule wahrgenommen (in Stichworten):

9.2 Folgende Veranderungsprozesse habe ich besonders stark wahrgenommen (in Stichworten):

9.3 Ich bin Uber die Veranderungsprozesse an der ja, voll und ganz [l [l | [l nein, gar nicht
Hochschule ausreichend informiert.

9.4 Ich bin in die Veranderungsprozesse ja, voll und [l | O Ll nein, gar [] trifft nicht
an der Hochschule, die mich ganz nicht auf mich zu
betreffen, ausreichend eingebunden.

9.5 Ich kann mich bei ja,vollund [ O O 0  nein, gar [ trifft nicht
Veranderungsprozessen, die mich ganz nicht auf mich zu

betreffen, ausreichend einbringen.
9.6 Ich habe noch weitere Veranderungsvorschlage:

9.7 Wie schatzen Sie generell die Bereitschaft fiir sehr hoch O ] Ol 0  sehrgering
Veranderungsprozesse an der Hochschule ein?

9.8 Welche MalRnahmen/Angebote kdnnten die Bereitschaft fir Veranderungsprozesse erhéhen?

9.9 Welche MalRnahmen/Angebote kdnnten die Wirksamkeit von Veranderungsprozessen erhdhen?
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10. Strategie

10.1 Nennen Sie drei Adjektive, mit denen Sie unsere Hochschule beschreiben wiirden:

10.2 Nennen Sie drei Adjektive, mit denen Kritiker unsere Hochschule beschreiben wirden:

Bitte bewerten Sie die folgenden acht Leitplanken der Strategie der Hochschule aus lhrer Sicht.

10.3 "Praxisorientierung und Interdisziplinaritat" sehr wichtig O O [l O gar nicht wichtig
10.4 "Internationalitat und multikulturelle Vielfalt" sehr wichtig O O Ll 0  gar nicht wichtig
10.5 "Qualitat der Lehre" sehrwichtig [ L] Ol O  gar nicht wichtig
10.6 "Innovativer Entwicklungspartner" sehr wichtig O Ll Ll O gar nicht wichtig
10.7 "Anwendungsorientierte Forschung mit sehr wichtig O O [l 0  gar nicht wichtig
Orientierung an gesellschaftlichen, sozialen und
technischen Herausforderungen"
10.8 "Einen offenen Bildungszugang und ein sehr wichtig O L] L] O gar nicht wichtig
ganzheitliches Bildungsverstandnis"
10.9 "Institution des lebenslangen Lernens" sehr wichtig O O [l O gar nicht wichtig
10.10"Gesellschaftliche Verantwortung" sehr wichtig O Ll Ll 0  gar nicht wichtig
F12343U0P10PLOVO 12.11.2018, Seite 10/11
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11. Zur Hochschulleitung

11.1 Ich flhle mich von der Hochschulleitung ausreichend tber
Entscheidungen und aktuelle Entwicklungen informiert.

11.2 Die Hochschulleitung steht in einem guten
Dialog mit den Beschaftigten.

11.3 Die Hochschulleitung ist fiir mich gut erreichbar.

11.4 Die Hochschulleitung gibt klare Ziele vor.

11.5 Fur mich ist gut erkennbar, wo die
Hochschulleitung hin will.

11.6 Die Hochschulleitung reprasentiert die
Hochschule gut nach aufen.

11.7 Ich fiihle meine Interessen durch die ] [
Hochschulleitung gut vertreten.

11.8 Damit ist die Befragung beendet. Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

O ooo o
O Oooo o

Hier haben Sie die Moglichkeit, uns noch etwas mitzuteilen:

O O oOooo od

N4

O o gogo o

O O ooo ov
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Satzung des “Instituts fiir Mixed Leadership (IML)“



Beschluss RSO 892 des Prasidiums RSO 892
der Frankfurt University of Applied Sciences

am 20.05.2019 Verteiler: Fb 1-4, Senat, FKF,
Veroffentlichung im Internet

Errichtung eines Instituts fiir Mixed Leadership am Fachbereich 3

Das Prasidium der Frankfurt University of Applied Sciences beschliel3t gemaR §§ 37 Abs. 5
Satz 2 des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) vom 14. Dezember 2009 (GVBI. | S. 666),
zuletzt geandert durch Gesetz vom 18. Dezember 2017 (GVBI. S. 482), die Errichtung des
Instituts flir Mixed Leadership am Fachbereich 3 gemal Satzung (Anlage).



Anlage zum Prasidiumsbeschluss RSO 892 am 20.05.2019
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Satzung des
“Instituts fur Mixed Leadership (IML)"

§ 1 Organisation und Grindungsmitglieder

Das , Institut fiir Mixed Leadership“ an der Frankfurt University of Applied Sciences —im Nachfolgenden ,, Insti-
tut” genannt — ist eine wissenschaftliche Einrichtung des Fachbereichs 3 — Wirtschaft und Recht — der Frank-
furt University of Applied Sciences. Es wurde gemaR § 37 Abs. 5S. 2 und § 47 Satz 1 HHG vom 14.12.2009
(GVBI. I S. 666), zuletzt gedandert durch Gesetz vom 18. Dezember 2017 (GVBI. S. 482), mit Beschluss RSO 892
des Prasidiums vom 20.05.2019 errichtet.

Die Organisationsstruktur ist in den nachfolgenden Bestimmungen dieser Satzung niedergelegt. Die Griin-
dungsmitglieder werden in der Anlage 1 zu dieser Satzung benannt.

§ 2 Ziele und Aufgaben

(1) Aufgabe des Instituts ist die Pflege und Forderung der anwendungsorientierten Weiterbildung und For-
schung im Bereich Mixed Leadership am Fachbereich 3, Wirtschaft und Recht” sowie an der Frankfurt
University of Applied Sciences. Das Institut dient als Plattform fir die interdisziplindre Kooperation auf
diesem Gebiet und unterstitzt und fordert seine Mitglieder bei Projekten in Weiterbildung, Lehre, For-
schung, Entwicklung und Beratung, insbesondere mit Mitteln Dritter.

(2) Das Institut erfillt seine Aufgaben durch

- die Organisation und Durchflihrung von Bildungsveranstaltungen und Beratungsangeboten zur Forde-
rung von Gleichberechtigung, Chancengerechtigkeit und Achtsamkeit im Bereich Mixed Leadership,

- die Kooperation mit Unternehmen, Gebietskdrperschaften, Behorden, Verbanden und anderen
Hochschulen im In- und Ausland bei Fort- und Weiterbildung, Beratung sowie Forschungsvorhaben und
akademischem Austausch,

- die Einwerbung von Zweit- und Drittmitteln sowie die Organisation und die Abwicklung von Projekten,

- die Pflege und Forderung angewandter Forschung im Rahmen von Zweit- und Drittmittelprojekten,

- den Einsatz von Studierenden im Rahmen der Aktivitaten des Instituts.

(3) Das Institut wird hierzu insbesondere folgende Vorhaben durchfiihren:
- Aufbau und Betrieb der ,,Akademie Mixed Leadership”,
- Durchfihrung wissenschaftlicher Tagungen und Kongresse,
- Dokumentation der Forschung zu Themenschwerpunkten in einer Schriftenreihe,
- Qualifikation und Betreuung von Studierenden durch Assistenztatigkeiten, Praktika, Studienprojekte und
die Anfertigung integrierter Abschlussarbeiten im nationalen und internationalen Kontext,
- Politikberatung zum Thema Mixed Leadership.

Wissen durch Praxis starkt
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§ 3 Mitglieder

(1) Mitglieder kénnen Professor/innen und wissenschaftliche Mitarbeiter/innen sein, sofern sie eine aktive
Forschungs- oder Lehrtatigkeit im Bereich Mixed Leadership nachweisen kénnen und Mitglieder oder Angeh6-
rige der Frankfurt University of Applied Sciences sind. Uber die Aufnahme als Mitglied entscheidet das Direk-
torium. Antrage auf Mitgliedschaft kdnnen jederzeit an das Direktorium gestellt werden. Die Mitgliedschaft
erlischt durch Beschluss des Direktoriums, wenn die in Satz 1 genannten Voraussetzungen nicht mehr beste-
hen.

(2) Mitglieder und Angehorige der Frankfurt University of Applied, die nicht nach Absatz 1 Mitglieder des Instituts
sind, Mitglieder und Angehdrige anderer Hochschulen, auRerhochschulischer Forschungseinrichtungen und ande-
rer mit dem Thema Mixed Leadership befasster Institutionen kdnnen assoziierte Mitglieder des Instituts werden.
Assoziierte Mitglieder sind bei Entscheidungen in ihren Angelegenheiten zu héren. Sie sind insoweit antragsbe-
rechtigt. Uber die Aufnahme als assoziiertes Mitglied in das Institut entscheidet das Direktorium.

§ 4 Mitgliederversammlung
(1) Das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied beruft bei Bedarf, jedoch mindestens einmal im Jahr, eine Mitglie-
derversammlung ein. Auf Beschluss des Direktoriums oder auf Antrag von mindestens einem Viertel der Mit-
glieder des Instituts ist eine auRerordentliche Mitgliederversammlung einzuberufen.

(2) Die Mitgliederversammlung kann alle grundsatzlich den Geschéaftsbereich des Instituts beriihrenden Fragen
erortern und Empfehlungen an das Direktorium aussprechen.

(3) Die Mitgliederversammlung wahlt die Mitglieder des Direktoriums gemaR § 6 dieser Satzung.

(4) Die Mitgliederversammlung entscheidet jahrlich Gber die Entlastung des geschaftsfihrenden Direktoriumsmit-
glieds und der stellvertretenden geschaftsfiihrenden Direktoriumsmitglieder.

§ 5 Organe

Organe des Instituts sind

1. die Mitgliederversammlung,

2. das Direktorium,

3. das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied.

§ 6 Wahl des Direktoriums

(1) Das Institut wird von einem Direktorium geleitet. Dem Direktorium gehdéren vier Personen an. Die Direktorin
nen und Direktoren werden aus der Gruppe der Professorinnen und Professoren des Fachbereichs 3 in der Mit-
gliederversammlung fiir die Dauer von drei Jahren gewahlt.

(2) Die Mitgliederversammlung wahlt jeweils eine Stellvertreterin oder einen Stellvertreter fiir die Direktorinnen
und Direktoren. Stellen sich weniger Bewerberinnen und Bewerber fiir die Wahl zur Verfligung, als Direktorin-
nen und Direktoren gewahlt wurden, bleiben die Positionen der Stellvertreterinnen bzw. Stellvertreter insoweit
unbesetzt.
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(3) Assoziierte Mitglieder im Sinne des § 3 Abs. 2 Satz 1 dieser Satzung sind bei der Wahl des Direktoriums weder
aktiv noch passiv wahlberechtigt.

§ 7 Aufgaben des Direktoriums

(1) Das Direktorium entscheidet mit der Mehrheit seiner anwesenden Mitglieder. Es miissen mindestens drei Mit
glieder anwesend sein. Bei Stimmengleichheit entscheidet das Geschaftsfihrende Direktoriumsmitglied.

(2) Das Direktorium entscheidet in allen Angelegenheiten des Instituts von grundsatzlicher Bedeutung, soweit
durch Gesetz oder die Grundordnung der Frankfurt University of Applied Sciences nichts anderes bestimmt ist.
Naheres regelt das Direktorium durch eine Geschaftsordnung. Zu seinen Aufgaben gehoren insbesondere:

- Wahl des geschéftsfiihrenden Direktoriumsmitglieds und der stellvertretenden geschéaftsfihrenden Direkto-
riumsmitglieder nach MalRgabe des § 8 Abs. 1 dieser Satzung,

- Aufstellung eines Geschaftsverteilungsplans,

- Festlegung von programmatischen Grundsatzen, Aufgaben und Zielen sowie Arbeitsschwerpunkten im Rah-
men des § 2,

- Entscheidung lber den Einsatz des Personals und die Verteilung der Ressourcen,

- Verabschiedung des Jahresberichts,

- Entscheidung tber die Aufnahme von Mitgliedern oder assoziierten Mitgliedern,

- Entscheidung Uber die Einrichtung und Besetzung eines Beirats.

(3) Jedes Mitglied des Direktoriums kann unter Angabe von Griinden die Einberufung einer Sitzung des Direkto-
riums beantragen.

§ 8 Wahl des geschaftsfihrenden Direktoriumsmitglieds und der
stellvertretenden geschaftsfliihrenden Direktoriumsmitglieder

(1) Das Direktorium wahlt aus dem Kreis der ihm angehorenden Professorinnen und Professoren des Fachbereichs
3 das Geschéftsfiihrende Direktoriumsmitglied sowie zwei stellvertretende geschéaftsfiihnrende Direktoriumsmit-
glieder fir eine Amtszeit von drei Jahren.

(2) Die Wahl erfolgt auf Antrag in geheimer Wahl.
(3) Die Wiederwahl ist zuldssig.

(4) Die Wahl der Amtsnachfolgerinnen bzw. Amtsnachfolger soll mindestens drei Monate vor dem Amtsantritt
erfolgen.

§ 9 Aufgaben und Befugnisse des geschaftsfiihrenden Direktoriumsmitglieds und
der stellvertretenden geschaftsfiihrenden Direktoriumsmitglieder

(1) Das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied leitet das Institut und vertritt es innerhalb der Hochschule. Die
Aufgaben des geschaftsflihrenden Direktoriumsmitglieds sind im Einzelnen:
- Einberufung und Leitung der Sitzung des Direktoriums,
- Vorbereitung und Durchflihrung der Entscheidungen des Direktoriums,
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- Verwaltung und Geschaftsfiihrung des Instituts,

- Erarbeitung des Haushaltsvorschlags,

- Vorlage des Jahresberichts,

- Anregung von Weiterbildungs- und Forschungsprojekten,

- Einwerbung von Drittmitteln,

- Kontaktaufbau und Kontaktpflege zu Unternehmen, Forschungseinrichtungen, Behdrden, Ministerien und
anderen Institutionen im In- und Ausland, die mit Themen aus dem Bereich Mixed Leadership befasst sind,

- Offentlichkeitsarbeit und AuRendarstellung des Instituts in Abstimmung mit dem Referat Interne und exter-
ne Kommunikation der Frankfurt University of Applied Sciences.

Der vom Direktorium aufgestellte Geschaftsverteilungsplan kann Aufgaben des geschaftsflihrenden Direktori-

umsmitglieds auf die stellvertretenden geschéaftsfiihrenden Direktoriumsmitglieder tibertragen.

(2) Im Verhinderungsfall wird das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied durch die stellvertretenden geschafts-
fiihrenden Direktoriumsmitglieder vertreten.

(3) Das geschaftsfuhrende Direktoriumsmitglied hat in allen Angelegenheiten von grundsatzlicher Bedeutung eine
Entscheidung des Direktoriums herbeizufiihren, vgl. § 7 Abs. 2 Satz 1 dieser Satzung. In unaufschiebbar drin-
genden Fallen ist das Erforderliche allein zu veranlassen. Bei besonders wichtigen Angelegenheiten ist unverziig-
lich eine auRerordentliche Sitzung des Direktoriums einzuberufen.

(4) Das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied Ubt die Vorgesetztenfunktion Gber das dem Institut zugeordnete
Personal aus. Ndheres regelt die Geschaftsordnung.

(5) Das geschaftsfuhrende Direktoriumsmitglied berichtet dem Direktorium regelméRig Giber alle das Institut be-
treffenden bedeutenden Angelegenheiten, insbesondere liber Entscheidungen anderer Gremien der Frankfurt
University of Applied Sciences, die einen Einfluss auf das Institut haben. Das geschaftsfiihrende Direktoriums-
mitglied fihrt mit den Mitgliedern einen regelmaRigen Informations- und Erfahrungsaustausch durch.

(6) Das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied legt dem Direktorium, der Mitgliederversammlung und dem De
kanat des Fachbereichs 3 einmal jahrlich einen schriftlichen Jahresbericht liber die Arbeit und Entwicklung des
Instituts vor.

§ 10 Beirat

(1) Das Direktorium kann einen Beirat berufen. Im Falle der Bildung eines Beirats sollen insbesondere Personlich-
keiten aus Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Gesellschaft berufen werden. Die Berufung erfolgt fir drei Jah-
re; sie kann durch Beschluss des Direktoriums um jeweils drei Jahre verlangert werden.

(2) Der Beirat begleitet die Arbeit des Instituts und tragt zur Verwirklichung seiner Ziele und Aufgaben bei. Er steht
daflir dem Direktorium beratend zur Seite und wirkt mit ihm zusammen, um in Gesellschaft und Wirtschaft eine

moglichst breite Unterstitzung fir die Arbeit des Instituts sicherzustellen.

(3) Das geschaftsfiihrende Direktoriumsmitglied beruft mindestens einmal im Jahr den Beirat des Instituts unter
Mitteilung der Tagesordnung mit einer Frist von mindestens zwei Wochen schriftlich zu einer Sitzung ein.
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§ 11 Finanzierung

(1) Das Institut finanziert sich aus Einnahmen fir satzungsgemaR erbrachte Leistungen des Instituts.
(2) Das Institut ist berechtigt, Fordermittel und Spenden Dritter einzuwerben.

(3) Zusatzlich kdnnen Antrdge auf weitere Mittel der Hochschule gestellt werden.

§ 12 Arbeits- und Dienstverhaltnisse

(1) Die Arbeits- und Dienstverhéltnisse der Mitglieder der Frankfurt University of Applied Sciences bleiben von der
Mitgliedschaft im Institut unberihrt. Fiir ihre Tatigkeit in dem Institut erhalten sie, mit Ausnahme der Inhaber
von dem Institut zugeordneten Stellen, keine Vergltung; sie erfillen damit jedoch eine ihnen dienstlich oblie-
gende Aufgabe. Regelungen nach Maligabe der Hessischen Verordnung lber Leistungsbeziige sowie For-
schungs- und Lehrzulagen im Hochschulbereich bleiben hiervon unberihrt.

(2) Sind dem Institut eigene Stellen zugeordnet, so unterliegen die jeweiligen Inhaber den Weisungen des ge-
schiaftsfiihrenden Direktoriumsmitglieds.

(3) Uber die zeitliche Einbindung von Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern, Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern sowie Uber die Nutzung von Ressourcen des Fachbereiches 3 muss jeweils Einvernehmen mit dem Fachbe-
reich hergestellt werden. Im Konfliktfall haben die Erflillung der Dienstaufgaben und die Durchfiihrung der
Lehrveranstaltungen Prioritat.

§ 13 Auflosung des Instituts

Ausstattungen, die das Institut aus direkt vom Dekanat und/oder vom Prasidium zugewiesenen Mitteln oder aus
Drittmitteln erworben hat, werden bei der Auflosung des Instituts dem Fachbereich lbertragen; eine sinnvolle
Verwendung muss sichergestellt sein.

§ 14 Inkrafttreten

Die Satzung tritt am Tag nach der Veroffentlichung in Kraft.

Vom Prasidium beschlossen
Frankfurt am Main, 20.05.2019

Prof. Dr. Frank E.P. Dievernich
Prasident
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