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. Prinzipien und Ziele

Die Frankfurt UAS verpflichtet sich dem Ziel der Gleichstellung der Geschlechter in allen Bereichen
der Hochschule. Sie setzt sich aktiv flir Chancengerechtigkeit in allen Bereichen der Verwaltung,
des Studiums und der wissenschaftlichen Karriere ein und ergreift MaBnahmen zu deren Umset-
zung, wobei sie partizipative Entscheidungsprozesse bevorzugt und die Selbstverantwortung ihrer
Mitglieder und Angehdrigen starkt. Sie achtet und fordert die Vereinbarkeit von Care-Aufgaben
mit Beruf und Studium. Sie sieht die Diversitat ihrer Mitglieder und Angehorigen als Bereicherung
fiir die Hochschule und die Gesellschaft und als Grundbedingung fiir eine hervorragende For-
schung und Lehre. Dabei fiihlt sie sich den Grundsatzen der Wissenschaftsfreiheit verpflichtet, im
Rahmen derer (selbst-)kritische Fragen zu Herrschafts-, Ungleichheits- und Geschlechterverhaltnis-
sen und intersektionale Fragestellungen selbstverstandlich sind. Sie bekennt sich zu den UN-Zielen
der Nachhaltigkeit und Gbernimmt, im Zusammenhang von Gleichstellung und Chancengerechtig-
keit, Verantwortung insbesondere fiir die Ziele 5 (Geschlechter-Gleichheit), 10 (Weniger Ungleich-
heiten) und 4 (Hochwertige Bildung).

Die Frankfurt UAS hat diese Prinzipien und Ziele, verbunden mit entsprechenden Strategien und
Malnahmen, in verschiedenen Grundsatzpapieren festgelegt, wie den Zielvereinbarungen mit
dem Land Hessen im Rahmen des Hochschulpakts 2025, den Zielvereinbarungen der Hochschullei-
tung mit den Fachbereichen, dem Frauenférder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 (nach HGIG),
dem Gleichstellungszukunftskonzept im Rahmen des Professorinnenprogrammes lll, dem audit fa-
miliengerechte hochschule, dem Diversity Audit des Stifterverbandes, in ihrer Nachhaltigkeitsstra-
tegie und in ihrer Antidiskriminierungsrichtlinie. Die dort festgehaltenen Strategien und Mal3nah-
men werden im Rahmen der damit verbundenen Analysen und Prozesse und auf Basis von Evalua-
tion und Monitoring standig weiterentwickelt und aktualisiert.

Im Folgenden wird der aktuelle Stand thematisch zusammengefasst dargestellt.

1. Personalressourcen und Genderexpertise

Den Zielen der Gleichstellung der Geschlechter sowie der Chancengerechtigkeit sind alle Mitglie-
der und Angehdrigen der Hochschule verpflichtet.

Unterstitzt werden sie dabei von den gesetzlich Beauftragten wie den Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten (nach HGIG und HessHG), der Ansprechperson fur Antidiskriminierung (nach
HessHG), der Beauftragten fir Studierende mit Behinderung (nach HessHG), der Inklusions- und
BEM-Beauftragten, dem Beauftragten fiir Arbeitsschutz, Gesundheit und Bedrohungsmanagement
und der Schwerbehindertenvertretung der Mitarbeitenden und Professor*innen. Mit der Frauen-
kommission existiert ein gewahltes und nach Statusgruppen besetztes Gremium, das die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten berdt und in Gleichstellungsfragen ein Initiativrecht gegeniiber
der Hochschulleitung hat.

Zurzeit (2023) wird eine neue Satzung der Frauenkommission erarbeitet, die die zusatzliche Einset-
zung von dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragen in den Fachbereichen vorsieht. In
den Fachbereichen werden aus Mitteln des Professorinnenprogramms Il derzeit Referent*innen
zur Unterstiitzung des weiblichen wissenschaftlichen Personals etabliert, die Frauen auf allen Ebe-
nen in ihrer wissenschaftlichen Karriereplanung beraten und unterstiitzen und in den
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Fachbereichen ein gendergerechtes Recruiting ermoéglichen sollen, um die Unterreprasentanz von
Frauen im Wissenschaftsbereich aufzuheben.

Um die strategischen Ziele der Hochschule in diesem Bereich noch besser zu unterstiitzen und sie
weiterzuentwickeln, wurde in 2022 das Referat Chancengleichheit und Diversity (ChD) gegriindet,
das die Themengebiete Gleichstellung und Chancengerechtigkeit, Familien- und Caregerechte
Hochschule, Diversity Policies, Antidiskriminierung und Studieren mit Behinderung verbindet. Zu
den Aufgaben des Referats gehoren vor allem die Bereiche Monitoring, Evaluation, Berichterstel-
lung, Konzeption und Konzeptentwicklung, Service und Organisation von Angeboten, Beratung,
Offentlichkeitsarbeit und Vernetzung. Zum Referat gehéren derzeit 11 Mitarbeiter*innen und zu-
satzliche studentische Hilfskrafte.

IIl.  Gendermonitoring, Mitarbeitenden- und Studierendenbefragungen

Die Ziele der Gleichstellung der Geschlechter und der Chancengerechtigkeit finden sich in allen
wichtigen Strategiepapieren der Frankfurt UAS wieder. Das Gendermonitoring dient dazu, Hand-
lungsbedarfe aber auch Fortschritte zu erkennen und transparent zu machen.

In einem (internen) Genderdatenreport werden die Geschlechterverhéltnisse in der Hochschule
ausfuhrlich analysiert. Der jahrliche Bericht enthalt genderspezifische Auswertungen zu den Stu-
dierenden nach Studienabschluss und Studiengangen bzw. Fachbereichen. Die Beschaftigtenstruk-
tur wird vor allem unter den Punkten Statusgruppen, Beschaftigungsumfang, Befristungen, Alter,
Tarifgruppen sowie Entwicklungen im Zeitverlauf analysiert. In einem weiteren Bericht werden die
Geschlechteranteile in den Stellenbesetzungsverfahren der Hochschule ausgewertet.

Die Hochschule fiihrt regelmaRig Mitarbeitenden- und Studierendenbefragungen durch. Sie ent-
halten Fragen zur Vereinbarkeit, zu Care-Verpflichtungen, zu Diskriminierungserfahrungen sowie
zu sexualisierter Beldstigung und bieten damit einen erheblichen Informationsgewinn, um Defizite
zu erkennen und zu beheben.

Im Folgenden werden einige Kennzahlen aus den Berichten vorgestellt:

a. Akademischer Qualifikationsverlauf

Seit dem WS 2017/18 hat der Frauenanteil Gber den gesamten akademischen Qualifikations- und
Karriereverlauf zugenommen, aulRer bei den Wissenschaftlichen Mitarbeitenden. Der Frauenanteil
an den Wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist im Vergleich zu den Vorjahren im WS 2022/23 leicht
gesunken. Hier ist der Frauenanteil zudem geringer als bei Bachelor- sowie Master-Absolvent*in-
nen, liegt aber auf einem recht hohen Niveau (44,9%). Zwar liegt der Frauenanteil bei den Profes-
suren noch immer unter der 40%-Marke, ist aber weit hoher als der Bundesdurchschnitt. Nichts-
destotrotz besteht hier weiterhin Handlungsbedarf.
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Abbildung 1: Akademischer Qualifikationsverlauf nach Geschlecht im WS 2017/18 im Vgl. zu WS 2022/23
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b. Statusgruppen

Studierende (Bachelor und Master zusammengefasst)

Der Frauenanteil an den Studierenden ist in den letzten Jahren langsam aber kontinuierlich gestie-
gen und nahert sich der 50% Marke. Den geringsten Frauenanteil weist nach wie vor der Fachbe-
reich 2 (Informatik- und Ingenieurwissenschaften) auf. Mit der Teilnahme am Girls‘ Day, dem Hes-
sentechnikum, das Schnupperstudium und Berufspraktika in MINT-Fachern fir Abiturientinnen
verbindet, einer gender- und diversitysensiblen Studienberatung, Offentlichkeitsarbeit und ent-
sprechendem Studierendenmarketing, bei der das Referat ChD die zustandigen Abteilungen und
Fachbereiche berat und unterstitzt, soll dem entgegengewirkt werden.

Tabelle 1: Studierende insgesamt und Frauenanteil nach Fachbereichen im Zeitverlauf (zum 31.12.)

Fachbereiche WiSe WiSe WiSe WiSe WiSe WiSe
2017/18 2018/19 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23

Fachbereich 1
Frauenanteil
Fachbereich 2
Frauenanteil
Fachbereich 3
Frauenanteil
Fachbereich 4
Frauenanteil
Fachbereichsiibergreifend
Frauenanteil
Gesamtergebnis 14.523 15.036 15.626 15.653 15.362 15.297
Frauenanteil 43,9% 43,7% 43,8% 43,6% 43,9% 44,6%
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Absolvent*innen (Bachelor und Master zusammengefasst)

Der Frauenanteil an den Absolvent*innen ist in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen und
liegt sogar deutlich Gber 50%, nicht allerdings im Fachbereich 2 (Informatik- und Ingenieurwissen-
schaften), wo er sogar auf unter 20% gesunken ist. Hier besteht erhéhter Handlungsbedarf. Mit
dem Projekt StudyCompass, das unter anderem in Zusammenarbeit mit dem Referat ChD gender-
und diversitysensible Unterstutzungsangebote fir Studierende anbietet, soll dem entgegengewirkt
werden, ebenso wie mit der Teilnahme der Frankfurt UAS an Mentoring Hessen und am Hessen-
technikum, deren Unterstitzungsangebote sich ausschlieBlich an Frauen richten. Weitere Mal3-
nahmen sollen entwickelt werden.

Tabelle 2: Absolvent*innen insgesamt und Frauenanteil nach Fachbereichen im Zeitverlauf (zum 31.12)

Fachbereiche WiSe WiSe NS WiSe WiSe WiSe
2017/18 2018/19 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23
171 153 168 162 193 231
42,7% 45,1% 45,2% 49,4% 46,6% 46,8%
206 233 263 241 239 256
22,3% 18,9% 18,6% 19,5% 18,0% 17,6%
177 218 213 237 236 401
56,5% 59,2% 60,6% 54,4% 58,1% 62,1%
284 356 367 310 380 401
80,6% 82,6% 79,8% 78,4% 78,4% 82,0%
9 17 19 6 3 6
66,7% 47,1% 57,9% 50,0% 33,3% 66,7%

Gesamtergebnis 847 977 1.030 956 1.051 1.295

Frauenanteil 53,6% 55,7% 54,2% 52,5% 54,1% 56,8%

Wissenschaftliches Personal & Lehrende

Der Frauenanteil unter den Professor*innen ist in den letzten Jahren langsam aber stetig auf den
derzeitigen Hochststand von 38,4% gestiegen, ebenso bei den Lehrkraften fir besondere Aufga-
ben (LfbA, 54,2%). Bei den Wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist seit 2019 aber ein nicht uner-
heblicher Riickgang beim Frauenanteil zu verzeichnen. Die Griinde daflir werden derzeit analy-
siert, um entsprechend gegensteuern zu kénnen.

Tabelle 3: Beschdiftigte im Wissenschaftsbetrieb nach Statusgruppe im Zeitverlauf (zum 31.12.)

Statusgruppe 2017 12018 2019 2020 2021 12022
259 252 258 263 270 281
35,5% 35,7% 35,3% 36,5% 37,0% 38,4%
97 115 113 122 129 138
46,4%  |48,7% 52,2% 51,6% 48,1%  |44,9%
43 47 46 50 55 59
48,8% 51,1% 52,2% | 46,0% 49,1% 54,2%

Gesamtergebnis 140 162 159 172 184 197

Frauenanteil 47,1% 49,4% 52,2% 50,0% 48,4% 47,7%
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Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Der Frauenanteil beim administrativen Personal ist bereits seit langem hoch, hier arbeiten auch
viele Mitarbeiterinnen in Teilzeit. Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 der
Frankfurt UAS sieht MaRnahmen fir diese Personengruppe vor. Hierzu gehéren Personalentwick-
lungsmafinahmen, Weiterbildungsangebote wie auch Informationen zur Rentenversorgung. Der
Frauenanteil beim Technischen Personal und bei den Auszubildenden liegt dagegen deutlich unter
30%. Viele dieser Stellen sind im IT-Bereich, wo es bislang zu wenig Bewerberinnen gibt. Auch fir
diesen Bereich sind im Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2019-2025 MaRBnahmen vorgese-
hen, insbesondere die aktive Anwerbung von Frauen.

Tabelle 4: Beschdiftigte im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich nach Mitarbeitendengruppe im Zeitverlauf (zum 31.12.)

Statusgruppe 2017 ‘ 2018 2019 2020 2021 ‘ 2022
307 311 324 360 387 398
74,3% 75,3% 75,9% 76,9% 78,3% 77,6%
135 134 132 138 134 144
18,5% 19,4% 18,9% 20,3% 22,4% 22,2%
13 13 9 11 9 8
23,1% 23,1% 22,2% 27,3% 44,4% 25,0%
11 8 10 9 9 7
72,7% 62,5% 70,0% 55,6% 66,7% 85,7%

Gesamtergebnis 466 466 475 518 539 557

Frauenanteil 56,7% 57,5% 58,9% 60,4% 63,6% 62,7%

*Sonstiges Personal= u.a. Aushilfskrafte, Reinigungs- und Aufsichtspersonal

c. Personaleinstellung und Karriereentwicklung

Um herauszufinden, ob die Frankfurt UAS auch das gewollte breite Spektrum von Bewerber*innen
anspricht und ob Personalauswahlverfahren einen Genderbias enthalten, wurden fir das Jahr
2021 die Stellenbesetzungsverfahren der Frankfurt UAS zum ersten Mal detailliert analysiert. Der
daraus entstandene Bericht beinhaltet sowohl Auswertungen zu den Bewerber*innenprofilen als
auch zur abschlieBenden Personalauswahl. Der Bericht ist im Intranet der Hochschule zuganglich
und wird mit Prasidium und Fihrungskraften innerhalb der Hochschule diskutiert. Kiinftig sollen
weitere punktuelle Analysen durchgefiihrt werden. Die Einfiihrung des elektronischen Bewerber-
managements (ab 2023/2024) wird es zukinftig ermdglichen, solche Auswertungen einfacher und
umfangreicher zu gestalten. Die Erkenntnisse der Auswertungen werden in die Verbesserung kinf-
tiger Rekrutierungsmallnahmen und Personalauswahlverfahren einflieen, um sie gender- und
diversitygerechter zu gestalten.

In Planung ist eine Analyse der Teilnahme der Beschaftigten an Fort- und Weiterbildungen unter

Gender- und Diversityaspekten. Hieraus sollen weitere gender- und diversitysensible Personalent-
wicklungsmaBnahmen abgeleitet werden.
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d. Diversity Monitoring

Beim Monitoring sollen kiinftig verstarkt auch intersektionale Aspekte in den Blick genommen
werden. Beriicksichtigt werden dabei Kategorien wie internationale Familiengeschichte, korperli-
che oder geistige Behinderungen/Beeintrachtigungen, Bildungshintergrund sowie geschlechtliche
Vielfalt. Ein Teil dieser Daten wird iber Studierenden- bzw. Mitarbeitendenbefragungen erhoben,
die regelmaRig durchgefiihrt werden.

e. Gremien und Fuhrungskrafte

Hochschulleitung und Gremien

Die Hochschule achtet darauf, dass Leitungspositionen und Gremien geschlechterparitatisch be-
setzt sind. Dies wurde in 2021 nahezu erreicht. Weitere Fachgremien und Positionen der Selbst-
verwaltung der Hochschule werden in kiinftige Analysen mit aufgenommen.

Abbildung 2: Besetzung der Gremien zum 31.12.2022
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Beispiel Berufungskommissionen

Bei der Besetzung von Gremien und Kommissionen achtet die Hochschule darauf, dass arbeitsin-
tensive wie auch einflussreiche oder prestigetrachtigere Positionen geschlechterparitatisch be-
setzt sind. Bei den Berufungskommissionen entspricht der Frauenanteil an den Vorsitzenden in
etwa dem Frauenanteil an den Professor*innen insgesamt. Innerhalb der Berufungskommissionen
sind Frauen Uberproportional vertreten.
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Abbildung 3: Besetzung von Berufungskommissionen im Jahr 2021
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V. MalRnahmen

a. Sensibilisierung und Kompetenzaufbau

Die Hochschule legt groflen Wert darauf, ihren Mitgliedern und Angehdrigen die Verbesserung ih-
rer Gender- und Diversitykompetenzen zu ermaoglichen.

In den Programmen zur Fihrungskraftefortbildung ist das Thema Vereinbarkeit von Care-Aufga-
ben und Beruf fest integriert. Workshopreihen zu Pflegethemen werden regelmaRig angeboten.

Seit der Verabschiedung der Antidiskriminierungsrichtlinie im Jahr 2017 und der Etablierung eines
Systems von Erstberatungsstellen zu diesem Thema in der Hochschule werden pro Jahr mindes-
tens zwei Weiterbildungen angeboten, die fir alle Mitglieder und Angehérigen der Hochschule of-
fen sind, darunter Weiterbildungen zum AGG, zu sexueller Beldstigung und zu Alltagsrassismus.

In 2023 wurden diese Themen auch in die Tutor*innenschulungen integriert.

In 2022 wurde ein Onboarding-Konzept entwickelt, das verpflichtende AGG-Schulungen fiir neue
Mitarbeitende vorsieht. Es wird ab 2023 von der Personalentwicklung und den jeweiligen Organi-
sationseinheiten umgesetzt. Als erste sichtbare MaBnahme wurde eine neue Willkommensseite
entwickelt.

Das Referat ChD berdt und unterstiitzt Mitglieder und Angehorige der Hochschule bei der Integra-
tion von Gender- und Diversityaspekten in Forschungs- und Entwicklungsprojekte und in die Lehre.

Der Beauftragten flr Arbeitsschutz, Gesundheit und Bedrohungsmanagement fihrt Schulungen zu
Bedrohungsmanagement durch und ergreift MaBnahmen zur Erh6hung der Sicherheit auf dem
Campus. Sicherheitspersonal wird darin geschult, in Situationen von sexueller Beldstigung und Ge-
walt angemessen zu reagieren. Weitere MalRnahmen sind im Frauenforder- und Gleichstellungs-
plan 2019-2025 hinterlegt.
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In Berufungskommissionen werden seit 2022 vermehrt externe Personalberater*innen eingesetzt,
die mit den Kommissionsmitgliedern auch Anti-Bias-Schulungen durchfiihren.

b. Work-Life-Balance und Organisationskultur

Die Frankfurt UAS nimmt seit 2004 regelmaRig am audit familiengerechte hochschule teil und
wurde in 2023 neu zertifiziert. Im Handlungsprogramm 2023-2025 ist eine Vielzahl von MalBnah-
men vereinbart, die der besseren Vereinbarkeit von Care-Aufgaben mit Beruf und Studium dienen.
Seit 2017 tragt die Frankfurt UAS das Gitesiegel ,Familienfreundliche Hochschule” des Landes
Hessen.

Die Hochschule bietet ihren Mitgliedern und Angehdrigen tiber CampusSport und Campuskultur
ein umfangreiches und vielfaltiges, gender- und diversitysensibles Kultur- und Sportprogramm.
Seit 2021 baut die Hochschule mit der School of Personal development and Education (ScoPE) ein
facheriibergreifendes wissenschaftliches Zentrum auf, das Personlichkeitsbildung, gesellschaftli-
che Verantwortung und Hochschuldidaktik in einen Zusammenhang bringt und zum Ziel hat, Stu-
dierende und Lehrende bei ihrer (akademischen) Kompetenzbildung zu unterstiitzen. Die MaRnah-
men, die gender- und diversitysensibel gestaltet werden, umfassen ein breites Spektrum von Me-
ditationsangeboten tGiber Mentoring bis hin zu Workshops, Module im Interdisziplindren Studium
Generale (ISG) und Summerschools.

Des Weiteren sind folgende MaBnahmen besonders hervorzuheben:

Beratung und Unterstiitzung fir Menschen mit Care-Aufgaben: Das Familienbiiro 10
Das Familienbliro, angesiedelt im Referat ChD, berat Mitglieder und Angehdrige der Hochschule

rund um die Themen Kinderbetreuung, Wiedereinstieg, Mutterschutz, Studienorganisation, Finan-
zierung und Pflege. Es organisiert Workshops und Vernetzungsangebote fiir Eltern und Caregiver

sowie Veranstaltungen rund um das Thema Vereinbarkeit, z.B. das Familienfest der Hochschule.

Alle Angebote werden regelmaRig evaluiert, um diese bedarfsgerecht zu gestalten und zu erwei-

tern.

Kinderbetreuung
Die Hochschule unterhalt eine Kinderbetreuungseinrichtung auf dem Campus mit 22 Platzen fir
Kinder unter drei Jahren.

Ab dem Wintersemester 2023/24 wird ein Betreutes Kinderzimmer BeKidz eingerichtet, in dem
Studierende und Mitarbeitende ihre Kinder bei Bedarf stundenweise betreuen lassen kbnnen. Zu-
satzlich gibt es ab 2023 einen Babysitterfonds fir Studierende.

In den Uberschneidungszeiten von Vorlesungszeiten und hessischen Schulferien organisiert das
Familienbiro eine Kinderferienbetreuung fur Kinder im Alter von 6-12 Jahren.

Modulare Voreinwahl (BASA)

Seit 2022 werden Studierende mit Care-Aufgaben bei der Wahl ihrer Module im Studiengang Sozi-
ale Arbeit durch die Moglichkeit der Voreinwahl besonders bertiicksichtigt. Mit der verbesserten
Planbarkeit kdnnen sich Studierende mit Care-Aufgaben leichter organisieren und verlangerte Stu-
dienzeiten oder Studienabbriiche vermieden werden.
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Familienfreundliche Infrastruktur

Die Hochschule verfiigt hochschulweit Gber Wickeltische in Manner- und Frauentoiletten und tiber
je ein Eltern-Kind-Zimmer im Kinderhaus auf dem Campus sowie im House of Science and Transfer
(HoST). Diese Einrichtungen werden vom Familienbiiro betreut und ausgestattet. Die Einrichtung
weiterer Eltern-Kind-Zimmer resp. Multifunktionsrdume in allen Gebduden der Hochschule ist ge-
plant. Zusatzlich gibt es Still- und Wickelmaoglichkeiten, mobile Kinderzimmer und Kinderhoch-
stlihle in der Mensa und die Beriicksichtigung der Bedarfe von Studierenden mit Care-Aufgaben in
den Allgemeinen Bestimmungen fiir Priifungsordnungen (ABPO).

Home-Office und Flexibles Arbeiten

Die Hochschule bietet ihren Mitgliedern und Angehdrigen flexible Arbeitszeitmodelle an, um ihnen
bestmogliche Anpassung an ihre personliche Lebenssituation sowie eine bessere Vereinbarkeit
von Care-Aufgaben und Beruf zu ermdglichen.

Am 16.05.2022 wurde eine Dienstvereinbarung verabschiedet, die es den Beschaftigten ermog-
licht, dienstliche Tatigkeiten flexibel an einem Arbeitsplatz in der Hochschule in Prasenz, an einem
hauslichen Arbeitsplatz im Home-Office oder an einem nicht festgelegten Ort im Mobilen Arbeiten
auszufiihren. Sofern es aufgrund dienstlicher Belange nicht anders vereinbart wird, sind nur noch
40% der Arbeitszeit in Prasenz zu leisten. Ferner wurden Flex-Konten und Flex-Plus-Konten einge-
richtet, die es ermoglichen, Arbeitszeiten anzusparen und den individuellen Lebensverlaufen anzu-
passen. Die ausfiihrlichen Regelungen sind in der Dienstvereinbarung Flexibilisierung der Ar-
beit/Mobiles Arbeiten niedergelegt.

c. Ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in Fihrung und Entscheidungsfindung

Die Frankfurt UAS achtet auf ein ausgewogenes Verhaltnis der Geschlechter in Filhrungspositio-
nen. Im Bereich der zentralen Verwaltung sind Frauen mit derzeit ca. 70% in den Flihrungspositio-
nen sogar Uberreprasentiert. In der Hochschulleitung und in den Dekanaten sind die Leitungsposi-
tionen derzeit nahezu paritatisch besetzt. Bei den Professuren liegt der Frauenanteil bei 38,4%
und soll weiter gesteigert werden. Der neue Hochschulrat ist in 2023 geschlechterparitatisch be-
setzt worden.

Im Flihrungskrafteentwicklungsprogramm, organisiert von der Personalentwicklung, werden Gen-
der- und Diversity-Aspekte in Fort- und Weiterbildungen systematisch integriert.

Modelle zum Fiihren in Teilzeit werden von der Hochschule aktiv unterstiitzt und umgesetzt, so
auch die Bildung von Fiihrungstandemes.

Am 06.02.2019 wurde eine neue Grundordnung der Hochschule beschlossen, die die geschlechter-
paritatische Besetzung von Gremien verpflichtend macht. Die Berufungsordnung der Frankfurt
University of Applied Sciences vom Dezember 2022 legt eine moglichst geschlechterparitatische
Besetzung der Berufungskommission fest.

Seit dem Jahr 2020 besteht an der Hochschule das Institut fiir Mixed Leadership, das den MBA
Leadership: divers — innovativ - nachhaltig, die Zertifikate Attentive Leadership Manager*in und
Diversity Leadership Manager*in sowie sMixed Leadership Manager*in, Weiterbildungen, Work-
shops, Diskussionsveranstaltungen und Tagungen anbietet und damit einen aktiven Beitrag zur
Forderung von Frauen in Filhrungspositionen leistet.

Wissen durch Praxis starkt
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d. Geschlechtergerechtigkeit bei Einstellung und Karriereentwicklung

Die Frankfurt UAS wirkt auf die geschlechterparitatische Zusammensetzung ihres Personals in allen
Bereichen hin, im Bereich der Wissenschaft wie in der Verwaltung. Fort- und Weiterbildung wie
auch die berufliche und wissenschaftliche Karriereentwicklung sollen allen Geschlechtern gleicher-
malen offenstehen und sie gleichermaBen fordern.

Programme, die der wissenschaftlichen Karriereférderung und der Generierung von professoralem
Nachwuchs fur die HAWSs dienen, wie PROFfm (Eines der Programmziele ist ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhaltnis bei Professor*innen) enthalten Quotenregelungen, um eine gleichberechtigte
Teilnahme und Férderung von Frauen zu ermoglichen.

Die im Rahmen des Hessischen Hochschulpakts 2021-2025 vereinbarten Zielvereinbarungen der
Frankfurt UAS mit dem HMWK enthalten die Verpflichtung, ausgeglichene Geschlechterquoten
herzustellen, den Professorinnenanteil insgesamt auf mindestens 40% und im Bereich Informatik
und Ingenieurwissenschaften auf mindestens 20% zu erhéhen.

Ein besonderes Augenmerk in den nachsten Jahren liegt daher in den Bereichen des gender- und
diversitygerechten Recruitings und der Qualitdtsverbesserung der Personalauswahlverfahren.

Gender- und diversitygerechtes Personalentwicklungskonzept

Die Hochschule hat sich im Rahmen der Zielvereinbarungen 2021-2025 mit dem HMWK dazu ver-
pflichtet, bis 2025 eine modernisierte Dienstvereinbarung fiir gender- und diversitdtssensible Per- 12
sonalentwicklung und lebenslanges Lernen zu erarbeiten. -

Im Rahmen des Frauenforder- und Gleichstellungsplans 2019-2025 hat sich die Hochschule u.a. die
Ziele gesetzt, ein hochschulinternes Personalentwicklungsnetzwerk zu etablieren und eine Lebens-
phasenorientierte Personalentwicklung anzubieten und den (weiblichen) wissenschaftlichen Nach-
wuchs gezielt zu férdern.

Unterstitzung von Studentinnen in MINT
Im Rahmen des Projekts Future Tech Club werden Studentinnen der MINT-Facher unterstitzt
durch Vernetzungsangebote, Beratungen, Workshops und Veranstaltungen zur Karriereplanung.

Promotionsforderung und wissenschaftliche Karriereentwicklung
Im Rahmen des Frauenforder- und Gleichstellungsplans 2019-2025 hat sich die Hochschule u.a.
das Ziel gesetzt, den (weiblichen) wissenschaftlichen Nachwuchs gezielt zu férdern.

Das Projekt PROFfm hat sich als eines von sechs Zielen ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis
gesetzt, das es in den Programmbestandteilen Praxis-Promotion, Praxis-Postdoc und Kooperative
HAW-Professur umsetzt.

Die liber das Professorinnenprogramm Ill eingeworbenen Mittel der Frankfurt UAS werden in den

Fachbereichen und im Referat ChD gezielt eingesetzt fiir Personalstellen zur Unterstiitzung des
weiblichen wissenschaftlichen Personals.
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Als Mitbegriinderin engagiert sich die Frankfurt UAS seit seinem Bestehen in dem Verbundprojekt
Mentoring Hessen, das gezielt Studentinnen, Promovendinnen und Postdocs auf dem Weg in die
wissenschaftliche Karriere unterstitzt.

In den Promotionszentren Soziale Arbeit, Angewandte Informatik und Mobilitat und Logistik, an
denen die Frankfurt UAS beteiligt ist (am letztgenannten federfiihrend) sowie bei den kooperati-
ven Promotionen werden Frauen gezielt gefordert und Gber das Promotionsbiiro und dessen CE-
DAR-Graduiertenschule aktiv unterstutzt.

Gender Recruiting

Die liber das Professorinnenprogramm lll eingeworbenen Mittel der Frankfurt UAS werden gezielt
eingesetzt fur Personalstellen, um ein gender- und diversitygerechtes Recruiting zu ermaéglichen.
So werden Analysen von Personalauswahlverfahren durchgefiihrt und Konzepte fiir ein gender-
und diversitygerechtes Recruiting erarbeitet. Fachbereiche und Berufungskommissionen werden
bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen gezielt unterstuitzt.

Qualitatssicherung in Berufungsverfahren

Die Qualitat der Berufungsverfahren wird fortlaufend erhéht durch die Verbesserung der Prozess-
beschreibung ,,Berufungsverfahren durchfiihren” und die neue Berufungsordnung, die im Dezem-
ber 2022 veroffentlicht wurde. Die Verfahren werden durch die Abteilung QEP und das Referat
ChD fortlaufend evaluiert und verbessert. Das Schulungsangebot fiir Berufungskommissionsteil-
nehmende wird fortlaufend erweitert.

Seit 2021 werden Instrumente der Personaldiagnostik durch externe Expert*innen in Berufungs- 13

verfahren eingesetzt, die die Kommissionen auch hinsichtlich Gender- und Diversity und Anti-Bias-
Aspekten schulen.

e. Integration der Gender-Dimension in Forschungs- und Lehrinhalte

Das 2001 gegriindete gFFZ, das Gender- und Frauenforschungszentrum der hessischen Hochschu-
len, das als Verbundprojekt von sechs hessischen Hochschulen finanziert wird und seinen Sitz an
der Frankfurt UAS hat, wird seit Beginn von der Frankfurt UAS aktiv unterstiitzt. Dazu gehoren die
Bereitstellung der Rdume und der Infrastruktur und der jahrliche Zuschussanteil zu den laufenden
Kosten (derzeit 20.000 Euro). Das gFFZ wiederum unterstiitzt und fordert die Genderforschung an
hessischen Hochschulen und sorgt fiir Offentlichkeit und Wissenstransfer in die Praxis. Es berit
und unterstiitzt die Hochschulen bei Gender Mainstreaming Prozessen. Weitere Informationen
zum gFFZ finden Sie hier.

f. Antidiskriminierung und Malinahmen gegen geschlechtsbasierte Gewalt

Am 08.11.2017 wurde an der Frankfurt University of Applied Sciences die Richtlinie zum respekt-
vollen und fairen Umgang und zum Schutz vor Diskriminierung und Benachteiligung (Antidiskrimi-
nierungsrichtlinie) beschlossen. Diese Richtlinie legt —im Sinne des AGG — erstmalig ein Verfahren
fir den Schutz vor und den Umgang mit Diskriminierung, Benachteiligung und Beldstigung fest.
Mit der Richtlinie verpflichtet sich die Frankfurt University of Applied Sciences gegen jede Form
von Diskriminierung vorzugehen. Somit stellt sie eine wichtige Starkung des Gleichstellungsgrund-
satzes dar. Als strukturelle und praventive Mallnahmen wurden ein Antidiskriminierungsrat, in-
terne und externe Beratungsstellen und eine Beschwerdestelle eingerichtet. Es werden
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Informationsveranstaltungen und Weiterbildungen zu Antidiskriminierung und zum Thema Sexu-
elle Belastigung durchgefiihrt.

Um allen Geschlechtern gerecht zu werden, gibt es seit 2021 All-Gender-Toiletten/Toiletten fir

alle in einigen Gebauden der Hochschule. Sie sind im Lageplan der Hochschule ausgewiesen. Kinf-
tig soll es in jedem Geb&dude der Hochschule All-Gender-Toiletten/Toiletten fiir alle geben.

Evaluation und Weiterentwicklung

Der bestehende Gender Equality Plan wird laufend evaluiert und verbessert.

Das Présidium

Ll

Prasident 14
Prof. Dr. Oliver Schocke

4

Vizeprasident [
Prof. Dr. René Thiele

é/n/h '

Vizep isidenti
Prof/Dr. Susanhe Ragle

Frankfurt, den 13. November 2023
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