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Praambel

Der vorliegende Frauenférder- und Gleichstellungsplan (FFGP) des Fachbereichs Psychologie (FB 04)
ist die zweite Fortschreibung des Frauenférderplans aus dem Jahr 2002. Er hat die Aufgabe, zur
Umsetzung der grundgesetzlich garantierten Gleichberechtigung beizutragen und tragt der
Novellierung des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) aus dem Jahr 2016 Rechnung,
wonach neben der Frauenférderung auch verschiedene weitere Ungleichheitsdimensionen zu
bericksichtigen sind. Wenngleich die Statistiken zur Bestandsanalyse (Kapitel 1) — nicht zuletzt aus
Grinden der Anonymitdt — lediglich den Vergleich von Frauen und Mannern (bindres
Geschlechterverstandnis) erlauben, sollen die vorgeschlagenen MalRnahmen — gemall dem aktuellen
FFGP der Philipps-Universitat Marburg (2023 — 2028) - unterschiedliche Zielgruppen in
Ubergeordneten, breiten Gleichstellungszielen adressieren. Der Fachbereich Psychologie verpflichtet
sich somit, auch andere Dimensionen der Diskriminierung ! anzuerkennen und Gleichstellung
intersektional zu betrachten: Die Planung und Umsetzung gleichstellungspolitischer MalRnahmen gilt
demnach nicht nur Frauen*?, sondern allen Menschen am Fachbereich. Besonders stirkt der FFGP
jedoch Personengruppen, die aufgrund von Geschlecht, Statusgruppe, Lebenssituation und/oder
Zuschreibungen durch Dritte von Diskriminierung betroffen sind. Zielsetzung des Frauenforder- und
Gleichstellungsplanes ist es dementsprechend in Anlehnung an den FFGP der Philipps-Universitat
Marburg (UMR) aus dem Jahre 2023, Aktivititen der Frauenférderung und Gleichstellung zu
unterstitzen und auszubauen, welche

* zur Gleichstellung von Menschen in Lehre, Forschung, Studium und im administrativ-technischen
Bereich beitragen,

* die Chancengleichheit von Menschen in der Wissenschaft und im Berufsfeld Hochschule
gewadhrleisten sowie Benachteiligungen und mdgliche Diskriminierungen von Beschaftigten mit
Familienaufgaben aufheben,

* die Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Arbeit und Beruf mit Care-Verantwortung
fordern, und

* eine Barriere- und diskriminierungsfreie Lehr-, Lern- und Arbeitsumgebung schaffen sowie eine
wertschatzende Zusammenarbeit aller Statusgruppen unterstitzen, wobei
Ausgrenzungsmechanismen durch eine selbstkritische Haltung reflektiert und nach Méglichkeit
abgeschafft werden sollen.

Die Wertschatzung verschiedener Lebensentwirfe und Lebensrealitdten ist dabei fiir den Fachbereich
04 verbindlich. Der Fachbereich nimmt hier seine gesamtgesellschaftliche Verantwortung wahr und

! Diskriminierung beschreibt die Benachteiligung von Menschen aus ,rassistischen oder antisemitischen Griinden
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitdt im Arbeitsleben oder bei Alltagsgeschaften” (Antidiskriminierungsstelle
des Bundes, 2025; vgl. AGG §1). Diese Diskriminierungskategorien im AGG sind nicht willkiirlich festgelegt,
sondern mit historisch gewachsenen Machstrukturen verknlpft. Neben diesen Kategorien ist an einer
Universitat zusatzlich die Dimension des Bildungshintergrunds/sozio-6konomischen Status zu beachten.

*2 Frauen bezeichnet alle Menschen, die sich selbst aufgrund ihres biologischen Geschlechts und/oder ihrer
Geschlechtsidentitat als Frau definieren.



sieht Gleichstellung und Gendergerechtigkeit als Querschnittsaufgaben seiner Arbeit. Der vorliegende
FFGP bestimmt somit als Rahmenplan die Grundsatze und Ziele der Gleichstellung fiir alle Status- und
Beschaftigungsgruppen des Fachbereichs Psychologie. Diese sind in konkreten Maflnahmen und
Zielvorgaben festgehalten und in die Struktur- und Entwicklungsplanung sowie in die
Zielvereinbarungen aufzunehmen. Die im universitaren FFGP verbindlich festgelegten Ziele und
Malnahmen gelten dabei auch fiir den FFGP des FB 04; der vorliegende FFGP regelt darlber hinaus
die Spezifika des FB 04. Diese stehen weder im Widerspruch zum HGIG noch zum FFGP der Universitat.
Sie leiten sich (im Hinblick auf Frauenférderung) aus dem konkreten Zahlenwerk des quantitativen Teils
des FFGP ab, den Besonderheiten von psychologischer Lehre und Forschung sowie der Infrastruktur
des Fachbereiches. Der FFGP kommt damit der Umsetzung der verfassungsrechtlich garantierten
Gleichberechtigung nach, welche auf den Grundlagen der gesetzlichen Bestimmungen auf Landes-,
Bundes-, und EU-Ebene beruht.



1. Bestandsanalyse am Fachbereich Psychologie

Die aktuell zur Verfligung gestellten Statistiken zur Bestandsanalyse beruhen auf Statistiken der UMR,
die die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (FGB) der Universitdt bereitgestellt hat. Diese
Statistiken erlauben lediglich den Vergleich von Frauen und Méannern und geben keinerlei Auskunft
Uber weitere Ungleichheitsdimensionen. Es ist vorgesehen, in kiinftigen Fortschreibungen des FFGP
Daten zu weiteren Ungleichheitsdimensionen zu erheben und zu berichten (sofern hierdurch nicht die
Anonymitat der befragten Personen verletzt wird).

1.1 Frauenanteile unter den Beschaftigten

Fiir die Analyse der Beschéftigtenanteile wurden die hochschulinternen Personaldaten (Stand:
Dezember 2023) zugrunde gelegt. Als Vergleichswerte fiir die Qualifikationsverlaufe wurden hier durch
die FGB der UMR die Jahre 2007, 2012 sowie jahrliche Werte von 2016 bis 2023 zur Verfligung gestellt;
fiir Promotionen konnte der FB 04 jahrliche Werte bereits ab 2007 bereitstellen. Wenn nicht anders
angegeben, beziehen sich die Werte auf Frauenanteile des Fachbereichs Psychologie im Dezember
2007, 2012, 2016, 2017, 2018, 2019, 2020, 2021, 2022 und 2023. Die Angabe von Personenzahlen, die
einer Statusgruppe angehoéren, bezieht sich, wenn nicht anders angegeben, auf die jeweiligen
Durchschnittswerte der jeweils angegebenen Jahre. Detailliertere Statistiken zu den Personenzahlen,
die einer Statusgruppe angehdéren und sich auf Stellenhiilsen / Entgeltstufen beziehen, liegen lediglich
fiir das Jahr 2023 vor. Wo dies moglich war, wurden diese detaillierteren Angaben aus dem Jahr 2023
auch in den Abbildungen zu den Entwicklungsverlaufen der Frauenanteile integriert.

Frauen gelten als unterreprasentiert, wenn innerhalb von Lohn-, Vergilitungs-, Entgelt-, oder
Besoldungsgruppe bzw. innerhalb einer Laufbahngruppe weniger Frauen als Manner beschaftigt sind.
Zielvorgabe ist es, bei Unterreprasentanz nach Moglichkeit mehr als die Halfte der freiwerdenden
Stellen durch Frauen zu besetzen bzw. dem Kaskadenmodell zu folgen. Fiir die Definition von
Unterreprasentanz auf den Qualifikationsstufen orientiert sich der FB 04 am Kaskadenmodell des
HGIGs. Das Kaskadenmodell sieht vor, dass a) der Anteil promovierender Frauen dem Anteil der
Master-Absolventinnen am FB 04 entspricht, dass b) der Anteil der Frauen, die habilitieren bzw. sich
in der Post-Doc-Phase befinden, dem Anteil der promovierten Frauen am FB 04 entspricht, und c) der
Anteil der von Frauen besetzten Professuren dem Anteil der sich in der Post-Doc-Phase befindenden
Frauen am FB 04 entspricht. Um eine langfristige Steigerung des Frauenanteils auf den
Qualifikationsstufen zu ermoglichen, ist eine Uberproportionale Berlicksichtigung in den jeweils
darunterliegenden Qualifikationsstufen erforderlich.

Am Fachbereich Psychologie ist das Geschlechterverhaltnis in den verschiedenen Statusgruppen
unterschiedlich ausgepragt (vgl. Abbildungen 1-9). Bei technisch-administrativen Mitarbeitenden,
unter den Studierenden und im Mittelbau sind Frauen Uberreprasentiert. Dagegen sind Frauen in der
Gruppe der Professuren unterreprasentiert. Dabei ist zu beachten, dass bei kleinen Fallzahlen die
Angabe von Prozentwerten starken Schwankungen unterliegt. Im Folgenden sind daher zur besseren
Interpretierbarkeit nicht nur prozentuale Angaben, sondern in den Abbildungen auch die absoluten
Fallzahlen (u.a. Vollzeitdquivalente = VZA) hinterlegt.



1.1.1 Technisch-administrative Mitarbeitende

Im technisch-administrativen Bereich lag der

Frauenanteil 2023 in den Entgeltstufen, die eine E14 1

Berufsausbildung voraussetzen, bei 100% (E5 — E8) Eﬁ =) | 1

bzw. bei 80% (E9A), in den Entgeltstufen, die einen o5 575 I T

Bachelorabschluss voraussetzen, bei 43% (E9B) bzw. E9A 4 | 1

bei 0% (E11) und bei den Entgeltstufen, die einen S 1"2‘5

wissenschaftlichen Hochschulabschluss voraussetzen 6 T3

(Master, Diplom oder vergleichbar), bei 78% (E13) ES [ 04

bzw. 0% (E14), siehe Abbildung 1. Der Frauenanteil 0% 25% 50% 75% 100%

beim teilzeitbeschaftigten technisch-administrativen OFrauen  OMinner

Personal betrug in 2023 90%. Abbildung 1: Relative Geschlechterverteilung innerhalb
der unterschiedlichen Entgeltstufen im technisch-

1.1.2 Beschéiftigte im Mittelbau administrativen Bereich. Zahlen in den Balken

reprdsentieren die jeweilige absolute Anzahl (VZA).
Im universitdiren Mittelbau des Fachbereichs
Psychologie (Hochschuldozierende, wissenschaftliche Mitarbeitende) sind Frauen leicht
Uberreprasentiert. Im Jahr 2023 betrug der Frauenanteil 64% und ist somit bis auf Schwankungen um
einige Prozentpunkte konstant Gber den Zeitraum von 15 Jahren (vgl. Abbildung 2).
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Abbildung 2: Entwicklung der relativen Geschlechterverteilung im Mittelbau lber die Zeit. Zahlen innerhalb des Diagramms
geben die jeweilige absolute Anzahl an.

Dauerstellen im Mittelbau

Der Frauenanteil auf unbefristeten Stellen (Vollzeit und Eii ;'25 >
Teilzeit) im Mittelbau betrug im Jahr 2023 53% (100% fur E15-  £14 064 |
Stellen, 50% fur Al4-Stellen, 100% fiir E14-Stellen, 22% fur A13 1 ] 3,5 |
A13-Stellen und 100% fiir E13-Stellen, siehe Abbildung 3). Es  E13 1,36 |
wird darauf hingewiesen, dass es insgesamt nur sehr wenige 0% 25%  50% 75% 100%

unbefristete Stellen im akademischen Mittelbau gibt,

. . . OFrauen OManner
weswegen kleine Abweichungen in den absoluten Fallzahlen
bereits zu starken Veranderungen in den prozentualen Abbildung 3: Relative Geschlechterver-
Anteilen filhren. Der Anteil an Dauerstellen in Vollzeit, die  teilung innerhalb der unterschiedlichen

X X o . Entgeltstufen von Dauerstellen im Mittel-
durch Frauen besetzt waren, lag in 2023 bei 50% (2023); der | " 7 1h/en in den Balken représentieren

Anteil an Dauerstellen in Teilzeit, die durch Frauen besetzt diejeweilige absolute Anzahl (VZA).
waren, betrug in 2023 hingegen 67%.



Befristete Stellen im Mittelbau

Der Frauenanteil auf befristeten Stellen (Vollzeit und Teilzeit) E15

1

im Mittelbau betrug im Jahre 2023 62% (100% fir E15- aA14 "1 [ 2

Stellen, 33% fir Al14-Stellen, 67% fur E14-Stellen, 27% fir  E14 2,05 [ 1|

A13-Stellen und 63% fiir E13-Stellen, siche Abbildung 4). A13 _037 | 1|
E13 38,35 [ 22,42 ]

Insbesondere bei den Entgeltstufen tiber E13 gibt es nur sehr
wenige befristete Stellen (Vollzeit und Teilzeit) im Mittelbau, 0%  25% 50% 75% 100%
weswegen auch hier kleine Abweichungen in den absoluten

OFrauen OManner

Abbildung 4: Relative  Geschlechter-
prozentualen Anteilen flihren. Der Anteil an befristeten verteilung innerhalb der unterschiedlichen

Vollzeitstellen, die durch Frauen besetzt waren, lagin 2023 bei ~ Entgeltstufen von befristeten Stellen im
Mittelbau.  Zahlen in den  Balken

58%. Auf befristeten Teilzeitstellen waren in 2023 zu 69% reprisentieren die jeweilige absolute
Frauen beschaftigt. Anzahl (VZA).

Fallzahlen bereits zu starken Veranderungen in den

1.1.3 Professuren

Am Fachbereich Psychologie waren im Jahr 2023 sieben von insgesamt 18 Professuren mit Frauen
besetzt. Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 39%. Uber den Zeitraum von 15 Jahren ergibt
sich eine erfreuliche Zunahme um (ber 30 Prozentpunkte (siehe Abbildung 5). Der Frauenanteil bei
den Psychologieprofessuren liegt damit Gber dem gesamtuniversitaren Durchschnitt von 31% (2023).
Dennoch besteht am Fachbereich Psychologie weiterhin eine Unterreprasentanz von Frauen auf
Professuren. Auffallig ist hierbei, dass der Frauenanteil bei den Professuren mit hoherer
Besoldungsgruppe abnimmt, von W1 mit in 2023 100% Frauenanteil zu W2 mit 42% Frauenanteil zu
W3 mit nur 20% Frauenanteil. Es wird darauf hingewiesen, dass es insgesamt nur sehr wenige
Professuren pro Besoldungsgruppe gibt, weswegen kleine Abweichungen in den absoluten Fallzahlen
bereits zu starken Veranderungen in den prozentualen Anteilen fihren.
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Abbildung 5: Entwicklung der relativen Geschlechterverteilung bei den Professuren (iber die Zeit. Zahlen innerhalb des
Diagramms geben die jeweilige absolute Anzahl an.



1.2 Frauenanteile auf wissenschaftlichen Qualifikationsstufen

1.2.1 Studierende

Die Anzahl der Studierenden ist zwischen 2007 und 2023 nicht zuletzt aufgrund verschiedener auch
bundesweiter Veranderungen der Studiengiange im Fach Psychologie deutlich gestiegen von 673 auf
1028 Studierenden.

Der Frauenanteil unter den Studierenden insgesamt bewegte sich in den letzten 15 Jahren im Bereich
zwischen 73% und 79%. Bei den Bachelor-Studierenden liel} sich eine leichte Zunahme des
Frauenanteils zwischen 2012 und 2023 beobachten. Ein vergleichbarer Trend zeigt sich auch bei den
Master-Studierenden, wo der Frauenanteil ebenfalls leicht zunahm zwischen 2016 und 2023. Dieser
Trend wird voraussichtlich mit dem neuen Studieneingangstest im Fach Psychologie, der ab dem
Wintersemester 2024/2025 neben der Abiturnote die Zulassung zum Studium der Psychologie regelt,
wieder abnehmen, da die aktuelle empirische Befundlage zum neuen Studieneingangstest nahelegt,
dass die zusatzliche Beriicksichtigung dieses Tests zu einer relativen Zunahme mannlicher
Studierender flhrt.

Entwicklung der Geschlechterverteilung bei den Abschlissen (B.Sc.)
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Abbildung 6: Entwicklung der relativen Geschlechterverteilung bei den Bachelorabschliissen iiber die Zeit. Zahlen innerhalb
des Diagramms geben die jeweilige absolute Anzahl zum jeweiligen Jahresende an.
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Abbildung 7: Entwicklung der relativen Geschlechterverteilung bei den Abschliissen (Master bzw. Diplom) (iber die Zeit. Zahlen
innerhalb des Diagramms geben die jeweilige absolute Anzahl zum jeweiligen Jahresende an.

Die Abbildungen 6 und 7 zeigen die Entwicklungen des Frauenanteils bei den Master-/Diplom- und
Bachelor-Abschliissen, die sich im Bereich um ca. 80% bewegen. Die in Bezug auf die Anzahl
eingeschriebener Studierender beschriebene Tendenz eines Anstiegs des Frauenanteils Uber die
vergangenen Jahre lasst sich in Bezug auf die Abschliisse nicht in vergleichbarer Weise beobachten.



1.2.2 Promovierende

Bei den Promotionen bewegte sich der Frauenanteil lber die letzten 15 Jahre unsystematisch und
meist deutlich oberhalb von 50% (Maximum in 2016 mit 85%, Minimum in 2021 mit 48%, vgl.
Abbildung 8). Der aktuellste Datenpunkt von 2023 liegt bei 67%, was auch dem Durchschnitt des

gesamten Zeitraums seit 2007 entspricht.
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Abbildung 8: Entwicklung der relativen Geschlechterverteilung bei den Promotionen (iber die Zeit. Zahlen innerhalb des

Diagramms geben die absolute Anzahl an Promotionen im jeweiligen Jahr an.

1.2.3 Habilitierende

Habilitationen im Fach Psychologie sind — gemalR den Empfehlungen der Deutschen Gesellschaft fiir

Psychologie — zunehmend seltener geworden. Vor diesem Hintergrund erscheinen die Statistiken zur

Anzahl der Habilitationen nicht aussagekraftig und es wird daher an dieser Stelle auf eine Auswertung

verzichtet.

1.3 Zusammenfassende Beurteilung der
Frauenanteile am Fachbereich Psychologie

Am Fachbereich Psychologie besteht nach wie vor
Handlungsbedarf zur Frauenférderung. Es wird deutlich (vgl.
auch Abbildung 9), dass der Frauenanteil wahrend der
wissenschaftlichen Qualifikation der Studierenden von
Bachelor-Abschliissen (80%) Gber Master-Abschliisse (79%) bis
zu den Promotions-Abschliissen (67%) mit geringen
Schwankungen gleichbleibend Uber 50% liegt, mit hoherer
Qualifikationsstufe jedoch kontinuierlich abnimmt (Stand
2023). Wahrend der Frauenanteil im wissenschaftlichen
Mittelbau im Jahr 2023 mit 64% ebenfalls ausgeglichen hoch
ist, fallt er im Ubergang zu den Professorinnen auf 39% ab.

Professuren

Promotionen

Master-Abschliisse

Bachelor-Abschliisse

0%

25%

50%

75%

OFrauen OMaénner

100%

Dennoch ist positiv festzustellen, dass der Frauenanteil auf Abbildung 9: Abnahme des relativen Frauen-

Professuren am FB Psychologie wahrend der letzten 15 Jahre um

anteils mit héherer Qualifikationsstufe.

Uber 30 Prozentpunkte gestiegen ist. Durch die vergleichsweise geringe Anzahl an Professuren wirken

sich einzelne Berufungsverfahren relativ stark auf die Frauenanteile aus. Aus diesem Grund sollten

auch weiterhin in Besetzungsverfahren und Bleibeverhandlungen durch entsprechende MaRnahmen



bei gleicher Eignung bevorzugt Frauen bericksichtigt werden. Bei Neubesetzungen sollen daher nach
Moglichkeit Frauen berufen werden (insbesondere auch auf die Professuren mit hoheren
Entgeltstufen) bzw. Frauen auf W2-Professuren beispielsweise im Rahmen von Bleibeverhandlungen
auf W3-Professuren beférdert werden. Uber solche MaRBnahmen soll - gem3R dem FFGP der Philipps-
Universitat Marburg - der Frauenanteil im Professorium bis zum Jahr 2028 auf iber 40% angehoben
werden.

Insgesamt gilt es, den Frauenanteil insbesondere auch auf den hoheren Entgeltstufen bzw.
Besoldungsgruppen zu erhéhen — dies betrifft neben den Professuren insbesondere auch den
technisch-administrativen Bereich, wo relativ zu den niedrigen Entgeltstufen in den hoheren
Entgeltstufen weniger Frauen vertreten sind. Der auffdllige Bruch zwischen den Frauenanteilen von
zunehmender wissenschaftlicher Qualifikation und Professur legt nahe, den bisherigen Anteil von
Qualifikantinnen auf allen Qualifikationsstufen auf dem aktuellen Niveau zu halten, um langfristig
einen Frauenanteil von circa 50% auf der Ebene der Professuren zu erreichen. Diese Beurteilung hat
Implikationen fiir die MaBnahmen zur Forderung von Wissenschaftler*innen auf allen
Qualifikationsstufen.
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2. Ziele und MaBBnahmen von Frauenférderung und Gleichstellung

Die vorgeschlagenen MalRnahmen des Frauenférderplanes (FFP) 2002 waren spezifisch auf die
Forderung von Frauen ausgerichtet. Um ein vollstandigeres Bild auch im Sinne der nicht nur auf
geschlechtliche Gleichstellung ausgerichteten Gleichstellungsaufgaben des FB 04 zu erhalten, wurden
in den aktuellen Frauenférder- und Gleichstellungsplan neben MaRnahmen zur Forderung von Frauen
auch solche MaRnahmen aufgenommen, die allgemeine Verbesserungen darstellen fiir Menschen mit
Betreuungsaufgaben sowie Personengruppen, die aufgrund von Geschlecht, Statusgruppe,
Lebenssituation und/oder Zuschreibungen durch Dritte von Diskriminierung betroffen sind.

2.1 Geschlechter- und diversitatsgerechte Organisationsstruktur

2.1.1 Gleichstellungskommission

Die Gleichstellungskommission (GK) ist eine Kommission des FB 04 im Sinne des § 16 Abs. 5 Satz 1 der
Grundordnung der UMR. Sie befasst sich mit allen Aspekten der Gleichstellung am FB 04. Sie erarbeitet
Konzepte und MalBnahmen zur Gleichstellung und formuliert diese im Gleichstellungsplan des
Fachbereichs, der spatestens alle sechs Jahre tberprift und aktualisiert wird. Hierzu konnen Umfragen
unter den Beschaftigten und Studierenden durchgefiihrt werden, beispielsweise um den Erfolg der
Gleichstellung abzufragen. Die Gleichstellungskommission priift, kontrolliert und begleitet auferdem
die Umsetzung der FordermaRBnahmen. lhre Mitglieder fungieren als Ansprechpersonen fiir Fragen der
Gleichstellung am FB 04. Fir die Zusammensetzung und Mitglieder der GK gelten die Bestimmungen
gemal § 1 Abs. 2, 4-7 der Grundordnung der UMR.

Die GK soll mindestens einmal jahrlich tagen, um die Umsetzung der Fordermallnahmen lber den
nachsten Zyklus hinweg zu begleiten. Die Arbeit der GK wird protokollarisch dokumentiert und online
archiviert (ILIAS-Gruppe oder Hessenbox), damit eine reibungslose Ubergabe an die folgende
Gleichstellungskommission gewdhrleistet ist.

Der Gleichstellungsplan wird allen Mitgliedern des FB 04 mit Personalverantwortung ausgehandigt und
ist Gber die Homepage des Fachbereichs zugidnglich. RegelmaRig wird in Zusammenarbeit mit den
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten des FB 04 in geeigneter Form Uber die Gleichstellungsziele
und -MaBnahmen am Fachbereich informiert. Ferner berichtet die GK einmal jahrlich gemeinsam mit
den FGB (siehe 2.1.2) des FB 04 im Fachbereichsrat.

Um in Fortschreibungen des FFGP die Bestandsanalyse auch auf Ungleichheitsdimensionen jenseits
des Geschlechterverhaltnisses von Frauen und Mannern ausweiten zu kénnen, ist vorgesehen, kiinftig
in regelmaRigen Abstanden unter Berlicksichtigung der DSGVO entsprechende Umfragen am FB 04 zu
weiteren Ungleichheitsdimensionen (vgl. FuBnote 1) durchzufihren.

2.1.2 Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

Bei den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FGB) des FB 04 handelt es sich seit dem Jahr 2021
um einen Frauen- und Gleichstellungsrat (FGR) bestehend aus mehreren Frauen* verschiedener
Statusgruppen. Der FGR tGberwacht und lenkt Gleichstellungsziele gemald der entsprechenden Satzung
fiir das Amt der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Fachbereichen. Dieses Instrument ist im
FB 04 fest verankert und auf der Homepage des FB 04 sichtbar.
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Auf der Ebene des Fachbereichs stellt das Amt der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten neben
dem Forderplan ein wichtiges Instrument dar, um das Ziel einer Barriere- und diskriminierungsarmen
Lehr-, Lern- und Arbeitsumgebung zu schaffen und somit Gleichstellung zu verwirklichen, unter
anderem durch Beteiligung des FGR an Stellenbesetzungsverfahren. Dabei arbeitet der FGR in enger
Abstimmung mit den zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der UMR zusammen.

Wahl und Berichtspflichten

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (bzw. der FGR) werden durch die Frauenvollversammlung
des FB 04 fiir 2 Jahre (bei den studentischen Vertreterinnen fiir 1 Jahr) gewahlt und vom Dekanat
bestellt. Das Dekanat beruft im Namen des FGR regelmaRig, mindestens aber alle 2 Jahre, eine
Frauenvollversammlung ein, zu der alle Frauen am FB 04 eingeladen werden. Die Einladung erfolgt
gewohnlich per E-Mail, Aushang und etwa vier Wochen im Voraus. Der FGR berichtet jahrlich im
Fachbereichsrat bzw. in der Frauenvollversammlung lber seine Arbeit.

Aufgaben und Ausstattung des Frauen- und Gleichstellungsrats

Neben der Organisation der Fachbereichsfrauenvollversammlung, der Teilnahme an allen
Stellenbesetzungsverfahren des Fachbereichs, den beratenden Tatigkeiten in Gremien wie der
Gleichstellungskommission und seiner Funktion als Ansprechpartner in Fallen von Diskriminierung
Uberprift der FGR gemaR der entsprechenden Satzung die Umsetzung der fir den FB 04 geltenden
Frauenférder- und Gleichstellungsplane (HGIG, FFGP der UMR, FFGP des FB 04). Die Aufgaben und
Instrumente des FGR werden durch standardisierte Folien in Studieneinfiihrungsveranstaltungen
sowie Uber geeignete Email-Verteiler bekannt gemacht. Ferner wirkt der FGR den strukturellen und
individuellen Benachteiligungen von Frauen entgegen und unterstitzt Menschen aller Geschlechter
darin, neue Modelle der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu leben. Der Frauen- und
Gleichstellungsrat ist flr alle Mitglieder des Fachbereichs insbesondere im Falle geschlechtstypischer
Probleme ansprechbar und offen flir Anregungen zur Verbesserung der Studien-, Forschungs- und
Arbeitsbedingungen insbesondere von Frauen am Fachbereich. Eine Zusammenfassung der Beratungs-
und Unterstlitzungsangebote der Fachbereichs- und Universitdts-FFGB ist zudem an prominenter
Stelle auf der Homepage des FB 04 einzusehen.

Der FB 04 unterstltzt die Arbeit des FGR und beflirwortet die Starkung seiner Kompetenzen. Hierfir
wird dem FGR im Rahmen des Globalhaushaltes ein jahrlicher Etat von mindestens 3.000,- EUR
zugeteilt. Aus diesem Etat werden Fordermalinahmen fiir alle Beschaftigten mit Familienaufgaben,
dabei insbesondere fiir Frauen, des FB 04 finanziert (Antragsformular auf der Webseite des FGR; fir
ein exemplarisches Beispiel, siehe Anhang in Kapitel 3) sowie laufende Kosten bestritten, die fiir
Telefon und Biromaterial sowie bei der Teilnahme der Mitglieder des FGR an Vortragsreihen oder
Fortbildungsveranstaltungen entstehen.

2.1.3 Vertrauensperson

Im Jahr 2021 erlebten Studierende, mitunter verscharft durch die Pandemie, sich verdndernde
Lebensumstdande und somit in vielen Bereichen neue und hohe Belastungen. Nicht zuletzt vor diesem
Hintergrund entschied sich der FB 04 dazu, die Instanz einer Vertrauensperson am FB 04 einzurichten.
Diese Instanz besteht aus zwei am Fachbereich 04 beschaftigten Personen, die alle zwei Jahre neu
durch die Studierenden gewahlt werden. Vertrauenspersonen sind Ansprechpersonen bei
Herausforderungen und personlichen Problemen, die unter anderem Themen der Gleichstellung
betreffen, bieten unter Wahrung der Schweigepflicht kurze Beratungsgesprache fiur Studierende des
FB 04 an und vermitteln je nach Bedarf an passende Unterstiitzungsangebote innerhalb und auRerhalb
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der Universitat weiter. Es ist nicht Aufgabe der Vertrauenspersonen, ldngere Beratungen oder
Therapien anzubieten, sondern, wo moglich, kurze Hilfestellungen zur weiteren Selbsthilfe zu geben.

2.1.4 Arbeitskreis Antidiskriminierung

Analog zu den zentralen Strukturen der UMR mit der Stabsstelle Antidiskriminierung und Diversitat
haben Studierende im Jahr 2023 am FB 04 den Arbeitskreis Antidiskriminierung gegriindet. Der
Arbeitskreis Antidiskriminierung verfolgt das Ziel, Interessen von Personengruppen sichtbar zu
machen, die aufgrund von Geschlecht, Statusgruppe, Lebenssituation oder Zuschreibungen durch
Dritte von Diskriminierung betroffen sind. Der studentische Arbeitskreis Antidiskriminierung
beabsichtigt hierzu im Austausch mit dem Frauen- und Gleichstellungsrat und der
Gleichstellungskommission des FB 04 zu sein, Umfragen unter Studierenden durchzufiihren und
regelmaRig Veranstaltungen am FB 04 zu Themenbereichen der Diskriminierung zu organisieren.

Der FB 04 arbeitet in allen Fallen von Diskriminierung eng mit der Stabsstelle Antidiskriminierung und
Diversitat der Philipps-Universitdt zusammen und ist beim ,Runden Tisch Antidiskriminierung”
vertreten. Auch die Stabsstelle halt fiir Studierende ein umfangreiches Beratungs- und
Unterstiitzungsangebot bereit, auf das bei Bedarf von Seiten der Lehrenden und Beratenden des FB

04 verwiesen werden soll.

2.2 Geschlechter- und diversitatsgerechte Lehre, Forschung und
Administration

2.2.1 Gendersensible Sprache

Der FB 04 begriiRt es, wenn sich alle Studierenden und Mitarbeitenden angesprochen fiihlen kdnnen.
Daher befiirwortet der FB 04 die Verwendung geschlechtersensibler Sprache tberall dort, wo dies
nicht der jeweils aktuellen Gesetzeslage im Land Hessen widerspricht. Unter geschlechtersensiblen
sprachlichen Regelungen ist zu verstehen, dass neutrale Formulierungen (,Studierende”,
»Mitarbeitende”, etc.) oder Schreibweisen (z.B. ,Student*innen”, ,Mitarbeiter*innen”, etc.)
verwendet werden, deren Differenzierungen (ber geschlechterdichotome Beschreibungen
hinausgehen.

Bereits im Jahr 2021 wurde am FB 04 ein Leitfaden zur Verwendung gendergerechter Sprache erstellt,
unter den Dozierenden verbreitet und auf der Homepage des FGR verlinkt. Hierbei handelt es sich um
eine Handanweisung zur Umsetzung gendersensibler Sprache vor allem in der Lehre mit Tipps und
Beispielen zur einfachen Umsetzung. Der FB 04 begriiRt es, wenn Dozierende fiir den Gebrauch einer
geschlechtersensiblen Sprache sensibilisieren. Er ermutigt Dozierende und Studierende, sowohl in der
geschriebenen Sprache (u.a. Prasentationen, wissenschaftliche Arbeiten) als auch in der gesprochenen
Sprache genderinklusiv zu schreiben und zu sprechen und im Rahmen von Lehrveranstaltungen auch
Beispiele jenseits von bindren Geschlechterdimensionen und heteronormativen Auffassungen zu
wahlen, damit sich jeder Mensch angesprochen fiihlen kann.

2.2.2 Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung als Themen in Lehre und Forschung

Der FB 04  Dbegrillt Lehrinhalte und Forschungsthemen, die sich vertiefter mit
Geschlechtergerechtigkeit und  Gleichstellung  auseinandersetzen. Da Themen wie
Geschlechterverhéltnisse meist nur als Teilaspekt in den Lehrveranstaltungsmodulen vertreten sind,
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werden Dozierende ermutigt, bei ihrer Lehrplanung darauf zu achten, dass sich Studierende in
Lehrveranstaltungen wissenschaftlich mit dem Thema Geschlechterforschung,
Geschlechterverhéltnisse und Gleichstellung auseinandersetzen. Die GK und der FGR kénnen jedes
Semester eine Person in das Fachbereichskolloquium einladen, die ihre Forschung zu
Gleichstellungsthemen vorstellt.

2.2.3 Umstellung der Kategorie Geschlecht in statistischen Erhebungen

In den meisten dem FB 04 und der UMR zur Verfligung gestellten Statistiken wird im Sinne eines
dichotomen Geschlechtermodells bei der Kategorie Geschlecht nur zwischen Mannern und Frauen
unterschieden, was nach dem Beschluss des Bundesverfassungsgerichtes vom 10. Oktober 2017 eine
Diskriminierung darstellt. Der FB 04 beflirwortet MalRnahmen, die einer Umstellung der offiziellen
Statistik auf ein differenzierteres System dienen (z.B. die Aufnahme eines dritten Geschlechts in die
Statistik).

2.2.4 Geschlechter- und diversitatsgerechter Zugang zu lehrrelevanten Inhalten

2024 wurde die Fachbereichsbibliothek Psychologie in die zentrale Universitatsbibliothek (UB)
Uberfiihrt. Die UB hat taglich bis 24:00 Uhr ge6ffnet, sodass die analoge und digitale Fachliteratur bis
zu diesem Zeitpunkt vor Ort nutzbar ist. Fir die Testothek, die am FB 04 verbleibt, sind die
Offnungszeiten zur Einsicht und Ausleihe psychologischer Testverfahren infolge der Uberfiihrung der
Fachbereichsbibliothek in die zentrale UB hingegen stark eingeschriankt worden. Um allen FB-
Mitgliedern in fiir Studium, Lehre und Forschung hinreichendem Umfang Zugang zu psychologischen
Testverfahren zu ermdglichen, erklart sich der FB bereit, studentische Hilfskrafte zu beschaftigen, die
unter Anleitung und nach Malgabe der Testotheksbeauftragten des FB 04 hinreichend lange
Offnungszeiten der Testothek sicherstellen.

Infolge der Umstellung auf Online-Lehre in der Pandemiezeit konnten Dozierende am FB 04 Ende 2020
erfolgreich zusatzliche Mittel zur Finanzierung von Online-Lizenzen fiir studienrelevante Software
(hier: SPSS) bei der UMR einwerben, die den Studierenden nach der Bereitstellung durch die LME am
FB 04 zugutekam. Mit der Campuslizenz fiir SPSS ist nun sogar ein dauerhafter Online-Zugang zu dieser
studienrelevanten Software sichergestellt, wodurch sich insgesamt gute Voraussetzungen fir
Studierende (und Dozierende) mit Familienaufgaben ergeben.

2.2.5 Schutz vor sexueller Beldstigung und Gewalt

GemiR der Richtlinie der UMR zum Schutz vor sexueller Beldstigung und Gewalt vom 08.04.20163
macht es sich der FB 04 zur Aufgabe, seine Angehorigen fiir die Problematik sexualisierter Beldstigung
und sexueller Gewalt zu sensibilisieren, und erwartet von seinen Mitgliedern die Unterstiitzung der
Betroffenen in Fallen von sexualisierter Beldstigung und Gewalt. Flihrungskrafte und Beschaftigte, die
mit Personalangelegenheiten zu tun haben, kénnen fir den Umgang mit Vorfdllen sexueller
Beldstigung und Gewalt, Diskriminierung sowie Mobbing spezifische Coaching- und

3 Handlungen gelten als sexuelle Beldstigung, wenn ,ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu
auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte koérperliche
Berihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von
pornografischen oder sexistischen Darstellungen gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere, wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.” (Richtlinie der
Philipps-Universitat Marburg zum Schutz vor sexueller Beldstigung und Gewalt 2016; Grundlage dieser Definition
ist § 3 Abs. 4 AGG).
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Schulungsangebote in Anspruch nehmen. Uber die unter 2.1 aufgefiihrten Ansprechpersonen hinaus
existiert an der UMR ein Vertrauensrat als Anlaufstation fiir alle Studierenden und Mitarbeitenden, die
sexualisierte Gewalt bzw. sexuelle Belastigung erfahren haben. Der FB 04 macht es sich auferdem zur
Aufgabe, die Antidiskriminierungsstelle fiir Studierende und die Arbeit des Vertrauensrates unter
Mitarbeitenden sowie unter Studierenden bekannt zu machen, indem Informationsmaterialien beim
Eintritt in den FB 04, beispielsweise wahrend der Studieneinfiihrungsveranstaltungen bzw. gemeinsam
mit den Einstellungsunterlagen, verteilt werden.

2.3 Geschlechter- und diversitatsgerechte Infrastruktur und
Gebaudemanagement

Im Sinne einer geschlechter- und diversitatsgerechten Infrastruktur beflirwortet der FB 04 bauliche
Malnahmen, die dem Schutz und dem Sicherheitsgefiihl seiner Angehérigen dienen. Zu den
erweiterten MaBnahmen zum Schutz vor sexualisierter Beldstigung und sexueller Gewalt, deren
Durchfiihrung der Universitatsverwaltung obliegt, gehort unter anderem eine sichere Gestaltung des
Dienstweges (z.B. eine ausreichende Beleuchtung im AuRen- wie auch Innenbereich). Nach
wiederholten Ubergriffen auf den Damentoiletten des FB 04 wurden in diesem Zusammenhang
beispielsweise im Jahr 2021 bauliche MalRnahmen umgesetzt, um einen Sichtschutz in allen
Damentoiletten der Gutenbergstralle 18 zu errichten.

Im Jahr 2021 wurden im Hauptgebdude des FB 04, der GutenbergstraRe 18, zwei genderneutrale
Toiletten eingerichtet, eine zur Nutzung durch Studierende, eine zur Nutzung durch die Beschaftigten
am FB 04. Schon langer existiert ein kleines Eltern-Kind-Zimmer, das insbesondere zum Stillen und
Wickeln genutzt werden kann. Im Rahmen der raumlichen Moglichkeiten beflirwortet der FB 04 die
Bereitstellung eines weiteren Raumes, der den FB-Mitgliedern zur Kinderbetreuung zur Verfiigung
gestellt wird (z.B. mit Spielunterlage und Material).

Der FB 04 beflurwortet ferner weitere (u.U. bauliche) MalRnahmen in der Infrastruktur und im
Gebdudemanagement, die der Verbesserung der Sicherheit und des Sicherheitsgefiihls (z.B.
Bewegungsmelder im AuRenbereich sowie in den Gangen der FB 04 — Gebaude) sowie der
Gleichstellung dienen (z.B. Einrichtung einer weiteren genderneutralen Toilette, die durch
barrierefreie Wege allgemein zugdnglich ist; barrierefreier Zugang zum Hauptgebaude des FB 04). Es
wird darauf hingewirkt, dass die Anlagen und Geb&ude der Universitat in Bezug auf Gefahrenquellen
untersucht und Empfehlungen sowie MalRnahmen zur Verbesserung vorgeschlagen und umgesetzt
werden.

2.4 Allgemeine MaBBnahmen zur Forderung der Gleichstellung
2.4.1 Universitatsweite Initiativen

Die UMR hat eigene Programme aufgelegt bzw. sich landes- oder bundesweiten angeschlossen, um
Wissenschaftler*innen auf allen Qualifikationsstufen in ihrer Karriereplanung zu unterstitzen und zu
fordern sowie ihre Qualifikationen Uber den wissenschaftlichen Bereich hinaus zu ergdnzen: die
MArburg University Research Academy (MARA) sowie das Mentoring Hessen.
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Die MARA organisiert Informationsveranstaltungen, Workshops und Einzelberatungen, die
Wissenschaftler*innen auf Qualifikationsstufen unterhalb der Professur in ihrer Karriereplanung
unterstitzen. Diese Unterstiitzung sieht auch vor, Qualifikationen liber den wissenschaftlichen Bereich
hinaus zu ergdnzen. Das Mentoring Hessen ist eine hessenweite Initiative, welche die Motivation von
Frauen fordern soll, héher qualifizierte Positionen im Wissenschaftsbetrieb und in der freien
Wirtschaft anzustreben. Durch Wissenschaftspreise fiir die Qualifizierungsarbeiten (Masterarbeit,
Promotion, Habilitation) von Frauen sollen Frauen finanziell unterstitzt und motiviert werden, an
einer wissenschaftlichen Laufbahn festzuhalten. Der FGR tragt gemeinsam mit dem Dekanat Sorge
dafiir, die Informationen (iber Ausschreibungen und unterstiitzende Institutionen in der Zielgruppe,
wenn notig zeitnah, bekannt zu machen. Die GK beabsichtigt, neben diesen externen Angeboten auch
die Implementierung von fachbereichseigenen Unterstiitzungsangeboten zu initiieren und bei der
Planung zu unterstitzen (z.B. 1:1 Mentoring-Programme, in denen Frauen unterschiedlicher
Karrierestufen - d.h. Professorin und Post-Doc, Post-Doc und Promovierende, Promovierende und
Studierende - ein Tandem bilden).

Das Dekanat informiert regelmaRig Gber Mails an Verteilerlisten, die Homepage oder Aushadnge Uber
entsprechende Moglichkeiten und Angebote. Ferner sind die Mitglieder des Fachbereichs mit
Personalverantwortung aufgefordert, Beschaftigte und Studierende zu ermutigen und darin zu
unterstitzen, sich fir entsprechende Programme und MaRnahmen zu bewerben.

2.4.2 Vereinbarkeit von Familie und Studium, Arbeit bzw. wissenschaftlicher Laufbahn

Der FB 04 macht es sich zur Aufgabe, Studierende und Mitarbeitende mit Kindern bzw. Familie tGber
Fordermoglichkeiten durch die UMR und andere Stellen zu informieren und sie nachdricklich zu
ermutigen, diese Moglichkeiten zu nutzen. Hierzu halt der Familienservice der Philipps-Universitat
Informationsmaterial bereit, das auch der FGR auf seiner Homepage verlinkt, um zu einer besseren
Sichtbarkeit der bestehenden Férdermoglichkeiten der UMR beizutragen (z.B. Moglichkeit der
Erstattung von Babysitterkosten wahrend Veranstaltungszeiten, Ort und Nutzungsmoglichkeiten des
Eltern-Kind-Zimmers). Es ist vorgesehen, unter anderem in Einfihrungsveranstaltungen fir
Erstsemesterstudierende sowie zu Beginn jedes Semesters auf die entsprechenden universitdren
Unterstiitzungsangebote hinzuweisen.

Der FB 04 bemiiht sich in diesem Sinne um die Zusammenarbeit mit dem Familienservice und Dual
Career Service der Philipps-Universitat sowie den zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten.
Er unterstltzt die MaRnahmen zur Umsetzung der Zielvereinbarungen im Rahmen des Zertifikats
»,Gutesiegel familienfreundliche Hochschule”, beispielsweise bei der Vermittlung an beratende
Institutionen. Frauen, die im Verlauf ihres Studiums, ihrer Promotion, Habilitation bzw. gleichwertiger
Quialifizierungsverldufe schwanger werden, ist die Fortsetzung ihrer Ausbildung zu erméglichen. Uber
den FGR kann in solchen Fallen zusatzliche Unterstitzung beantragt werden (vgl. Kapitel 2.1.2 und 3).
Ferner kénnen sich Promotionsstudierende und Post-Docs, die familiare Verpflichtungen (Betreuung
von Kindern und Pflege von Angehdrigen) wahrnehmen, Uber die Hilfskraftefonds der MARA auf die
Finanzierung einer studentischen Hilfskraft bewerben. Der FB 04 beflirwortet Vertragsverlangerungen
bei Elternschaft, wobei in diesem Zusammenhang darauf verwiesen wird, dass Elternschaft sowohl
leibliche Elternschaft als auch Adoption und Patchwork-Familien inkludiert und entsprechende
Unterstiitzungsangebote nicht ausschlieBlich Miittern gelten.

Der FB 04 bemiiht sich, Kolloquien und Gremientermine an familienfreundlichen Zeiten (bis 16 Uhr) zu
orientieren und weist regelmalRig offentlich darauf hin, um dieses Ziel zu erreichen. Unter
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Bericksichtigung der familidren Bedirfnisse der beteiligten Studierenden und Mitarbeitenden kénnen
auch spatere Termine angesetzt werden.

Die UMR und der FB04 bieten generell die Moglichkeit der Teilbarkeit von wissenschaftlichen
Dauerstellen im Mittelbau sowie Stellen im administrativ-technischen Dienst. Im FB0O4 sind es in der
Mehrheit Frauen, die diese Option wahlen (siehe auch Bestandsanalyse). Arbeitsplatze (Landesstellen,
befristet und unbefristet), die wegen Elternzeit der Stelleninhabenden nicht besetzt waren, sind
vertretungsweise zu besetzen. Dies gilt sowohl fiir die technisch-administrativen Mitarbeitenden als
auch fiur die wissenschaftlichen Mitarbeitenden. Auf diese Weise werden die den Arbeitsgruppen
entstehenden Nachteile durch Personalausfall minimiert und insbesondere auf den wissenschaftlichen
Stellen auch eine addquate Voraussetzung fiir die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie geschaffen.

Um aufkommende oder sich verandernde Bedarfe friihzeitig zu erkennen und adressieren zu kdnnen,
beabsichtigt die GK in Zusammenarbeit mit dem FGR und dem Arbeitskreis Antidiskriminierung, in
regelmafRigen Abstidnden Umfragen zu Unterstiitzungsbedarfen bei Studierenden und Beschaftigten
durchzufihren.

2.5 Spezifische MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung

Der FB 04 beriicksichtigt die familidaren und beruflichen Lebensbedingungen insbesondere von Frauen
im Rahmen von Studien-, Promotions- und Habilitationsordnungen sowie in Berufungsverfahren. Die
Entwicklung der Frauenanteile tiber die Jahre 2007 bis 2023 legt nahe, dass die Forderung von Frauen
auf wissenschaftlichen Qualifikationsstufen unterhalb der Professur gut gelingt, wenngleich der
Frauenanteil von weiblichen Bachelor- und Masterabsolventinnen (um 80%) hin zu Promovendinnen
abnimmt (67%), und der Frauenanteil im Mittelbau, zu dem sowohl Doktorandinnen als auch PostDocs
zahlen, mit nur 64% noch niedriger ist (vgl. Bestandsanalyse, Kapitel 1). Obwohl der Frauenanteil in
allen Qualifikationsstufen unterhalb der Professur Giber 50% liegt, ldsst sich auch am FB 04 ein Trend
zu einer Abnahme des Frauenanteils mit hoherer Qualifikationsstufe erkennen. Die im
Frauenforderplan aus dem Jahre 2002 genannten MaRnahmen zur Férderung von Frauen werden
daher fortgefiihrt, intensiviert und erganzt, wie in den folgenden Punkten dargelegt. Ferner
adressieren auch die folgenden Abschnitte Gleichstellungsdimensionen jenseits der geschlechtlichen
Gleichstellung.

2.5.1 Technisch-administrative Mitarbeitende

Die Stellen im technisch-administrativen Bereich sind am FB 04 mehrheitlich mit Frauen besetzt, so
dass das Augenmerk des FFGP auf die Qualifizierung des Personals und auf die Verbesserung des
Arbeitsumfeldes gelegt wird.

Die Vorgesetzten sind angehalten, die Mitarbeitenden Giber Moglichkeiten zur Weiterbildung und zum
Bildungsurlaub zu informieren, ihnen die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsangeboten zu
ermoglichen und diese aktiv zu ermutigen, daran teilzunehmen. Es sollen sowohl fachliche als auch
erganzende soziale Kompetenzen weiterentwickelt werden. Die kontinuierliche Verbesserung der
Qualifikation der technisch-administrativen Mitarbeitenden dient dem Abbau von Hemmschwellen,
der positiveren Wahrnehmung im Arbeitsumfeld, der Steigerung der Produktivitat und Effizienz und
bildet schlieflich auch die Basis fiir eine Verbesserung der Einkommenssituation, beispielsweise indem
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die Beschaftigten ermutigt werden, sich auf Positionen mit hoheren Entgeltstufen zu bewerben (siehe
Zusammenfassende Beurteilung der Frauenanteile am FB 04, Kapitel 1.3).

In diesem Zusammenhang verpflichtet sich der FB 04, initiativ darauf hinzuwirken, die
Tatigkeitsbeschreibungen der technisch-administrativen Mitarbeitenden regelmalig, spatestens alle
finf Jahre, von den Vorgesetzten aktualisieren zu lassen. Hierzu werden Vorgesetzte und
Mitarbeitende zeitgleich durch das Dekanat kontaktiert. Die Arbeitsplatzbeschreibungen sollen dabei
an die tatsachlich geleisteten Aufgaben angepasst werden, damit Gberpriift werden kann, inwieweit
héherwertige Tatigkeiten hinzugekommen sind, die eine Hoherstufung der Mitarbeitenden moglich
machen. Jahresgesprache fiir Beschaftigte sind ein wichtiges Instrument, die genannten Ziele in der
Mitarbeitendenentwicklung zu realisieren und sollten daher jedes Jahr fiir alle Beschaftigten im
administrativ-technischen Dienst durch ihre Vorgesetzten angeboten werden.

Der FB 04 setzt sich auBerdem zum Ziel, die technisch-administrativen Mitarbeitenden besser in die
Fachgebiets- und  Arbeitsgruppensitzungen zu  integrieren. In  fachbereichsinternen
Umstrukturierungsvorhaben sind die technisch-administrativen Mitarbeitenden als Betroffene mit
einzubeziehen. In diesem Zusammenhang sollen kiinftig die regelmaRigen Gesprache, zu denen das
Dekanat des FB 04 die Sekretariate mindestens einmal im Jahr einladt, auch mit den anderen
Beschaftigungsgruppen des technisch-administrativen Dienstes (LME, Prifungsamt, Studienberatung)
gefiihrt werden, um Uber geplante Mallnahmen zu informieren und Bedarfe zu erfragen.

Mitarbeitenden wird mit flexiblen Arbeitszeiten und entgegenkommenden Urlaubsregelungen die
Gelegenheit gegeben, ihren auBerberuflichen Verpflichtungen in der Familien- und Erziehungsarbeit
nachgehen zu konnen. Vorgesetzte haben Frauen bei der Einstellung Uber die Gefahren am
Arbeitsplatz und die Rechte und Pflichten bei Eintritt einer Schwangerschaft zu unterrichten.

2.5.2 Studierende

Sensibilisierung fur akademische Karrierewege

Um bereits dem Trend einer Abnahme des Frauenanteils von Absolventinnen hin zu Promovendinnen
entgegenzuwirken, begrifRt der FBO4 eine frihzeitige Sensibilisierung der Studierenden fir eine
wissenschaftliche Laufbahn im Rahmen von Einflhrungsveranstaltungen und Seminaren. Sofern
Lehrende in Lehrveranstaltungen auf Karrierewege in der Psychologie eingehen, regt der Fachbereich
an, unter anderem den im Vergleich zu den Absolvierendenzahlen geringeren Anteil von Frauen, die
sich fur eine Promotion entscheiden, aktiv zu thematisieren. Darliber hinaus ermutigt der FB 04
Dozierende, insbesondere auch qualifizierte Frauen aufzufordern, sich auf Studentische
Hilfskraftstellen zu bewerben (nicht nur aber insbesondere auch in Bereichen, in denen Frauen
typischerweise unterreprasentiert sind wie z.B. Methodenlehre oder Statistik).

Zusatzlich konnen Dozierende auch aktiv auf Vortragsreihen zu Karriereperspektiven von Fachgruppen
der Deutschen Gesellschaft fir Psychologie (DGPs) hinweisen, zu denen immer wieder auch
wissenschaftlich tatige Personen eingeladen werden (aktuell z.B. Online-Veranstaltung
Karriereperspektiven der DGPs-Fachgruppe Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie). Am
FB 04 wird aullerdem jedes Sommersemester die Ringveranstaltung ,Berufsfelder fir
Psycholog*innen” angeboten: Hier werden Studierende aus den Master- und Bachelorstudiengangen
der Psychologie mit den vielfdltigen Berufsfeldern in Kontakt gebracht, die Psychologie-
Absolvierenden offenstehen. Im Rahmen der Lehrveranstaltung werden Referierende aus ganz
unterschiedlichen psychologischen Tatigkeitsfeldern eingeladen (einschlieRlich akademischen
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Tatigkeitsfeldern), um Studierenden Einblicke in ihr Arbeitsfeld zu geben und fir Fragen jedweder Art
zur Verfliigung zu stehen.

Der FB04 empfiehlt, dass Betreuende Absolventinnen mit herausragenden Abschlussarbeiten gezielt
auf Promotionsmoglichkeiten in und auBerhalb der UMR aufmerksam machen, ihnen entsprechende
Stellenausschreibungen weiterzuleiten und sie beispielsweise auch zu ermutigen, Masterarbeiten auf
Tagungen zu prasentieren. Der Fachbereich informiert auch regelmaRig lber die Moglichkeit,
Absolventinnen fiir Preise und Auszeichnungen vorzuschlagen.

Spezifische Malinahmen fiir Studierende zur Vereinbarkeit von Familie und Studium

Zur Unterstltzung Studierender mit familiaren Verpflichtungen ist der FB 04 bestrebt, die individuellen
Bedarfe bei der Vergabe von Seminarplatzen und Abgabefristen fiir Studien- und Priifungsleistungen
zu bertcksichtigen. Hierzu ist von den Studierenden mit Betreuungsaufgaben ein Hartefallantrag
einzureichen. Insgesamt ist der FB 04 bemiiht, im Rahmen der gegebenen Moglichkeiten angesichts
knapper raumlicher Verflgbarkeiten insbesondere Pflichtveranstaltungen in den Zeitraum der
tblichen  Offnungszeiten  6ffentlicher  Kinderbetreuungseinrichtungen zu  legen  bzw.
Pflichtveranstaltungen sowohl vor- als auch nachmittags anzubieten (siehe Audit ,Familiengerechte
Hochschule”,  Zielvereinbarung ,Erleichterung der Semestergestaltung fir studierende
Eltern”). Darlber hinaus informiert der FB 04 die Dozierenden in regelmaRigen Abstanden (ber die
Rechte von Studierenden mit Kindern.

Diskriminierungsfreies Studium

Der FB 04 unterstiitzt die diskriminierungsfreie Gestaltung von Rahmenbedingungen der Lehre und
Lehrinhalten und fordert Dozierende dazu auf, mogliche Diskriminierungen aktiv zu reflektieren.
Hierzu zahlen ein ricksichtsvoller, wertschatzender Umgang mit Studierenden, die aufgrund von
Einschrankungen auf Unterstiitzung (z.B. das Fiihren von Blindenhunden) angewiesen sind sowie das
Einschreiten bei der Beobachtung diskriminierenden Verhaltens durch an der Lehrveranstaltung
teilnehmende Personen. Ferner erwartet der FB 04 von allen Mitgliedern, dass diskriminierende
Inhalte sowohl in der gesprochenen als auch in der geschriebenen Sprache zu vermeiden sind.

Seheingeschrankte Studierende, Studierende mit chronischen Behinderungen und Erkrankungen

Der Fachbereich 04 setzt sich aktiv dafiir ein, dass Menschen mit einer Sehbehinderung, Blindheit, mit
Behinderungen oder chronischen Erkrankungen ein barrierefreier Zugang zu allen
Lehrveranstaltungen sowie die gleichberechtigte Teilnahme daran ermdglicht wird. Dies umfasst nicht
nur die Bereitstellung der bendtigten Materialien, sondern auch die Schaffung einer inklusiven
Lernumgebung.

Damit eine barrierefreie Teilnahme an Studien- und Priifungsleistungen méglich ist, wird sichergestellt,
dass die individuellen Bediirfnisse im Rahmen der Nachteilsausgleiche beriicksichtigt werden und
diese klar und transparent gestaltet werden. Um eine reibungslose Umsetzung zu ermdoglichen, sind
die betroffenen Studierenden aufgefordert, ihre Bedarfe so friihzeitig zu kommunizieren, dass diese
organisatorisch gewdhrleistet werden kénnen. Etwaige Anderungen sollten den Studierenden
moglichst rechtzeitig proaktiv mitgeteilt werden. Der FB 04 erwartet von allen Beteiligten die
Bereitschaft, im Rahmen der Moglichkeiten und gemaR den Bestimmungen zum Nachteilsausgleich die
Unterstiitzungsangebote so gut wie moglich auf die spezifischen Anforderungen abzustimmen.

Um eine moglichst barrierefreie Teilnahme an den Lehrveranstaltungen zu gewahrleisten, soll
sichergestellt werden, dass die Studierenden bereits im Vorfeld Zugang zu den benétigten Materialien,
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wie beispielsweise Vorlesungsfolien, erhalten. Dies ermdglicht es insbesondere Studierenden mit
Sehbehinderung oder Blindheit, sich besser auf die Inhalte vorzubereiten und der Lehrveranstaltung
folgen zu kénnen. Insbesondere bei Lehrveranstaltungen mit stark visuell orientierten Inhalten wird
angeregt, zuséatzliche didaktische MaRnahmen zu ergreifen (z.B. alternative Darstellungsformen oder
Alternativtexte fir Abbildungen). Den betroffenen Studierenden wird ferner nahegelegt, zur
Unterstlitzung eine private Studienassistenz zu beantragen und Kontakt zur studentischen
Studienberatung aufzunehmen, die speziell fiir die Belange von Studierenden mit Blindheit,
Seheinschrankung und chronischen Behinderungen und Erkrankungen am FB 04 zustandig ist: Sie berat
Studierende (und auf Nachfrage auch Dozierende) beispielsweise bei der Organisation von
Nachteilsausgleichen, dem Zugang zu barrierefreien Materialien und anderen studienbezogenen
Herausforderungen. Auch die Servicestelle fiir behinderte Studierende der UMR informiert und berat.
Entsprechende Informationen sind fiir Studierende in ILIAS einsehbar; dariber hinaus informiert der
FB 04 hiertber regelmaRig in Einflihrungsveranstaltungen.

2.5.3 Beschiftigte im Mittelbau

Insgesamt setzt sich der FB04, soweit es ihn betrifft, dafiir ein, dass die MaRgaben der Reform des
Hochschuldienstrechts nicht zu Lasten von Frauen durchschlagen. Dies gilt auch fiir die Formulierung
von Promotions- und Habilitationsordnungen.

Sensibilisierung fir akademische Karrierewege

Um dem Trend einer Abnahme des Frauenanteils von Promovendinnen zu PostDocs
entgegenzuwirken, begriifSt der FBO4 jegliche Unterstlitzungs-, Beratungs- und Fortbildungsangebote,
die insbesondere Frauen fiir eine wissenschaftliche Laufbahn nach der Promotion sensibilisieren. Hier
bieten sich beispielsweise Hinweise auf die Vortragsreihen von Fachgruppen der DGPs zu ,unofficial
biographies” an, bei denen Wissenschaftler*innen ihre nicht immer geradlinigen akademischen
Karrierewege offenbaren (zum Thema Wissenschaft und Vereinbarkeit, siehe auch den ParenThesis
Blog).

Der FB04 empfiehlt ferner, dass Betreuende Promovendinnen gezielt auf nachfolgende (akademische
und nicht-akademische) Karrierewege aufmerksam machen und hier beratend wirken, beispielsweise
indem sie Stellenausschreibungen weiterleiten oder ihre Promovendinnen fiir Preise oder
Auszeichnungen vorschlagen. Zur Begleitung wahrend der Promotionszeit empfiehlt der FB 04 das
Instrument der Jahresgesprache.

Spezifische Mallnahmen fir Mitarbeitende zur Vereinbarkeit von Familie und Arbeit

Um Mitarbeitenden mit kleinen Kindern wahrend der SchlieBzeiten der Kindertagesstatten bzw. im
begriindeten Einzelfall flexiblere Arbeitszeiten zu ermoglichen, informieren die Dienstvorgesetzten
regelmaRig Uber die Betreuungsmoglichkeiten von Kindern durch Tagesmitter des Familienservice im
Rahmen der Flexi-Betreuung und die Nutzungsmaoglichkeit des Eltern-Kind-Zimmers. Der FB04 verweist
dariber hinaus auf die Maoglichkeit des mobilen Arbeitens, welche insbesondere fiir Beschaftigte mit
Betreuungs- und Pflegeverantwortung eine wichtige Moglichkeit zur Flexibilisierung bietet.
Vorgesetzte sind dazu angehalten, mobiles Arbeiten zu ermdglichen, sofern die in der
Dienstvereinbarung genannten Voraussetzungen vorliegen und dienstliche Belange nicht
entgegenstehen.
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Fordermalnahmen fiir promovierte Mitarbeitende

Eine verstarkte Prasenz von Frauen auf Qualifikationsstellen mit dem Ziel der Berufbarkeit ist von
besonderer Bedeutung, damit sich mehr Frauen fiir Spitzenpositionen wie z.B. Professuren
qualifizieren kénnen. Der FB 04 strebt an, das zahlenmaRige Verhéltnis von Frauen und Mannern im
Mittelbau weiter zu halten. In Abhdngigkeit von der Altersstruktur des Personals im universitdren
Mittelbau des FB 04 wird eine Veranderung dieser Situation durch Neueinstellungen ermdoglicht.
Sollten solche sowie zusatzliche Dauerstellen im Mittelbau entstehen, sind bei gleicher Qualifikation
hier bevorzugt Frauen einzustellen, um den Zielvorgaben nachzukommen.

Der FB 04 bietet die Moglichkeit der Teilbarkeit von wissenschaftlichen Dauerstellen. Damit wird dem
wissenschaftlichen Personal auf Dauerstellen die Moglichkeit gegeben, Familie und Karriere besser zu
kombinieren. Die Teilbarkeit der Stellen soll sich nicht auf die Halbierung beschranken, sondern
beispielsweise auch die Schaffung von 2/3-Stellen er6ffnen. Hiermit soll eine flexiblere und gleichzeitig
wirtschaftlich abgesicherte Familien- und Karriereplanung ermoglicht werden. Fiir die zeitweise
Unterstlitzung von Mitarbeitenden auf Qualifikationsstellen bei der Kinderbetreuung verweist der FB
04 auf das Betreuungsangebot des Familienservice.

Das Eintreten einer Schwangerschaft stellt haufig eine Herausforderung fiir die Kontinuitat der
Forschungsarbeit von promovierten Wissenschaftlerinnen auf projektgebundenen Drittmittelstellen
und auf Landesstellen dar. Um den betroffenen Kandidatinnen eine flexiblere Lebensplanung zu
ermoglichen, wirken die FGB auf die Interimsbesetzung dieser Stellen wahrend des Mutterschutzes
und der Elternzeit hin. Die Finanzierung dieser Mallnahme erfolgt fir Landesstellen aus Mitteln des FB
04. Die Finanzierung einer Elternzeitvertretung soll auch mannlichen Wissenschaftlern ermdoglicht
werden.

2.5.4 Professuren

Wenngleich sich eine deutliche Erhéhung des Frauenanteils auf Professuren tber die vergangenen 15
Jahre feststellen ldsst, fillt der Frauenanteil nichtsdestotrotz im Ubergang von Qualifikationsstufen
unterhalb der Professur hin zur Professur auf aktuell 39% ab. Aus diesem Grund sollten in
Besetzungsverfahren und Bleibeverhandlungen durch entsprechende Malinahmen auch weiterhin
bevorzugt Frauen bericksichtigt werden (vgl. auch 1.3). Um die Chancen von Bewerberinnen zu
erhdhen, bemiiht sich der Fachbereich bereits im Vorfeld der Stellenausschreibung, nach Recherche
des potentiellen Bewerber*innenfeldes insbesondere potentiell geeignete weibliche Personen zu
finden. Geeignete Kandidatinnen sollen von der Berufungskommission mit Herausgabe der
Stellenausschreibung aktiv kontaktiert werden. Bei der Auswahl der Bewerbenden fiir die personliche
Vorstellung soll nach Maoglichkeit Geschlechterparitit herbeigefiihrt werden. Der FB 04 beflirwortet
hierbei die Berlicksichtigung von Erziehungszeiten, Pflege von Angehorigen etc., und erfragt diese
Informationen ggf. im Rahmen des Auswahlprozesses. Langfristig soll der Frauenanteil auf W2- und
W3-Professuren 50% erreichen. Der FB 04 beabsichtigt, auch bei der Besetzung von Professuren
kiinftig weitere Ungleichheitsdimensionen jenseits der geschlechtlichen Dimension zu
berlcksichtigen.

21



3. Anhang

Antragsformular

zur Vergabe von Fordermitteln der Frauen®- und Gleichstellungsbeauftragten
am Fachbereich Psychologie der Philipps-Universitat Marburg

Wer und was wird geférdert?

Menschen mit Familienaufgaben kénnen durch die Férdermittel des Frauen*- und Gleichstellungsrats mit einem
Betrag zwischen 50,- und 3.000,- Euro gefordert werden, wenn keine anderen naheliegenden Férderquellen (z.B.
Verbundprojekte mit Gleichstellungsmitteln, Drittmittelprojekte, Mittel von Fachgesellschaften, Studentische
Fordermittel, Familienservice der UMR) in Anspruch genommen werden kénnen oder diese ausgeschopft sind.
Ferner kdnnen ebenfalls mit geringerer Priorisierung Projekte zur Forderung und Sicherung der Gleichstellung
gefordert werden. Das Forderangebot richtet sich an wissenschaftliche und technisch-administrative
Mitarbeiter*innen sowie Studierende des FB Psychologie. Geférdert werden ausschlieRlich Personen ohne eigene
Budgetverantwortung.

Prioritat:

Die Mittel werden zunachst an Familien-Care-Arbeit (Schwangerschaft, Stillzeit, Betreuung von Kindern, Pflege von
Angehorigen) und mit absteigender Prioritat an Projekte zur Forderung der Gleichstellung vergeben (Finanzierung
von Forschungsvorhaben wird ausgeschlossen).

Verwendungszweck:

Die Fordergelder konnen flexibel eingesetzt werden fiir z.B.

o zusatzliche Reise- und Kinderbetreuungskosten bei der Teilnahme an Fachtagungen und anderen Dienstreisen

o Kinderbetreuungskosten zu Zeiten, an denen der universitatsinterne Betreuungsservice nicht verfugbar ist

o Finanzielle Unterstitzung bei Weiterbildungsangeboten und Coachings fir nicht-wissenschaftliche
Mitarbeitende, die der beruflichen Entwicklung der geférderten Personen dienen

o Sonstiges:

Antragstellung:

Antrdge konnen dreimal jahrlich (bis Ende April, Ende Juli bzw. Ende Oktober) durch Abgabe dieses ausgefullten
Formulars und einer schriftlichen Begrindung beim Frauen*- und Gleichstellungsrat des FB Psychologie durch
Zusendung per Email an frauenbeauftragte fb04@lists.uni-marburg.de eingereicht werden.

Entscheidungskriterien:

Die Vergabe der Fordermittel wird zeitnah nach Sichtung aller eingegangenen Antrdge entschieden. Hierbei findet
eine inhaltliche Prufung der Antrage durch die Budgetverantwortlichen aus dem Frauen*- und Gleichstellungsrats
des FBO4 statt. Die Entscheidung fir eine Forderung hangt malRgeblich davon ab, wie viele Fordermittel noch zur
Verflugung stehen und inwiefern der Zweck der Férderung mit den Zielen des Frauenforderplans tbereinstimmt.
Es besteht die Moglichkeit der Teilfinanzierung.

Name Antragsteller*in:

Zweck der gewiinschten Forderung:

Hohe der gewiinschten Férderung (in EUR):

Kurzbeschreibung inkl. Kostenplan: (max. 250 Wérter)

Hiermit versichere ich, dass die beantragte Férderung nicht aus anderen Mitteln bestritten werden kann.

Datum, Unterschrift
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