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Praambel

Der vorliegende Gleichstellungsplan (GP) des Fachbereichs Biologie 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. Es wird erstmals der Aspekt der
Gleichstellung im Titel geflihrt. Bei gleichzeitiger Beibehaltung des Ziels der Frauenférderung kommen
Malnahmen hinzu, deren Zielgruppe alle Beschaftigten mit Familienaufgaben sind (vgl. Frauenférder-
und Gleichstellungsplan (FFGP) der Philipps-Universitdat Marburg (UMR) aus dem Jahre 2017). Dabei
wird den besonderen Belangen behinderter und von Behinderung bedrohter Menschen Rechnung
getragen.

Zielsetzung des Gleichstellungsplanes ist es in Anlehnung an den Frauenférder- und
Gleichstellungsplan (FFGP) der UMR aus dem Jahre 2017, Aktivitdten der Frauenforderung und
geschlechtlichen Gleichstellung zu unterstiitzen und auszubauen, welche

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

e die Chancengleichheit von Menschen in der Wissenschaft und im Berufsfeld Hochschule
gewidhrleisten sowie Benachteiligungen und mogliche Diskriminierungen von Frauen und
Beschéftigten mit Familienaufgaben aufheben, und

e die Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Arbeit und Beruf mit
Verantwortungsaufgaben im familidren Bereich férdern.

Die im universitdaren FFGP verbindlich festgelegten Ziele und MalRnahmen gelten auch fir den GP des
FB17. Dariber hinaus regelt der vorliegende GP Spezifika des FB17. Diese stehen weder im
Widerspruch zum HGIG, noch zum FFGP der Universitat. Sie leiten sich aus dem konkreten Zahlenwerk
des quantitativen Teils des GP ab, den Besonderheiten von biologischer Lehre und Forschung sowie
der Infrastruktur des Fachbereiches und seiner Anbindung an den 6ffentlichen Verkehr. In die beiden
Kapitel der Abschnitte ,Erfolge der Frauenférderung” (Kapitel 2) und ,,MaRnahmenkatalog” (Kapitel 3)
flieRen erstmalig Ergebnisse einer Umfrage unter Mitarbeitenden und Studierenden ein. Ausziige der
Umfrageergebnisse sind in Anhang 1 dokumentiert. Anhang 2 dokumentiert den Uberarbeiteten
Kriterienkatalog zur Vergabe von Mitteln aus dem Budget des FB17 zur Frauenférderung und

Gleichstellung.



1. Bestandsanalyse der Frauenanteile am Fachbereich Biologie

1.1 Frauenanteile unter den Beschiftigten

Fir die Analyse der Beschéftigtenanteile wurden die hochschulinternen Personaldaten (Stand: Juni
2019) zugrunde gelegt. Vergleichswerte sind die Jahre 2009, 2012 und 2018. Frauen gelten als
unterreprasentiert, wenn innerhalb von Lohn-, Verglitungs-, 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. Fir die Definition von Unterreprdasentanz auf den
Qualifikationsstufen orientiert sich der FB17 am Kaskadenmodell des HGIGs. Das modifizierte
Kaskadenmodell sieht vor, dass i) der Anteil promovierender Frauen dem Anteil der Master-
Absolventinnen am Fachbereich entspricht, dass ii) der Anteil Frauen in der Post-Doc-Phase dem Anteil
der promovierten Frauen am FB17 entspricht, und iii) der Anteil der von Frauen besetzten Professuren
dem Anteil der sich in der Post-Doc-Phase befindenden Frauen am FB17 entspricht. Um eine
langfristige Steigerung des Frauenanteils auf den Qualifikationsstufen zu ermoglichen, ist eine
Uberproportionale Beriicksichtigung in den jeweils darunterliegenden Qualifikationsstufen
erforderlich. Wenn nicht anders angegeben, beziehen sich die Zahlen auf Frauenanteile des
Fachbereichs Biologie im Dezember 2009, 2012 bzw. 2018. Die Daten beruhen auf Statistiken der UMR,
veroffentlicht auf der Universitats-Homepage unter Profil — Zahlen, Daten, Rankings -
Beschdftigtenzahlen und Studierendenzahlen. Die Angabe von Personenzahlen, die einer Statusgruppe
angehoren, bezieht sich, wenn nicht anders angegeben, auf den jeweiligen Durchschnittswert der

Jahre 2009, 2012 und 2018.

a) Technisch-administrative Angestellte

Im technisch-administrativen Bereich lag der Frauenanteil 2018 bei 76 % und schwankte Uber den
Zeitraum der zuriickliegenden zehn Jahre um bis zu 16 %. Der Frauenanteil lag im Jahr 2009 bei 63 %,
steigerte sich auf 79 % in 2012 und sank im Jahr 2018 um 3 Prozentpunkte auf 76 % (Abb. 1).

Der Frauenanteil im teilzeitbeschéaftigten technisch-administrativen Personal betragt aktuell (2018)

89 % und ist seit 2009 stark, um insgesamt 41 Prozentpunkte, gestiegen (Abb. 3).

Zielvorgabe: keine.
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Abb. 1. Prozentuale Frauenanteile unter den Beschéftigten am Fachbereich Biologie in den Jahren 2009, 2012,
und 2018. Die Zahlen in den Saulen stellen die absolute Anzahl Frauen im Verhaltnis zu allen Beschéftigten der
jeweiligen Statusgruppe dar.

b) Beschaftigte im Mittelbau (Hochschuldozentinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen)
Gesamt-Ubersicht des Mittelbaus (Vollzeit + Teilzeit, unbefristet + befristet):

Im universitaren Mittelbau des Fachbereichs Biologie sind Frauen und Manner zu ahnlichen Anteilen

vertreten. Im Jahr 2018 betrug der Frauenanteil 53 %, das entspricht einer Steigerung um sieben

Prozentpunkte liber den Zeitraum von knapp zehn Jahren. Die Steigerung innerhalb der letzten drei

Jahre war mit einem Prozentpunkt weniger stark ausgepragt (Abb. 1).

Dauerstellen im Mittelbau:
Der Frauenanteil auf unbefristeten Stellen (Vollzeit und Teilzeit) im Mittelbau betrug 41 % im Jahre
2018. Im Verlauf der letzten zehn Jahre war die Entwicklung steigend — so lag der Frauenanteil im Jahre
2009 bei 29 %. Der Frauenanteil auf Dauerstellen in Vollzeit schwankte innerhalb der letzten zehn
Jahre von 15 % (2009) tber 10 % (2012) auf aktuell 17 % (2018). Die Entwicklung des Frauenanteils im
Mittelbau mit Dauerstellen auf Teilzeit ist seit 2009 um 25 % gestiegen und betrug im Jahre 2018
100 %.



Befristete Stellen im Mittelbau:
Der Frauenanteil auf befristeten Stellen (Vollzeit und Teilzeit) unterlag seit knapp 10 Jahren einer
geringfligigen Steigerung und ist im Zeitraum 2009 bis 2018 um drei Prozentpunkte auf 55 % gestiegen
(Abb. 2). Der Frauenanteil in Bezug auf befristete Vollzeitstellen ist in den vergangenen zehn Jahren
von 44 % leicht zurlickgegangen und liegt aktuell bei 41 %. Bei den befristeten Teilzeitstellen ist die

Entwicklung der letzten zehn Jahre von 54 % Uber 58 % auf aktuell 60 % steigend.

Teilzeitbeschdftigung im Mittelbau:
Der Frauenanteil in Bezug auf befristete und unbefristete Teilzeitbeschaftigungen im Mittelbau zeigt
Uber den Verlauf von knapp zehn Jahren einen Anstieg um sieben Prozentpunkte und lag im Jahr 2018

bei 63 %. Im Vergleich zum Jahr 2012 betrug die Zunahme zwei Prozentpunkte (Abb. 3).

Zielvorgabe: Bis zum Erreichen von Paritat bei den Professuren soll der Frauenanteil auf befristeten
und unbefristeten Stellen im Mittelbau auf dem aktuellen Niveau von lber 50 % gehalten (befristete
Stellen) bzw. auf einen Anteil von 50% (unbefristete Stellen) ausgebaut werden. In Bezug auf
Teilzeitbeschéaftigungen sind Zielvorgaben wenig sinnvoll, hierzu sind dennoch einige MaRnahmen

aufgefihrt (siehe Kapitel 3.2.4).
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Abb. 2. Frauenanteil in Prozent innerhalb der befristet Beschaftigten im Mittelbau in den Jahren 2009, 2012
und 2018. Die Zahlen in den Saulen stellen die absolute Anzahl Frauen im Verhéltnis zu allen Beschaftigten dar.
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Abb. 3. Frauenanteil in Prozent innerhalb der Teilzeitbeschaftigten im Mittelbau, sowie unter den technisch-
administrativ Angestellten in den Jahren 2009, 2012 und 2018. Die Zahlen in den Saulen stellen die absolute
Anzahl Frauen im Verhéltnis zu allen Beschaftigten dar.

c) Professuren

Am Fachbereich waren im Studienjahr 2018/19 fliinf von insgesamt 18 Professuren mit Frauen besetzt.
Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 28 %, was einem Anstieg gegeniiber dem Jahr 2012 um
ca. sechs Prozentpunkte entspricht. Uber den Zeitraum von knapp zehn Jahren ergibt sich eine
Zunahme um etwa 11 % (Abb. 1). Dies ist sehr erfreulich. Der Frauenanteil bei den Biologieprofessuren
entspricht damit dem gesamtuniversitaren Durchschnitt von 28 %. Dennoch besteht am Fachbereich
Biologie weiterhin eine Unterreprdasentanz von Frauen auf Professuren. Hinzu kommt, dass es
besonders wenige Professorinnen in der hochsten Besoldungsgruppe W3 gibt. Hier liegt der

Frauenanteil bei 22 %, wohingegen der Anteil bei W2-Professuren 43 % betragt.

Zielvorgabe: Bis zum Jahr 2025 soll der Frauenanteil im Professorium auf 35 —40 % angehoben werden.
Hierzu ist es notwendig, bei den vier bis dahin noch anstehenden Neubesetzungen nach Moglichkeit
Frauen zu berufen. Um die Chancen von Bewerberinnen zu erhéhen, verpflichtet sich der Fachbereich
eine Recherche des Bewerberfeldes im Vorfeld der Stellenausschreibung durchzufiihren, welche
insbesondere potentielle weibliche Personen einbinden soll. Geeignete Kandidatinnen sollen von der
Berufungskommission mit Herausgabe der Stellenausschreibung aktiv kontaktiert werden. Bei der
Auswahl der Bewerbenden fiir die persdnliche Vorstellung soll nach Méglichkeit Geschlechterparitat

herbeigefiihrt werden. Langfristig soll der Frauenanteil auf W2 und W3 Professuren 50 % erreichen.



1.2 Frauenanteile auf wissenschaftlichen Qualifikationsstufen
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Abb. 4. Frauenanteil in den Diplom-, Lehramt (L3)-, Bachelor-, Master- und Promotions (PhD)-Studiengéngen,
sowie bei den Professuren in den Jahren 2009, 2012 und 2018. Die Zahlen in den S&ulen stellen die absolute
Anzahl Frauen im Verhdltnis zu allen Personen der jeweiligen Gruppe dar.

a) Studierende

Die Studierendenzahlen beziehen sich auf das 1. und 2. Studienfach, inklusive Lehramt, exklusive
auslandischer Gaststudierender, Beurlaubter und Promovierender. Bei den Lehramts-Studierenden
beziehen sich die Zahlen nur auf die Zahlen des Lehramts am Gymnasium.

Die Anzahl der Studierenden ist zwischen 2009 und 2012 leicht von 969 auf 981 gestiegen und lag im
Jahr 2018 bei 804 Studierenden.

Der Frauenanteil im Lehramt (L3) bewegte sich zwischen 2009 und 2018 um die 60 %-Marke mit einem
leichten Riickgang innerhalb der letzten circa 10 Jahre von 66 % in 2009 auf 58 % in 2018 (Abb. 4).

Bei den Bachelor-Studierenden schwankte der Frauenanteil unter den Studierenden leicht zwischen
55 % und 61 % mit einem aktuellen Anteil von 58 % (Abb. 4).

Unter den Master-Studierenden nahm der Frauenanteil seit 2009 ab mit einem Verlust von fiinf

Prozentpunkten auf 60 % im Jahr 2018 (Abb. 4).

Zielvorgabe: Bis zum Erreichen von Paritdt bei den Professuren sollte der Frauenanteil unter den
Lehramts-, Bachelor-, Master- und Promotions-Studierenden ein Niveau von circa 60 % erreichen und

nicht darunterfallen.



b) Promovierende (inkl. Promotionen am MPI)
Bei den Promovierenden bewegte sich der Frauenanteil innerhalb der letzten zehn Jahre zwischen
einem Anteil von 54 % bis 58 %. Nach einem leichten Abfall von 2009 auf 2012 um vier Prozentpunkte,

lag der Frauenanteil 2018 wieder bei 58 % (Abb. 4).

Zielvorgabe: Bis zum Erreichen von Paritdt bei den Professuren sollte der Frauenanteil unter den

Promovierenden ein Niveau von circa 60 % erreichen und nicht darunterfallen.

1.3 Zusammenfassende Beurteilung der Frauenanteile am Fachbereich
Biologie
Am Fachbereich Biologie besteht nach wie vor Handlungsbedarf zur Frauenférderung. Es wird deutlich,
dass der Frauenanteil wahrend der wissenschaftlichen Qualifikation der Studierenden vom Bachelor
(58 %) Giber den Master (60 %) bis zu den Promotions-Studierenden (58 %) mit geringen Schwankungen
gleichbleibend ist (Stand 2018). Im wissenschaftlichen Mittelbau ist der Frauenanteil aktuell (2018) mit
53 % ebenfalls ausgeglichen hoch. Hier ist die Steigerung von knapp 10 % innerhalb der letzten 10 Jahre
positiv hervorzuheben. Allerdings fillt der Frauenanteil im Ubergang zu den Professorinnen auf 28 %
ab. Dennoch ist festzustellen, dass der Frauenanteil auf Professuren im FB Biologie wahrend der letzten
10 Jahre um mehr als 10 % gestiegen ist. Durch die vergleichsweise geringe Anzahl an Professuren
wirken sich jedoch einzelne Berufungsverfahren relativ stark auf die Frauenanteile aus. Die
Gleichstellungskommission halt es fiir zwingend notwendig, in den néachsten vier anstehenden
Besetzungsverfahren durch entsprechende MaRnahmen bevorzugt Frauen zu berlicksichtigen (s. 1.1c).
Der aufféllige Bruch zwischen den Frauenanteilen von zunehmender wissenschaftlicher Qualifikation
und Professur legt nahe, den bisherigen Anteil von Qualifikantinnen auf allen Qualifikationsstufen nicht
unter den aktuellen Anteil fallen zu lassen, um langfristig einen Frauenanteil von circa 50 % auf der
Ebene der Professuren zu erreichen. Diese Beurteilung hat Implikationen fiir die MaBnahmen zur

Nachwuchsférderung (s. Kapitel 3.2.4).



2. Erfolge von Frauenforderung und Gleichstellung

Die MaRBnahmen des Frauenforderplanes (FFP) 2009 waren spezifisch auf die Férderung von Frauen
ausgerichtet. Die Wirksamkeit der MaBnahmen wurden daher in erster Linie auch daraufhin Gberpruft.
Um ein vollstandigeres Bild auch im Sinne der neuen Gleichstellungsaufgaben des FB17 zu erhalten,
wurden allgemeine Verbesserungen fiir Frauen und Manner mit Betreuungsaufgaben ebenfalls in

dieses Kapitel mit aufgenommen.

2.1 Instrument »,Frauenbeauftragte” und Beteiligung der
Frauenbeauftragten an Struktur und Funktion des FB17
Das Instrument ,Frauenbeauftragte”, jetzt ,,Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (FFGB)“, ist in der
Struktur und Funktion des FB17 fest verankert und auf der Homepage des FB17 sichtbar. Die FFGB
verwalten ein spezifisches Budget zur Frauenférderung und Gleichstellung, welches tiber das Dekanat
aus Mitteln des FB17 zur Verfligung gestellt wird. Im Bedarfsfall erfolgte die Bereitstellung der Mittel
nach Maligabe eines Kriterienkataloges. Die FFGB informierten und unterstitzten Mitarbeitende aller
Statusgruppen im Hinblick auf spezielle Fort- und Weiterbildungsangebote. Sie unterstiitzten
Mitarbeitende, auch finanziell, wenn es keine anderen Férderméglichkeiten gab.
Eine Online-Umfrage unter 82 Teilnehmenden ergab einen Bekanntheitsgrad des
Beratungsangebots der FFGB des Fachbereichs von 68 % (w) bzw. 50 % (m) unter den
Mitarbeitenden und 29 % (w) bzw. 42 % (m) unter den Studierenden.
Das Angebot der FFGB der Universitat war 73 % (w) bzw. 25 % (m) der Mitarbeitenden
und 39 % (w) bzw. 33% (m) der Studierenden bekannt (s. Anhang).
Bei der Besetzung von Dauerstellen werden die FFGB des Fachbereichs regelmafig Uber
Ausschreibungen und Besetzungsverfahren durch die Wirtschaftsverwaltung informiert. Die
Ausschreibungstexte werden zudem routinemallig von der Universitats-FFGB geprift. Laut der
durchgefiihrten Online-Umfrage ist die von den weiblichen Beschéiftigten empfundene

Benachteiligung in Bewerbungsverfahren gering (s. Anhang).

2.2 Sexualisierte Gewalt

Die FFGB nahmen beratende Funktionen zugunsten von Frauen wahr, die von sexualisierter Gewalt
betroffen waren, und vermittelten sie ggf. an universitdre zustandige Stellen. Auch wurden die im FFP
2009 geforderten praventiven MaRnahmen immer wieder im FBR und bei Treffen zwischen Dekanat
und dem Baudezernat thematisiert, wie z.B. eine sichere Gestaltung und Beleuchtung des Dienstweges
zwischen Bushaltestellen, Parkdecks und Gebaduden oder die Ausweisung von Frauenparkplatzen inkl.
Uberwachungskameras. Letzteres erwies sich als datenschutzrechtlich nicht statthaft. Mit der

Umsetzung des verkehrstechnischen Teils des Campuskonzeptes ,Lahnberge” in 2019/20 werden
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erstmalig Teile der Campusgebdude an neue Busspuren mit Haltestellen in Gebdudendhe angebunden.
Darliberhinausgehende MaRnahmen, die speziell die Zuwege zum FB17 betreffen, sind in Planung (z.B.
Ausleuchtung, Geschwindigkeitsbegrenzungen und Zebrastreifen auf dem Abzweig der StraRe in die

Karl-von-Frisch-Stral3e).

2.3 Geschlechterneutrale Sprache

Es ist unter anderem der Arbeit der FFGB zu verdanken, dass die geschlechterneutrale Sprache in
Ausschreibungen sowie in Dokumenten- und Schriftverkehr des FB17 weitestgehend verwandt wird.
Die geschlechtergerechten Dopplungen werden ab Ende 2018 wenn moglich durch

geschlechterneutrale Begriffe oder durch das Gendersternchen * ersetzt.

24 MaBnahmen zur Gleichstellung

24.1 Allgemeine Mallnahmen

Das Instrument , Mitarbeitendengesprache” bzw. ,Jahresgesprache” ist im FB17 etabliert. Dariber
hinaus klarten die Personalverantwortlichen bzw. autorisierte Sicherheitsbeauftragte regelmaRig Gber
die Gefahren am Arbeitsplatz im Allgemeinen und im Falle von Schwangerschaften und stillenden
Frauen ad hoc und spezifisch auf.

Die Universitat hat eigene Programme aufgelegt bzw. sich landes- oder bundesweiten angeschlossen,
um die Nachwuchswissenschaftler*innen in ihrer Karriereplanung zu unterstiitzen und zu foérdern
sowie ihre Qualifikationen (iber den wissenschaftlichen Bereich hinaus zu erganzen: die Marburg

University Research Academy (MARA), sowie das Mentoring Hessen.

2.4.2 Spezielle Mallnahmen nach Statusgruppen

Technisch-administrative Mitarbeitende

Im administrativ-technischen Bereich konnten in einigen Fallen bei nachweislich gestiegener
Qualifikation von Mitarbeitenden eine entsprechende Anpassung der Arbeitsplatzbeschreibungen und
eine Hohergruppierung vorgenommen werden. Allerdings finden laut der im Sommer 2019
durchgefiihrten Online-Umfrage immer noch 40 % der weiblichen Beschaftigten, dass ihre
Tatigkeitsbeschreibung nicht mehr aktuell ist, wohingegen dieser Wert bei den befragten mannlichen
Beschéftigten bei 0 % lag (s. Anhang). Die Uberpriifung der Tatigkeitsbeschreibungen muss also

konsequent weiterverfolgt und z.B. fester Bestandteil der Jahresgesprdche werden (s. 3.2.2).
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Studierende

Der Fachbereich bekennt sich zum Audit ,, Familiengerechte Hochschule”, wofiir die UMR in Folge
zertifiziert wurde. Von den darin verbrieften Erleichterungen der ,Semestergestaltungen fir
studierende Eltern” wurde Gebrauch gemacht.

Der Zugang zur Fachliteratur in der Bibliothek des FB17 ist Studierenden mit Familienaufgaben bis
19:00 Uhr méglich. Die Offnungszeiten der Universitatsbibliothek bis 24:00 Uhr und der damit
verbundene Zugang zur analogen und digitalen Fachliteratur sowie die Nutzungsmoglichkeit des ,,vpn
client” der UMR gewadhren sehr gute Voraussetzungen fiir Studierende mit Familienaufgaben.

Das am FB17 eigens eingerichtete Eltern-Kind-Zimmer wird ca. zwei Mal wochentlich genutzt. Generell
dirfen nach expliziter prasidialer Verlautbarung aus dem Jahr 2018 keine Lehrveranstaltungen an
Sonn- und Feiertagen durchgefiihrt werden (es gelten entsprechende Paragraphen des
Arbeitsgesetzes). Die UMR hat hierzu lediglich einige Ausnahmen geregelt.

Der Fachbereich beachtete konsequent Schutzbestimmungen fir schwangere und stillende
Studentinnen. Bei zwingend notwendigem gefahrstoffbedingtem Ausschluss von Labortatigkeiten
oder von einer korperlich nicht durchfiihrbaren Feldarbeit wurde die Moglichkeit genutzt, ersatzweise
flr die Kandidatin arbeitende studentische Hilfswissenschaftler*innen (HiWis) aus dem Fordertopf der
FFGB des FB17 zu finanzieren.

Kandidat*innen mit Familienarbeit wurde in Abstimmung mit den Modulverantwortlichen, dem
Studiendekanat und Prifungsamt im Einzelfall und auf Antragstellung die Madglichkeit eines
gesonderten Klausurtermins und die Verlangerung der Abgabefrist von Berichten, Protokollen und

Abschlussarbeiten gewahrt (Hartefallregelung).

Wissenschaftliche Mitarbeitende

Die UMR und der FB17 bieten generell die Moglichkeit der Teilbarkeit von wissenschaftlichen
Dauerstellen im Mittelbau. Im FB17 sind es meistens Frauen, die diese Option wahlen (siehe auch
Bestandsanalyse).

Arbeitsplatze (Landesstellen, befristet und unbefristet), die wegen Elternzeit des/der
Stelleninhabenden nicht besetzt waren, wurden vielfach vertretungsweise besetzt. Auf diese Weise
wurden die den Arbeitsgruppen entstehenden Nachteile durch Personalausfall minimiert und
insbesondere auf den wissenschaftlichen Stellen auch eine addquate Voraussetzung fir die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie geschaffen.

Frauen, die im Verlauf ihrer Promotion, Habilitation bzw. gleichwertiger Qualifizierungsverlaufe auf
Hausstellen schwanger wurden, ist in der Regel die Fortsetzung ihrer Qualifizierung ermdglicht
worden. Bei zwingend notwendigem gefahrstoffbedingtem Ausschluss von Labortéatigkeiten oder von

einer korperlich nicht durchfiihrbaren Feldarbeit wurde die Moéglichkeit genutzt, ersatzweise fiir die
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Kandidatin arbeitende studentische Hilfswissenschaftler*innen (HiWis) aus dem Férdertopf der FFGB
des FB17 zu finanzieren. Frauen, die sich Uber Drittmittelgelder qualifizierten, wurde durch die
Drittmittelgeber in der Regel ebenfalls ein Aufschub und eine anschlieBende Fortsetzung ihrer
Qualifizierung ermoglicht.

Der FB17 erhielt fiir den Beitrag der FFGB zum Wettbewerb ,Innovative Projekte in der Gleichstellung”
eine Forderung durch die UMR in Hohe von gut 10.500 Euro. Diese Mittel wurden dafiir verwendet, im
FB Biologie einen Prozess in Richtung ,strukturierte Berufungsverfahren” anzustofien. Letztere sollten
geeignet sein, die Bewerbenden auf eine Professur nicht nur gemaR wissenschaftlicher Mainstream-
Kriterien auszuwadhlen. Der FB wurde durch eine externe Coaching-Kompetenz fachkundig darin
beraten, die/den Beste(n) mit Eignung fiir weitere wichtige Qualitdtsmerkmale bzw. Eigenschaften

herauszufiltern, wobei Elemente eines Assessment Centers Eingang fanden. Bis heute findet sich ein

Teil des Coaching-Ergebnisses in den vielfach genutzten Interviewbdgen wieder.
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3. MaRnahmenkatalog

3.1 Allgemeine MaRnahmen zur Gleichstellung

3.1.1 Kommunikation des Gleichstellungsplanes am Fachbereich
Der Gleichstellungsplan wird allen Mitgliedern des FB17 mit Personalverantwortung ausgehandigt und

ist Uber die Homepage des Fachbereichs zuganglich.

3.1.2 Die Gleichstellungskommission (GK) regelt allgemeine Fragen der
Gleichstellung

Die Gleichstellungskommission (GK) ist eine Kommission des FB17 im Sinne des § 16 Abs. 5 Satz 1 der
Grundordnung der UMR. Sie befasst sich mit allen Aspekten der Gleichstellung am FB17. Sie erarbeitet
Konzepte und Mallnahmen zur Gleichstellung und formuliert diese im Gleichstellungsplan des
Fachbereichs, der spatestens alle sechs Jahre tberprift und aktualisiert wird. Hierzu sind insbesondere
Umfragen unter den Beschéftigten und Studierenden ein probates Mittel, den Erfolg der Gleichstellung
abzufragen. Sie priift, kontrolliert und begleitet aufRerdem die Umsetzung der FérdermaRnahmen. lhre
Mitglieder fungieren zudem als Ansprechpartner*innen fir Fragen der Gleichstellung am FB17. Fir die
Zusammensetzung und Mitglieder der GK gelten die Bestimmungen gemal § 1 Absatz 2, 4-7 der
Grundordnung. Die GK soll mindestens einmal jahrlich tagen, um die Umsetzung der
FordermaBnahmen lber den nachsten Zyklus hinweg zu begleiten. Einmal jahrlich berichtet die GK
gemeinsam mit der FFGB im Fachbereichsrat (FBR) (s. 3.1.3.1). Die Arbeit der GK wird protokollarisch
dokumentiert und in der ILIAS-Gruppe der GK archiviert, damit eine reibungslose Ubergabe an die

folgende Gleichstellungskommission gewahrleistet ist.

3.1.3 Die Fachbereichsfrauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FFGB) liberwachen
und lenken die Gleichstellung von Frauen

3.1.3.1 Wahl und Berichtspflichten
Die Fachbereichsfrauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FFGB) werden durch die
Frauenvollversammlung des FB17 fiir 2 Jahre (bei den studentischen Vertreterinnen fiir 1 Jahr) gewahlt
und von der/dem Dekan*in bestellt. Die FFGB berufen mindestens einmal im Jahr eine &ffentliche
Frauenvollversammlung ein, in deren Rahmen ein Rechenschaftsbericht zur Mittelverwendung erfolgt.
Zu dieser Frauenvollversammlung werden alle Frauen am FB17 eingeladen. Die Einladung erfolgt
gewohnlich per Aushang und etwa vier Wochen im Voraus. Ebenso unterrichten die FFGB den FBR
einmal jahrlich (iber die Situation der Frauen und die MalRnahmen zur Frauenférderung am FB17

einschlieRlich der Verwendung des Budgets.
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3.1.3.2 Aufgaben und Ausstattung der Fachbereichsfrauen- und
Gleichstellungsbeauftragten (FFGB)

Auf der Ebene des FB17 stellt das Amt der FFGB neben dem Gleichstellungsplan ein wichtiges
Instrument dar, um das Ziel der Gleichstellung zu verwirklichen. Die FFGB arbeiten in enger
Abstimmung mit den =zentralen FFGB der Universitdit. Neben der Organisation der
Fachbereichsfrauenvollversammlung, den beratenden Tatigkeiten in Gremien wie der GK und ihrer
Funktion als Ansprechpartnerin in Fallen sexistischer Diskriminierung Uberprifen die FFGB die
Durchsetzung der fir den FB17 geltenden Frauenforder- und Gleichstellungspléane (HGIG, FFGP der
UMR, GP des FB17). Die Aufgaben und Instrumente der FFGB werden durch standardisierte Folien in
Studieneinfihrungsveranstaltungen, durch Informationstafeln am Siid- und Nordeingang des
Gebdudes, sowie Uber geeignete Email-Verteiler bekannt gemacht. Eine Zusammenfassung der
Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der Fachbereichs- und Universitdats-FFGB ist zudem an

prominenter Stelle auf der Homepage des FB17 einzusehen (https://www.uni-

marburg.de/de/fb17/fachbereich/beauftragte/frauenbeauftragte).

Den FFGB steht am FB17 ein Raum mit Telefon und angemessener Arbeitsplatzausstattung zur
Verfligung. Einer Professorin, einer wissenschaftlichen oder technisch-administrativen Mitarbeiterin
ist im Amt der FFGB Arbeitsentlastung zu gewahren. Im Rahmen des Globalhaushaltes bekommen die
FFGB einen jahrlichen Etat von mindestens 3500,- EUR zugeteilt. Aus diesem Etat werden
FordermaRnahmen fir alle Beschaftigten mit Familienaufgaben, dabei insbesondere fiir Frauen, des
FB17 finanziert (s. Kriterienkatalog im Anhang), sowie laufende Kosten bestritten, die fiir Telefon und
Bliromaterial, sowie bei der Teilnahme der FFGB an Vortragsreihen oder Fortbildungsveranstaltungen

entstehen.

3.14 MaBnahmen gegen sexualisierte Gewalt
Der FB17 macht es sich zur Aufgabe, seine Angehorigen sensibler fiir die Problematik sexualisierter
Beldstigung und sexueller Gewalt zu machen und verpflichtet sich, fiir den Schutz vor sexuellen
Ubergriffen zu sorgen. Zu den erweiterten SchutzmaRnahmen, deren Durchfiihrung der
Universitatsverwaltung obliegt, muss u. a. eine sichere Gestaltung des Dienstweges gehoren,
beispielsweise durch die geeignete Lage von Bushaltestellen, die Ausweisung von Frauenparkplatzen
und durch eine ausreichende Beleuchtung im AuRenbereich und innerhalb des Gebaudes, z.B. durch
die Installation von Bewegungsmeldern in den Gangen.

An der UMR existiert ein Vertrauensrat als Anlaufstation fur alle Studierenden und
Mitarbeitenden, die sexualisierte Gewalt bzw. sexuelle Belastigung erfahren haben. Die FFGB des FB17
stehen zudem als unmittelbare Ansprechpartner*innen zur Verfligung, die die Betroffenen im

Einzelfall an den Vertrauensrat weiterleiten. Der FB17 macht es sich aullerdem zur Aufgabe, die

-15-


https://www.uni-marburg.de/de/fb17/fachbereich/beauftragte/frauenbeauftragte
https://www.uni-marburg.de/de/fb17/fachbereich/beauftragte/frauenbeauftragte

Antidiskriminierungsstelle fir Studierende und die Arbeit des Vertrauensrates unter Mitarbeitenden
sowie unter Studierenden bekannt zu machen, indem Informationsmaterialien beim Eintritt in den
FB17, z.B. wahrend der Studieneinfiihrungsveranstaltungen bzw. gemeinsam mit den
Einstellungsunterlagen, verteilt werden. Der FB17 erwartet vom Dekanat die Unterstitzung der
Betroffenen in Fallen von sexualisierter Gewalt. Der FB17 setzt sich ferner in Zusammenarbeit mit der
Universitats-FFGB dafiir ein, dass regelmafig Wendo-Kurse fir Studierende und Mitarbeitende

angeboten werden.

3.1.5 Geschlechtersensible sprachliche Regelungen

Der FB17 verpflichtet sich, in allen Gremien und jeglichem Schriftverkehr geschlechtergerechte
Sprache zu verwenden. Darunter ist zu verstehen, dass neutrale Formulierungen verwendet werden
(,Studierende”, ,Mitarbeitende”, etc.) oder Schreibweisen verwendet werden, deren
Differenzierungen tber geschlechterdichotome Beschreibungen hinausgehen (z.B. ,Student*innen,
,Mitarbeiter*innen, etc.). Auch im Kontext des Verfassens von wissenschaftlichen Arbeiten ist fir die
Anwendung geschlechtergerechter Sprache zu sensibilisieren. Geschlechtergerechte Sprache wird
aufgrund der erhéhten Prazision auch als Gutekriterium flir wissenschaftliche Arbeit angesehen und

kann so auch Einzug in die Bewertung von wissenschaftlichen Arbeiten halten.

3.1.6 Umstellung der Kategorie Geschlecht in statistischen Erhebungen

In den Statistiken des FB17 und der UMR 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 FB17 pruft, ob
und wie eine Umstellung der offiziellen Statistik auf ein differenzierteres System (z.B. die Aufnahme
eines dritten Geschlechts in die Statistik) umsetzbar wiére.

Auf den Evaluationsbdgen der zentralen Evaluationsstelle kann bei der Erhebung des
Geschlechts nur zwischen ,mannlich”, ,, weiblich“ und ,keine Angabe” gewahlt werden. Studierende,
die sich nicht als ,méannlich” oder ,weiblich” bezeichnen, haben also keine Maoglichkeit, ihre
geschlechtliche Identitat adaquat abzubilden. lhnen bleibt als einzige Antwortmoglichkeit ,keine
Angabe” zu ihrem Geschlecht zu machen. Der FB17 setzt sich dafiir ein, dass diese Diskriminierung
unterlassen wird, indem zusatzlich zu den Antwortmaglichkeiten ,mannlich” und , weiblich” eine dritte

Antwortmoglichkeit ,divers” angeboten wird.

3.1.7 MaRnahmen in der Infrastruktur und im Gebdudemanagement
Eine Umfrage unter Studierenden und Beschéftigten des FB17 im Sommer 2019 hat ergeben, dass sich
ein Viertel bzw. mehr als die Halfte der weiblichen Studierenden und Mitarbeitenden auf dem Gelande

des FB17, und mehr als Drittel sogar innerhalb des Gebdaudes, nicht vollstandig sicher fiihlen (s.
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Anhang). Um das Sicherheitsempfinden in den Raumlichkeiten des FB17 zu erhéhen verpflichtet sich
der FB17, Bewegungsmelder auf den Gangen zu installieren, sowie auRerhalb der allgemeinen
Offnungszeiten auf eine strikte Eingangskontrolle und eine definierte SchlieRdienstroutine durch den
SchlieRdienst hinzuwirken.

Mehr als 80 % aller befragten Mitglieder des FB17 zeigten keine Einwadnde gegen Unisex-
Toiletten (s. Anhang). Der FB17 strebt daher an, im Rahmen zukiinftiger UmbaumalRnahmen pro Etage
mindestens eine Unisex-Toilette, sowie eine barrierefreie Toilette mit Haltegriffen einzurichten, die

durch barrierefreie Wege allgemein zuganglich und weitlaufig ausgeschildert ist.

3.2 Spezifische MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) sieht vor, dass Arbeitsplatze (Landesstellen, befristet
und unbefristet), die wegen Elternzeit der Stelleninhabenden nicht besetzt sind, vertretungsweise
besetzt werden MUSSEN §13 (3). Dies gilt sowohl fiir die administrativ-technischen Mitarbeitenden als
auch fur die wissenschaftlichen Mitarbeitenden. Der FB17 verpflichtet sich, diese MalRgabe
umzusetzen. Damit werden die Chancen von Frauen und Mannern mit erheblicher Familien- und
Erziehungsarbeit auf Karrierepositionen verbessert und gleichermaBen die den Arbeitsgruppen

entstehenden Nachteile durch Personalausfall minimiert.

3.2.1 Vereinbarkeit von Familie und Arbeit bzw. wissenschaftlicher Laufbahn

Der FB17 macht es sich zur Aufgabe, Mitarbeitende mit Kindern bzw. Familie Uber alle
Fordermoglichkeiten durch die UMR und andere Stellen zu informieren und diese nachdriicklich dazu
aufzufordern, solche Moglichkeiten zu nutzen. Hierzu halt der Familienservice der Philipps-Universitat

Informationsmaterial bereit (https://www.uni-marburg.de/familienservice). Laut der im Sommer 2019

durchgefiihrten Umfrage erfreuen sich das Eltern-Kind-Zimmer und die Ferienbetreuung fiir Kinder
einer recht hohen Bekanntheit unter den Befragten, wohingegen der Bekanntheitsgrad des
Familienservices der UMR, des Babysitterservice und der Babysitterborse verbessert werden sollen (s.
Anhang).

Frauen, die im Verlauf ihres Studiums, ihrer Promotion bzw. Habilitation schwanger werden,
muss die Fortsetzung ihrer Ausbildung erméglicht werden. Uber die FFGB kdénnen in solchen Féllen
Hilfskrafte fir die Unterstltzung bei der Labor- oder Feldarbeit beantragt werden (s. Kriterienkatalog).

Die im Sommer 2019 durchgefiihrte Umfrage der FFGB hat gezeigt, dass sich die Halfte aller
mannlichen und zwei Drittel aller weiblichen Mitarbeitenden beim Wiedereinstieg in das Berufsleben
nicht ausreichend unterstitzt fihlen. Um den Wiedereinstieg von Mitarbeitenden aus Eltern- und
Erziehungszeiten zu erleichtern, unterstiitzt der FB17 seine Mitarbeitenden dabei, verkehrsglinstig
gelegene Kinderbetreuungsplatze zu finden, welche die besonderen Bedirfnisse der jeweiligen

Statusgruppe an die Betreuungszeiten berlicksichtigen. Die FFGB kénnen hierbei den Kontakt zwischen
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den Mitarbeitenden und dem Familienservice vermitteln und bieten hierzu Beratungsgesprache an. In
Zusammenarbeit mit dem Familienservice der UMR wird zudem angestrebt, in diesen
Kindertagesstatten Kontingente fir Mitarbeitende zu schaffen bzw. auszubauen. Um Mitarbeitenden
mit kleinen Kindern wahrend der SchlieRzeiten der Kindertagesstatten bzw. im begriindeten Einzelfall
flexiblere Arbeitszeiten zu ermdglichen, informieren die Dienstvorgesetzten regelmallig Uber die
Betreuungsmoglichkeiten von Kindern durch Tagesmitter des Familienservice und die
Nutzungsmoglichkeit des Eltern-Kind-Zimmers. Der Schlissel zum Botanischen Garten wird den
Nutzern des Eltern-Kind-Zimmers liber die FFGB unentgeltlich zur Verfligung gestellt.

Die Umfrage der FFGB im Sommer 2019 hat ergeben, dass deutlich Gber 90 % der Befragten
keine Einwande gegen eine Verschiebung von Kolloquiumsterminen in die Mittagszeit hegen. Der FB17
verpflichtet sich daher, Gremientermine und Kolloquien an familienfreundlichen Zeiten (bis 16 Uhr) zu
orientieren und weist regelmaRig (1x pro Semester) 6ffentlich darauf hin, um dieses Ziel zu erreichen.
Unter Bericksichtigung der familiaren Bedirfnisse der beteiligten Studierenden und Mitarbeitenden
kénnen auch spatere Termine angesetzt werden. Darlber hinaus informiert der FB17 die Dozierenden

in regelmaRigen Abstanden Uber die Rechte von Studierenden mit Kindern.

3.2.2 Forderung und Gleichstellung im technisch-administrativen Bereich

Die Stellen im technisch-administrativen Bereich sind am FB17 zu mehr als 70 % mit Frauen besetzt, so
dass das Augenmerk des GP auf die Qualifizierung des Personals und auf die Verbesserung des
Arbeitsumfeldes gelegt werden kann.

Laut der im Sommer 2019 durchgefiihrten Umfrage der FFGB fiihlen sich ein Viertel aller
mannlichen und zwei Drittel aller weiblichen Mitarbeitenden nicht ausreichend lber Moglichkeiten
zur Weiterbildung und zum Bildungsurlaub informiert (s. Anhang). Um diesem Defizit
entgegenzuwirken, sind die Vorgesetzten angehalten, den Mitarbeitenden die Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungsangeboten zu erméglichen und diese aktiv zu ermutigen, daran teilzunehmen. Es sollen
sowohl fachliche als auch ergdnzende soziale Kompetenzen weiterentwickelt werden. Die
kontinuierliche Verbesserung der Qualifikation der technisch-administrativen Krafte dient dem Abbau
von Hemmschwellen, der positiveren Wahrnehmung im Arbeitsumfeld, der Steigerung der
Produktivitdt und Effizienz und bildet schlieflich auch die Basis flir eine Verbesserung der
Einkommenssituation.

Fast die Halfte aller weiblichen Mitarbeitenden fiihlt sich laut Umfrage nicht ausreichend tber
Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten informiert. Darliber hinaus fanden mehr als ein Drittel der
weiblichen technisch-administrativen = Mitarbeiterinnen ihre Leistung nicht ausreichend
wahrgenommen, und mehr als 40 % der Frauen dieser Statusgruppe hielten ihre

Tatigkeitsbeschreibung fir veraltet (s. Anhang). Aufgrund dieser verbesserungswiirdigen Zahlen
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verpflichtet sich der FB17, initiativ daraufhin zu wirken, die Tatigkeitsbeschreibungen der technisch-
administrativen Mitarbeitenden regelmaRig, spatestens alle finf Jahre, von den Vorgesetzten
aktualisieren zu lassen. Hierzu werden Vorgesetzte und Mitarbeitende zeitgleich kontaktiert. Die
Arbeitsplatzbeschreibungen sollen dabei an die tatsachlich geleisteten Aufgaben angepasst werden,
damit Gberprift werden kann, inwieweit héherwertige Tatigkeiten hinzugekommen sind, die eine
Hoherstufung des/der Mitarbeitenden moglich machen. Jahresgesprédche fir Beschaftigte sind ein
wichtiges Instrument, die genannten Ziele in der Mitarbeitendenentwicklung zu realisieren.

Der FB17 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.

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

unterrichten.

3.23 Vereinbarkeit von Studium und familidren Lebensbedingungen
Der FB17 bekennt sich zum Audit ,Familiengerechte Hochschule”. Auf Beratungsangebote
wird in den EinfUhrungsveranstaltungen zu den Studiengdngen des FB17 sowie auf seiner Internetseite

hingewiesen.

3.2.3.1 Unterstltzung von Studierenden mit (Klein)Kindern
Der FB17 Uberarbeitet seine Studien- und Prifungsordnungen hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Studium und Familie und organisiert sein Studienangebot so, dass Pflichtveranstaltungen mdoglichst
innerhalb der iiblichen Offnungszeiten 6ffentlicher Kinderbetreuungseinrichtungen liegen (siehe Audit
,Familiengerechte Hochschule” mit der darin sich befindenden Zielvereinbarung ,Erleichterung der
Semestergestaltung fiir studierende Eltern”). Die Lehrenden des FB17 verpflichten sich auerdem, im
Rahmen der Vorbesprechungen tiber die Betreuungsmaoglichkeiten fiir Kinder zu informieren, falls die
betreffende Lehrveranstaltung nach 16 Uhr andauert oder beginnt. Aus zentralen Mitteln Gibernimmt
die UMR anfallende Kosten fiir Kinderbetreuung auBerhalb der Offnungszeiten offentlicher
Kinderbetreuungseinrichtungen (bis zu ca. 350 Euro pro Semester). Desweiteren gewahrt die UMR
Studierenden mit Kindern eine Abschlussfinanzierung in der Examensphase (300 Euro monatlich tber

einen Zeitraum von maximal 6 Monaten; Informationen sind iber den Familienservice erhaltlich).
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Den Lebensumstdanden von Studierenden mit Kindern ist weiterhin Rechnung zu tragen, z. B.
durch eine vorgezogene Nachtausleihe. Damit haben Eltern die Gelegenheit, noch tagsiiber Blicher

auszuleihen, und diese dann zu nutzen, wenn die Kinder schlafen.

3.2.3.2. Schutz von schwangeren und stillenden Studentinnen
Der FB17 beachtet Schutzbestimmungen fir schwangere und stillende Studentinnen. In individuellen
Vereinbarungen wird fiir schwangere und stillende Studentinnen die Moglichkeit geschaffen,
alternative Versuchsreihen in Praktika - ggf. unter gesonderter Laborbetreuung - durchzufihren,

welche die Gelegenheit bieten, das Studium ohne Unterbrechung fortzusetzen.

3.2.3.3. Teilzeitstudium
Die UMR bietet die Moglichkeit zum Teilzeitstudium an. Voraussetzungen fir ein Teilzeitstudium sind
die Betreuung von Kindern und/oder pflegebedirftigen Angehérigen, die zeitintensive Mitarbeit in
Gremien oder vergleichbare Griinde der Studierenden. Der FB17 fordert die Einrichtung des
Teilzeitstudiums in den angebotenen Studiengangen. Der FB17 bietet Interessierten die Moglichkeit,

individuelle Studienplane zusammenzustellen.

3.2.3.3. Verlangerungen von Priifungsfristen/-wiederholungen
Im Bachelor- und Masterstudiengang wird auf Antrag die Moglichkeit zu gesonderten Klausurterminen
und/oder zur Verlangerung der Abgabefrist von Berichten und Protokollen bei Familienarbeit gewéahrt.
Der FB17 verpflichtet sich zudem, individuelle unbirokratische Losungen zu finden, falls durch die
Krankheit eines Kindes Lehrveranstaltungen mit Anwesenheitspflicht versaumt wurden. Dem
Studiendekanat kommt hier im Bedarfsfalle eine vermittelnde Funktion zu. Studierenden mit Kindern
oder bei Krankheit eines Kindes wird auBerdem wahrend der Durchfiihrung einer Bachelor- oder
Masterarbeit auf Antrag an den Prifungsausschuss eine angemessene Verlangerung der
Bearbeitungszeit gewahrt. Der FB17 wirkt darauf hin, priifen zu lassen, ob Studierende mit Kindern bei
der Vergabe von studentischen Hilfskraftstellen mit Laborarbeit bei gleicher Eignung bevorzugt
bericksichtigt werden kdnnen, da diese Tatigkeiten aufgrund der flexiblen Zeiteinteilung am besten
mit der Familiensituation vereinbar sind. Die FFGB wirken Uber die Universitats-FFGB darauf hin, dass

entsprechende Formulierungen in den Hilfskraftleitfaden aufgenommen werden.

-20-



3.2.4 Nachwuchsforderung von Mitarbeitenden auf Qualifikationsstellen im
akademischen Mittelbau

Der FB17 berticksichtigt die familiaren und beruflichen Lebensbedingungen insbesondere von Frauen
im Rahmen von Promotions- und Habilitationsordnungen sowie in Berufungsverfahren. Die
Entwicklung der Frauenanteile Gber die Jahre 2009, 2012 bis hin zum Jahr 2018 legen nahe, dass die
Forderung von Frauen im wissenschaftlichen Nachwuchs bis zur Promotion gut gelingt. Der Anteil an
weiblichen Bachelor- und Masterabsolventinnen lag konstant in einem Bereich von 55-65 %, wahrend
der Anteil der weiblichen Promovendinnen zwischen den Jahren 2009 und 2018 um die 58 %-Marke
schwankte. Ebenso stieg der Anteil der Frauen im akademischen Mittelbau kontinuierlich von knapp
unter 46 % im Jahre 2009 auf rund 53 % im Jahre 2018. Dennoch lag die Wahrnehmung von
Benachteiligung unter den weiblichen Studierenden und den weiblichen wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen in der online-Umfrage mit 38 % deutlich héher als in allen anderen Gruppen (s.
Anhang). Die im FFP aus dem Jahre 2009 genannten MaRRnahmen zur weiblichen Nachwuchsforderung
werden daher fortgefiihrt und intensiviert, wie in den folgenden Punkten dargelegt. Zudem bekennt
sich der FB17 dazu, Mittel fur die Finanzierung von Hilfskraften bereitzustellen, um Doktorandinnen in
termingebundenen Drittmittelprojekten wahrend oder kurz nach der Schwangerschaft zu

unterstitzen.

3.2.4.1 FérdermalRnahmen fiir promovierte Mitarbeitende

Personlicher Ehrgeiz und Leidenschaft fir die Forschung sind bei den im Sommer 2019 befragten
Wissenschaftlerinnen in der Qualifikationsphase deutlich starkere Triebkrafte, eine wissenschaftliche
Karriere zu verfolgen, als bei médnnlichen Teilnehmern derselben Statusgruppe. Eine verstarkte Prasenz
von Frauen auf Qualifikationsstellen ist von besonderer Bedeutung, damit sich mehr Frauen fir
Spitzenpositionen wie z. B. Professuren qualifizieren kdnnen. Der FB17 strebt an, das zahlenmaRige
Verhiltnis von Frauen und Mannern im Mittelbau weiter an das Verhdltnis in den
Absolvierendenzahlen anzugleichen. In Abhédngigkeit von der Altersstruktur des Personals im
universitaren Mittelbau des FB17 wird eine Verdanderung dieser Situation durch Neueinstellungen
ermoglicht. Sollten solche, sowie zusatzliche Dauerstellen im Mittelbau entstehen, sind bei gleicher
Qualifikation hier bevorzugt Frauen einzustellen, um den Zielvorgaben nachzukommen. Die FFGB des
FB17 werden dazu bei der Auswahl der Kandidat*innen von der Wirtschaftsverwaltung informiert.

Der FB17 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 wird sich nicht auf die Halbierung beschrdnken,
sondern beispielsweise auch die Schaffung von 2/3-Stellen eréffnen. Hiermit soll eine flexiblere und

gleichzeitig wirtschaftlich abgesicherte Familien- und Karriereplanung ermoglicht werden. Gleichzeitig
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soll den betreffenden Mitarbeitenden die Moglichkeit gegeben werden, ihre Teilzeitstellen tber die
Einwerbung von Drittmitteln zu ergdnzen und sich darlber hinaus Uber Drittmittel weiter zu
qualifizieren. Die zur Besetzung anstehenden  wissenschaftlichen Dauerstellen mit
fachgebietslibergreifenden  Funktionsaufgaben missen ausgeschrieben werden. Bei der
Ausschreibung ist darauf zu achten, dass der Umfang der Aufgaben nicht mit den Zielen des Audits
,Familiengerechte Hochschule” kollidiert. Fiir die zeitweise Unterstiitzung von Mitarbeitenden auf
Qualifikationsstellen bei der Kinderbetreuung verweist der FB17 auf das Betreuungsangebot des
Familienservice.

Das Eintreten einer Schwangerschaft stellt haufig ein Problem fir die Kontinuitat der
Forschungsarbeit von promovierten Wissenschaftlerinnen auf projektgebundenen Drittmittelstellen
und auf Hausstellen dar. Um den betroffenen Kandidatinnen eine flexiblere Lebensplanung zu
ermoglichen, wirken die FFGB auf die Interimsbesetzung dieser Stellen wahrend des Mutterschutzes
und der Elternzeit hin. Die Finanzierung dieser MaBnahme erfolgt fiir Hausstellen aus Mitteln des FB17.
Die Finanzierung einer Elternzeitvertretung soll auch mannlichen Wissenschaftlern erméglicht werden.
Fir die Realisierung einer solchen Zwischenfinanzierung fir Wissenschaftler*innen auf
Drittmittelstellen setzen sich die FFGB bei der Vizeprasidentin fiir Gleichstellung ein.

Um den angestrebten Frauenanteil von mehr als 35 % der Professuren im Jahre 2025 erreichen
zu kénnen, verpflichtet sich der FB17 alle Moglichkeiten auszureizen, um die Besetzung der vier bis

dahin ausstehenden Professuren auf Frauen zu gewahrleisten (s. 1.1c).

3.2.4.2 Unterstitzung des Mittelbaus durch externe Gremien und Institutionen
Die Marburg University Research Academy (MARA) organisiert Coaching-Workshops und Seminare,
die Nachwuchswissenschaftler*innen in ihrer Karriereplanung unterstiitzen und férdern, ihre
Qualifikationen Uber den wissenschaftlichen Bereich hinaus zu ergdnzen. Das Mentoring Hessen ist
eine hessenweite Initiative, welche die Motivation von Frauen in naturwissenschaftlichen Fachern
fordert, hoher qualifizierte Positionen im Wissenschaftsbetrieb und in der freien Wirtschaft
anzustreben. Durch Wissenschaftspreise fiir Frauen (Promotion, Habilitation) sollen Frauen finanziell
unterstltzt und motiviert werden, an der wissenschaftlichen Laufbahn festzuhalten. Die FFGB tragen
gemeinsam mit dem Dekanat Sorge dafiir, die Informationen {ber Ausschreibungen und

unterstitzende Institutionen in der Zielgruppe, wenn nétig zeitnah, bekannt zu machen.
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4. Anhang

4.1 Ubersicht ausgewihlter Umfrageergebnisse

Ubersicht ausgewahlter Antworten der 2019 durchgefiihrten Online-Umfrage am Fachbereich Biologie. Die Auswertung der Umfrageergebnisse basierte auf
insgesamt 82 Antwortbdgen, wobei die jeweilige Anzahl der Antworten von Frage zu Frage variierte. Da in der Gruppe der Professor*innen aufgrund der geringen
Zahl der Teilnehmenden bei Aufteilung nach Geschlechterangaben Riickschlisse auf die Identitdt der Personen moglich gewesen waren, wurden die Daten hier

zusammengefasst.
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Nutzung von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten

Prozentzahlen geben die Antworten , kenne ich” und ,habe ich bereits in Anspruch genommen” wieder, die lGibrigen Antworten lauteten ,kenne ich nicht”.

Studierende Professor*innen Alle Mitarbeitenden Technisch- Wissenschaftliche
gepoolt administratives Personal Mitarbeitende
M W M W M w M w
Beratungsangebot der Frauen- und 42 % 29% 63 % 50 % 68 % 0% 62 % 60 % 88 %
Gleichstellungsbeauftragten des
Fachbereichs
Beratungsangebot der Frauen- und 33% 39% 63% 25% 73% 0% 62 % 30% 88 %
Gleichstellungsbeauftragten der
Universitat
Eltern-Kind-Zimmer am Fachbereich 75% 79 % 86 % 92 % 95 % 100 % 92 % 90 % 100 %
Ferienbetreuung fir Kinder 42 % 64 % 100 % 75 % 95 % 50 % 100 % 80 % 88 %
Familienservice 17 % 39% 88 % 42 % 86 % 50 % 85% 40 % 88 %
Babysitterservice 8% 22 % 50 % 17 % 68 % 0% 69 % 20 % 63 %
Babysitterborse 17 % 33% 50 % 0% 50 % 0% 54 % 0% 50 %
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Vereinbarkeit von Familie und Karriere

Prozentzahlen geben die Antwort ,ja“ wieder, die lGbrigen Antworten lauteten ,teils teils”“ und ,nein”.

Studierende

Professor*innen

Alle Mitarbeitenden

Technisch-administratives

Wissenschaftliche

Wiedereinstieg von der
Universitat angemessen

unterstitzt?

gepoolt Personal Mitarbeitende
M W M w M w M w
Fuhlten Sie sich beim NA NA 0% 50 % 33% 0% 33% 100 % 33%

Prozentzahlen geben die Antworten ,ja“ und ,ist mir egal” wieder, die tbrigen Antworten lauteten , nein”.

Studierende

Professor*innen

Alle Mitarbeitenden

Technisch-administratives

Wissenschaftliche

der Kolloquia-Zeiten in Richtung
einer verlangerten Mittagspause

(z.B. 12.45 Uhr), um allen eine

Teilnahme zu ermoglichen?

gepoolt Personal Mitarbeitende
M w M w M wW
Beflirworten Sie eine Verschiebung 92 % 93% 88 % 92 % 94 % 100 % 100 % 90 % 88 %
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Férderung und Beforderung

Prozentzahlen geben die Antwort ,ja“ wieder, die Gbrigen Antworten lauteten ,nein“.

Studierende Professor*innen Alle Mitarbeitenden Technisch-administratives Wissenschaftliche
gepoolt Personal Mitarbeitende
M w M W M W M W
Denken Sie, dass lhre aktuelle NA NA 100 % 100 % 60 % 100 % 58 % 100 % 63 %
Tatigkeit (noch) mit der
Tatigkeitsbeschreibung lhrer Stelle
Ubereinstimmt?
Nimmt lhr*e Vorgesetze*r lhre NA NA 75% 100 % 67 % 100 % 62 % 100 % 75%
qualifizierte Arbeit wahr und bringt
dieses zum Ausdruck?
Fiihlen Sie sich ausreichend tber NA NA 83 % 83 % 52 % 50 % 38 % 90 % 75 %
lhre beruflichen Entwicklungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten informiert?
Fiihlen Sie sich ausreichend NA NA 86 % 75% 33% 50 % 46 % 80 % 13%
informiert zu berufsbegleitender
Weiterbildung sowie
Bildungsurlaub?
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Benachteiligung

Prozentzahlen geben die Antwort ,ja“ wieder, die Gbrigen Antworten lauteten ,nein“.

Studierende

Professor*innen

Alle Mitarbeitenden

Technisch-administratives

Wissenschaftliche

gepoolt Personal Mitarbeitende
M w M w M W M w
Haben Sie sich benachteiligt 25% 0% 0% 8% 10% 0% 8% 10% 0%
gefiihlt bei Bewerbungen auf
Stellen des FB (auch Hilfskraft-
Stellen)?
Flhlen oder fihlten Sie sich im 8% 25% 0% 0% 23 % 0% 8 % 0% 38 %

Arbeitsalltag benachteiligt
aufgrund lhres Geschlechts,
lhrer Abstammung, lhrer
Sprache, Ihrer Heimat und
Herkunft, Ihres Glaubens
und/oder lhrer religiosen oder

politischen Anschauungen?
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Raumliche Infrastruktur und Sicherheit

Prozentzahlen geben die Antwort ,ja“ wieder, die lGbrigen Antworten lauteten ,teils teils”“ und ,nein”.

Studierende

Professor*innen

Alle Mitarbeitenden

Technisch-administratives

Wissenschaftliche

gepoolt Personal Mitarbeitende
M w M w M w M w
Fuhlen Sie sich in den Gebduden 83 % 82 % 75 % 71% 59 % 100 % 62 % 90 % 63 %
des Fachbereichs sicher?
Fihlen Sie sich auf dem Geldnde 92% 75 % 50 % 91 % 36 % 100 % 38% 90 % 38 %
des Fachbereichs sicher?

Prozentzahlen geben die Antworten ,befiirworte ich” und , ist mir egal” wieder, die Ubrigen Antworten lauteten , befiirworte ich nicht”.

Studierende

Professor*innen

Alle Mitarbeitenden

Technisch-administratives

Wissenschaftliche

bzw. All-gender-Toiletten am

Fachbereich eingerichtet werden?

gepoolt Personal Mitarbeitende
M w M w M w M w
Wie stehen Sie dazu, dass Unisex- 75 % 82 % 89 % 83 % 82 % 100 % 77 % 80 % 88 %
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4.2 Kriterienkatalog

Kriterienkatalog
zur Vergabe von Fordermitteln der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
am Fachbereich Biologie der Philipps-Universitat Marburg

Wer und was wird geférdert?

Menschen mit Familienaufgaben konnen durch die Fordermittel der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten mit einem Betrag zwischen 50 € und 2400 € geftérdert werden, wenn keine
anderen naheliegenden Foérderquellen (z.B. Verbundprojekte mit Gleichstellungsmitteln,
Drittmittelprojekte, Mittel von Fachgesellschaften, Studentische Fordermittel, Familienservice der UMR)
in Anspruch genommen werden kdnnen oder diese ausgeschopft sind. Das Férderangebot richtet sich
an wissenschaftliche und technisch-administrative Mitarbeiter*innen, sowie Studierende des FB
Biologie.

Prioritat:
Die Mittel werden mit absteigender Prioritat bei
i Schwangerschaft
m Stillzeit
o Betreuung von Kindern bzw. Pflege von Angehdorigen
i sonstiges
vergeben.
Verwendungszweck:
Die Fordergelder konnen flexibel eingesetzt werden fur z.B.
o zusatzliche Reise- und Kinderbetreuungskosten bei der Teilnahme an Fachtagungen
und anderen Dienstreisen
i Kinderbetreuungskosten zu Zeiten, an denen der universitatsinterne Betreuungsservice
nicht verflgbar ist
m] die Finanzierung von HiWis bzw. die Aufstockung von Mitarbeitendenstellen fir die Hilfe
bei Feld- und Laborarbeiten
o die Bereitstellung von Computern & Software fir Home-Office-Téatigkeiten
o Finanzierung von Weiterbildungsangeboten fur nicht-wissenschaftliche Mitarbeitende
o sonstiges:

Antragstellung:

Jederzeit durch Abgabe dieses ausgefiillten Formulars und einer schriftlichen Begrindung bei den
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten des FB Biologie (Dr. Dana Schabo, Dr. Yvonne Tiede, Nadine
Tauchen) oder durch Zusendung per Email an frauen17@biologie.uni-marburg.de .

Name des/der Antragsteller*in:

Hoéhe der gewlinschten Foérderung: €

Dauer der gewlinschten Forderung:

Erklarung:
Hiermit versichern wir, dass die beantragte Férderung nicht aus anderen Mitteln bestritten werden kann.

Datum, Unterschrift Datum, Unterschrift AG-Leitung
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