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1. Vorwort

Nach § 6 des Hessischen Landeshochschulgesetz werden im Frauen*férder- und Gleichstellungsplans
verbindliche MaRnahmen festgehalten, welche die Unterreprasentanz von Frauen* innerhalb des
Fachbereichs mindern sollen. In Anschluss an den Frauen- und Gleichstellungsplans der Philipps-Uni-
versitat Marburg ist Unterreprdasentanz dann gegeben, ,,wenn innerhalb einer Lohn- und Vergitungs-
bzw. Entgeltgruppe oder einer Besoldungsgruppe weniger Frauen als Manner beschaftigt sind”. Das
Landeshochschulgesetzt schlagt dafiir verschiedene Bereiche vor, die besonderer Bedeutung sind. Dies
sind u.a. die Potenzialerkennung und -forderung, FortbildungsmaBBnahmen, die Fiihrungskultur sowie
die Vereinbarkeit von Sorgearbeit und Beruf.

Diese Aufgabenstellung orientierte sich an der verbreiteten und bis Ende 2018 auch im deutschen Per-
sonenstandsrecht verankerten binaren Geschlechterauffassung, der zufolge Menschen ausschlieBlich
dem mannlichen oder weiblichen Geschlecht zuzuordnen seien. Diese Rechtslage hat der erste Senat
des Bundesverfassungsgerichtes mit Beschluss vom 10. Oktober 2017 fiir verfassungswidrig erklart,
weil sie Personen, die sich weder dem mannlichen noch dem weiblichen Geschlecht zuordnen, diskri-
miniert (1 BvR 2019/16). Das Gericht hat dem Gesetzgeber auferlegt, bis zum 31. Dezember 2018 das
Personenstandsrecht zu andern und dabei entweder ,auf einen personenstandsrechtlichen Ge-
schlechtseintrag generell (zu) verzichten” oder ,,die Moglichkeit (zu) schaffen, eine einheitliche positive
Bezeichnung eines Geschlechts zu wahlen, das nicht mannlich oder weiblich ist“ (aaO, RdNr. 65). Der
Gesetzgeber hat sich fir die letztere Variante entschieden. Seit dem 1. Januar 2019 lautet der § 22,
Abs. 3 des Personenstandsgesetzes (PStG): ,Kann das Kind weder dem weiblichen noch dem mannli-
chen Geschlecht zugeordnet werden, so kann der Personenstandsfall auch ohne eine solche Angabe
oder mit der Angabe ,divers’ in das Geburtenregister eingetragen werden”. Auch Personen, deren Ge-
schlecht bereits nach der alten Rechtslage eingetragen wurde, kénnen verfiigen, dass der Eintrag ent-
sprechend geandert wird. Ebenso kdnnen sie fir sich auch neue Vornamen bestimmen (§ 45, Abs. 1
PStg).

Diese Neuregelung hat Konsequenzen fiir die Aufgabenstellung der Gleichstellungskommissionen bei
der Abfassung des Gleichstellungsplanes, deren Reichweite derzeit allerdings erst in Ansatzen erkenn-
bar ist. Jedenfalls gehen die Aufgaben tiber die Erstellung eines Frauenférderplanes hinaus, da kiinftig
auch die Gleichstellung von Menschen, die der Geschlechtskategorie divers zugeordnet sind, angemes-
sen Beruicksichtigung finden muss. Aus diesem Grund enthdlt dieser Gleichstellungsplan keinen Frau-
enfoérderplan im bisherigen Sinne, sondern einen Gleichstellungsplan im Hinblick auf die Differenzka-
tegorie Geschlecht.

Die Mitglieder der Gleichstellungskommission stimmten bereits bei der Abfassung des letzten Gleich-
stellungsplanes aus dem Jahr 2016 darin UGberein, dass neben der Betrachtung der Differenzkategorie
Geschlecht auch weitere Differenzkategorien Aufmerksamkeit seitens des Fachbereichs erfordern. Da-
ran kniipft der vorliegende Gleichstellungsplan an. Deswegen werden auch in diesem Plan nicht nur
Sachverhalte verhandelt, die mit der Kategorie Geschlecht verbunden sind. Wie bereits der letzte
Gleichstellungsplan, enthalt auch der vorliegende einen Abschnitt, der sich den Fragen der Gleichstel-
lung im Hinblick auf die Differenzkategorie Behinderung widmet. Einige Themen, wie bspw. Nach-
wuchsférderung oder MafSnahmen gegen sexualisierte Gewalt werden sowohl unter dem Gesichts-
punkt Geschlecht als auch Behinderung behandelt.



Die Grundlage dieses Gleichstellungsplans sind der aktuelle Frauenforder- und Gleichstellungsplan
(2017 —2023) der Philipps-Universitat Marburg (UMR) in der Fassung vom 20. Dezember 2017 und alle
weiteren Gesetzesgrundlagen, die diesem vorausgehen, sowie der Gleichstellungsplan des Fachbe-
reichs 21 aus dem Jahre 2016, der mit dem vorliegenden Plan fortgeschrieben wird.

Dieser Gleichstellungsplan sollte dem Fachbereichsrat eigentlich schon zu Beginn des Sommersemes-
ters 2020 nach einer abschlieRenden Redaktionssitzung der Gleichstellungskommission vorgelegt wer-
den. Zu dieser Sitzung ist es wegen der Corona-Situation nie gekommen. Das studentische Kommissi-
onsmitglied, das im Konrad-Biesalski-Haus wohnt, musste Anfang April sogar Marburg verlassen, da zu
dieser Zeit der gesamte Pflegebereich des Hauses geschlossen wurde. Auch in der Folgezeit war es
nicht moglich, eine Sitzung fiir die Endredaktion durchzufiihren

Zur in diesem Dokument verwendeten Sprache:

In dem vorliegenden Dokument wird mit dem Sternchen (*), dem sogenannten Gender-Sternchen,
gearbeitet, um die Themen ungleichheitssensibel zu besprechen. Damit sollen ausdriicklich alle ge-
schlechtlichen Identitdten gemeint sein.

Da allerdings durch das Gender-Sternchen im digitalen Text die Barrierefreiheit eingeschrankt wird,
wird dieser Gleichstellungsplan in zwei Versionen online gestellt. Neben den Text mit dem Sternchen
wird eine weitere Version online gestellt, in der an dessen Stelle das generische Femininum verwendet
wird. Dabei sind Manner und Angehorige der Geschlechtskategorie divers stets mitgemeint.

Dieser Gleichstellungsplan geht in Anlehnung an die internationale Klassifikation der Funktionsfahig-
keit, Behinderung und Gesundheit (ICF) von einem Behinderungsverstandnis aus, welches Behinderung
als Resultat von gesellschaftlichen Anforderungen bzw. gesellschaftlichen Rahmenbedingungen auf-
fasst, die in Wechselwirkung mit den Grenzen der Fahigkeiten eines Individuums dazu fiihren, dass das
entsprechende Individuum durch die Anforderungen behindert wird. Eine Person mag korperliche Be-
eintrachtigungen oder Schadigungen (impairment) aufweisen, die Behinderung — also gesellschaftliche
Benachteiligung und Ausschluss — entstehen erst durch den gesellschaftlichen Umgang mit den Beein-
trachtigungen. Folglich kann nicht mehr gesagt werden, dass ein Mensch behindert ist, sondern dass
er durch gesellschaftliche Rahmenbedingungen behindert wird. Damit fallen auch viele gesellschaftli-
chen Ausschliisse und Hindernisse, die chronisch kranke Personen erleben, unter den Begriff der Be-
hinderung. Strukturen, die im oben beschriebenen Sinn behindern, werden als Barrieren bezeichnet.

2. Quer zu den Differenzkategorien verlaufende Mafdnahmen
zum Abbau von Benachteiligungen

Viele Studierende und Mitarbeitende der Philipps-Universitat erfahren Diskriminierung. An der Uni-
versitat kénnen sich Beschaftigte an die Rechtsabteilung wenden, um gegebenenfalls Klage nach dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz einzureichen. Studierenden stand dieser Weg bislang nicht frei
(es sei denn, sie waren als studentische Hilfskrafte tatig und es handelte sich um einen Fall an ihrer
Arbeitsstelle). Der Fachbereich begriRt es von daher ausdricklich, dass mit der Einrichtung einer uni-
versitatsweiten Antidiskriminierungsstelle fir Studierende jetzt auch fiir diese Personengruppe eine
zentrale Anlaufstelle zum Thema Diskriminierung und Benachteiligung an der Philipps-Universitat zur
Verfligung steht.

https://www.uni-marburg.de/de/universitaet/administration/verwaltung/stabsstellen/adis


https://www.uni-marburg.de/de/universitaet/administration/verwaltung/stabsstellen/adis

3. Gleichstellungsplan im Hinblick auf die
Differenzkategorie Geschlecht

Die im Folgenden (Kapitel 3.1) aufgefiihrten statistischen Zahlen zu den Beschaftigten und Studieren-
den beziehen sich auf die zentralen Erhebungen aus dem Winter 2019 sowie den zentralen Studieren-
denstatistiken aus den Wintersemestern 2019/2020. Da in den Statistiken bisher die Daten der Be-
schéaftigten nur im bindren Geschlechtermodell erfasst wurden, liegen Zahlen (iber die Anzahl der Be-
schaftigten die der Geschlechtskategorie divers zugeordnet sind, bislang noch nicht vor.

Insgesamt ist die Zahl der Personen, die in der Kategorie divers erfasst sind, einstweilen noch sehr
gering. Ausweislich der Antwort der Bundesregierung vom 7. Mai 2019 auf eine kleine Anfrage der
Fraktion BUNDNIS90/DIE GRUNEN (BTD 19/9002) wurde in Hessen nach § 22, Abs.3 PStG erst einmal
und nach § 45, Abs. 1 erst zweimal der Geschlechtseintrag divers beantragt (BTD 9886, S. 3). Die Anzahl
der entsprechend Antragsberechtigten dirfte aber héher liegen. Das Bundesverfassungsgericht geht
unter Berufung auf die 266. Auflage von 2014 des klinischen Worterbuchs von Pschyrembel von einem
Anteil von 1:500 der Bevélkerung und einer Anzahl von ca. 160.000 bundesweit aus (1 BvR 2019/16,
RdNr. 10). Umgerechnet auf die Bevolkerungszahl in Hessen von 6.265.809 im Jahr 2018 ware dort also
von gut 12.500 Antragsberechtigten auszugehen, am FB Erziehungswissenschaften mit 4239 Studie-
renden im WiSe 2019/20 wéren es dort acht bis neun Antragsberechtigte. In der Vergangenheit haben
sich vor allem in einschlagigen Lehrveranstaltungen hin und wieder auch Studierende als solche zu
erkennen gegeben, ohne dass sich daraus allerdings belastbare Zahlen hatten ableiten lassen.

Fir den letzten Gleichstellungsbericht flihrte die Kommission eine Umfrage unter den am Fachbereich
Beschaftigten durch, in der nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie der Thematisierung von
Geschlechterthemen in der Lehre erfragt wurde und an der 54 Beschaftigte teilnahmen. Da diese Um-
frage wegen fehlender Ressourcen fiir diesen Bericht nicht wiederholt werden konnte, werden die
Ergebnisse von 2016 hier erneut dargestellt

3.1. Bestandsanalyse

3.1.1. Administrativ-technisches Personal

2019: Im technisch-administrativem Bereich liegt die Frauenquote bei 87,5 % (14 von 16), wobei
die Frauenquote bei den Tarifgruppen E5 bis E9 100 % betragt und bei der Tarifgruppe E13 0%.

12,5 % der Stellen (2 von 16) haben einen Stellenanteil von 25 % oder weniger.

3.1.2. Wissenschaftliche Qualifizierungsstellen (befristet)

2019: Von den 32 Qualifizierungsstellen (ohne Drittmittelstellen) sind 19 von Frauen besetzt
(59,4%). Hier liegt der Frauenanteil also immer noch deutlich Gber 50%, ist aber gegeniiber 2016
um ca. 10% gesunken. Von den 22 Drittmittelstellen sind 17 von Frauen besetzt (77,3%).

3.1.3. Unbefristete Stellen im wissenschaftlichen Bereich:

2019: Es existieren am Fachbereich 18 unbefristete Stellen, von denen 10 (55,6%) von Frauen
besetzt sind.



3.1.4. Beamt*innen

2019: Der Frauenanteil bei den Beamt*innen-Stellen (ohne Professuren) betragt 50 % (8 von 16).

3.1.5. Professor*innen

2019: 2019 waren 15 Professuren regular besetzt, drei Professuren wurden von zwei Frauen und
einem Mann vertreten. Unter den regular besetzten Professuren waren neun der Besoldungs-
gruppe C3/W2 zugeordnet. Hier betrdgt der Frauenanteil ein Drittel (drei von neun). Sechs Pro-
fessuren waren der Besoldungsgruppe C4/W3 zugeordnet. Auch von diesen Professuren war ein
Drittel (zwei von sechs) mit Frauen besetzt. Gegeniiber 2016 ist somit insgesamt ein Riickgang
des Frauenanteils auf 33,3% unter den besetzten Professuren zu verzeichnen.

3.1.6. Studierende

Ahnlich wie bei den Professuren, ergeben sich auch bei den Studierenden-Zahlen groRe Unter-
schiede zwischen den Instituten bzw. Studiengdngen. Die folgenden Zahlen beziehen sich auf die
Statistik aus dem Wintersemester 2019/2020.

Studiengang gesamt | mannl. | weibl. | Frauen-
anteil
Bachelor Erziehungs- und Bildungswissenschaft 692 177 515 | 74,42%
Bachelor Bewegungs- und Sportwissenschaft 234 151 83| 3547%
Lehramt an Gymnasien EGL 2218 1090 1128 | 50,86%
Lehramt an Gymnasien Sport 685 444 241 | 35,18%

Lehramt an Gymnasien Sport

Erweiterungspriifung 33 14 19 >7,58%
Master Abenteuer- und Erlebnispddagogik 89 30 59 | 66,29%
Master Blinden und Sehbehindertenpddagogik 8 0 8 | 100,00%
Master Erziehungs- und Bildungswissenschaft 170 28 142 | 83,53%
Master Kulturelle Bildung an Schulen 20 7 13 | 65,00%
Master Motologie 88 11 77 | 87,50%
Master Transcultural European Outdoor Studies 2 0 2 | 100,00%
Insgesamt 4239 1952 | 2287 | 53,95%

3.1.7. Promovierende

Im Prifungsjahr 2019 wurden insgesamt 15 Personen am Fachbereich Erziehungswissenschaften
promoviert, wovon 10 weiblich waren (66,7 %).



3.1.8. Postdoktorand*innen und Habilitand*innen am FB (erhoben im April 2022)

Gesamt Mannl. Weibl. divers Frauenanteil,

in %

Stellenkategorie Quali- | 6 0 6 0 100%

fikation Berufbarkeit /

Habilitation

Stellenkategorie Quali- | 5 2 3 0 60%

fikation Erwerb wiss.

Kompetenzen

Stellenkategorie dritt- | 3 1 2 0 67%

mittelfinanzierte  Pro-

jektstelle

Stellenkategorie  wis- | 19 9 10 0 53%

senschaftliche Dauer-

stelle

Stellenkategorie Vertre- | 6 4 2 0 33%

tungsprofessuren

Gesamt: Wissenschaftli- | 39 16 23 0 59%

che Stellen

potenzielle ,externe” | 10 3 7 0 70%

Kandidat*innen* fur

eine Habilitation am

Fachbereich

Die Zahlen zu den Post-Docs und Habilitand*innen am Fachbereich weisen in der Stellenkategorie
bspw. ,,Qualifikation Berufbarkeit/Habilitation” ausschlieRlich weibliche Stelleninhaberinnen auf. Auch
in den weiteren Stellenkategorien, mit Ausnahme der Vertretungsprofessuren, finden sich zu (etwas)
héheren Anteilen mehr weibliche als mannliche Beschéftigte (die Prozentwerte zu den weiblichen Be-
schéftigten reichen von 53% bis 70%, s. Tabelle). Bei den Vertretungsprofessuren ergibt sich hingegen
ein anderes Bild: zu einem Uberwiegenden Teil (67%) haben die Vertretungen von Professuren am
Fachbereich — die einen zentralen Karriereschritt auf dem Weg in die Professur darstellen —mannliche
Kandidaten inne.

Die Kommission empfiehlt fiir die wissenschaftlichen Qualifikationsstufen zur Steigerung des Frauen-
anteils die Prifung des Einsatzes des Kaskadenmodells (vgl. HGIG § 6 (6)), das bereits seit einigen Jah-
ren an der Philipps-Universitat unter bestimmten Bedingungen zur Anwendung kommt.

3.1.9. Zusammenfassende Beurteilung

Am Fachbereich besteht im Bereich der Professuren gegeniiber 2016 ein erhdhter Handlungsbe-
darf zur Geschlechtergleichstellung. AuRerdem wird deutlich, dass der Anteil nicht-mannlicher
Beschaftigter im wissenschaftlichen Bereich von befristeten Stellen (59,4 %) Uber unbefristete
Stellen (55,6 %) hin zu den Professuren (33,3 %) immer weiter abnimmt. Ein hoher Anteil von
nicht-mannlichen Qualifikant*innen scheint zurzeit also noch notwendig, um einen Anteil nicht-
mannlicher Professor*innen von gerade einmal 33,3 % zu erreichen. Dieser Befund hat Implikati-
onen fiir die MalRnahmen zur Nachwuchsforderung. Siehe hierzu Kapitel 3.3.4.
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Auch im administrativ-technischen Bereich zeigt sich der Trend eines abnehmenden Frauenanteils
bei steigender Attraktivitat bezlglich Vergilitung und sinkender Prekaritat der Stelle. Hier sind in
den Tarifgruppen E5 bis E9 ausschlielRlich Frauen beschaftigt. Die beiden Stellen der Tarifgruppe
E13 hingegen sind mit Mannern besetzt.

3.2. Uberpriifung der Umsetzung der Punkte
des Gleichstellungsplans von 2016

Im letzten Gleichstellungsplan wurden MaRBnahmen zum Abbau von Geschlechterungleichheiten
festgehalten. Diese werden im Folgenden hinsichtlich ihrer Umsetzung Gberpruft.

3.2.1. Mafdnahmen ,Gleichstellungsbeauftragte”

Die im Frauenforderplan von 2004 geplanten Stellen von Gleichstellungsbeauftragten ist durch
die Etablierung von Frauen*- und Gleichstellungsbeauftragten erfolgt. Die Gleichstellungskom-
mission sieht jedoch Handlungsbedarf bei der weiteren Verbesserung der Arbeitsbedingungen
der Frauen*- und Gleichstellungsbeauftragten, da die im Gleichstellungsplan aus dem Jahr 2016
anvisierte Hilfskraft vom Prasidium nicht bewilligt wurde.

Zukiinftige MalRnahmen sind in Kapitel 3.3.1 aufgefihrt.

3.2.2. Mafdnahmen ,Studium*

e In den Modulhandbiichern der ,grolen” Studiengdnge unseres Fachbereichs finden sich Ge-
schlechterthemen verankert — meist als Teilaspekt weitergefasster Module (bspw. das Modul
,Heterogenitadt und Bildung” im Lehramt oder das Modul ,Vorurteilsbewusste Bildung und Er-
ziehung” im Bachelor Erziehungs- und Bildungswissenschaften).

e Nach einer im Fachbereich fir den Frauenforderplan 2016 durchgefiihrten Umfrage wurden
laut Angaben der Lehrenden in ca. 24% der Lehrveranstaltungen der vorangegangenen beiden
Jahre Geschlechterverhaltnisse explizit thematisiert. Nur ungefahr 56% der Befragten gaben
an, sich auf die Thematisierung von Geschlechterverhaltnissen in der Lehre ,gut” oder ,sehr
gut” vorbereitet zu fiihlen.

Zukiinftige MalRnahmen sind in Kapitel 3.3.7 aufgefihrt.

3.2.3. Mafdnahmen ,Nachwuchsforderung” von Studentinnen



Eine spezielle Mentoringstruktur nur flr Studentinnen wurde bislang nicht etabliert. Nach Ansicht
des Fachbereichsrates ist dies nach wie vor nicht erforderlich, da es bessere und effizientere MaR3-
nahmen der Nachwuchsforderung gibt.

Zukiinftige MalRnahmen sind in Kapitel 3.3.4 aufgefihrt.

3.2.4. Mafdnahmen ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*

Die von der Gleichstellungskommission fiir 2016 durchgefiihrte Umfrage unter den Beschaftigten
des Fachbereichs hat insgesamt ein sehr heterogenes Bild der Arbeitsverhaltnisse am Fachbereich
gezeichnet, was auf unterschiedliche Praxen in den verschiedenen Arbeitsgruppen hindeutet.
63% der Befragten gaben an, ihr Familienleben und ihre Arbeit ,,gut” oder ,sehr gut” miteinander
vereinbaren zu konnen. Bei den befragten Frauen antworteten 58% mit ,gut” oder ,sehr gut”.
Zwei haufiger genannte Kritikpunkte waren:

e Verpflichtende Termine (bspw. Gremientermine, Arbeitsgruppentreffen, Projektgruppentref-
fen etc.) nach 16 Uhr.

e Die Erwartungshaltung sténdiger Erreichbarkeit (explizit oder implizit geduBert).

Zukiinftige MalRnahmen sind in Kapitel 3.3.6 aufgefihrt.

3.2.5. Mafdnahmen ,Forderung & Forschung”

Nach wie vor gibt es ein groBes Engagement von einigen Professorinnen und wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen des Fachbereichs am Zentrum fiir Gender Studies und feministische Zukunfts-
forschung. Davon hat der FB in mehrfacher Hinsicht stark profitiert: Erstens wird durch Lehrver-
anstaltungen des FB, die zugleich fir das Programm des Gender-Zentrums gedffnet sind, ein nied-
rigschwelliger Zugang zum Bereich der Gender Studies geschaffen. Zweitens haben die Studieren-
den die Moglichkeit, ein Studienzertifikat des Genderzentrums zu erlangen. Drittens wird durch
die interdisziplindr angelegten Veranstaltungen in Zusammenarbeit mit dem Genderzentrum der
Austausch mit anderen Fachern befordert. Das Engagement ist jedoch auf das individuelle Enga-
gement von Einzelpersonen zuriickzufiihren.

Das Thema Geschlechterforschung ist — anders als das grolRe Interesse seitens einzelner Do-
zent*innen vermuten lassen wirde — nicht als spezielles Lehrgebiet an unserem FB verankert.
Allerdings existieren zwei Professuren, die mit den Bereichen , Heterogenitdt und Bildung” und
»Inklusion und Exklusion” den Bereich der Geschlechterforschung potentiell abdecken. Letztere
Professur ist gegenwartig aufgrund einer vorgezogenen Nachbesetzung im Rahmen des HSP 2020
bis zum Ende des SoSe 2022 doppelt besetzt.

3.2.6. Mafdnahme ,Schutz“

Auf Bestreben der Frauenbeauftragten sind einige kleinere BaumalRnahmen (z.B. die Lichtquelle
im Hinterhof/Parkplatz im Pilgrimstein) getatigt worden, um den Arbeitsplatz und die Arbeitswege
sicherer zu gestalten.

Fir den Fall, dass sexualisierte Gewalt am Arbeitsplatz erfahren wurde, existiert an der Philips-
Universitat ein Vertrauensrat, an den sich Betroffene sexualisierter Gewalt, aber auch Vorgesetze
oder Kolleg*innen wenden kénnen. Die Existenz und Arbeit des Vertrauensrates sind allerdings
vielen Mitarbeiter*innen und Studierenden unbekannt.

Zukiinftige MalRnahmen sind in Kapitel 3.3.5 aufgefihrt.



Wie schon unter Punkt 2 erwahnt begriif$t der Fachbereichsrat ausdriicklich die Einrichtung einer
universitatsweiten Antidiskriminierungsstelle fir Studierende.

3.3. Mafdnahmen zum Abbau von Benachteiligungen wegen des Ge-
schlechts sowie Mafdnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter

3.3.1. Arbeit der Frauenbeauftragten ist zu starken

Die Arbeit der Frauenbeauftragten ist zu starken. In den nachsten Haushaltsberatungen wird die
Frauenbeauftragte Antrage auf finanzielle Férderungen stellen.

Die Fachbereichsfrauenbeauftragten werden durch die Frauen*vollversammlung des Fachbe-
reichs gewdhlt und vom Dekanat bestellt. Auf der Ebene des Fachbereichs stellt das Amt der Frau-
enbeauftragten neben dem Gleichstellungsplan ein wichtiges Instrument dar, um das Ziel der
Gleichstellung von Frauen und Méannern zu verwirklichen.

3.3.2. Arbeit der Gleichstellungskommission weiter verstetigen

Die Gleichstellungskommission des Fachbereichs befasst sich mit allen Aspekten der Gleichstel-
lung am Fachbereich. Sie erarbeitet Konzepte und Mallnahmen zur Gleichstellung und formuliert
diese im Gleichstellungsplan des Fachbereichs. Sie priift, kontrolliert und begleitet die Umsetzung
der entsprechenden MalRnahmen. Es wird angestrebt, dass die Gleichstellungskommission mog-
lichst heterogen bezogen auf verschiedene Differenzkategorien wie Alter, Geschlecht, Lebens-
form etc. zusammengesetzt ist. Die Kommission sollte mindestens zwei Mal pro Semester tagen,
um die Umsetzung der GleichstellungsmaRnahmen lber den nachsten Zyklus hinweg zu beglei-
ten. In der Gleichstellungskommission sollen alle drei Institute personell vertreten sein. Die Kom-
mission will der Selbstverpflichtung nachkommen, einmal im Jahr bzw. bei besonderem Bedarf
Uber die Arbeit der Gleichstellungskommission im Fachbereichsrat zu berichten. Ziel ist es, Infor-
mationen und Fragen in den Fachbereichsrat und dariber in die Institute zu tragen. Die Arbeit der
Gleichstellungskommission wird dokumentiert (Sitzungsprotokolle) und archiviert (im ILIAS-Kurs
zur Gleichstellungskommission), damit eine reibungslose Ubergabe an die folgende Gleichstel-
lungskommission gewahrleistet ist.

3.3.3. Forderung im technisch-administrativen Bereich

Da im technisch-administrativen Bereich der Frauenanteil besonders hoch ist, bediurfen die Ar-
beitsverhdltnisse des technisch-administrativen Personals weiterhin besonderer Aufmerksamkeit
der Gleichstellungskommission.

Die Umfrage sowie weiterflihrende Gesprache von Gleichstellungskommissionsmitgliedern mit
Mitarbeiter*innen der technisch-administrativen Ebene ergaben — dhnlich wie bei der Frage nach
der Vereinbarkeit von Familie und Arbeit — ein sehr heterogenes Bild. Die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf scheint weitestgehend gut gewéhrleistet zu sein. Kritisch zu bewerten sind aber
nach wie vor folgende Aspekte:

e Es ist eine zunehmende Aufsplittung von Arbeit und Arbeitszeiten auf mehrere Stellen und
somit mehrere Vorgesetzte zu beobachten. Zwei Stellen im technisch-administrativen Bereich
haben einen Stellenanteil von lediglich 25 %. Diese Praxis fiihrt zu einem erhéhten Organisati-
ons- und damit Arbeitsaufwand auf Seiten des technisch-administrativen Personals.
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e Die Vernetzung des technisch-administrativen Personals findet immer noch meist nur lokal be-
grenzt statt, was zu schlechtem Informationsfluss sowohl im Fachbereich, aber sogar an ein-
zelnen Instituten fihren kann.

Der Fachbereich strebt an, dass sich eine vorausschauende Personalplanung fiir den technisch-
administrativen Bereich etabliert. Zudem begriiRt der Fachbereich Bemihungen des technisch-
administrativen Personals, sich innerhalb des Fachbereichs, aber auch Gber den Fachbereich hin-
aus zu vernetzen, z.B. in Form eines fachbereichsweiten Treffens und empfiehlt, diese Praxis zu
intensivieren. Der Fachbereich weist die Vorgesetzen von technisch-administrativem Personal auf
die oben beschriebene Problematik der Stellenaufteilung hin und regt zu einer gemeinsamen Ab-
sprache von Arbeitszeitverteilungen an.

3.3.4. Nachwuchsforderung

Der Bereich Nachwuchsférderung erhalt aus zwei Griinden die Aufmerksamkeit des Gleichstel-
lungsplans. Erstens sind ebenso wie im Bereich des technisch-administrativen Personals, der Frau-
enanteil im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses besonders hoch. Zweitens ist dies auch
der Bereich, aus dem sich zukiinftige Professor*innen fiir die im Fachbereich Erziehungswissen-
schaften vertretenen Wissenschaftsdisziplinen rekrutieren.

Die Zahlen, welche der Gleichstellungskommission vorliegen, legen nahe, dass die Forderung von
Frauen auf dem Weg zur Promotion weiterhin gut gelingt. Um die Mdoglichkeit der Promovendin-
nen zu erhéhen zu einem spateren Zeitpunkt die ,gldserne Decke” zu durchdringen und sich er-
folgreich auf Professuren zu bewerben, legt der Fachbereich den Betreuer*innen von Promoven-
dinnen nahe, diese in Projekte mit einzubinden oder sie zu solchen zu ermutigen, die bei der Be-
setzung von Professuren erwiinscht oder vorausgesetzt werden, so z.B. Herausgeber*innenschaf-
ten, Drittmitteleinwerbung, Tagungsorganisation, Halten von Vorlesungen.

3.3.5. Mafdnahmen gegen sexualisierte Gewalt

An der Marburger Universitat existiert ein Vertrauensrat, der eine Anlaufstation fir alle Stu-
dent*innen und Mitarbeiter*innen der Universitat ist, die sexualisierte Gewalt bzw. sexuelle Be-
lastigung erfahren haben. Der Fachbereich macht sowohl unter Studierenden (z.B. in verpflichten-
den Vorlesungen) als auch unter Mitarbeiter*innen (Gremientermine) die Arbeit des Vertrauens-
rates bekannt, z.B. indem Informationsmaterialien verteilt werden. Der Fachbereich artikuliert
explizit die Unterstiitzung seitens des Dekanats und der geschaftsfiihrenden Direktor*innen in
Fallen von sexualisierter Gewalt.

3.3.6. Vereinbarkeit von Familie und Arbeit bzw. Familie und Studium

Mit Blick auf das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist in Zusammenarbeit von Kommission und
Fachbereich zu prifen, inwieweit zur Familienverantwortung (neben der Betreuung von Kindern)
auch die Pflege Angehdoriger zahlt.

Der Fachbereich und die Gleichstellungskommission unterstiitzen die Inhalte der Zielvereinba-
rung der Universitat zum Thema familienfreundliche Hochschule, nehmen die vielféltigen Heraus-
forderungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Studium/Arbeit und Familie in den Blick und un-
tersttzen deren Vereinbarkeit.
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Mit Blick auf die in 3.2.4 dargestellten Punkte, verpflichtet sich der Fachbereich dazu, regelmaRig
(zu Beginn der Semester) darauf hinzuweisen, dass die Planung von Gremientermine, Projektgrup-
pentreffen etc. sich prinzipiell an familienfreundlichen Arbeitszeiten (bis 16 Uhr) zu orientieren
haben. Nach (z.B. arbeitsgruppeninternen) Absprachen kénnen auch spatere Termine angesetzt
werden. Diese Einigung hat allerdings in Absprache mit den und unter Beriicksichtigung der fami-
lidren Bediirfnisse der beteiligten Mitarbeiter*innen zu erfolgen.

Darlber hinaus informiert das Studiendekanat des Fachbereichs die Lehrenden in regelmaRigen
Abstanden (Vorschlag: zu Beginn des Wintersemesters) Uber die Rechte von Studierenden mit
Kindern.

3.3.7. Geschlecht als Querschnittsthema in der Lehre

Geschlecht (so wie andere Differenzkategorien auch) ist ein Querschnittsthema in Lehre und For-
schung. Wie eine Umfrage gezeigt hat, fiihlen sich zwar ein groRRer Teil der Lehrenden (56%) gut
darauf vorbereitet, Geschlechter-Themen in ihren Lehrveranstaltungen zu besprechen. Der Pro-
zentsatz derjenigen, die sich nicht ,gut” oder ,sehr gut” auf die Thematisierung von Geschlech-
terverhaltnissen in der Lehre vorbereitet fiihlen lag jedoch dementsprechend bei 44%. Dieser
Wert ist nach Einschatzung der Gleichstellungskommission zu grol} fiir ein ausgewiesenes Quer-
schnittsthema. Die Gleichstellungskommission regt an, zusammen mit dem Zentrum fiir Gender-
Studies und der Hochschuldidaktik der Philipps Universitat Marburg Fortbildungen zum Thema
Geschlechterforschung anzubieten, um den Lehrenden die Moglichkeit zu bieten nétige Grund-
kenntnisse zu erwerben und sich iber die Thematisierung von Geschlechterfragen in der Lehre
auszutauschen.

Wie in Kapitel 3.2.2 beschrieben, finden sich Geschlechterverhaltnisse meist nur als Teilaspekte
in den Modulen wieder.

Die Gleichstellungskommission empfiehlt den Instituten, bei der Lehrplanung gezielt darauf zu
achten, dass fiir Studierende regelmalRig die Moglichkeit besteht, sich in Lehrveranstaltungen wis-
senschaftlich mit dem Thema Geschlechterforschung und Geschlechterverhaltnisse auseinander-
zusetzen.

Folgendes Procedere wird zur Umsetzung dieses Ziels vorgeschlagen: Das Studiendekanat weist
im Rahmen des Studienkoordinationsausschusses auf die Empfehlung der Gleichstellungskommis-
sion hin. Entsprechende Angebote der Institute werden dem Studiendekanat zugesendet und
werden dort im Vorlesungsverzeichnis unter der Uberschrift ,Geschlechterforschung und -verhilt-
nisse‘ versammelt. In dieser Weise sind die Angebote zu diesem Themenbereich nach auRen hin
sichtbar.

3.3.8. Geschlecht als Thema in der Forschung

Wie in Kapitel 3.2.5 beschrieben, existiert seit einiger Zeit keine Professur mehr an unserem FB,
in deren Denomination die Geschlechterforschung genannt ist. Der Fachbereich wirkt darauf hin,
dass (auch weiterhin?!) mindestens eine Professur am Fachbereich existiert, die den Bereich der
Geschlechterforschung abdeckt sowie mit dem Zentrum fir Gender Studies und feministische Zu-
kunftsforschung kooperiert.

1 Aktuell deckt Frau Prof. Dr. Wuttig diesen Bereich am Fachbereich 21 ab.
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3.3.9. Geschlechtersensible Sprache

Der Fachbereich verpflichtet sich weiterhin, in allen Gremien und jeglichem Schriftverkehr ge-
schlechtergerechte Sprache zu verwenden. Darunter ist zu verstehen, dass nach Méglichkeit For-
mulierungen zur Anwendung kommen, mit denen alle Geschlechter angesprochen werden, z. B.
,Studierende” oder , Lehrende”. Gute Hinweise flir entsprechende Formulierungen finden sich
etwa in einem entsprechenden Leitfaden des Koordinationsbiiros fiir Frauenférderung und

Gleichstellung der Technische Universitat Berlin
https://www.tu-berlin.de/fileadmin/i31/Publikationen/Weitere/KFG-Sprachleitfaden.pdf

Auch im Kontext des Verfassens von wissenschaftlichen Arbeiten ist die Umsetzung geschlechter-
sensibler und diskriminierungskritischer Sprache anzuregen und dafiir zu sensibilisieren. Eine ent-
sprechende Thematisierung (z.B. anhand des , Leitfadens geschlechtergerechte Sprache” der
UMR) soll insbesondere zu Beginn des Studiums stattfinden, etwa in den Einfihrungsveranstal-
tungen zu wissenschaftlichem Arbeiten. Ebenso ist eine Sensibilisierung in Qualifizierungsphasen
bedeutsam.

3.3.10.Umstellung der statistischen Erhebung der Kategorie
Geschlecht in den zentralen Evaluationsbogen

Auf den Evaluationsbogen der zentralen Evaluationsstelle kann bei der Erhebung des Geschlechts
nur zwischen ,,mannlich”, ,,weiblich” und ,keine Angabe“ gewahlt werden. Die Gleichstellungs-
kommission empfiehlt, dass kiinftig auch die Kategorie ,, divers” hinzugefiigt wird. Dies ist auch fir
entsprechende Evaluationen und Erhebungen auf der Ebene des Fachbereichs anzustreben.

4. Gleichstellungplan im Hinblick auf die
Differenzkategorie Behinderung

In der Vergangenheit sind viele Barrieren an der Philipps-Universitdt Marburg beseitigt worden. Ein

Beispiel hierfiir ist die Sanierung des Horsaalgebaudes, die seit der Sanierung der Sanitdranlagen nun-

mehr zum Abschluss gekommen ist. Auch bei den Sanitdranlagen wurde auf Barrierefreiheit geachtet.

Zu begriilen ist auch der Ersatz des nicht barrierefrei zuganglichen Seminarraums bei St. Jost. Dennoch

existieren weiterhin noch viele Barrieren, die Studium und Arbeitsalltag von behinderten Studierenden

und Mitarbeiter*innen erschweren. Die Gleichstellungskommission empfiehlt, diese Barrieren schritt-

weise abzubauen.

4.1. Aufgabe der kommenden Gleichstellungskommission

4.1.1. Zukunftige Arbeit der Gleichstellungskommission

Die Gleichstellungskommission wird sich auch weiterhin intensiv mit den Belangen behinderter
Studierender und Mitarbeiter*innen auseinandersetzen.
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4.2. Mafdnahmen zum Abbau von Benachteiligung von Menschen mit Be-
hinderung sowie Maf3nahmen zur Gleichstellung von Menschen mit
Behinderung

4.2.1. Bauliche Mafdnahmen

In der Gleichstellungskommission wird auch in Zukunft aufgenommen, welche baulichen Gege-
benheiten derzeit Barrieren darstellen und welche MaRnahmen zu deren Beseitigung zu ergreifen
sind. Dies umfasst sowohl die Arbeitsraume als auch die Rdume fiir Lehre, Beratung und Selbst-
studium. Bestehende Barrieren werden dokumentiert. Die Ergebnisse der Erhebung werden in die
regelmaligen Gesprdache mit dem Dezernat IV aufgenommen und auf die Reduzierung der Barri-
eren hingewirkt.

Ein Beispiel ist nach wie vor der fehlende Aufzug im Pilgrimstein 2, fir dessen schnellstmdgliche
Installation sich der Fachbereich einsetzen wird. Solange noch kein Aufzug im Pilgrimstein 2 vor-
handen ist, sorgt der Fachbereich fiir angemessene Raumlichkeiten, in denen z. B. Sprechstunden
abgehalten werden kdnnen. Weitere Beispiele sind immer noch fehlende Kontraststreifen an
Treppenstufen oder fehlende Induktionsschleifen in Seminarrdumen und Horsalen.

4.2.2. Barrierefreier Zugang zu den Raumen der Lehrveranstaltungen / Lehrveran-
staltungs-organisation und -planung

Die Gleichstellungskommission wird sich auch in Zukunft mit Nachdruck dafiir einsetzen, dass
Lehrveranstaltungen und Sprechstunden in barrierefrei zugdnglichen Raumen stattfinden.

Die Kommission regt an, dass die Verantwortlichen in den Instituten fiir die Raumorganisation
Informationen zur Barrierefreiheit in Marvin hinterlegen. Dabei werden Sie von der Kommission
unterstatzt.

Der Fachbereich bringt seine Expertise zu Barrierefreiheit, insbesondere digitale Barrierefreiheit,
in die Gremien und Veranstaltungen der Universitat ein.

4.2.3. Barrierefreie Methoden- und Medienwahl in der Lehre

Die Gleichstellungskommission wird auch in Zukunft sich mit Nachdruck dafiir einsetzen, auf die
Bediirfnisse von behinderten Studierende einzugehen. Es ist zu vermeiden durch Methoden- oder
Medienwahl Barrieren innerhalb der Lehrveranstaltung fir Teilnehmer*innen der Lehrveranstal-
tung aufzubauen. Insbesondere sind nur noch solche digitalen Dokumente in den Lehrveranstal-
tungen zu verwenden, die von Screenreadern ausgelesen werden kénnen (OCR).

4.2.4. Nachteilsausgleiche

Der Studiendekanat informiert die Lehrenden (iber die Rechte von behinderten Studierenden bei
Priifungsangelegenheiten, damit nicht den behinderten Studierenden die des Ofteren belastende
Aufgabe der Aufklarung zufallt.

4.2.5. Nachwuchsforderung
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Lehrende werden dazu angehalten, insbesondere Studierende mit Behinderung(en) und wissen-
schaftliche Mitarbeitende auf Beratungsangebote auf Ebene des Fachbereichs und der Universitat
sowie soweit bekannt auf Forderprogramme (bspw. Stipendien) aufmerksam zu machen.

Informationen hierzu kénnen tiber die Beauftragten fiir Studierende mit Behinderung und fiir Mit-
arbeitende mit Behinderung, die Servicestelle fiir behinderte Studierende (SBS), das autonome
Behindertenreferat des AStA, die Sozialberatung des Studentenwerks Marburg und des Deut-
schen Studentenwerks sowie der Bundesarbeitsgemeinschaft Studium und Behinderung einge-
holt werden.

Um die Moglichkeit von Promovendinnen und Post-Docs mit Behinderung(en) zu erhéhen, sich
erfolgreich auf Professuren zu bewerben, legt der Fachbereich den Betreuer*innen von Promo-
vendinnen und Post-Docs mit Behinderung(en) nahe, diese in Projekte einzubinden oder sie zu
solchen zu ermutigen, die bei Besetzungen von Professuren erwiinscht oder vorausgesetzt wer-
den, so z.B. Herausgeber*innenschaften, Drittmitteleinwerbung, Tagungsorganisation, Funktio-
nen in der akademischen Selbstverwaltung, Halten von Vorlesungen.

4.2.6. Sexualisierte Gewalt

Menschen mit Behinderung sind aufgrund von diversen Abhdngigkeitsverhaltnissen haufiger von
sexualisierter Gewalt betroffen als der Bevolkerungsdurchschnitt. An der Marburger Universitat
existiert ein Vertrauensrat, der eine Anlaufstation fur alle Studierenden und Mitarbeiter*innen
der Universitat ist, die sexualisierte Gewalt bzw. sexuelle Belastigung erfahren haben. Der Fach-
bereich macht sowohl unter Studierenden (z.B. in verpflichtenden Vorlesungen) als auch unter
Mitarbeiter*innen (Gremientermine) die Arbeit des Vertrauensrates bekannt, z.B. indem Infoma-
terialien verteilt werden. Der Fachbereich artikuliert explizit die Unterstitzung seitens des Deka-
nats und der geschiftsfilhrenden Direktor*innen in Fallen von sexualisierter Gewalt.
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