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1 Vorbemerkung

Die Hochschule Fulda (HFD) wurde 1974 als flinfte staatliche Fachhochschule des Landes Hessen ein-
gerichtet und gehort mit aktuell 151 besetzten Professuren, 638 Beschaftigten insgesamt sowie einer
Zahl von 8.825 Studierenden bereits heute zu den grof3en staatlichen Hochschulen fiir Angewandte Wis-
senschaften (HAWS) in Deutschland. Als einzige staatliche Hochschule in Osthessen und im Umkreis von
knapp 100 km hat die HFD eine besondere Bedeutung und Verantwortung fiir die Region.

Mit den acht Fachbereichen Angewandte Informatik, Elektrotechnik und Informationstechnik, Lebensmit-
teltechnologie, Oecotrophologie, Pflege und Gesundheit, Sozial- und Kulturwissenschaften, Sozialwesen
sowie Wirtschaft deckt die HFD ein breites Facherspektrum ab. Das inhaltliche Profil der HFD hebt sich
von den meisten anderen Hochschulen durch die Schwerpunktthemen Gesundheit, Erndhrung und Le-
bensmittel ab. Ebenso verfugt sie Uber eine Reihe von Studienprogrammen, die in Deutschland nur an
wenigen Standorten angeboten werden, so z. B. Sozialrecht, Sozialwissenschaften mit Schwerpunkt In-
terkulturelle Beziehungen, Gesundheitstechnik, Hebammenkunde, Diatetik, Wirtschaftsrecht —
Nachhaltigkeit und Ethik oder Fruhkindliche inklusive Bildung. Zudem kann die HFD auf eine Uber
15jéhrige Tradition berufsbegleitender Blended-Learning-Studiengange zuruckblicken.

Herausragendes Ereignis fur die Entwicklung der HFD war 2016 die Verleihung des eigenstandigen Pro-
motionsrechts. Dieses gilt fir die forschungsstarken Fachrichtungen ,Sozialwissenschaften mit den
Schwerpunkten Globalisierung, Europaische Integration und Interkulturalitat®, ,Public Health“ und ,Soziale
Arbeit* und seit 2017 auch fiir den Bereich ,Angewandte Informatik“. Fir die Austibung des eigenstandi-
gen Promotionsrechts wurden Promotionszentren eingerichtet. Ein weiterer Meilenstein fur die Weiter-
entwicklung der HFD stellte die erfolgreiche Antragstellung in der Forderinitiative ,Innovative Hochschule®
von Bund und Landern dar!. Mit einer Férdersumme von insgesamt zehn Millionen Euro, der Einrichtung
des Regionalen Innovationszentrums fuir Gesundheit und Lebensqualitat Fulda? (kurz: RIGL-Fulda) sowie
insgesamt zehn geplanten Umsetzungsprojekten bietet die HFD ideale Voraussetzungen fir den weiteren
Ausbau von Forschungsstrukturen fur (Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen aller Fachbereiche. Mit dem
Ausbau an Promotions- und Forschungszentren ist ebenfalls eine Ausweitung an Qualifizierungsstellen
fur Promovierende und Post-Doktorand*innen zu erwarten. Aktuell betragt der Promovendinnenanteil an
der HFD 66 %. Hier ertffnen sich insbesondere fiir Frauen neue Karrierewege und interessante Berufs-
felder in der Wissenschaft.

Pragende MalRnahmen und Entwicklungen im abgelaufenen Fiinfjahreszeitraum in Bezug auf Gleichstel-
lung und familiengerechte Hochschule waren: Erfolgreiche Zertifizierungen mit dem TOTAL E-QUALITY-
Pradikat 3 sowie dem audit familiengerechte hochschule® in 2015, erfolgreiche Teilnahme am Professo-
rinnenprogramm 1l in der Spitzengruppe, erfolgreiches Abschneiden mit Spitzenpositionen im CEWS-
Ranking und die Verankerung von Gleichstellungszielen in den Zielvereinbarungen mit dem Hessischen
Ministerium fur Wissenschaft und Kunst (HMWK) sowie in dem Hochschulentwicklungsplan fur den Zeit-
raum 2016 - 2020. Eine gut integrierte Gleichstellungspolitik schlagt sich auch in den quantitativen Daten
nieder. Der Professorinnenanteil sowie der Anteil an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen liegen bei her-
ausragenden 44,1 % bzw. 62,4 % und fur die im héheren Dienst zusammengefassten Entgeltgruppen
liegt gem. Frauenférderplan 2014 - 2019 erstmalig keine Unterreprasentanz von Frauen nach dem Hessi-
schen Gleichstellungsgesetz (HGIG) vor.

Mit der Bewerbung um Teilnahme am Professorinnenprogramm Il strebt die HFD an, die Chancen fur
Frauen im Wissenschaftssystem weiter zu erhéhen. Das einzureichende Gleichstellungszukunftskonzept
nimmt Bezug auf die im Gleichstellungskonzept 2008 und in der Dokumentation von 2013 gesetzten Ziele
und nimmt einen Soll-Ist-Vergleich der Verstetigungsplanungen vor. Bestehende Gleichstellungsmal3-
nahmen werden im Berichtszeitraum auf ihre Wirksamkeit sowie nachhaltige Verankerung hin Uberpruift.
Darauf aufbauend werden zukiinftige Handlungsfelder definiert. Fir die Darstellung der relevanten Daten
im Zeitverlauf ist in der Anlage eine Ubersichtliche und zusammenfassende Abbildung beigefiigt*.

Das Gleichstellungszukunftskonzept der HFD ist unter enger Mitwirkung der Fachbereichsleitungen ent-
standen und wurde im Mai 2018 von dem Prasidium und von den Mitgliedern der Gleichstellungskommis-
sion verabschiedet.

! Der Antrag der HFD ,Gesundheit und Lebensqualitat férdern — Innovative Modellregion Fulda“ wird ab 2018 im Rahmen der Bund-
Lander-Initiative ,Innovative Hochschule® als eines von bundesweit 29 Projekten geférdert (Zeitraum: 5 Jahre).

2 https://www.hs-fulda.de/forschen/wissens-und-technologietransfer/rigl-fulda/ (30.04.2018).

% Die HFD hat sich erneut fiir das TEQ-Pradikat im April 2018 beworben. Eine Entscheidung des Projekttragers steht noch aus.

4 Abb. (1) Frauenanteile an den verschiedenen Qualifikationsstufen an der HFD im Zeitverlauf in Prozent (Fakten auf einen Blick).

1



https://www.hs-fulda.de/forschen/wissens-und-technologietransfer/rigl-fulda/

2 Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
2.1 Berufungspolitik

Die Hochschule fordert die angemessene Beteiligung von Frauen an Auswahlverfahren und erhdht damit
die Einstellungschancen von Frauen. Dies ist das Ergebnis der Zieltiberprifung im Vergleich zum Gleich-
stellungskonzept (GK 2008) aus dem Professorinnenprogramm | (PP 1) im Jahr 2008.

In dem GK 2008 wurden folgende Ziele® benannt:

e Vorrangig soll der Anteil von Frauen unter den Professuren insgesamt [...] geférdert werden.
e Entwicklung unterschiedlicher Interventionen unter Berlicksichtigung der bestehenden vertikalen und
horizontalen Segregation.

Das GK wurde positiv bewertet. Das Begutachtungsgremium stellte fest, dass die formulierten Gleichstel-
lungsziele zum Teil nicht durchgangig nachpriifbar seien und dass das MaRhahmenpaket differenziert
und von hoher Reichweite sei, jedoch blieben vorgelegte Zeit- und Umsetzungsplanungen eher vage®. In
2013 hat die HFD mit der Dokumentation der Umsetzung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskon-
zeptes der HFD (Dokumentation 2013) auf die kritischen Anmerkungen reagiert und quantitative Zielzah-
len als auch qualitative Ausfihrungen ergéanzt. In dem Handlungsfeld Frauen in wissenschaftlichen Spit-
zenpositionen wurde eine verbindliche Zielvorgabe benannt”:

e Der Aufwuchs der Professuren durch den Hessischen Hochschulpakt (HeHSP) 2016 - 20208 soll fir
das ehrgeizige Ziel genutzt werden, den Anteil an Professorinnen auf mindestens 42 % zu steigern.

Die Anzahl der Wissenschaftlerinnen in den Spitzenfunktionen des Wissenschaftsbereichs konnte im
Berichtszeitraum nachhaltig gesteigert werden. An der HFD ist der Professorinnenanteil® von 31,5 %10
auf 44,1 % angestiegen. Dieser Anstieg von 12,6 Prozentpunkten verteilt sich gleichmaRig auf den Be-
richtszeitraum 2008 bis 2018.

Professorinnenanteil in Prozent Veranderung in Prozentpunkten

2018 44,1 zu 2013: + 6,2 | zu 2008: + 12,6
2013 37,9
2008 315

Die Verteilung der professoralen Lehrkréfte auf die Fachergruppen stellt sich unterschiedlich dar. In den
Fachbereichen, die bereits zweimal am Professorinnenprogramm teilgenommen haben, ist der Professo-
rinnenanteil Gberdurchschnittlich angestiegen: Der FB Al hat den Professorinnenanteil mehr als verdrei-
facht (2008: 5% | 2018: 18,2 %), der FB Oe mehr als verdoppelt (2008: 25 % | 2018: 57,1 %). Sehr erfolg-
reich bei der Besetzung von Professuren mit Frauen ist auch der FB W (2008: 19 % | 2018: 38,7 %), der
jedoch nicht am Professorinnenprogramm teilgenommen hat. FB PG und FB SW haben gegeniber 2013
die vergleichsweise hohen Professorinnenanteile etwas abgebaut und streben hin zu einer Gleichvertei-
lung.

Horizontale Segregation - Professorinnenanteil nach Fachbereichen in Prozent
Al ET LT Oe PG SK SW w
2018 18,2 16,7 16,7 57,1 60,0 50,0 76,0 38,7
2013 10,0 9,1 16,7 36,4 64,7 444 77,8 32,0
2008 5,0 9,1 20,0 25,0 53,8 47,1 65,0 19,0

Bei der Gesamtbetrachtung ist festzustellen, dass die FBe Al, ET und LT noch von einer Gleichverteilung
der Geschlechter bei den Professuren entfernt sind. Hier besteht weiterer Handlungsbedarf. Grundséatz-
lich kann beobachtet werden, dass die Bereitschaft, aus der Hochschule auszuscheiden, um ggf. einen

5 Anlage (1) HFD 2008: Gleichstellungskonzept 2008, Kapitel 3 & 4.
6 Anlage (2) Schreiben Projekitrager DLR, Frau Dr. Edelgard Daub vom 08. Januar 2009, Ergebnis der Begutachtungssitzung.
” Anlage (3) HFD 2013: Dokumentation der Umsetzung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzeptes der Hochschule Fulda
(Dokumentation 2013), Kapitel 8.
8 HeHSP 2016-2020, Programmphase II: Laufzeit bis 31.12.2015.
® Abb. (2) Professorinnenanteil in den Fachbereichen 2018 in Prozent | Verdnderung zu 2008 in Prozentpunkten.

Tab. (1) Professuren in den Fachbereichen im Zeitverlauf.
10 Im GK 2008 wird abweichend ein Professorinnenanteil von 34 % (im Textteil) bzw. 30,6 % (im Abbildungsteil) genannt. Da sich
diese Differenz nicht mehr klaren lasst, wurden die Daten erneut erhoben und zwar fur den Stichtag 01.01.2008. Diese werden fir
die Berechnungen zu Grunde gelegt.



Ruf an einer Universitat wahrzunehmen oder einem Ruf zu folgen, der méglicherweise heimatnéher ist,
steigt. Dies betrifft oft qualifizierte Wissenschaftlerinnen, die im Hochschulsystem sehr gute Chancen auf
ein weiteres Rufangebot haben.

In Bezug auf die Verteilung der Geschlechter in den unterschiedlichen Qualifikationsstufen des Wissen-
schaftssystems konnen uber den Berichtszeitraum folgende positive Ergebnisse identifiziert werden: Die
FBe Al, ET und SW weisen eine konstant niedrige vertikale Segregation zwischen Studierenden und
Professor*innen auf. Die FBe Oe und W zeigen einen starken Abbau der vertikalen Segregation. Dem FB
Oe ist es gelungen, einerseits den Professorinnenanteil von 25 % auf 57,1 % zu steigern und gleichzeitig
den Anteil der Studentinnen von 86,6 % auf 78,7 % zu verringern und damit ein Mehr an mé&nnlichen
Studierenden fir die angebotenen Studiengénge zu begeistern.

Im bundesweiten Durchschnitt!? steht ein Professorinnenanteil von 22,7 % einem Studentinnenanteil von
48 % gegenuber (Hochschulen insgesamt). An der HFD liegt der Professorinnenanteil bei 44,1 % und der
Studentinnenanteil bei 58,6 %: Im Vergleich zum Bundesdurchschnitt konnte die vertikale Segregation an
der HFD in einem starken Umfang abgebaut werden.

Vertikale Segregation — Frauenanteile nach Qualifikationsstufe in Bildung und Wissenschaft
hier: Professorinnenanteil (orange) | Studentinnenanteil (grin) in Prozent

Al ET LT Oe HFD
2018 18,2 25,0 16,7 18,1 16,7 57,5 57,1 78,7 44,1 58,6
2008 5,0 10,6 91 |11,2| 20,0 60,9 25,0 86,6 31,5 50,7
PG SK SwW w Bundesdurchschnitt*?
2018 60,0 80,6 50,0 78,7 76,0 75,0 38,7 49,7 22,7 48,013
2008 53,8 74,3 47,1 75,2 65,0 71,0 19,0 43,5 17,4 47,814

Innerhalb eines 10-Jahreszeitraumes gingen 48 von insgesamt 86 Ernennungen und damit 55,8 % an
hochqualifizierte Bewerberinnen?s.

Neuberufungen, absolut
Insg. weiblich Insg. weiblich Insg. weiblich
2017 8 4 2012 12 7 2008
2016 11 6 2011 6 3 - 86 48
2015 6 4 2010 7 2 2017
2014 12 8 2009 5 4
2013 11 6 2008 8 4

Wie erklart sich insbesondere der kontinuierliche Erfolg bei der Besetzung von Professuren mit Frauen
als auch der Abbau der horizontalen und vertikalen Segregation?

Bewahrte, groRtenteils Gber den gesetzlichen Rahmen hinausgehende und von der HFD strukturell ver-
ankerte MaRnahmen sind zu nennen. Hierzu z&hlen:

(1) Als Mindestvoraussetzungen fir die Einstellung als Professor*in definiert das HHG in § 62, dass
die Beféhigung zu wissenschaftlicher Arbeit u. a. durch eine mindestens funfjahrige berufliche
Praxis nachzuweisen ist. Die HFD hat in den hochschuleigenen Mindeststandards fir Berufun-
gen?® bereits in 2011 festgelegt, dass Teilzeitbeschaftigungen von Bewerber*innen mit einem
Umfang von 50 % wie Vollzeit gewertet werden. Dadurch erfolgt ein Nachteilsausgleich zuguns-
ten von Bewerber*innen wegen auRerwissenschaftlicher Sachverhalte wie beispielsweise Erzie-
hungszeiten.

11 vgl. GWK 2017: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 21. Fortschreibung des Datenmaterials (2015/2016) zu
Frauen in Hochschulen und auerhochschulischen Einrichtungen, S.2/87.

12 Frauenanteil an Professuren fiir die Jahre 2008 und 2016, Hochschulen insgesamt.

1 vgl. GWK 2017: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 21. Fortschreibung des Datenmaterials 2015/2016 zu Frauen
in Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn 2017, S.2/87.

14 vgl. GWK 2011: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 15. Fortschreibung des Datenmaterials 2009/2010 zu Frauen
in Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn 2011, S.6/87.

15 Abb. (3) Anzahl der Ernennungen von Professor*innen im Zeitverlauf.

16 Anlage (4) Mindeststandards fir Berufungen (Prasidiumsbeschluss vom 11.08.2011).




(2) In 2012 erfolgte eine Uberarbeitung des Prozesses ,Berufungsverfahren im QM-System®’ mit
Beteiligung der Frauenbeauftragten. Weiterentwicklungen werden regelméRig eingepflegt, so
dass die Mitwirkenden in Berufungsverfahren mehr Objektivitat und Transparenz in der Prozess-
abbildung erhalten.

(3) Derin 2014 verabschiedete Frauenférderplani® (FFP) umfasst einen MaRnahmenkatalog mit elf
Punkten. Der Fokus liegt dabei auf der Umsetzung einer gendersensiblen Berufungspolitik. Fir
die Laufzeit des aktuellen FFP hat die HFD eine verbindliche Zielvorgabe fur den Anteil der Frau-
en bei Neuberufungen in Héhe von 50 % festgelegt.

Wahrend der Laufzeit des PP Il wurden Zielformulierungen weiterentwickelt und passgenaue MalRnah-
men neu initiiert:

(1) Hochschulentwicklungsplan 2016 - 2020°: Erstmals wird das Ziel festgelegt, den Professorin-
nenanteil bis 2020 auf 46 % zu steigern.

(2) Vereinbarung von Hessenweiten Qualitatskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren?:
Diese Vereinbarung wurde initiiert von der LaKoF mit Unterstiitzung des HMWKs und am 29. Ja-
nuar 2015 abgeschlossen. Es werden u. a. folgende Empfehlungen ausgesprochen und konse-
quent in Berufungsverfahren beriicksichtigt: Aktive Rekrutierung von hochqualifizierten Nach-
wuchswissenschaftlerinnen, Genderkompetenz als Qualifikationsmerkmal, Nachteilsausgleich
zugunsten von Bewerber*innen wegen bestimmter au3erwissenschaftlicher Sachverhalte, z. B.
Kinderbetreuung.

(3) Wiederholungsausschreibung, falls sich nicht ausreichend qualifizierte Frauen beworben ha-
ben?!; Diese an der HFD getibte Praxis fuhrte in den letzten 5 Jahren dazu, dass in 11 Beru-
fungsverfahren mit Wiederholungsausschreibung die Besetzung der Professur mit einer Frau er-
folgte.

(4) Die Fachbereiche selbst betreiben eine aktive Rekrutierung geeigneter Bewerberinnen, insbe-
sondere in den Berufungsverfahren, in denen wenige Bewerberinnen zu erwarten sind. Hierzu
wird den Mitgliedern der Berufungskommission die Handreichung , Tipps zur aktiven Rekrutierung
von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen“?? zur Verfigung gestellt. Zur Erhdhung der
Wirksamkeit als auch der Reichweite dieser Mal3nahme ist geplant, die Abt. Personalmanage-
ment (PM) bei der Nutzung dieser Handreichung einzubinden, um die Fachbereiche bei der An-
wendung zu unterstiutzen.

(5) Teilnahme am PP II: Mit dem Forderprogrammen hat die HFD die Anschubfinanzierung fur drei
Professuren eingeworben. Durch die Mitwirkung sowohl an PP | und PP Il konnten insgesamt
sechs Frauen als Professorin ernannt werden.

Zur Einhaltung der o. g. Qualitatskriterien und Mindeststandards begleiten die Frauenbeauftragten kon-
sequent die Berufungsverfahren von der Ausschreibung bis hin zur Berufung und sichern damit die Um-
setzung der MalRnahmen mit Blick auf Nachhaltigkeit, Reichweite und Qualitat.

2.2  Weiterentwicklung der Frauen- und Geschlechterforschung

Die Zielsetzung fur die Weiterentwicklung der Integration der Frauen- und Geschlechterforschung in das
Forschungs- und Lehrprofil der HFD, wie sie in der Dokumentation 2013 und im Hochschulentwicklungs-
plan 2016 - 2020 festgeschrieben ist, nennt insbesondere die Generierung und Vermittlung von genderre-
levanten Erkenntnissen sowie von Genderkompetenz bei gleichzeitiger nachhaltiger Einbindung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen in die Forschung.

Das Ziel der Einrichtung einer Professur ,Soziologie mit Schwerpunkt Gender und Diversity Studies” im
FB SK? wurde im Jahr 2013 abgeschlossen. Erganzend dazu werden regelmafRig Gastdozierende mit
Genderbezug an die HFD eingeladen. So wurde beispielsweise im WiSe 2017/2018 eine DAAD-
Gastdozentur am FB SK mit dem Schwerpunkt ,Diversity Studies* geférdert. Dartber hinaus erfolgte

17 Anlage (5) Prozess Berufungsverfahren im QM-System.

18 Anlage (6) Frauenforderplan 2014 - 2019, Kapitel 4.2.

1% HFD 2016: Hochschulentwicklungsplan 2016 - 2020, S. 50/51 Online verflugbar unter:
https://www2005.hs-fulda.de/fileadmin/PS/Hochschulentwicklungsplan/Hochschulentwicklungsplan 2016-2020 final.pdf.

20 Anlage (7) Hessenweite Qualitétskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren.

21 Anlage (8) Beteiligung der Frauenbeauftragten an Berufungsverfahren.

22 Anlage (9) Tipps zur aktiven Rekrutierung von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen.

2 https://www.hs-fulda.de/sozial-kulturwissenschaften/ueber-uns/professuren/details/person/prof-dr-carola-bauschke-urban-
145/contactBox/?no_cache=1&L =0&cHash=a5265a6e86931c85bc315bleccdb56d4 (25.04.2018).



https://www2005.hs-fulda.de/fileadmin/PS/Hochschulentwicklungsplan/Hochschulentwicklungsplan_2016-2020_final.pdf
https://www.hs-fulda.de/sozial-kulturwissenschaften/ueber-uns/professuren/details/person/prof-dr-carola-bauschke-urban-145/contactBox/?no_cache=1&L=0&cHash=a5265a6e86931c85bc315b1eccdb56d4
https://www.hs-fulda.de/sozial-kulturwissenschaften/ueber-uns/professuren/details/person/prof-dr-carola-bauschke-urban-145/contactBox/?no_cache=1&L=0&cHash=a5265a6e86931c85bc315b1eccdb56d4

2014 die Einrichtung einer Professur u. a. mit einem Schwerpunkt im Antidiskriminierungsrecht im FB
SW.

Die HFD férdert Forschungsprojekte und Veranstaltungen mit Genderbezug sowohl in den Fachberei-
chen als auch in den wissenschaftlichen Zentren CeSSt, FoSS & CINTEUS, wie beispielsweise die fort-
laufende FoSS-Vortragsreihe “Migration, Gender und soziale Praxis” (Start: SoSe 2016) oder der Beitrag
im CeSSt-Forschungskolloquium "Participatory Evaluation of The CalWORKS Program by African Ameri-
can Women Recepients: A Photovoice Project” im SoSe 2017 zeigen.

Daruber hinaus beteiligt sich die HFD auch weiterhin aktiv am Gender- und Frauenforschungszentrum
(gFFZ) und war im Berichtszeitraum 2013 - 2018 mit einer Summe von insgesamt €197.40224 erneut
erfolgreich bei der Einwerbung von Mitteln aus dem HMWK-Foérderprogramm ,,Genderforschung und
Gleichstellung der Geschlechter”. Um die Représentanz von Frauen in (drittmittelbezogenen) For-
schungsprojekten weiter zu erhéhen, bedarf es Wissen und Transparenz tber alle verfligbaren For-
schungsprogramme, und nétige Unterstiitzung bei der Beantragung dieser Mittel. In regelmafigen Ab-
stdénden werden daher Veranstaltungen rund um das Thema Beantragung von Forschungsmitteln ange-
boten. Am 21.06.2017 fand beispielsweise ein Vortrag des gFFZ ,Erfolgreich Forschungsprojekte bean-
tragen — am Beispiel der Geschlechterforschung” 2> an der Hochschule statt. Zielgruppe waren insbeson-
dere Wissenschaftler*innen aller Statusgruppen, die erst wenige oder noch keine Antrége gestellt haben.
Insgesamt haben ca. 20 Personen, inshesondere Doktorandinnen und Professorinnen, teilgenommen.

Ein weiterer wichtiger Schritt zur Erhohung der Reprasentanz von Frauen in Forschungsprojekten ist es,
die Sichtbarkeit von Wissenschaftler*innen und ihren Forschungsschwerpunkten zu erhéhen. So fand am
07.10.2016 an der HFD eine Gender-Tagung ,Fokus Gender” des gFFZ statt, um gender-interessierte
Wissenschaftlersinnen miteinander zu vernetzen sowie Einblicke in die aktuellen Forschungsschwerpunk-
te der hessischen HAWSs zu geben.

Die Berucksichtigung von Gender in Forschungsprojekten findet in den Fachbereichen und Promotions-
zentren unterschiedlich stark statt. Der MINT-Bereich, in welchem in den vergangenen Jahren deutlich
seltener Projekte mit Genderbezug abgeschlossen wurden, konnte hier Fortschritte erzielen. Exempla-
risch sind das Projekt ,Gendergerechte Wissensvermittlung in der Informatik“2® (FB Al) sowie die For-
schungswerkstatt ,Geschlechterdimensionen in der Ernahrung des Kleinkindes*?” (FB Oe) hervorzuhe-
ben. Um starker fur gendergerechte Lehr- und Forschungsinhalte in den MINT-Fachern zu sensibilisieren,
beteiligt sich die HFD aktiv an dem in 2016 gestarteten gFFZ-Projekt ,Gender in MINT-Fachern“28, Dar-
Uber hinaus bietet das Promotionszentrum Soziale Arbeit am 02.06.2018 einen Workshop ,Doing Gender
while Doing Research” 2 an. Ziel ist es, Forschende fiir eine gendergerechte Forschungspraxis zu sensi-
bilisieren.

Um das in der Wissenschaft und Forschung liegende Innovationspotenzial weiter auszuschdpfen und das
forschungsstarke Profil der Hochschule weiter zu schéarfen, stehen insbesondere Pflege und Ausbau der
verstetigten Mallnahmen im Fokus der zukinftigen Entwicklung. Ebenso ist die HFD bestrebt, die Zahl
der erfolgreichen Antrage in Forschungsprogrammen mit Genderbezug sowie die Anzahl an forschenden
Frauen in allen Fachbereichen weiter zu erhéhen.

3 Karriere- und Personalentwicklung fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
3.1 Karriereférderung von Frauen

Die breite Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen soll durch das Sammeln von Praxis- und
Lehrerfahrungen als auch durch die Fahigkeit eigenstandiger Forschungs- und Publikationstétigkeit ge-
fordert werden, um somit Karrierechancen in der Wissenschaft deutlich zu verbessern. Dieses in 2008

gesetzte Ziel zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen wurde in 2013 konkretisiert: Die Ziel-
vereinbarungen mit den Fachbereichen sollen Aktivitaten zur Nachwuchsférderung benennen. Fachbe-
reichsspezifische Starken und Schwaéchen sind bei der Wahl der Aktivitaten zu bericksichtigen.

2 Anlage (10) Forschungsforderung HMWK ,Genderforschung und Gleichstellung der Geschlechter 2013-2018.

% http://www.gffz.de/fileadmin/user_upload/Flyer_und_Flyerbilder/Forschungsprojekte beantragen Veranstaltung_Frankfurt.pdf
(25.04.2018).

% hitps://www.hs-fulda.de/angewandte-informatik/forschung/forschungsprojekte/gendergerechte-wissensvermittlung/

27 https://www.hs-fulda.de/unsere-hochschule/alle-meldungen/meldungsdetails/die-ernaehrung-des-kindes-frauensache-
maennersache/?L=1&cHash=20e7d6fc3f96be52ab58e9649f88a06f (25.04.2018).

28 http://www.gffz.de/forschung/aktuelle-forschungsprojekte/analyse-von-studieninhalten-und-modulordnungen-in-den-mint-
faechern/ (02.05.2018).

2 https://www.hs-fulda.de/forschen/promovieren/content-pool/detailseite/news/workshop-doing-gender-while-doing-
research/detail/News/ (25.04.2018).
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Die Anzahl der wissenschaftlich Beschaftigten (WiMi) 20 hat sich innerhalb von 10 Jahren von 89 (Frau-

enanteil: 51,7 %) auf 221 (Frauenanteil: 62,4 %) erhdht, darin enthalten sind die Beschéaftigungsverhalt-

nisse mit Befristung3! (2008: 47; Frauenanteil 53,2 % | 2018: 103; Frauenanteil 65 %). Insgesamt hat die
HFD 638 Beschaftigte32, davon 61,4 % Frauen im Vergleich zu 361 Beschaftigten (Frauenanteil 52,9 %)
in 2008. Die Frauenanteile an den wissenschaftlich Beschéftigten unterscheiden sich stark in den einzel-
nen Fachern.

Nachwuchswissenschaftlerinnen
Frauenanteile 2018 Veranderung zu 2008
nach Fachbereichen in Prozent in Prozentpunkten

Professuren | Promotionen33 WiMi Studierende WiMi

Al 18,2 20,0 26,1 25,0 +17,0

ET 16,7 0,0 20,0 18,1 -10,0

LT 16,7 70,0 80,0 57,5 +30,0

Oe 57,1 85,7 77,4 78,7 +2,4
PG 60,0 71,4 82,6 80,6 +37,2
SK 50,0 100,0 72,2 78,7 +16,7
SW 76,0 58,3 68,0 75,0 +18,0
w 38,7 100,0 25,0 49,7 -41,7

HFD 44,0 65,5 62,4 58,6 +10,8

Der Blick in die Fachbereiche zeigt ein differenziertes Spektrum an Art und Umfang von Maf3nahmen:

MalRnahmen Fachbereiche

FB Al: Die Repréasentanz von Frauen hat sich auf allen Qualifikationsstufen erhdht und zeigt eine ver-
gleichsweise flache vertikale Segregation. Sechs Frauen sind mittlerweile in diesem technischen Fach als
WiMi beschaftigt im Vergleich zu einer Frau in 2008. Der FB hat sich erfolgreich am PP | und PP Il betei-
ligt: Es konnten damit zwei neue Professorinnen (jeweils Vorgriffsprofessuren) berufen werden. Zusétz-
lich wurde in dem Zeitraum eine weitere Professorin berufen. Mit einem Professorinnenanteil von 18 %
liegt der FB deutlich Gber dem bundesweiten Durchschnitt an Informatik-Fachbereichen. Frauen sind in
der Selbstverwaltung sehr aktiv tatig, z. B. mit Leitungsfunktion im Dekanat, im Prifungsausschuss sowie
als Studiengangsleitung. Der FB hat sich an der hochschulinternen Promotionsférderung im MINT-
Bereich aus Frauenférdermitteln beteiligt und die Promotionsstelle in 2015 mit einer Frau besetzt. Neben
der Sammlung von Lehr-, Forschungs- und Publikationserfahrung hat die Promovendin als Berufungs-
kommissionsmitglied einen Einblick in den Ablauf von Berufungsverfahren erhalten. Ihre Beteiligung am
Girls* Day und Hochschulinformationstag erschien als geeignete MaRnahme, studieninteressierte Frauen
zu adressieren und vermehrt Frauen als Studentinnen zu gewinnen. Im Rahmen dieser Promotionsforde-
rung aus Frauenférdermitteln hat der FB ein Frauenforderkonzept3 erstellt. Ziel ist, die strukturelle und
personelle Chancengleichheit zu unterstitzen und die Reprasentanz von Frauen auf allen Qualifikations-
stufen zu erhthen.

FB ET: Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen stagniert. Der FB ist an einer Erhéhung des
Anteils der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen interessiert. Zwei Stellen fir Promovierende sind im
Haushalt eingeplant, die vorrangig mit Frauen besetzt werden sollen. Durch die Berufung einer Professo-
rin an eine technische Universitat hat der FB eine Professorin verloren. Im Rahmen einer Férderung der
wissenschaftlichen Qualifikation von Frauen ist dies als ein sehr beachtlicher Erfolg sowohl fiir die Pro-
fessorin als auch fur den FB zu sehen. Der FB beabsichtigt, eine Vorgriffsprofessur im Rahmen des PPIII
zu besetzen. Die Stelle ist bereits ausgeschrieben®.

30 Abb. (4) Frauenanteil an den wissenschaftlich Beschaftigten in Prozent | Veranderung zu 2008 in Prozentpunkten.
Tab. (2) Wissenschaftlich Beschéaftigte im Zeitverlauf.
31 Abb. (5) Frauenanteil an den wissenschaftlich Beschaftigten in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen in Prozent | Veranderung
zu 2008 in Prozentpunkten.
Tab. (3) Befristung wissenschaftlich Beschaftigte Im Zeitverlauf.
32 Abb. (6) Frauenanteil an den Beschéftigen 2018 in Prozent | Veranderung zu 2008 in Prozentpunkten.
Tab. (4) Beschéftigte im Zeitverlauf.
3 Stand 01.12.2017.
34 Anlage (12) Frauenforderkonzept Fachbereich Angewandte Informatik.
3% Anlage (13) Stellenausschreibung FB ET Professur ,Mechatronik®.




FB LT: Eine aktive Promotionsférderung, eingebettet in wissenschaftliche Qualifikationsstellen, pragt
unverandert die Personalentwicklung. Die Repréasentanz von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen konnte
seit 2008 um 30 Prozentpunkte gesteigert werden: von den 20 WiMis sind 16 Frauen. Dies entspricht
einem Frauenanteil von 80 %. Der Promovendinnenanteil ist mit 70 % tberdurchschnittlich hoch. Darlber
hinaus fordert der FB die Teilnahme der Promovendinnen an Mentoring-Programmen als auch den
Wechsel in die Industrie nach Abschluss der Promotion. Dies ist von Bedeutung, da eine mindestens
dreijahrige Tatigkeit au3erhalb des Hochschulsystems Voraussetzung fur die Qualifikation einer HAW-
Professur ist. Der FB LT strebt die tatséchliche Gleichstellung von Frauen und Méannern auf allen Arbeits-
und Strukturebenen des FB und den Aufbau einer egalitren Wissenskultur an.3®

FB Oe: Sowohl der Anteil der Frauen unter den WiMis (77 %) als auch unter den Promovierenden (86 %)
korreliert mit dem Anteil der Studentinnen im FB (79 %). Das PPI und das PPIl wurden dazu genutzt,
jeweils drei Promotionsstellen fiir Frauen einzurichten. Parallel hierzu ist der Professorinnenanteil in den
vergangenen 10 Jahren um 32 Prozentpunkte auf nun 57 % angewachsen. Bei der Personalgewinnung
wurde besonderes Augenmerk darauf gelegt, Nachwuchswissenschaftlerinnen zu gewinnen. Familien-
freundliche Bedingungen an der HFD tragen zum Erfolg dieser MalRnahmen bei. Daruber hinaus ermdg-
licht es der FB den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, Lehrerfahrung zu sammeln, eigenstandige For-
schungstatigkeiten auszutiben und ihre Ergebnisse zu publizieren. In den letzten Jahren wurde ein Pro-
movierendenkolleg etabliert, welches maR3geblich die Forschungstétigkeit der Doktorand*innen unter-
stitzt. Aufgrund verstarkter Forschungstatigkeiten im Zusammenhang mit der Innovativen Hochschule
und dem eigenstandigen Promotionsrecht ist eine weitere Starkung gendersensibler Personalentwick-
lungsmafRnahmen vorgesehen. Férdermalinahmen wie das Professorinnenprogramm und eine gender-
sensible Fuhrungskultur ermdglichen eine Entwicklung hin zu einer starken Abflachung der vertikalen
Segregation.

FB PG: Die Reprasentanz von Frauen ist auf allen Qualifikationsstufen tberdurchschnittlich gegeben. Der
Anteil der Frauen unter den wissenschaftlich Beschaftigten ist seit 2008 um 37 Prozentpunkte auf 83 %
gestiegen. Die Mallnahmen zur Nachwuchsfoérderung (Forschungswerkstatt, Lehrwerkstatt, Promotions-
férderung) konnten inzwischen fachbereichsiibergreifend im Public Health-Zentrum Fulda gebundelt und
verstetigt werden. Dabei werden die Mitarbeiterinnen inzwischen stéarker von administrativen Aufgaben
entlastet. FUr Public Health hat die HFD inzwischen ein eigenes Promotionsrecht. Derzeit promovieren
am FB 7 Personen, davon 5 Frauen. Die Finanzierung erfolgt tiber Stellen (bisher Giberwiegend aus dem
Professorinnenprogramm Il, derzeit auch Férderung Uber eine vom Land finanzierte Promotionsplattform)
oder Stipendien. Zwei aus dem Professorinnenprogramm finanzierte Promovendinnen haben ihre Promo-
tion inzwischen erfolgreich abgeschlossen (summa cum laude und magna cum laude), zwei weitere ste-
hen kurz vor dem Abschluss. Eine der beiden Absolventinnen hat inzwischen eine FH-Professur, die an-
dere eine adaquate Dauerstelle. Stipendien haben sich als weniger hilfreich erwiesen als Promotionsstel-
len mit ihrer Nahe zum FB und Fachkollegium. Die bisherigen MaRhahmen sollen beibehalten und aus-
gebaut werden. Dabei wirde ein Wegfall der Finanzierung Uber das Professorinnenprogramm dazu fih-
ren, dass die Mdglichkeit der Finanzierung von Promotionsstellen erheblich beeintréchtigt wird. Kinftig
soll zudem ein Konzept zur Férderung der wissenschaftlichen Weiterentwicklung von Lehrkraften fir be-
sondere Aufgaben entwickelt und erprobt werden, da 75 % dieser 16 Stellen mit Frauen besetzt sind.
Strukturell soll die neu zu entwickelnde MalRnahme im Verantwortungsbereich der Studiendekanin ange-
siedelt sein.

FB SK: Der Anteil der Frauen unter den WiMis ist seit 2008 um 16,7 Prozentpunkte angestiegen und liegt
aktuell bei 72 %. Die Promovierenden sind ausschlieZlich Frauen. Unter Bertcksichtigung der Studieren-
den ist ebenfalls hier eine flache vertikale Segregation vorzufinden. Auch der Professorinnenanteil steigt
kontinuierlich an: Erst kirzlich wurden drei aus Altersgriinden ausgeschiedene Professoren durch Beru-
fungen von Frauen ersetzt. Eine weitere Berufung einer Frau steht in Kirze an. Die Promovendinnen
werden durch wissenschaftliche Stellen, Promotionsstipendien als auch durch aktive Betreuung seitens
der professoralen Lehrkrafte geférdert. Der FB hat eine grof3e Sensibilitat fir die Verwirklichungschancen
von Frauen und bietet personenbezogene MafRhahmen mit hohem Wirkungsgrad.

FB SW: Der FB SW orientiert sich in seiner Berufungs- und Nachwuchsférderungspolitik am Kaskaden-
modell. Die Leitung geht davon aus, dass angesichts der hohen Zahl von Studentinnen in allen Studien-
gangen des FB (Studentinnenanteil 75 %) sich dies auch in der Anzahl der Lehrenden (Professorinnen-
anteil 77 %) und der Promovierenden wie auch wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (Frauenanteil 68 %)
spiegeln sollte und fuhlt sich der Férderung von Frauen verpflichtet.

3% Anlage (14) Gleichstellungskonzept des Fachbereich Lebensmitteltechnologie.



Durch institutionell verankerte Einrichtungen des FB wie Promotionsstudium und Schriftenreihe, die fe-
derfihrende Mitarbeit im Forschungszentrum CeSSt und die Beteiligung am Forschungsverbund ,Sozial-
recht und Sozialpolitik“ (FoSS) wird interessierten Student*innen der Zugang in die Wissenschaft ermég-
licht. Aktuelle Erfahrungen zeigen, dass es schwieriger wird, weiblichen Nachwuchs fiir neu ausgeschrie-
bene Stellen (WiMis und Promotionsstellen) zu gewinnen. Nur durch mehrfache Ausschreibungen ist es
dem FB gelungen, z. B. in einem laufenden Forschungsprojekt eine von drei Stellen (0,5), die jeweils mit
Promotionsstellen verknipft werden konnten, mit einer Frau zu besetzen. Der FB wird sich weiter bemu-
hen, insbesondere durch persoénliche Ansprache, Frauen zu motivieren, Promotionsstellen anzunehmen.
Moglicherweise ist die Ausschreibung als 0,5 Stelle bzw. die Kombination von zwei 0,5 Stellen nicht at-
traktiv fir Frauen und deren Lebensplanung. Allerdings sieht der FB kaum Mdoglichkeiten, Promotionsstel-
len in Vollzeit anzubieten.

FB W: Die Ausbildung wissenschaftlichen Nachwuchses beschrankt sich derzeit auf Einzelinitiativen we-
niger Professor*innen. Zum Stichtag der letzten Erhebung am 01.12.2017 wurden fur den FB drei koope-
rative Promotionen, ausschlie3lich Frauen, gemeldet. Aufgrund dieses Erfolgs im Sinne der Frauenforde-
rung wurden vom FB zunéchst keine zusatzlichen Initiativen zur Frauenforderung im Bereich des wissen-
schaftlichen Nachwuchses unternommen. Die Anzahl der WiMis ist innerhalb von 10 Jahren von drei auf
sechzehn angestiegen. Der Anteil an weiblichen WiMis konnte hier nicht mithalten und belauft sich z. Z.
auf 25 %. Auch aufgrund der zunehmenden Bedeutung von Promotionsvorhaben fur den FB und der
erwarteten Erreichung des eigenstandigen Promotionsrechts fir ein Teilgebiet der Wirtschaftswissen-
schaften plant der FB W die strukturelle Verankerung der Frauenférderung im Bereich des wissenschaft-
lichen Nachwuchses, aber auch in anderen Teilbereichen des FB, im Rahmen der neuen Zielvereinba-
rung mit dem Prasidium. Die Dekanatsleitung beabsichtigt, sich mit den Frauenbeauftragten in Bezug auf
die Ausgestaltung von MalRnahmen im Sinne einer bestmdglichen Frauenférderung zu beraten.

Personalentwicklung3’: Transparente und geschlechtergerechte Karrierewege

Die HFD hat im HeHSP 2016 — 2020 mit dem HMWK eine Weiterentwicklung des Personalentwicklungs-
konzeptes®® vereinbart. Es ist vorgesehen, das wissenschaftliche Personal gesondert zu betrachten und
besondere Regelungen fur diesen Personenkreis zu erarbeiten. Die Fertigstellung wird fir 2019 erwartet.
Dabei orientiert sich die HFD an den Vorgaben des Hessischen Gleichberechtigungsgesetztes (HGIG)
und an dem Frauenforderplan mit seinen verbindlichen Zielvorgaben. In 2014 wurden folgende Mal3nah-
men neu aufgenommen:

e Mitwirkung an Programmen zur Férderung von Promovendinnen und Post-Docs.

e Forderung einer geschlechtergerechten Fuhrungskultur.

e Sensibilisierung fur einen respektvollen Sprach- und Schriftgebrauch in Bezug auf Gender und Diver-
sitat.

e Aufbau eines Gleichstellungsmonitorings.

Aktuell arbeitet die HFD an unterschiedlichen Stellen daran, eine Karriere im Wissenschaftssystem fur
Frauen und Méanner gleichermal3en attraktiv zu gestalten. So orientiert sie sich beispielsweise an der
Charter for Researcher und dem Code of Conduct for the Recruitment of Researchers (kurz: Charter &
Code, CuC) und arbeitet zurzeit an der Erstellung eines Aktionsplans. Ziel ist es, zum einen die Beschaf-
tigungs- und Arbeitsbedingungen von Wissenschaftler*innen und zum anderen die Wettbewerbsfahigkeit
hinsichtlich der Gewinnung ausléndischer Forscher*innen zu verbessern. Im Kontext von Nichtdiskrimi-
nierung und Geschlechterverhaltnis/Laufbahnentwicklung strebt die HFD ein repréasentatives Verhéaltnis
der Geschlechter auf allen Ebenen des Personals an, einschlie3lich der Betreuungs- und Management-
ebene. Neben FérdermalRnahmen einzelner Zielgruppen ist die konzeptionelle Erarbeitung eines Gleich-
stellungsmonitorings bis Ende 2019 geplant.

Die Schaffung von verlasslichen zeitlichen Perspektiven und transparenten Kriterien fur die Planung von
wissenschaftlichen Karrieren wird von der HFD als wichtige Zielsetzung erachtet. Die hessischen Hoch-
schulen fir angewandte Wissenschaften haben gemeinsam mit dem HMWK ,Grundsatze der hessischen
Hochschulen fir angewandte Wissenschaften (HAWS) zur Beschaftigung des wissenschaftlichen Perso-
nals unterhalb der Professur® 39 erarbeitet. In 2017 wurde an der HFD eine Arbeitsgruppe gegriindet, die
auf Grundlage o. g. Grundséatze einen erweiterten ,Kodex der Hochschule Fulda fiir das wissenschaftli-
che Personal unterhalb der Professur” erarbeitet. Dieser Kodex soll sich sowohl auf die Dauer und Aus-

37 Anlage (15) Personalentwicklung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Personalmanagement_19.04.2018).
3 Anlage (16) Entwurf ,Personalentwicklungskonzept; Kapitel Gleichstellung und Diversitat®.
3 Dieser Entwurf wurde von den hessischen Hochschulen im Zusammenwirken mit dem HMWK erstellt.



gestaltung der Beschaftigungsverhaltnisse als auch auf die Rekrutierung, die Personalentwicklung und
gof. die Personalstruktur beziehen. Gleichstellungsaspekte sollen explizit darin beriicksichtigt werden.

Ebenso hat das Prasidium der HFD bereits erste Regelungen zur Beschaftigung von Post-
Doktorand*innen an der HFD*® erarbeitet. Unterschieden wird hierbei zwischen dem Ziel des Erwerbs
,zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen“4* und dem Ziel zum Erwerb von ,Berufspraxis auf3erhalb der
Hochschule*#2. Im Rahmen dieser MalRnahme bietet die HFD wissenschaftlichem Personal nach Ab-
schluss einer Promotion die Méglichkeit, seinen Karriereweg fortzusetzen und sich durch Personalent-
wicklungsmafnahmen weiter zu qualifizieren. Dieses Verfahren soll nach einer angemessenen Umset-
zungsphase evaluiert und ggf. angepasst werden.

Die HFD wird durch geeignete Strukturen und MaRnahmen darauf hinwirken, dass Unterbrechungen
aufgrund von Vorschriften zum Mutterschutz bei Beschéaftigungszeiten, die der eigenen wissenschatftli-
chen oder kinstlerischen Qualifizierung dienen, bestmdglich Gberbriickt werden kénnen. Die Verlange-
rungsmaéglichkeiten des nicht promovierten und des promovierten Personals gemaR § 2 Abs. 1 Wiss-
ZeitVG bei der Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter 18 Jahren sollen, soweit mdglich, genutzt
werden. Die HFD ist eine familien- und lebensgemeinschaftsfreundliche Einrichtung und strebt somit eine
familienbewusste Gestaltung der Arbeitsbedingungen an und unterstitzt in hohem Mal3e ihre Forschen-
den mit familidren Aufgaben bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Zur besseren Vereinbarkeit von
familiaren Situationen werden den Beschéaftigten der HFD u. a. flexible Arbeitszeiten durch Gleitzeit sowie
Telearbeit beim Vorliegen besonderer sozialer Grinde erméglicht. Zudem werden verschiedene Betreu-
ungsmaglichkeiten fir Kinder von Mitarbeiter*innen in verschiedenen Entwicklungsphasen angeboten wie
z. B. eine Krabbelgruppe (fur Kleinkinder ab zehn Monaten bis zum vollendeten dritten Lebensjahr), eine
stundenweise Betreuungsmaglichkeit und eine Ferienbetreuung fur Schulkinder.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist es, die Karrierewege an HAWSs, insbesondere die HAW-Professur als
Berufsbild, der breiten Offentlichkeit bekannt zu machen. So gibt es eine Vielzahl geeigneter potenzieller
Bewerber*innen in Unternehmen, die sich ihrer Berufungsfahigkeit nicht bewusst sind. Um diese potenzi-
ellen Spitzenwissenschaftler*innen zu motivieren, werden neue professorale Lehrkrafte der HFD in der
regionalen Presse als auch auf der Homepage mitsamt ihrem Werdegang vorgestellit.

Weitere karriereférdernde Entwicklungen und MaRnahmen

Third Mission: Die HFD erbringt viele Leistungen, die zwar einen Bezug zu Forschung und Lehre aufwei-
sen, aber keinem der beiden Bereiche eindeutig zugeordnet werden kénnen. Hierzu zahlen Wissens-
transfer, Weiterbildung, regionales Engagement und gesellschaftliche Verantwortung. In diesen Berei-
chen entsteht eine Vielzahl von hochqualifizierten wissenschaftlichen Arbeitsplatzen. Ein herausragendes
Beispiel hierfur ist das zum 01.01.2018 eingerichtete Regionale Innovationszentrum Gesundheit und Le-
bensqualitat Fulda (RIGL-Fulda)*. Gefordert wird diese zentrale wissenschaftliche Einrichtung durch das
Bund-Lander-Programm ,Innovative Hochschule“ und dient dem regionalen Transfer von Ideen, Wissen
und Technologien (Férdersumme 10 Mio Euro). In den zehn Umsetzungsprojekten sind bisher 15 von 21
Stellen (Uberwiegend EG 13 TV-H, z. T. Promotionsstellen) mit Frauen besetzt worden. Die Leitung der
Geschéftsstelle wurde von einer Frau ibernommen. Weitere Stellen werden noch folgen. Neue Aufgaben
im Hochschulsystem und die sich daraus ergebenden Chancen nutzt die HFD aktiv und bietet damit
Uberproportional Nachwuchswissenschaftlerinnen die Mdglichkeit zur weiteren Qualifikation.

Konzept zu Forderung einer geschlechtergerechten Fiihrungskultur an hessischen Hochschulen#4: In
einer gemeinsamen Initiative der hessischen Hochschulfrauenbeauftragten, der HAWSs und Universitaten
als auch des HMWKSs ist beabsichtigt, sich zur geschlechtergerechten Fiihrungskultur auszutauschen, um
gemeinsame Strategien zu entwickeln, die als Leitlinien veroffentlicht werden sollen. Es wird davon aus-
gegangen, dass Kompetenz im Kontext von geschlechtergerechter Fihrungskultur auch auf die Erho-
hung der Reprasentanz von Frauen insbesondere in den héheren wissenschaftlichen Karrierestufen
wirkt. Die HFD wird sich sowohl personell (Prasidiumsmitglied, Personalentwicklung, Frauenbeauftragte)
als auch finanziell aus Frauenfordermitteln beteiligen.

40 Anlage (17) Diskussionspapier ,Post-Docs an der HFD*.

41 Analogie zur 1. Phase einer Juniorprofessur.

20,5 VZA-WiMi-Stelle mit 4 SWS parallel zu einer 0,5 VZA-Stelle in einer koop. Einrichtung (Unternehmen, Behérde, etc.).
43 https://www.hs-fulda.de/forschen/wissens-und-technologietransfer/rigl-fulda/ (25.04.2018).

4 Anlage (18) Konzept zur Férderung einer geschlechtergerechten Fihrungskultur an hessischen Hochschulen.



https://www.hs-fulda.de/forschen/wissens-und-technologietransfer/rigl-fulda/

Mentoring Hessen*®; Die Teilnahme von Doktorandinnen und Wissenschaftlerinnen an den Angeboten?6
von Mentoring Hessen wird der Teilnahme an den Weiterbildungsangeboten der hessischen HAW's
gleichgestellt. (Prasidiumsbeschluss 14.12.2017).

Zukunftsperspektive

Personalentwicklung an HAWSs wird sich verandern. Neue Entwicklungen (Promotionsrecht, Ausbau der
Forschungsstrukturen, Transfer, Innovation) erfordern giinstige Rahmenbedingungen, um das Potential
von HAWSs zu nutzen. Dies bedeutet auch neue Chancen fir Frauen. Die HFD wird sich auch weiterhin
fur die Verbesserung der Reprasentanz von Frauen auf allen Qualifikationsstufen einsetzen und kreative
Wege gehen:

e Frauen sollen frihzeitig auf Karrierewege an einer HAW aufmerksam gemacht werden.

e Frauen sollen sich angesprochen fiihlen: von der berufsbegleitenden QualifizierungsmafRnahme bis
hin zur Stellenausschreibung fiir eine Professur.

¢ Die notwendige Doppelqualifikation in Wissenschaft und Praxis erschwert insbesondere die Gewin-
nung von Frauen fir Professuren. Frauen sollen fur berufliche Erfahrungen auf3erhalb des Hoch-
schulsystems ermutigt werden.

Dazu bedarf es verbindlicher und Uberprifbarer Zielzahlen (Gleichstellungsmonitoring) als auch Gender-
kompetenz und einer geschlechtergerechten Fuhrungskultur.

3.2 Promotionsférderung/Eigenstandiges Promotionsrecht

Die HFD unterstutzt erfolgreich die Promotionstatigkeit ihrer herausragenden Absolventinnen. Das in
2008 gesetzte Ziel, die Kooperation mit der Universitat Kassel auszubauen, um Absolventinnen in ihren
Promotionsabsichten durch Graduiertenprogramme zu unterstitzen, wurde in der Dokumentation 2013
bestarkt.

Die Zahl der laufenden Promotionen an der HFD betragt aktuell 58 (Stand 200947; 20 davon 10 Frauen).
Die Anzahl der Promovendinnen liegt bei 38: Dies entspricht einem Anteil von 65,5 %. Die Promotionsta-
tigkeit von Frauen schwankt in den einzelnen Fachbereichen zwischen 0 % (FB ET) und 100 % (FB SK
und FB W). Fachbereiche, die fir Gleichstellungsaspekte sensibilisiert sind, haben eine besonders hohe
Anzahl an Promovendinnen. [Bsp. FB LT (10 Promotionen, 70 % Frauenanteil) verweist in den ZV auf die
Frauenforderung; FB Oe (14 Promotionen, 86 % Frauenanteil) und FB PG (7 Promotionen, 71 % Frauen-
anteil) haben am PP | und PP Il teilgenommen; FB SW (12 Promotionen, 58 % Frauenanteil) weist be-
standig eine sehr geringe vertikale Segregation auf. Von den 58 Promovierenden sind 32 (davon 23
Frauen) als Mitarbeiter*innen an der HFD beschéftigt, Uberwiegend eingruppiert in die Entgeltgruppe des
héheren Dienstes.

Promotionen“® (eigenstandig und in Kooperation)

Insgesamt weiblich Verédnderung des Frauenanteils
Anzahl | Anzahl Prozent in Prozentpunkten
2018 58 38 65,5 zu 2013: -1,2 ‘ zu 2008: +15,5
2013 45 30 66,7
2008 20 10 50,0

Promotionen 2018 nach Fachbereichen

Al (n=5) | ET (n=4) | LT (n=10) | Oe (n=14) | PG (n=7) | SK (n=3) | SW (n=12) | W (n=3)

weiblich weiblich weiblich weiblich weiblich weiblich weiblich weiblich
An- Pro- An- Pro- An- Pro- An- Pro- An- Pro- An- Pro- An- Pro- An- ‘ Pro-
zahl zent zahl zent zahl zent zahl zent zahl zent zahl zent zahl zent zahl zent

1 20 0 0 7 70 12 86 5 71 3 100 7 58 3 ‘ 100

4 http://www.mentoringhessen.de/ueber-uns/hochschulen/ (25.04.2018).

46 http://www.mentoringhessen.de/angebot/mentoring/procareer-doc/ (25.04.2018).
47 Erste Erhebung der Anzahl der Promovierenden an der HFD am 30.11.2009.

48 Stand 01.12.2017.
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Mit der Novellierung des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) im Dezember 2015 wurde fir hessische
HAWSs erstmalig die Mdglichkeit geschaffen, ein eigenstandiges Promotionsrecht fir forschungsstarke
Fachrichtungen zu beantragen. Die Rahmenbedingungen zur Beantragung des eigenstandigen Promoti-
onsrechts umfassen mindestens 12 Professorinnen und Professoren der jeweiligen Fachrichtung mit der
Darlegung ihrer Forschungsstéarke tUber Publikationen sowie in der Vergangenheit eingeworbener Drittmit-
tel. Dariiber hinaus muss die HFD Verfahren und Strukturen zur Qualitatssicherung darstellen. Damit soll
sichergestellt werden, dass die Qualitéat der Promotionen in jedem Fall hdchsten wissenschaftlichen An-
sprichen genigt.

Fur insgesamt vier forschungsstarke Fachrichtungen wurde das Promotionsrecht durch das Land Hessen
seither bewilligt:

¢ Promotionszentrum Globalisierung, Européische Integration und Interkulturalitat (eigenstandig), Pro-
fessorinnenanteil 60 %

e Promotionszentrum Public Health (eigenstandig), Professorinnenanteil 60 %

e Promotionszentrum Soziale Arbeit (hochschulibergreifend), HFD-Profesorinnenanteil 71 %

e Promotionszentrum Angewandte Informatik (hochschulubergreifend), HFD-Professorinnenanteil 29 %

Damit besteht fir Nachwuchswissenschatftlersinnen die Mdglichkeit, direkt mit den Professor*innen der
HFD wissenschaftlich zu arbeiten und den Doktortitel zu erwerben. Insgesamt konnten 22 Professorinnen
der HFD“® ihre Forschungsstarke nachweisen.

Neben der Verleihung des eigenstandigen Promotionsrechts an die Hochschule wurden im Rahmen des
kooperativen Promotionsverfahren folgende drei Promotionskollegs mit der Universitét Kassel durch das
HMWK bewilligt: Soziale Menschenrechte, Gesundheitsberufe im globalen Wandel sowie Ernahrungs-
wirtschaft und Technologie. Die kooperative Promotion bietet sich insbesondere in den Bereichen an, fur
die die HFD noch kein eigenes Promotionsrecht besitzt.

Mit dem Anstieg der Promovierenden entwickeln sich immer mehr Unterstiitzungsstrukturen:

e Errichtung einer Promotionskoordinationsstelle®°,

e Beratung im Rahmen der Promotionsférderung seit 2008 durch die Promotionsbeauftragte.

¢ RegelmaRig stattfindende Informationsveranstaltungen fiir Promotionsinteressierte seit 200951,

e Betreuungsvereinbarung zwischen Promovend*in und Betreuer*in gewabhrleistet die inhaltliche und
zeitliche Transparenz.

e Schaffung von Qualifizierungsstellen durch eigene Promotionszentren und
Forschungseinrichtungen®2 [Bsp. Promotionsstellen im RIGL-Fulda].

e Finanzierung von Promotionsstellen aus Mitteln des Professorinnenprogramms (PP I: 6 Stellen;
PP II: 6 Stellen).

e Promotionsstipendien; aktuell 9, davon 7 an Frauen vergeben.

e Teilfinanzierung zweier MINT-Promotionsstellen aus Mitteln der Frauenforderung fir drei Jahre53,
Vergabe an FBe LT und Al; Verlangerung des LT-Stipendiums um weitere 9 Monate.

e Doktorand*innen-Kolleg®4, Forschungswerkstétte fiir Promovierende®®.

e Hochschuldidaktischer Grundkurs fur Doktorand*innen und Lehrbeauftragte: Frauenanteil 75 %, gen-
dersensibler Flyer, Abt. Dienstleistung, Lehre & Studium.

e Workshops flir Promovierende: ,Der Weg zum eigenen geférderten Forschungsprojekt®, jahrliche,
bilaterale Gesprachstermine, Abt. Forschung & Transfer.

e Vollversammlung aller Doktorand*innen.

Die Strukturen zur Durchfiihrung von Promotionen werden mittels der HMWK-Sondermittel eingefuhrt und
ausgebaut. Das MalRnahmenpaket findet seine Verankerung in dem Hochschulentwicklungsplan, in den
Zielvereinbarungen mit dem HMWK, den Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen als auch in dem

4 Anlage (19) Weibliche Mitglieder in Promotionszentren.

%0 https://www.hs-fulda.de/forschen/promovieren/eigenstaendiges-promotionsrecht/kontakt-promotionskoordinationsstelle/
(02.05.2018).

51 https://www.hs-fulda.de/fileadmin/user_upload/Abt. Forschung_und Transfer/

Promotionsfoerderung/Infovortrag Promovieren_an HFD 2017 05 03.pdf (02.05.2018).

52 Anlage (20) Promotionsstellen in den Promotionszentren.

53 Anlage (21) Promotionsférderung aus Frauenférdermittel.

54 Anlage (22) Doktorand*innen-Kolleg des Fachbereich Oecotrophologie.

%5 https://www.hs-fulda.de/sozial-kulturwissenschaften/promovieren/ (02.05.2018).
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Frauenférderplan und dem Gleichstellungskonzept 2.0%6. Eine kontinuierliche Uberpriifung findet mehrdi-
mensional statt: einerseits Uber Zielvereinbarungen und tUber den Frauenférderplan, andererseits tber die
Promotionskoordinationsstelle oder bei Einzelmalinahmen wie z. B. der Promotionsférderung aus Frau-
enfordermitteln Uber das Gleichstellungsbuiiro (GLB)%. Der seit mehr als 5 Jahren sehr hohe Promoven-
dinnenanteil von ca. 66 % belegt die Konsistenz der Malinahmen gegenuber der Zielformulierung.

4  Studentinnen in Naturwissenschaft und Technik

Die HFD hat es sich zum Ziel gesetzt, junge Frauen fur ein Studium, insbesondere in unterreprésentier-
ten Bereichen, zu gewinnen, ihre Integration in das Wissenschaftssystem zu verbessern und ihre Chan-
cen fur eine berufliche Karriere zu erhéhen. Die HFD sieht sich in ihrem Erfolg bestatigt: 62 % der Studi-
enanfanger*innen sind weiblich, der Frauenanteil unter den Studierenden insgesamt liegt bei aktuell 59

%58 und der Anteil der Absolventinnen in 2017 liegt mit 66,5 % deutlich héher als der Absolventenanteil.

Das Angebot an Masterstudiengangen konnte seit 2013 von 14 auf 21 Programme gesteigert werden.
Der Anteil an Masterstudentinnen liegt mit 62,4 % deutlich héher als der Anteil an Bachelorstudentinnen
von 57,8 %%°. Auch die Entwicklung bezuglich der horizontalen Segregation ist positiv zu bewerten. Der
FB Al hat den Studentinnenanteil um acht Prozentpunkte auf 25 % erhdéhen kénnen, der FB ET konnte
seinen Studentinnenanteil von 18 % halten. Obwohl sich hier im Fachbereichsdurchschnitt keine Veran-
derung zeigt, sind in einzelnen Studiengéangen deutliche Erfolge nachzuweisen. In dem Bachelorstudien-
gang Sozialinformatik (SIN) des FB ET ist der Studentinnenanteil von 19 % auf 34 % gestiegen, in dem
neueingerichteten Masterstudiengang Eingebettete Systeme (MES) betragt er 25 %. Diese positiven Ver-
anderungen sind Folgen des Ausbaus interdisziplinarer Studiengange sowie einer genderbewussten Ge-
staltung der Fachbereichswebseiten und der Marketingkonzepte der einzelnen Studiengénge. Ahnliche
Erfolge sind im FB Al hervorzuheben. Der Bachelorstudiengang Digitale Medien (DIM) hat den Studen-
tinnenanteil von 29 % auf 40 % erhéht und im neuen Bachelorstudiengang Gesundheitstechnik (GT) be-
tragt der Studentinnenanteil 48 %. Die Malinahme, bei der Neueinrichtung von Studiengéngen zu prufen,
ob die verschiedenen Zielgruppen gleichermalRen angesprochen werden, hat sich demnach bewéhrt.

4.1 Studienbegleitende Malinahmen

Ziel der unterschiedlichsten MalRnahmen fur Studentinnen aller Fachbereiche ist es, das Kompetenz-
profil im Hinblick auf die eigene berufliche und wissenschaftliche Orientierung zu stéarken und Schlissel-
kompetenzen zu erwerben, die fur die Karriere- und Berufsplanung von zentraler Bedeutung sind. Hierzu
zéhlen u.a. MalRnahmen wie:

(1) frauen@hs-fulda-Veranstaltungsreihe: Im Jahr 2015 wurde das Projekt als Daueraufgabe in das
Gleichstellungsbiro Uberfuhrt und mit zuséatzlichen Zeitressourcen ausgestattet. Jedes Semester
nehmen rund 60 Studentinnen an den thematisch wechselnden Veranstaltungen teil.

(2) ProCareer.MINT: Das seit 2002 existierende MentorinnenNetzwerk (jetzt: ProCareer.MINT) fur
MINT-Studentinnen wurde in 2017 mit drei weiteren Forderlinien unter dem Dach Mentoring Hes-
sen® zusammengefihrt und bietet den Teilnehmerinnen nun eine aufeinander abgestimmte Kar-
riereunterstitzung von der Studentin tGber die Promovendin bis hin zur angehenden Professorin.
In dem aktuellen Durchlauf stehen in dieser Forderlinie 6 Platze zur Verfligung®?.

(3) Deutschlandstipendium: Von dem in 2012 eingefiihrten Stipendium profitieren insbesondere her-
ausragende Studentinnen. So lag der Frauenanteil im WiSe 2017/2018 bei 64 %.

(4) Hilfskraftstellen: Das in 2008 gesetzte Ziel, den Frauenanteil bei den Hilfskraftstellen auf 55 % zu
erhéhen, wurde mit aktuell 63 % Ubererfillt. Die HFD ist bestrebt, herausragende Studentinnen
auch nach erfolgreichem Hochschulabschluss weiter zu beschéftigen.

%6 https://www.hs-fulda.de/fileadmin/user_upload/Unsere Hochschule/

Gleichstellungsbuero/Gleichstellungskonzept 2.0.pdf (30.04.2018).

57 Anlage (23) Bericht tiber den Stand der Promotion und Publikationsliste.

%8 Abb. (7) Studentinnenanteil nach Fachbereichen WiSe 2017/2018 in Prozent | Veranderung zu WiSe 2007/2008

in Prozentpunkten.
Tab. (5) Studierende nach Fachbereichen im Zeitverlauf.

59 Abb. (8) Studentinnenanteil in Master- und Bachelorprogrammen nach Fachbereichen WiSe 2017/2018 in Prozent.
Tab. (6) Studierende in Master- und Bachelorprogrammen nach Fachbereichen im Zeitverlauf.

8 Forderlinien ProCareer.MINT fiir MINT-Studentinnen; ProCareer.Doc und ProAcademia fiir Promovendinnen und Post-Docs aller

Fachrichtungen sowie ProProfessur fir angehende Professorinnen.

51 Abb. (9) Mentees an der Hochschule Fulda.
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Insbesondere in den MINT-Studiengangen mochte die HFD die Einbindung von Studentinnen in die
Hochschule verbessern. Es besteht daher ein breites Angebot zur Unterstiitzung von Vorkursen (Bsp. FB
ET: Hands-On-Technik)®? bis hin zu intensiver Betreuung in Modulen mit hoher Durchfallquote. Wie be-
reits in 2013 beschrieben, werden Kursangebote speziell fir Frauen nur selten nachgefragt. Die Mdglich-
keit der Einrichtung monoedukativer Kurse steht Studentinnen des FB ET bei Bedarf zur Verfligung. Gut
angenommen wird das flexible Studienformat des neuen Bachelor-Studiengangs ,Internationale Ingeni-
eurwissenschaften” (1IW)8 mit einem Frauenanteil von 26 %. Dieser fiihrt in den ersten zwei Semestern
fachibergreifend in die Facher Angewandte Informatik, Elektrotechnik und Lebensmitteltechnologie ein
und mundet in einer individuellen Schwerpunktsetzung. Die Studierenden lernen so unterschiedliche
Fachdisziplinen kennen und erwerben Basiskompetenzen.

Die HFD mochte dariiber hinaus ihre Absolvent*innen ebenfalls bei dem Berufseinstieg unterstitzen.
Hierzu gehdren u.a. MalRnahmen wie eine Firmenkontaktmesse, Module zur Berufsorientierung in den
Curricula einzelner Studiengénge, Praxis- und Studienprojektphasen wahrend des Studiums, fachbe-
reichseigene Praxisreferate/Career Services sowie eine START-Agentur fur Existenzgrindungen. Ge-
rade in dem jahrlich stattfindenden Ideenwettbewerb® der HFD zeigen sich Frauen als sehr erfolgreich
und hochmotiviert. Die HFD mdéchte junge Frauen dabei unterstitzen, den Schritt in die Selbstandigkeit
zu wagen. Dartber hinaus ist es der HFD ein Anliegen zu Uberprifen, was aus ihren Absolvent*innen
geworden ist. So erfasst sie den weiteren Werdegang jedes Abschlussjahrgangs mittels Absolvent*innen-
befragungen. Da sich im Rahmen einer Masterarbeit gezeigt hat, dass Absolventinnen des FB PG im
Schnitt 3 €/Std. weniger verdienen als mannliche PG-Absolventen, hat der FB im Rahmen einer Promoti-
onsstelle eine eigene Verbleibstudie geplant.

4.2 MaBRnahmen zum Ubergang von der Schule zur Hochschule

Das MaRnahmenbiindel der Dokumentation 2013 im Bereich Ubergang von der Schule zur Hochschule
hat sich weiter als regelmafiges und erfolgreiches Angebot etabliert. Kinderuniversitat, Girls’ Day und
Boys‘ Day und Hochschulinformationstage finden jahrlich an der HFD statt.

Im Rahmen der zweiten Projektlaufzeit des MINTmachClubs®® Fulda hat die HFD ab 2015 ihr Angebot an
MaRnahmen flr regionale Schulen aller Forderstufen erweitert. Hierzu gehdren neben dem Ausbau von
Schulkooperationen auch Angebote fir Schulklassen wie Kurse fir Oberstufenschiler*innen, Lehrkréafte-
fortbildungen (Bsp. Lego Mindstorm®) oder auch Freizeitangebote flr alle Interessierten wie Science-
Slams oder Kinoabende mit MINT-Thematik.

Zweimal im Jahr 6ffnen die Labore der Hochschule in den sogenannten MINT-Labortagen®® fiir eine Wo-
che ihre Turen, um Schulklassen in eintagigen Workshops die Faszination von MINT nahezubringen. Das
Angebot erstreckt sich von Programmieren tber Versuche im Bereich der Lebensmitteltechnologie bis hin
zu Laborerkundungen in Pflege und Gesundheit. In 2018 nahmen rund 700 Schuler*innen (60% davon
Madchen) aus insgesamt 23 Schulen teil. Darlber hinaus bietet die HFD Schulen im Landkreis Fulda den
Verleih von insgesamt 7 NAO-Robotern an. Bei allen Angeboten wird darauf geachtet, dass sie sowohl
Madchen als auch Jungen ansprechen.

Erfreulich ist, dass mit dem Ausbau des aulReruniversitaren Angebots durch den MINTmachClub die Ko-
operation mit dem Fuldaer Madchengymnasium Marienschule wieder aufgelebt ist67.

Ein Meilenstein im Bereich MINT-F6rderung war vor allem der Beitritt der HFD zum nationalen Pakt fiir
Frauen in MINT-Berufen ,Komm, mach MINT“¢8 in 2017. Hierbei handelt es sich um eine bundesweite
Netzwerk-Initiative, die Madchen und Frauen fir MINT-Studiengéange und -berufe begeistern méchte.
Des Weiteren wurde der HMWK-Antrag fir die Ausweitung des Projektes ,Hessen-Technikum“6® der
Hochschule Darmstadt auf alle Hochschulen in Hessen gestellt und grundséatzlich vom HMWK befiirwor-
tet. Ein hessenweiter Start soll ab dem WiSe 2018/2019 erfolgen. Mit dem Hessen-Technikum soll jungen

62 https://www.hs-fulda.de/elektrotechnik-und-informationstechnik/studieninteressierte/vorbereitungskurse-pre-study/vorkurs-hands-
on-technik/ (02.05.2018).

8 Start WiSe 2016/2017; Mehr Informationen: https://www.hs-
fulda.de/lebensmitteltechnologie/studieninteressierte/studiengaenge/wwwhs-fuldadebsciiw/ (02.05.2018).

& https://www.hs-fulda.de/studieren/mein-campusalltag/qualifizieren/existenzgruendung/ideen-verwirklichen/ (02.05.2018).

8 https://www.hs-fulda.de/kooperieren/schulen/mintmachclub-fulda/unser-angebot/ (25.04.2018).

8 https://www.hs-fulda.de/kooperieren/schulen/mintmachclub-fulda/unser-angebot/mint-labortage/ (25.04.2018).

7 vgl. HFD 2013: Dokumentation der Umsetzung und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzeptes der HFD (Dokumentation
2013), S.11.

8 http://www.komm-mach-mint.de/Komm-mach-MINT/Die-Partner/Hochschule-Fulda (25.04.2018).

8 http://www.hessen-technikum.de/ (25.04.2018).
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Schulabsolventinnen mit (Fach-)Abitur und einem Interesse an mathematischen, technischen oder natur-
wissenschaftlichen Fachern eine sechsmonatige Praxiserprobung in Beruf und Studium ermdglicht wer-
den, um ihnen so eine Entscheidungshilfe fir ihre Berufsorientierung zu bieten. Dieses Angebot schliel3t
die Lucke an férdernden MaRnahmen speziell fiir junge Frauen an der Schnittstelle Schule-Studium-
Beruf.

5 Familiengerechte Hochschule

Die HFD férdert eine angemessene Integration von Frauen mit Familienverpflichtungen in das Berufsle-
ben bzw. Studium und erhéht somit ihre Chancen auf einen erfolgreichen Wiedereinstieg wahrend und
nach der Familienphase. Die regelmafiige Teilnahme an dem Audit von berufundfamilie® seit 2006 si-
chert und optimiert dabei das familienfreundliche Gesamtkonzept der HFD. In der Zielvereinbarung zur
Bestatigung des Zertifkats zum audit familiengerechte hochschule® vom 13.08.2015 wird festgestellt,
dass die HFD einen guten Stand an familiengerechten Angeboten erreicht hat’®. Der Fokus der im zwei-
ten Halbjahr 2018 anstehenden nunmehr vierten Re-Auditierung liegt daher insbesondere auf der strate-
gischen Sicherung und Konsolidierung der vorhandenen Mafznahmen.

Die erreichten Standards zur Kinderbetreuung (U3-Krabbelgruppe, Nachmittags- und Ferienprogramm fur
Schulkinder als auch die in 2010 eingerichtete stundenweise und bedarfsorientierte Betreuung) sind ver-
stetigt und werden gemaf den Zielvereinbarungen mit dem HMWK 2016 - 2020 in regelmafiigem Aus-
tausch mit den Kooperationspartner*innen auf inre bedarfsgerechte Ausstattung und ihr Weiterentwick-
lungspotenzial hin Gberprift. Das in 2014 errichtete Familienzentrum ermdglicht eine rdumliche Zusam-
menlegung von Kinderbetreuung, Spiel- und Riickzugsmaoglichkeiten fir Familien sowie Beratung durch
das Familienburo.

Die im Berichtszeitraum vorgestellten MalRnhahmen fir eine familienfreundliche Studienorganisation wer-
den regelmaRig Uberprift und angepasst (Bsp. Prifungsordnungen). Lediglich das von den Fachberei-
chen gesteckte Ziel familienfreundlicher Seminarzeiten kann aufgrund des enormen Aufwuchses an Stu-
dierenden und des Ausbaus auf Gber 50 Studiengéange nicht immer gehalten werden. An vielen Stellen
kénnen aber individuelle Lésungen fur Studierende mit Vereinbarkeitsschwierigkeiten gefunden werden.
RegelméaRige Evaluationen zeigen, dass inshesondere weibliche Studierende an flexiblen Studienforma-
ten interessiert sind. Die HFD baut daher ihre flexiblen Studienformen stetig aus.

Seit 2009 kdnnen Beschéaftigte wahrend der Familienphase interne und externe Weiterbildungsmaoglich-
keiten nutzen. Um eine raumliche Nahe zum Wohn- und Arbeitsort zu gewahrleisten, hat die Abt. PM in
den letzten Jahren ihr Angebot an Inhouse-Schulungen, insbesondere in dem Bereich Work-Life-Balance
und Stress, ausgebaut. Aktuell Gberarbeitet die Abt. PM das seit 2010 vorliegende Personalentwicklungs-
konzept unter Berlcksichtigung verschiedener Lebensphasen der Beschéftigten. Das in 2014 erstellte
Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm soll aufgrund der neuen Karrierewege bis 2020 Uberarbeitet
und umgesetzt werden.

Die alternierende Telearbeit wird aktuell von 44 Beschéftigten, davon 75 % Frauen, genutzt. Die in 2017
neu entstandene ,Dienstvereinbarung zum Umgang mit alternierender Telearbeit zwischen dem Préasi-
denten und dem Personalrat der HFD“"? regelt ein transparentes Verfahren der Antragsstellung wegen
Kinderbetreuung oder Pflege. Dartiber hinaus bietet die HFD eine Vielzahl an individuellen Teilzeitmodel-
len an. Der Frauenanteil an Teilzeitbeschéftigen im wissenschaftlichen und wissenschaftsstitzenden
Bereich liegt bei knapp 78 %.

In Bezug auf das Ziel des Ausbaus der Informationen Uber bestehende Beratungsangebote kénnen tber
den Berichtszeitraum folgende positive Ergebnisse identifiziert werden: Erarbeitung einer Informations-
broschure fiir Studierende mit Kind (2009), Erstellung und Uberarbeitung der hochschuleigenen Home-
pageseiten (ab 2013 fortlaufend), Mitwirkung bei den Informationswebseiten www.kind-und-studium.de in
Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk Gieen (2011), Erarbeitung eines Leitfadens fur pflegende
Angehdrige an hessischen Hochschulen (2015), regelmé&Riger Austausch mit den Fachbereichen (jedes
Semester) sowie Info-Sténde bei Veranstaltungen fiir Studienanfanger*innen oder Studieninteressierte
(seit 2014). Seit 2014 besteht das niederschwellige Angebot einer wdchentlich stattfindenden Offenen
Sprechstunde fur Studierende.

Planbarkeit der Karriereschritte und angemessene Zeitrdume fir die Qualifizierungszeit bilden den
Grundstein fir ein familienfreundliches Wissenschaftssystem. Da die Qualifizierungszeit oftmals zeitlich

0 Anlage (24) Auszug aus der Zielvereinbarung zur Bestétigung des Zertifikats zum audit familiengerechte hochschule.
1 Anlage (25) Dienstvereinbarung zum Umgang mit alternierender Telearbeit zw. dem Prasidenten und dem Personalrat der HFD.
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mit der Familienplanungsphase zusammentrifft, moéchte die HFD herausragende Nachwuchswissen-
schaftler*innen angemessen bei ihrer Lebens- und Karriereplanung unterstiitzen. So stand im WiSe
2017/2018 erstmals allen interessierten Hochschulangehdérigen mit und ohne Kindern im Rahmen der
frauen@Veranstaltungsreihe ein Workshop ,Wissenschaft und Elternschaft erfolgreich vereinbaren zur
Verfuigung. Ziel der Veranstaltung war es, ein individuelles und realistisches Vereinbarkeitsmodell zu
entwickeln. Eine regelmaRige Fortfiihrung wird angestrebt.

6 Gender-Kompetenz

Die Weiterentwicklung der Gender-Kompetenz von Mitarbeitenden in Forschung und Lehre sowie aller
anderen Akteur*innen der HFD ist im GK 2008 und der Dokumentation 2013 als denknotwendiger Be-
standteil von Chancengleichheit, Frauenférderung und Verbesserung der Reprasentation von Frauen auf
allen Qualifikationsstufen gelistet.

In der Programmphase | wurden insbesondere liber Gender-Mainstreaming in Qualitdtsmanagement und
den Studienprogrammen sowie Uber die Einrichtung einer Professur mit dem Schwerpunkt ,Gender” posi-
tive Synergieeffekte im Bereich Gender-Kompetenz erzeugt. Darliber hinaus wurden verstarkt gezielte
Fortbildungsmafinahmen fir Lehrende und Hochschulbeschéftigte angeboten. Die inhaltliche und didakti-
sche Integration von Genderaspekten in die Lehre sowie die Sensibilisierung fir Folgen unterschiedlicher
Lebens- und Karriereentscheidungen standen dabei im Vordergrund. Diese Sensibilisierungsmaflinahmen
dienten der gender-perspektivischen Scharfung und qualitativen Verbesserung des 0.g. Verankerungs-
prozesses durch die konsequente Weiterbildung von Beteiligten im Bereich Gender-Kompetenz.

Veranstaltungsangebote zur Sensibilisierung wurden auch wéahrend der Laufzeit des PP Il regelmafig
bereitgestellt. So haben beispielsweise die Frauenbeauftragten alle weiblichen Beschaftigten zu zwei
stattfindenden Symposien’? des kfd-Bundesvorstandes (Katholische Frauengemeinschaft Deutschland)
mit Blick auf den Lebensverlauf eingeladen. Die Teilnehmerinnen diskutierten tber den Zusammenhang
zwischen unbezahlter und bezahlter Arbeit und der Altersarmut bei Frauen bzw. Uber eine geschlechter-
und generationengerechte Gestaltung der Zukunft. Die Finanzierung der Teilnahme erfolgte tUber das
Budget Frauenfordermittel. Ebenso fand unter Konzeption und Leitung der Abt. GLB im WiSe 2015/2016
im Rahmen eines Fachvortrags zu Gender Mainstreaming im FB SW ein 3-stiindiger Workshop zum
Thema ,Gender und Gefliichtete” statt’. Die Studierenden waren aufgefordert, eine Zeltstadt fur Gefliich-
tete anhand von vorgegebenen Ressourcen so geschlechtergerecht wie mdglich zu planen. Zur Erho-
hung der Gender-Kompetenz stehen allen Hochschulbeschéftigten aulzerdem weiterhin unterschiedliche
Fortbildungen (Bsp. Gendergerechte Sprache; Gender- und Diversitdtsaspekte in der Lehre; Gender
Mainstreaming, etc.) Uber die Kooperationspartnerschaften der Hochschule (Bsp. AGWW und ZF) zur
Verfugung.

Die geplante Fortsetzung des Workshops ,,Gender sichtbar machen® fur Professor*innen wurde aufgrund
des externen Fortbildungsangebots zurtickgestellt. Riickblickend muss festgestellt werden, dass trotzdem
ein unverandert starker Handlungsbedarf bei der Weiterentwicklung der systematischen Berticksichtigung
von Gender in Lehre und Hochschuldidaktik in fast allen Fachbereichen besteht. Die angemessene In-
tegration von Gender in Lehre und Forschung insbesondere im MINT-Bereich bleibt auf der Agenda der
hochschuleigenen Gleichstellungsarbeit.

Eine weitere in der Dokumentation 2013 genannte Mafl3nahme konnte im Berichtszeitraum erfolgreich
umgesetzt werden: Studierende sollten fiir geschlechterrelevante Inhalte im Studium und Berufsleben
sensibilisiert werden und lernen, inwiefern sich Gender in der Lebensverlaufsperspektive auswirken kann.
Der Workshop zur Lebensgestaltungskompetenz mit dem Titel ,Strategien zur Gestaltung von Lebensver-
ldufen wurde bislang 29-mal (Stand: Mé&rz 2018) in einem Umfang von 90 bzw. 180 Minuten an allen
FBe durchgefiihrt. Der Workshop zeigt den Studierenden die Chancen und Risiken unterschiedlicher
familiarer Lebensmodelle in Hinblick auf Karriere, Existenz- und Alterssicherung”.

Im vergangenen Jahr wurde ein wesentlicher Beitrag zur nachhaltigen Weiterentwicklung der Schlissel-
qualifikationen ,Gender- und Diversity-Kompetenz“ sowie einer wertschatzenden und Vielfalt anerken-
nenden Hochschulkultur geleistet. Das Prasidium hat am 20.06.2017 einen Leitfaden’ als hochschulwei-

2 Anlage (26) Einladung zu den kfd-Symposien 2015/2016.

3 Anlage (27) Workshop zum Thema ,Gender und Gefllichtete*.

™ https://www.hs-fulda.de/unsere-hochschule/a-z-alle-institutionen/gleichstellungsbuero/gleichstellung-
frauenbeauftragte/gleichstellung/ (25.04.2018).

S https://www.hs-fulda.de/sprache (25.04.2018).

15


https://www.hs-fulda.de/unsere-hochschule/a-z-alle-institutionen/gleichstellungsbuero/gleichstellung-frauenbeauftragte/gleichstellung/
https://www.hs-fulda.de/unsere-hochschule/a-z-alle-institutionen/gleichstellungsbuero/gleichstellung-frauenbeauftragte/gleichstellung/
https://www.hs-fulda.de/sprache

te Empfehlung fir einen respektvollen Sprach- und Schriftgebrauch beschlossen. Unter gender- und
diversitatssensibler Sprache versteht die HFD nicht ausschlief3lich das sprachliche Neutralisieren, son-
dern auch das diskriminierungsfreie Sichtbarmachen der Vielfalt von Menschen in der Schriftsprache und
alltaglichen Kommunikation. Um die Reichweite der MalRnahme zu maximieren, wurde an alle Hoch-
schulbeschéftigten und Lehrbeauftragten des WiSe 2017/2018 ein Handbuch ,Sprach- und Kommunika-
tionsleitfaden — Gender und Diversitat‘ ausgegeben und fir die Studierenden aller Fachbereiche steht
seit November 2017 eine kompakte Handreichung im Flyer-Format zur Verfligung. Insgesamt gingen
mehr als 3000 Exemplare an die Fachbereiche. Dartber hinaus ist der Sprachleitfaden online unter
www.hs-fulda.de/sprache zuganglich und wird fortlaufend mit neuen Beispielen und Empfehlungen aktua-
lisiert. Erganzend dazu konnten Mitarbeitende der Abt. PM im Friihjahr 2018 erstmals an einer Inhouse-
Schulung zu dieser Thematik teilnehmen. Eine Ausweitung auf andere Organisationseinheiten ist ange-
dacht. Bereits ein halbes Jahr nach der Verdffentlichung des Leitfadens ist die Wirksamkeit der Maf3nah-
me in zahlreichen hochschuleigenen Dokumenten (Bsp. Stellenausschreibungen, Satzungen und Ord-
nungen, Homepage) deutlich erkennbar.

7 Integration von Gleichstellung in die Organisationsstrukturen

Gleichstellungspolitik und Frauenférderung sind Leitungsaufgabe der HFD. ,Mit dem Gleichstellungskon-
zept 2.0, bei Ressourcenausstattung und GBA-Freistellung [Freistellungsumfang der Frauenbeauftragten]
zeigt sich die Hochschule vorbildlich in den Aktionsfeldern der institutionalisierten Gleichstellungspolitik,
Organisationsentwicklung und -kultur.“’® Das ist das Ergebnis der Jurybegriindung zur dritten Auszeich-
nung mit dem TOTAL E-QUALITY-Pradikat fur die Jahre 2015 bis 2017.

Der qualitative und quantitative Erfolg der Gleichstellungspolitik lasst sich u.a. erklaren durch:

(1) die nachhaltige Verankerung von Gleichstellungszielen in verbindlichen Regelungen. Dazu geho-
ren u.a. die Zielvereinbarungen mit dem HMWK 2016 - 202077, der Hochschulentwicklungsplan
2016 - 202078, die Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen 2016 — 2020, das Leithild der HFD
sowie der Frauenférderplan 2014 - 2019.

(2) die Bereitstellung von Mitteln zur Frauenférderung in Hohe von jéhrlich 57.000 €. Hieraus werden
u.a. die frauen@hs-fulda-Veranstaltungsreihe, Aktivitaten auf LaKoF-, bukof- und gFFZ-Ebene
als auch die Teilnahme am Mentoring Hessen finanziert.

Die Wirksamkeit und die Konsistenz der Gleichstellungsbhemuhungen spiegeln sich auch im Er-

folgsbudget™. In den Jahren 2016 - 20188° flossen durchschnittlich Leistungsabgeltungen in H6-
he von jahrlich: 653.580 € fir Berufungen von Frauen; 10.824 € fur MINT-Promovendinnen so-
wie 164.595 € fur MINT-Absolventinnen.

(3) die Bestrebung nach Gleichverteilung von Frauen und Mannern in Gremien und Kommissionen.
Der Anteil an Frauen konnte in dem Berichtszeitraum von 40,4 % auf 47 %8! gesteigert werden.
Der Frauenanteil in den Dekanaten liegt bei 54 %. Die Fachbereichsleitung hat in 4 von 8 Fach-
bereichen eine Frau inne. Besonders erfreulich ist, dass drei der aktuellen Dekaninnen (FBe Al,
Oe & PG) im Rahmen der Professorinnenprogramme | & Il berufen wurden.

(4) die Integration von gleichstellungsrelevanten Aspekten in die Prozesse des QM-Systems sowie
die konsequente Einbeziehung der Frauenbeauftragten und der Abt. GLB in hochschulpolitische
Entwicklungsprozesse.

(5) die Forderung einer gendersensiblen Organisationskultur mittels eines hohen Mal3es an Transpa-
renz der Gleichstellungsarbeit. Auf Grundlage der eingereichten Gleichstellungsdokumentation®?
wurden in 2013 alle vorhandenen und geplanten GleichstellungsmaRnahmen in einem Gleichstel-
lungskonzept 2.0 gebindelt und sichtbar gemacht. Ergdnzend dazu sind seit vielen Jahren
Gleichstellung und Gender Mainstreaming fester Bestandteil zentraler Dokumente und Gremien-
berichte. Hierzu gehdren u.a. die jahrlich erscheinenden Prasidiums- und Rechenschaftsberich-
te83 der HFD.

6 Anlage (28) Jurybegriindung zum TEQ-Pradikat 2015.

7 https://www2005.hs-fulda.de/fileadmin/PS/Zielvereinbarungen/ZV_HochschuleFulda HMWK _final_Unterzeichnung_3.3.2016.pdf
(04.05.2018).

8 Anlage (29) Hochschulentwicklungsplan 2016 - 2020, Kapitel 6.6, S.50 f.

s Abb. (10) Erfolgsbudget 2016—-2018.

8 Der Berichtszeitraum ergibt sich aufgrund der in 2016 neu verhandelten leistungsorientierten Mittelvergabe mit dem HMWK.

81 Abb. (11) Frauenanteil in Gremien und Kommissionen 2018 in Prozent.

8 |m Rahmen des Professorinnenprogramms Il; zum Dokument: https://www.hs-
fulda.deffileadmin/user_upload/Unsere_Hochschule/Gleichstellungsbuero/Gleichstellungskonzept 2.0.pdf (02.05.2018).

83 https://www.hs-fulda.de/unsere-hochschule/praesidium/ (02.05.2018).
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Dariiber hinaus bekennt sich die Hochschulleitung zu einer nachhaltigen Gleichstellungsarbeit und unter-
stutzt diese mit personellen Ressourcen. Seit April 2015 ist aufgrund des Beschaftigungszuwachses bei
den Mitarbeitenden der Umfang der zeitlichen Freistellung der beiden Frauenbeauftragten insgesamt von
50 % VZA auf eine volle Stelle ausgeweitet worden. Parallel dazu erfolgte eine Verstetigung der Projekt-
stelle im Gleichstellungsbtiro tber die Errichtung einer Referentinnenstelle fur Gleichstellung und Frauen-
férderung mit gleichzeitiger Erhdhung der Stellenanteile.. Im Frihjahr 2018 folgte eine weitere Erhdhung
des Stellenanteils zur Bewaltigung weiterer Themenstellungen.

Seit 2014 ist ebenfalls das Thema Diversitat im Prasidium der HFD verankert. Dies bedeutet, Gleichstel-
lungspolitik ebenfalls um Diversitatsaspekte zu erweitern. Zentrale Themen in den letzten drei Jahren
waren hierbei u.a. die strukturellen Verankerungen als auch die inhaltlichen und personellen Schnittstel-
len zwischen Gleichstellung und Diversitét.

Im Zuge des Diversitatsprozesses erfolgte daher eine Profilscharfung der Gleichstellungsarbeit. So wur-
den u.a. Verantwortlichkeiten, aber auch zukinftige Themen der Gleichstellungsarbeit im Kontext von
Chancengleichheit & Diversitat ausgehandelt. In den néchsten Jahren mdchte sich der Bereich Gleich-
stellung & Frauenférderung auf zwei Schwerpunkte fokussieren: ,Gleichstellung & geschlechtliche Viel-
falt“ sowie ,Frauenférderung & Karriere"84,

Erganzend dazu wird angestrebt, die Gleichstellungsarbeit im Sinne von Gender Mainstreaming starker in
die Planungs- und Steuerungssysteme zu integrieren. Dies betrifft insbesondere zwei Bereiche:

(1) Die Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen orientieren sich aktuell an den gleichstellungsori-
entierten Zielen im Hochschulentwicklungsplan 2016 - 2020. Fir den nachsten Zeitraum 2021 -
2025 sollen die Fachbereiche eigene gleichstellungsorientierte Ziele, insbesondere in Bezug auf
die Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen, benennen.

(2) Die geschlechterdifferenzierten Personal- und Studierendenstatistiken sollen mit der Einflihrung
eines Gleichstellungsmonitorings in einem Gesamtkonzept aufgehen. Ziel ist u.a. die bessere
Sichtbarmachung der vertikalen und horizontalen Segregation in den Fachbereichen als auch die
Sichtbarmachung der Wirksamkeit und Reichweite gleichstellungsorientierter Mal3nahmen. Das
Ziel des Aufbaus des Monitorings ist im Entwicklungsplan 2016 - 2020 festgeschrieben und wird
seitens der Hochschulleitung unterstiitzt.

8 Zukunftsperspektiven der Gleichstellungsarbeit an der HFD

Eine wirksame Gleichstellungsarbeit ist eingebettet in die zukiinftige Hochschulentwicklung. Die Betrach-
tung der zur Verfligung stehenden W2-Planstellen zeigt, dass bis 2025 bis zu 58 W2-Professurens® neu
zu besetzen sind. U. a. stehen bis zu diesem Zeitpunkt mindestens 32 Pensionierungen von verbeamte-
ten Professorinnen an. Allein im MINT-Bereich (FBe Al, ET, LT) sind es 19 Pensionierungen. Parallel
hierzu strebt die HFD den Ausbau der Forschungs- und Transferstrukturen als auch der Promotionsstruk-
turen an. Erhebliche Sondermittelzuweisungen von Bund und Land werden zu einem Aufwuchs an wis-
senschaftlichen Stellen und Promotionsstellen fuhren. Diese Entwicklungen bieten den Spielraum fur eine
Starkung der Reprasentanz von Frauen in den Wissenschaftsbereichen der HFD. Ein Gibergeordnetes
Ziel ist die geschlechtergerechte Personalentwicklung und die Karriereférderung von Frauen entspre-
chend ihrer Lebenswirklichkeit. Dartiber hinaus ist zukunftig der Blick zu erweitern: Es gilt auch starker
zu schauen, an welchen Schnittstellen herausragende Frauen an der HFD verloren gehen.

Die Leitung als auch die Fuhrungskrafte der HFD tragen aktiv zur Umsetzung der folgenden Gleichstel-
lungsziele und MalRnahmen bei:

Handlungsfeld 1: Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

e Uber die Laufzeit des PP Il hinaus strebt die HFD insgesamt eine Gleichverteilung der professoralen
Lehrkréfte an.

e Inden MINT-Studiengéngen Al, ET und LT strebt die Hochschule einen Professorinnenanteil von
mindestens 30 % an.

e Die hohe Beteiligung von Professorinnen an den Promotionszentren soll gehalten werden.

e Entwicklung einer gendersensiblen Fihrungskultur.

8 Anlage (30) Geschaftsverteilungsplan der HFD 2018, Abt. Gleichstellungsbiiro.
8 Davon 3 z. Z. nicht besetzt, 5 zusatzliche W2 Planstellen, 32 Pensionierungen, 18 laufende Berufungsverfahren).
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Handlungsfeld 2: Nachwuchswissenschaftlerinnen

e Entwicklung von geschlechtergerechten Karrierewegen, insbesondere fiir Post-Doktorand*innen und
Mitarbeiter*innen unterhalb der Professur.

e Forderung spezifischer Kooperationsformen mit der Berufspraxis auRerhalb der Hochschule zur Er-
langung der erforderlichen Doppelqualifikation.

e Unterstltzung herausragender Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Wissenschaftskarriere bis hin
zur HAW-Professur (Bsp. Veranstaltungen/Mentoring).

e Intensivierung der Malinahmen zur Gewinnung von Promovendinnen, insbesondere in den MINT-
Fachbereichen.

e Entwicklung von MaRnahmen zur Karriereférderung von Frauen, insbesondere zur Erh6hung der
Fuhrungskompetenz und -motivation von Mitarbeiterinnen und Studentinnen.

Handlungsfeld 3: Studierende/Lehrende

e Abflachung der vertikalen Segregation durch fachbereichsspezifische Manhahmen.

e Einrichtung von konsekutiven Masterstudiengangen, insbesondere wenn der Frauenanteil in dem
grundstandigen Bachelorstudiengang vergleichsweise hoch ist.

e Betrachtung des Verbleibs von Absolvent*innen anhand geschlechterspezifischer Analysen.

Handlungsfeld 4: Organisationsstruktur/Organisationskultur

e Einrichtung eines Gleichstellungsmonitorings.

e Festschreibung von gleichstellungsorientierten Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen, orientiert
an den im Monitoring aufgedeckten Starken und Schwéchen.

e Gender- und diversitatssensibler Sprach- und Schriftgebrauch.

Im Fall einer positiven Bewertung werden zur Erhéhung der Reprasentanz von Professorinnen in MINT-
Bereichen folgende Erstberufungen von Frauen angestrebt:

(1) FB Angewandte Informatik
(2) FB Elektrotechnik
(3) FB Lebensmitteltechnologie

Fur den Fall einer Bestbewertung wird zusatzlich die Erstberufung einer Frau im FB W (Vorgriffsprofes-
sur) angestrebt. Bei den genannten Professuren ist eine Férderdauer von jeweils 5 Jahren beabsichtigt.
Von den im Rahmen des PP IIl geférderten Fachbereichen wird erwartet, dass sie sich aktiv an den
gleichstellungspolitischen Mal3hahmen der Hochschule beteiligen und damit zum Erfolg des Gleichstel-
lungszukunftskonzepts der HFD beitragen.
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Abkirzungsverzeichnis:

AGWW
Al

BA
bukof
B.Sc.
BWL
CeSSt

CEWS
CINTEUS
CuC
DAAD
DIM
DLR
ET

FB
FBe
FH
FoSS
gFFZ
GBA
GK 2008
GK 2.0
GLB
GT
GWK
HAW
HeHSP
HFD
HGIG
HHG
HMWK
1\
kfd
LaKoF
LT

MA
MES

Arbeitsgruppe wissenschaftliche Weiterbildung
Fachbereich Angewandte Informatik

Bachelor

Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen

Bachelor of Science

Betriebswirtschaftslehre

Center of Research for Society and Sustainability/ Zentrum Gesellschaft und

Nachhaltigkeit

Center of Excellence Women in Science

Centrum fur interkulturelle und européische Studien

Charter & Code

Deutscher Akademischer Austauschdienst

Studiengang Digitale Medien (B.Sc.)

Deutsches Zentrum fur Luft- und Raumfahrt

Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik
Fachbereich

Fachbereiche

Fachhochschule

Forschungsverbund fiir Sozialrecht und Sozialpolitik

Gender- und Frauenforschungszentrum der hessischen Hochschulen
Gleichstellungsbeauftragte (Begriff wird an HFD nicht verwendet)
Gleichstellungskonzept 2008

Gleichstellungskonzept 2.0 (erschienen in 2013)

Abteilung Gleichstellungsbiro

Studiengang Gesundheitstechnik (B.Sc.)

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz

Hochschule fir Angewandte Wissenschaften

Hessischer Hochschulpakt

Hochschule Fulda

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz

Hessisches Hochschulgesetz

Hessisches Ministerium fir Wissenschaft und Kunst
Internationale Ingenieurwissenschaften

Katholische Frauengemeinschaft Deutschland
Landeskonferenz der hessischen Hochschulfrauenbeauftragten
Fachbereich Lebensmitteltechnologie

Master

Studiengang Master of Engineering ,Eingebettete Systeme*
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MINT(-Féacher)
M. Eng.

M. Sc.

NAO

Oe

PG

PM

PP I

PP I
QM-System
QSL-Mittel
RIGL-Fulda
SIN

SK

SoSe

SW

TEQ

TV-H
U3-Betreuung
VZA

W

W2

WiMis
WiSe
WissZeitVG
ZF

yAY,

Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik (Studienfacher)
Master of Engineering

Master of Science

Eigenname des Robotermodells der Firma Aldebaran Robotics
Fachbereich Oecotrophologie

Fachbereich Pflege und Gesundheit

Abteilung Personalmanagement

Professorinnenprogramm |

Professorinnenprogramm |l

Qualitatsmanagement-System

Mittel zur Verbesserung der Qualitat der Studienbedingungen und der Lehre
Regionales Innovationszentrum fur Gesundheit und Lebensqualitat Fulda
Studiengang Sozialinformatik (B.Sc.)

Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften

Sommersemester

Fachbereich Sozialwesen

TOTAL E-QUALITY Pradikat

Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst des Landes Hessen

Betreuung fur Kinder unter drei Jahren

Vollzeitaquivalent

Fachbereich Wirtschaft

Besoldungsgruppe W2

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

Wintersemester

Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Zentrale Fortbildung - Service Hessen

Zielvereinbarung
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Abbildung 1
Frauenanteile an den verschiedenen Qualifikationsstufen an der HFD im Zeitverlauf in Prozent (Fakten auf einen Blick)
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Abbildung 2

Professorinnenanteil nach Fachbereichen 2018 in Prozent
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Abbildung 3
Anzahl der Ernennungen von Professor*innen im Zeitverlauf
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Abbildung 4
Frauenanteil an den wissenschaftlich Beschaftigten 2018
in Prozent
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Abbildung 5
Frauenanteil an den wissenschaftlich Beschaftigten in
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen 2018 in Prozent
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Abbildung 6
Frauenanteil an den Beschaftigten 2018 in Prozent
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Abbildung 7

Studentinnenanteil nach Fachbereichen
WiSe 2017/2018 in Prozent
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Abbildung 8
Studentinnenanteil in Master und Bachelorprogrammen nach Fachbereichen
WiSe 2017/2018 in Prozent
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Abbildung 9

Anzahl der Mentees (Studentinnen) an der Hochschule Fulda 2008-2018
2008-2016 Programm Hessisches MentorinnenNetzwerk
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Abbildung 10
Erfolgsbudget (Leistungsorientierte Mittelvergabe nach Gleichstellungskriterien)
2016 — 2018 in Euro
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Abbildung 11
Frauenanteil in Gremien und Kommissionen 2018 in Prozent
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