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Frauenforder- und Gleichstellungsplan der Technischen Universitit Darmstadt

- Ziele und Maf3nahmen zur Geschlechtergleichstellung -

Der vorliegende Frauenforder- und Gleichstellungsplan wurde auf der Grundlage des Hessischen
Gleichberechtigungsgesetzes vom 20. Dezember 2015, in Kraft getreten am 1. Januar 2016, erstellt. Die Technische
Universitdat Darmstadt verfolgt mit dem Frauenférder- und Gleichstellungsplan das Ziel, die Chancengleichheit von
Frauen und Méannern' sowie die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zunehmend zu verwirklichen
und die in der Gesamtheit der Beschéftigten und Studierenden noch bestehende Unterreprdsentanz von Frauen an
der TU Darmstadt schrittweise zu beseitigen. Dieser Frauenforder- und Gleichstellungsplan schreibt den
Frauenférderplan der TU Darmstadt aus dem Jahr 2010 auf der Grundlage aktueller Daten und Entwicklungen fort.

I. Allgemein

Der Frauenfoérder- und Gleichstellungsplan regelt die Grundsitze der Frauenférderung und der Gleichstellung an der
TU Darmstadt. Er beschreibt die Zielsetzungen und den Handlungsrahmen. Er ist ein Instrument einer aktiven
Geschlechtergleichstellung im Sinne des Gender Mainstreaming”. Genderaspekte werden vor dem Hintergrund
weiterer Diversititskategorien bearbeitet und in dem Begriff GenderDiversity’ zusammengefasst. Der Frauenforder-
und Gleichstellungsplan richtet sich in allen Punkten an Frauen und Ménner gleichermal3en. Eine aktive Umsetzung
und das Verwirklichen von Frauenférderung sowie Geschlechtergleichstellung sind nur durch das Zusammenwirken
aller Universitdtsangehorigen moglich.

Die Grundlage zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern ist qua Gesetz gegeben. Der Prozess der tatsdchlichen
Umsetzung umfasst alle Bereiche des offentlichen Lebens und der Arbeitswelt. Die TU Darmstadt praktiziert seit
vielen Jahren Mal3nahmen der Frauenférderung und Geschlechtergleichstellung - sowohl universitatsiibergreifend
als auch fachgebietsspezifisch.® Zentrale Grundlage an der TU Darmstadt ist das von Prisidium und Senat

! Inkludiert sind alle Geschlechter.

Die TU Darmstadt versteht unter Gender Mainstreaming eine durchgangige Integration des Gleichstellungsgedankens in samtliche Prozesse der
Universitét.

® Der GenderDiversity-Begriff meint die bewusste Forderung der Gleichstellung von Frauen und Méannern. Er fokussiert auf der Kategorie
Geschlecht, nimmt jedoch die Vielfaltsaspekte aller Menschen (Alter, ethnische Herkunft, sozialer Status, Bildungshintergrund, sexuelle
Orientierung, korperliche Beeintrachtigung, Religion) und die Vielfalt von Lebensentwiirfen mit in den Blick.

* Der Frauenférder- und Gleichstellungsplan kann an dieser Stelle nicht in Riickschau als vollstindige Auflistung bereits an der Universitat
umgesetzter Malsnahmen dienen, doch um das erfolgreiche Streben der TU Darmstadt nach Frauenférderung und Gleichstellung zu belegen,
seien zur Verdeutlichung hier exemplarisch herausgegriffen: die Unterstiitzung junger Frauen bei der Berufswahl durch die Beteiligung der TU
Darmstadt am Girls Day und das Angebot der Schnuppertage, Mentoring-Programme fiir Studentinnen und Wissenschaftlerinnen, die Umsetzung
des Initiativprogramms ,Forschungsorientierte Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von Professorinnen“ und das
frauenspezifische Weiterbildungsangebot. Durch die Beteiligung der TU Darmstadt am Professorinnenprogramm II konnen zahlreiche neue
Stellen und Mafnahmen initiiert werden, die Gleichstellung als Querschnittsthema innerhalb der Universitit etablieren. Hierzu zihlen u.a. das
Gender Controlling, die Stelle Gender und Diversity in der Lehre und ein Forschungsprojekt im Bereich Genderaspekte in der Forschung und in
der Lehre. Hinsichtlich der Familienforderung ist s die Teilnahme an dem Auditierungsverfahren ,Familiengerechte Hochschule“ zu nennen, aus
dem diverse Aktivitdten hervorgehen, wie z.B. der Ausbau der Kinderbetreuung und die Einrichtung der Servicestelle Familie.
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verabschiedete Gleichstellungskonzept im Rahmen des Professorinnenprogramms II, das die Handlungsfelder und
Ziele der Gleichstellungsstrategie 2014 — 2018 dokumentiert.

Trotz vielfaltiger Aktivitidten und erfolgreicher MalSnahmen ist der Prozess der Geschlechtergleichstellung an der
Universitdt nicht abgeschlossen. Geschlechterspezifische Ungleichheiten in der Arbeitswelt, eine Unterreprasentanz
von Frauen in verschiedenen Studien- und Arbeitsbereichen sowie Schwierigkeiten, die auf eine fehlende
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zuriickzufiihren sind, sind auch an der TU Darmstadt noch vorhanden.

Die TU Darmstadt sieht es als ihre Aufgabe, bestehende Nachteile und Ungleichheiten zu beseitigen. Dabei ist sich
die Universitiat bewusst, dass nur eine Kombination aus gezielten Mafnahmen zur unmittelbaren Frauenférderung
sowie dem Sensibilisieren fiir gewachsene Prozesse und Traditionen und Hinterfragen von Stereotypen, wie
beispielsweise Lebensmodelle oder Berufsbilder, und dem Zulassen und aktiven Unterstiitzen von Verdnderung und
Neuordnung eine langfristige Geschlechtergleichstellung herbeifithren kann. Die TU Darmstadt stof3t mit ihrem
Verstédndnis von Frauenférderung daher nicht nur Sofortmalinahmen, sondern ein iibergreifendes Umdenken an. Sie
fordert ihre Mitglieder aktiv zur Frauenforderung und Geschlechtergleichstellung auf und verurteilt jegliche Form
der Diskriminierung. Mit der im Jahr 2016 verabschiedeten Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und
Ubergriffe, wird die Haltung der Universititsleitung aktiv an alle Mitglieder der TU Darmstadt vermittelt.” Das
Prasidium sieht es als ihren gesellschaftlichen Auftrag, Geschlechtergleichstellung im eigenen Haus zu leben, diesen
Gedanken an ihre Beschiftigten und Studierenden zu vermitteln, in der Offentlichkeit eindeutig zu kommunizieren
und durch Alumni, insbesondere dem wissenschaftlichen Nachwuchs, auch nach aulen weiter zu tragen. Die TU
Darmstadt versteht Frauenforderung und Geschlechtergleichstellung als Teil ihrer Universitatskultur.

Die TU Darmstadt iiberpriift daher ihre internen Strukturen auf die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern und
fiihrt an notwendiger Stelle den Wandel zur Geschlechtergleichstellung durch. Der Frauenforder- und
Gleichstellungsplan hat nicht das Ziel einer individuellen Frauenforderung bzw. Frauen selbst zu einer Verdnderung
aufzurufen, um ihnen bessere Chancen in Studium, Beruf und Karriere zu ermoéglichen. Vielmehr bietet er die
Grundlage, um Strukturen und Abldufe an der Universitit zu optimieren und die Wirksamkeit bereits umgesetzter
MaBnahmen darauf zu iiberpriifen, ob diese Strukturen und Abldufe férdern, die Diskriminierung verhindert und
Geschlechtergleichstellung férdern. Er ist dauerhaft angelegt, um den Verdnderungsprozess im Sinne der
Geschlechtergleichstellung langfristig umzusetzen.

Grundlage
Gesetzliche Grundlagen

Die Mallnahmen zur Geschlechtergleichstellung und Frauenférderung an der TU Darmstadt basieren auf folgenden
Gesetzen:

- Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland (GG), Art. 3 Abs. 2

- Verfassung des Landes Hessen (HV), Art. 1

- Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), § 1

- Hochschulrahmengesetz (HRG), §§ 2, 3

> Die Richtlinie gilt fiir alle Mitglieder der TU Darmstadt. Sie gilt dariiber hinaus fiir alle, die Angehérige und Ver-

tragspartner der TU Darmstadt sind sowie als Géste von der TU Darmstadt empfangen werden.
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- Hessisches Hochschulgesetz (HHG), § 5

- Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG)

- Gesetz zur Anderung arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft
- Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG)

- TUD-Gesetz

Die allgemeinen gesetzlichen Regelungen sind fiir die TU Darmstadt verpflichtend und damit expliziter Bestandteil
des Frauenforder- und Gleichstellungsplans. Sie sind diesem in Ausziigen unter Punkt V. beigefiigt.

Weitere verbindliche Rahmenbedingungen an der TU Darmstadt

Uber die gesetzlichen Grundlagen hinaus greifen Mafnahmen der Frauen- und Familienférderung auch in offiziell
verabschiedeten Regelungen und Vereinbarungen der TU Darmstadt.

Aktuell gelten:

» Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG

» Grundordnung der TU Darmstadt

»  Gleichstellungskonzept der TU Darmstadt im Rahmen des Professorinnenprogramms II

= Dezentrale Gleichstellungskonzepte der Fachbereiche und Zentralen Einrichtungen

» Initiativprogramm zur forschungsorientierten Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und zur Gewinnung von
Professorinnen

» Leitlinien zur Verwendung von Frauenfoérdermitteln in den Fachbereichen

» Satzung fiir das Amt der Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche und der zentralen Einrichtungen

* Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Ubergriffe

» Zielvereinbarung Auditierungsverfahren ,,Familiengerechte Hochschule“

=  Grundsitze fiir Studium und Lehre an der TU Darmstadt

» Leitbild zur Personalentwicklung

» Leitfaden fiir Berufungsverfahren an der TU Darmstadt

Darin enthaltene Malnahmen zur Geschlechtergleichstellung sind allgemein verpflichtend und damit expliziter
Bestandteil des Frauenforder- und Gleichstellungsplans. Die aktuellen Vereinbarungen sind der Homepage der
Universitit zu entnehmen. Die Liste wird fortwihrend aktualisiert.®

Geltungsbereich und Fortschreibung
Der Frauenférder- und Gleichstellungsplan gilt uneingeschrankt fiir alle wissenschaftlichen und nicht-

wissenschaftlichen Beschéftigten und Auszubildenden sowie fiir alle Studierenden der TU Darmstadt. Er wird
spitestens’ mit dem Ablauf von 6 Jahren in einer angepassten Version fortgeschrieben.

Die entsprechenden Unterlagen finden sich auf der Internetseite des Prasidiums.

7 Es ist beabsichtigt, dass bereits im Jahr 2018 eine umfassende Diskussion an der TU Darmstadt in Gang gesetzt wird, die eine neuerliche
Anpassung des Frauenforder- und Gleichstellungsplans ermoglichen kann. Unabhéngig davon, wird entsprechend § 6 Abs. 7 HGIG der

Frauenforder- und Gleichstellungsplan nach drei Jahren {iberpriift und der aktuellen Entwicklung angepasst.
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Bestandsaufnahme, Analyse und Evaluation

Ein wesentliches Ziel des Frauenforder- und Gleichstellungsplans ist die Beseitigung der Unterreprdsentanz von
Frauen in allen Arbeits- und Studienbereichen. Zur Umsetzungskontrolle werden die Beschiftigten- und die
Studierendenstruktur regelméfRig erfasst. In den Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sind
Strukturverdnderungsmalinahmen angezeigt. Einen ausschlaggebenden Bestandteil nimmt hierbei der Prozess der
Personalbeschaffung ein.

Der TU Darmstadt geniigt es nicht, als abschliefendes Ziel eine ausschlieSlich zahlenméRige Gleichstellung
(absolute Zahlen) von Frauen und Ménnern zu erreichen. Die Universitit strebt dariiber hinaus eine qualitative
Gleichstellung aller Geschlechter an. Die Erhebung des Ist-Stands sind dem statistischen Teil zu entnehmen, der
Bestandteil des Frauenforder- und Gleichstellungsplans ist. Die Bewertung der Unterreprédsentanz obliegt einem
Gremium bestehend aus der Gleichstellungsbeauftragten, einem Prasidiumsmitglied sowie dem Personaldezernenten
und erfolgt jahrlich. Dem Présidium wird iiber die Ergebnisse, nach Diskussion mit der Personalvertretung, berichtet

Des Weiteren verpflichtet sich die TU Darmstadt zu einer regelmél3igen Evaluation der dariiber hinausgehenden
Mallnahmen zur Frauenférderung und Geschlechtergleichstellung anhand eines iibergreifenden und
universitdtsweiten Gendercontrollings. Auf Grundlage von Daten und Kennzahlen werden ab 2017 zusétzliche
bereichsspezifische und zielgruppendifferenzierte Analysen, Diagnosen und Reportings zum Geschlechterverhéltnis
erstellt. Ziel ist es, Erfolgskriterien herauszuarbeiten, um die Vorteile und die Wirksamkeit von
Gleichstellungsmanahmen und gleichermafen Verbesserungspotenziale sichtbar zu machen. Uberpriift werden soll
die tatsichliche qualitative Verbesserung und Forderung weiblicher Beschiftigter und Studierender. Ebenso
iiberpriift wird die Verwendung der zur Frauenférderung an Fachbereiche und Einrichtungen zugewiesenen Mittel.
Mogliche Ansédtze konnen beispielsweise die Kontrolle von Kriterien fiir Foérderung, Einstellung oder
Hohergruppierung auf Objektivitit, die Unterstiitzung zur Teilnahme an Wettbewerben oder das Ausloben von
Preisen und Stipendien sein. Die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, handlungsfédhige Arbeitsgruppen
einzuberufen und Beschlussempfehlungen an das Préasidium und an einzelne Universitdtsbereiche auszusprechen.

I1. Zielsetzung

Mit dem Frauenforder- und Gleichstellungsplan verfolgt die TU Darmstadt die Ziele,

" Frauen und Ménnern den gleichen Zugang zu allen Positionen sowohl im Bereich Forschung und Lehre als
auch im administrativ-technischen Bereich der TU Darmstadt zu erdffnen. Angestrebt wird eine gleichméaflige
Verteilung der Beschiftigten nach Geschlecht auf alle Amter, Besoldungs- und Entgeltgruppen und auf Funktionen
mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Dariiber hinaus sind die Arbeitsbedingungen von Frauen in allen
Bereichen weiter zu verbessern. Dabei wird den besonderen Belangen behinderter und von Behinderung bedrohter
Frauen Rechnung getragen.

" die Unterreprasentanz von Frauen im Wissenschaftsbetrieb und in technischen Bereichen aufzuheben und die
Moglichkeiten von Wissenschaftlerinnen fiir selbstbestimmte Forschung zu verbessern. Frauen sind
unterreprasentiert, wenn in einem Fachbereich, einer =zentralen Einrichtung oder der zentralen

Universitatsverwaltung innerhalb einer Lohn-, Vergiitungs- oder Besoldungsgruppe, unterteilt nach
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wissenschaftlichem und administrativ-technischem Personal, weniger Frauen als Manner beschiftigt sind. Wenn
wegen personalwirtschaftlicher MaSnahmen Arbeitsplitze voriibergehend oder auf Dauer nicht besetzt werden

konnen oder wegfallen, ist zu gewéhrleisten, dass der Frauenanteil in den betroffenen Bereichen mindestens gleich
bleibt.

" fiir die Bereiche, in denen Frauen unterreprisentiert sind, MaBnahmen zu ergreifen, die mit den jeweiligen
Bereichen besprochen werden. Der statistische Teil nach Abschnitt IV "Bestandsaufnahme" ist Bestandteil des
Frauenférder- und Gleichstellungsplanes. Auch bei Vertretungen wird darauf geachtet, moglichst Frauen fiir die
Tatigkeit zu gewinnen und zu beschéftigen.

" Diskriminierungen wegen des Geschlechts und des Familienstandes zu verhindern. Dabei ist Frauen und
Ménnern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern. Die TU Darmstadt mochte Beschéftigte und
Studierende unterstiitzen, ihren Beruf, ihre wissenschaftliche Qualifizierung oder ihr Studium mit Familienpflichten
in Einklang zu bringen. Die TU Darmstadt wird seit 2005 von der berufundfamilie GmbH auditiert und erhielt 2015
zum vierten Mal der Zertifikat ,familiengerechte Hochschule“. Die Auditierungsexpert innen {iberpriifen die
Studien- und Arbeitsorganisation, familiengerechte Arbeitszeiten, Service fiir Familien sowie die Vereinbarkeit von
wissenschaftlicher Karriere und Familie. Die Universitdt hat entsprechende Zielvereinbarungen abgeschlossen. Die
Regelungen gelten ausdriicklich fiir beide Geschlechter.

Im Jahr 2014 trat die TU Darmstadt dem Best Practice Club ,,Familie in der Hochschule“ bei. Der Best-Practice Club
ist ein Zusammenschluss von {iiber 60 Hochschulen bundesweit, die sich zu einer familienfreundlichen
Hochschulpolitik und -praxis verpflichtet haben.

" alle Bereiche der Universitdt aufzufordern, auf der Grundlage dieses Frauenfoérderplanes bereichsspezifische
frauenfordernde Malinahmen zu erarbeiten. Hierzu sind die Bereiche aufgefordert, dezentrale
Gleichstellungskonzepte zu entwickeln und fortzuschreiben.® Die TU Darmstadt fordert die Frauen- und
Geschlechterforschung an der Universitdt und unterstiitzt die Vermittlung der Forschungsergebnisse in Lehre und
Studium.

" den Aspekt der Frauenférderung neben den Kriterien Eignung, Befahigung und fachliche Leistung bei der
Auswahl, Einstellung und Beférderung von Personal zu beachten und im Leitbild der Universitit zu verankern. Die
TU Darmstadt strebt die Aufwertung von Tétigkeiten an iiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitspldtzen stindig
an.

" den Frauenforder- und Gleichstellungsplan als ein Instrument zukunftsorientierter Personalentwicklung
fortzuschreiben. Weibliche Beschéftigte sollen besonders motiviert werden, ihre Fahigkeiten, Erfahrungen und
Interessen einzubringen. Durch gezielte Fortbildungsmalnahmen sollen die beruflichen Aufstiegschancen der
weiblichen Beschiftigten erhoht werden. Fiir die Beurteilung der Eignung, Leistung und Befdhigung sind bei
Auswahlentscheidungen die Féhigkeiten und Erfahrungen aus familidren sowie ehrenamtlichen Tétigkeiten zu
beriicksichtigen, sofern ihnen fiir die zu iibertragenden Aufgaben Bedeutung zukommt. Des Weiteren diirfen sich
Teilzeitbeschéftigung und Elternzeit nicht nachteilig auswirken.

" gezielt um weibliche Studierende zu werben und diese im Rahmen des Studiums zu fordern, um die
Grundlage fiir deren beruflichen Erfolg zu schaffen.

® Die dezentralen Gleichstellungskonzepte sind auf der Homepage der TU Darmstadt universitatsintern veroffentlicht.
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ITII. Ma3nahmen zur Gleichstellung von Frauen und Méannern

Zahlreiche der im Folgenden ausgefiihrten Malinahmen werden durch explizite Gesetzesgrundlagen als geltendes
Recht zur Gleichstellung begleitet. Der Frauenférderplan setzt an dieser Stelle die Mafdnahmen und Regelungen fest,
die dariiber hinaus fiir die TU Darmstadt festgeschrieben sind.

Die TU Darmstadt legt Wert darauf, ihren Frauenférder- und Gleichstellungsplan nicht allein durch
Statistikvergleiche zu unterstreichen. Frauenférderung und Geschlechtergleichstellung an der TU Darmstadt wird
gelebt und ausgebaut. Die TU Darmstadt fordert daher alle ihre Mitglieder und Bereiche auf, Frauenférderung und
Geschlechtergleichstellung aktiv und wohlwollend zu unterstiitzen. Uber die in diesem Frauenférder- und
Gleichstellungsplan fixierten Ziele und Malinahmen hinausgehende Schritte werden ausdriicklich begriif3t.

Stellenausschreibungen
rechtliche Grundlagen — V.2.a) Stellenausschreibungen

Alle Einrichtungen sind dazu aufgefordert, die Bekanntgabe von freien Stellen aktiv so zu gestalten, dass geeignete
Bewerberinnen auf die Ausschreibung aufmerksam werden. Hierzu zéhlt auch eine zweckméfRige Medienauswahl im
Sinne des Stellenprofils. Die Aktualitit von Stellenausschreibungen auf den jeweiligen Homepages ist zu
gewdhrleisten. Um Frauen eine Bewerbung zu erleichtern, sind Stellen moglichst friihzeitig vor dem Eintrittstermin
zu veroffentlichen.

Um im wissenschaftlichen Bereich Frauen ausdriicklich auf offene Positionen aufmerksam zu machen, sind die
Fachbereiche dazu angehalten (iiber ihre bestehende Vernetzung hinaus), Stellenausschreibungen
offentlichkeitswirksam, zum Beispiel in Fachzeitschriften, zu platzieren. Zuséitzlich sind geeignete Verteiler zu
entwickeln und Stellenausschreibungen auch einschldgigen Institutionen anderer Universititen und
aulBeruniversitidrer Forschungseinrichtungen zuzuleiten. In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
bemdiihen sich die jeweiligen Auswahlkommissionen, Frauen auch personlich und gezielt anzusprechen.

Liegen in einem Bereich, in dem Frauen unterreprédsentiert sind, nach der ersten Ausschreibung keine dem
Qualifikationsprofil entsprechenden Bewerbungen von Frauen vor, sind zweckméige Malfnahmen zu ergreifen, um
den Kreis der geeigneten Bewerberinnen zu erweitern. Von einer erneuten Ausschreibung kann in diesen Fillen nur
im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten abgesehen werden.

Auswahl- und Berufungsverfahren’

rechtliche Grundlagen— V.2.b) Auswahl- und Berufungsverfahren

? Weitere Hinweise fiir Berufungs- und Auswahlverfahren:
1. Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten in allen Verfahren (§ 17 HGIG)
2.  Einbezug der Fachbereichsgleichstellungsbeauftragten (Satzung)

3. Einladung ebenso vieler Frauen wie Ménner zu Vorstellungsgesprachen bei Unterreprasentanz (§ 10 HGLG)
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Soll bei einem Einstellungsverfahren in einem Bereich, in dem Frauen unterreprisentiert sind, ein ménnlicher

Bewerber eingestellt werden, obwohl Bewerbungen von Frauen vorliegen, ist dies ausfiihrlich zu begriinden. Es ist

insbesondere darzulegen, inwieweit

— nach geeigneten Bewerberinnen gesucht wurde,

— die Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten beriicksichtigt wurde,

— die Qualifikation der Bewerberin fiir die zu besetzende Stelle als weniger geeignet beurteilt wurde,

— zur Einhaltung der Zielvorgaben Frauenforderung in die zukiinftige Personalplanung des Fachbereichs, Instituts
oder Fachgebiets einbezogen wird.

Eine durch Familienarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeit begriindete Verzégerung des Ausbildungs- oder
Studienabschlusses und der weiteren beruflichen bzw. wissenschaftlichen Laufbahn sowie eine bisherige
Teilzeitbeschéftigung diirfen sich nicht nachteilig auf die Beurteilung der Bewerberinnen und Bewerber auswirken.
Vielmehr sind personliche Eignung und Erfahrungen, die durch familidre und ehrenamtliche Tatigkeit erworben
wurden, sofern ihnen fiir die zu iibertragenden Aufgaben Bedeutung zukommt, bei der Bewertung der Qualifikation
als Ausweis fiir den Erwerb sozialer Kompetenzen zu beriicksichtigen. Dies gilt auch, wenn Familienarbeit oder
ehrenamtliche Téatigkeit neben der Erwerbsarbeit geleistet wurde.

Berufungsverfahren

Um mehr hochqualifizierte Frauen als Bewerberinnen in Berufungsverfahren zu beteiligen, bedarf es einer gezielten
Suche und personlichen Ansprache von Wissenschaftlerinnen, vor allem im Ingenieursbereich auch aus der
Wirtschaft. Das Prasidium fordert die aktive Rekrutierung von Professorinnen nachdriicklich ein. Fachbereiche mit
einer starken Unterreprdsentanz von Frauen in der Professorenschaft konnen fiir die Rekrutierung von
Professorinnen finanzielle Mittel beantragen.

Die aktive Rekrutierung erfordert eine friihzeitige strategische Planung bei anstehenden Stellenbesetzungen und
eine werbende Haltung aller am Prozess beteiligten Personen. Wesentliche Elemente sind das systematische und
koordinierte Vorgehen zur Identifikation geeigneter Kandidatinnen und die explizite personliche, motivierende
Ansprache. Die aktive Rekrutierung erweitert den infrage kommenden Personenkreis aulderhalb der eingefahrenen,
oft unbewussten Denkmuster. Jede Berufungskommission kann ein Beratungsgesprach in Anspruch nehmen, um die
passende Suchstrategie zu entwickeln.

Berufungslisten sollen so aufgestellt werden, dass mindestens eine Bewerberin platziert wird, die der Qualifikation
der ausgeschriebenen Stelle entspricht. Kann keine Bewerberin platziert werden, ist dies zu begriinden. In dem Fall
sind die unternommenen Bemiihungen, geeignete Frauen gezielt fiir die ausgeschriebene Professur zu gewinnen,
durch die Berufungskommission darzulegen.

Personaleinsatz und Karriereplanung

Die TU Darmstadt versteht sich als Universitat mit frauenféorderndem Arbeitsklima. Sie ist bestrebt, die traditionell
iiberwiegend maénnlich gepriagte Wissenschafts- und Arbeitskultur zu o6ffnen. Die Universitit verbindet mit
Chancengleichheit im Beruf daher:

Seite: 7/31




TECHNISCHE
UNIVERSITAT
DARMSTADT

- das Heranfiihren von Frauen an (noch) nicht typische Studiengédnge und Berufe,

- das Motivieren von Frauen zur Ubernahme von Fiihrungsverantwortung,

- die aktive Beteiligung von Frauen an Gremienarbeit und

- das Wandeln bestehender Arbeitsstrukturen, in denen bei abnehmender Besoldungs-/Vergiitungsgruppe der
Anteil der Frauen proportional ansteigt.

Geeignete Kandidatinnen sind daher in ihrem beruflichen Aufstieg zu unterstiitzen. Hierzu zdhlen die gezielte
Férderung weiblicher Nachwuchskrifte, das Ubertragen von Vertretungsfunktionen, die Erweiterung von
Arbeitsfeldern, Verantwortungs- und Kompetenzbereichen sowie die Integration von Frauen in Projektteams. Sofern
in einzelnen Arbeitsbereichen eine Unterrepriasentanz von Frauen besteht, sind geeignete Kandidatinnen im Rahmen
der zur Verfiigung stehenden Moglichkeiten bei Neu- und Nachfolgebesetzungen sowie Beférderungen besonders zu
beriicksichtigen. Leitungspositionen, z.B. Geschéftsfiihrungstatigkeiten, sind gleichwertig mit Frauen und Ménnern
zu besetzen.

Im Zuge der beruflichen Laufbahn erfolgt keine Auslese nach Geschlecht. Leistungsbewertungen werden mittels
objektiver, geschlechtergerechter Kriterien an Hand der fachlichen und personlichen Qualifikation vollzogen. Durch
Familienarbeit, wie Elternzeit oder Beurlaubung, und Teilzeitbeschiftigung, also den typischen Griinden fiir die
Eingliederung von Frauen in schlechter entlohnte Berufsgruppen und Positionen, entstehen keine Nachteile in der
weiteren beruflichen Entwicklung. Die TU Darmstadt ermoglicht Beschéftigten, in Beurlaubungszeitrdumen ihre
berufliche Qualifikation zu erhalten und zu férdern. In den Beruf zuriickkehrende Beschéftigte werden gezielt durch
die Personalabteilung betreut (Organisation und Vermittlung) und durch die Personalentwicklungsstelle beraten
(Qualifikation und Perspektiven).

Aus-, Fort- und Weiterbildung
Berufliche Ausbildung
rechtliche Grundlagen— V.2.c) Berufliche Ausbildung

Um den Anteil der Frauen in den gewerblich-technischen Ausbildungsgéngen zu erhéhen, werden weiterhin gezielt
MafSnahmen durchgefiihrt, um junge Frauen mit den Berufen bekannt zu machen und fiir diese zu interessieren.
Hierzu gehoren insbesondere die hochschulweite Teilnahme am jdhrlichen ,Girls’ Day“, die Bereitstellung von
Schiilerinnenpraktika sowie die Bekanntmachung im Rahmen der jahrlichen Ausbildungsmesse Stidhessen.

Im Rahmen der Schulung der Ausbilderinnen und Ausbilder sind die Aspekte der Frauenférderung an der TU
Darmstadt entsprechend zu behandeln. Die TU Darmstadt ist dariiber hinaus bestrebt, vermehrt Frauen als
Ausbilderinnen zu gewinnen und unterstiitzt die Weiterqualifikation zur Meisterin in gewerblich-technischen
Berufen. Hierzu werden durch entsprechende Werbemalinahmen gezielt Kolleginnen angesprochen und ermutigt
eine entsprechende Weiterbildung zu absolvieren. Die Kolleginnen werden von Seiten der Dienststelle maximal
moglich bei der Weiterqualifikation unterstiitzt.

Fort- und Weiterbildung
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rechtliche Grundlagen— V.2.d) Fort- und Weiterbildung

Im Rahmen der Personalentwicklung der TU Darmstadt wird die berufliche Qualifizierung der weiblichen
Beschiftigten besonders in den Blick genommen. So werden etwa Fort- und Weiterbildungsmafnahmen
insbesondere auch auf Bediirfnisse weiblicher Beschéftigter abgestimmt. Ziel dieser Mafnahmen ist es, die
Beschéftigungsfahigkeit der weiblichen Beschéftigten zu erhalten und sie systematisch weiter zu qualifizieren. Damit
sollen sie in die Lage versetzt werden, attraktive Positionen mit beruflichen Perspektiven erfolgreich auszufiillen.

Um die Aufwertung des hauptsédchlich von Frauen dominierten Sekretariatsberufs voranzutreiben, hat sich das
SekretariaNet gegriindet. Das selbststdndig verwaltete Netzwerk bietet kollegialen Austausch, eine Startbegleitung
sowie diverse Fortbildungsveranstaltungen im Rahmen der internen Weiterbildung. Von der Personal- und
Organisationsentwicklung wird eine zielgruppenspezifische, zertifizierte Weiterbildung angeboten. Fiir Frauen mit
Fithrungsverantwortung aus Verwaltung und Fachbereichen gibt es seit vielen Jahren das Netzwerk Frauen fiihren,
welches von der Gleichstellungsbeauftragten regelméf3ig einberufen wird.

Das bestehende Fort- und Weiterbildungsprogramm der TU Darmstadt halt Angebote mit geschlechtsbezogenen
Themenstellungen bereit, insbesondere zu Rechtsfragen, Genderkompetenz und Familienférderung. Zusitzlich
finden eigene Seminare fiir Frauen zur Personlichkeitsbildung, Karriereplanung und Gesundheitsférderung statt.

Vorgesetzte und Personalfiihrungskréfte sind aufgefordert, an Fortbildungsveranstaltungen teilzunehmen, die {iber
geschlechtsspezifische Benachteiligungen in Beruf und Gesellschaft informieren und Losungsansidtze aufzeigen.
Weibliche Beschiftigte werden von ihnen zur Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen motiviert und iiber die
Moglichkeiten der fachlichen bzw. wissenschaftlichen Qualifizierungen informiert.

Bei der Auswahl von externen Trainerinnen und Trainern sowie Schulungsmafnahmen ist auf Genderkompetenz zu
achten.

Als eine der fiihrenden technischen Universititen ist die TU Darmstadt auf ein verantwortungsvolles Management
angewiesen. Seit Jahren entwickelt sie ihre Fiihrungskultur und Fiihrungskompetenzen systematisch weiter und hat
einen entsprechend hohen Grad an Fithrungsprofessionalitit erreicht. Das Prédsidium hat ausgehend von den
Wiinschen der Teilnehmenden des Leadershiptags 2015 entschieden, in einem partizipativen Prozess
Fiihrungsleitlinien fiir die gesamte TU Darmstadt zu entwickeln.

Die Fiihrungsleitlinien sind Bestandteil der Entwicklungsstrategie der Universitit. Neben den Leitlinien
,Wertschitzung®, ,Innovationskraft®, ,Forderung®, ,Verantwortung®, ,Zusammenarbeit“ ist der Grundsatz ,,Vielfalt*
eine wichtige Sdule dieser Leitlinien.

Die Fithrungskréifte der TU Darmstadt nutzen Diversitét als Chance und.

e Die TU Darmstadt versteht Diversitét als die gleichwertige, vorurteilsfreie Behandlung aller, unabhéngig von
sdmtlichen Vielfaltsmerkmalen wie Geschlecht, Alter, Religion, Weltanschauung, Ethnie, kérperliche oder
geistige Beeintrachtigung, sexuelle Identitat, Lebensentwiirfe, Herkunft und Kultur.

e Diversitat als Chance nutzen bedeutet auch Geschlechtergerechtigkeit sicherstellen und unterschiedliche
Sichtweisen, Erfahrungen und Kulturen als Motor fiir Kreativitdt und Innovation einsetzen.

e Die TU Darmstadt stellt eine gleichwertige, kooperative, diskriminierungs- und vorurteilsfreie Teamkultur
sicher.
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e Der zielfiihrende Umgang mit Diversitit kann erreicht werden durch: Eine entsprechende
Personalgewinnung, eine bewusste Projekt- und Teamzusammenstellung sowie die Aktivierung der damit
geschaffenen Potenziale.

Besondere Regelungen zur Forderung der Studierenden und des wissenschaftlichen Nachwuchses an der TU Darmstadt

rechtliche Grundlagen— V.2.e) Besondere Regelungen zur Forderung der Studierenden und des wissenschaftlichen
Nachwuchses an der TU Darmstadt

Die TU Darmstadt setzt sich dafiir ein, den Frauenanteil des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erh6hen und die
Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Laufbahn zu ermdéglichen bzw. zu verbessern. Hierfiir soll der
Anteil der Studentinnen, insbesondere in naturwissenschaftlichen und ingenieurwissenschaftlichen Studiengéngen,
erhoht werden. Dazu werden spezielle Konzepte angewandt bzw. entwickelt wie beispielsweise
— eine enge Zusammenarbeit mit allgemeinbildenden Schulen,
— die Unterstiitzung von Projekten zur Berufsorientierung von Schiilerinnen,
— eine studienbegleitende Beratung und Betreuung von Studentinnen im Rahmen der allgemeinen und
fachbereichsbezogenen Studienberatung z.B. durch
o facheriibergreifende Orientierungskurse fiir Studienanféngerinnen,
o Unterstiitzung bei Fragen des Studiengangwechsels und des Studienabbruchs,
o gezielte Beratungsangebote am Ubergang von Bachelor- zu Master-Studiengéngen,
o Bewerbungstraining fiir Studentinnen hoherer Semester bzw. Absolventinnen,
— Projekte zur beruflichen Forderung von Studentinnen am Ubergang vom Studium in den Beruf (z.B.
ProCareer.MINT, Femtec.Network, Big Sister),
— Vermittlung der Erkenntnisse aus der Frauen- und Geschlechterforschung,
— Unterstiitzung bei der Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere.

Auch bei der Beschéftigung von Wissenschaftlichen und Studentischen Hilfskrédften wirkt die TU Darmstadt auf eine
Erhohung des Anteils der Frauen hin. Die zu besetzenden Stellen fiir Hilfskréfte sind in den jeweiligen Bereichen
zentral unter Angabe des Umfangs der Tétigkeit und der Qualifikationsanforderungen zu verdffentlichen. Ggf.
werden Studentinnen gezielt angesprochen, um sie fiir eine Mitarbeit als Studentische Hilfskrifte zu gewinnen.

Bei der Vergabe von Stipendien der Universitdt werden Bewerberinnen bei gleicher Qualifikation solange bevorzugt
beriicksichtigt, bis der Frauenanteil an den Absolventinnen und Absolventen des jeweiligen Fachbereichs (siehe
hierzu unter IV. 2.) erreicht wurde. Dies gilt nicht, sofern in der Person des Mitbewerbers Griinde vorliegen, die
auch unter Beachtung der Verpflichtung zur Férderung von Frauen und Hinwirkung auf tatsdchliche Gleichstellung
von Frauen und Ménnern {iberwiegen. Die Lehrenden werden aufgefordert, Frauen zur Beantragung von Stipendien
zu motivieren oder auch bei entsprechender Eignung vorzuschlagen.

Die TU Darmstadt bemiiht sich in den Bereichen, in denen im wissenschaftlichen Dienst Frauen unterreprasentiert
sind, die Promotions- und weiteren wissenschaftlichen Qualifikationsmoglichkeiten (z.B. Assistenzprofessuren,
Habilitation, Nachwuchsforschungsgruppen) und Vorhaben (z.B. bei der Vergabe von Stipendien, Besetzung von
Stellen auch im Drittmittelbereich, durch Workshops und Kolloquien) fiir Frauen in besonderer Weise zu férdern.

Der mit dem Abschluss der Promotion anstehende Ubergang in die Forschung stellt fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen eine entscheidende biografische Schwelle dar. Um promovierte Frauen zum
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Verbleib in der Wissenschaft zu motivieren und gezielt die PostDoc-Phase zu fordern, stellt die TU Darmstadt so
genannte Wiedereinstiegsstipendien bereit.

Des Weiteren bieten die hessenweiten Mentoring-Programme ProCareer.Doc, ProAkademia und ProProfessur
individuelle Karriereentwicklung fiir Wissenschaftlerinnen sowie Begleitung und Qualifizierung in den
entscheidenden Ubergangsphasen.

Die Stelle Gender Consulting berét die Forschungsverbiinde in Gleichstellungsmanahmen.

Konnen Studierende aufgrund der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen ihr Studium nur
unter Einschrdnkungen weiterfithren, konnen sie nach § 67 Abs. 2 des Hessischen Hochschulgesetzes eine
Beurlaubung von dem Studium beantragen. Mutterschutz, Elternzeit und die Pflege von nach drztlichem Zeugnis
pflegebediirftigen Angehorigen wird dabei jeweils als ,,wichtiger Grund“ anerkannt.

Maflnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

rechtliche Grundlagen— V.2.f) Mafsnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Die TU Darmstadt nimmt an dem Auditierungsverfahren ,Familiengerechte Hochschule“ teil, um die Vereinbarkeit
von Studium, Beruf und Familie weiter voranzubringen. Sie strebt an, allen Beschiftigten eine moglichst
reibungslose Vereinbarkeit von dienstlichen und privaten Belangen zu ermoglichen (positive Work-Life-Balance).
Dabei iibernimmt die Universitit Verantwortung fiir ihre Beschéftigten auf beruflicher und privater Ebene.
MaBnahmen der aktiven Gesundheitsforderung sowie verschiedene Beratungsangebote, zum Beispiel des
Personaldezernats auch mit seinem Dual Career Service fiir Professorinnen und Professoren, der Sozial- und
Konfliktberatungsstelle und der Familienservicestelle, stehen den Beschiftigten offen. Angebote zur Flexibilisierung
im Arbeitsleben konnen jedoch nur dann aufrechterhalten werden, sofern ebenfalls eine Verantwortlichkeit der
Beschiftigten gegeniiber der Universitdt besteht und mit ihnen keine Verschlechterungen der Arbeitsleistung
verbunden sind. Die TU Darmstadt strebt in diesem Sinne eine Starkung der Identifikation ihrer Mitglieder mit der
Universitdt an und legt Wert auf das vollstindige Einbinden Teilzeitbeschéftigter in die Universitatsgemeinschaft.

Frauen sind durch herkémmliche Rollenmuster und Familienarbeit besonders von einer Doppelbelastung durch
Beruf bzw. Studium und Familie betroffen. Die TU Darmstadt ist sich dessen bewusst, wird diesen Rollenmustern
entschieden entgegenwirken und ist bestrebt, die Vollzeiterwerbstétigkeit und das Vollzeitstudium von Frauen zu
ermoglichen und zu fordern.

Arbeitszeit

Der Moglichkeit zur Flexibilisierung der Arbeitszeit kommt bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine
besondere Bedeutung bei. Unter Beachtung der dienstlichen Belange und der geltenden Arbeitszeitregelungen wird
auf begriindeten Antrag eine von der Regelarbeitszeit bzw. Kernzeit abweichende Gestaltung der Arbeitszeiten
ermoglicht. Eine Beratung zu flexiblen Arbeitsmodellen erfolgt nach Bedarf in enger Abstimmung der betroffenen
Bereiche und der Personalabteilung gemeinsam mit den entsprechenden Beschéftigten.
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Die TU Darmstadt tragt dafiir Sorge, dass Teilzeitbeschiftigte die gleichen Aufstiegsmoglichkeiten sowie Fort- und
Weiterbildungschancen wie Vollzeitbeschiftigte haben."

Gremienarbeit

Beschiftigten mit Familienverantwortung ist die aktive Teilnahme an Gremienarbeit an der TU Darmstadt zu
ermoglichen. Hierfiir sind Sitzungstermine frithzeitig bekannt zu geben. Werden Gremiensitzungen aus
organisatorischen Griinden auflerhalb der {iiblichen Arbeitszeiten anberaumt und ist die Teilnahme einzelner
Mitglieder daher auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen wegen eines
aulBerordentlichen Versorgungsengpasses nicht moglich, ist zu priifen, ob die Teilnahme an der Gremienarbeit durch
UnterstlitzungsmalSnahmen ermoglicht werden kann. Das entsprechende Vorgehen liegt im Ermessen des
betroffenen Gremiums. Fachbereiche haben die Moglichkeit, in ihren Gleichstellungskonzepten familienfreundliche
Gremienzeiten festzulegen.

Frauen sind besonders fiir die Mitarbeit in Gremien zu motivieren.

Kinderbetreuung

Die TU Darmstadt fordert Frauen und Ménner bei der Riickkehr in den Beruf nach der Elternzeit. Sie unterstiitzt
Angebote zur Kinderbetreuung aktiv und verpflichtet sich, im Rahmen aktueller Moglichkeiten, das bestehende
Betreuungsangebot zu erhalten und sofern méglich auszubauen.

Maf3nahmen zur Verhinderung sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
rechtliche Grundlagen— V.2.g) Mafsnahmen zur Verhinderung sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Alle Mitglieder und Angehorigen der TU Darmstadt sind angehalten, Félle sexueller Beldstigung dem oder der
jeweiligen Vorgesetzen und/oder der Universititsleitung anzuzeigen. Den Vorgesetzen kommt dabei eine besondere
Rolle zu. Sie haben insbesondere dafiir Sorge zu tragen, dass die Beschéftigten fiir das Thema sensibilisiert sind und
wissen, welche Malinahmen im Einzelfall zu ergreifen sind.

Es werden praventive Malinahmen angeboten und auf geeignete Weise mit der Empfehlung zur Teilnahme
verdffentlicht, wie zum Beispiel Weiterbildungsangebote zur Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung von Mannern
und Frauen oder die Schulung von Vorgesetzten {iber den sachgerechten Umgang mit Fillen sexueller Beldstigung.

Um Betroffene zu schiitzen und Diskriminierungen und "Ubergriffe zu unterbinden, hat die TU Darmstadt 2016 eine
Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Ubergriffe beschlossen. Mit ihr verpflichtet sich die TU
Darmstadt, sexualisierte Diskriminierung und Ubergriffe aktiv zu bekdmpfen und sie trifft klare Regelungen fiir den

1% 11 diesem Verstandnis
- werden Leitungsfunktionen nach Mdglichkeit so gestaltet, dass sie auch in Teilzeit wahrgenommen werden kénnen;
- sollen Teilzeitbeschéftigte ebenso wie Vollzeitbeschiftigte mit Kindern nach Moglichkeit an Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten

teilnehmen konnen.
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Umgang mit solchen Vorfillen. Die Richtlinie unterstiitzt Betroffene bei der Inanspruchnahme ihres Rechts, frei von
Diskriminierung an der TU Darmstadt forschen, studieren und arbeiten zu konnen. Weiterhin gibt sie ein positives
Leitbild im Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Ubergriffen an der TU Darmstadt vor: Jeder und jede
kann und soll etwas dagegen tun! Mit einer umfangreichen Auflistung préventiver MaSnahmen hebt sich die
Richtlinie von einem reinen Regelwerk ab und fordert die konkrete Implementierung einer Kultur der Achtsamkeit.
Flankiert wird die Richtlinie von diversen Sensibilisierungsma3nahmen wie Flyer, Aufkleber, Achtung-Homepage
und Workshopangeboten.

Frauen- und Geschlechterforschung in Lehre und Studium
rechtliche Grundlagen— V.2.h) Frauen- und Geschlechterforschung in Lehre und Studium

Die TU Darmstadt unterstiitzt Initiativen, die darauf zielen, Ergebnisse und Methoden der Frauen- und
Geschlechterforschung in Studien- und Priifungsordnungen zu verankern. Die Fachbereiche sind aufgefordert,
dariiber im Rahmen ihrer Verantwortung fiir die Lehr- und Studienprogramme und unter Beriicksichtigung des
jeweiligen Entwicklungsstandes der Frauen- und Geschlechterforschung zu befinden. Reflexion von Gender-
Aspekten betrachtet die TU Darmstadt als ein Merkmal der Qualitét ihrer Studiengénge.

Das so genannte Gender@MINT-Projekt nimmt Geschlechteraspekte in Forschung und Lehre in MINT-Fachern der
TU Darmstadt in den Blick und sieht eine Erhebung von Ansétzen und Entwicklungsméglichkeiten vor.

Die TU Darmstadt befiirwortet forschende Lehr-/Lernmethoden. Sie fordert Studierende, Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sowie Professorinnen und Professoren zu Forschungsaktivitidten im Feld
der Frauen- und Geschlechterforschung auf.

Fiir die qualitative Sicherstellung einer didaktisch kompetenten Lehre unter Gender- und Diversity-Aspekten und die
damit verbundene Steigerung der Chancengleichheit, gibt es seit 2015 die interne Stelle ,Gender in der Lehre“.
Deren breitgefdchertes Angebot umfasst u.a. Beratung von Lehrenden zur Weiterentwicklung von Lerninhalten und
Methoden, hochschuldidaktische Workshops fiir verschiedene Zielgruppen und praktische Handreichungen zur
Gestaltung von gender- und diversitdtsgerechter Lehre.

Ziel- und Leistungsvereinbarungen, Berichtswesen

rechtliche Grundlagen— V.2.1) Ziel- und Leistungsvereinbarungen, Berichtswesen

Die jeweils verantwortlichen Mitglieder und Angehorigen der TU Darmstadt haben auf allen Ebenen iiber sdmtliche
Aspekte der Frauenforderung und der Geschlechtergleichstellung in ihrem Bereich nach dem vorliegenden
Frauenforder- und Gleichstellungsplan in geeigneter Weise Rechenschaft abzulegen. Gewonnene Erkenntnisse und
Schlussfolgerungen sind so darzulegen, dass diese an der TU Darmstadt nutzbar gemacht werden kénnen. Dabei
sind insbesondere auch Aussagen zu durchgefiihrten Mafinahmen zu treffen.

In sdmtlichen Strategien, Konzepten und Verfahren wird die durchgéngige Implementierung von Gleichstellung
angestrebt. Hierzu zdhlen u. a. Internationalisierung, Qualitdtsmanagement, Zielvereinbarungen, Budgetierung.

Seite: 13/31




TECHNISCHE
UNIVERSITAT
DARMSTADT

Gleichstellungsbeauftragte der Fachbereiche und Zentralen Einrichtungen

Die Fachbereiche und Zentralen Einrichtungen sind aufgefordert, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen,
und dafiir Sorge zu tragen, dass diese hierdurch keine Nachteile erfahren. Ndheres wie Wahlmodus, Rechte und
Aufgaben ist durch eine Satzung geregelt.

Sprachliche Gleichbehandlung und Kommunikation

Die TU Darmstadt verpflichtet sich zum bewussten Gebrauch geschlechtergerechter Sprache, um die
Kommunikation am Studienort und Arbeitsplatz zu verbessern. Alle Mitglieder der Universitdt werden aufgefordert,
ihren eigenen Sprachgebrauch und den ihrer schriftlichen Materialien auf Geschlechtergerechtigkeit hin zu
iiberpriifen. Der Grundsatz der sprachlichen Gleichbehandlung ist z.B. durch die Verwendung von
geschlechtsneutralen sowie weiblichen und ménnlichen Personenbezeichnungen umzusetzen.

Die Gleichstellungsbeauftragte der TU Darmstadt hat 2017 Empfehlungen zu geschlechtergerechten Formulieren fiir
alle Mitglieder der TU Darmstadt herausgegeben.

An der TU Darmstadt werden Frauen in die Kommunikationsstrukturen einbezogen. Diese sind geprédgt von einem
vorurteilsfreien, fairen und respektvollen Umgang beider Geschlechter miteinander. Des Weiteren werden Frauen
aktiv in wissenschaftliche und berufliche Netzwerke eingebunden und auf der Entscheidungsebene beteiligt.

Offentlichkeitsarbeit
rechtliche Grundlagen— V.2.j) Offentlichkeitsarbeit

Im Rahmen ihrer Selbstdarstellung achtet die TU Darmstadt u.a. darauf, sich als Institution zu prasentieren, die
auch von hohem Interesse fiir Studentinnen und Wissenschaftlerinnen ist. Frauenspezifische und
gleichstellungsrelevante Themen sind bei der Offentlichkeitsarbeit der TU Darmstadt angemessen zu
beriicksichtigen. In den Dokumenten der Universitdt wird auf eine ausgewogene Reprasentanz von Frauen geachtet,
d.h. der Beitrag der Frauen am Universitdtsleben und ihre Leistungen in Forschung, Lehre und Verwaltung werden
in den Medien sichtbar gemacht.

Forderpreis

Innovative Gleichstellungsansitze werden jéhrlich durch die Carlo und Karin Giersch-Stiftung an der TU Darmstadt
mit 25.000 Euro Preisgeld dotiert. Der Franziska-Braun-Preis ist nach der ersten Studentin der TU Darmstadt im
Jahr 1908 benannt. Pramiert werden Best-Practice Modelle fiir das Gewinnen von Frauen in und fiir Forschung und
Lehre an der TU Darmstadt im Bereich der Rekrutierung von Frauen innerhalb aller Qualifikationsebenen (,,von
Studentinnen bis Professorinnen®).
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IV. Bestandsaufnahme und Zielvorgaben fiir Stellenbesetzungen

1. Landesstellen
rechtliche Grundlagen— V. 2.k) Bestandsaufnahme und Zielvorgaben fiir Stellenbesetzungen

In der Bestandsaufnahme (Ist-Analyse) aller Beschiftigten der TU Darmstadt wird festgestellt, in welchen Bereichen
Frauen unterreprasentiert sind. Ausgenommen hiervon sind Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach
besonderen gesetzlichen Regelungen im Wissenschaftsbereich befristet werden, fiir die es Sonderregelungen gibt (§
6 Abs. 6 HGIG). In den Bereichen, in denen Unterreprédsentanz von Frauen besteht sind in den jeweiligen Bereichen
MafSnahmen zu formulieren und zu ergreifen.

2. Befristete Nachwuchsstellen im wissenschaftlichen Dienst

rechtliche Grundlagen— V. 2.k) Bestandsaufnahme und Zielvorgaben fiir Stellenbesetzungen

Auch fiir die befristeten Nachwuchsstellen im wissenschaftlichen Dienst wird eine Ist-Analyse erstellt. Dariiber
hinaus wird eine Ist-Analyse der Absolventinnen und Absolventen des jeweiligen Fachbereichs sowie der
Promovierten des jeweiligen Fachbereichs erstellt. Auf dieser Grundlage sind entsprechende Malnahmen der
einzelnen Fachbereiche zu formulieren und zu ergreifen.

3. Ausbildungsstellen

rechtliche Grundlagen— V. 2.k) Bestandsaufnahme und Zielvorgaben fiir Stellenbesetzungen

Bei den Ausbildungsstellen wird unter Beriicksichtigung der Differenzierung der Ausbildungsberufe eine
hochschulweite Ist-Analyse vorgenommen. Auch hier sind in den Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert

sind, Malnahmen zu formulieren und zu ergreifen, damit verstarkt Frauen fiir den jeweiligen Ausbildungsberuf
gewonnen werden konnen.
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V. Rechtliche Grundlagen

1. Rechtliche Rahmenbedingungen

RICHTLINIE 2006/54/EG DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES vom 5. Juli 2006 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Méinnern und
Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen (Neufassung), in Deutschland u.a. durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) umgesetzt.

Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland (GG), Art. 3 Abs. 2
Ménner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

Verfassung des Landes Hessen (HV), Art. 1
Alle Menschen sind vor dem Gesetze gleich, ohne Unterschied des Geschlechts, der Rasse, der Herkunft, der
religidsen und der politischen Uberzeugung.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), § 1

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu
verhindern oder zu beseitigen.
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Hochschulrahmengesetz (HRG), §§ 2, 3

Die Hochschulen fordern die tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
und wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. (§ 3 Satz 1 HRG).

Die Hochschulen wirken an der sozialen Forderung der Studierenden mit; sie beriicksichtigen die
besonderen Bediirfnisse von Studierenden mit Kind. (§ 2 Abs. 4 HRG).

Hessisches Hochschulgesetz (HHG), § 5

(1) Die Hochschulen fordern die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Ménnern und wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. Bei allen Vorschldgen und
Entscheidungen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen zu beriicksichtigen.

(2) Bei Auswahlentscheidungen sind Frauen angemessen zu beriicksichtigen.

(3) Auf Vorschlag des Senats bestellt das Prasidium eine Frauenbeauftragte; sie nimmt ihre Aufgaben und
Befugnisse als dienstliche Tatigkeit wahr und ist frei von Weisungen.

(4) Die Frauenbeauftragte ist iiber Angelegenheiten, die mit ihrer Aufgabenstellung im Zusammenhang
stehen, zu unterrichten. Sie wirkt darauf hin, dass die Hochschule bei Erfiillung ihrer Aufgaben
Gesichtspunkte der Frauenforderung nach Abs. 1 beachtet.

(5) Im Ubrigen findet das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) in der Fassung vom 31. August
2007, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 24. Miarz 2015, mit der Magabe Anwendung, dass iiber den
Widerspruch nach § 17 Abs. 1 des HGIG die Prasidentin oder der Prasident entscheidet. Hilft sie oder
er dem Widerspruch nicht ab, entscheidet nach § 17 Abs. 1 HGIG in Berufungsangelegenheiten der
Senat, bei allen anderen Personalmalnahmen das Prasidium. Der Frauenforderplan nach den §§ 4 bis
6 des HGIG wird von der Hochschule aufgestellt.

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), § 1

Ziel des Gesetzes sind die Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern, die
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner sowie die Beseitigung
bestehender Unterreprédsentanz von Frauen im Offentlichen Dienst. Bis zur Erreichung dieses Zieles werden
durch berufliche Férderung von Frauen auf der Grundlage von Frauenforder- und Gleichstellungsplédnen mit
verbindlichen Zielvorgaben die Zugangs- und Aufstiegsbedingungen sowie die Arbeitsbedingungen fiir
Frauen und Manner verbessert.

§ 4 ff. HGIG (Aufstellen von Frauenforder- und Gleichstellungspléanen)

Frauenforder- und Gleichstellungsplédne werden fiir jeweils sechs Jahre fiir jede Dienststelle aufgestellt (§ 4
Abs. 1 S. 1 HGIG). Gegenstand des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes sind die Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir
Frauen und Maénner sowie die Beseitigung der Unterreprdsentanz von Frauen innerhalb des
Geltungsbereiches des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes (§ 5 Abs. 1 HGIG).

2. Konkrete Bezugnahme im Frauenférderplan

a) Stellenausschreibungen

§ 7 AGG Benachteiligungsverbot
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(1) Beschiftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch,
wenn die Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der
Benachteiligung nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstoRen, sind
unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitgeber oder Beschiftigte ist eine Verletzung
vertraglicher Pflichten.
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§ 11 AGG Ausschreibung
Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstol3 gegen § 7 Abs. 1 ausgeschrieben werden.

§ 9 HGIG Ausschreibungen

In allen Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, sind zu besetzende Personalstellen
grundsétzlich auszuschreiben. Art und Inhalt der Ausschreibung haben sich ausschlieBlich an den
Anforderungen der zu besetzenden Personalstelle oder des zu vergebenden Amtes zu orientieren. In der
Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen besonders erwiinscht sind.

(2) In Ausschreibungen ist grundsétzlich darauf hinzuweisen, dass der ausgeschriebene Arbeitsplatz in
Teilzeit besetzt werden kann. Dies gilt auch fiir Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben aller
Hierarchieebenen. Ausnahmen von Satz 1 sind nur zuldssig, soweit einer Besetzung in Teilzeit zwingende
Belange entgegenstehen. Soweit eine Verpflichtung zur Erhohung des Frauenanteils aufgrund eines
Frauenforder- und Gleichstellungsplanes besteht, ist dies in der Ausschreibung zu erwéhnen. Die
Ausschreibung soll dienststelleniibergreifend erfolgen, wenn abzusehen ist, dass die Verpflichtung zur
Erhohung des Frauenanteils mit einer internen Ausschreibung nicht erfiillt werden kann.

(3) Ausnahmen von den Grundsitzen des Abs. 1 Satz 1 und Abs. 2 Satz 1 bediirfen der Zustimmung der
Frauenbeauftragten. (...)

b) Auswahl- und Berufungsverfahren

Gesetzliche Regelungen

§ 63 HHG - Berufungsverfahren

(1) Freie und frei werdende Professuren werden von der Leitung der Hochschule unter Angabe der Art und
des Umfangs der zu erfiillenden Aufgaben, der Qualifikationsmerkmale und des Zeitpunkts der
Besetzung oOffentlich und im Regelfall international ausgeschrieben. Von der Ausschreibung kann im
begriindeten Einzelfall abgesehen werden, wenn eine Professorin oder ein Professor der Hochschule
einen Ruf einer anderen Hochschule auf eine hoherwertige Professur erhalten hat oder wenn
eine Juniorprofessorin oder ein Juniorprofessor der Hochschule als Professorin oder Professor berufen
werden soll.

§ 10 HGIG Bewerbungsgespriche

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden mindestens ebenso viele Frauen wie
Ménner oder alle Bewerberinnen zum Bewerbungsgesprich eingeladen, soweit ein solches durchgefiihrt
wird, wenn sie die gesetzlich oder sonst vorgesehenen Voraussetzungen fiir die Besetzung der
Personalstelle oder des zu vergebenden Amtes erfiillen.

(2) Fragen nach dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder geplanten
Elternzeit und danach, wie Familienaufgaben neben der Berufstétigkeit gewahrleistet werden konnen,
sind unzuléssig.

§ 4 TzBfG Verbot der Diskriminierung
(1) Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt werden
als ein vergleichbarer vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine
unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Einem teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt
oder eine andere teilbare geldwerte Leistung mindestens in dem Umfang zu gewédhren, der dem Anteil
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seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmers entspricht.

(..
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§ 6 HGIG Inhalt des Frauenforder- und Gleichstellungsplans

(1) Gegenstand des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes sind die Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Maénnern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Méanner sowie die Beseitigung
der Unterreprasentanz von Frauen innerhalb des Geltungsbereiches des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes.

(2) Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan besteht mindestens aus
1. einer Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur,

2. einer Schitzung der im Geltungsbereich des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes zu besetzenden Personal
stellen und moglichen Beférderungen,

3. verbindlichen Zielvorgaben fiir jeweils drei Jahre in Prozent bezogen auf den Anteil der Frauen bei Einstellungen
und Beférderungen zur Erh6hung des Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind,

4. MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen
und Ménner sowie zur Aufwertung von Tétigkeiten an i{iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitspldtzen, soweit
dies erforderlich ist, um einen dem Gleichberechtigungsgrundsatz widersprechenden Zustand zu beseitigen, und

5. konkreten Malnahmen der geschlechtergerechten Personalentwicklung.

Fiir die Festlegung der Zielvorgaben und Mafinahmen sind die Besonderheiten in den jeweiligen Bereichen und
Dienststellen maldgebend.

(3) Fiir die Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur nach Abs. 2 Nr. 1 sind folgende Daten zu
erheben:

1. die Zahl der befristet und unbefristet Beschéftigten in Vollzeit getrennt nach Frauen und Méannern sowie
Besoldungs- und Entgeltgruppen,

2. die Zahl der befristet und unbefristet Beschiftigten in Teilzeit sowie die mit ihnen besetzten Personalstellen und
die entsprechenden Stellenanteile getrennt nach Frauen und Ménnern sowie Besoldungs- und Entgeltgruppen,

3. die Zahl der Auszubildenden sowie der Anwérterinnen und Anwérter, getrennt nach Frauen und Mannern sowie
Berufsgruppen,

4. die Zahl der in der Dienststelle beschéftigten Fithrungskréfte mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben getrennt
nach Frauen und Ménnern und

5. die Zahl der durch Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze und vorgesehenen Wechsel des Aufgabengebietes oder
Arbeitsplatzes voraussichtlich frei werdenden Personalstellen sowie der voraussichtlich zu besetzenden
Personalstellen und moéglichen Beférderungen.
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(4) Unter Malnahmen der geschlechtergerechten Personalentwicklung nach Abs. 2 Nr. 5 kénnen insbesondere
fallen:

1. Potenzialerkennung und -férderung,
2. die Entwicklung von Personalauswahlkriterien,
3. Fortbildungsmaf3nahmen,

4. die Ubertragung von qualifizierenden Aufgaben, wie Leitungen von Arbeitsgruppen und
Stellvertretungsfunktionen,

5. die Erprobung und Weiterentwicklung von Teilzeitbeschéftigung in Fiihrungsfunktionen,
6. familienfreundliche Rotationsmoglichkeiten,

7. die Verbesserung der Integration wiahrend und nach der Riickkehr aus Beurlaubungen zur Wahrnehmung von
Familienaufgaben,

8. eine geschlechtergerechte Personalkostenbudgetierung,
9. die Einflussnahme auf die Fiihrungskultur zugunsten der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern und

10. die Veranderung des Beurteilungswesens unter Anerkennung der Unterschiede in den Erwerbsbiografien von
Frauen und Ménnern.

(5) In jedem Frauenforder- und Gleichstellungsplan sind jeweils mehr als die Hélfte der zu besetzenden
Personalstellen eines Bereichs, in dem Frauen unterreprésentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. Dies
gilt nicht, wenn ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir eine Téatigkeit ist. Ist glaubhaft
dargelegt, dass nicht geniigend Frauen mit der notwendigen Qualifikation zu gewinnen sind, kénnen entsprechend
weniger Personalstellen zur Besetzung durch Frauen vorgesehen werden. Bei Beforderungen ohne
Stellenbesetzungen sowie Hohergruppierungen in Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, ist ein
Frauenanteil vorzusehen, der mindestens dem Anteil der Frauen an der néichstniedrigeren Besoldungs- oder
Entgeltgruppe in dem Bereich entspricht. Satz 3 gilt entsprechend. Wenn personalwirtschaftliche MaBnahmen
vorgesehen sind, die Stellen sperren oder zum Wegfall bringen, bei Eintritt oder Versetzungen in den Ruhestand, bei
Verrentungen sowie bei Gewédhrung von Altersteilzeit ist durch den Frauenférder- und Gleichstellungsplan zu
gewahrleisten, dass der Frauenanteil in den betroffenen Bereichen mindestens gleich bleibt.

(6) Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach § 65 Abs.2 des Hessischen Hochschulgesetzes vom
14. Dezember 2009 (GVBL I S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 28. September 2014 (GVBI. S. 218),
befristet besetzt werden, sind mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den Absolventinnen und
Absolventen des jeweiligen Fachbereiches stellen. Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach § 64 Abs. 4 und
5 des Hessischen Hochschulgesetzes befristet besetzt werden, sind mindestens mit dem Anteil an Frauen zu
besetzen, den sie an den an dem jeweiligen Fachbereich Promovierten stellen. Die zur Beschéftigung von
wissenschaftlichen Hilfskrédften ohne Abschluss angesetzten Mittel miissen mindestens mit dem Anteil fiir Frauen
verwendet werden, den sie an den Studierenden des jeweiligen Fachbereiches stellen.
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(7) Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan ist nach drei Jahren zu {iberpriifen und der aktuellen Entwicklung
anzupassen. Bei dieser Anpassung sind ergdnzende Malinahmen aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass die
Zielvorgaben des Frauenférder- und Gleichstellungsplanes nach Abs. 2 Nr. 3 sonst nicht erreicht werden konnen. Mit
Zustimmung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten kann der Frauenférder- und Gleichstellungsplan bei
Bedarf auch zu einem anderen Zeitpunkt angepasst werden.

§ 11 HGIG Auswahlentscheidungen

(1) Um die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern bei Einstellung und Beférderung und Hohergruppierung
sowie die Erfiillung der Zielvorgaben, Frauenforder- und Gleichstellungsplane zu gewéhrleisten, sind Eignung,
Befdhigung und fachliche Leistung (Qualifikation) entsprechend den Anforderungen der zu besetzenden Stelle
oder des zu vergebenden Amtes zu beurteilen. Bei der Qualifikationsbeurteilung sind Fahigkeiten und
Erfahrungen, die durch die Wahrnehmung von Familienaufgaben oder in ehrenamtlicher Téatigkeit erworben
wurden, zu beriicksichtigen, soweit ihnen fiir die Eignung, Leistung und Befdhigung der Bewerberinnen und
Bewerber Bedeutung zukommt. Dies gilt auch, wenn Familienaufgaben neben der Erwerbsarbeit
wahrgenommen wurden.

(2) Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten Beférderung diirfen nur insoweit
Beriicksichtigung finden, als ihnen fiir die Eignung, Leistung und Befdhigung der Bewerberinnen und Bewerber
Bedeutung zukommt.

3 Familienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin diirfen nicht beriicksichtigt werden.
Teilzeitbeschéftigungen, Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familienaufgaben, die Inanspruchnahme von
Elternzeit, Familienpflegezeit, Pflegezeit, Telearbeit und flexiblen Arbeitszeitmodellen sowie Verzogerungen
beim Abschluss der Ausbildung aufgrund der Wahrnehmung von Familienaufgaben diirfen sich nicht nachteilig
auf die dienstliche Beurteilung oder die Auswahlentscheidung auswirken sowie das berufliche Fortkommen
nicht beeintrdchtigen. Eine regelmillige Gleichbehandlung von Teilzeitbeschéaftigungen, Beurlaubung,
Elternzeit, Familienpflegezeit, Pflegezeit und Vollzeitbeschaftigung ist damit nicht verbunden. (...)
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§ 17 HGIG Aufgaben und Rechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
(1) Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte iiberwacht die Durchfiihrung dieses Gesetzes und, soweit es um das
Verbot von Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts einschlieBlich des verbots von sexuellen Beldstigungen
geht, des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes vom 14. August 2006 (BGBIL.I S. 1897), zuletzt geédndert
durch Gesetz vom 3. April 2013 (BGBL I S. 610) und unterstiitzt die Dienststellenleitung bei der Umsetzung
dieser Gesetze. Sie hat das Recht, friihzeitig an allen personelle, organisatorischen und sozialen Mafinahmen
beteiligt zu werden, welche die Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf betreffen. Dies betrifft insbesondere
1. die Aufstellung und Anderung des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes, der Personalstellen ihrer
Dienststelle, sowie Mainahmen nach § 7

2. personellen Mafinahmen im Sinne von 88 63, 77 und 78 des Hessischen Personalvertretungsgesetzes,
sozialen Mallnahmen im Sinne von § 74 des Hessischen Personalvertretungsgesetzes und organisatorischen
MaBnahmen im Sinne von § 81 des Hessischen Personalvertretungsgesetzes mit Auswirkungen auf
Personalstellen der Dienststelle, fiir die sie bestellt wurde,

3. Stellenausschreibungen und am Auswahlverfahren fiir Personalstellen der Dienststelle, fiir die sie bestellt
wurde,

4. Mafnahmen zum Schutz vor sexueller Belédstigung

5. die Besetzung von Gremien nach § 13 sowie

6. sonstige Mafinahmen zur Durchfithrung des Frauenférder- und Gleichstellungsplans.

(2) Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte nach § 15 Abs. 1 Satz 4 und 5 haben das Recht, an der Aufstellung des
Frauenférder- und Gleichstellungsplanes, fiir den sie bestellt wurden, sowie an personellen Manahmen im
Sinne von §§ 63, 77 und 78 des Hessischen Personalvertretungsgesetzes, Stellenausschreibungen und
Auswahlverfahren, welche die in diesem Frauenforder- und Gleichstellungsplan erfassten Personalstellen
betreffen, beteiligt zu werden. (...)

3 ¢.D

(4) Von einer beabsichtigten Mafinahme ist sie rechtzeitig, mindestens zwei Wochen vor der Entscheidung, zu
unterrichten und anzuhoren. In dringenden Fillen kann die Frist auf eine Woche abgekiirzt werden; vor
fristlosen Entlassungen und auf3erordentlichen Kiindigungen betrédgt die Frist drei Arbeitstage. Hat die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte Bedenken gegen die beabsichtigte Malinahme, so hat sie dies unter Angabe der
Griinde unverziiglich der Dienststellenleitung mitzuteilen. Das Votum ist zu den Akten zu nehmen. Soweit die
Maflnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifiigen. Folgt die Dienststelle dem Votum der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten nicht, hat sie ihr die Griinde hierfir auf Verlangen schriftlich
mitzuteilen.

(5) Wird die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte nicht ordnungsgemif’ an einer Mafnahme beteiligt, ist die
Entscheidung iiber die Malnahme auszusetzen, bis die Beteiligung nachgeholt wurde. Der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten ist hierfiir eine Frist von zwei Wochen zu gewédhren. In dringenden Féllen ist die
Frist auf eine Woche, bei auflerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen auf drei Arbeitstage, zu
verkiirzen. (...)

6) C...)

(7) Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte erhélt auf Verlangen FEinsicht in alle Akten, die Malnahmen, an
denen sie zu beteiligen ist, betreffen. Bei Personalentscheidungen erhélt sie auf Verlangen auch Einsicht in
Bewerbungsunterlagen einschlie8lich derer von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl
einbezogen wurden.
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TU interne Regelungen

Leitfaden fiir Berufungsverfahren an der TU Darmstadt

6. Einsetzung einer Berufungskommission

(...) Die Frauenbeauftragte der Technischen Universitdt bzw. die Frauenbeauftragte des Fachbereichs sind
am Verfahren zu beteiligen. In Berufungskommissionen sollen mindestens zwei Frauen, davon eine
stimmberechtigte Wissenschaftlerin, als Mitglied vertreten sein. (...)
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8. Arbeit der Berufungskommission
Die Berufungskommission ist angehalten, auch bei den auswartigen Gutachtern gemischgeschlechtlich zu
suchen.

Forschungsorientierte Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von Professorinnen /
Initiativprogramm der TU Darmstadt

2.7. Bei der Begutachtung von Berufungslisten wird die Beteiligung von Gutachterinnen angestrebt. Im
Berufungsbericht ist zu begriinden, wenn keine Gutachterin beteiligt wird.

Satzung fiir das Amt der Frauenbeauftragten der Fachbereiche

§ 3 Abs. 3 Die Fachbereichsfrauenbeauftragten konnen mit beratender Stimme an Sitzungen von
Berufungskommissionen und an Einstellungsgesprachen teilnehmen. In diesem Rahmen nehmen sie die
Aufgaben und die Funktion der zentralen Frauenbeauftragten wahr. Dies gilt auch fiir die nichtoffentlichen
Teile der Sitzungen. Zur Wahrnehmung ihrer Aufgabe haben sie das Recht der Einsichtnahme in alle
Bewerbungsunterlagen. In Berufungskommissionen haben die Fachbereichsfrauenbeauftragten das Rede- und
Antragsrecht. Wie die Mitglieder dieser Gremien sind die Fachbereichsfrauenbeauftragten an die Wahrung der
Vertraulichkeit gebunden.

c) Berufliche Ausbildung

§ 8 HGIG Vergabe von Ausbildungsplitzen

(1) In Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind sie bei der Vergabe von
Ausbildungsplitzen mindestens zur Halfte zu beriicksichtigen. Satz 1 gilt nicht fiir Ausbildungsgénge, in
denen der Staat ausschlief3lich ausbildet.

(2) Es sind geeignete Malinahmen zu ergreifen, um Frauen auf freie Ausbildungsplétze in Berufen im Sinne
von Abs. 1 Satz 1 aufmerksam zu machen und sie zur Bewerbung zu veranlassen. Liegen trotz solcher
MaBnahmen nicht geniigend Bewerbungen von Frauen vor, konnen entgegen Abs. 1 Satz 1 mehr als die
Halfte der Ausbildungsplétze mit Mannern besetzt werden.

d) Fort- und Weiterbildung

§ 12 HGIG Personalentwicklung

(1) Die Dienststellen haben bei Mafnahmen zur Personalentwicklung die Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Leitprinzipien zugrunde zu legen. Dieses
gilt insbesondere fiir FortbildungsmaRnahmen, fiir die dauernde oder zeitlich befristete Ubertragung
anderer Aufgaben und Funktionen, fiir die Abordnung zu anderen Dienststellen (Rotation) und fiir
sonstige MaRnahmen, die auf die Ubernahme hoherwertiger Tétigkeiten vorbereiten.

(2) In MaBnahmen zur Fortbildung, die sich an Verantwortliche fiir Personalentwicklung,
Personalverwaltung sowie fiir Organisations- und Leitungsaufgaben richten, sind die Leitprinzipien zur
Chancengleichheit von Frauen und Maéannern und zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
behandeln.

(3) Fiir weibliche Beschiftigte werden besondere Fortbildungsmafdnahmen angeboten, die eine
Weiterqualifikation erméglichen und auf die Ubernahme von Tétigkeiten, bei denen Frauen

unterreprasentiert sind, vorbereiten. Solange Frauen in Personalstellen mit Vorgesetzten- und
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Leitungsaufgaben unterreprasentiert sind, ist ihnen mindestens ihrem Anteil an den Beschiftigten der
Dienststelle entsprechend die Teilnahme an Fiihrungskraftefortbildungen einzurdumen. Dies ist in den
Frauenforder- und Gleichstellungsplan aufzunehmen.

(4) Entstehen durch die Teilnahme an dienstlichen Fortbildungsmafinahmen unvermeidliche Kosten fiir die
Betreuung von Kindern unter 15 Jahren oder von nach &rztlichem Zeugnis pflegebediirftigen
Angehorigen, so werden diese erstattet. Die Kosten sind innerhalb einer Ausschlussfrist von einem
Monat bei der Beschaftigungsbehorde schriftlich zu beantragen. Die Frist beginnt mit dem Tage nach
Beendigung der Fortbildungsmafinahme.

(5) Malinahmen zur Personalentwicklung, sind im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten so anzubieten,
dass auch Beschéftigten mit Familienaufgaben die Teilnahme moglich ist. Soweit erforderlich, sind im
Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten zusétzliche Mallnahmen anzubieten, die den zeitlichen und
rdumlichen Bediirfnissen von Beschéftigten mit Familienaufgaben entsprechen.

e) Besondere Regelungen zur Forderung der Studierenden und des wissenschaftlichen Nachwuchses an der
TU Darmstadt

§ 6 HGIG Inhalt des Frauenforderplans

(6) Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach § 65 Abs. 2 des Hessischen Hochschulgesetzes vom 14.
Dezember 2009 (GVBI I S. 666) , zuletzt gedndert durch Gesetz vom 28. September 2014 (GVBL S. 218),
befristet besetzt werden, sind mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den
Absolventinnen und Absolventen des jeweiligen Fachbereiches stellen. Stellen des wissenschaftlichen
Dienstes, die nach § 64 Abs. 4 und 5 des Hessischen Hochschulgesetzes befristet besetzt werden, sind
mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den an dem jeweiligen Fachbereich
Promovierten stellen. Die zur Beschéftigung von wissenschaftlichen Hilfskridften ohne Abschluss angesetzten
Mittel miissen mindestens mit dem Anteil fiir Frauen verwendet werden, den sie an den Studierenden des
jeweiligen Fachbereiches stellen.

§ 3 HRG Gleichberechtigung von Frauen und Méannern
Die Hochschulen fordern die tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
und wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. (§ 3 Satz 1 HRG).

§ 2 HRG Aufgaben
(4) Die Hochschulen wirken an der sozialen Férderung der Studierenden mit; sie beriicksichtigen die
besonderen Bediirfnisse von Studierenden mit Kind. (...)

§ 58 HHG Riickmeldung, Beurlaubung und Studiengangwechsel
(2) Auf Antrag konnen Studierende vom Studium beurlaubt werden, wenn ein wichtiger Grund

nachgewiesen wird. (...)

f) MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Gesetzliche Regelungen

§ 13 HGIG Arbeitsbedingungen, Teilzeitbeschiftigung und Beurlaubung

(1) Die Dienststellen sollen Arbeitszeiten und sonstige Rahmenbedingungen anbieten, die den
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Beschéftigten die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern, soweit dringende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen..

(2) Antrédgen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auf Teilzeitbeschiftigung, Beurlaubung zur
Wahrnehmung von Familienaufgaben ist zu entsprechen, soweit nicht zwingende dienstliche Belange
entgegenstehen. Die 8§63, 64 und 66 des Hessischen Beamtengesetzes werden auf
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entsprechend angewandt.

(3) Antrdgen der Beschiftigten auf flexible Ausgestaltung der Arbeitszeit und auf Telearbeit zur
Wahrnehmung von Familienaufgaben ist im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten zu entsprechen.
Die Ablehnung von schriftlichen Antrédgen muss im Einzelnen schriftlich begriindet werden.

(4) Bei Teilzeitbeschéftigungen und Beurlaubungen aus den in Abs. 2 genannten familidren Griinden
sowie fiir die Zeit des Beschiftigungsverbotes nach § 6 des Mutterschutzgesetzes und § 6 der
Mutterschutzverordnung ist ein personeller Ausgleich vorzunehmen.

(5) Teilzeitbeschéftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegsmdéglichkeiten und Fortbildungschancen
einzurdumen wie Vollzeitbeschéftigten. Sie werden bei der Gewahrung freiwilliger sozialer Leistungen
Vollzeitbeschiftigten gleichgestellt. Die Wahrnehmung von Leitungsaufgaben steht der
Teilzeitbeschéftigung grundséatzlich nicht entgegen.

(6) Beschéftigten, die aus den in Abs. 2 genannten familidren Griinden beurlaubt sind, werden von ihrer
Beschéftigungsdienststelle und der Dienststelle, die den sie betreffenden Frauenforderplan aufgestellt
hat, kurzfristige Beschéftigungsverhéltnisse bei voriibergehendem Personalbedarf der Dienststelle
vorrangig angeboten. Die Dienststelle soll durch geeignete Mallnahmen den aus familidren Griinden
beurlaubten Beschiftigten die Verbindung zum Beruf und den beruflichen Wiedereinstieg erleichtern.
Soweit in dem jeweiligen Beruf erforderlich, werden ihnen auch Fortbildungen angeboten, die zur
Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation geeignet sind.

§ 8 TzBfG Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis ldnger als sechs Monate bestanden hat, kann verlangen,
dass seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verringert wird.

(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang der Verringerung
spatestens drei Monate vor deren Beginn geltend machen. Er soll dabei die gewiinschte Verteilung der
Arbeitszeit angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit mit dem Ziel
zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Er hat mit dem Arbeitnehmer Einvernehmen tiber die
von ihm festzulegende Verteilung der Arbeitszeit zu erzielen. (...)

§ 9 TzBfG Verlidngerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer Verlangerung
seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung eines entsprechenden freien
Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, dass dringende betriebliche
Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschiftigter Arbeitnehmer entgegenstehen.

TU interne Regelungen

audit familiengerechte hochschule
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8. HF 8 Service fiir Familien

Es wird gepriift, welche Handlungsspielrdume fiir einen Ausbau der Betreuungsangebote fiir Schiilerinnen
und Schiiler der Grundschule bestehen und ggf. ein Konzept unter Einbezug der TU-internen Moglichkeiten
(Sportangebot, Schiilerlernlabor etc.) entwickelt.

Die sich verdnderten Betreuungsangebote werden mit Unterstiitzung der Trager regelméfig erfasst und ggf.
entsprechende Anpassungen z. B. an den Betreuungszeiten vorgenommen.

g) Manahmen zur Verhinderung sexueller Belédstigung am Arbeitsplatz

8§ 1 AGG Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat
zu verhindern oder zu beseitigen.

§ 3 AGG Begriffsbestimmungen

(4) Eine sexuelle Beldstigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein
unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und
Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts
sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen gehoren,
bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein
von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

§ 12 AGG Maf3nahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Maldnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen
wegen eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende
Malnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und
Fortbildung, auf die Unzuldssigkeit solcher Benachteiligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass
diese unterbleiben. Hat der Arbeitgeber seine Beschiftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der
Verhinderung von Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfiillung seiner Pflichten nach Absatz 1.

h) Frauen- und Geschlechterforschung in Lehre und Studium

Forschungsorientierte Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von Professorinnen /
Initiativprogramm der TU Darmstadt

1.8. Offene und geschlechtergerechte Teamstrukturen in der Forschung stellen sich oft nicht von selbst her.
Dabei konnen Fragen des interkulturellen Umgangs und Genderfragen zusammenhédngen. Zum Thema
,Arbeiten in gemischten Teams* [Stichwort , Diversity Management“] bietet die TU Darmstadt Seminare fiir
Dozenten/innen an.
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i) Ziel- und Leistungsvereinbarungen, Berichtswesen

Gesetzliche Regelungen
§ 5 HHG Frauenfoérderung

(1) Die Hochschulen foérdern die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Ménnern und wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. Bei allen Vorschldgen und
Entscheidungen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen zu beriicksichtigen.

(2) Bei Auswahlentscheidungen sind Frauen angemessen zu beriicksichtigen. (...)

TU interne Regelungen

Forschungsorientierte Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von Professorinnen /
Initiativprogramm der TU Darmstadt

Nr. 3. Berichterstattung/Monitoring

Fiir die forschungsorientierte Gleichstellung von Frauen hat fortlaufendes Monitoring/die Gewinnung von
Feindaten eine doppelte Funktion. Zum einen wird Wissen bereitgestellt, das fiir Mallnahmen genutzt
werden kann. Zum anderen hat Transparenz politische Effekte: Sie schafft Bewusstsein und ggf.
Handlungsdruck. Ein Beispiel ist der (bis 2008 nicht nachgehaltene) Frauenanteil an den TU-
Honorarprofessuren. Er betrdgt mit 1 von 21 (in den Jahren 2002 bis 2007) nur 4,8%. Die DFG fordert nicht
nur die Erstellung, sondern ausdriicklich auch die Verdéffentlichung von Daten zur Gleichstellungssituation
an Universititen. Uberdies hat sich die DFG entschieden, den Anteil an Wissenschaftlerinnen kiinftig als
Jharte’ Kennzahl zu verwenden: Sie ,betrachtet die Anzahl von Mannern und Frauen auf unterschiedlichen
Stufen der wissenschaftlichen Karriere als Indikator fiir die Erreichung forschungsorientierter
Gleichstellungsstandards.“

j) Offentlichkeitsarbeit

Forschungsorientierte Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von Professorinnen /
Initiativprogramm der TU Darmstadt

1.1. Das Leitbild TU Darmstadt wird durch einen gleichstellungsbezogenen Passus erginzt. [Empfehlung:
,Wir wollen kooperativ forschen und dabei dem Ziel der forschungsorientierten Gleichstellung von Frauen
und Ménnern aktiv zur Durchsetzung verhelfen.“, einzufiigen als dritter von (dann) vier Spiegelstrichen
unter dem Punkt ,,Unser Anspruch]

k) Bestandsaufnahme und Zielvorgaben fiir Stellenbesetzungen

Landesstellen

§ 5 HGIG Inhalt des Frauenforderplanes
D .
(2) Der Frauenfoérder- und Gleichstellungsplan besteht mindestens aus:
1. einer Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur,
2. einer Schitzung der im Geltungsbereich des Frauenférder- und Gleichstellungsplanes zu

besetzenden Personalstellen und moglichen Beférderungen,
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(..

(6) Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach § 65 Abs. 2 des Hessischen Hochschulgesetzes vom
14. Dezember 2009 (GVBL I S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 28. September 2014 (GVBL. S. 218),
befristet besetzt werden, sind mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den
Absolventinnen und Absolventen des jeweiligen Fachbereiches stellen. Stellen des wissenschaftlichen
Dienstes, die nach § 64 Abs.4 und 5 des Hessischen Hochschulgesetzes befristet besetzt werden, sind
mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den an dem jeweiligen Fachbereich
Promovierten stellen. Die zur Beschéftigung von wissenschaftlichen Hilfskrdften ohne Abschluss angesetzten
Mittel miissen mindestens mit dem Anteil fiir Frauen verwendet werden, den sie an den Studierenden des
jeweiligen Fachbereiches stellen.

..)

Befristete Nachwuchsstellen im wissenschaftlichen Dienst

§ 6 HGIG Inhalt des Frauenforderplanes

..)

(6) Stellen des wissenschaftlichen Dienstes, die nach § 65 Abs. 2 des Hessischen Hochschulgesetzes vom
14. Dezember 2009 (GVBL I S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 28. September 2014 (GVBL. S. 218),
befristet besetzt werden, sind mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den
Absolventinnen und Absolventen des jeweiligen Fachbereiches stellen. Stellen des wissenschaftlichen
Dienstes, die nach § 64 Abs.4 und 5 des Hessischen Hochschulgesetzes befristet besetzt werden, sind
mindestens mit dem Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an den an dem jeweiligen Fachbereich
Promovierten stellen. Die zur Beschiftigung von wissenschaftlichen Hilfskrdften ohne Abschluss angesetzten
Mittel miissen mindestens mit dem Anteil fiir Frauen verwendet werden, den sie an den Studierenden des
jeweiligen Fachbereiches stellen.

(..J)

Ausbildungsstellen

§ 8 HGIG Vergabe von Ausbildungsplitzen

(1) In Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind sie bei der Vergabe von
Ausbildungsplédtzen mindestens zur Hélfte zu beriicksichtigen. Satz 1 gilt nicht fiir Ausbildungsgénge, in
denen der Staat ausschlief3lich ausbildet.

(2) Es sind geeignete Malinahmen zu ergreifen, um Frauen auf freie Ausbildungsplétze in Berufen im Sinne
von Abs. 1 Satz 1 aufmerksam zu machen und sie zur Bewerbung zu veranlassen. Liegen trotz solcher
Malinahmen nicht geniigend Bewerbungen von Frauen vor, konnen entgegen Abs. 1 Satz 1 mehr als die
Halfte der Ausbildungsplétze mit Mannern besetzt werden.

Darmstadt, den 09.08.2017
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