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Gleichstellungsplan der Philosophischen Fakultat der Technischen Universitat Chemnitz

1 Praambel

Die Philosophische Fakultat der Technischen Universitat Chemnitz legt hiermit ihren Gleich-
stellungsplan fir den Zeitraum 2026-2030 vor.

Die Férderung der Chancengleichheit ist an der Technischen Universitat Chemnitz als gesamt-
universitare Aufgabe verankert. Der vorliegende Gleichstellungsplan dient der Forderung der
tatsachlichen Gleichstellung aller Geschlechter sowie der Chancengerechtigkeit in Studium,
Lehre, Forschung und Verwaltung der Fakultat. Er bildet die Grundlage fiir gezielte MalRnahmen
zur Beseitigung bestehender struktureller Benachteiligungen sowie zur Schaffung diskriminie-
rungsfreier Arbeits- und Studienbedingungen. Gleichstellung wird dabei als kontinuierlicher
Prozess und als gemeinsame Verpflichtung aller Fakultatsmitglieder verstanden.

Der Plan wird auf der Grundlage des Gleichstellungsplans der Technischen Universitat Chem-
nitz vom Juli 2025 sowie der einschlagigen gesetzlichen Bestimmungen erstellt. MalRgeblich
sind insbesondere Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes, das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz, das Sachsische Hochschulgesetz sowie das Sachsische Gleichstellungsgesetz. Diese
Regelungen verpflichten die Hochschulen des Freistaates Sachsen, die tatsachliche Gleich-
stellung aller Geschlechter zu fordern, bestehende Benachteiligungen abzubauen und Diskri-
minierungen entgegenzuwirken.

2 Selbstverstandnis

Gelebte Vielfalt ist ein zentrales Anliegen der Philosophischen Fakultat der Technischen Uni-
versitat Chemnitz und gilt fir alle Statusgruppen gleichermalen — in Forschung, Lehre und
Verwaltung. Deutlich wurde dies unter anderem durch die zahlreichen TUC-Culture-Projekte im
Rahmen der Kulturhauptstadt 2025, die sich mit Geschlechtervielfalt, Flucht und Migration so-
wie weiteren gesellschaftlich relevanten Themen auseinandersetzten — exemplarisch sei hier
das Projekt ,The Smoking Chemnitzer:in" an der Professur Interkulturelle Kommunikation ge-
nannt.

Mit ihren sechs Instituten ist die Philosophische Fakultat zugleich die groRte und heterogenste
Fakultat der Technischen Universitdt Chemnitz. Sie bietet ein breites Spektrum an Studienfa-
chern aus den Bereichen der Geistes- und Sozialwissenschaften an, das von Padagogik/Erzie-
hungswissenschaften und Européischer Geschichte lber Europastudien und Politikwissen-
schaft bis hin zu Anglistik, Germanistik, Interkultureller Kommunikation und Medienforschung
reicht. Kulturelle, gesellschaftliche, politische, historische und wissenschaftstheoretische
Grundlagen werden dabei mit modernen Methoden und Anwendungsfeldern verkniipft. Die Fa-
kultat versteht sich damit als Zentrum fiir die Erforschung und Vermittlung aktueller gesell-
schaftlicher, politischer und kultureller Fragestellungen im Kontext einer zunehmend globali-
sierten Welt — ein Selbstverstandnis, das auch anlasslich des 30. Jubilaums der Fakultat im
Jahr 2024 bekraftigt wurde.’

In Ubereinstimmung mit den wissenschaftlichen Perspektiven der Fakultat liegt dem vorlie-
genden Plan ein intersektionales Gleichstellungsverstandnis zugrunde. Die Fakultat begreift
ihre Verantwortung im Bereich der Gleichstellung als umfassend und sieht sich verpflichtet,
diese unabhangig von Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Behinderung, sexueller Orientie-
rung sowie ethnischer und sozialer Herkunft voranzubringen. Zugleich ist die Fakultat den ein-

T https://www.tu-chemnitz.de/tu/pressestelle/aktuell/12233
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schlagigen gesetzlichen Bestimmungen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im 6ffent-
lichen Dienst des Freistaates Sachsen verpflichtet (siehe Abschnitt 1), die gegenwartig die Ver-
wirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Forderung der Vereinbarkeit von
Familie und Pflegeaufgaben mit der Berufstatigkeit sowie die Herstellung von Chancengerech-
tigkeit fur alle Bediensteten im 6ffentlichen Dienst fokussieren.? Die Fakultat misst dabei auch
der sprachlichen Umsetzung von Gleichbehandlung besondere Bedeutung bei. Bis zur Erarbei-
tung einer entsprechenden Handreichung durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte der
Technischen Universitat Chemnitz wird auf das Rektoratsschreiben 50/2024 vom 14. Oktober
20243 verwiesen.

Der vorliegende Bericht zeigt auf, in welchen Bereichen weiterer Handlungsbedarf besteht.
Hierzu werden zunachst die Bestandsaufnahme sowie die Ergebnisse des Gleichstellungsmo-
nitorings dargestellt, gefolgt von Empfehlungen fiir konkrete MaBnahmen.

Vor dem Hintergrund der angespannten Haushaltslage in Sachsen und im Bund, die sich auch
auf den Haushalt der Technischen Universitdat Chemnitz auswirkt, kommt der Sicherung bishe-
riger Gleichstellungsfortschritte besondere Bedeutung zu. Die Gleichstellungsbeauftragten
der Fakultat fordern nachdriicklich die konsequente Einhaltung und Durchsetzung der ein-
schlagigen Gleichstellungsgesetze sowie deren Vertretung gegeniiber dem Rektorat (vgl. Ab-
schnitt 6.3).

3 Zielsetzung

Ziel des in regelmaBigen Abstanden erscheinenden Gleichstellungsplans ist es nicht, Bestim-
mungen aus den unter 1 benannten Gesetzen wiederzugeben, sondern den IST-Zustand der
Gleichstellung an der Philosophischen Fakultat auf Grundlage der Beschaftigungsstruktur der
Fakultat zu beschreiben und adaquate, praktikable Malnahmen zur Férderung der Chancen-
gleichheit und der Teilhabe aller Geschlechter — insbesondere von Frauen - zu entwickeln.

4 Riickblick

4.1 Revision des Frauenforderplans aus dem Jahre 2011

Viele der im damaligen Frauenforderplan der Philosophischen Fakultat aus dem Jahr 2011
geforderten GleichstellungsmaRnahmen sind inzwischen auf Bundes- und Landesebene um-
gesetzt worden — etwa durch die Novellierungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, des
Sachsischen Hochschulgesetzes sowie des Sachsischen Gleichstellungsgesetzes. Hierzu
zahlen unter anderem die Einfiihrung flexibler Arbeitszeitmodelle, die Verlangerung befristeter
Arbeitsverhaltnisse um die Dauer von Elternzeit und Mutterschutz sowie die Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten als beratendes Mitglied in Berufungskommissionen.

Der Frauenforderplan von 2011 formulierte das Ziel, den Professorinnenanteil bis 2013 ausge-
hend von 32 % (Stichtag: 25. Oktober 2011) um 10 Prozentpunkte zu erhéhen. Insbesondere
das Institut fiir Europdische Geschichte (0 % zum genannten Stichtag) und das Institut fir Pa-
dagogik (25 % zum genannten Stichtag) waren angehalten, in Berufungsverfahren verstérkt
auf qualifizierte Bewerberinnen zu achten.

Zum Stichtag 31. Dezember 2025 hat die Fakultat dieses Ziel nicht erreicht: Der Anteil weibli-
cher Professuren liegt mit 31 % sogar geringfligig unter dem Ausgangswert von 2011. Im Zuge

2 https://www.revosax.sachsen.de/vorschrift/20283#p1
3 https://www.tu-chemnitz.de/rektorat/rektor/2024/rrs5024.html
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der Zusammenfiihrung des Instituts fiir Europdische Geschichte und des Instituts fiir Europa-
ische Studien zum neu gegriindeten Institut flir Européische Studien und Geschichtswissen-
schaften hat sich der Professorinnenanteil an diesem Institut auf 25 % erhoht; am Institut fir
Padagogik verbleibt er unverandert bei 25 %. An einigen weiteren Instituten der Fakultat ist die
Situation vergleichbar oder sogar schlechter, sodass fakultatsweit weiterhin erheblicher Hand-
lungsbedarf besteht.

Die Moglichkeiten zur Fort- und Weiterbildung haben sich — wie im Frauenférderplan von 2011
gefordert — durch das Angebot der Hochschuldidaktik Sachsen, insbesondere durch das hoch-
schuldidaktische Zertifikat, deutlich verbessert.

Dem Ziel einer kontinuierlichen Erhéhung des Frauenanteils in den universitdaren Gremien der
Fakultat sowie eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses ist die Fakultat ein Stiick na-
hergekommen (vgl. Abschnitt 0).

Dartiber hinaus sah der Plan von 2011 eine Erhéhung des Frauenanteils bei Habilitationen um
10 Prozentpunkte vor. Nachdem im Jahr 2012 eine paritatische Verteilung erreicht worden war,
habilitierten in den Jahren 2013 bis 2022 lediglich drei Frauen gegeniiber 19 Mannern (Frau-
enanteil: 14 %; vgl. Abschnitt 0). Dieses Ziel wurde damit deutlich verfehlt.

4.2 Tatigkeiten der Gleichstellungsbeauftragten in den letzten Jahren

Die Philosophische Fakultat hat sich in den vergangenen Jahren in vielfaltiger Weise um die
Forderung der Gleichstellung bemiht. Neben den bereits genannten strukturellen Verbesse-
rungen ist insbesondere die Starkung der Vereinbarkeit von Care-Arbeit und Erwerbstatigkeit
hervorzuheben.

Die Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertreter:innen haben in diesem Zeitraum ein
breites Aufgabenspektrum wahrgenommen. Neben den origindren Aufgaben in der Gleichstel-
lungskommission und im Fakultatsrat wirkten sie insbesondere in Berufungskommissionen
mit und brachten sich dort aktiv ein. Besonders hervorzuheben ist eine von der Gleichstellungs-
beauftragten 2025 weiterentwickelte Prasentation zum Thema Gleichstellung in Berufungsver-
fahren, die zu Beginn eines jeden Verfahrens gehalten wird und prozessgestaltend wirken soll.

Ein zentrales Desiderat der bisherigen Gleichstellungsarbeit bestand darin, dass tber die von
der Universitat bereitgestellten Daten zur Beschaftigungsstruktur in den verschiedenen Berufs-
gruppen (vgl. Abschnitt 5.1.1) hinaus keine Mitarbeiter:innen-Umfragen zu gleichstellungsrele-
vanten Themen an der Fakultat durchgefiihrt worden waren, die auf Ungleichgewichte jenseits
der Berufsgruppenzugehdérigkeit hatten hinweisen konnen. Vor diesem Hintergrund konzipier-
ten und realisierten die Gleichstellungsbeauftragten — zum damaligen Zeitpunkt Dr. Maike Liis-
senhop und Tino Hellmuth - ein Gleichstellungsmonitoring in Form des sogenannten Diversity-
Checks (vgl. Abschnitt 5.2). Die Umfrage umfasste die Themenbereiche Arbeitszufriedenheit,
Familie und Beschaftigung, Homeoffice-Nutzung, Fort- und Weiterbildungsangebote sowie de-
ren Nutzung und Diskriminierung am Arbeitsplatz; im Februar und Marz 2025 waren alle Mit-
glieder der Fakultat zur Teilnahme aufgerufen. Ausgewabhlte gleichstellungsrelevante Ergeb-
nisse werden in Abschnitt 5.2.3 vorgestellt.

Dartiber hinaus engagierten sich die Gleichstellungsbeauftragten aktiv fir eine grofRere Sicht-
barkeit von Gleichstellungsthemen innerhalb der Philosophischen Fakultat, unter anderem
durch Beitrage zu Veranstaltungen der Technischen Universitat Chemnitz. Jiingstes Beispiel
ist ein Workshop zum Thema diversitatssensible Lehre anlasslich des Diversity Day 2025. Der-
artige Aktivitaten sollen auch kiinftig fortgefiihrt werden. Gleichwohl zeigen die Ergebnisse
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des Diversity-Checks, dass die Sichtbarkeit der Gleichstellungsarbeit innerhalb der Fakultat
weiter gesteigert werden muss (vgl. Abschnitt 5.2.3).

Den Kern der Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten bildet jedoch die Beratung der Fakul-
tatsmitglieder sowie die Aufnahme und Vertretung ihrer Anliegen gegeniiber Fakultat und
Hochschule. Seit Mitte 2024 werden hierfir feste Beratungszeiten freitagmorgens angeboten;
Beratung und Unterstiitzung sind dariiber hinaus selbstverstandlich auch aulRerhalb dieser Zei-
ten maoglich. Thematisch betrafen die Beratungen iberwiegend Fragen zu Mobbing sowie zu
Benachteiligungen aufgrund von Geschlecht und/oder sexueller Identitat; auch Schwanger-
schaft und Elternzeit sind wiederkehrende Beratungsthemen. Dariiber hinaus wenden sich re-
gelmaRig auch Studierende mit gleichstellungsrelevanten Anliegen an die Gleichstellungsbe-
auftragten. Einzelne Vorfalle wurden an andere universitare Gremien weitergeleitet. Mitglieder
und Angehdrige der Fakultat, die Diskriminierung oder sexuelle Belastigung erfahren, konnen
sich an folgende Stellen wenden: Universitatsleitung, zentrale Gleichstellungsbeauftragte, Ver-
trauensrat (bestellt 2020 gemaR dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz) sowie geman
dem Sachsischen Personalvertretungsgesetz an den Personalrat. Fiir Studierende ist der Stu-
dierendenrat eine erste Anlaufstelle.

Ein erhohter Beratungsbedarf war im ersten Quartal 2026 zu verzeichnen. Ausgel6st durch die
Stellenbesetzungssperre stieg insbesondere der Beratungsbedarf im Bereich Elternzeit und
deren Anrechnung auf befristete Arbeitsverhaltnisse (8 Falle). Auffallig war zudem, dass sich
verhaltnismaRig viele Personen ohne deutsche Staatsangehdrigkeit an die Gleichstellungsbe-
auftragten wandten, deren Aufenthaltstitel an ihren Arbeitsvertrag gekniipft und durch die Stel-
lenbesetzungssperre sowie auslaufende Befristungen gefahrdet war (3 Félle). In enger Zusam-
menarbeit mit dem Dekanat konnte in allen Fallen eine tragfahige Losung gefunden werden.
Die sich daraus ergebende strukturelle Problematik wurde der Hochschulleitung tber die
Gleichstellungskommission angezeigt.

5 Bestandsaufnahme

5.1 Statistische Daten fiir die Philosophische Fakultat (Stand 1.4.2026)
5.1.1 Beschiftigte

- Anteil weiblich
Gesamt Davon weiblich an Gesamt in %
Professuren 29 9 31
davon W3/C4 15 6 40
davon W2/C3 14 3 21
Juniorprofessuren 5 3 60
Wissenschaftliches Personal gesamt 108 52 48
davon befristet beschaftigt 81 39 48
davon unbefristet beschaftigt 27 13 48
Nicht-wissenschaftliches Personal gesamt 22 18 82
davon befristet beschaftigt 3 3 100
davon unbefristet beschaftigt 19 15 80
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Auf professoraler Ebene sind an der Philosophischen Fakultat nach wie vor deutlich mehr Man-
ner als Frauen beschéftigt. Dieser Befund stellt aus gleichstellungspolitischer Perspektive ei-
nen zentralen Handlungsbedarf dar. Bemerkenswert ist dabei ein auf den ersten Blick kontra-
intuitiver Befund: Der Anteil der Professorinnen ist auf W3-Ebene hoher als auf W2-Ebene — ein
Muster, das dem sonst zu beobachtenden stufenweisen Riickgang des Frauenanteils mit stei-
gender Qualifikationsstufe widerspricht. Die Ursachen hierfiir bleiben unklar.

Auf der Ebene der Juniorprofessuren zeigt sich demgegeniber ein vergleichsweise ausgewo-
genes Geschlechterverhaltnis: Der Anteil weiblicher Juniorprofessorinnen liegt rund 20 Pro-
zentpunkte tber dem der mannlichen Kollegen. Allerdings sind diese Stellen liberwiegend
ohne Tenure-Track-Option ausgestaltet, was die Beschaftigungssituation der Betroffenen
strukturell prekarisiert und einer nachhaltigen Erh6hung des Frauenanteils auf Professurebene
entgegenwirkt.

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals sind die Geschlechteranteile weitgehend ausge-
glichen — sowohl im Gesamtprofil als auch bei gesonderter Betrachtung befristet und unbe-
fristet beschaftigter wissenschaftlicher Mitarbeitender. Beim nichtwissenschaftlichen Perso-
nal hingegen liberwiegt der Anteil weiblicher Beschaftigter deutlich.

5.1.2 Studierende

Gesamt Davon weiblich Anteil We'b{'c?

an Gesamt in %
Studierende 1275 895 70
Abschlusspriifungen 264 200 76

In der Studierendenschaft dominieren weibliche Studierende — wie an Philosophischen Fakul-
taten lblich — sowohl hinsichtlich der Studierendenzahlen als auch hinsichtlich der erfolgrei-
chen Studienabschliisse.

5.1.3 Promotionen und Habilitationen

Anteil weiblich

Gesamt Davon weiblich - o
an Gesamt in %

Promotionen

2021 5 2 40
2022 11 5 45
2023 12 5 42
2024 11 7 64
2025 14 7 50
Habilitationen

2021 1 0 0
2022 4 1 25
2023 0 0

2024 0 0

2025 0 0
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Betrachtet man die Qualifikationsverlaufe im Zusammenhang mit den Studierendenzahlen,
zeigt sich an der Philosophischen Fakultat das in der Gleichstellungsforschung als ,Leaky
Pipeline" beschriebene Muster: Mit steigender Qualifikationsstufe nimmt der Frauenanteil trotz
deutlicher Dominanz weiblicher Studierender sukzessive ab. Bei den Promotionen lag der An-
teil weiblicher Promovierender zwischen 2021 und 2023 unter 50 %; im Jahr 2024 stieg er auf
64 % und erreichte 2025 ein paritatisches Verhaltnis. Auf der Ebene der Habilitationen ist die
Situation besonders markant: In den Jahren 2023 bis 2025 wurden keine Habilitationen abge-
schlossen; die bis zum Redaktionsschluss des vorliegenden Dokuments im Jahr 2026 gestell-
ten drei Habilitationsantrdage stammen ausnahmslos von mannlichen Personen (zum Ver-
gleich: 2022 wurden vier Habilitationen abgeschlossen, davon 25 % von Frauen). Belastbare
Aussagen zur Gleichstellungssituation auf der Habilitationsebene sind aufgrund der geringen
Fallzahlen nur eingeschrankt moglich. Erschwerend kommt hinzu, dass die Habilitation als
Qualifikationsweg im Wissenschaftssystem generell an Bedeutung verliert — wobei dieser
Rickgang je nach Disziplin unterschiedlich stark ausgepragt ist und die Vergleichbarkeit der
Befunde zusatzlich einschrankt. Der Befund unterstreicht gleichwohl den Handlungsbedarf,
Frauen auf dem Weg zu hoheren Qualifikationsstufen und zur Professur gezielt zu fordern.

5.1.4 Akademische Selbstverwaltung

Gesamt Davon weiblich ;ngélsvavsjfgf;
Fakultatsrat 13 7 54
Studiendekan:innen 2 40
Promotionsausschuss 2 40
Haushaltskommission 2 40

Die Daten zur akademischen Selbstverwaltung zeigen, dass weibliche Personen in den Gre-
mien der Fakultat Giberwiegend angemessen reprasentiert sind. Jedoch fallen ungerade Mit-
gliederzahlen in Gremien — mit Ausnahme des Fakultatsrats — regelméaRig zu Ungunsten der
weiblichen Reprasentanz aus.

5.2 Diversity-Check
5.2.1 Durchfiihrung

Obwohl die Universitat Informationen zur Beschaftigungsstruktur in den verschiedenen Be-
rufsgruppen bereitstellt (vgl. Abschnitt 5.1.1), fehlte bislang ein Instrument, das auf Ungleich-
gewichte jenseits der Berufsgruppenzugehdrigkeit hinweisen konnte. Vor diesem Hintergrund
konzipierten die Gleichstellungsbeauftragten — zu diesem Zeitpunkt Dr. Maike Liissenhop und
Tino Hellmuth — einen Diversity-Check als fakultatsspezifisches Gleichstellungsmonitoring.
Der Fragenkatalog wurde vorab gemeinsam mit der damaligen Prodekanin fir Gleichstellung,
Prof. Dr. Birgit Glorius, Giberarbeitet sowie im Fakultatsrat vorgestellt, wo er breite Zustimmung
fand.

Inhaltlich umfasste die Befragung die Themenbereiche Arbeitszufriedenheit, Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Homeoffice-Nutzung, Fort- und Weiterbildungsangebote sowie deren Inan-
spruchnahme und Erfahrungen mit Diskriminierung und Benachteiligung am Arbeitsplatz. Die
standardisierte Onlineumfrage wurde im Februar und Marz 2025 liber das von der Technischen
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Universitat Chemnitz bereitgestellte Tool LimeSurvey durchgefiihrt; alle Mitarbeitenden der Fa-
kultat waren zur Teilnahme eingeladen.

5.2.2 Die Teilnehmenden

Nach Ausschluss von unvollstandig ausgefiillten Fragebdgen nahmen insgesamt 43 Personen
an der Umfrage teil. Dies entspricht einer Riicklaufquote von 28 %. 70 % der Teilnehmenden
waren weiblich, 30 % mannlich; eine Person identifiziert sich als divers®. Da der Frauenanteil in
der Stichprobe den tatsachlichen Frauenanteil an der Fakultat deutlich ibersteigt, ist die Stich-
probe verzerrt; die Ergebnisse sind daher nur mit entsprechender Vorsicht zu interpretieren.

Die Teilnehmenden verteilen sich wie folgt auf die unterschiedlichen Statusgruppen:

Anteil in %
Professor:innen 19
Wissenschaftliches Personal 67
Mitarbeitende in Technik und Verwaltung 14

Die Verteilung der Teilnehmenden auf die verschiedenen Statusgruppen entspricht weitestge-
hend der entsprechenden Verteilung der Beschaftigten an der Philosophischen Fakultat. Von
den Teilnehmenden waren zum Zeitpunkt der Datenerhebung 56% befristet beschaftigt, 35%
unbefristet und 9% machten hierzu keine Angaben.

5.2.3 Gleichstellungsrelevante Ergebnisse des Diversity-Checks

Die Zufriedenheit am Arbeitsplatz wurde iber mehrere Dimensionen erhoben, darunter die Zu-
friedenheit mit selbstbestimmtem Arbeiten, mit den Arbeitsinhalten, mit der Arbeitsat-
mosphare sowie mit der verfligbaren Zeit fiir die eigene Forschung. Die Bewertungen fallen
dabei insgesamt gut bis mittelmaRig aus. Hinsichtlich dieser Dimensionen zeigen sich keine
geschlechtsspezifischen Unterschiede, die auf gleichstellungsrelevante Defizite im Bereich
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit hindeuten wiirden.

Eine Ausnahme bildet die Einschatzung der Planbarkeit beruflicher Perspektiven: Hier treten
deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede zutage. Wahrend rund ein Drittel der befragten
Frauen (33%)° die Planbarkeit ihrer beruflichen Perspektiven als schlecht oder eher schlecht
bewertet, gilt dies lediglich fiir knapp ein Zehntel der befragten Manner (8%). Dieser Befund
verweist auf strukturelle Ungleichheiten in der beruflichen Planungssicherheit und sollte im
Rahmen der weiteren Gleichstellungsmalinahmen gezielt adressiert werden.

Ein ahnlicher Befund zeigt sich hinsichtlich einer weiteren karriererelevanten Dimension: dem
Zugang zu Fort- und Weiterbildungsangeboten. Wahrend die Halfte der mannlichen Befragten
(50%) angibt, ausreichend Zugang zu entsprechenden Angeboten zu haben und diese auch zu
nutzen, trifft dies lediglich auf ein Drittel der weiblichen Befragten (33%) zu. Als Griinde hierfir
werden Uiberwiegend Zeitrestriktionen genannt — sowohl infolge von Care-Verpflichtungen als
auch aufgrund der beruflichen Arbeitsbelastung. Dieser Befund verweist auf einen doppelten
Handlungsbedarf: Zum einen ist ein geschlechtsspezifisches Ungleichgewicht im Zugang zu
Fort- und Weiterbildung festzustellen, das gleichstellungsrelevante MaRnahmen erfordert.

4Um eine De-Anonymisierung der Daten zu verhindern, wird im Folgenden nur zwischen méannlichen und weiblichen
Beschaftigten unterschieden.
5Bei der Interpretation dieser Wert ist zwingend die insgesamt sehr geringe Fallzahl (siehe 5.2.2) zu beachten.
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Zum anderen deutet die auch unter den mannlichen Befragten vergleichsweise niedrige Nut-
zungsquote darauf hin, dass strukturelle Barrieren beim Zugang zu Qualifizierungsangeboten
die gesamte Fakultat betreffen und entsprechend fakultatsweit adressiert werden sollten.

Hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ergibt sich zunachst ein auf den ersten
Blick kontraintuitiver Befund in Bezug auf die Ubernahme von Care-Aufgaben: So geben knapp
die Halfte der weiblichen Befragten (48%) an, keine Familien- oder Betreuungsaufgaben zu
ubernehmen, wahrend dies lediglich auf etwa ein Fiinftel der mannlichen Befragten (19%) zu-
trifft. Wie bereits in Abschnitt 5.2.2 dargelegt, ist die Stichprobe aufgrund starker Selbstselek-
tion verzerrt. Korrespondierend hierzu zeigen sich auch bei der Zufriedenheit mit der Verein-
barkeit von Familie und Beschaftigung keine geschlechtsspezifischen Unterschiede von
gleichstellungsrelevantem Gewicht: Drei Viertel der befragten Frauen (75%) und knapp zwei
Drittel der befragten Méanner (60%) bewerten die Vereinbarkeit als gut oder sehr gut. Auch die
Mdglichkeit des Homeoffice wird liber alle Geschlechter hinweg breit genutzt.

Allgemeine Diskriminierungserfahrungen im Sinne eines subjektiven Benachteiligungsgefiihls
werden von nur wenigen Befragten berichtet. Die Anteile liegen bei beiden Geschlechtern auf
vergleichbarem Niveau (Frauen: 11%, Manner: 8%), sodass keine geschlechtsspezifischen Un-
terschiede von gleichstellungsrelevantem Gewicht festzustellen sind. Ungeachtet dessen liegt
es im Interesse der Fakultat, auch diesem Befund Aufmerksamkeit zu widmen: Jegliche For-
men erlebter Benachteiligung sollten — unabhéangig von ihrer gleichstellungspolitischen Ein-
ordnung - systematisch erfasst, ernst genommen und soweit méglich abgestellt werden.

Auch hinsichtlich der Bekanntheit und Nutzung des Beratungs- und Serviceangebots im Be-
reich Gleichstellung und Familie an der Philosophischen Fakultdt zeigen sich keine ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede. Allerdings sind die absoluten Werte in beiden Gruppen
als deutlich verbesserungswiirdig einzustufen: Jeweils rund ein Drittel der Befragten gibt an,
das Angebot nicht zu kennen (Frauen: 39 %, Manner: 36 %), und mehr als die Halfte kennt das
Angebot zwar, nutzt es jedoch nicht (Frauen: 54 %, Manner: 55 %). Angesichts der verzerrten
Stichprobe sind weitergehende Schlussfolgerungen nur eingeschrankt maéglich; die Befunde
deuten jedoch darauf hin, dass sowohl die Sichtbarkeit und Kommunikation der bestehenden
Angebote als auch deren inhaltliche Ausrichtung kritisch tberpriift werden sollten.

6 MaBnahmenplanung und Umsetzung fiir die Jahre 2026-2030

Die nachfolgenden MalRnahmen zur Umsetzung der Gleichstellungsziele orientieren sich an
den in Abschnitt 5 dargestellten Befunden und sind auf den drei Ebenen der Professuren, der
Institute und der Fakultat strukturiert.

6.1 Professuren

Gewinnung und Férderung weiblicher Wissenschaftlerinnen

Bei Stellenausschreibungen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innen sind Gleichstellungsas-
pekte konsequent zu beriicksichtigen; Frauen sind gezielt anzusprechen und zur Bewerbung
einzuladen. Dies gilt bereits bei der Auswahl von Hilfskraften und Doktorand:innen. Die Férde-
rung weiblicher Post-Docs auf dem Weg zur Professur und Habilitation ist zu intensivieren.

Vereinbarkeit und Arbeitszeitgestaltung

Die geltende Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitordnung sieht vor, dass Gremientreffen, Ar-
beitsberatungen und vergleichbare Veranstaltungen nicht Gber 17:00 Uhr hinausgehen sollen
(8 4, 3.3). Die Fakultat bekennt sich zu dieser Vorgabe und bekréaftigt inre Bedeutung auch auf
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Ebene der einzelnen Professuren. Der Mittwochnachmittag eignet sich als fakultatsweite
Sperrzeit und sollte nach Mdéglichkeit von allen Mitgliedern entsprechend genutzt werden.

Homeoffice

Alle Professor:innen sind angehalten, mit ihren Mitarbeiter:innen individuelle Dienstvereinba-
rungen zur Homeoffice-Nutzung abzuschlieBen, um Chancengleichheit fiir Personen mit Fami-
lien- und Pflegeaufgaben arbeitsrechtlich abzusichern. Die Gleichstellungsbeauftragten bieten
hierbei auf Wunsch Unterstiitzung an.

6.2 Institute

Gewinnung und Férderung weiblicher Wissenschaftlerinnen

Bei Stellenausschreibungen und Berufungsverfahren sind die Institute zur konsequenten Be-
riicksichtigung von Gleichstellungsaspekten angehalten; Frauen sind gezielt anzusprechen
und zur Bewerbung einzuladen. Die von der Gleichstellungsbeauftragten erarbeiteten Hinweise
zu Gleichstellungsaspekten in Berufungsverfahren werden in allen Verfahren umgesetzt.

Die Forderung weiblicher Post-Docs auf dem Weg zur Professur ist zu intensivieren, etwa durch
gezielte Einladungen zu Kolloquien und Vortragsreihen, die Entlastung von administrativen
Aufgaben zur Sicherung von Forschungszeiten sowie regelmaRige Karrieregesprache — ein
Bedarf, der auch durch den Diversity-Check bestatigt wurde.

Vereinbarkeit und Arbeitszeitgestaltung

Die geltende Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitordnung sieht vor, dass Gremientreffen und
vergleichbare Veranstaltungen nicht Giber 17:00 Uhr hinausgehen sollen (§ 4, 3.3). Die Institute
der Fakultat bekennen sich zu dieser Vorgabe und bekraftigen ihre Bedeutung im Rahmen ihrer
jeweiligen Organisationsverantwortung. Der Mittwochnachmittag eignet sich als fakultats-
weite Sperrzeit und sollte nach Mdglichkeit von allen Mitgliedern entsprechend genutzt wer-
den.

6.3 Fakultat

Gewinnung und Férderung weiblicher Wissenschaftlerinnen

Die Fakultat tragt die Ziele der Gleichstellung aktiv in die Institute und Professuren. Dekanat
und Gleichstellungsbeauftragte informieren den Fakultatsrat regelmaRig tiber gleichstellungs-
relevante Entwicklungen, darunter Gleichstellungsstatistiken und das Professorinnenpro-
gramm. Die Auflosung der Leaky Pipeline — also der mit steigender Qualifikationsstufe zuneh-
menden Unterreprasentation von Frauen — wird als gemeinsames Ziel verankert; die Entwick-
lung einer fakultatsweiten Gleichstellungsstrategie, die liber den vorliegenden Plan hinaus-
geht, wird angestrebt.

Vereinbarkeit und Arbeitszeitgestaltung

Die geltende Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitordnung sieht vor, dass Gremientreffen und
vergleichbare Veranstaltungen nicht tiber 17:00 Uhr hinausgehen sollen (§ 4, 3.3). Die Fakultét
verpflichtet sich zur Einhaltung dieser Vorgabe.

Kommunikation und Information

Der Diversity-Check hat gezeigt, dass weibliche Beschaftigte Fort- und Weiterbildungsangebote
seltener nutzen als ihre mannlichen Kollegen, vorrangig aufgrund von Care-Verpflichtungen.
Dekanat und Gleichstellungsbeauftragte informieren daher kiinftig verstarkt tber Fort- und
Weiterbildungsangebote sowie liber Gleichstellungsleistungen der Universitat per E-Mail und
digitalen Informationsveranstaltungen.
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Schutz vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt
Die Fakultat unterstiitzt die geplante universitatsweite Kampagne der Gleichstellungskommis-
sion zum Thema ,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt" (vgl. § 4 Absatz 4 des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes). Jegliche Form sexualisierter Diskriminierung und Gewalt
wird an der Philosophischen Fakultat nicht toleriert.

Datenerhebung und Monitoring

Die Fakultat befiirwortet ausdriicklich den weiteren Ausbau einer differenzierten statistischen
Datenerhebung auf Universitatsebene. Neben der Erfassung des Geschlechts zur Quantifizie-
rung struktureller Ungleichheiten sollten kiinftig auch marginalisierte Geschlechteridentitaten
in statistischen Erhebungen sichtbar gemacht werden; Datenschutz und Anonymitatsschutz
sind dabei stets angemessen zu beriicksichtigen.

Kinftig sollen nicht-wissenschaftliches Personal und Studierende stérker in die Gleichstel-
lungsarbeit einbezogen werden; gleichstellungsrelevante Ergebnisse des TUC-Panels sollen
fir die Halbzeitaktualisierung 2028 nutzbar gemacht werden. Der Diversity-Check soll ab 2027
in Uberarbeiteter Form erneut durchgefiihrt werden, mit dem Ziel einer hoheren Riicklaufquote
und einer gezielten Einbeziehung aller Geschlechter; die Ergebnisse sollen in die Halbzeitaktu-
alisierung des Gleichstellungsplans einflieRen.

Stellenbesetzungssperre und Gleichstellung

Die seit Anfang 2026 geltende Stellenbesetzungssperre birgt erhebliche gleichstellungsrele-
vante Risiken. Sie trifft Gberproportional Personen, die in ihrer Vertragslaufzeit aus familiaren
oder gesundheitlichen Griinden — etwa durch Elternzeit, Pflegezeiten oder Krankheit — in ihrer
wissenschaftlichen Qualifikationsentwicklung eingeschrankt waren und denen nun durch die
Stellenbesetzungssperre die notwendige Zeit zur weiteren wissenschaftlichen Entwicklung
fehlt. Gleichstellung bleibt auch unter den Bedingungen der Stellenbesetzungssperre ein ver-
bindliches Querschnittsziel und ist bei kiinftigen Personal- und Strukturplanungen systema-
tisch zu beriicksichtigen. Familienzeiten sind bei der Berechnung der Hochstdauer befristeter
Arbeitsverhaltnisse angemessen und ohne biirokratischen Mehraufwand fiir die Betroffenen
in Ansatz zu bringen; Verwaltung und Fachvorgesetzte sind angehalten, rechtzeitig und trans-
parent Uiber Vertragslaufzeiten und Verlangerungsmaoglichkeiten nach dem Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz zu informieren. Die Philosophische Fakultat bekraftigt, dass gleichstellungspo-
litische Errungenschaften auch unter schwierigen Haushaltsbedingungen nicht zur Disposition
stehen — Fakultat und Hochschulleitung gleichermalen obliegt die Verantwortung, die hierfiir
notwendigen strukturellen Voraussetzungen zu gewahrleisten.

7 Geltungsdauer und Erfolgskontrolle

Der Gleichstellungsplan der Philosophischen Fakultat tritt am Tage nach seiner Veroffentli-
chung in Kraft und gilt fir vier Jahre; die statistischen Angaben und MaRnahmen werden nach
zwei Jahren aktualisiert.

Der oder die Prodekan:in fiir Gleichstellung sowie die Gleichstellungsbeauftragten Gberpriifen
die Umsetzung und Wirksamkeit der definierten Mallnahmen fortlaufend und berichten dem
Fakultatsrat im Rahmen der Halbzeitaktualisierung nach zwei Jahren. Wo maoglich, erfolgt die
Bewertung auf quantitativer Grundlage; bei langerfristigen MaRnahmen wird der Stand der Um-
setzung dokumentiert. Mallnahmen, die ihr Ziel erreicht haben, werden beendet oder verste-
tigt; nicht wirksame MalRnahmen werden angepasst oder durch geeignetere ersetzt.
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