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1) Préambel

Das vorliegende Gleichstellungskonzept (GK) basiert auf dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz
vom 21.12.1993, welches in novellierter Form am 1. Januar 2016 in Kraft getreten ist. Es hat das Ziel,
die Geschlechtergleichstellung und allgemeine Chancengerechtigkeit am Fachbereich 3 (FB 3) Human-
wissenschaften, durch gezielte Malinahmen, weiter voranzubringen. Dies geschieht auch im Hinblick auf
die gestiegenen Anforderungen der Deutschen Forschungsgesellschaft (DFG) und der Verpflichtung zur
Erreichung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards, zu deren Umsetzung sich die TU Darm-
stadt verpflichtet hat und die ebenso auf Fachbereichsebene erreicht werden sollen.

Mit Hilfe dieses Konzepts soll ein gender- und diversitysensibles und tolerantes Arbeitsumfeld fiir alle
am FB 3 beschiftigten Personen geschaffen werden. Ebenfalls ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und/oder Studium fiir alle Statusgruppen ein Kernanliegen. Der Fachbereich ist sich zudem aufgrund
seiner Ausrichtung auf den Menschen in Forschung und Lehre seiner besonderen Verantwortung fiir
Themen der Gleichstellung bewusst.

Der Fachbereich legt grol3en Wert auf Chancengerechtigkeit fiir alle, unabhéngig von Geschlecht, Her-
kunft, Stellung, Alter, familidren Verpflichtungen, Religion und Behinderungen oder Erkrankungen. Am
Fachbereich werden Sexismus und Diskriminierung nicht toleriert und die Beachtung der TU-weiten
Richtlinien und ein respektvoller Umgang miteinander eingefordert (siehe dazu: https://www.tu-darm-
stadt.de/gleichstellungsbeauftragte/strategie und grundsaetze/respekt auf dem campus/in-
dex.de.jsp). Der Fachbereich lehnt jede Form der Gewalt und des Machtmissbrauchs ab.

Das vorliegende Konzept versteht sich als freiwillige Selbstverpflichtung des Fachbereichs Humanwis-
senschaften. Es soll die zentralen Gleichstellungsmalinahmen der TU Darmstadt entsprechend ergdnzen
und konzentriert sich daher auf fachspezifische Bedarfe und MaBnahmen. Die Laufzeit des Gleichstel-
lungskonzeptes betragt vom Zeitpunkt der Verabschiedung im Fachbereichsrat zwei Jahre. Danach wird
eine erneute Uberpriifung und ggf. Modifikationen stattfinden, um aktuellen Entwicklungen Rechnung
zu tragen.

2) Status quo

Statistisches Profil (und Entwicklung)’
In Tabelle 1 ist ein Vergleich des Frauenanteils®> zwischen dem FB 3 und der TU Darmstadt insgesamt
fiir ausgewéhlte Statusgruppen und Qualifikationen (Abschliisse) abgebildet.

1 Die zugrundeliegenden Daten entstammen der statistischen Erhebung aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt (Stichtag 01.02.2023).
Um die Ubersicht und die Anonymitit einzelner Personen zu wahren, wurden z. B. manche Statusgruppen zusammengefasst bzw. nicht
weiter hinsichtlich des Anstellungsverhaltnisses differenziert (Dauerstelle vs. Teilzeit etc.). Funktionsdauerstellen sind daher der Status-
gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen zugeordnet.

Personen mit der Geschlechtsangabe divers oder nicht zugeordnet sind unter "gesamt" enthalten. Die statistischen Daten der Studieren-
den sind (wenn nicht anders angegeben) Kopfzahlen aus der internen Studierendenstatistik, die im Januar des jeweiligen Wintersemes-
ters (WS) veroffentlicht wurden. Die Daten des WS 22/23 werden dem Jahr 2023 zugeordnet.

2 Mit ,Frauen“ sind im Gleichstellungskonzept alle Personen gemeint, die sich als Frau fithlen. In der statistischen Erhebung zahlt die indivi-
duelle Geschlechtsangabe, die im TU-internen System erfasst wird.



Tabelle 1: Vergleich zwischen dem FB 3 und der gesamten Universitat fur 2023

Statusgruppe / Abschluss? Frauenanteil Frauenanteil Gesamt FB 3
TU Darmstadt FB 3
Studierende inkl. Promotionsstudierende 32,00% 57,30 % 1527
Hilfskrafte gesamt 31,60 % 56,40 % 165
Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen 27,50 % 62,00 % 79
Professor:innen 23,20 % 50,00% 20
Administrativ-Technische Mitarbeiter:innen (ATM) 60,40 % 72,70 % 33
Abschlisse (0. Promotionen) 32,80 % 70,00 % 227
Promotionen 23,40 % 80,00 % 5

In Abbildung 1 ist die Entwicklung der Verteilung in den Statusgruppen im Vergleich zu den Vorjahren
aufgefiihrt.
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Abbildung 1: Entwicklung des Frauenanteils am FB 3 von 2017-2023

Anmerkungen:

Der Frauenanteil der Statusgruppen der Professor:innen und der Studierenden unterscheidet sich stark
zwischen den drei Instituten des FB 3. So liegt der Anteil der weiblichen Studierenden im Jahr 2023 in
der Péddagogik bei 78,54 %, in der Psychologie bei 62,97 % und in der Sportwissenschaft bei 24,68 %.
Der Studiengang Joint Bachelor of Arts (JBA) mit dem Fach Sportwissenschaft ist nicht {iber den FB 3
organisiert, sondern ist dem FB 2 (Gesellschafts- und Geschichtswissenschaften) zugeordnet und daher
nicht Teil der Abbildung 1. Aus der internen Erhebung wird deutlich, dass nur in 22,22 % der Fille
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Frauen den Studiengang JBA mit dem Fach Sportwissenschaft studieren (gesamt: 90 Félle). Der Frau-
enanteil war in den Jahren 2017-2022 dhnlich niedrig. Zum WS 2021/22 wurde der Studiengang B.Sc.
Sportwissenschaft eingefiihrt. Der Frauenanteil in diesem Studiengang betrdgt 19,80 % (WS 2022/23).

Starken

Der Fachbereich Humanwissenschaften ist, wie sich dem statistischen Profil entnehmen lisst, in fast
allen Statusgruppen bereits durch einen hohen Frauenanteil geprédgt. Im universitaren Vergleich ist der
Anteil von Frauen in allen Statusgruppen hoher als im Durchschnitt der TU Darmstadt.

Im universitdren Vergleich ist der Anteil der Professorinnen bereits hoch und eine kontinuierliche Stei-
gerung auf 50,00 % im Jahr 2023 ist zu verzeichnen. Lediglich am Institut fiir Sportwissenschaft sollte
der Frauenanteil gesteigert werden (derzeit keine Professorin).

Die Zahl der Studentinnen ist konstant hoch, dies zeigt sich auch bei den ausldndischen Studierenden.
Insgesamt sind im Jahr 2023 57,30 % der eingeschriebenen Studierenden weiblich. Im WS 2022/23
waren 18 Promotionsstudierende eingeschrieben, wovon 77,80 % weiblich sind. Die Anzahl der abge-
schlossenen Promotionen (fiir das Meldejahr 2022) betrug 5 (80 % Frauenanteil). Auch in der Status-
gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen ist im Jahr 2023 mit 62,00 % ein hoher Frauenanteil
zu verzeichnen.

In den letzten sechs Jahren zeigte die Verteilung der Geschlechter bei den Statusgruppen der Studieren-
den und wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen kleine Schwankungen. Bei den Administrativ-technischen
Mitarbeiter:innen (ATM) ist der Anteil an Frauen leicht zuriickgegangen, er liegt allerdings immer noch
auf einem sehr hohen Niveau (72,70 %). Die Anzahl von weiblichen studentischen und wissenschaftli-
chen Hilfskraften ist leicht zuriickgegangen (56,04 %).

Eine weitere Stédrke des FB 3 ist die fachliche Ausrichtung von Forschung und Lehre zum Thema Diver-
sitdt. Insbesondere am Institut fiir PAdagogik und Berufspddagogik werden Forschungsprojekte durch-
gefiihrt und auch Studierende werden durch Lehrveranstaltungen fiir die Thematik sensibilisiert. Geeig-
nete (Lehr-)Veranstaltungen wie Ringvorlesungen in der Piddagogik werden auch fiir andere Fachberei-
che zuginglich gemacht.

Schwachen

Bei den ATM zeigt sich am FB 3 eine Ungleichverteilung. Hier ist eine deutliche Unterrepréasentation von
Mannern zu verzeichnen. 2023 betréagt der Frauenanteil 72,70 % (2020 betrug er 81,25 %). Hier sollten
gezielt ménnliche Bewerber angesprochen werden.

Die Situation der Geschlechterverteilung in sportwissenschaftlichen Studiengdngen unterscheidet sich
mit einem Frauenanteil von nur 24,68 % stark von denen der anderen Institute. Die Entwicklung des
Frauenanteils in sportwissenschaftlichen Studiengingen ist seit 2018 riicklaufig (2018 betrug er
30,59 %).

Die Weiterleitung von Informationen zu Workshops, Vortrdgen oder Stellen durch die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten gestaltet sich bislang als umstandlich. Insbesondere die Studierenden kon-
nen nur schlecht erreicht werden.

Risiken

Wie in anderen Bildungsinstitutionen und Wissenschaftsbetrieben pragen auch am FB 3 starke Abhén-
gigkeitsverhaltnisse den Alltag. Diese bestehen zwischen unterschiedlichen Personen(-gruppen), wie
z. B. zwischen Studierenden und Lehrenden, Promovierenden und Betreuenden sowie Angestellten und
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Vorgesetzten. Abhingigkeitsverhiltnisse erfordern eine besondere Verantwortung und Awareness und
konnen zu Machtmissbrauch fiihren. Dieses Risiko wird durch Unwissenheit von z. B. Studierenden iiber
Unterstiitzungssysteme an der TU Darmstadt und mangelnde Kommunikation mit anderen verstarkt.

Obwohl die statistische Verteilung am FB 3 ein sehr positives Bild vermittelt und "auf dem Papier" schon
vieles verbessert wurde, ist es besonders wichtig, auch die "gelebte Kultur" zu beriicksichtigen und zu
evaluieren, an welchen Stellen Verbesserungsbedarf besteht. Diese Bedarfe sollten mit allen Mitgliedern
des Fachbereichs in angemessener Weise diskutiert werden.

Die Durchfithrung von Lehrveranstaltungen am FB 3 durch externe Personen stellt eine besondere Her-
ausforderung dar. Aufgabe des Fachbereichs ist es, dafiir zu sorgen, dass alle Lehrenden einen verant-
wortungsvollen Umgang mit den Studierenden zeigen.

Chancen

Der Fachbereich hat bereits in vielen Statusgruppen einen hohen Frauenanteil und auch in der Status-
gruppe der Professor:innen ist eine positive Entwicklung auszumachen. Aulderdem sind durch den in-
haltlichen Bezug zu Gender- und Diversitdtsthemen in Forschung und Lehre viele der Lehrenden und
Studierenden am Fachbereich Humanwissenschaften zu den relevanten Themen sensibilisiert. Dieser
Schwerpunkt in Forschung und Lehre sollte weiter gefordert werden und das resultierende Wissen sollte
innerhalb und auf3erhalb des Fachbereichs zuganglich gemacht werden.

Am FB 3 wurden 80 % der Promotionen im Jahr 2022 von Frauen abgeschlossen (gesamt: 5 Promotionen
in 2022). Der Anteil der Promotionsstudentinnen von 77,8 % (gesamt: 18 eingeschriebene Promotions-
studierende, WS 2022/23) ist ebenfalls erfreulich. Eine spezifische Anwerbung von geeigneten Studen-
tinnen fiir eine Promotion und/oder fiir die anschlieRende Postdoc-Phase sollte weiterhin verfolgt wer-
den. Fiir die Qualifikationsphasen sollten Forder- und Unterstiitzungsmalinahmen bekannt gemacht
werden, um einem vorzeitigen Ausstieg aus der wissenschaftlichen Weiterentwicklung entgegen zu wir-
ken.

3) Zentrale Ziele und MaBnahmen 2023-2025

Das Gleichstellungskonzept fiir den Zeitraum von 2023 bis 2025 verfolgt 11 Ziele, aus vier iibergeord-
neten Themenfeldern, welche durch unterschiedliche Gleichstellungsmafnahmen (Ubersicht in Kapitel
4) unterstiitzt werden. Wie bereits im vorangegangenen Gleichstellungskonzept ist vorauszuschicken,
dass beste Voraussetzungen fiir eine Geschlechtergleichstellung auf allen Ebenen des Politischen, Insti-
tutionellen und Interaktionellen angestrebt werden sollen. Die hier aufgefiihrten Maf3nahmen sind so
als institutionalisierte ,,Ermoglichungsstrukturen” zu verstehen, die die Motivation, sich fiir eine Wissen-
schaftskarriere zu engagieren fiir alle Geschlechter fordert.

1. Themenfeld | Unterreprasentation von Frauen in betroffenen Statusgruppen reduzieren

1. Ziel: Unterreprdsentation von Frauen im Bereich der Professuren am Institut fiir Sportwissen-
schaft reduzieren

Status quo: Am FB 3 liegt gegenwartig der Anteil der Professorinnen bei 50 % - mit deutlichen Unter-
schieden zwischen den drei Instituten (Stand Februar 2023). Langfristig soll die Anzahl der Professorin-
nen in allen Instituten 50% betragen. Hierfiir sollen insbesondere in den Berufungsverfahren verstarkt
geeignete Malnahmen ergriffen werden.



Mafnahme: Gewinnung von Professorinnen durch aktive Rekrutierung

Bei Berufungsverfahren wird gezielt die Gewinnung von Professorinnen verfolgt und diskutiert, indem
insbesondere die aktive Ansprache von geeigneten Kandidatinnen durch die Geschiftsfithrung und den
Vorsitz der Berufungskommission (BK) durchgefiihrt und schriftlich festgehalten wird. Die Vorsitzenden
der BK sorgen dafiir, dass bei der Gewinnung geeigneter Kandidatinnen auch die Empfehlungen aus der
Handreichung ,,Aktive Rekrutierung“ des Gleichstellungsbiiros* beriicksichtigt werden. Dies ist insbeson-
dere fiir die anstehenden, neu auszuschreibenden Professuren am Institut fiir Sportwissenschaft zu be-
riicksichtigen. Zuziiglich zur ,aktiven Rekrutierung“ besteht zudem die Moglichkeit eines kostenlosen
,»,Quick Checks“ durch eine externe Agentur zur Findung geeigneter Bewerberinnen.

Weitere Mal3nahmen, die sich auf lange Sicht auf die Sicherung des Anteils von Frauen im Bereich der
Professuren auswirken konnen, sind z. B. die Forderung der Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft
und die Unterstiitzung von Frauen in Qualifikationsphasen. Diese werden im 3. Themenfeld spezifiziert.

2. Ziel: Unterreprdsentation von Frauen im Bereich der Studentinnen der Sport-Studiengdnge re-
duzieren

Status quo: Am FB 3 liegt der Anteil der Studentinnen in den Studiengingen B.Sc. Sportwissenschaft
gegenwadrtig bei 19,83 %, JBA mit dem Fach Sportwissenschaft bei 22,22%, Lehramt an Gymnasien bei
29,35%, M.Ed. Sportwissenschaft bei 36,84%, und in M.A. Sportmanagement bei 24,70% (Stand WiSe
2022/23). In den zuriickliegenden Jahren (2018-2022) lag dieser Anteil ebenfalls auf einem entspre-
chend niedrigen Niveau. Langfristig soll die Anzahl der Studentinnen auf 50% erhoht werden. Hierfiir
sollen verstérkt geeignete Mafdnahmen konzipiert und durchgefiihrt werden.

Mal3nahme: Gewinnung von Studentinnen fiir die Sport-Studiengdnge

Fiir die Anwerbung fiir Schiilerinnen sollen speziell fiir diese Zielgruppe zugeschnittene Informations-
veranstaltungen durchgefiihrt werden. Beispielsweise konnten ehemalige Sportstudentinnen iiber ihren
Werdegang berichten und Schiilerinnen Fragen zum Studium und die beruflichen Perspektiven beant-
worten.

Langerfristig soll sich auch die verdnderte professorale Situation am Institut fiir Sportwissenschaft positiv
auf die Gewinnung von Studentinnen fiir die Sport-Studiengdnge auswirken. Gewiinscht ist, dass eine
weibliche Représentation in der Statusgruppe der Professor:innen entsprechend das Bewerber:innen-
Profil mitbeeinflusst.

2. Themenfeld | Von Toleranz, Diversitat und Chancengleichheit gepragte Arbeitsat-
mosphare am FB 3

1. Ziel: Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Berut/Studium

Status quo:

Die Auswirkungen der Covid-19-Pandemie seit 2020 haben insbesondere Personen, die Care-Arbeit leis-
ten, iberdurchschnittlich belastet und zu Unsicherheiten gefiihrt. Daher ist es umso wichtiger, iiber pas-
sende und hilfreiche Unterstiitzungsleistungen zu informieren. Aber auch jenseits der besonderen
Schwierigkeiten der Pandemie ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine grol3e Herausforderung.
Studierende haben u. U. sogar eine dreifache Belastung (Studium, Erwerbsarbeit, Care-Arbeit). Wie be-
reits im GK 2021-2023 festgehalten, ist Familienfreundlichkeit am FB 3 ein Faktor erfolgreicher Gleich-
stellungspolitik. Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden am Fachbereich feste Ver-

4 https://www.tu-darmstadt.de/gleichstellungsbeauftragte/wissenschaft/aktive_rekrutierung/index.de.jsp




waltungszeiten eingefiihrt. Sitzungen (insbesondere Fachbereichsrat, Gremien, Berufungskommissio-
nen) sollen innerhalb der Kinderbetreuungszeiten (9.00-15.00 Uhr) liegen. Dem Fachbereich ist be-
wusst, dass Vereinbarkeitsanforderungen auch die Pflege von Angehorigen umfasst.

Der FB begrii3t zudem die universitdtsweite Entwicklung hin zu mehr Arbeitszeitflexibilisierung und
mobilem Arbeiten. Insbesondere fiir Mitarbeiter:innen mit Familien- oder Pflegeverantwortung ist diese
Form der Unterstiitzung wichtig.

Mafnahme I: Informationen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium sollen leicht zu-
gdnglich sein

Besonders praktische Informationen zum Beantragen von Elternzeit und Vertragsverlangerung miissen
leicht auffindbar sein. Simtliche Informationen bzw. Informationsquellen sollen auf der Homepage des
Fachbereichs und in Onboarding Dokumenten am Fachbereich verlinkt werden.

Maf3nahme II: Awareness (Bewusstsein) schaffen

Die aktuelle Entwicklung, dass verstarkt Manner Care-Arbeit leisten und sich z. B. fiir eine Elternzeit zur
Betreuung ihrer Kinder entschliel3en, ist sehr erfreulich. Am FB 3 soll eine positive Haltung und Ermuti-
gung zum Beantragen von Elternzeit unabhingig vom Geschlecht vermittelt und umgesetzt werden. Um
bestehende Vorurteile (Care-Arbeit wird von Frauen geleistet) abzubauen, soll auf eine neutrale Sprache
geachtet werden.

Mal3nahme III: Ausgestaltung von Beschdftigungsverhdltnissen

Der Fachbereich versucht bei der Ausgestaltung von Beschaftigungsverhaltnissen, strukturelle Schwie-
rigkeiten in der Vertragsgestaltung zu reduzieren, die durch kurze Befristungen, vor allem in Drittmit-
telprojekten, gegeben sind. Der Fachbereich verpflichtet sich, Mitarbeiter:innen mit Familienverantwor-
tung (z. B. Mutterschutz, Elternzeit, Kinderbetreuung) iiber Moglichkeiten gemal3 der aktuellen gesetz-
lichen Regelung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes zu informieren und sie darin zu unterstiitzen, die
Verldangerung ihrer bisherigen Beschéftigung um bis zu zwei Jahre pro Kind zu beantragen.

Maldnahme IV: Flexible Angebote fiir Teamveranstaltungen
Die Mitglieder des FB 3 tragen dafiir Sorge, dass eine Teilnahme an Veranstaltungen wie z. B. Gruppen-
Retreats fiir Personen mit Pflegeverantwortung moglich ist.

2. Ziel: Sensibilitit fiir Gender- und Diversityaspekte

Status quo:
Im vorangegangenen GK wurden verschiedene Anregungen aufgenommen, die zur Forderung von
Gendersensibilitit beitragen sollen. Diese sollen weitergefiihrt und ergénzt werden.

Mafl3nahme I: Befiirwortung geschlechtergerechter und rassismuskritischer Sprache und Forderung der Um-
setzung/Nutzung

Der Fachbereich befiirwortet die Verwendung geschlechtergerechter und rassismuskritischer Sprache
und fordert die Umsetzung bzw. Nutzung (in Wort, Schrift und Bild). Dies soll auch in Lehrveranstal-
tungen (insbesondere bei Einfiihrungsveranstaltungen) thematisiert werden. Zur geschlechtergerechten
Sprache wurde von Seiten des zentralen Gleichstellungsbiiros ein Leitfaden erstellt, welcher unter fol-
gendem Link abrufbar ist:  https://www.tu-darmstadt.de/media/frauenbeauftragte/respon-
siv_2/pdf 14/strategie und_grundsaetze/geschlechtergerechte sprache/230629 TUD_Handreichung-
Geschlechtersensible_Sprache.pdf. Zur rassismuskritischen Sprache wurde ein Glossar entwickelt, wel-
ches unter folgendem Link abrufbar ist: https://www.tu-darmstadt.de/universitaet/diver-
sity/glossar_diversity.de.jsp
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Mafdnahme II: Hinweis auf Pronomen

Die Geschlechtsidentitidt von Menschen ist weder iiber das Aussehen noch iiber den Namen verlésslich
abzuleiten. Der Fachbereich empfiehlt allen Mitgliedern die Angabe ihrer eigenen bevorzugten Prono-
mina in der E-Mail-Signatur und in Zoom Konferenzen. Dazu kann folgende Handreichung genutzt wer-
den: https://www.tu-darmstadt.de/gleichstellungsbeauftragte/strategie und_ grundsaetze/geschlech-
tergerechte sprache/index.de.jsp

Mafldnahme III: Fachbereichspreis fiir Abschlussarbeiten zum Thema Gender und Diversity

Der Fachbereichspreis fiir Abschlussarbeiten soll auch in Zukunft an Studierende verliehen werden, die
sich der Gender- und Diversityforschung widmen. Dies soll die wissenschaftliche Auseinandersetzung
mit der Thematik und ihre Sichtbarkeit weiterhin féordern. Der Fachbereichspreis ist fiir alle Geschlechter
zugénglich und offen fiir alle Fachdisziplinen am Fachbereich.

MafRnahme IV: Thematisierung von Gender- und Diversityaspekten in Lehrveranstaltungen

Der Fachbereich ermutigt und unterstiitzt Lehrende aller Fachrichtungen Gender- und Diversityperspek-
tiven in Lehrveranstaltungen einzubinden. Lehrenden wird hierzu das Angebot der Hochschuldidakti-
schen Arbeitsstelle® nahegelegt.

MafRnahme V: Offentliche Veranstaltungen des FB 3 zu Gender- und Diversityaspekten

Wie bereits in der Vergangenheit sollen 6ffentliche Veranstaltungen zu Geschlechterthemen und gen-
dergerechter Lehre vom Fachbereich fortgefiihrt und/oder initiiert werden wie z. B. die Aktionswoche
,Vielfalt bildet!“ (intersektionale Veranstaltungsreihe zum Thema Differenz- und Machtverhaltnisse).

Mafl3nahme VI: Gleichstellungsveranstaltungen

Zur Sensibilisierung fiir Gender- und Diversitythemen werden von den dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten Veranstaltungen zur Sensibilisierung zu Gleichstellungsthemen durchgefiihrt. Die Formate
variieren hierbei, je nach Bedarf, z. B. ein Gleichstellungstag, Workshops oder anderen Informationsver-
anstaltungen. Die Veranstaltungen wenden sich an alle Statusgruppen und dienen als Fortbildungsan-
gebot. In Absprache mit den Vorgesetzten werden Mitarbeiter:innen fiir die Veranstaltungen freigestellt.

Mafldnahme VII: Diversitdtskompeteng in Einstellungsverfahren

Bei Rekrutierungsprozessen soll die Diversitdtskompetenz und gegebenenfalls die Fiihrungskompetenz
der Kandiat:innen beriicksichtigt werden. Dazu wird die Verwendung der Fragensammlung® des Dezer-
nat VII der TU Darmstadt empfohlen.

3. Ziel: Biasminimierung

Status quo:

Dem Fachbereich ist bewusst, dass auch gendersensibilisierte Menschen implizite Vorurteile haben.
Diese impliziten Vorurteile konnen unbewusst im Alltag reproduziert werden und beispielsweise Bewer-
tungen in Lehrevaluationen oder Berufungskommissionen beeinflussen. Lehrende, die erst kiirzlich an
der Universitat und am FB 3 tatig sind, und externe Lehrende, die nur fiir einzelne Lehrauftrage an der
Universitat beschaftigt werden, sollten gezielt adressiert und {iber Gender- und Diversitatsaspekte infor-
miert werden.

Mafldnahme I: Beachtung der Aufgabenverteilung bei Mitarbeitenden
Die Mitglieder des Fachbereichs achten darauf, dass bei Aufgabenverteilungen keine geschlechtsspezifi-
sche Diskriminierung erfolgt.

6 https://download.hrz.tu-darmstadt.de/protected/DezVIl/POE/Handreichung_Interviewfragen fuer Personalauswahlgespraech_in_Beru-
fungsverfahren 29062023.pdf
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MafRnahme II: Biasworkshops und Trainings fiir Professor:innen (und interessierte Mitarbeitende)
Workshops und/oder Trainings zum Thema Unconcious Bias und Heterogenitiat werden fiir alle Lehren-
den empfohlen. Die Teilnahme an einem Training oder Workshop zum Thema Unconcious Bias und
Heterogenitdt innerhalb von zwei Jahren nach Antritt der Professur wird vom Fachbereich dringend
empfohlen. Der Fachbereich verpflichtet sich mindestens alle zwei Jahre einen Workshop oder ein Trai-
ning zu dem Thema zu organisieren. Die Verantwortung fiir die Organisation liegt bei den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln des Fachbereichshaushalts und wird
im Rahmen des FBR gepriift und beschlossen.

MafRnahme III: Disclaimer auf bestimmten Dokumenten

Es gibt wissenschaftliche Hinweise’, dass ein Bias bei Evaluationen (z. B. bei Beurteilungen einer Lehr-
person) auftreten kann. Eine gendersensible Sprache und/oder ein entsprechender Disclaimer (Hinweis)
konnen dem entgegenwirken. Der Fachbereich priift, an welchen Stellen ein solcher Hinweis in Evalua-
tionsbogen und Berufungskommissionen eingefiigt werden kann.

Mal3nahme IV: Kontrolle der Onboarding-Dokumente

Bestehende Onboarding-Dokumente der Institute sollen auf die Verwendung einer gendergerechten
Sprache tiberpriift und ggf. entsprechend gedndert werden. Es sollen ebenso Informationen iiber das
Gleichstellungskonzept und die Manahmen in offiziellen Dokumenten bereitgestellt werden, die die
neuen Mitarbeiter:innen direkt betreffen (z. B. E-Mail Signatur, vgl. 2. Ziel Ma3nahme II). Bei der Er-
stellung neuer Onboarding-Dokumente sollen diese Aspekte entsprechend beriicksichtigt werden.

Mal3nahme V: Sensibilisierung fiir Biases im Arbeitsalltag

Auch im Arbeitsalltag (Forschung, Lehre, Studium, Verwaltung) konnen Biases unbewusst auftreten. Fiir
eine Sensibilisierung aller FB-Mitglieder soll von den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten Informa-
tionsmaterialien (z. B. in Form von Flyern) erarbeitet und verbreitet werden.

4. Ziel: Verbreitung von Informationen bei Problemen in Abhingigkeitsverhéltnissen

Status quo:

Vonseiten der TU Darmstadt gibt es fiir Mitglieder der Universitit bei Problemen mit Lehrenden, Vorge-
setzten und anderen Personen vielfiltige Anlaufstellen (Unterstiitzungs- und Beratungsangebote). Alle
Angehorige des FB 3 sollen iiber mégliche Anlaufstellen informiert sein, sodass die Hemmschwelle zur
Inanspruchnahme von Beratung und Hilfe (gerade in Abhangigkeitsverhéltnissen) moglichst gering ist.

Maf3nahme I: Informationen und Verantwortlichkeiten sammeln und tibersichtlich verfiighar machen.
Samtliche Anlaufstellen und deren Aufgabengebiete werden iibersichtlich auf der Homepage gesammelt
und verlinkt und in regelméf3igen Abstdnden aktualisiert. Studierende im ersten Semester werden iiber
die Fachschaften in den Orientierungsveranstaltungen dariiber aufgeklart. Neue Mitarbeiter:innen des
FB 3 werden iiber das Dekanat und die Institutsgeschéftsfiihrungen informiert. Exemplarische Anlauf-
stellen sind das Beschwerdemanagement (fiir Studierende) und die Beratungsstelle fiir Beschéftigte der
TU Darmstadt (ehemals Sozial- und Konfliktberatung).

Mafnahme II: Empfehlung zur Nutzung der Betreuungsvereinbarungen fiir Promovierende

Der FB 3 hat fiir Promovierende und ihre Betreuer:innen eine Betreuungsvereinbarung verabschiedet,
die eine konstruktive und produktive Zusammenarbeit sichern soll. Der Fachbereichsrat befiirwortet und
empfiehlt dringend die Nutzung der Betreuungsvereinbarung. Neue Professor*innen werden vom Deka-
nat zum Antritt Threr Tatigkeit hierauf aufmerksam gemacht. An den drei Instituten des FB 3 wird je
eine Ansprechperson ernannt, welche Promovierende zum Thema Betreuungsvereinbarung beraten
kann.

7 https://doi.org/10.1371/journal.pone.0216241
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3. Themenfeld | Férderung von Frauen und deren Weiterqualifizierung
1. Ziel: Forderung der wissenschaftlichen Karriere von Frauen

Status quo:

Die Forderung der wissenschaftlichen Karriere von Frauen beginnt nicht erst im Studium, sondern be-
reits in der Gewinnung interessierter und geeigneter Abiturientinnen. Der FB 3 ist bereits bei den zent-
ralen MaBnahmen der TU Darmstadt aktiv beteiligt (z. B. hobit, TUDay, Girl's Day). Aufgrund des gerin-
gen Frauenanteils besteht in den Sport-Studiengéngen ein Bedarf an einer Steigerung der Zahl der Stu-
dienanfiangerinnen. Es ist auffallend, dass der Anteil der Frauen bei den Studierenden oft hoch ist, aber
mit zunehmender Qualifikationsstufe tendenziell abnimmt®. Ab FB 3 betrifft dies insbesondere der Ver-
gleich von der Statusgruppen der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen und Professor:innen. Uber die
Ursachen und Griinde des Ausscheidens aus dem wissenschaftlichen Karriereweg kann an dieser Stelle
keine Aussage getroffen werden. Von Seiten der TU Darmstadt gibt es vielféltige Unterstiitzungs- und
Fortbildungsangebote fiir samtliche Statusgruppen. Dies sollten allen Statusgruppen des FB 3 bekannt
sein. Ein fachbereichsweites Kolloquium fiir Promovierende wurde erfolgreich initiiert und soll in den
folgenden Semestern verstetigt werden. Mithilfe von Frauenférdermitteln wird die Weiterqualifizierung
von Frauen am Fachbereich bereits finanziell unterstiitzt. Auf3erdem soll der aus Frauenférdermitteln
finanzierte Forschungspreis Wissenschaftler:innen motivieren, eine Promotion oder Habilitation am
Fachbereich zu beginnen.

MafRnahme I: Sichtbarkeit von Frauen verbessern

Der Fachbereich achtet darauf, dass auf der Homepage und bei Informationsflyern ein Gleichgewicht
hinsichtlich der Darstellung von mannlichen und weiblichen Personen abgebildet wird. Bei "Kennenlern-
Angeboten" fiir Schiiler:innen wird darauf geachtet, dass sowohl mannliche als auch weibliche Ansprech-
partner:innen eingesetzt werden. Zudem sollen Studierende ebenfalls mit eingebunden werden. Bei Ver-
anstaltungen des Fachbereichs, die auch mit externen Vortragenden gestaltet werden (wie z. B. Ring-
vorlesungen), soll auf ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis der Redner:innen geachtet werden.

Mafl3nahme II: Ansprechende Gestaltung von Werbemafsnahmen fiir mdnnlichdominierte Studiengdnge
Um das Interesse fiir ménnlich dominierte Studiengédnge (z.B. Sportwissenschaft) bei Frauen zu steigern,
werden bestehende Werbemafinahmen (wie Girl's Day, TUDay, hobit) und Werbematerialien gepriift
und ggf. {iberarbeitet, bzw. bei Bedarf neu entwickelt.

Maldnahme III: Interesse an einer wissenschaftlichen Karriere bei Studentinnen wecken und Férder-/Un-
terstiitzungsmoglichkeiten aufzeigen

Mogliche universitdre Karrierewege sollen in Einfithrungs- und Informationsveranstaltungen transparent
kommuniziert werden. Fordermoglichkeiten (z. B. Mentoring-Programme, Stipendien) sollen dort eben-
falls bekannt gemacht werden. Dariiber hinaus sollen Alumni-Veranstaltungen beworben werden.

Maldnahme IV: Gezielte Ansprache von geeigneten Studentinnen fiir Hilfskraftstellen und Promotionen
Die Arbeit als studentische oder wissenschaftliche Hilfskraft kann ein erster Schritt zur wissenschaftli-
chen Karriere darstellen. Daher sollten geeignete Studentinnen gezielt auf offene Stellen aufmerksam
gemacht werden. Dariiber hinaus sollen geeignete (Master-) Studentinnen fiir eine Promotion am Fach-
bereich angesprochen und angeworben werden. Besonders Professor:innen, aber auch andere Lehrende
werden hierzu aufgerufen.

8 Weitere Informationen dazu siehe: https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/ar-

ticle/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
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MafRnahme V: Spezielle Unterstiitzungsangebote fiir Frauen in hoheren Qualifikationsphasen aufzeigen
und initiieren

Auf bestehende Angebote (z. B. Ingenium, Mentoring Hessen) soll auf der Internetseite des Fachbereichs
aufmerksam gemacht werden. Dariiber hinaus konnen spezifische Workshops fiir Frauen in hoheren
Qualifikationsphasen (Promotion & Postdoc) von den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten initiiert
werden.

4. Themenfeld | Interne und externe Kommunikation

1. Ziel: Verbesserung der AufSenkommunikation und Ansprechbarkeit der dezentralen Gleichstel-
Iungsbeauftragten

Status quo:

Die Angebote der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, sowie weitere Anlaufstellen und Unterstiit-
zungsangebote der Universitit scheinen vor allem unter der Gruppe der Studierenden nicht ausreichend
bekannt zu sein. Dies wurde durch die weitgehende Schlielfung der Universitdtsgebdude und den ver-
ringerten personlichen Austausch wihrend der Covid-19-Pandemie noch verstarkt.

Mal3nahme I: Pflege des Internetauftritts und Erweiterung der Informationsweiterleitung

Der Internetauftritt der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten am Fachbereich wird weiterhin gepflegt
und bei Bedarf {iberarbeitet, um alle wichtigen Informationen leicht zugénglich zu machen. Es wird
gepriift, wie Informationen {iber aktuelle Aktionen und Angebote moglichst gut an die verschiedenen
Statusgruppen verbreitet werden konnen.

MafRnahme II: Ubermittlung von Informationen zum Gleichstellungskonzept

In den zentralen Einfithrungsveranstaltungen (z. B. im Rahmen der Orientierungsveranstaltungen fiir
Studierende) weisen die Fachschaften auf das Gleichstellungskonzept, die Arbeit der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten sowie die Richtlinien der TU Darmstadt gegen (sexualisierte) Diskriminierung und
Ubergriffe hin. Es wird iiber Alltagssexismus informiert und auf Beratungsstellen der TU Darmstadt auf-
merksam gemacht. Neue Mitarbeiter:innen werden entsprechend vom Dekanat darauf hingewiesen und
erhalten die Informationen auch tiber Onboarding-Dokumente der jeweiligen Institute (wenn vorhan-
den).

2. Ziel: Vernetzung von Dekanat und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

Status quo: Zwischen dem Dekanat und den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten findet ein regel-
maliger Austausch statt, dieser soll auch zukiinftig die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts konti-
nuierlich begleiten.

Mal3nahme: RegelmdfSiger Austausch
Das Dekanat des Fachbereichs trifft sich auch weiterhin regelméf3ig (mindestens einmal pro Semester)
mit den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten des FB 3.

3. Ziel: Forderung von Networking & Austausch zwischen Frauen
Status quo: Wéhrend der akuten pandemischen Phase und der vermehrten mobilen Arbeit war der Aus-
tausch und die Vernetzung unter den Mitarbeiterinnen des Fachbereichs erschwert. Soziale Netzwerke

konnen unter diesen Voraussetzungen nur schwer aufgebaut und gepflegt werden. Solche Netzwerke
mit vertrauten Personen konnen in schwierigen Situationen wichtige Stiitzen und erste Anlaufstellen
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bieten und bereichern den Arbeitsalltag und die Zusammenarbeit. Deshalb soll der Austausch unter den
Frauen des Fachbereichs weiter gefordert werden.

Mafnahme: Runder Tisch

Mindestens einmal pro Semester veranstalten die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten einen ,,Run-
den Tisch“ als eine informelle und vertrauliche Gelegenheit zur Vernetzung und zum Erfahrungsaus-
tausch. Dieses Angebot richtet sich an Professorinnen, administrativ-technische und wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen (auch LfbA) und Promovendinnen des Fachbereichs.
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4) Gesamtiiberblick liber die GleichstellungsmaBnahmen

vorrangige Zielgru

pe

Nr.

MaRnahme

STUD

ATM

WM

PROF

Finanzierung

Verantwortung

1. THEMENFELD | Unter- bzw. Uberreprasentation in betroffenen Statusgruppen reduzieren

1. Ziel: Unterreprasentation von Frauen im Bereich der Professuren am Institut fir Sportwissenschaft reduzieren

Gewinnung Professorinnen durch aktive

Geschéftsfuhrung und Vorsitz von Berufungskom-

1 . X k.z.K. missionen (Unterstlitzung durch zentrale & dezent-

Rekrutierung ;

rale Gleichstellungsbeauftragte)
2. Ziel: Unterreprasentation von Frauen im Bereich der Studentinnen der Sport-Studiengénge reduzieren

1 Gew!nnu?g von Studentinnen fur die Sport- X k.z.K. Institut fir Sportwissenschaft

Studiengange

2. THEMENFELD | Von Toleranz, Diversitat und Chancengleichheit geprégte Arbeitsatmosphéare am FB 3
1. Ziel: Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium

Informa’u_o.nen zum Thema yerelnbarkel'g Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte (DezGB)

1 |von Familie und Beruf/Studium sollen leicht X X X X k.z.K. : n
a5 . mit Unterstiitzung des FB3

zuganglich sein
2 | Awareness (Bewusstsein) schaffen X X X X k.z.K. Gesamter FB 3
3 ﬁiléig(ra]staltung von Beschaftigungsverhalt- X X X X k.z.K. Vorgesetzte in Zusammenarbeit mit ATM
4 | Flexible Angebote fir Teamveranstaltungen X X X k.z.K. Vorgesetzte in Zusammenarbeit mit ATM
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2. Ziel: Sensibilitat fir Gender- und Diversityaspekte

Beflirwortung geschlechtergerechter und

rassismuskritischer Sprache und Férderung X X X X k.z.K. Gesamter FB 3

der Umsetzung/Nutzung

Hinweis auf Pronomen X X X X k.z.K. Gesamter FB 3

Fachbereichspreis fiir Abschlussarbeiten ) Vorschlag.durch Zrlo;essrc])r:mnen.bz.vv. betreuende

zum Thema Gender und Diversity X .z.K. Personen; Auswahl durc qum|33|on (von FBR
benannt); Werbung Uber Institute und Lehrende

Themat|5|er_ung von Gender- und Diversi- X k7K. Lehrende am EB 3

tyaspekten in Lehrveranstaltungen

Offentliche Ver_ansta_lltungen des FB 3 zu X X X x k7K. Lehrende am EB 3

Gender- und Diversityaspekten

Gleichstellungsveranstaltungen X X X X FB 3 DezGB

Diversitatskompetenz in Einstellungsverfah- X " k7K. Berufungskommissionen

ren

3. Ziel: Biasminimierung

Beachtung der Aufgabenverteilung bei

Mitarbeitenden X X X X k.z.K. Vorgesetzte/Personen mit Personalverantwortung
Dekanat Ubernimmt die Bewerbung der Malf3-

Biasworkshops und Trainings fir Profes- X X X FB 3 nahme; DezGB organisieren die Veranstaltungen

sor:innen (und interessierte Mitarbeitende) in Abstimmung mit dem zentralen Gleichstellungs-
biro

Disclaimer auf bestimmten Dokumenten X X X X k.z.K. Gesamter FB 3

Kontrolle der Onboarding-Dokumente X X X k.z.K. Institute

Sensibilisierung fur Biases im Arbeitsaltag X X X X FB 3 DezGB
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4. Ziel: Verbreitung von Informationen bei Problemen in Abhangigkeitsverhaltnissen

Informationen und Verantwortlichkeiten

sammeln und Ubersichtlich verfiigbar ma- X X X k.z.K. DezGB
chen
Empfehlung zur Nutzung der Betreuungs- X X k.z.K. v.a. betreuende Professor:innen

vereinbarung fur Promovierende

3. Themenfeld | Forderung von Frauen und deren Weiterqualifizierung

1. Ziel: Forderung der wissenschaftlichen Karriere von Frauen

Sichtbarkeit von Frauen verbessern X X X x |kzK Gesamter FB 3
Ansprechende Gestaltung von Werbemal3-
nahmen flr méannlichdominierte Studien- X zunéchst k.z.K. Institut fir Sportwissenschaft
gange
Interesse an einer wissenschaftlichen Karri- Lehrende in Einfuhrungsveranstaltungen (z. B. VL
ere fur Studentinnen wecken und Férder-/ X k.z.K. Lern- und Arbeitsstrategien); DezGB (z. B. Uber
Unterstitzungsmaoglichkeiten aufzeigen Homepage)
Gezielte Ansprache von geeigneten Stu-
dentinnen fur Hilfskraftstellen und Promotio- X k.z.K. Professor:innen und WiMi
nen
Spezielle Unterstiitzungsangebote fiir
Frauen in héheren Qualifikationsphasen X X FB 3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
aufzeigen und initiieren
2. Ziel: Verbesserung der Weiterqualifikation von Frauen
Auf bereits bestehende Unterstitzungsan- x x x k7K DezGB (Homepage); Fachschaften (Orientierungs-
gebote aufmerksam machen T veranstaltungen)
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4. Themenfeld | Interne und externe Kommunikation
1. Ziel: Verbesserung der Auf3enkommunikation und Ansprechbarkeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

1 Pflege des Internetguftrl'gts und Erweiterung X X X X FB 3 DezGB

der Informationsweiterleitung

Ubermittlung von Informationen zum Gleich- DezGB (fur Mitarbeitende), Fachschaften (fur Stu-
2 X X X X k.z.K. .

stellungskonzept dierende)

2. Ziel: Vernetzung von Dekanat und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
1 | RegelméafRiger Austausch k.z.K. Dekanat (Dekan:in), und DezGB
3. Ziel: Férderung von Networking & Austausch zwischen Frauen
1 |Runder Tisch X X X k.z.K. DezGB
Anmerkungen:

STUD = Studierende; WM = Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen; ATM = Administrativ-technische Mitarbeiter:innen; PROF = Professor:innen; DezGB = Dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte des FB3

K.z.K.“= keine zusatzlichen Kosten

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten werden bei der Erfiillung ihrer Aufgaben durch studentische Hilfskrafte (SHK) unterstiitzt.



