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Praambel




~Nach wie vor dominieren Manner das deutsche Wissenschaftssystem, und Frauen sind in Fuh-
rungspositionen eklatant unterreprasentiert. [...] Das ist nicht nur ein Gerechtigkeitsproblem. Es
gefahrdet auch die Zukunftsfahigkeit der deutschen Wissenschaft.”

Dieser 2022 in der Stellungnahme zur Gleichstellung in der Wissenschaft der Leopoldina formu-
lierten Einschatzung schliel3t sich die Johannes Gutenberg-Universitat Mainz (JGU) an. Wissen-
schaft kann nur dort optimal gedeihen, wo mittelbare und unmittelbare Benachteiligungen abge-
baut, Perspektivenvielfalt ermdglicht sowie Fahigkeiten, Erfahrungen und Talente in Forschung,
Lehre, Studium und den administrativ-technischen Bereichen bestmdglich eingesetzt und ge-
foérdert werden. Als Bildungs- und Forschungseinrichtung sowie Arbeitgeberin tragt die JGU Ver-
antwortung gegenuber ihren Mitgliedern und gegentiber der Gesellschaft. Als Institution mochte
sie eine Vorbildfunktion einnehmen, gesellschaftliche und soziale Themen aufgreifen und allen
Hochschulmitgliedern ein vertrauensvolles Zusammenarbeiten ermdglichen. Die Verwirklichung
der Gleichstellung der Geschlechter ist integraler Bestandteil der siebzehn Nachhaltigkeitsziele
(Sustainable Development Goals - SDGs) der Vereinten Nationen, die einen Orientierungsrahmen
flr ein gerechteres, gestnderes, friedlicheres und soziales Miteinander der Weltgemeinschaft
vorgeben. Vor dem Hintergrund der aktuellen gesellschaftlichen und politischen Situation, die
durch ein Erstarken rechtspopulistischer Dynamiken, wie auch das zunehmende Infragestellen
von Gleichstellungsaktivitaten gekennzeichnet ist, bezieht die JGU Position gegen antifeministi-
sche und vielfaltsfeindliche Stromungen und betont, dass das nachhaltige Engagement fir eine
tatsachliche Gleichstellung der Geschlechter ihr gesetzlicher Auftrag und Selbstverpflichtung zu-
gleich ist, die im Sinne einer Querschnittsaufgabe alle universitaren Prozesse, Strukturen und
Entscheidungen beruhrt.

Im Fokus der Gleichstellungsarbeit an der JGU steht nach wie vor der Abbau struktureller Fak-
toren, die einer gleichberechtigten Teilhabe der Geschlechter entgegenstehen, der Schutz ihrer
Mitglieder vor sexualisierter Belastigung und Gewalt, die Erleichterung der Vereinbarkeit von be-
ruflichen und familidaren Belangen fur alle Mitglieder sowie die Durchfihrung von MaBhahmen,
die die Teilhabe von Frauen spezifisch férdern.

1 Vgl. 2022_Leopoldina_Stellungnahme_Frauen_in_der_Wissenschaft_de.pdf, S. 4.



https://www.uni-goettingen.de/de/document/download/3153d33903f93ba5def543da4c688f27.pdf/2022_Leopoldina_Stellungnahme_Frauen-in-der-Wissenschaft_Web.pdf

1. Allgemeine Bestimmungen

Das vorliegende Dokument basiert auf dem zuletzt im Jahr
2019 vom Senat der JGU verabschiedeten Rahmenplan
zur Gleichstellung der Geschlechter und I9st diesen ab.



1.1. Ubergeordnete Ziele des Gleichstellungsrahmenplans und

(intersektionales) Gleichstellungsverstandnis

Aus den gesetzlichen Bestimmungen, die in Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz, dem Allgemeinen Gleich-

behandlungsgesetz, dem Hochschulgesetz des Landes Rheinland-Pfalz und dem Landesgleich-

stellungsgesetz formuliert sind sowie den im Forschungsrahmenprogramm Horizon Europe der

Europaischen Union formulierten Anforderungen ergeben sich grundlegende gleichstellungs-
politische Ziele fur die JGU:

(M
(2)

3)

(4)
(5)
(6)
(7)

die Beseitigung strukturell bedingter Benachteiligung aufgrund des Geschlechts,

die Forderung einer gender- und diversitatssensiblen Forschungs-, Lehr-, Lern-
und Arbeitskultur,

die Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen in Leitungspositionen in
Wissenschaft und Verwaltung,

die Forderung der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familienarbeit,
der Abbau der geschlechterunterschiedlichen Vergitung,
der Schutz vor sexualisierter Beldastigung und Gewalt sowie

die Integration von Genderaspekten in Forschung und Lehre.

Uber die Vorgaben in den gesetzlichen Bestimmungen hinaus, die die Gleichstellung von Frau-

en und Mannern fokussieren, erkennt die JGU an, dass sich nicht alle Personen im binaren Ge-

schlechtersystem wiederfinden und strebt deshalb im Rahmen ihrer Méglichkeiten eine Gleich-

stellungsstrategie an, die alle Geschlechter einbezieht. Sie ist dariber hinaus davon Uberzeugt,

dass die Gleichstellungsbemihungen der JGU im Sinne eines intersektionalen Ansatzes vor dem

Hintergrund einer in sich sehr heterogenen Gruppe ansetzen muissen.
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Fir die Gleichstellungsstrategie der JGU ergeben sich fur den Zeitraum 2025-2031 folgende stra-

tegische Schwerpunkte:

(M

(2)

3)

(5)

Die JGU wird das systematische Ineinandergreifen von gleichstellungsférdernden
MaRBnahmen auf der individuellen, institutionellen, strukturellen und Prozess-
ebene weiter vorantreiben und angemessene Ressourcen bereitstellen.

Die JGU legt dabei einen besonderen Schwerpunkt auf die Weiterentwicklung
einer chancengerechten und vereinbarkeitsfreundlichen Universitatskultur und
fordert ein Verstandnis von Gleichstellung als Aufgabe aller Mitglieder der JGU,
insbesondere von Personen, die Fihrungsverantwortung innehaben.

Die JGU wird ihre BemUhungen um verzerrungsfreie, transparente und
systematisierte Beurteilungs-, Betreuungs- und Auswahlprozesse intensivieren.

Die JGU legt grolRen Wert auf den Schutz ihrer Mitglieder vor Machtmissbrauch,
sexualisierter Belastigung und Gewalt sowie Diskriminierung. Geschlechtsbe-
zogene Diskriminierungsrisiken werden systematisch reflektiert und reduziert.

Die JGU verfolgt die Karriereférderung und Rekrutierung von Frauen in
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, weiter.

Die JGU betont, dass die Genderforschung als Ort der wissenschaftlichen Reflexion der Zusam-

menhange, die sich auf die Geschlechterverhdltnisse in einer Gesellschaft auswirken, zu den

unverzichtbaren Forschungsgebieten an einer Volluniversitat gehort und gleichzeitig die wissen-

schaftliche Grundlage fiur die Konzeption adaquater GleichstellungsmafRnahmen liefert.

Die hier formulierten Ziele werden fiir die Gesamtorganisation ab Kapitel 3.1. bzw. in den Fachbe-

reichsgleichstellungsplanen durch Entwicklungsziele, Malinahmen und spezifische Messgréf3en

konkretisiert.



1.2. Geltungsbereich

Der Gleichstellungsrahmenplan gilt fur alle Mitglieder der Hochschule. Er wird unter Beteiligung
der Gleichstellungsbeauftragten des Senats vom Prasidium der JGU erstellt und vom Senat der
JGU verabschiedet. Angelehnt an den Gleichstellungsrahmenplan erstellen die Fachbereiche und
kiinstlerischen Hochschulen auf ihre spezifische Situation abgestimmte und den Rahmenplan
konkretisierende Gleichstellungsplane.

1.3. Geltungsdauer

Der Rahmenplan zur Férderung der Gleichstellung der Geschlechter gilt fur sechs Jahre. Er tritt
mit Beschluss des Senats vom 28. November 2025 in Kraft und wird nach drei Jahren evaluiert.

1.4. Verantwortlichkeiten und Umsetzungsstrukturen

Die gleichstellungspolitischen Ziele der JGU sind nur durch die aktive Mitwirkung der einzelnen
wissenschaftlichen und administrativ-technischen Arbeitsbereiche zu erreichen. Fihrungskrafte
der JGU verpflichten sich, oben genannten Grundsatzen und damit der Umsetzung des Gleich-
stellungsrahmenplans in ihren Verantwortungsbereichen Rechnung zu tragen. Die strategische
Ausrichtung der Gleichstellungsaktivitaten der JGU wird durch das Prasidium verantwortet, das
dabei von der Stabsstelle Gleichstellung und Diversitat unterstutzt wird. Weiterhin ist die Gleich-
stellungsbeauftragte des Senats sowie ihre Stellvertreterinnen dafur verantwortlich, universitare
Prozesse und Strukturen in Hinblick auf die Umsetzung des Gleichstellungsgebots zu beurteilen,
Anderungsbedarfe zu identifizieren und entsprechende Vorschldge mit dem Prasidium und an-
deren Leitungsgremien der Universitat zu diskutieren. Die Gleichstellungsbeauftragte des Senats
erhalt eine Kompensation zur Entlastung bei ihren Aufgaben in Studium und Lehre und zur Unter-
stutzung in der Gleichstellungsarbeit. Weiterhin unterstttzt der Senatsausschuss fur Gleichstel-
lungsfragen die zentrale Gleichstellungsbeauftragte bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben. In
den Fachbereichen und kunstlerischen Hochschulen nehmen die dezentralen Gleichstellungsbe-

auftragten analoge Aufgaben wahr.
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1.5. Verantwortlichkeiten und Prozess der Fachbereichsgleich-
stellungsplane

Die Dekan:innen bzw. Rektor:innen der Fachbereiche, Fakultdten und kunstlerischen Hochschu-
len sind fUr die fristgerechte Erstellung der Fachbereichsgleichstellungspléane verantwortlich.
Dabei mussen die Fachbereichsgleichstellungspldne analog zum Gleichstellungsrahmenplan
den gesetzlich geforderten Mindestinhalt enthalten. Diese Aufgabe kann nicht an die Fachbe-
reichsgleichstellungsbeauftragten delegiert werden, die jedoch beratend hinzuzuziehen sind.
Die Dekan:innen bzw. Rektor:innen stellen die Erstfassung eines Gleichstellungsrahmenplans in
den Fachbereichsraten und anschlieend im Senatsausschuss fur Gleichstellungsfragen vor. Der
Senatsausschuss leitet den Entwurf mit einer Empfehlung zur Annahme oder Uberarbeitung an
das Prasidium weiter.

Die Fachbereiche, Fakultaten und kilnstlerischen Hochschulen erstellen alle drei Jahre einen
Bericht Uber den Stand der Umsetzung ihrer Gleichstellungsplane. Der Bericht wird von den
Dekan:innen bzw. Rektor:innen und der jeweiligen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ge-
meinsam verantwortet. Die Dekan:innen bzw. Rektor:innen stellen ihre Berichte im Senatsaus-
schuss fur Gleichstellung vor. Stellt der Bericht Defizite in der Umsetzung der Zielvereinbarung
bzw. des Gleichstellungsrahmenplans fest, sind Vorschlage fur die Anpassung von Verfahren und
MaRnahmen zur Uberwindung der Umsetzungshindernisse zu erganzen. Der Senatsausschuss
leitet den Bericht und die Vorschldge zur Fortschreibung der Zielvereinbarung bzw. des Gleich-
stellungsrahmenplans mit einer Stellungnahme des Ausschusses an das Prasidium weiter.

1.6. Veroffentlichung

Der Gleichstellungsrahmen wird den Mitgliedern der JGU in geeigneter Weise zuganglich ge-
macht. Die Fachbereichsgleichstellungsplane werden analog auf der Homepage der Fachbe-
reiche, Fakultdten bzw. kinstlerischen Hochschulen veréffentlicht. Studienanfanger:innen und
Neueinsteiger:innen werden in geeigneter Weise tber den Gleichstellungsrahmenplan bzw. die
Fachbereichsgleichstellungsplane in Kenntnis gesetzt.



1.7. Evaluation und Kriterien zur Zieluberpriufung

Voraussetzung fur eine fundierte Analyse der Gleichstellungssituation und periodische Evaluation
des Gleichstellungsrahmenplans ist ein umfassendes Gender-Controlling (siehe dazu Kapitel 7.), das
Uber die Laufzeit des Gleichstellungsrahmenplans Informationen tiber den Anteil von Frauen in den
unterschiedlichen Bereichen zur Verfligung stellt. Bei der Nutzung von Daten der Hochschulstatistik
far entsprechende Analysen mussen zwei grundlegende Herausforderungen benannt werden. Zum
einen besteht in der Regel keine Mdglichkeit, kausale Zusammenhdnge bezuglich der Wirksam-
keit der im Gleichstellungsrahmenplan festgelegten Malinahmen aufzuzeigen. Es kann in diesem
Kontext nur auf Zusammenhange hingewiesen werden, die Kausalitaten nahelegen bzw. plausibel
erscheinen lassen. Zugleich kdnnen bei einer differenzierten Betrachtung der Daten, insbesondere
auf Ebenen der Fachbereiche und Facher, Annahmen lediglich auf Basis (sehr) geringer Fallzahlen
getroffen werden. Dies erschwert die Dateninterpretation erheblich, da teilweise bereits Verande-
rungen auf der Ebene von Einzelpersonen zu wesentlichen prozentualen Veranderungen des Frau-
enanteils fuhren. Die transparente Verwendung von methodischen Hinweisen zur Belastbarkeit der
Daten und der auf ihrer Basis getroffenen Aussagen sind daher von zentraler Bedeutung.

Die im Rahmenplan enthaltenen Datenauswertungen (im Zeitverlauf) weisen das Berichtsjahr
2023 als aktuellstes Jahr aus. Hintergrund fur diese Entscheidung war, dass fir eine systemati-
sche und vergleichende Auswertung Uber unterschiedliche Datenbereiche hinweg eine mdglichst
einheitliche Datengrundlage genutzt werden sollte. Damit verbunden ist eine gewisse zeitliche
Verzdgerung, da erstim Spatsommer des Folgejahres ein zeitlich einheitlicher Datenstand fur das
Vorjahr erreichtist. Vor diesem Hintergrund erscheint auch das in Form eines internen Links zuge-
horige Berichtsformat ,Gleichstellung in Zahlen” jeweils zum Ende eines jeden Jahres und stellt zu
diesem Zeitpunkt die Daten des Vorjahres dar. ,Gleichstellung in Zahlen" wird Gber den gesamten
Gultigkeitszeitraum des Rahmenplans jahrlich aktualisiert und kontinuierlich weiterentwickelt.

Uber die Bereitstellung gleichstellungsbezogener Daten hinaus sorgt das Prasidium in regel-
malkigen Abstdnden fur eine formative Zwischenevaluation des Gleichstellungsrahmenplans.
Ziel ist es, Erkenntnisse Uber den Umsetzungsstand der ab Kapitel 3. formulierten Teilziele und
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MalBnahmen zu erlangen. Hierbei werden die jeweils verantwortlichen Akteur:innen zu férder-
lichen Bedingungen und Hindernissen befragt. Die gewonnenen Erkenntnisse fliel3en in die kon-
tinuierliche Optimierung des Gleichstellungsrahmenplans der JGU ein.

Diverse Berichtspflichten (z.B. gegentiber der DFG) und die regelmaRige Teilnahme an wettbe-
werblichen Verfahren (z.B. Total E-Quality Pradikat, Diversity-Audit) verlangen zudem eine regel-

maRige Reflexion der Gleichstellungsaktivitaten.

Weiterhin zu nennen ist die Evaluation der Karriereférderangebote fur Frauen, die von der Be-
wertung einzelner Veranstaltungen bis zu einer Bewertung der strukturierten Karriereférderpro-

gramme reicht.

1.8. Bezug zu weiteren Richtlinien

Der Gleichstellungsrahmenplan ist ein gesetzlich normiertes Dokument und fokussiert als solches
ausschlieBlich auf die Geschlechtergleichstellung. Neben dem Gleichstellungsrahmenplan um-
fassen folgende Strategiepapiere bzw. Richtlinien vertiefende Hinweise in Bezug auf einen mehr-
dimensionalen Chancengerechtigkeitsansatz:

L die Antidiskriminierungsrichtlinie der JGU (in Planung),

II.  die Senatsrichtlinie zum Schutz vor sexualisierter Belastigung und Gewalt (LINK),
III.  die Diversitatsstrategie (LINK),

IV.  die Handreichung zu diskriminierungsarmer Sprache an der JGU (LINK) sowie

V. die Inklusionsvereinbarung der JGU (in Planung).

Gleichstellungsaspekte werden weiterhin aufgegriffen in
VI.  der Berufungsordnung (LINK),

VII. dem Fahrplan Berufungen. Berufungsverfahren an der JGU -
Grundsatze und Verfahrensschritte (JGU-interner LINK),

VIII. den Leitlinien Guter Arbeit (LINK) sowie
IX.  der Compliance-Richtlinie (in Planung).

Die Links entnehmen Sie bitte der digitalen Broschire:
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien



https://cms.zdv.uni-mainz.de/gleichstellung-und-diversitaet/wp-content/uploads/sites/165/2025/04/Senatsrichtlinie_Belaestigung.pdf
https://cms.zdv.uni-mainz.de/gleichstellung-und-diversitaet/wp-content/uploads/sites/165/2025/05/Diversitaetsstrategie_JGU.pdf
https://cms.zdv.uni-mainz.de/gleichstellung-und-diversitaet/wp-content/uploads/sites/165/2025/04/Handreichung-Diskriminierungsarme-Sprache_JGU_DIGITAL.pdf
https://organisation.uni-mainz.de/wp-content/uploads/sites/627/2025/04/230810_Berufungsordnung.pdf
https://teamweb.uni-mainz.de/sites/berufungen/Freigegebene%20Dokumente/00%20Fahrplan%20Berufun-gen%20und%20%c3%9cbergeordnetes/Fahrplan_Berufungen.pdf?slrid=48bbe7a1-380a-1017-3b10-9754295f16fb
https://www.verwaltung.personal.uni-mainz.de/files/2019/12/Leitlinien-guter-Arbeit-an-der-JGU.pdf
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien

In den folgenden Kapiteln wird mit einer Analyse, die sich auf Daten aus unterschiedlichen Berei-
chen der Hochschulstatistik stutzt, dargestellt, wie sich der Frauenanteil an der JGU im Zeitraum
zwischen 2018 und 2023 fir ausgewahlte Kennzahlen entwickelt hat. Der betrachtete Zeitraum
entspricht dem Veroéffentlichungsturnus. Fur die inhaltliche Schwerpunktsetzung der Datenana-
lyse sind einige methodische Vorbemerkungen notwendig.

FUr die Analyse werden Daten aus der Hochschulpersonalstatistik, der Studierendenstatistik, der
Prifungsstatistik, aus den Statistiken zu Promotionen und Habilitationen, aus der Promovieren-
denstatistik und der Statistik zum Deutschlandstipendium herangezogen. Neben der erforder-
lichen Betrachtung auf gesamtuniversitarer Ebene ist vor dem Hintergrund der gerade bei einer
Volluniversitat vorhandenen Heterogenitat eine differenziertere Sicht auf Ebene der einzelnen
Fachbereiche sinnvoll und notwendig. Diese wird im Gleichstellungsrahmenplan skizziert und
durch die Fachbereichsgleichstellungsplane konkretisiert. Bereits fur die Fachbereichsebene ist
bewusst die Formulierung ,skizziert” gewahlt worden, um zu verdeutlichen, dass bereits hier
zum einen die Herausforderung besteht, den Bericht nicht durch eine Vielzahl von Zahlen und
Daten zu Uberfrachten. Zum anderen ist hervorzuheben, dass die Analyse aktuell zentral auf die
Darstellung von Ergebnissen aus den einzelnen Statistikbereichen abzielt. Eine inhaltliche ,Ver-
schrankung” der Analyse Uber die Statistikbereiche hinweg wird (in Kapitel 5.1.5.) nur fur die JGU
insgesamt vorgenommen

Wenn man mit Blick auf die Differenzierung noch einen Schritt weitergeht und die einzelnen In-
stitute innerhalb der Fachbereiche in den Blick nimmt, gelten die beiden im vorigen Abschnitt
genannten Einschrankungen umso mehr. Es kann zwar an einzelnen Stellen exemplarisch dar-
auf hingewiesen und durch entsprechende Daten verdeutlicht werden, dass neben der grof3en
Heterogenitat zwischen den Fachbereichen auch eine grol3e Heterogenitat innerhalb einzelner
Fachbereiche existiert. Eine systematische datengestltzte Analyse der Situation auf Ebene der
Institute ist aber im Rahmen der Analyse weder vorgesehen noch leistbar. Explizit zu betonen ist
daher auch, dass die dargestellten Beispiele auf Institutsebene nur auf Basis des Kriteriums einer
Veranschaulichung der Heterogenitat ausgewahlt wurden.
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2. Datenanalyse 2018-2023




In den nachfolgenden Unterkapiteln werden zunachst grundsatzliche Entwicklungen und Ten-
denzen im Zeitverlauf hinsichtlich der Beschaftigungsstruktur sowie der Studierendenstruktur
nach Geschlecht vorgestellt. Kapitel 3. bis 6. werfen einen differenzierteren Blick auf die Gruppen
des administrativ-technischen Personals, der Studierenden, des wissenschaftlichen Personals
und der Gremien. Hier liegt der Fokus auf einer Analyse der aktuellen Situation.

Die Auswahl der verwendeten Kennzahlen in den nachfolgenden Abschnitten orientiert sich an
den gesetzlichen Vorgaben fiir die Erstellung eines Gleichstellungsrahmenplans.2 Herangezogen
werden dabei Stichtagsdaten aus dem Data Warehouse JGU, die qualitatsgesichert sind. Damit ist
zugleich eine Anschlussfahigkeit der verwendeten Daten an andere Berichtsformate der JGU und
die Mdglichkeit einer Einordnung der Ergebnisse auf nationaler Ebene grundsatzlich gegeben.
Entsprechende Definitionen und auf dieser Basis gebildete Kennzahlen sind in der nationalen
und internationalen Bildungsberichterstattung seit Jahren etabliert, entsprechende Aussagen
und Ergebnisse fur die JGU kénnen vor diesem Hintergrund perspektivisch auch au3erhalb des
vorliegenden Berichtskontexts vielfaltig genutzt werden.

Kritisch hervorzuheben ist allerdings, dass bei der Heranziehung von Kennzahlen im Bereich
Gleichstellung immer auch die Datenverfluigbarkeit bzw. das Vorhandensein einer belastbaren
Datengrundlage Kriterien sind. In Bezug auf die Gleichstellungsarbeit ware es grundsatzlich wiin-
schenswert, auch die Verschrankung von Geschlecht mit weiteren Diskriminierungsrisiken, wie
beispielsweise dem sozialen Hintergrund datengestltzt betrachten zu kénnen. Weitere Daten,
die bezlglich eines intersektionalen Ansatzes wichtig waren, liegen aber nur in sehr begrenztem
Ausmal3 vor und kénnen hier nicht abgebildet werden. Dies trifft auch auf eine nichtbindre Daten-
erhebung zu, die die Méglichkeit bote, exkludierende Faktoren in Bezug auf alle Geschlechter zu
analysieren.

2 Der Gleichstellungsplan muss eine Analyse und Prognose der Beschaftigungsstruktur der erfassten Dienststellen
enthalten. Hierzu hat der Gleichstellungsplan die Beschaftigungssituation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zur
Beschaftigungssituation der ménnlichen Beschaftigten in jeder erfassten Dienststelle zu beschreiben und darzustellen,
ob Frauen in einem Bereich unterreprasentiert sind: 1. festlegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fort-
bildenden MaRnahmen der Anteil der Frauen an den Beschaftigten in den genannten Bereichen erhéht werden soll; 2. als
Ziel angeben, welchen Anteil an der Beschaftigung Frauen am Ende des erfassten Zeitraums in den genannten Bereichen
haben sollen; der Anteil ist entsprechend § 3 Abs. 8 Satz 2 zu berechnen; danach werden Teilzeitbeschaftigte anteilig nach
ihrer individuellen Arbeitszeit gezahlt (LGG §15 Absatz1/2).
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Die nachfolgenden Analyse-Kapitel stehen auBerdem unter der Einschrankung, dass sich die
Gleichstellungssituation an der JGU durch die nach dem Merkmal ,mannlich” und ,weiblich”
differenzierten statistischen Daten nur bedingt darstellen lasst. Dies lieBe Lebensrealitaten;
gleichstellungsbezogene, institutionelle Normen und Werthaltungen; die Auspragung von
Genderkompetenz und -wissen, von Stereotypen und Bias; den Auspragungsgrad einer gleich-
stellungsorientierten Organisationskultur sowie individuelles Verhalten und Diskriminierungs-
erfahrungen aul3en vor. Die gleichstellungsbezogenen Handlungsfelder und MaBnahmen leiten
sich entsprechend nicht ausschlieRlich aus nachfolgenden Analysekapiteln ab, sondern beziehen
interne Evaluationen und Erfahrungswerte aus der Gleichstellungsarbeit, wissenschaftliche Er-
kenntnisse zur Gleichstellungspolitik an Hochschulen, vergleichende Betrachtung zum State of
the Art universitarer Gleichstellungspolitiken sowie Schlussfolgerungen aus externen Qualitats-
sicherungsinstrumenten und Rankings mit ein.

2.1. Analyse Beschaftigungsstruktur nach Geschlecht

Wir beginnen mit einem Uberblick tiber die Beschaftigungsstruktur an der JGU nach Geschlecht.
FUr den Betrachtungszeitraum zwischen 2018 und 2023 werden das administrativ-technische
Personal, die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen sowie die Professuren betrachtet.

Schaubild 1 zeigt, dass der Frauenanteil innerhalb des administrativ-technischen Personals nahe-
zu konstant bei (knapp) 60% liegt, der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen
liegt ebenfalls konstant zwischen 47 und 48%. Bei den Professuren fallt der Frauenanteil insge-
samt betrachtet deutlich niedriger aus, steigt aber im Betrachtungszeitraum von 24% auf 30% an.
Dabei werden deutliche Unterschiede zwischen Juniorprofessuren mit einem Frauenanteil von
Uber 60% und W3-Professuren mit einem Frauenanteil von 24% sichtbar. Hervorzuheben ist, dass
ein Uber den Betrachtungszeitraum festzustellender Anstieg des Frauenanteils fur W1-, W2- und
W3-Professuren zu beobachten ist.
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Schaubild 1: Frauenanteil in ausgewahlten Personalgruppen im Zeitverlauf
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* ohne Universitdtsmedizin, Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Neben dem inhaltlich hervorzuhebenden Ergebnis eines (kontinuierlich) steigenden Frauenan-
teils, lassen sich aus methodischer Sicht zwei weitere Aspekte hervorheben, die fur die weitere
Vorgehensweise von Bedeutung sind.

Die Konstanz des Frauenanteils im Zeitverlauf bei den groRen Beschaftigtengruppen des admi-
nistrativ-technischen Personals und der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen legt nahe, dass eine
vertiefende Betrachtung den Fokus starker auf eine Ausdifferenzierung des Ist-Standes auf wei-
tere Beschaftigtengruppen bzw. auf die Fachbereiche legen sollte. Entwicklungen im Zeitverlauf
2018-2023 werden nur punktuell beleuchtet (vgl. Kapitel 3. und 5.). Zugleich zeigt sich, dass die
Problematik kleiner(er) Fallzahlen fur die weiteren Analysen immer berucksichtigt werden muss.
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2.2. Analyse Studierendenstruktur nach Geschlecht

Analog zu Kapitel 2.1. bietet dieses Kapitel einen knappen Uberblick tber die Studierendenstruk-
tur nach Geschlecht im Zeitverlauf. Dabei werden zunachst die Gesamtstudierendenschaft, die
Studierenden im 1. Fachsemester (FS) und die Promovierenden in den Blick genommen. Die Ein-
beziehung der Studierendenim 1. FS ist von besonderem Interesse, weil mdgliche Veranderungen
in der Studierendenstruktur dort tendenziell friher sichtbar werden als bei den Studierenden-
zahlen insgesamt. Vor diesem Hintergrund erfolgt eine Ausdifferenzierung zwischen Bachelor-,
Master-, und Staatsexamensstudierenden im 1. FS. Mit Blick auf die Promovierenden wird die Be-
grifflichkeit ,Studierende” schlie3lich dahingehend erweitert, als dass nicht nur eingeschriebene
Promotionsstudierende, sondern alle Promovierenden der JGU in den Blick genommen werden.

Schaubild 2: Frauenanteil bei Studierenden und Promovierenden im Zeitverlauf
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* ohne Universitdtsmedizin, Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Schaubild 2 zeigt zunachst allgemein, dass sich fur die betrachteten Kennzahlen die Frauenantei-
le fast durchgehend relativ konstant zwischen knapp 55% und rund 65% bewegen. Deutlichere
Unterschiede zwischen den Kennzahlen bzw. Entwicklungen innerhalb der Kennzahlen werden
vor allem sichtbar, weil die Graphik mit einem entsprechenden Ausschnitt dargestellt ist. Der Frau-
enanteil der Studierenden liegt an der JGU insgesamt bei (knapp) 60%, bei den Studierenden im
1. FS teilweise minimal héher bei 61%. Hervorzuheben ist, dass bei einer differenzierten Sicht auf
das 1. FS der Frauenanteil im Bachelorstudium auch im Zeitverlauf durchweg deutlich niedriger
liegt als im Masterstudium. Fur 2023 liegen die entsprechenden Werte bei 57% im Bachelorstu-
dium und 64% im Masterstudium. Nochmals héher ist der Frauenanteil im Staatsexamen (2023:
67%), wobei hier zu berlcksichtigen ist, dass sich hinter diesem Wert eine relativ kleine Anzahl an
Fachern verbirgt.

Der Frauenanteil bei den Promovierenden lag 2018 mit 54% etwas niedriger als bei dem entspre-
chenden Anteilswert der Studierenden insgesamt, hier ist im Zeitverlauf eine leichte Steigerung
erkennbar, mit 56% liegt der Anteil 2023 nur minimal unter dem Wert fir die Studierenden im
1. FS Bachelor.

Hier ist allerdings eine differenzierte Betrachtung auf Ebene der Fachbereiche erforderlich, da
deutliche Unterschiede zwischen den Anteilswerten innerhalb der JGU zu erwarten sind (vgl. hier-
zu im Detail Kapitel 4 sowie die jeweiligen Fachbereichsgleichstellungsplane).
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2.3. Zukiinftige Handlungsfelder

Der oben dargestellte positive Trend der Frauenanteile in einigen Bereichen, wie z.B. bei den Neu-
berufungen (siehe dazu Kapitel 5.1.3. Habilitationen und Neuberufungen), ist der JGU Ansporn,
in ihrem Engagement zur Gleichstellung der Geschlechter nicht nachzulassen. Dabei fokussieren
ihre gleichstellungsbezogenen MalRnahmen auf folgende Herausforderungen, die das Wissen-
schaftssystem insgesamt betreffen:

(1)  persistierende Exklusionsmechanismen auf dem Weg zu einer Professur,

(2)  persistierende Barrieren fur Frauen in bzw. auf dem Weg hin zu Fihrungs-
positionen,

(3) geschlechterungerechte Verteilung von Entscheidungsmacht und Ressourcen,
(4)  ungleiche Reprasentation von Frauen in MINT-Fachern bzw. -Berufen,

(5)  Ausbaufahigkeit der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Care-Aufgaben
bei gleichzeitig fortbestehenden stereotypisierenden Rollenzuschreibungen fur
Care-Aufgaben sowie

(6) ausbaufdhige Handlungssicherheit im Umgang mit Machtmissbrauch.

Um diesen Herausforderungen nachhaltig zu begegnen ist ein ganzheitlicher und mehrdimensio-
naler Ansatz in der Gleichstellungsarbeit unumganglich. Dabei gilt es auf der individuellen Ebene
MaRBnahmen umzusetzen, um gesellschaftlich bestehende Nachteile auszugleichen, Frauen diffe-
renziert nach den verschiedenen universitaren Karrierephasen fur die JGU zu gewinnen, an der
JGU zu férdern und zu halten. Perspektivisch mussen diese BemuUhungen starker als bisher ein-
beziehen, dass die Mehrfachdiskriminierung von Frauen starker in den Blick genommen werden
muss. Weiterhin gilt es auf der institutionellen Ebene, die Optimierung einer gleichstellungs- und
diversitatssensiblen Organisationskultur beispielsweise durch Erweiterung der Genderkompe-
tenz aller Mitglieder, die Sichtbarmachung von Frauen und die Kommunikation von Gleichstel-
lung als Core Value voranzutreiben. Auf der strukturellen und Prozessebene gilt es, bestehende
Barrieren in Bezug auf Zu- und Ubergdnge sowie auf die Teilhabe an universitdren Prozessen



und Ressourcen in den Blick zu nehmen und abzubauen. Zudem gilt es, die Reflexion von Gleich-
stellungs- und Vereinbarkeitsaspekten in allen Phasen der Vorbereitung, Planung, Entscheidung
und Durchfihrung von der Studiengangkonzeption bis hin zur Personalgewinnung, -auswahl und

-entwicklung zu berucksichtigen.

25



3. Handlungsfeld administrativ-
technisches Personal

Uber den Zeitraum von 2018 bis 2023 gesehen waren an der JGU rund
1750 Personen innerhalb der Gruppe des administrativ-technischen
Personals beschaftigt. In 2023 liegt der Anteil der Beschaftigten im
administrativen Bereich bei 990 Personen, im technischen Bereich bei
370 Personen und in den sonstigen Bereichen bei 392 Personen.
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3.1. Ist-Analyse

Im nachfolgenden Abschnitt werden die Beschéaftigten des administrativ-technischen Personals
in den Blick genommen. Fur das technische und das administrative Personal wird im Zeitver-
lauf jeweils gesondert der Frauenanteil in unterschiedlichen Laufbahngruppen (vgl. 3.1.1.), nach
Beschaftigungsumfang (vgl. 3.1.2.) und nach Vertragsdauer (vgl. 3.1.3.) in den Blick genommen,
daruber hinaus erfolgen gesonderte Auswertungen fir Beamt:innen, Beamtenanwarter:innen
(vgl. 3.1.4.) und Auszubildende (vgl. 3.1.5.). Die Auswahl der zu analysierenden Daten orientiert
sich an den gesetzlichen Vorgaben auf Landesebene. Mit Blick auf die Datenverfiigbarkeit sind
Einschrankungen festzuhalten, so konnten auf Basis der vorliegenden Datenlage beispielsweise
keine Auswertungen mit Blick auf Fihrungspositionen in der Verwaltung, auf die Nutzung von
Telearbeit oder mit Blick auf Beforderungen und Héhergruppierungen vorgenommen werden.

3.1.1. Frauenanteile beim administrativ-technischen Personal nach Laufbahngruppen

Die folgenden Tabellen und Diagramme zeigen die Entwicklung der Frauenanteile in den ent-
sprechenden Bereichen nach Laufbahngruppen unterteilt Gber einen Zeitraum von 6 Jahren
(2018-2023).

Schaubild 3: Frauenanteil beim technischen Personal nach Laufbahngruppen im Zeitverlauf
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Technischer Bereich Gesamt Hoherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst Einfacher Dienst

Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt (ohne UM). Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

27



Tabelle 1: Frauenanteil beim administrativ-technischen Personal nach Laufbahngruppen
im Zeitverlauf

2018 2019 2020 2021 2022 2023

gesamt win% gesamt win%  gesamt win% gesamt win% gesamt win% gesamt win%

Technischer Bereich 399 35% 396 33% 406 33% 391 32% 378 33% 370 33%
dv. Hoherer Dienst 22 23% 25  24% 24 25% 22 23% 19 16% 18 17%
dv. Gehobener Dienst 230 37% 227  36% 157  33% 154  31% 150 31% 144 32%

dv. Mittlerer Dienst 144 33% 141 29% 221 33% 210 33% 204 34% 202 35%
dv. Einfacher Dienst 3 67% 3 67% 4 50% 5 60% 5 60% 6 50%
Administrativer 967 76% 991  76% 979 76% 972  75% 967 75% 990 74%
Bereich

dv. Hoherer Dienst 255 65% 266 66% 272 67% 279 67% 279 67% 295  67%

dv. Gehobener Dienst 337 80% 343 76% 218 71% 224 72% 240  72% 255 71%
dv. Mittlerer Dienst 328  84% 342 85% 457  85% 442 83% 429  83% 417  83%
dv. Einfacher Dienst 47  57% 40  55% 32 63% 27 56% 19  47% 23 52%

Andere (Bibliotheks- 387 42% 357 42% 387 44% 387 47% 404 49% 392 47%
personal, nichtw.
Hilfskrafte, usw.)

dv. Hoherer Dienst 28 57% 25  56% 27 48% 28 43% 34 44% 37 4%
dv. Gehobener Dienst 89 61% 86  60% 71 75% 75 73% 80 76% 74 T1%
dv. Mittlerer Dienst 165  30% 144 31% 169  32% 167  35% 175 34% 171 33%
dv. Einfacher Dienst 59  47% 56  46% 60  43% 56  48% 53  53% 45  47%
dv. Auszubildende 46  30% 46  28% 60  38% 61 49% 62  52% 65  52%
JGU Gesamt 1.753  59% 1744 59% - 1772 59% - 1.750 59% = 1.749 60% = 1752 60%
(ohne UM)

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal ohne UM (jeweils Einfachzdhlung, unabhéngig davon,
ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tdtig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Im technischen Bereich liegt aktuell ein vergleichsweise geringer Frauenanteil von 33% vor, wel-

cher sich in den letzten Jahren kaum verandert hat. Betrachtet man die einzelnen Laufbahngrup-

pen, so fallt auf, dass Frauen hier vor allem im héheren Dienst mit 17% stark unterreprasentiert

sind.

Schaubild 4: Frauenanteil beim administrativen Personal nach Laufbahngruppen
im Zeitverlauf
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Technischer Bereich Gesamt Hoherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst Einfacher Dienst

Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt (ohne UM).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Im administrativen Bereich - welcher den Grof3teil des nichtwissenschaftlichen Personals aus-

macht - sind Frauen an der JGU hingegen in allen Laufbahngruppen Uberreprasentiert. Insbeson-

dere im mittleren Dienst liegt ihr Anteil Gber die Jahre hinweg kontinuierlich Giber 80%.
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3.1.2. Frauenanteile beim administrativ-technischen Personal nach
Beschaftigungsumfang

Vergleicht man den Beschaftigungsumfang nach Geschlecht, fallt auf, dass Uber alle Bereiche hin-
weg der Anteil an Frauen in Teilzeit signifikant hoher ist als bei Mannern. Dieser Effekt ist in den
einzelnen betrachteten Bereichen unterschiedlich stark ausgepragt. Wahrend der Frauenanteil
an dem Verwaltungspersonal insgesamt 76% betragt (vgl. Tabelle 1), liegt dieser bei den Vollzeit-
beschaftigten nur bei 66%, bei den Teilzeitbeschaftigten hingegen bei 86% (nicht ausgewiesen).
Betrachtet man die Geschlechter wie in Tabelle 2 differenziert nach dem Beschaftigungsumfang
im Zeitverlauf, wird deutlich, dass bei den Frauen der Anteil der Teilzeitbeschaftigten bei 56%
liegt, wahrend bei den Mannern nur 28% der Beschaftigten in Teilzeit arbeiten.

Tabelle 2: Beschaftigungsumfang nach Geschlecht beim administrativ-technischen Personal
im Zeitverlauf

Legende: 2018 2019 2020 2021
w=we“|bI|c‘h,

i) = G gesamt min% win% gesamt min% win% gesamt min% win%  gesamt min% win%
Technischer Bereich 399 396 406 391

dv. Teilzeit 114 17%  50% M 17%  50% 1M1 18%  47% 103 17% 47%
dv. Vollzeit 285 83%  50% 285 83% 50% 295  82%  53% 288 83% 53%
Administrativer 967 9291 979 972

Bereich

dv. Teilzeit 479 28%  56% 478  27%  55% 482  28%  56% 463 28%  54%
dv. Vollzeit 488  72%  44% 513 73%  45% 497  T2%  44% 509 72% 46%
Andere (Bibliotheks- 387 357 42% 387 387

personal, nichtw.
Hilfskrafte, usw.)

dv. Teilzeit 103  10% 50% 93 12%  46% 100 1%  45% 98 9%  43%
dv. Vollzeit 284 90%  50% 264 88%  54% 287  89%  55% 289  91% 57%
JGU Gesamt 1.753 1.744 1.772 1.750

(ohne UM)



Schaubild 5: Beschaftigungsumfang nach Geschlecht beim technischen Personal im Zeitverlauf
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Im technischen Bereich ist bei der Analyse des Beschaftigungsumfangs ein groRBer Unterschied
zwischen Frauen und Mannern zu beobachten. Ungefahr die Halfte der weiblichen Beschaftigten
arbeitet in Teilzeit. Uber die letzten 6 Jahre verringerte sich der Teilzeitanteil bei Frauen um 5%.
Manner hingegen sind, mit einer ebenfalls leicht ansteigenden Entwicklung, Uberwiegend (83%-
86%) in Vollzeit beschaftigt.
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Schaubild 6: Beschaftigungsumfang nach Geschlecht beim administrativen Personal im
Zeitverlauf
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Im administrativen Bereich ist bezogen auf den Beschaftigungsumfang ebenfalls ein Geschlechter-
ungleichgewicht deutlich, jedoch im Vergleich zum technischen Bereich in leicht abgeschwachter
Form. Frauen arbeiten hier ohne erkennbare zeitliche Entwicklung zwischen 52% und 56% in Teil-
zeit, wohingegen sich der Teilzeitanteil bei Mannern Gber den Betrachtungszeitraum hinweg auf
24% bis 28% belduft. Ahnlich stark ausgepragt ist der Unterschied zwischen Frauen und Ménnern
bei den Ubrigen nichtwissenschaftlichen Beschaftigten. Wahrend die weiblichen Beschaftigten
zwischen 40% und 50% in Teilzeit angestellt sind, liegt dieser Anteil bei mannlichen Beschaftigten
nur bei 9% bis 12%. Auch hier ist jedoch im Zeitverlauf eine Entwicklung in Richtung Vollzeitbe-
schaftigung bei den Frauen zu beobachten.
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3.1.3. Frauenanteile beim administrativ-technischen Personal nach
Vertragsdauer

Vergleicht man die Geschlechter im administrativ-technischen Bereich nach Vertragsdauer, fallt
auf, dass sich der Anteil an befristet beschaftigten Mitarbeiter:innen insgesamt nur unwesentlich
unterscheidet, jedoch in den einzelnen Bereichen unterschiedlich stark ausgepragt ist.

Schaubild 7: Vertragsdauer nach Geschlecht beim technischen Personal im Zeitverlauf
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Im technischen Bereich sind an der JGU 7% der beschaftigten Frauen und Manner in einem be-
fristeten und 93% in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis angestellt.

. ménnlich unbefristet |:| weiblich unbefristet
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Schaubild 8: Vertragsdauer nach Geschlecht beim administrativen Personal im Zeitverlauf
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Im administrativen Bereich zeichnet sich ebenfalls ein anndhernd ausgeglichenes Verhaltnis beim
Befristungsanteil zwischen Frauen und Mannern ab. Auch hier konnte sich der Anteil der befristet
Beschaftigten Uber die letzten Jahre auf 17% bis 18% deutlich verringern, liegt jedoch signifikant

hoher als im technischen Bereich.
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Der hochste Anteil an befristeten Arbeitsverhaltnissen findet sich bei den Ubrigen nichtwissen-

schaftlichen Beschaftigten. So sind hier 21% der Manner und 25% der Frauen befristet angestellt.

Waren in den Jahren 2018-2020 anteilig mehr Manner als Frauen befristet beschaftigt, so hat sich

dieses Verhaltnis seit 2021 umgekehrt.
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3.1.4. Frauenanteile beim administrativ-technischen Personal fiir
Anwarter:innen und Beamt:innen

Insgesamt sind an der JGU 110 Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Bereich tatig. 76 davon
sind weiblich. Dies entspricht einem Frauenenteil von 69%. Dieser Anteil war Uber die letzten 6
Jahre hinweg weitgehend konstant, bei Schwankungen zwischen 66% und 70%.

Schaubild 10: Frauenanteil bei Beamt:innen im administrativ-technischen Personal
im Zeitverlauf
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Hoherer Dienst

2018 2019 2020 2021 2022 2023

Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt (ohne UM).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Betrachtet man die Frauenanteile in den einzelnen Laufbahngruppen, so sind Unterschiede er-
sichtlich. Im mittleren Dienst betragt der Frauenanteil 56%.

Im gehobenen Dienst sind Frauen an der JGU mit 79% deutlich Uberreprasentiert, wohingegen
sie im héheren Dienst mit 46% leicht unterreprasentiert sind. Allerdings handelt es sich hierbei
ebenfalls um niedrige absolute Zahlen. So gibt es im héheren Dienst 26 Beamt:innen insgesamt,
wovon 12 weiblich sind.



Der Frauenanteil bei den Beamtenanwarter:innen ist iberdurchschnittlich. Er liegt bei 67% (6 von

9 Anwarter:innen sind weiblich).

Schaubild 11: Frauenanteil bei Beamtenanwarter:innen im administrativ-technischen
Personal im Zeitverlauf
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Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt (ohne UM).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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3.1.5. Frauenanteile beim administrativ-technischen Personal bei den
Auszubildenden

Auch bei den Auszubildenden ist das Geschlechterverhaltnis an der JGU ausgeglichen. Von den 63
Auszubildenden im administrativ-technischen Bereich (ohne Universitatsmedizin Mainz) sind im
Jahr 2024 30 weiblich. Dies entspricht einem Anteil von 48%.

In diesem Bereich konnte in den letzten 6 Jahren eine deutliche Entwicklung zu ausgeglichenen
Verhaltnissen erreicht werden.

Schaubild 12: Frauenanteil bei Auszubildenden im Zeitverlauf
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Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt (ohne UM).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU



3.1.6. Zusammenfassung

In der Gesamtschau ist bezogen auf das administrativ-technische Personal keine Unterreprasen-
tanz von Frauen feststellbar. Der Frauenanteil liegt zwischen 2018 und 2022 bei 59%, 2023 bei 60%.
Bei naherer Betrachtung deutlich wird jedoch eine grol3e Heterogenitat zwischen verschiedenen
Gruppen des administrativ-technischen Personals. Wahrend der Frauenanteil beispielsweise im
administrativen Bereich (Verwaltungspersonal) bei etwa 75% liegt, ist er im technischen Bereich
mit 33% deutlich niedriger.

Insgesamt zeigen sich bei differenzierter Betrachtung der Arbeitsbereiche, der Laufbahngruppen,
der Vertragsdauer und des Beschaftigungsumfangs Ungleichgewichte. Unterreprasentanzen von
Frauen ergeben sich mit Ausnahme des einfachen Dienstes Uber alle Laufbahngruppen hinweg
flr den technischen Bereich. Weiterhin sind Frauen im héheren und mittleren Dienst innerhalb
der Gruppe des Bibliothekspersonals/der nichtwissenschaftlichen Hilfskrafte sowie im einfachen
Dienst innerhalb dieser Gruppe und der Gruppe des administrativen Personals unterreprasen-
tiert.

3.2. Entwicklungsziele und MessgroRen administrativ-
technisches Personal

Im Rahmen ihrer gleichstellungsorientierten Personalpolitik wird die JGU bezogen auf das
administrativ-technische Personal in den kommenden sechs Jahren folgende Ziele anstreben:

(1)  Die Erh6hung des Frauenanteils innerhalb der Gruppe des technischen
Personals,

(2) die Weiterentwicklung gender- und diversitatsgerechter Arbeitsbedingungen,

(3) die Reflexion des Gendergaps zwischen den unterschiedlichen Laufbahn-
gruppen sowie

(4) der Gewinn aussagefahiger, gleichstellungsbezogener Daten zu Leistungs-
pramien und Héhergruppierungen.
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Neben den Ubergeordneten Handlungsfeldern, die alle Mitglieder der JGU adressieren (siehe
Kapitel 8.-13.) hat die JGU in Bezug auf das administrativ-technische Personal nachfolgend be-
schriebene Handlungsfelder identifiziert.

3.2.1. Rekrutierung und Personalentwicklung

Die Analyse Uber den Zeitraum der vergangenen sechs Jahre hinweg zeigt, in welchen Bereichen
weibliche Beschaftigte unterreprasentiert sind. Wenngleich die Grinde daflr sehr unterschied-
licher Natur sind und nur in Teilen im Einflussbereich der Universitat liegen, erkennt die JGU
die Handlungsfelder Rekrutierung und Personalentwicklung als zentrale Stellschrauben fir die
Reduktion einer Unterreprasentanz von Frauen an. Neben der Umsetzung der gleichstellungs-
bezogenen gesetzlichen Vorgaben in Personalauswahlverfahren hat die JGU in den vergangenen
Jahren eine Reihe von MaBhahmen entwickelt, die auf eine gender- und diversitatsgerechte Per-
sonalauswahl einzahlen. Zu nennen sind hier beispielhaft:

L die Entwicklung und Umsetzung von Standards fur eine professionelle, transparente
und offene Personalgewinnung (LINK) und -auswahl sowie die Professionalisierung
von Onboardingprozessen (JGU-interner LINK),

II.  die Beratung von Fuhrungskraften hinsichtlich einer gender- und diversitats-
sensiblen Gestaltung von Personalauswahlprozessen (LINK) sowie

III.  das Angebot entsprechender Weiterbildungsangebote, wie z.B. das Anti-Bias-
Selbstlerntool (LINK).

Auch im Bereich der Personalentwicklung ist Gleichstellung als ein strategischer Schwerpunkt
etabliert. So halt die JGU z.B. karriereférdernde Angebote bereit, die von persdnlicher Beratung
Uber Coachings (LINK) bis hin zu finanzieller Férderung aufstiegsorientierter Weiterbildungsan-
gebote (LINK) reichen. In den kommenden sechs Jahren wird sich die JGU vor dem Hintergrund
der IST-Analyse im Rahmen ihrer Rekrutierungsprozesse und der Personalentwicklung auf die
nachfolgend dargestellten Teilziele fokussieren.

Die Links entnehmen Sie der digitalen Broschure:
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien



https://www.verwaltung.personal.uni-mainz.de/files/2021/12/Leitlinie_Personalgewinnung_JGU_20211029.pdf
https://download.uni-mainz.de/personalentwicklung/intern/Personalauswahl/Leitfaden_Personalauswahl_Teil2_Onboard_Probez.pdf
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/organisationsentwicklung/#fuhrung
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/organisationsentwicklung/#bias-sensibilisierung
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/gleichstellung/#prowewin
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/gleichstellung/#prowewin
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien

Teilziel Verant-  Zieliiberpriifung Zeitpunkt  Zusaétzliche
wortlich Ressourcen
Unterstiitzung einer PA,GuD  Stdrkung der Kommunikation als Qualitatsstandards Fortlaufend Nein
gender- und diversitats- fur professionelle Rekrutierungsprozesse
sensiblen Gestaltung von . . . o )
Rekrutierungsprozessen Unterstiitzung von Fiihrungskraften bei einer gender- Fortlaufend Nein
und diversitatssensiblen Formulierung von Ausschrei-
bungstexten sowie Gestaltung der Auswahlverfahren
Uberpriifung der Einhaltung entsprechender Quali- Fortlaufend Nein
tatsstandards bei Erhalt der Auswahlbegriindungen
durch PA
Bereithalten entsprechender Fortbildungsangebote/ Fortlaufend Nein
Instrumente
Aktive Bemiihung um Fiihrungs-  Starkung einer gendersensiblen OA fir Ausbildungs- Ab 2027 Ja
die Rekrutierung von krafte, PA  berufe
Bewerberinnen fiir die . . . .
e e B Headhunting fir Leitungspositionen in den techni- Ab 2027 Ja
schen Bereiche
Entwicklung einer Rekrutierungskampagne mit Fokus Ab 2027 Ja
Diversitat fiir BLM/TLM
Unterstiitzung von Fihrungs- Gezielte Thematisierung méglicher Ambitionen im Fortlaufend Nein
Mitarbeiterinnen in den kréfte, PA° Rahmen der Jahresgesprache
technischen Bereichen bei . )
Etablierung eines Fonds zur Bezuschussung von Ab 2028 Ja

der Meisterqualifizierung

aufstiegsorientierten Anpassungsqualifizierungen fiir
Frauen in den technischen Bereichen

3.2.2. Gender- und diversitatssensible Fiihrungs- und Arbeitskultur im

Verwaltungsbereich

Eine tatsachliche Verwirklichung von Gleichstellung kann nicht allein durch die Erhdhung des
Frauenanteils in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, erreicht werden, sondern setzt
einen umfassenden Kulturwandel voraus. Die Férderung einer gender- und diversitatssensiblen
Fuhrungskompetenz ist daher ebenso strategisches Ziel der JGU, wie eine gender- und diversi-
tatsgerechte Gestaltung von Prozessen und Strukturen. Diesbezlglich setzt die JGU in den ver-
gangenen Jahren bereits eine Reihe von MaBnahmen um. Dazu gehdéren z.B. eine Veranstaltungs-
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reihe zu diskriminierungskritischer Fihrungskultur, verschiedene Sensibilisierungsangebote, ein

niedrigschwelliges Anti-Bias-Selbstlerntool (LINK) sowie die Sensibilisierung von Fihrungskraften

zum Umgang mit sexualisierter Belastigung (LINK). Im Geltungszeitraum des vorliegenden Gleich-

stellungsrahmenplans werden folgende Teilziele umgesetzt:

Teilziel Verant-  Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Ausbau der Anti-Bias-Sensi-  GuD, PE  Angebot von auf unterschiedliche Handlungs- bzw. Ab 2026 Nein
bilisierung Arbeitsfelder zugeschnittenen Anti-Bias-Trainings
Kontinuierliche Weiterentwicklung und Bewerbung Fortlaufend Nein
des Anti-Bias E-Learning-Tools
Ausbau einer gendersen- GuD, PE  Individuelle Beratung von Fiihrungskraften durch Fortlaufend Nein
siblen und diskriminie- die Stabsstelle GuD und die Abteilung Personalent-
rungskritischen Fiihrungs- wicklung
kultur
Entwicklung eines niedrigschwelligen Austauschfor- ~ Ab 2027 Ja
mats fiir Filhrungskrafte (z.B. Diversity-Lunch)
Angebot entsprechender Vortrdge und Weiterbil- Fortlaufend Nein
dungsveranstaltungen
Integration der Thematik in EPF-Materialien Fortlaufend Nein
Forderung des Bewusst- GuD Angebot entsprechender Vortrage und Weiterbil- Fortlaufend Nein
seins flr einen intersek- dungsveranstaltungen
tionalen Gleichstellungs- o o . .
ansatz Integration in das Gender- und Diversityconsulting Fortlaufend Nein
Austausch mit fachspezifischen Gleichstellungsini- Ab 2026 Ja
tiativen zur Weiterentwicklung der intersektionalen
Gestaltung von Karriereférderangeboten fiir Frauen
Uberpriifung der Gender- PA, Integration in den Leitfaden Personalauswahl Ab 2027 Nein
und Diversitatskompetenz ~ Fiihrungs-
von Fiihrungskrdften in kréfte
Einstellungsverfahren
: Entwicklung entsprechender Priifkriterien fir unter- ~ Ab 2027 Nein
schiedliche Arbeitshereiche
Schaffung eines Anreiz- PA,GuD  Diskussion von Indikatoren bzgl. der Beriicksichti- Ab 2026 Nein
systems fiir vorbildliches gung des Gleichstellungsengagements im Rahmen
Gleichstellungsengage- der Gewdhrung von Leistungspramien
ment von Fiihrungskraften , . . N
Etablierung eines Gleichstellungs-/Diversitatsawards ~ Ab 2027 Ja

Die Links entnehmen Sie der digitalen Broschure:
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien



https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/organisationsentwicklung/#bias-sensibilisierung
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/start/sexuelle-belaestigung/
https://gleichstellung-und-diversitaet.uni-mainz.de/#interne-richtlinien

3.2.3. Empowerment

Die individuelle Férderung von Frauen ist nach wie vor von grol3er Bedeutung flr das Erreichen
von Chancengleichheit und leistet einen wichtigen Beitrag zum Abbau systemischer Benach-
teiligungen. MaBnahmen zur Karrierefdrderung von Frauen sind an der JGU seit vielen Jahren
erfolgreich implementiert. In der Laufzeit des aktuellen Gleichstellungsrahmenplans sollen die
nachfolgend genannten Teilziele verfolgt werden.

Teilziel Verant- Zieliiberprifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen

Starkung des Netzwerks GuD, GBs  Unterstiitzung der Netzwerkveranstaltungen des Fortlaufend Nein
Starke Office Services SOS mit bis zu 500 € p.a.

RegelmdRiger Austausch zwischen dem Netzwerk Start 2027 Nein

und den GBs des Senats dann fort-

laufend

Planung gemeinsamer Aktionen zum 08. Marz Start 2027 Nein
Unterstlitzung weiblicher ~ GuD Ausbau des individuellen Coachingangebots und Start 2026 Nein
Verwaltungsbeschéftigter Erhéhung der Kapazitat auf 5 Coachingprozesse p.a.

und Frauen im techni-

s e o e dle Zielgerichtete Kommunikation des Coaching- Fortlaufend Nein
(aufstiegsorientierten) Angebots
Berufsentwicklung und Bezuschussung selbstorganisierter und eigenfi- Fortlaufend Nein

Karriereplanung nanzierter Fortbildungen fiir Mitarbeiterinnen aus

Technik, Verwaltung und Bibliothek in Hohe von

insgesamt 2.000 Euro p.a.

Niedrigschwellige Beantragung gewahrleisten Fortlaufend Nein
Forderung der indivi- PE RMU-Networking Hour Fortlaufend Nein
duellen Vernetzung im o )
Rahmen der RMU-Allianz RMU Hospitationen Fortlaufend Nein
Abbau von Barrieren PE Karriereberatung im Rahmen der Personal- Fortlaufend Nein
fur Frauen in Richtung entwicklung

Flihrungspositionen



4. Handlungsfeld Studierende
und Absolvent:innen

Im Wintersemester 2025/2026 sind knapp 29.500 Studierende an
der JGU eingeschrieben. Diese studieren in 10 Fachbereichen und
2 kunstlerischen Hochschulen. Als Volluniversitat bietet die JGU 75
Studienfacher und rund 300 Studiengange aus den Geistes-, Na-
tur-, Sozial-, Medien- und Wirtschaftswissenschaften sowie Medi-
zin, Kunst, Musik und Sport. Im Prufungsjahr 2024 haben 4.985
Absolvent:innen ein Studium an der JGU erfolgreich beendet.



4.1. Ist-Analyse

Im nachfolgenden Abschnitt werden Studierende und Absolventiinnen der JGU in den Blick
genommen. Eine Analyse erfolgt fir die Studierenden insgesamt (vgl. 4.1.1.), fur die Studien-
anfanger:innen im 1. Fachsemester (vgl. 4.1.2.) und fur internationale Studierende (vgl. 4.1.3.)
im Zeitverlauf auf Ebene der JGU insgesamt und auf Ebene der einzelnen Fachbereiche. Fir die
Studierenden im 1. Fachsemester wird dartber hinaus eine differenzierte Betrachtung nach ange-
strebten Studienabschlissen vorgenommen. Fur den erreichten Studienabschluss erfolgt sowohl
far die Universitat insgesamt als auch fur die einzelnen Fachbereiche ebenfalls eine Betrachtung
nach Abschlussarten (vgl. 4.1.4.). Gesondert werden schlie3lich die Stipendiat:innen des Deutsch-
landstipendiums betrachtet (vgl. 4.1.5.).

4.1.1. Studierende

Die Betrachtung aller Studierenden der JGU Uber die letzten sechs Jahre zeigt einen konstanten
Frauenanteil zwischen 59 und 60% und somit eine Uberreprasentanz von weiblichen Studieren-
den.

Tabelle 3: Entwicklung der Studierendenzahlen insgesamt

JGU gesamt

gesamt mannlich weiblich win %
Wintersemester 2018/2019 31.525 12.816 18.709 59%
Wintersemester 2019/2020 31.121 12.640 18.481 59%
Wintersemester 2020/2021 31.065 12.630 18.435 59%
Wintersemester 2021/2022 30.516 12.320 18.196 60%
Wintersemester 2022/2023 30.178 12.248 17.930 59%
Wintersemester 2023/2024 29.638 11.856 17.782 60%

Ausgewiesen sind: Studierende (jeweils im 1. Fach ihres 1. Studiengangs).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Fur eine Volluniversitat mit entsprechend breitem Facherspektrum ist zu erwarten, dass der Frau-
enanteil bei einer vergleichenden Betrachtung auf Ebene der einzelnen Fachbereiche (FB) sehr
heterogen ist. Dies zeigt sich in Tabelle 2. Geht man von den Gesamtanteilswerten der JGU aus,
liegt der Frauenanteil in den FB 02, 04, 05, 06 und 10 sowie in der Kunsthochschule (deutlich) tber
dem JGU-Durchschnitt, im FB 06 betragt der Frauenanteil bei den Studierenden 80%. (Deutlich)
unter dem Durchschnittswert liegen die FB 01, 03, 07, 08 und 09 sowie die Hochschule fur Musik.
Den niedrigsten Frauenanteil bei den Studierenden weist der FB 08 mit 30% auf. In einzelnen
Fachbereichen ist - anders als fur die JGU insgesamt - im betrachteten Zeitraum ein Anstieg des
Frauenanteils zu konstatieren. Dies gilt insbesondere fiir die FB 09 (von 49% auf 55%) und 10 (von
65% auf 70%). Fur kleinere Fachbereiche wie die Kunsthochschule gilt bereits bei der Betrachtung
der Studierenden, dass bei der Interpretation der (rickldufigen) Anteilswerte die relativ geringen
Fallzahlen zu beachten sind. In anderen Fachbereichen bleibt der Frauenanteil konstant, dies gilt
auch fur den Fachbereich 08 mit den klassischen MINT-Fachern, in dem sich der Frauenanteil

zwischen 30 und 31% beweqgt.
Tabelle 4: Entwicklung der Studierendenzahlen nach Fachbereichen

Studierende (1. Studiengang, 1. Fach)

Legende: FB 01 FB 02 FB 03
w = weiblich,
m = mannlich

gesamt m W win% gesamt m w win% gesamt m w win %

Wintersemester 340 156 184 54% - 5076 1.810 3.266 64% - 5983 2.827 3.161 53%
201872019

Wintersemester 321 143 178 55% : 5.103 1.819 3.284 64% : 6.076 2.860 3.216 53%
2019/2020

Wintersemester 317 143 174 55% : 5.163  1.817 3.346 65% : 6.221 2934 3.287 53%
2020/2021

Wintersemester 289 131 158 55% 5.041 1.784 3.257 65% - 6.109 2.882 3.227 53%
2021/2022

Wintersemester 274 119 155 57% : 5.098 1.799 3.299 65% : 6.060 2914 3.146 52%
2022/2023

Wintersemester 244 104 140 57% - 5035 1736 3.299 66% - 5.863 2.800 3.063 52%
2023/2024



Legende: FB 04 FB 05 FB 06

W:Wg!bllgh,

m = ménnlich gesamt m w win% gesamt m w  win% gesamt m w win %
Wintersemester ~ 3.868  1.428 2440 63% @ 5638 1568 4.070 72% - 1379 280 1.099  80%
201872019

Wintersemester 3.862 1402 2460 64% 5343 1,502 3841 72% - 1270 254 1.016 80%
2019/2020

Wintersemester ~ 3.859 1418 2441 63% @ 5140 1449 3.691 72% - 1.161 224 937  81%
2020/2021

Wintersemester 3.901 1.404 2497 64% 5.061  1.401 3.660 72% - 1.081 202 879 81%
2021/2022

Wintersemester 3938 1403 2535 64% @ 4.851 1365 348 72% 90 188 772 80%
2022/2023

Wintersemester ~ 3.953  1.370 2.583 65% @ 4704 1303 3.401 72% 926 183 743 80%
2023/2024

Legende: FB 07 FB 08 FB 09

w=we“|b||c_h,

m = mannlich gesamt m W win% gesamt m W win% gesamt m W win%
Wintersemester 1.833 796 1.037 57% 2.367  1.664 703 30% - 3.073 1.565 1.508  49%
2018/2019

Wintersemester ~ 1.748 772 976  56% - 2.463  1.703 760  31% - 2.934 1460 1.474 50%
2019/2020

Wintersemester 1.695 754 941  56% 2.551  1.758 793 31% : 2930 1424 1506 51%
2020/2021

Wintersemester 1.566 700 866 55% - 2546  1.757 789  31% - 2.851 1343 1508 53%
2021/2022

Wintersemester 1.451 628 823 57% @ 2482 1.733 749 30% - 2937 1362 1.575 54%
2022/2023

Wintersemester 1.367 620 747 55% 2495  1.743 752 30% - 2.899 1.292 1.607 55%

2023/2024
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Legende: FB 10 HfM KHM
w = weiblich,
m = mannlich

gesamt m W  win% gesamt m w win% gesamt m w win %

Wintersemester 1.488 524 964 65% 338 163 175 52% 137 35 102 74%
201872019

Wintersemester 1.518 516 1.002  66% 338 168 170 50% 145 41 104 72%
2019/2020

Wintersemester 1.556 506 1.050 67% 321 158 163 51% 151 45 106 70%
2020/2021

Wintersemester 1.571 509 1.062 68% 338 163 175 52% 162 44 118 73%
2021/2022

Wintersemester 1.636 527 1109  68% 338 162 176 52% 153 48 105 69%
2022/2023

Wintersemester 1.670 501 1.169  70% 324 157 167 52% 158 47 1 70%
2023/2024

Ausgewiesen sind Studierende (jeweils im 1. Fach ihres 1. Studiengangs).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Der Blick auf die Absolutzahlen zeigt, dass an den gréBeren Fachbereichen der JGU jeweils meh-
rere Tausend Studierende eingeschrieben sind. Bei einer detaillierteren Analyse ist somit nicht
nur zwischen den Fachbereichen, sondern auch innerhalb der Fachbereiche eine grélRere Hete-
rogenitat mit Blick auf die Frauenanteile bei den Studierendenzahlen zu erwarten. Dies zeigen
exemplarisch vorgenommene Auswertungen: So steigt der Frauenanteil im Fachbereich 09 im
betrachteten Zeitraum von 49% auf 55%. Weit héher liegen die Frauenanteile in der Pharmazie,
die in diesem Zeitraum von 70% auf 74% steigen, wahrend die Anteile am Institut fur Geowissen-
schaften in 2023 44% erreichen.

Als weiteres Beispiel fur die Heterogenitat innerhalb eines Fachbereichs kann der Fachbereich 02
benannt werden, bei dem der Frauenanteil auf Fachbereichsebene mit etwa 65% bereits Gber-
durchschnittlich hoch ist. In der Psychologie und der Erziehungswissenschaft liegen die entspre-
chenden Werte noch deutlich héher als auf Fachbereichsebene bei (Uber) 80%.



Der Frauenanteil von 52% auf Fachbereichsebene im FB 03 entsteht schlieRlich durch einen Anteil

von 62% bei den Rechtswissenschaften und 42% bei den Wirtschaftswissenschaften.

Zusammenfassend ist nochmals die Heterogenitat der Situation an der JGU hervorzuheben, die
je nach Betrachtungsperspektive deutlich differenziertere Analysen erforderlich machen wirde.

In den bisherigen Ubersichten wurden, die im jeweiligen Semester eingeschriebenen Studie-
renden betrachtet, die bei einer ,klassischen” Analyse von Studierendenzahlen in der Regel im
Mittelpunkt der Betrachtung stehen. Auch die beurlaubten Studierenden werden statistisch
erfasst, wenn auch die Fallzahlen relativ gering sind und nur auf JGU-Ebene sinnvoll betrachtet
werden kénnen. Hier ist hervorzuheben, dass der Frauenanteil bei den Beurlaubten weit tber-
durchschnittlich ist. Nimmt man alle Beurlaubungen im Zeitraum 2018/2019 bis 2023/2024 in
den Blick, so liegt der Frauenanteil bei knapp 73%. Dies ist insbesondere darauf zurtckzufuhren,
dass weitaus mehr Frauen als Manner eine Beurlaubung in der - statistisch zusammengefassten
- Kategorie Mutterschutz/Elternzeit/Familidre Pflege aufweisen.
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4.1.2. Studienanfdnger:innen

Die Einbeziehung der Studierenden im 1. FS ist deswegen von besonderem Interesse, weil még-

liche Veranderungen in der Studierendenstruktur dort tendenziell friher sichtbar werden, als bei

den Studierendenzahlen insgesamt. Betrachtet man zunachst die Gesamtwerte, gab es an der
JGU im Studienjahr 2023/2024 7.300 Studienanfénger:innen im 1. FS. Der Frauenanteil von 61%
ist geringfligig héher als der entsprechende Anteilswert fur die Studierenden insgesamt, dieser

Anteil ist Uber die letzten sechs Jahre recht konstant geblieben.

Schaubild 13: Entwicklung der Studierendenzahlen (1. Fachsemester)
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Ausgewiesen sind Studierende (jeweils im 1. Fach ihres 1. Studiengangs).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU




Tabelle 5: Entwicklung der Studierendenzahlen (1. Fachsemester)

JGU gesamt

gesamt mannlich weiblich win %
Studienjahr 2018/2019 8.344 3.328 5.016 60%
Studienjahr 2019/2020 8.235 3.322 4.913 60%
Studienjahr 2020/2021 7.967 3.230 4.737 59%
Studienjahr 2021/2022 7.182 2.791 4391 61%
Studienjahr 2022/2023 7.029 2.860 4.169 59%
Studienjahr 2023/2024 7.300 2.847 4.453 61%

Ausgewiesen sind Studierende (jeweils im 1. Fach ihres 1. Studiengangs).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

In einer differenzierten Betrachtung wird nun einerseits die Ebene der einzelnen Fachbereiche
und andererseits der angestrebte Studienabschluss in den Blick genommen. Die Fachbereiche,
far die in Kapitel 4.1. besonders hohe Frauenanteile zu verzeichnen waren, weisen auch fir die
Studierenden im 1. FS hohe Anteilswerte aus, in den Fachbereichen 02 und 04 liegen sie bei nahe-
zu 70%, im Fachbereich 05 bei 73%, in den Fachbereichen 06 und 10 sowie in der Kunsthochschule
bei nahezu 80%. Einen Anteilswert von deutlich unter 50% verzeichnet lediglich der FB 08 mit
klassischen MINT-Fachern (Frauenanteil 33%). Der Frauenanteil liegt dort fir die Studierenden im
1. FS damit aber etwas héher als fir die Studierenden insgesamt (30%).

Bei einer Differenzierung nach Abschlussarten war in Kapitel 2.3. als bemerkenswertes Ergebnis
festgehalten worden, dass fur die JGU insgesamt der Frauenanteil im 1. FS des Bachelorstudiums
deutlich niedriger liegt als im 1. FS eines Masterstudiums. Klammert man einzelne Fachbereiche
mit sehr kleinen Fallzahlen aus, zeigt sich dies fir die FB 02, 03, 05, 07, 08, 09 und 10. Besonders
ausgepragt ist die Differenz im FB 03, bei dem der Frauenanteil im Bachelor bei 38%, im Master
aber bei 51% liegt. Lediglich im Fachbereich 06 ist der Frauenanteil im Masterstudium (auf ins-
gesamt sehr hohem Niveau) etwas niedriger als im Bachelorstudium. Fur die Staatsexamensab-
schlusse ist der Frauenanteil durchweg Uberdurchschnittlich und liegt bei mindestens 65%.
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Tabelle 6: Studierende (1.

FS) im Studienjahr 2023/2024 nach Fachbereichen

Legende: FB 01 FB 02 FB 03

w= Werhgh,

m = ménnlich gesamt m w win% gesamt m w  win% gesamt m w  win%
Studierende im 1. FS 35 18 17 49% 1413 447 966 68% - 1515 756 759 50%
dv.Bachelor 7 1 6 86% 841 278 563 67% 624 389 235 38%
dv. Master 15 9 6 40% 53 163 373 70% 385 190 195 51%
dv. Staatsexamen - - - 36 6 30 83% 500 175 325 65%
Legende: FB 04 FB 05 FB 06

w= wg!bllgh,

m = ménnlich gesamt m w win% gesamt m w  win% gesamt m w win%
Studierende im 1. FS 603 194 409 68% 1408 375 1033 73% 235 51 184 78%
dv.Bachelor 19 - 19  100% 898 258 640 1% 102 20 82 80%
dv. Master 35 8 27 77% 510 117 393 7% 133 31 102 77%
dv. Staatsexamen 549 186 363 66% - - - - -
Legende: FB 07 FB 08 FB 09

w= Weulb|IC‘h,

m = ménnlich gesamt m w win% gesamt m W win% gesamt m w win%
Studierende im 1. FS 460 210 250 54% 816 549 267 33% 922 387 535 58%
dv.Bachelor 341 167 174 51% 550 381 169 31% 568 255 313 55%
dv. Master 119 43 76 64% 266 168 98 37% 254 108 146 57%
dv. Staatsexamen - - - - - 100 24 76 76%
Legende: FB 10 HfM KHM

w= wg!bllgh,

m = ménnlich gesamt m w win% gesamt m w win% gesamt m w win%
Studierende im 1. FS 430 102 378 79% 82 29 53 65% 51 1 40 78%
dv.Bachelor 310 68 242 78% 25 1 14 56% 1 - 11 100%
dv. Master 170 34 136 80% 42 1 31 74% 21 4 17 81%

dv. Staatsexamen

Ausgewiesen sind Studierende (jeweils im 1. Fach in jedem von ihnen belegten Studiengang (Mehrfachzahlungen méglich)).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU



4.1.3. Internationale Studierende und Mobilitat von Studierenden

Im folgenden Abschnitt wird betrachtet, ob mit Blick auf internationale Studierende ein Ge-
schlechterungleichgewicht zu beobachten ist. Herangezogen wird dabei das Konzept der von der
amtlichen Statistik verwendeten Begrifflichkeit der Bildungsauslander:innen. Einbezogen werden
somit Studierende mit auslandischer Nationalitat, die ihre Hochschulzugangsberechtigung im
Ausland oder an einem deutschen Studienkolleg erworben haben. Bei dieser Betrachtungsweise
ergeben sich fir die JGU insgesamt Frauenanteile von 62%, der Anteilswert liegt damit minimal
héher als der Frauenanteil fir alle Studierenden (60%). Bei einer differenzierten Betrachtung nach
angestrebtem Studienabschluss liegt der Frauenanteil bei den internationalen Studierenden im
Bachelorstudium fur das Wintersemester 2023/2024 mit 67% etwas héher als im Masterstudium
(64%). Auffallend ist der im Zeitverlauf deutliche und kontinuierlich ricklaufige Frauenanteil im
Masterbereich. Im Wintersemester 2018/2019 lag der Frauenanteil dort noch bei 72%.

Schaubild 14: Frauenanteil bei internationalen Studierenden im Zeitverlauf
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Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt.
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Hervorzuheben ist weiterhin der deutlich niedrigere Frauenanteil im Staatsexamen mit 48% - dies
unterscheidet sich nicht nur mit Blick auf die Gbrigen Studienabschlisse, sondern liegt auch deut-
lich unter den Anteilswerten flr die Studierenden insgesamt. Eine differenzierte Betrachtung auf
Ebene der Fachbereiche ist angesichts der skizzierten Unterschiede, die bei der Betrachtung der
internationalen Studierenden sichtbar werden, grundsatzlich winschenswert. Zu beachten sind
hier allerdings bereits auf Ebene der Studierenden insgesamt die teilweise sehr geringen Fall-
zahlen (vgl. Grunddaten der Tabellen, die im JGU-internen Bereich zum Download bereitgestellt

werden).

4.1.4. Absolvent:innen

FUr den Studienbeginn (Studierende im 1. FS) waren in Kapitel 2. fur die JGU insgesamt Frau-
enanteile von 61% konstatiert worden. Als hervorzuhebender Befund war weiterhin ein niedri-
gerer Frauenanteil im Bachelor von 57-58% gegenuber einem Frauenanteil von (knapp) 65% im
Master und Uber 65% im Staatsexamen ausgewiesen worden. Betrachtet man im Vergleich dazu
die Frauenanteile bei den Absolvent:innen, zeigt sich, dass mit wenigen Ausnahmen kaum Diffe-
renzen zwischen den angestrebten Abschlussarten bestehen. Der Frauenanteil liegt fur die JGU
insgesamt, wie auch fur die einzelnen Abschlussarten, nahezu durchgehend im Bereich zwischen
62 und 64%. Methodisch ist darauf hinzuweisen, dass bei der hier vorgenommenen Gegenuber-
stellung von Daten aus unterschiedlichen Statistiken auf aggregierter Ebene gewisse Unscharfen

in Kauf genommen werden.

Im Zeitverlauf stabil zeigt sich jedoch der Befund, dass der Frauenanteil im Bachelor bei den 1.
FS niedriger ist als bei den Absolvent:innen. Umgekehrt liegt im Master der Anteil bei den Absol-
vent:iinnen dagegen (leicht) niedriger als bei den 1. FS. Die Daten deuten damit darauf hin, dass
Frauen ein Bachelorstudium Uberdurchschnittlich haufig abschliel3en, im Master ist ein entspre-
chender Effekt nicht sichtbar.

Fur das Staatsexamen waren die Frauenanteile in den Jahren 2018-2022 konstant bei 63 oder
64%. Im Jahr 2023 ist ein deutlicher Riickgang auf 59% festzuhalten. Zurtckzufuhren ist dies ins-
besondere auf die Staatsexamen in der Medizin, die Entwicklung in den folgenden Jahren soll hier
genauer betrachtet werden.



Insgesamt sind auf Ebene der Fachbereiche (vgl. Grunddaten der Tabellen, die im JGU-internen
Bereich zum Download bereitgestellt werden) relativ starke Schwankungen zwischen einzelnen
Jahren zu verzeichnen. Eine detaillierte Analyse ist auch in diesem Zusammenhang sinnvoll, dabei
ist allerdings zu beachten, dass die Aussagekraft der Ergebnisse durch teilweise (sehr) kleine Fall-
zahlen deutlich eingeschrankt wird.

Schaubild 15: Frauenanteil bei den Absolvent:innen im Zeitverlauf
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Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt.
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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4.1.5. Deutschlandstipendium

Jahrlich werden an Studierende der JGU Deutschlandstipendien vergeben. Die Bundesstatistik
betrachtet dabei als Jahresstatistik den Zeitraum zwischen dem 1. Oktober und dem 30. Septem-
ber des Folgejahres, es erfolgt eine Zuordnung zu dem Jahr, in dem das Stipendium beginnt. Im
Folgenden sind die Bewerbungen fur ein Deutschlandstipendium fur die Jahre 2018-2023 aufge-
listet. Die Zahl der Bewerbungen steigt jahrlich an, der Anteil weiblicher Bewerbungen liegt relativ
konstant bei ca. 61-66%. Bei den Bewerbungen fir ein Deutschlandstipendium sind entsprechend
Frauen Uberreprasentiert.

Tabelle 7: Bewerbungen fiir Deutschlandstipendien im Zeitverlauf

Jahrgang Bewerbungen mannlich weiblich win %
2018 585 228 357 61%
2019 600 235 365 61%
2020 648 238 410 63%
2021 616 211 405 66%
2022 705 238 465 66%
2023 730 256 470 64%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Datenmeldung Deutschlandstipendium

Wird die letztendliche Vergabe der Stipendien fur die einzelnen Jahrgange betrachtet, ist eine
parallele Entwicklung wie zuvor bei den Bewerbungen zu beobachten. Von der jahrlich wachsen-
den Anzahl an vergebenen Deutschlandstipendien entfallt (insbesondere ab 2020) ein éahnlicher
Prozentsatz auf weibliche Studierende.



Tabelle 8: Stipendiat:innen des Deutschlandstipendiums im Zeitverlauf

Jahrgang Stipendiat:innen mannlich weiblich win %
2018 183 80 103 56%
2019 195 86 109 56%
2020 229 91 138 60%
2021 268 93 175 65%
2022 290 106 184 63%
2023 304 104 200 66%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Datenmeldung Deutschlandstipendium

4.1.6. Zusammenfassung

Sowohl fur die Studierenden insgesamt als auch fur die Studienanfanger:innen im 1. FS zeigt
sich ein im Zeitverlauf konstanter Frauenanteil von etwa 60% und somit eine Uberreprisentanz
von weiblichen Studierenden. Vor dem Hintergrund des breiten Facherspektrums wird dabei eine
grol3e Heterogenitat hinsichtlich des Frauenanteils sowohl zwischen den Fachbereichen als auch
innerhalb der Fachbereiche sichtbar. Die entsprechenden Anteilswerte bewegen sich zwischen
etwa 30% und Uber 80%. In vielen Fachbereichen bleiben die Anteilswerte im Zeitverlauf relativ
stabil.

Ein Frauenanteil von etwa 60% ist auch fur die Bildungsauslander:innen festzuhalten, wobei sich
die Anteilswerte je nach angestrebtem Studienabschluss deutlich unterscheiden. Minimal héher
liegt der Frauenanteil bei den Stipendiat:innen des Deutschlandstipendiums, im aktuellsten be-
trachteten Jahr betragt er bei den Bewerbungen 64% und bei den Stipendien 66%.

Bei einer Differenzierung der Studierenden nach Abschlussarten war bereits in Kapitel 2.3. her-
vorgehoben worden, dass fur die JGU insgesamt der Frauenanteil im 1. FS des Bachelorstudiums
niedriger liegt als im 1. FS eines Masterstudiums. Dieses Ergebnis zeigt sich auch fur zahlreiche
Fachbereiche der Johannes Gutenberg-Universitat. Fir die StaatsexamensabschlUsse ist der Frau-
enanteil durchweg Uberdurchschnittlich und liegt bei mindestens 65%.
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Betrachtet man im Vergleich dazu die Frauenanteile bei den Absolvent:innen, zeigt sich, dass mit
wenigen Ausnahmen kaum Differenzen zwischen den angestrebten Abschlussarten bestehen.
Der Frauenanteil liegt fur die JGU insgesamt, wie auch fiir die einzelnen Abschlussarten, nahezu
durchgehend im Bereich zwischen 62 und 64%.

Im Zeitverlauf stabil ist damit zumindest auf der aggregierten Ebene der Gesamtuniversitat der
Befund, dass der Frauenanteil im Bachelor bei den 1. FS niedriger ist als bei den Absolvent:innen.
Die Daten deuten damit darauf hin, dass Frauen ein Bachelorstudium Gberdurchschnittlich haufig
abschlieRBen, im Master ist ein entsprechender Effekt nicht sichtbar.

4.2. Entwicklungsziele und MessgréfRen Studierende und
Absolvent:innen

Die Ist-Analyse hat gezeigt, dass gesamtuniversitar betrachtet tber alle Studienabschnitte hin-
weg der Anteil weiblicher Studierender sogar Gber dem Bundesdurchschnitt liegt. Allein in den
MINT-Fachern besteht nach wie vor eine deutliche Unterreprasentanz weiblicher Studierender.
Entsprechend gilt es in den kommenden sechs Jahren weiterhin weibliche Studierende fur die
MINT-Facher zu gewinnen, wahrend ihres Studiums zu férdern und bereits in der frihen Studien-
phase die Férderung weiblicher Wissenschaftskarrieren mitzudenken. Gleichwohl der Frauenan-
teil an den Studierenden und Absolventinnen relativ hoch ist, geben unter anderem die seit 2014
in regelmalliigen Abstanden durchgefuihrte Diversitatsstudierendenbefragung (VERWEIS), wie
auch die durch das ZQ durchgefiihrten Lehrveranstaltungsbefragungen Hinweise darauf, dass
die Weiterentwicklung einer gender- und diversitatssensiblen Lehr- und Lernkultur weiterhin zu

verfolgen ist.

Neben den Ubergeordneten Handlungsfeldern, die alle Mitglieder der JGU adressieren (siehe
Kapitel 8.-11.) wird die JGU zentralseitig in den kommenden sechs Jahren nachfolgend genannte
Teilziele anstreben, die sich auf die Studierendengewinnung und Karrierefdrderung sowie das
Empowerment weiblicher Studierender und die Forderung einer gendersensiblen Lehre beziehen.



Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Gewinnung mehr Ada Love- Ubergeordnete Koordination des Girls' Day fiir die  Fortlaufend Ja
weiblicher Studie- lace, JCM JGU
render in den MINT- . o .
Fichern MINT-Angebote fiir Schiilerinnen (z.B. Ferien- Fortlaufend Ja
programme, Schul-AGs sowie Schulprojekttage)
Messeauftritte sowie Aktionstage Fortlaufend Ja
Stérkung weiblicher ~ Ada-Love- Soft-Skill-Angebote Fortlaufend Ja
Studierenderinden  lace-Projekt
MINT-Fachern . . . . .
Mentoringangebote fir MINT-Studienanfangerin-  Fortlaufend Ja
nen
Starkung der Ada-Love- Schulungen/ Fortbildungen Fortlaufend Ja
studentischen Ada-  lace-Projekt
Lovelace-MINT-Men- .
torinnen Begleitung, Beratung Fortlaufend Ja
Vernetzung
Weiterentwicklung HE, Projekt  Integration von Gleichstellungs- und Diversitdtsex- ~ Semesterweise ~ Nein
eines gender- und StuGewinn  pertise in das Netzwerk Studierendengewinnung
diversitdtssensiblen . R .
e T RegelmaRige Inputs zu gender- und diversitats- Fortlaufend Nein
ketings sensibler (Bild)Sprache mit Bezug auf das Studie-
rendenmarketing in z.B. den sozialen Medien
Diversity-Kampagnen im Rahmen der JGU Fan- Anlasshezogen  Ja
artikel
Erhéhung der Sicht-  GuD Weiterentwicklung von Kommunikations- und Fortlaufend Ja
barkeit von gender- Veranstaltungsformaten, die Gender- und Diversi-
und diversitatsspezi- tatsthemen fiir Hochschulangehdrige und die
fischer Forschung Offentlichkeit zugdnglich machen in Kooperation
fur Studierende mit Studierendeninitiativen
Steigerung der GuD Entwicklung einer Marketingstrategie In 2026 Nein
Bekanntheit der . e .
[ Erstellung von Informationsmaterialien fiir die Be-  In 2026 Nein
rungsberatung und griiRung der Erstsemester in den Fachbereichen
weiterer Akt"_"tate” Vorstellung des Angebots im Rahmen der Erst- Fortlaufend Nein
auf dem Gebiet von semesterbegriiRung
Gleichstellung und
Diversitat RegelmaRige Hinweise auf das Angebot zu Gleich-  Fortlaufend Nein

stellung/Diversitét auf den Campus-Infobildschir-
men
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Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Bekdmpfung von GuD Begleitung und finanzielle Unterstiitzung eines Pilotprojekt Ja
Periodenarmut Pilotprojekts des AStA Alle FLINTA*-Referats, in 2026
dessen Rahmen kostenlose Menstruationsproduk-
te zur Verfiigung gestellt werden
Starkung gender-  ZQ, Lehre Angebot entsprechender Vortrage und Weiterbil- Fortlaufend Nein
und diversitats- 2030, GuD dungsveranstaltungen an der JGU und im Rahmen
sensibler Lehre der FOR-THEM-Allianz
Diskussion fachspezifischer Weiterentwicklungs- Ab 2026 Nein
méglichkeiten auf Grundlage der fachbereichs-
spezifischen Factsheets der 4. Diversitdtsstudieren-
denbefragung
Entwicklung fachspezifischer Angebote Ab 2026 Ja
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5. Handlungsfeld Wissenschaft-
liches Personal und Wissen-
schaftler:innen in der fruhen
Karrierephase

Im Jahr 2024 sind an der JGU 591 Professor:innen und 4.152
Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen beschaftigt und es wurden
563 Promotionen und 39 Habilitationen abgeschlossen.



5.1. Ist-Analyse

In Kapitel 2. wurde bereits darauf verwiesen, dass gerade bei gro3en Beschaftigtengruppen der
Frauenanteil im Zeitverlauf relativ konstant ist. Dies legt fur eine vertiefende Betrachtung eine
starkere Ausdifferenzierung des Ist-Standes auf weitere Beschaftigtengruppen bzw. auf die Ebe-
ne der Fachbereiche nahe. Daher werden Entwicklungen im Zeitverlauf 2018-2023 nur punktuell
naher beleuchtet, sie bilden aber in der Regel den Ausgangspunkt der Analyse in den folgenden
Unterkapiteln. Beginnend mit der frihen Karrierephase vor der Promotion werden zunachst
Promovierende und Promotionen in den Blick genommen (vgl. 5.1.1.). AnschlieBend folgt eine
Betrachtung des wissenschaftlichen Personals insgesamt (vgl. 5.1.2.). Nach einer Analyse der
Habilitationen und Neuberufungen (vgl. 5.1.3.) wird der Frauenanteil bei den Professuren naher
untersucht (vgl. 5.1.4.). AbschlieBend werden die Stufen des akademischen Karriereverlaufs hin-
sichtlich des jeweiligen Frauenanteils aus der Perspektive eines Kaskadenmodells dargestellt (vgl.
5.1.5.).

Die Auswahl der zu analysierenden Daten orientiert sich auch hier an den gesetzlichen Vorgaben
auf Landesebene. Mit Blick auf die Datenverfigbarkeit sind ahnlich wie beim administrativ-techni-
schen Personal Einschrankungen festzuhalten, so konnten auf Basis der vorliegenden Datenlage
beispielsweise keine Auswertungen mit Blick auf Fihrungspositionen, auf die Nutzung von Tele-
arbeit oder mit Blick auf Beférderungen und Héhergruppierungen vorgenommen werden.
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5.1.1. Promovierende und Promotionen

Die folgende Tabelle und die entsprechende Grafik veranschaulichen die Entwicklung aller Promo-
vierendenzahlen an der JGU Uber die letzten sechs Jahre hinweg.

Tabelle 9: Promovierende im Zeitverlauf

Jahr Promovierende weiblich win %
2018 2.830 1.539 54%
2019 3.253 1.782 55%
2020 3.604 1.980 55%
2021 3.993 2.237 56%
2022 4.096 2.287 56%
2023 4.217 2357 56%

Schaubild 16: Promovierende im Zeitverlauf
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Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Der starke Anstieg der Promovierendenzahlen zwischen 2018 und 2020 ist teilweise methodisch
bedingt, da eine umfassende Promovierendenstatistik an der JGU erst nach der Novellierung des
Hochschulstatistikgesetzes ab 2017 aufgebaut wurde. Der Frauenanteil bewegt sich auf einem
relativ konstanten Niveau zwischen 54% zu Beginn und 56% in den letzten drei Jahren. In dieser
Karrierestufe sind Frauen auf Universitatsebene entsprechend leicht tGberreprasentiert.

FUr eine differenziertere Betrachtung empfiehlt sich der Blick auf die Frauenanteile an Promo-
vierenden in den einzelnen Fachbereichen (Vgl. hierzu auch die jeweiligen Fachbereich-Gleich-

stellungsplane).

Schaubild 17: Anzahl und Frauenanteil bei den Promovierenden 2023 nach Fachbereichen
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Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

In der Mehrheit der Fachbereiche promovieren aktuell mehr Frauen als Manner an der JGU. Be-
sonders hohe Frauenanteile lassen sich in den Fachbereichen 02, 04, 05, 06, 07 und 10 sowie (bei
insgesamt sehr geringen Fallzahlen) an der Kunsthochschule beobachten. In den MINT-Fachern
- und hier insbesondere im Fachbereich 08 - liegt der Manneranteil hingegen deutlich héher.
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Insgesamt ist anzumerken, dass sich die Heterogenitat innerhalb der Fachbereiche, wie sie be-
reits bei den Studierenden beschrieben wurde, ebenso bei den Promovierenden beobachten
lasst. Schaut man sich die Frauenanteile auf Institutsebene an, so sind teilweise grol3e Differenzen
zwischen den einzelnen Instituten eines Fachbereichs zu beobachten. Sind Frauen im Fachbereich
09 bei den Promovierenden beispielsweise insgesamt mit 42% unterreprasentiert, so trifft dies
nicht auf das zugehérige Institut fur Pharmazie mit einem Frauenanteil von 64% zu. Insgesamt
schwanken in diesem Fachbereich die Frauenanteile bei den Instituten zwischen 37% und 64%.
Ein weiteres Beispiel sei fur Fachbereich 02 aufgezeigt. Hat der Fachbereich insgesamt eine recht
hohe Frauenquote von 65%, so gibt es auch in diesem Fachbereich Institute, in denen Frauen
bei den Promovierenden unterreprasentiert sind. Dies betrifft die Institute fiir Politikwissenschaft
(41%) und Sport (43%).

Tabelle 10: Promotionen im Zeitverlauf

Jahr Promotionen weiblich win %
2018 630 330 52%
2019 700 366 52%
2020 693 379 55%
2021 635 334 53%
2022 599 335 56%
2023 579 323 56%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Tabelle 10 gibt einen Uberblick tiber die an der JGU abgeschlossenen Promotionen innerhalb der
letzten sechs Jahre. Diese bewegen sich im Betrachtungszeitraum zwischen knapp 600 und 700
Promotionen pro Jahr. Der Frauenanteil bleibt auch auf dieser nachsten Karrierestufe konstant
bzw. steigt leicht an und bewegt sich stets Uber 50%. Im Betrachtungsjahr liegt sowohl der Frauen-
anteil bei den abgeschlossenen Promotionen als auch der Frauenanteil bei den Promovierenden
bei 56%.



Bei Betrachtung der Promotionen im Jahr 2023 auf Fachbereichsebene zeichnet sich ein leicht
differenziertes Bild ab. Hier weichen die Werte des Frauenanteils zum Teil deutlich von den ent-
sprechenden Werten bei den Promovierenden ab. Dies lasst sich groRtenteils mit den geringen
Fallzahlen (z.B. Fachbereich 01) erklaren. Dennoch sollten entsprechende Differenzen gerade mit
einer wachsenden Zahl zur Verfiigung stehender Betrachtungsjahre systematisch in den Blick
genommen werden. Betrachtet man beispielsweise anhand dieser Fragestellung die zeitliche Ent-
wicklung in Fachbereich 03, so fallt auf, dass der Frauenanteil bei den abgeschlossenen Promo-
tionen in nahezu jedem Jahr niedriger ausfallt, als bei den Promovierenden und somit zumindest
Hinweise daflr vorliegen, dass Frauen seltener ihre Promotion abschlieRen als Manner.

Tabelle 11: Promotionen 2023 nach Fachbereichen

Promotionen 2023

Fachbe-

reich gesamt weiblich win %
01 8 3 38%
02 38 23 61%
03 20 8 40%
04 268 168 63%
05 15 1" 73%
06 7 5 71%
07 14 1" 79%
08 50 12 24%
09 92 44 48%
10 67 38 57%
HfM 0 0 -
KHM 0 0 =

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

6/



63

5.1.2. Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen

Die Anzahl wissenschaftlicher Mitarbeiter:innen an der JGU blieb Uber die letzten sechs Jahre hin-
weg weitestgehend konstant bei ca. 4.000. Knapp die Halfte davon sind Frauen. Ihr Anteil betragt
Stand 2023 48%.

Tabelle 12: Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen im Zeitverlauf

Wissentschaftliche Mitarbeiter:innen

Jahr gesamt weiblich win %
2018 3.968 1.874 47%
2019 4.015 1.892 47%
2020 3.961 1.852 47%
2021 4.043 1.940 48%
2022 4.070 1.944 48%
2023 3.979 1.906 48%

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzahlung,
unabhdngig davon, ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tatig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Eine differenzierte Betrachtung nimmt fir das Jahr 2023 die einzelnen Fachbereiche in den Blick
und unterscheidet zwischen promovierten und nicht promovierten wissenschaftlichen Mitar-
beiter:innen. Es lasst sich feststellen, dass der Frauenanteil bei den nicht promovierten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter:innen um funf Prozentpunkte hoher ist als bei den promovierten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter:innen. Zwischen diesen beiden Karrierestufen wird somit eine gewisse
Verringerung des Frauenanteils sichtbar.

Dieser Effekt zeigt sich ebenfalls bei der Betrachtung der einzelnen Fachbereiche. In nahezu allen
Fachbereichen gibt es aktuell anteilig deutlich mehr nicht promovierte als promovierte wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen. Besonders stark ausgepragt ist diese Diskrepanz mit 10 oder mehr
Prozentpunkten in den Fachbereichen 04, 05, 07 und 10. Lediglich in Fachbereich 08 gibt es antei-
lig geringfligig mehr promovierte als nicht-promovierte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen. Auf-
grund der sehr geringen Anzahl an wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen werden die Hochschule



flr Musik und die Kunsthochschule an dieser Stelle nicht bertcksichtigt.

Auch bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen ist auf die Heterogenitat der Fachbereiche
hinzuweisen. So schwanken die Frauenanteile beispielsweise in Fachbereich 02 in den einzelnen
Instituten zwischen 36% (Politikwissenschaft) und 69% (Padagogik/Erziehungswissenschaft), in
Fachbereich 08 zwischen 15% (Mathematik) und 48% (Meteorologie) sowie in Fachbereich 09 zwi-
schen 30% (Chemie) und 48% (Geografisches Institut).

GroRere Anderungen im Zeitverlauf von 6 Jahren lassen sich in Fachbereich 03 beobachten. Hier

gab es eine Erh6hung des Frauenanteils von 41% im Jahr 2018 auf 48% im Jahr 2023.

Tabelle 13: Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen 2023 an der JGU insgesamt und nach
Fachbereichen

Wissenschaftliche Wiss. MA nicht promoviert Wiss. MA promoviert
Mitarbeiter:innen
Fach-
bereich gesamt  weiblich win%  gesamt weiblich win%  gesamt weiblich win %
01 37 18 49% 20 10 50% 17 8 47%
02 283 154 54% 179 103 58% 104 51 49%
03 155 74 48% 140 67 48% 15 7 47%
04 1.940 1.046 54% 1.097 642 59% 843 404 48%
05 210 132 63% 97 66 68% 113 66 58%
06 109 74 68% 61 44 72% 48 30 63%
07 128 69 54% 52 33 63% 76 36 47%
08 501 106 21% 331 69 21% 170 37 22%
09 397 137 35% 294 107 36% 103 30 29%
10 197 87 44% 130 64 49% 67 23 34%
HfM 19 7 37% 18 6 33% 1 1 100%
KHM 3 2 67% 2 1 50% 1 1 100%
Gesamt 3.979 1.906 48% 2.421 1.212 50% 1.558 694 45%

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzahlung,
unabhéngig davon, ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tatig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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5.1.3. Habilitationen und Neuberufungen

Bei den Habilitationen der letzten sechs Jahre schwankt der Frauenanteil deutlich. Bildet man eine
Summe Uber den betrachteten Zeitraum, ergibt sich ein Frauenanteil von 37%. Bedingt durch
die niedrigen Fallzahlen wird auf eine Betrachtung der einzelnen Fachbereiche an dieser Stelle

verzichtet und auf die entsprechenden Daten im Anhang verwiesen.

Tabelle 14: Habilitationen im Zeitvelauf

Jahr Habilitationen weiblich win %
2018 27 14 52%
2019 34 7 21%
2020 34 15 44%
2021 42 14 33%
2022 36 15 42%
2023 23 7 30%
Gesamt 196 72 37%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Ebenso schwankend wie bei den Habilitationen verhalt sich der Frauenanteil an den Neuberufun-
genin den einzelnen Jahren. Auch hier liegt dies in den niedrigen jéhrlichen Fallzahlen begrindet.
Auffallend ist jedoch, dass in nahezu allen Jahren der Frauenanteil bei den Neuberufungen der
Juniorprofessuren (W1) (deutlich) héher ist als bei den W2- und besonders den W3-Professuren.

Auch hier ist bei héheren Karrierestufen ein geringerer Frauenanteil festzustellen.



Tabelle 15: Neuberufungen im Zeitverlauf

Neuberufungen gesamt W1
Jahr gesamt weiblich win % gesamt weiblich win %
2018 27 10 37% 5 2 40%
2019 34 14 4% 9 5 56%
2020 34 20 59% 12 9 75%
2021 35 16 46% 9 6 67%
2022 30 16 53% 10 7 70%
2023 35 19 54% 15 8 53%
Gesamt 195 95 49% 60 37 62%

w2 w3
Jahr gesamt weiblich win % gesamt weiblich win %
2018 12 5 42% 10 3 30%
2019 17 7 41% 8 2 25%
2020 13 6 46% 9 5 56%
2021 13 4 31% 13 6 46%
2022 8 5 63% 12 4 33%
2023 12 6 50% 8 4 50%
Gesamt 75 33 44% 60 24 40%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Meldung der Abteilung Personalangelegenheiten und Meldung der Universitdtsmedizin Mainz

Ein praziseres Bild mdglicher Geschlechterungleichheiten in Bezug auf Neuberufungs- und Er-
nennungsprozesse ermdglicht eine Analyse der Bewerbungen, Platzierten und Ernennungen
nach Geschlecht. In allen Jahren sind Frauen bei den Bewerbungen unterreprasentiert. Besonders
niedrig war der Frauenanteil in den Jahren 2019 (28%) und 2020 (29%). Deutlich haufiger erreich-
ten Frauen hingegen einen Platz unter den Platzierten. Hier war der Frauenanteil stets deutlich
hoéher als bei den Bewerbungen und schwankt zwischen 38% und 59%. AufRer im Jahr 2018 stieg
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der Frauenanteil bei den Ernennungen weiter an. Gerade in der jungeren Vergangenheit wurden
jeweils mehr Frauen als Manner ernannt (55% - 63%). Die perspektivisch angestrebte Paritat auf
Ebene der Professuren findet immer also vor dem Hintergrund einer herausfordernden Aus-
gangssituation statt.

Tabelle 16: Bewerbungen, Platzierte und Ernennungen im Zeitverlauf

Bewerbungen Platzierte Ernennungen
Jahr gesamt  weiblich win % gesamt  weiblich win % gesamt  weiblich win %
2018 681 272 40% 47 22 47% 19 8 42%
2019 543 153 28% 64 24 38% 26 12 46%
2020 1.157 334 29% 69 33 48% 27 17 63%
2021 864 315 36% 67 32 48% 28 16 57%
2022 569 195 34% 56 29 52% 22 12 55%
2023 841 323 38% 73 43 59% 29 18 62%

Ausgewiesen sind die Daten fiir die JGU insgesamt (ohne UM).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Meldung der Abteilung Personalangelegenheiten

5.1.4. Professuren

Insgesamt hat sich der Frauenanteil seit 2018 stetig erhéht. Waren 2018 lediglich 24% aller
Professor:innen weiblich, so sind es 2023 bereits 30%. Bei naherer Betrachtung ist jedoch fest-
zustellen, dass insbesondere in den niedriger dotierten W1-Stellen der Frauenanteil hoch und
gegenuber dem Manneranteil stets Uberreprasentiert ist. Dagegen liegt der Frauenanteil bei den
W2-Professuren 2023 bei nur 32% und bei den W3-Professuren bei 24%. In allen Stufen zeichnet
sich - auf jeweils unterschiedlichem Niveau - Uber die Jahre hinweg ein Anstieg des Frauenanteils
ab.



Tabelle 17: Professor:innen im Zeitverlauf

2018 2019 2020
gesamt weiblich win%  gesamt weiblich win%  gesamt weiblich win %
Professor:innen 568 137 24% 569 146 26% 566 146 26%
dv. Juniorprofessor: 44 23 52% 43 23 53% 39 22 56%
innen W1
dv. Professor:innen W 2 261 67 26% 263 76 29% 264 73 28%
dv. Professor:innen W 3 263 47 18% 263 47 18% 263 51 19%
2021 2022 2023
gesamt weiblich win%  gesamt weiblich win%  gesamt weiblich win %
Professor:innen 581 159 27% 581 170 29% 578 176 30%
dv. Juniorprofessor: 40 22 55% 46 27 59% 45 28 62%
innen W1
dv. Professor:innen W 2 278 80 29% 266 83 31% 261 84 32%
dv. Professor:innen W 3 263 57 22% 269 60 22% 272 64 24%

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzéhlung, unabhdngig davon, ob eine Person z.B.

in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tatig ist).
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber den Frauenanteil an den Professorinnen nach
Fachbereich fur das Jahr 2023. Bei der Betrachtung aller Professuren sind 2023 nur im Fachbe-
reich 06 (67%) und in der Kunsthochschule (64%) Frauen Uberreprasentiert. Besonders niedrige
Frauenanteile von unter 20% finden sich in den Fachbereichen 01, 03 und 08. Die Daten fur die
einzelnen Karrierestufen sind ebenfalls abgebildet, aufgrund der geringen Fallzahl jedoch nur

eingeschrankt interpretierbar.
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Tabelle 18: Professor:innen 2023 nach Fachbereichen

Professor:innen gesamt Professor:innen W1

Fachbe-

reich gesamt weiblich win % gesamt weiblich win%
01 24 4 17% 0 0 -
02 70 31 44% 13 1 85%
03 49 8 16% 1 1 100%
04 134 28 21% 4 0 0%
05 53 22 42% 7 2 29%
06 15 10 67% 1 1 100%
07 37 18 49% 5 4 80%
08 74 1 15% 5 3 60%
09 53 15 28% 8 5 63%
10 27 12 44% 1 1 100%
HfM 28 8 29% 0 0 -
KHM 14 9 64% 0 0 -

Professor:innen W2 Professor:innen W3

Fachbe-

reich gesamt weiblich win % gesamt weiblich win %
01 2 1 50% 22 3 14%
02 32 13 41% 25 7 28%
03 6 1 17% 42 6 14%
04 71 18 25% 59 10 17%
05 23 12 52% 23 8 35%
06 8 4 50% 6 5 83%
07 15 7 47% 17 7 41%
08 37 5 14% 32 3 9%
09 18 5 28% 27 5 19%
10 13 6 46% 13 5 38%
HfM 25 6 24% 3 2 67%
KHM 1 6 55% 3 3 100%

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzéhlung,
74 unabhéngig davon, ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tdtig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU



Um die Entwicklung der Frauenanteile bei den héher dotierten Professuren W2 und W3 analysie-
ren zu kénnen, werden in der folgenden Tabelle die Jahre 2018 und 2023 fiur alle Fachbereiche
nebeneinandergestellt. In allen Fachbereichen hat sich der Frauenanteil bei den W2 und W3 Pro-
fessuren zwischen den Jahren 2018 und 2023 vergroRert. Besonders starke Veranderungen konn-
ten hierbei die Fachbereiche 01, 06 und 10 verzeichnen. Fur die JGU insgesamt steigt die Zahl der
Frauen im Bereich W2/W3 von 114 auf 148, die Zahl der Manner sinkt im gleichen Zeitraum leicht.

Tabelle 19: Professor:innen W2 und W3 nach Fachbereichen 2018 und 2023

Professor:innen W2+W3 Professor:innen W2+W3
2018 2023
Fachbereich gesamt weiblich win % gesamt weiblich win%
01 25 1 4% 24 4 17%
02 52 16 31% 57 20 35%
03 47 6 13% 48 7 15%
04 129 21 16% 130 28 22%
05 50 20 40% 46 20 43%
06 13 6 46% 14 9 64%
07 31 12 39% 32 14 44%
08 63 6 10% 69 8 12%
09 42 7 17% 45 10 22%
10 22 4 18% 26 1 42%
HfM 29 7 24% 28 8 29%
KHM 13 8 62% 14 9 64%
Fachbereiche 516 114 22% 533 148 28%

Gesamt

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzahlung, unabhdngig
davon, ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tatig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU
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Schaubild 18: Frauenanteil im akademischen Karriereverlauf 2018 und 2023

60% 8
o 62% ‘w/o— 56
59% — e— \.
520 e 45%
45%

\ 30%
N ’
== = Frauenanteil 2018 24%
=== Frauenanteil 2023
Studierende Absolvent:innen Promovierende Promotionen Wiss. MA promiviert Professor:innen

Ausgewiesen sind die Prozentwerte fiir die JGU insgesamt.
Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU

5.1.5. Entwicklung im Karriereverlauf

Um beobachten zu kénnen, wie sich der Frauenanteil Gber den gesamten akademischen Karriere-
verlauf entwickelt, wird international und auch im Rahmen der nationalen Gleichstellungsplane
oftmals das sogenannte Kaskadenmodell herangezogen. Das folgende Schaubild zeigt entspre-
chend den Anteil von Frauen auf ausgewahlten Qualifizierungs- bzw. Karrierestufen im Wissen-
schaftssystem an der JGU in den Jahren 2018 und 2023. Wie bereits in den vorigen Abschnitten
deutlich wurde, lasst sich der national und international haufig festzustellende Effekt sinkender
Frauenanteile bei steigender akademischer Karrierestufe auch fur die JGU beobachten. Die Kur-
ven der einzelnen Jahre verlaufen dabei anndhernd parallel, wobei sich zwischen 2018 und 2023
kaum Anderungen abzeichnen. Betragt der Anteil weiblicher Absolventinnen 2023 noch 65%, so



sinkt dieser Anteil kontinuierlich bis auf 30% bei den Professorinnen. Besonders grol3 fallt der
~Karriereknick” zwischen Promotion und den folgenden wissenschaftlichen Karrierestufen aus.

Aufgrund der geringen Fallzahlen in einigen der Karrierestufen lasst sich das Kaskadenmodell
qualitativ aussagefahig nur fur die Gesamtuniversitat abbilden. Um dennoch eine vertiefende
Betrachtungsweise fur die einzelnen Fachbereiche darstellen zu kénnen, wird an dieser Stelle der
Glass-Ceiling Index herangezogen. Beim Glass-Ceiling Index wird der Frauenanteil am gesamten
wissenschaftlichen Personal ins Verhaltnis zum Frauenanteil bei den hoher dotierten (W2 und W3)
Professuren gesetzt. Somit wird, ebenso wie bei dem Kaskadenmodell, untersucht, ob es fiir Frau-
en einen Karriereknick - also eine sogenannte ,glaserne Decke"” - im Verlauf der akademischen
Laufbahn gibt, ohne den genauen Zeitpunkt zu bestimmen. Folgende Tabelle enthélt den, fir den
jeweiligen Fachbereich, aber auch die JGU insgesamt, berechneten Glass-Ceiling Index und alle
zur Berechnung relevanten Parameter im Jahr 2023.

Ein Wert groRer 1 zeigt auf, dass Frauen bei den Professuren (W2 und W3) im Verhaltnis zum ge-
samten wissenschaftlichen Personal unterreprasentiert sind und somit vergleichsweise seltener
die héchsten beiden akademischen Stufen erreichen. An der JGU liegen im Jahr 2023 alle Werte
Uber 1, jedoch ist das errechnete Verhaltnis in den Fachbereichen 06 und 10 sowie der Kunsthoch-
schule Mainz mit Werten zwischen 1,01 und 1,05 nahezu ausgeglichen. In diesen Fachbereichen
kann somit keine glaserne Decke fur Frauen beobachtet werden. Werte Uber 2, und somit eine
deutlich niedrigere Frauenquote bei den héheren wissenschaftlichen Karrierestufen, weisen die
Fachbereiche 01, 03 und 04 auf.
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Tabelle 20: Glass-Ceiling Index 2023 an der JGU insgesamt und in den Fachbereichen

Anzahl Professor:innen Anzahl wissenschaftl. / Glass
(ohne Juniorprofessor:innen) = kiinstl. Personal (inkl. Prof.) Ceiling
Fachbereich/Einrichtung gesamt weiblich win% gesamt weiblich win % Index
FB 01 - Kath. Theologie u. Ev. Theologie 24 4 17% 61 22 36% 2,16
FB 02 - Sozialwiss., Medien u. Sport 57 20 35% 353 185 52% 1,49
FB 03 - Rechts- u. Wirtschaftswissenschaften 48 7 15% 204 82 40% 2,76
FB 04 - Universitatsmedizin 130 28 22% 2.074 1.074 52% 2,40
FB 05 - Philosophie u. Philologie 46 20 43% 263 154 59% 1,35
FB 06 - Transl.-, Sprach- u. Kulturwissenschaft 14 9 64% 124 84 68% 1,05
FB 07 - Geschichts- u. Kulturwissenschaften 32 14 44% 165 87 53% 1,21
FB 08 - Physik, Mathematik u. Informatik 69 8 12% 575 117 20% 1,76
FB 09 - Chemie, Pharmazie, Geographie u. 45 10 22% 450 152 34% 1,52
Geowiss.
FB 10 - Biologie 26 1 42% 224 99 44% 1,04
HfM - Hochschule fiir Musik Mainz 28 8 29% 47 15 32% 1,12
KHM - Kunsthochschule Mainz 14 9 64% 17 1 65% 1,01
JGU Gesamt 533 148 28% 4.557 2.082 46% 1,65

Personalzahlen nach amtlicher Statistik: Ausgewiesen ist hauptberufliches Personal (jeweils Einfachzahlung, unabhdngig davon,
ob eine Person z.B. in unterschiedlichen organisatorischen Einheiten tdtig ist).

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Data Warehouse JGU, Eigene Berechnungen

5.1.6. Zusammenfassung

Der Frauenanteil bei den Promovierenden bewegt sich im betrachteten Zeitraum auf einem rela-
tiv konstanten Niveau zwischen 54% zu Beginn und 56% in den letzten drei Jahren, auch bei den
abgeschlossenen Promotionen liegt der Frauenanteil in diesem Bereich, 2023 ebenfalls bei 56%.
In dieser Karrierestufe sind Frauen auf Universitatsebene entsprechend leicht Giberreprasentiert.
Dabei ist anzumerken, dass sich die Heterogenitat zwischen den Fachbereichen und innerhalb
der Fachbereiche, wie sie hinsichtlich des Frauenanteils bereits bei den Studierenden beschrie-



ben wurde, ebenso bei den Promovierenden und bei den Gbrigen Personalgruppen beobachten
|8sst. Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen an der JGU betragt der Frauenanteil 2023 48%,
Frauen sind somit leicht unterreprasentiert. Dabei liegt der Frauenanteil bei den nicht promovier-
ten wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen mit 50% um funf Prozentpunkte hdher ist als bei den
promovierten wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen (45%). Zwischen diesen beiden Karrierestufen
wird somit eine Verringerung des Frauenanteils sichtbar. Dieser Effekt zeigt sich ebenfalls bei der
Betrachtung nahezu aller Fachbereiche.

Nochmals niedriger ist der Frauenanteil bei den Habilitationen, bildet man hier eine Summe tber
den betrachteten Zeitraum, ergibt sich ein Frauenanteil von 37%.

Bei den Neuberufungen ist auffallend, dass in nahezu allen Jahren der Frauenanteil bei den Neu-
berufungen der Juniorprofessuren (W1) (deutlich) héher ist als bei den W2- und besonders den
W3-Professuren. Auch hier ist bei hoheren Karrierestufen ein geringerer Frauenanteil festzustel-
len.

Betrachtet man den Ernennungsprozess bei den Professuren detailliert, ist auffallend, dass fur die
JGU (ohne UM) in allen Jahren Frauen bei den Bewerbungen unterreprasentiert sind, die Anteils-
werte erreichen maximal 40%. Deutlich héher (zwischen 38% und 59%) liegen die Anteilswerte
von Frauen unter den Platzierten. Bei den Ernennungen bewegen sich die Anteilswerte seit 2020
im Bereich zwischen 55% und 63%.

Vor diesem Hintergrund ergibt sich ein im Betrachtungszeitraum stetig wachsender Frauenanteil
bei den Professor:innen von 24% auf 30%. Ahnlich wie bei den Berufungen ist der Frauenanteil bei
den W1-Stellen tberdurchschnittlich hoch, es ist jedoch - auf jeweils unterschiedlichem Niveau -
bei W1-, W2- und W3-Stellen Uber die Jahre hinweg ein Anstieg des Frauenanteils zu beobachten.

Das fur eine Einordnung der Entwicklung des Frauenanteils Gber den gesamten akademischen
Karriereverlauf auf internationaler und nationaler Ebene haufig herangezogene Kaskadenmodell
zeigt, dass der Effekt sinkender Frauenanteile bei steigender akademischer Karrierestufe auch fur
die JGU zu beobachten ist.
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5.2. Entwicklungsziele und MessgroRen wissenschaftliches
Personal und Wissenschaftler:innen in der frithen Karriere-
phase

Um perspektivisch eine angemessene Reprasentation von Frauen auf W2-/W3-Professuren zu er-
reichen, gilt es die Entwicklung und Karriereoptionen von Wissenschaftlerinnen in der frihen Kar-
rierephase zu starken und die bestehenden Karriereférderangebote starker an den Bedurfnissen
der Wissenschaftlerinnen sowie an den aktuellen Herausforderungen (z.B. Digital Gender Gap)
zu orientieren. Neben dem Empowerment von Wissenschaftlerinnen ist vor allem die Weiterent-
wicklung von MaBRnahmen, die auf der institutionellen bzw. strukturellen Ebene ansetzen, voran-
zutreiben. Neben den Ubergeordneten Handlungsfeldern, die alle Mitglieder der JGU adressieren
(siehe Kapitel 8. bis 11.), wird die JGU zentralseitig in den kommenden sechs Jahren nachfolgend

genannte Teilziele anstreben.

5.2.1. Rekrutierung und Personalentwicklung

Die Analysen Uber den Zeitraum der vergangenen sechs Jahre hinweg legen nahe, dass trotz
positiver Tendenzen, wie etwa bei der Steigerung des Frauenanteils bei den Neuberufungen ins-
besondere mit Blick auf die W2-/W3-Professuren, Gleichstellungsdefizite bestehen. Die Starkung
der Gender- und Diversitatskompetenz von Auswahlgremien und Verantwortungstrager:innen ist
daher ein wichtiges Handlungsfeld fir die Gleichstellungsarbeit der kommenden Jahre. Ziel ist
es, die Qualitatskriterien fur gender- und diversitatssensible Auswahl- und Beurteilungsprozesse

systematisch zu verbessern.



Teilziel Verant- Zieluiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Unterzeichnung und Prasidium, Einrichtung einer Projektstelle zur Umsetzung der 2025 Ja
Umsetzung der HRK- GuD Selbstverpflichtung
Selbstverpflichtung ) ) ) )
Auf dem Weg zu mehr Begleitung einzelner Pilotbereiche und Unter- Ab 2026 Ja
"Geschlechtergerechtig- stiitzung bei der Weiterentwicklung gender- und
keit bei Berufungsver- diversitatssensibler Berufungsverfahren
fahren”
Unterstiitzung einer PA, GuD Stérkung der Kommunikation als Qualitatsstan- Fortlaufend Nein
gender- und diversitats- dard fiir professionelle Rekrutierungsprozesse
sensiblen Gestaltung ) . ) L .
von Rekrutierungspro- Unterstiitzung von Fiihrungskraften bei einer Fortlaufend Nein
zessen gender- und diversitdtssensiblen Formulierung
von Ausschreibungstexten sowie Gestaltung der
Auswahlverfahren
Uberpriifung der Einhaltung entsprechender Fortlaufend Nein
Qualitatsstandards bei Erhalt der Auswahlbegriin-
dungen durch die PA
Bereithalten entsprechender Fortbildungsange- Fortlaufend Nein
bote/Instrumente
Implementierung von GuD, Weiterentwicklung einer diversitatssensiblen Fortlaufend Nein
Gleichstellung und Gutenberg Veranstaltungsplanung
Diversitat als Quer- Academy ) . ; .
schnittsthemen im Einschldgige Workshopangebote fiir ECRs Fortlaufend Nein
Rahmen der Gutenberg
Academy
Unterstiitzung der Plan-  Prasidium, Begleitung und Beratung der Tenure-Track- Fortlaufend Nein
barkeit und Transparenz ~ Fachbereiche  Professor:innen an der JGU Mainz
wissenschaftlicher Kar-
Begleitung der Fachbereiche in der (gender- Fortlaufend Nein

rierewege durch eine
Erhéhung/Beibehaltung
der Ausschreibungen
freiwerdender Lebens-
zeitprofessuren als
Tenure-Track-Stellen

und diversitatssensiblen) Umsetzung
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5.2.2. Gender- und diversitatssensible Flihrungs- und Arbeitskultur im Wissenschaftsbe-
reich

Neben der Gewinnung von mehr Frauen fir Professuren ist die Gewahrleistung guter Arbeits-
bedingungen ein entscheidender Faktor, um Frauen in der Wissenschaft zu halten. Wie auch in
Bezug auf das administrativ-technische Personal ist deshalb die Férderung einer gender- und
diversitatssensiblen Fihrungskompetenz ebenso strategisches Ziel der JGU, wie eine gender- und
diversitatsgerechte Gestaltung von Prozessen und Strukturen. Neben den in Kapitel 3. aufgefihr-
ten MalBnahmen werden folgende Teilziele fokussiert:

Teilziel Verant- Zieluberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Konsolidierung Gen-  Présidium/  Weiterfiihrung des Gender- und Diversity Consultings Fortlaufend Ja
der- und Diversity GuD nach dem 31.12.2025
Consulting fir Ver-
bundprojekte
Ausbau der Anti- GuD Angebot entsprechender Vortrage und Weiterbildungs- ~ Ab 2026 Ja
Bias-Sensibilisie- veranstaltungen
run
- Ergdnzung des E-Learning-Tools, um weitere Handlungs-  Ab 2026 Nein
felder
Ausbau einer Prasidium/  Systematisierung des Umgangs mit Machtmisshrauch Fortlaufend Nein
gendersensiblen GuD durch Entwicklung von Qualitdtsstandards
und diskriminie- . I . ;
rungskritischen Umsetzung einer Sen5|b|I|§]erungs- und Informaﬂons- Ab 2026 Nein
Fhrungskultur in kampagne fiir Fiihrungskréfte und potenziell betroffene
der Wissenschaft Personen
Individuelle Beratung von Fiihrungskraften durch die Fortlaufend Nein

Stabsstelle GuD und die Abteilung Personalentwicklung

Entwicklung eines niedrigschwelligen Austauschformats ~ Ab 2026 Nein
fur Fihrungskrafte (z.B. Diversity-Lunch)

Angebot entsprechender Vortrdge und Weiterbildungs-  Fortlaufend Nein
veranstaltungen

Integration der Thematik in EPF-Materialien Fortlaufend Nein
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Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche

wortlich Ressourcen

Forderung des GuD Angebot entsprechender Vortrdge und Weiterbildungs-  Fortlaufend Nein
Bewusstseins fiir veranstaltungen
einen intersektiona- . _ . .
len Gleichstellungs- Integration in das Gender- und Diversityconsulting Fortlaufend Nein
ansatz Austausch mit fachspezifischen Gleichstellungsinitiati- ~ Ab 2026 Nein

ven zur Weiterentwicklung der intersektionalen Gestal-

tung von Karriereforderangeboten fiir Frauen
Uberpriifung der PA, Fiihrungs- Integration in den Leitfaden Personalauswahl Ab 2027 Nein
Gender- und Diver- krafte ) T )
sitatskompetenz von Entwicklung entsprechender Priifkriterien fiir unter- Ab 2027 Nein
Fihrungskriften schiedliche Arbeitsbereiche
in Einstellungsver-
fahren
Schaffung eines PA, GuD Diskussion von Indikatoren bzgl. der Beriicksichtigung ~ Ab 2026 Nein
Anreizsystems des Gleichstellungsengagements im Rahmen der Ge-
fiir vorbildliches wahrung von Leistungspramien
Gleichstellungs- ) ) )
engagement von Etablierung eines Gleichstellungsawards Ab 2027 Ja
Fuhrungskraften

5.2.3. Empowerment

Neben einer geschlechtergerechten Organisationsentwicklung, die eine gender- und diversitats-
sensible Fuhrungs- und Arbeitskultur vorantreibt, spielt die individuelle Férderung und Selbst-
ermachtigung von Frauen eine zentrale Rolle, um strukturellen Barrieren im Hochschul- und
Wissenschaftssystem zu begegnen. An der JGU werden MaBnahmen zur Karriereférderung von
Frauen seit langem erfolgreich umgesetzt. Diese Malinahmen zielen darauf ab, den Frauenanteil
auf allen Stufen des wissenschaftlichen Karrierewegs zu erhéhen und strukturelle Nachteile aus-
zugleichen. Dabei riicken gegenwartig neue Bedarfe und Fragestellungen in den Fokus, beispiels-
weise fur Wissenschaftlerinnen der sogenannten ersten Generation oder mit Sorgeverantwortung.
Um diesen spezifischen Herausforderungen von Wissenschaftlerinnen in Qualifikationsphasen
gerecht zu werden und ihren Verbleib im Wissenschaftssystem zu férdern, werden erganzend
adressat:innengerechte Teilziele verfolgt:
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Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Minimierung inter- GuD, GA, Infoveranstaltung: Promovieren Ja/Nein Ab 2028 Ja
sektionaler Barrieren Career ) o .
beim Zugang zu einer Service Markt der Prom.otlonsmogllchkelten und Ab 2028 Ja
Wissenschaftskarriere -stellen durch Sichtbarmachung/Vernetzung
far First Generation Ab- Begleitprogramm Austausch und Vernet- Ab 2028 Ja
solventinnen zungstreffen
Vortrdge/Workshops Ab 2028 Ja
Forderung der Karriere GuD, Fach- Weiterfiihrung und -Entwicklung bestehender  Fortlaufend Ja
weiblicher ECRs abge- bereiche Karriereforderinstrumente, z.B. ProWeWin,
stimmt auf Karrierepha- 2.B. Sperzifizierung fiir Post-Docs;CDP;Ada
sen und Fachspezifika Talent; MeMentUM; Habilitationsforderpro-
gramm UM
Unterstlitzung der Ver- GuD, Fach- Inputs zu Networking Ab 2028 Ja
netzung von Wissen- bereiche, o
schaftlerinnen GA, INT, FSB Verpetzungsaktlwtaten. ) Ab 2028 Ja
,Build your network” - Unterstiitzung von
Wissenschaftlerinnen, die Vernetzungsforma-
te initiieren mochten
Aufbau eines JGU Fellowships fiir Wissen- Ab 2027 Ja
schaftlerinnen (Kurzbesuch/Kurzstipendium
mit Gastaufenthalt an der JGU) mit dem Fokus
auf Karriereférderung von Frauen unter Be-
riicksichtigung intersektionaler Aspekte
Intersektionale Weiter- GuD Uberarbeitung aller Ausschreibungen zur In 2026 Nein
entwicklung bestehender Forderung/fir finanzielle MaRnahmen
Karriereforderinstrumen- . . .
te fiir Wissenschaftle- Briefing der Referent:innen In 2026 Nein
finnet Erweiterung der inhaltlichen Themen In 2026 Nein
Diskussion der Standards mit dezentralen In 2026 Nein

Gleichstellungsakteur:innen



Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Beitrag zur Reduktion des  GuD, PBS, Forderung und Sensibilisierung zum Thema In 2028 Ja
Mental Load Gaps/Star- Resilienzfor- ~ mentale Gesundheit (im Kontext Wissen-
kung der Resilienz schung schaft, unsichere Arbeitsbedingungen, Macht-
missbrauch)
Initilerung von MaBnahmen zum Bsp. Mental ~ In 2028 Ja
Health First Aid (MHFA)
Weiterfiihrung von Informationsveranstal- Fortlaufend Nein

tungen
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6. Handlungsfeld Gremien




6.1. Ist-Analyse

In diesem Kapitel werden die Frauenanteile der Hochschulleitung und unterschiedlicher Gremien
zum Stichtag 01.12.2023 betrachtet. Auf Analysen unterhalb der Ebene der Gesamtuniversitat
wird aufgrund niedriger Fallzahlen verzichtet. Zunachst sind in der folgenden Tabelle die Frauen-
anteile in der Hochschulleitung, bei den stimmberechtigten Senatsmitgliedern, im Hochschulrat
und bei den Dekan:innen/Prodekan:innen aufgelistet.

Tabelle 21: Frauenanteil in der Hochschulleitung und in Hochschulgremien 2023

gesamt m w win %
Hochschulleitung 4 3 1 25%
Senat der Universitdt 7
(stimmberechtigt) & 28 i e
Hochschulrat der Universitat 10 4 6 60%
Dekan:mn.gn und 33 2% 9 27%
Prodekan:innen
Leitungsgremien der Exzellenzkollegs 31 13 18 58%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Zusammenfiihrung von Meldungen der Fachbereiche;
eigene Zusammenstellung JGU Berichtswesen

In Tabelle 21 werden die Frauenanteile der Fachbereichsrate der Universitat betrachtet. Die Ta-
belle zeigt die Besetzung fur die einzelnen Gruppen an der JGU zum Stichtag 01.12.2023 an. Der
Frauenanteil fur die JGU gesamt betragt 43%. Auf einen Vergleich auf Fachbereichsebene und
Uber den Zeitverlauf auf Gruppenebene wird an dieser Stelle verzichtet, da sich die Daten auf-
grund zum Teil niedriger Fallzahlen sowie haufiger Umbesetzungen besonders volatil verhalten
und sich inhaltliche belastbare Schlussfolgerungen kaum treffen lassen.
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Tabelle 22: Frauenanteile in Fachbereichsgremien 2023

Fachbereichsrite gesamt weiblich win %
Gruppe 1 (Professor:innen) 145 47 32%
Gruppe 2 (Studierende) 47 27 57%
Gruppe 3 (Wissenschaftl. Mitarbeiter:innen) 36 17 47%
Gruppe 4 (Nichtwissenschaftl. Mitarbeiter:innen) 23 16 70%
JGU gesamt 251 107 43%

Datenquelle: JGU Berichtswesen: Zusammenfiihrung von Meldungen der Fachbereiche

6.2. Entwicklungsziele und MessgroRen Gremien

Die gleiche Teilhabe an der universitaren Selbstverwaltung wird erst durch eine nahezu paritati-
sche Besetzung der universitdren Gremien erreicht. Solange Frauen jedoch in vielen Bereichen
der Universitat unterreprasentiert sind, kann eine solche Besetzung eine weit Uberproportionale
Belastung von Frauen durch Gremienarbeit darstellen. Die JGU etabliert MaBnahmen, um eine
mindestens proportionale Beteiligung von Frauen in Gremien zu gewahrleisten. Bis 2031 wird die
JGU zentralseitig dabei folgende Teilziele verfolgen:



Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen

Paritatische Besetzung  Prasidium Paritatische Besetzung GFK, GKK, GLK Fortlaufend Nein

von Gremien, deren

Mitglieder ernannt

werden

Sensibilisierung fiir Prasidium, Beratung durch GuD Fortlaufend Nein

Beriicksichtigungvon  Dekan:in-

Frauen bei Vorschla- nen, GBs

gen fir Wahlgremien

und Berufungskom-

missionen

Priifung von Ent- Flihrungs- Beriicksichtigung bei der Gewahrleistung von Fortlaufend Nein

lastungsmaglich- kréfte; Leistungspramine

keiten fiir Frauen, die Dekan:in-

Uberproportional viele  nen;

Aufgaben in der aka- Prasidium

demischen Selbstver-

waltung wahrnehmen

Forderung einer Prasidium, Beriicksichtigung der Hinweise in der Handrei- Fortlaufend Nein

gendersensiblen und Dekan:in- chung diskriminierungsarme Sprache

diskriminierungskriti- ~ nen, Fiih- . o . . .

schen Diskussionskul-  rungskrafte Priifung der Mdglichkeit anonymer Feedbackmég-  Fortlaufend Nein

tur auf Augenhdhe in
Gremien

lichkeiten innerhalb der Gremien (z.B. Awareness-
team)
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7. Handlungsfeld
Gender-Controlling




Voraussetzung fur eine fundierte Analyse der Gleichstellungssituation und daran orientierten
bedarfsspezifischen MaRnahmen ist die fortlaufende Bereitstellung systematisch aufbereiteter
Daten sowie einer datengestutzten Starken- und Schwachen-Analyse der Gleichstellungsmerk-
male. Die JGU berichtet aktuell in mehreren Formaten in unterschiedlicher Differenzierung und
auf verschiedenen Ebenen (Gesamtuniversitat/Fachbereiche/Institute und Departments) Uber die
Situation der Gleichstellung. Alle Formate beschreiben und beleuchten auf Basis quantitativer
Kennzahlen aus unterschiedlichen Blickwinkeln die Situation der Gleichstellung an der JGU.

Die klare Definition und permanente Weiterentwicklung von spezifisch fiir den Bereich Gleich-
stellung betrachteten Kennzahlen, die im Rahmen eines eigenen Kennzahlensets Gleichstellung
auch mit Blick auf Abgrenzungen und methodisches Vorgehen systematisch zusammengefihrt
werden, stellt eine zentrale Aufgabe des Berichtswesens dar. So erfolgte in den letzten Jahren eine
kontinuierliche Erweiterung der aufbereiteten und veréffentlichten Kennzahlen. Als Teil dieser
Erweiterung erfolgt, im Sinne einer Best-Practice-Analyse, ein Abgleich mit Berichten anderer Uni-
versitaten sowie mit Kennzahlen zentraler Verdffentlichungen der nationalen und internationalen
Bildungsberichtserstattung. Grundsatzlich ist das Kennzahlenset als dynamisches Produkt ange-
legt, um auch zukunftig beispielsweise auf aktuelle Fragestellungen mit der Entwicklung neuer
Kennzahlen reagieren zu kdnnen.

Zentraler Bestandteil des Gender-Controllings ist der jahrlich veréffentlichte, auf standardisierten
Reports basierende, Bericht ,Gleichstellung in Zahlen”. Dieser wurde in den letzten Jahren stetig
weiterentwickelt. So wurden die Darstellungstiefe (bis auf Institutsebene), die Darstellung von
Zeitreihen, Anzahl und Differenzierung der dargestellten Kennzahlen und nationale Vergleichs-
maoglichkeiten hinzugeflgt, ein weiterer kontinuierlicher Ausbau ist vorgesehen. Aktuell stehen
Erweiterungen bei der Darstellung nationaler Vergleiche an, bei denen nicht nur Einordnungen
im Vergleich zu Durchschnittswerten auf nationaler Ebene, sondern auch im Vergleich zu anderen
Universitaten erfolgen. Ebenso werden Mdglichkeiten gepruft, Frauen in Fihrungspositionen
im nichtwissenschaftlichen Bereich besser abbilden zu kénnen. Flankierend ist geplant, den bis-
lang fast ausschlieBlich in Tabellenform gehaltenen Bericht zunehmend auch um ausfihrliche
Erlduterungen und Grafiken zu erganzen. Dadurch soll nicht zuletzt eine bessere Einordnung der

9



92

Ergebnisse bei ihrer Nutzung fir Planungs- und Steuerungszwecke erreicht werden.

Flr eine solche Nutzung ist nicht nur die Standardisierung der Datenbereitstellung und eine pra-
zise und transparente Beschreibung der abgebildeten Daten eine notwendige Voraussetzung.
Daruber hinaus ist ebenso die Visualisierung von Daten wichtig, um Sachverhalte anschaulicher
und an moderne Medien angepasst zu transportieren. In diesem Zusammenhang wurde in einem
ersten Schritt ein umfangreicher standardisierter Prozess entwickelt, um zu zentralen Themen
und Fragestellungen flir die gesamte Universitat und fir die einzelnen Fachbereiche und Facher
einheitliche Schaubilder bereitzuhalten. Diese werden sukzessive in der Berichterstattung der

Gleichstellungsdaten eingefugt.

Im Folgenden werden die einzelnen MalRnahmen fur das Berichtswesen noch einmal tabellarisch

zusammengefasst:



Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Weiterentwicklung des  HE5-BW  Kennzahlenset Gleichstellung liegt vor und ist mit Fortlaufend Nein
Kennzahlensets Gleich- klaren Definitionen systematisch zusammengefiihrt
stellung und permanent weiterentwickelt.
Best-Practice-Analyse: Abgleich mit Berichten an- Fortlaufend Nein
derer Universitdten sowie mit Kennzahlen zentraler
Verdéffentlichungen der nationalen und internatio-
nalen Bildungsberichtserstattung.
Weiterentwicklung HE5-BW  Berichtist nicht statisch, es erfolgen stetig Er- Fortlaufend Nein
Gleichstellung in weiterungen in der Anzahl und Differenzierung
Zahlen der dargestellten Kennzahlen sowie durch die
Einbeziehung von Grafiken und durch textliche
Erlduterungen.
Darstellung von Zeitreihen und nationalen Ver- Fortlaufend Nein
gleichsmaglichkeiten wird fortgefiihrt.
Standardisierung der HE5-BW  Zuzentralen Themen und Fragestellungen stehen Fortlaufend Nein
Datenbereitstellung (fiir die gesamte Universitdt und fiir die einzelnen
und -visualisierung Fachbereiche und Facher) einheitliche Schaubilder
bereit und werden sukzessive in die Berichterstat-
tung zu Gleichstellungsdaten eingefiigt.
Datengestiitzte Stdr- HE5-BW  Eine umfangreiche und fundierte inhaltliche Ein- Ende 2030 Ja
ken- und Schwachen- ordnung aller Kennzahlen und Daten inshesondere
Analyse der Gleichstel- mit dem Fokus auf Belastbarkeit und Interpreta-
lungsmerkmale tionsmaéglichkeiten von Datenbereichen mit kleinen
Fallzahlen liegt mindestens zu internen Zwecken
vor.
Erhebung von Daten PE/GuD Ubersicht der verschiedenen Karriereberatungen Ende 2030 Ja

zur Karriereberatung

an der JGU liegt vor.
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8. Handlungsfeld
Gendersensible und
diskriminierungsarme Sprache




Die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern ist im Hochschulgesetz 84 verbind-
lich geregelt. Darlber hinaus ist es der JGU ein Anliegen, die sprachliche Diskriminierung von
Personen, die sich weder dem weiblichen noch dem mannlichen Geschlecht zuordnen, zu ver-
meiden. Aus diesem Grund hat die JGU 2022 eine Empfehlung zur Umsetzung einer diskriminie-
rungsarmen Sprache (LINK) verabschiedet, die einen Orientierungsrahmen fir eine reflektierte
Sprachpraxis darstellt und praktische Umsetzungsmadglichkeiten vorschlagt.
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9. Handlungsfeld
Kommunikation von
Gleichstellung bzw.
Chancengleichheit




Ein Erfolgsfaktor von Gleichstellungsarbeit ist die zielgerichtete Kommunikation von Gleichstel-
lung und Chancengleichheit als Bestandteil der Core Values der JGU. Diesbezlglich wurde ein
Kommunikationskonzept entwickelt, das die Zielsetzungen verfolgt:

I. den Gleichstellungs- und Chancengleichheitsauftrag der JGU als Querschnittsaufgabe
fur alle Mitglieder der JGU sichtbar zu machen, und

II. die Bekanntheit der Unterstiitzungs- und Empowermentangebote zu starken und
einen niedrigschwelligen sowie adressat:innengerechten Zugang zu entsprechenden
Informationen zu gewahrleisten, und

III. die Gleichstellungsstrukturen und das Gleichstellungsengagement der JGU nachvoll-
ziehbar und 6ffentlichkeitswirksam aufzubereiten sowie

IV. sowohl die wissenschaftliche Reflexion der Zusammenhange, die sich auf die Ge-
schlechterverhaltnisse in einer Gesellschaft auswirken, als auch die wissenschaftliche
Leistung von Frauen starker in die Wissenschaftskommunikation zu integrieren.

Das Kommunikationskonzept wird fortlaufend umgesetzt und erganzt. In der Laufzeit des ak-
tuellen Gleichstellungsrahmenplans werden zentralseitig bis 2031 folgende Teilziele zusatzlich

verfolgt:
Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Weiterentwicklung einer  Contentma-  Verwendung von genderinklusiver Sprache Fortlaufend Nein
gendersensib_]en Ge- nager:in- . . . ‘ .
staltung der Offentlich-  nen der Verwepdung einer gender- und diversitatssensi- Fortlaufend Nein
keitsarbeit im Rahmen  einzelnen blen Bildsprache
der Neugestaltung des  Webprojek-  yermeidung geschlechter-stereotyper Formulie-  Fortlaufend Nein
Webauftritts der JGU te; GuD rungen
Beratungs- und Informationsangebot zur Um- Fortlaufend Nein
setzung oben genannter Kriterien
Proaktive Information Dezernat Informationsvermittlung zu Gleichstellungs- Fortlaufend Nein
neuer Mitarbeiter:innen  Personal strukturen, Gleichstellungsauftrag und Gleich-
tber die unter 1.8 auf- stellungsengagement im Rahmen des Portals fiir
geflihrten Richtlinien neue Mitarbeitende;
Einschldgige Richtlinien werden im Rahmen des Fortlaufend Nein

On-Boarding-Prozesses systematisch vermittelt
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Teilziel Verant- Zieluberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Proaktive Information PReF Informationsvermittlung zu Gleichstellungs- Fortlaufend Nein
der Erstsemester iiber strukturen, Gleichstellungsauftrag und Gleich-
die unter 1.8 aufgefiihr- stellungsengagement ist Bestandteil des
ten Richtlinien Einschreibeprozesses durch Integration in die
ErstsemesterbegriiBung
Integration von Gleich-  Prdsidium, RegelmaRige Berichte zu Gleichstellungsthemen  Fortlaufend Nein
stellungs- und Diversi- ~ GuD im Senat durch das Prdsidium und die GB des
tdtsthemen im Rahmen Senats
der Weiterentwicklung . . . .
der internen Kommuni- Beteiligung der JGU am |nternatloqalen Tag der Fortlaufend Nein
kation Frauen; Orange Day, etc. durch Aktionen und
Beitrage auf Social Media
RegelmaRige Information zu den Themen- Fortlaufend Nein
bereichen auf den Infobildschirmen auf dem
Campus
Erhebung von Datenzur  GuD Entwicklung von Kommunikations- und Ver- 2025-2030 Ja
Karriereberatung anstaltungsformaten, die Gender- und Diversi-
tétsforschung fiir Hochschulangehérige und die
Offentlichkeit zugdnglich machen und die JGU in
diesem Themenfeld profilieren
Aufbau und Ausbau von Netzwerken und Ko- 2025-2030 Ja
operationen im Forschungsfeld Gleichstellung
und Diversitdt
Integration von Prasidium, Weiterfiihrung der RMU-Wochen der Chancen- Fortlaufend Nein
Gleichstellungs- und INT, GuD gleichheit bzw. gemeinsamer 6ffentlichkeitswirk-
Diversitatsaspekten in samer MaRBnahmen
Vereinbarungen/die )
Gestaltung (internatio- FORTHEM Fortlaufend Nein
naler) Kooperationen Arbeitsgemeinschaft der kanadischen und Fortlaufend Nein
deutschen U15
Integration eines entsprechenden Passus in Fortlaufend Nein

kiinftige Kooperationsvertrage



99



11.

Handlungsfeld
Sexualisierte Belastigung,
sexualisierte Gewalt und
Diskriminierung




Die JGU duldet in ihrem Bereich keine sexuelle Belastigung, sexualisierte Gewalt oder Diskrimi-
nierung. Uber die Vorgaben von § 3 IV AGG hinaus, die fir alle Beschéftigten gelten, sieht sich die
JGU in der Verantwortung, alle ihre Mitglieder vor solchen Handlungen und Verhaltensweisen zu
schutzen. Vor diesem Hintergrund hat der Senat in seiner Sitzung vom 29.04.2022 die Richtlinie
des Senats zum Schutz vor sexueller Beldstigung (LINK) beschlossen, die Ansprechstellen, Verant-
wortlichkeiten und Verfahrenswege verbindlich benennt. Die JGU misst zudem der Pravention von
sexualisierter Belastigung/Gewalt eine hohe Bedeutung bei und wird in der Laufzeit des aktuellen
Gleichstellungsrahmenplans bis 2030 folgende Teilziele umsetzen:

Teilziel Verant- Zieluiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Systematisierung des Um- Arbeitsgrup-  Vernetzungs-/Weiterbildungs- und Infor- Fortlaufend Nein
gangs mit Machtmissbrauch ~ pe Macht- mationsangebote fiir Erstberatungsstellen
missbrauch o ) )
RegelmaRige Prozessreflexion Fortlaufend Nein
Bereithalten nachhaltiger GuD Weiterflihrung des Informations-Podcasts Fortlaufend Nein
Professionalisierungsan- fir Filhrungskrafte (LINK)
gebote zum Umgang mit ) )
sexualisierter Belastigung Integrgtwn von Fragest.ellung/FeeFiback Fortlaufend Nein
fiir Filhrungskrafte der Horenden, Produktion mind. einer
Folge p.a.
Anlasshezogene Beratung von Fiihrungs- Fortlaufend Nein
kraften
Forderung einer Speak-up GuD; Erstellung eines Konzepts fiir eine Aware- 2027 Nein
Kultur, inshesondere bei Gutenberg nesskampagne fiir Studierende zusammen
Studierenden und ECRs Academy mit Studierenden und Promovierenden
RegelmdRige Informationen im Rahmen 2027 Nein
der ErstsemesterbegriiBung, im Rahmen
der GA
Fachbereichsgleichstel- GuD Fortfiihrung des Round Table sexualisierte Fortlaufend Nein
lungsbeauftragte erhalten Beldstigung an Hochschulen in Kooperation
regelmaRige Sensibilisie- mit dem Frauennotruf Mainz e.V.

rungs- und Professionalisie-
rungsangebote, die sie in
der Beratung von betroffe-
nen Personen unterstiitzen
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Teilziel

Verant-
wortlich

Zieliiberpriifung

Zeitpunkt

Zusatzliche
Ressourcen

Méagliche Gefahrenrdume
auf dem Campus werden
identifiziert und im Rahmen
der Méglichkeiten beseitigt
bzw. reduziert

Ausbau facherspezifischer
Schutzkonzepte (z.B. Zahn-
medizin, Sport, Musik, fiir

Exkursionen...)

ILM

Facher, GuD

Jahrliche Campusbegehungen zu Identifika-

tion von Handlungsbedarfen zur Verbesse-
rung des Schutzes auf dem Campus

Beratung und Begleitung der Facher bei
der Entwicklung fachspezifischer Schutz-
konzepte durch die Antidiskriminierungs-
beratungsstelle

Fortlaufend

Fortlaufend

Nein

Nein



12. Handlungsfeld
Vereinbarkeit von Studium,
Beruf und Familienaufgaben




Die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familienaufgaben - in ihren vielfadltigen Formen - hat
einen hohen Stellenwert an der JGU. Mit Unterzeichnung der ,Charta Familie in der Hochschule”
2016 und Engagement in dem gleichnamigen Verein, verpflichtet sich die JGU zur Einhaltung ent-
sprechender Standards:

+ Eine Weiterentwicklung der MaBnahmen, um Studierende und Beschaftigte mit Fami-
lienaufgaben bestmdglich zu unterstutzen.

+ Eine Informationskultur und Sensibilisierung aller Hochschulangehérigen zum Thema
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie.

* Ausbau der Kinderbetreuung entsprechend den spezifischen Bedurfnissen des Uni-
versitatsalltags.

Die Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familienaufgaben steigert nicht
nur die Attraktivitat der JGU, sondern ist unter Berlcksichtigung eines Aufbrechens traditioneller
Rollenzuschreibungen ein wichtiger Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter.

Um Familiengerechtigkeit als Querschnittsthema weiter voranzutreiben, wird die JGU in der Lauf-
zeit des aktuellen Gleichstellungsrahmenplans bis 2031 folgende Teilziele umsetzen:

Teilziel Verant- Zieliiberprifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Gewahrleistung familien-  PE Erstellung und Evaluierung einer Toolbox Juni 2027 Assistenz im
freundlicher Sitzungsge- mit MaBnahmen die zu einer familien- Umfang von
staltung freundlichen Sitzungskultur beitragen 6h
Ausbau der Kinderbetreu- ~ BLM, PE Neubau einer Kindertagesstatte auf dem Dezember 2031  Finanzierung
ungsmoglichkeiten auf Campus des Neubaus
dem Campus tber die Stadt
Mainz
Bereitstellung einer RMU-weiten universita-  Ab Juli 2026 Nein

ren Babysitterborse
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Teilziel Verant- Zieliiberpriifung Zeitpunkt Zusatzliche
wortlich Ressourcen
Buindelung, Ausbau der PE Aufsetzen eines Forderfonds, mit dem September Finanzielle
vorhandenen und Zentra- Mitgliedern der JGU die Kosten fur 2026 Bezuschus-
lisierung der vereinbar- Kinderbetreuung, die wegen dienstlicher sung durch
keitsrelevanten Angebote Verpflichtungen entstehen, werden missen, Forschungs-
bezuschusst werden kénnen verbiinde
oder Over-
headmittel
Flexibilisierung der PE, PA Priifung der Mdglichkeiten zur Einfiihrung Ab 2026 Personal- und
Arbeitszeit von Langzeitarbeitskonten Sachmittel fiir
o die technische
Konzepterstellung zu deren Einfiihrung Dezemer 2031 Umsetzung
Gewahrleistung von PE Veranstaltungsorganisator:innen an derJGU  Juni 2025 Zusatzliche
Kinderbetreuung auf Ta- kénnen eine zusatzliche Kinderbetreuung finanzielle
gungen/Veranstaltungen auf ihrer Veranstaltung beantragen, die Mittel

durch die JGU mitfinanziert wird
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13. Handlungsfeld
Kooperationen




Zu den MalBnahmen der JGU zur Férderung der Gleichstellung gehért auch die Vernetzung und
Kooperation Uber die Grenzen der Universitat hinaus. Folgende Kooperationen und Verbinden
gehoren die JGU bzw. im Gleichstellungsbereich tatige Mitglieder (Referent:innen der Stabsstelle
GuD, Gleichstellungsbeauftragte des Senats) zu diesem Zweck aktuell an:

L Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
e. V. (bukof),

II. Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen in Rheinland-
Pfalz (LaKoG RLP),

III.  Arbeitskreis Chancengleichheit der Allianz der Rhein-Main-Universitaten,
IV.  Round Table sexualisierte Belastigung an Hochschulen,
V. Forum Mentoring in der Wissenschaft,

VI.  Zentrum fur Kompetenzentwicklung fur Diversity Management in Studium und
Lehre,

VII. Netzwerk Diversity an Hochschulen,

VIII. Diversity & Inclusion Unit FORTHEM Alliance,

IX.  EDI-Working Group CanU15-GermU15.
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14. Qualitatssicherung und
Organisationsentwicklung




In der Gewahrleistung eines diskriminierungsfreien und diversitatssensiblen Lehr-, Lern-, For-
schungs- und Arbeitsumfelds sieht die JGU ein wesentliches Qualitatskriterium. Die konkrete

Ausgestaltung der Erfiillung dieses Kriteriums ist im Qualitatssicherungssystem niederzulegen.

Bis 2031 wird die JGU folgende Teilziele verfolgen:

« Integration von Gender Mainstreaming in Prozesse der Qualitatssicherung von
Forschung und Lehre

+ Integration von Gender Mainstreaming in Prozesse der Qualitatssicherung der
Betreuung von Wissenschaftler:innen in der frihen Karrierephase

« Integration von Gender Mainstreaming in die Infrastrukturelle Planung
(BLM: Planung genderneutraler Sanitdranlagen in Neu- und Bestandsgebauden)
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Abkurzungsverzeichnis

AGG
BLM
bukof

cbp
DFG
ECR

EDI-Working Group
CanU15-GermU15

EPF
FB
FLINTA*

FORTHEM (Alliance)

FS

FSB

GA

GB

GFK

GLK

GKK

GuD

HE

HE 5 - BW

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Dezernat Bau- und Liegenschaftsmanagement

Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten an Hochschulen e.V.

Christine de Pizan-Mentoring Programm
Deutsche Forschungsgemeinschaft
Early Career Researcher

Working Group “Equity, Diversity, and Inclusion in Science
and Society” from U15 Canada and German U15

Entwicklungsprogramm fiir Fiihrungskrafte
Fachbereich

Frauen, Lesben, intergeschlechtliche, nichtbindre,
transgeschlechtliche und agender Personen

Fostering Outreach within European Regions,
Transnational Higher Education and Mobility

Fachsemester

Familien-Servicebiiro

Gutenberg Academy

Gleichstellungsbeauftragte

Gutenberg Forschungskolleg

Gutenberg Lehrkolleg

Gutenberg Kolleg fiir wissenschaftliche Karrierewege
Stabsstelle Gleichstellung und Diversitat

Dezernat Hochschulentwicklung

JGU Berichtswesen



HfM Hochschule fiir Musik Mainz

ILM Infrastrukturelles Liegenschaftsmanagement

INT Abteilung Internationales

JCM Junior Campus Mainz

JGU Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz

KHM Kunsthochschule Mainz

LaKoG RLP Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen in Rheinland-Pfalz

LGG Landesgleichstellungsgesetz

MINT Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik

0A Offentlichkeitsarbeit

PA Personalabteilung

PBS Psychotherapeutische Beratungsstelle

PE Personalentwicklung

ProWeWin Projekt Weiblicher Wissenschaftsnachwuchs

RMU(-Allianz) Rhein-Main Universitdten

SDGs Sustainable Development Goals

StuGewinn Studierendengewinnung

M Technisches Liegenschaftsmanagement

um Universitdtsmedizin

2Q Zentrum fiir Qualitatssicherung und -entwicklung



Johannes Gutenberg-Universitat Mainz
55099 Mainz

www.uni-mainz.de
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