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Vorwort

Nimmt man den Begriff ,Geschlechtergerechtigkeit” zum MafBstab und néhert sich einer deutschen
Musikhochschule, dann sieht es prima vista nicht schlecht aus. Bei den Jungen scheint alles in Ord-
nung zu sein. Sie, die Studierenden, machen die Majoritdt aus in Unterrichts- und Probergumen,
Konzertsdlen, Bibliotheken und Verkehrswegen und der Augenschein beweist: die weiblichen Stu-
dierenden haben sogar ein leichtes Ubergewicht. Und auch auf den Bihnen der Hochschulen oder
in den Orchestern iberall das gleiche Bild. Nicht anders in Weimar an der HfM. Begibt man sich
in unsere Verwaltung, dann wandelt sich das Bild zu einer Gberwdltigenden Majoritét der Frauen.
Nur bei Beschaftigten in den technischen und handwerklichen Aufgaben kann sich eine Mé&nner-

Mehrheit behaupten.

Sehen wir uns die akademische Selbstverwaltung an, so ist das Présidium der HFM mit drei Frauen
und einem Mann besetzt - ein Zustand, der bisher von niemandem kritisiert worden ist.

Was aber immer noch im Argen liegt, das ist das Geschlechterverhéltnis bei den Professuren. Seit
langem werden Frauen sowohl als Musikerinnen wie als Wissenschaftlerinnen und als Pddagogin-
nen ausgebildet. Dennoch finden viel zu wenige in Berufswege, die in hochqualifizierte Tatigkeiten
und Leitungsfunktionen miinden. Die Griinde dafir sind vielféltig. Sie sind in gesellschaftlichen Lang-
zeit-Strukturen verankert. Am wichtigsten ist dabei sicherlich die bis heute héchst mangelhafte Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Dem abzuhelfen bedarf es einer hartnéckigen, viele Einzelverbes-
serungen erkédmpfenden Sozialpolitik. Was die Hochschulen in eigener Regie tun kénnen, das ist
zundchst eine prézise Analyse der Daten verbunden mit der ,Nahaufnahme” weiblicher Berufs-
schicksale.

Was die HfM bereits erreicht hat, was sie sich fir die nghere und fernere Zukunft vorgenommen
hat, das findet sich auf den folgenden Seiten. Und ist bewusst, dass das Ideal der Geschlechterge-
rechtigkeit noch viel ,hartnéckiges Bohren zéher Bretter” (Max Weber) braucht.

Prof. Dr. Christoph Stélzl
Prasident

Weimar, Mai 2022



1. Einleitung

Die Hochschule fir Musik Franz Liszr Weimar ist eine der traditionsreichsten deutschen Musikhoch-
schulen. In ihrer 150-jahrigen Geschichte steht sie fir Kontinuitét und gleichzeitig stdndige Weiter-
entwicklung der Ausbildung in kinstlerischen, wissenschaftlichen und padagogischen Studiengén-
gen.

Die im Grundgesetz und im Thiringer Hochschulgesetz verankerte Gleichstellung aller Geschlech-
ter ist selbstversténdliches und unstrittiges Ziel in allen Bereichen der Hochschulpolitik. Dabei geht
es darum, allen Angehdrigen der Hochschule und allen Stellenbewerber®innen gleiche Chancen
einzuréumen und sie entsprechend ihrer Qualifikation einzusetzen, zu férdern und zu unterstitzen.
Noch immer bestehende Nachteile sollen erkannt und beseitigt werden, Grundlagen fir eine dau-
erhaft etablierte Gleichbehandlung aller Personen geschaffen werden.

Die Hochschule fir Musik FraNz Liszr Weimar setzt sich zum Ziel, ein ausgewogenes Geschlech-
terverhdlinis in allen Besoldungs-, Vergitungs- und Lohngruppen sowie in allen Funktionsebenen
herzustellen und die dafir geeigneten MaBBnahmen zu formulieren und umzusetzen.

Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde vom Senat in seiner Sitzung vom XX.XX.XXXX verab-

schiedet.



2. Bestandsaufnahme und Bewertung der Beschaftigtenstruktur / Betrachtung der
Entwicklung innerhalb des Gleichstellungsplanes 2015 - 2021

Analyse und Maf3nahmen

Die nachstehend verwendeten Zahlen im Personalbereich wurden auf Grundlage der vorliegenden

Statistiken (Jahresbericht der Hochschule sowie Meldungen gemaf Thiringer Gleichstellungsstatis-
tikverordnung) erhoben. Besonderes Augenmerk wird auf die Entwicklung des Geschlechterverhdalt-

nisses seit 2015, dem Beginn des vorangegangenen Gleichstellungsplanes, gelegt. Sofern Zahlen-
material von vorherigen Erfassungen vorliegt, wurde dies in die Betrachtung mit einbezogen. Da
noch keine statistische Erfassung der nicht-bindren Personen vorliegt, werden hier im folgenden nur

Frauen und Mdnner genannt.

2.1. Personal Gesamt

Anteil Frauen in % Anteil Frauen (Teilzeit) in %

2015 46,7 70,4
2020 48,3 71,1

2021 46,3 72,5
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Analyse und MaBnahmen

Der Anteil der Frauen innerhalb des gesamten Personals der Hochschule ist mit kontinuierlich knapp
50% in Ordnung. Die Zahl der Frauen, die in Teilzeit beschaftigt sind, ist jedoch in der Tendenz
steigend. Es kommt darauf an, ob diese Reduzierung der Arbeitszeit ausdriicklich gewiinscht ist
oder ob eher der Wunsch nach einer Vollzeitstelle bestehen wiirde.

e Erarbeitung einer Befragung der in Teilzeit Arbeitenden

e |Initiativen im Bereich Betreuungsangebote und Schaffung vielféltiger Méglichkeiten zur bes-
seren Vereinbarung von Familie und Beruf

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung
Termin: Juni 2024

2.2. Professuren

W3 /C4 c2/C3 Gesamt

Anteil Frauen in %  Anteil Fravuen in %  Anteil Frauven in %

2010 9,1 29,8 21,3
2015 10,7 32,6 23,9
2020 10,3 34,9 25

2021 10,3 28,9 20,9
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Analyse und MaBBnahmen

Im Gleichstellungsplan 2015-2021 wurde auf Grund der damals vorliegenden Zahlen das Ziel
formuliert, den Anteil von Frauen auf wissenschaftlichen und kiinstlerischen Professuren zu erhéhen.
Dazu sollten bei Neuberufungen ein Zielwert von 40 % Frauen angestrebt und bis 2030 eine
Quote von 30 % weiblich besetzter Professuren erreicht werden.

In der Ziel- und Leistungsvereinbarung 2021-2025, die zwischen Hochschule und TMWWDG ge-
schlossen wird, ist nun ein neuer Zielwert vereinbart worden. Die Hochschule fir Musik setzt sich
darin fir die Jahre 2021 bis 2025 fir den Frauenanteil bei der Neubesetzung von Professuren im
Dreijahres-Durchschnitt den Zielwert von 50 %. Mindestens 30% muss die Hochschule im Mittel
erreichen, will sie keine finanziellen Nachteile haben.

Nun zeigen vorliegenden Zahlen, dass im Vergleich zu 2015 der Anteil an Frauen in Professuren
2021 um 3,0% im Vergleich zu 2020 sogar um 4,1 % gesunken ist. Das ist eine alarmierende und
sehr bedauerliche Momentaufnahme. Die unléngst besetzten und noch nicht erfassten Stellen lassen
allerdings die Hoffnung zu, dass es sich um keinen Trend handelt.

Der Gleichstellungsarbeit innerhalb der Berufungsverfahren um W2 und W3 Stellen kommt somit
eine enorm grof3e Bedeutung zu.

e Die Hochschulleitung informiert die Gleichstellungsbeauftragte zum frihestméglichen Zeit-
punkt Gber ein beginnendes Berufungsverfahren

e Aktive Rekrutierung von potentiellen Kandidatinnen tber Netzwerke und persénliche An-
sprache

o Verstarkte Gewinnung von Gutachterinnen und weiblichen Mitgliedern der Berufungskom-
missionen

e Erarbeitung eines Flyers, der die Aufgaben, Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauf-
tragten in Berufungsverfahren zusammenfasst und durch rechtliche Verweise untermauvert,
er vermittelt besonders den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten oder eingesetzten
Stellvertreterinnen das nétige Wissen und dient als Argumentationshilfe

o Kurze Einfihrung zu den Zielen und der Rolle der Gleichstellung am Beginn der Kommissi-
onsarbeit durch die Beauftragte oder deren Stellvertretung

o Gleichstellungsbeauftragte, Stellvertreterinnen und Mitglieder des Beirates nehmen an
Schulungen zum Thema Berufungsarbeit teil

o Bei der Bewertung der eingereichten Daten der Bewerber*innen muss die Anrechnung der
Zeiten von Erziehungs - oder Pflegetdtigkeit in den Berufungskommissionen thematisiert
und erldutert werden (akademisches Alter)

e Auf einen einheitlichen und bei jedem Bewerber und jeder Bewerberin angewandten Fra-
genkatalog fir das Gesprach muss geachtet werden

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Beirat fiir Gleichstellungsfragen, Hochschulleitung, Be-
rufungsbeauftragte, Vorsitzende der Berufungskommissionen

Termin: laufend



2.3. Wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeitende

Gesamt davon Frauen in %
2015 unbefristet 21 11 52,4
befristet 15 5 33,3
gesamt 36 16 44,4
2020 unbefristet 32 14 43,3
befristet 18 7 38,9

gesamt 50 21 42
2021 unbefristet 33 14 42,4
befristet 17 6 35,3

gesamt 50 20 40

Anteil wiss. / kiinstl. Mitarbeiterinnen
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Analyse und MaBBnahmen

Insgesamt wurden seit 2015 mehr Mitarbeitende im kinstlerischen und wissenschaftlichen Bereich
eingestellt. Der prozentuale Anteil an Frauen ist dabei zuriickgegangen (Rickgang um 4,4%).

Da er sich damit daverhaft unter die 50% Marke begeben hat bleibt auch hier die Aufgabenstel-
lung, Frauen gezielt fir eine Bewerbung zu gewinnen, im Verfahren zu unterstitzen und ein fami-
liengerechtes Umfeld fiir neve Kolleginnen und Kollegen zu schaffen. Ein ausgewogenes Verhéltnis
von 50% wird angestrebt.

e Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragte in einzelnen Findungsverfahren zur Besetzung
von wissenschaftlichen und kinstlerischen Stellen fir Mitarbeitende

o Gezielte Suche von Kandidatinnen bei der Bewerbung um diese Stellen
Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Beirat fir Gleichstellungsfragen, Vorsitzende der Fin-

dungskommissionen

Termin: laufend

2.4. Lehrbeauftragte

Lehrauftrége gesamt davon Frauen in %
2015 460 159 34,6
2016 459 161 35,1
2017 450 156 34,7
2018 469 147 31,3
2019 447 156 34,9
2020 743 265 36

Der Aufwuchs an Lehrauftrégen 2020 kommt durch eine neue Zéhlweise zu Stande, bei der Lehr-
auftrége einer Person in unterschiedlichen Instituten nun einzeln gezéhlt werden



Anteil Frauen bei Lehrauftragen
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Analyse und MaBnahmen

Bei den Lehrbeauftragten liegt der Prozentsatz weiblicher Beschéftigter dauerhaft bei etwa einem
Drittel doch auch hier ist ein ausgewogenes Geschlechterverhdlinis anzustreben. Da die Gleichstel-
lungsbeauftragte nicht in Findungsverfahren fir die Besetzung von Lehrauftrégen dabei sein kann
ist hier auf eine Sensibilisierung aller Hochschulangehé&rigen durch Information und Kenntnis von
Zahlen und Zielen zu achten.

Die Situation der Lehrbeauftragten ist allerdings sehr unterschiedlich. Wenn der Lehrauftrag die
Haupterwerbstdtigkeit darstellt, besteht gegeniiber den fest angestellten Kolleginnen und Kollegen
eine grofe Diskrepanz in Bezahlung und Teilhabe an Gestaltungsméglichkeiten innerhalb der
Hochschule. Deshalb hat die Hochschule fir Musik die Umwandlung von Lehrauftrégen in Stellen
des akademischen Mittelbaus seit einigen Jahren als wichtiges Ziel formuliert und umgesetzt.

Schaffung neuer Stellen (Vollzeitéquvivalent)
2016 2,5
2017 3
2018 1,5
2019 keine
2020 keine
2021 1




In den Jahren 2016 bis 2018 wurden im Bereich Korrepetition/Werkstudium grof3e Anstrengun-
gen unternommen, um die dort langjéhrig in Lehrauftrégen Beschdaftigten in Mitarbeiterstellen zu
Ubernehmen. Dieses Ziel konnte 2018 mit der Schaffung 7 neuer Stellen erreicht werden, der Pro-

zess ist aber nicht abgeschlossen.

Lehrauftrége sollen Persénlichkeiten aus Kunst und Kultur, Wissenschaft und Forschung und aus
dem Bereich der Paddagogik an die Hochschule binden. Weiterhin werden sie immer wieder auch
Einstiegsméglichkeit fir junge Nachwuchskréfte sein. Deshalb bleibt die Aufgabenstellung, kontinu-
ierlich vorhandenen Bedarf an Lehrtétigkeit nicht im Lehraufirag zu belassen, sondern in Mittelbau-
stellen umzuwandeln. Diese hat die Hochschule auch in ihrem Struktur- und Entwicklungsplan (be-
schlossen durch die Hochschulversammlung am 12.07.2021) als langfristig umzusetzendes Ziel
formuliert: ,Die Hochschule wird die seit 2014 unternommenen Anstrengungen fortsetzen und Lehr-
auftrége in Stellen umwandeln. Schwerpunkt fir die kommenden Jahre wird das Institut fir Musik-
pddagogik und Kirchenmusik sein. Die sich daraus ergebenden Vorteile sind vielschichtig: die Qua-
litét der Lehre kann durch die Kontinuitét des Lehrpersonals gesteigert werden; die Aufgaben der
akademischen Selbstverwaltung kénnen verteilt und Amterhdufungen vermieden werden, die Iden-
tifizierung des Lehrpersonals mit der Hochschule als Arbeitgeberin steigt und die Anzahl der Lehr-
auftrédge und damit die Anzahl der prekéren Beschéftigungsverhdlinisse sinkt.”

e Weiterhin Umwandlung von Lehrauftrégen in Stellen, wenn der Tétigkeitsbedarf kontinuier-
lich vorhanden ist

e Gezielte Ansprache von Bewerberinnen fir die Auswahlverfahren

e Prifung der Méglichkeit von internen Ausschreibungen zur Vergabe einer Stelle an lang-
iahrige und erfolgreiche Lehrbeauftragte

e Gezielte Ansprache von ehemaligen Studentinnen und Abolventinnen

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung, Dekan *innen der Fakultdten und
Direktor*innen der Institute

Termin: Juni 2024



2.5. Mitarbeitende Technik/Verwaltung/Bibliothek/Archiv

Personal davon Frauen in %

2015 Gesamt: 72 49 68,1
in Teilzeit: 30 30 81,1

2020 Gesamt: 89 63 70,8
in Teilzeit: 48 43 89,6

2021 Gesamt: 89 61 68,6
in Teilzeit: 49 44 89,8

2.6. ...davon in leitenden Funktionen

Personal davon Frauen in %
2014 11 6 54,5
2020 20 12 60
2021 20 12 60

Analyse

Der Anteil der weiblichen Beschéftigten in dieser Gruppe ist daverhaft hoch, auch in den leitenden
Funktionen spiegelt sich dieser Zustand wider. Allein die Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit zeigt
einen Unterschied zwischen Ménnern und Frauen und sollte, wie unter 2.1. ausgefihrt, Gegenstand
einer Betrachtung werden. Im Bereich der Verwaltung sollte es das Ziel sein, mehr M&nner einzu-
stellen und somit auch hier ein Gleichgewicht innerhalb dieser Gruppe herzustellen.



2.7. Studierende gesamt

Anteil Studentinnen

2014 57,4

2015 56,3

2016 54,9

2017 53,1

2018 53,1

2019 52,5

2020 54,9

2021 54,9

Anteil weilbliche Studierende

100

90

80

70

60

% o —C— o - o —O
40

30

20

10

0

2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21



2.8. Masterabschliisse und Konzertexamina, Promotionen und Habilitationen

Masterabschlisse dav. Fraven Promotionen / Konzertexamina dav. Frauven
2017 66 47 / (71,2%) 8 5/(62,5%)
2018 91 68 / (74,7%) 13 9 /(69,2%)
2019 90 50 / (55,6%) 9 3/(33,3%)
2020 76 42 / (55,3%) 10 6/ (60,0%)
2021 94 18 5/(27,8%)

Im Zeitraum 2017 bis 2021 gab es keine Habilitationen an der der Hochschule fir Musik Franz
Liszr Weimar.

Analyse und MaBBnahmen

Der Anteil der weiblichen Studierenden an der Hochschule betragt seit vielen Jahren mehr als 50%.
Im Wintersemester 2020/21 waren 54,9% der Studierenden Frauen. Auch bei den erfolgreich
absolvierten Masterabschliissen und den Konzertexamina ist der Anteil an Frauen zufriedenstellend

hoch.

e Enge Zusammenarbeit mit dem Rowena Morse Mentoring Programm des TKG, um Dokto-
randinnen in der Endphase ihrer Promotion und Postdoktorandinnen bei der Planung ihres
individuellen Karriereweges Unterstitzung zukommen zu lassen.

e Unterstitzung auch von kinstlerischen Absolventinnen Gber das Programm erméglichen, z.
B. bei Einstieg in die berufliche Selbststéndigkeit.

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Dekan *in Fakultét Il
Termin: Juni 2024



2.9. Leitungsfunktionen und Gremienbesetzung (Hochschulleitung, Leitung der De-

kanate und Institute)

Hoch- Hoch- w Prifungss Promotions- Beauf-
) schul-lei- holrat Senat Studium und h h raat
tung schul-ra Lehre ausschuss  ausschuss ragte
2020 | Gesamt 4 8 27 16 14 10 8
Fi"u"én 3(75%) | 3(25%) | 10(37%) | 5(31,3%) | 2(14,3%)| 2(20%) | 4 (50%)
2021 | Gesamt 4 8 28 16 17 10 9
dovon o, O, o, o, 0, O, o,
Fraven 3(75%) | 3(25%) [11(39,9%)| 5(31,3%) |3(17,6%)| 2(20%) | 3(33,3%)
Vertretung . .. .
Fakultétsréte Schwer-behin- m Personalrat Intergrations-
q Gleichstellung ——— team
erter —
2020 Gesamt 38 2 7 5 4
davon 8 0 6 3 3
Frauen (21,1%) (85,7%) (60%) (75%)
2021 Gesamt 38 2 7 5 4
davon 9 0 6 3 2
Frauen (23,7%) (85,7%) (60%) (50%)

Analyse und MaBBnahmen

Die Gremienarbeit stellt eine deutliche Belastung innerhalb der beruflichen Tétigkeiten dar, die be-
ginnende Uberlastung durch zu viel Selbstverwaltungstétigkeit ist im allgemeinen Bewusstsein an-
gekommen und wird Teil einer umfassenden Strukturdebatte sein. Im Hinblick auf Kinderbetreuungs-
und Care Aufgaben von Beschaftigten muss auch ein voriibergehender oder teilweiser Rickzug
aus den Aufgaben der akademischen Selbstverwaltung akzeptiert werden, natirlich sowohl bei
Ménnern, als auch bei Frauen. Die Zahlen der Frauen in Leitungsfunktionen bewegen sich zwischen
25 und 40 % und widerspiegeln so das allgemeine Geschlechterverhéltnis der verschiedenen Per-
sonal-Gruppen innerhalb der Hochschule und die Besonderheiten der Mitarbeitenden mit Familien-
aufgaben. Ziel sollte es dennoch sein, auch in Gremien und Kommissionen ein ausgewogenes Ver-
héltnis herzustellen und dafir die Gremienarbeit im Sinne der familiengerechten Hochschule zu
strukturieren.




e Beibehaltung der langfristigen Terminfestlegungen von Gremiensitzungen als Mittel fir gute
Planbarkeit von Aufgaben in der Selbstverwaltung;

e Akzeptanz von vorilbergehender Reduzierung der Gremienarbeit bei Care Aufgaben und
besonderen Familiensituationen

e Kommunikation in den Gremien zur Schaffung einer allgemeinen Bereitschaft zur Uber-
nahme der Aufgaben, Rotationsprinzip anstreben
e Klare Zeitplanung von Gremiensitzungen als Beitrag zur familienfreundlichen Hochschule

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung, Dekan *innen der Fakultéten und Di-
rektor *innen der Institute

Termin: laufend / 2024

2.10. Teilnahme an Fortbildungsmaf3nahmen

Beamte davon Frauen  Arbeitnehmer*innen  davon Frauen
5 34
2020 6 (83,3%) 44 (77,3%)
3 32
2021 3 (100%) 37 (86,5)

Analyse

Die Teilnahme von weiblichen Beschéftigten an WeiterbildungsmafBnahmen ist auBergewshnlich
hoch. Selbst im Bereich der Verwaltung mit ihren ohnehin hdheren Zahlen ist das aufféllig. Das
Interesse an Fortbildung und die Bereitschaft zur Qualifikation muss unterstitzt werden, aus dem
erworbenen Wissen und den erhéhten Qualifikationen sollten sich folgerichtig Verbesserungen in
Bezahlung und Anstellungsverhéltnissen ergeben kénnen, wenn es sich mit den Zielen der Perso-
nalentwicklung innerhalb der Hochschule vereinbaren lasst.



2.11. Stellenbesetzungen (Professuren, Mitarbeiter, Verwaltung)

davon  Beamte und Beam-  davon . . davon

Professuren - Arbeitnehmer*innen ———

I Frauen tinnen Frauen Frauen

2014 1 0 0 20 9 (45%)
2020 1 1 1 0 3 3

(100%)

2021 2 1 0 16 8 (50%)

Analyse und MaBBnahmen

Die Zahlen der Einstellungen bei den Professuren zeigen eigentlich ein positives Bild, kénnen sich
jedoch auf die Gesamtbilanz nicht auswirken (méglicher Grund sind Ubergénge von Professorin-
nen in den Ruhestand oder an andere Hochschulen). Hier kann nur eine langfristig durchgehaltene
Einstellungspolitik Verénderung herbeifihren.

Im Bereich Mittelbau und Verwaltung entsprechen die Zahlen bei Einstellungen den Vorgaben von
50 % oder gehen im Ausnahmefall durch sehr geringe Fallzahlen deutlich dariber hinaus.

e  MaBnahmen wie unter 2.2. beschrieben intensivieren

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung, Dekan *innen der Fakultéten, Beirat
fir Gleichstellungsfragen, Berufungsbeauftragte

Termin: laufend



2.12. Vergabe von Stipendien

Deutschland-  davon  Gradierten-st-  davon  Charlotte- davon
stipendium Frauen pendium Frauen  Krupp-Stipen-  Frauen
dium
2015/16 16 (56?3%) 8 (62,55%) S (68%)
2016/17 26 (6]],2%) 4 0 5 (4(2)%)
2017/18 22 ( 5101%) 3 (3 3,]3%) > (68%)
2018/19 27 (55]2%) 4 (25,10%9 > (83%)
2019/20 28 (725]%) 3 (1 o%%) > (4C2>%)
2020/21 36 (6 ]Qf%) 1 0 010%) 6 (33,23%)
2021/22 34 (552%) 4 (53%) > (4(2>%)

Hinzu kommen bis zu 2 Férderstipendien fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
kinstlerinnen seit 2018.

Analyse und MafBBnahmen

Im Bereich der Deutschlandstipendien ist kein Trend erkennbar. In der Regel haben 50% und mehr
weibliche Studierende von einem Stipendium profitieren kénnen. Auch bei der Vergabe aller an-
deren Stipendien sind sowohl die Bewerbungslage, als auch die Erfolgsquote fiir weibliche Studie-
rende gut.

e weiterhin grof3e Anstrengungen darauf verwenden, Sponsoren fiir das Deutschlandstipen-
dium zu gewinnen

e Bekanntmachung der Stipendienausschreibungen iber alle hochschuleigenen Versffentli-
chungsméglichkeiten

e Gezielte Suche nach Hilfsméglichkeiten fir Studierende in Notlagen, die bei der Stipendi-
envergabe nicht bericksichtigt werden konnten (Férdervereine, private Sponsoren)

Verantwortlich: Prasident*in, Geschéftsfihrungen der Dekanate, Beirat fir Gleichstellungsfragen

Termin: laufend / 2024



3. Handlungsfelder und Maf3nahmen der allgemeinen Gleichstellungsarbeit

3.1. Rechte, Ausstattung und Tatigkeiten der Gleichstellungsbeauftragten

Der Senat wéhlt eine Gleichstellungsbeauftragte sowie eine Stellvertreterin fir die Dauver von 3
Jahren. Die Gleichstellungsbeauftragte férdert und iGberwacht die Verwirklichung der Chancen-
gleichheit an der Hochschule und die Schaffung ausgewogener Geschlechterverhdltnisse in allen
Bereichen der Hochschule.

Im Bewusstsein der gewachsenen Bedeutung einer kontinuierlichen und umfassenden Gleichstel-
lungsarbeit hat die Hochschulleitung am 30.03.2021 beschlossen, die Gleichstellungsbeauftragte
mit einem halben Vollzeitdquivalent (bisher ein Viertel Vollzeitéquivalent) von ihren sonstigen
Dienstaufgaben freizustellen. Damit wurden sowohl dem stetig angewachsenen Aufgabenspekirum
der letzten Jahre Rechnung getragen als auch die Grundlagen fir eine weiterhin intensive Gleich-
stellungsarbeit geschaffen. Auch die Entlastung der stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragte
wurde von einem Achtel auf ein Viertel Vollzeitdquivalent angehoben. Die zeitliche Ausstattung der
Beauftragten ist damit groBzigig geregelt und erdffnet den Spielraum fir innovative Gleichstel-
lungsarbeit.

Am 12.10.2020 hat die Hochschule fir Musik auf Grundlage der Novellierung des Thiringer
Hochschulgesetzes eine Diversitdtsbeauftragte und einen Stellvertreter gewdhlt. Die enge Zusam-
menarbeit der Bereiche Gleichstellung und Diversitét versteht sich als Bindelung der Kréafte und
Méglichkeiten und auf Grund der sich Gberschneidenden Themengebiete von selbst.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird mit einem j&hrlichen Etat von 5.000,00€ ausgestattet. Er soll
vor allem fir MafBnahmen genutzt werden, die die Gleichstellungsarbeit in alle Bereiche der Hoch-
schule tragen und die grundsétzliche Akzeptanz der Idee der Gleichstellung stérken helfen.

Zur Unterstitzung der Gleichstellungsbeauftragte bildet die Hochschule einen Beirat fiir Gleichstel-
lungsfragen. |hm gehéren die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultéten sowie je
zwei Mitarbeitende der Verwaltung, zwei Studierende und die Diversitétsbeauftragte an. Gleich-
stellungsbeauftragte und Stellvertreterin gehéren dem Beirat qua Amt an und bilden den Vorsitz.
Zusammen mit der Referentin des Présidenten bildet dieser Personenkreis den aktiven Gleichstel-
lungsbereich der Hochschule.

3.2. MaBBnahmen zur Entwicklung einer geschlechtergerechten Hochschulkultur

Gleichstellungspolitik kann nur gelingen, wenn sie von allen Mitgliedern einer Hochschule mitge-
tragen wird und ein breiter Konsens tber die Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele herrscht.
Deshalb ist das Ziel der kommenden drei Jahre, eine breite Basis fir die Auseinandersetzung mit
Gleichstellungsfragen zu schaffen und bei allen Hochschulmitgliedern und -angehérigen notwendi-
ges Gender- und Gleichstellungswissen aufzubauen. Es gilt, die qualitéts- und gemeinschaftsstér-
kenden Gesichtspunkte einer ausgeglichenen Geschlechterstruktur ins Bewusstsein zu ricken und
den Gleichstellungszielen einen fest im Hochschulleben verankerten Platz zu verschaffen.

e Die Gleichstellungsbeauftragte informiert Hochschulleitung und Senat regelméBig iber
ihre Arbeit, Gber auftretende Probleme und Erfolge. Sie nimmt an Sitzungen des Senates
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und Hochschulrates regelméBig und an allen weiteren Gremiensitzungen nach Bedarf
teil.

e Die Gleichstellungsbeauftragte ruft den Beirat fir Gleichstellungsfragen regelméfig,
mindestens aber einmal pro Semester zusammen und bespricht die anstehenden Auf-
gaben. Dies betrifft besonders die Pflege und Aktualisierung der Homepage, das Be-
reitstellen von Werbe- und Informationsmaterial fir Hochschulangehérige und die Pla-
nung und Durchfihrung von Veranstaltungen mit gleichstellungsrelevanten Themen.

e Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an allen Stipendienvergabeverfahren teil. Neben
der unstrittigen Fokussierung auf fachliche Qualitét der sich Bewerbenden bei der
Vergabe riickt sie bei gleicher Eignung Parameter wie Kinderbetreuung oder auBerge-
wdhnliche Belastungen (z. Bsp. durch Pflege eines Angehérigen) ins Blickfeld.

e Die Gleichstellungsbeauftragte arbeitet bei der Lésung von Einzelfall-Problemen eng
mit allen anderen Beauftragten der Hochschule, insbesondere aber mit der Diversitéts-
beauftragten zusammen. Fir alle Hilfe- oder Ratsuchenden gilt es, einen geschiitzten
Raum bereitzustellen, in dem sie mit Verstdndnis, aber auch Kompetenz beraten und
unterstitzt werden.

e Die Gleichstellungsbeauftragte arbeitet aktiv in regionalen (LaKoG) und iberregiona-
len (BUKOF) Verbénden mit und steht in engem Kontakt zum Thiringer Kompetenznetz-
werk Gleichstellung. Sie nutzt diese Kontakte zur Unterstitzung ihrer Arbeit innerhalb
der Hochschule. Durch die Zusammenarbeit mit den Gleichstellungsbeauftragten der
Thiringer Universitdten und Hochschulen, insbesondere mit der Beauftragten Bauhaus
Universitat sollen Angebote und Veranstaltungen dieser Hauser zum Thema Gleichstel-
lung bekannt und nutzbar gemacht werden.

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Beirat fir Gleichstellungsfragen
Termin: 2024

3.3. MaBnahmen zur Herbeifihrung ausgewogener Geschlechterverhdltnisse in al-

len Bereichen der Hochschule

In der Ziel- und Leistungsvereinbarung 2021-2025, die zwischen Hochschule und TMWWDG ge-
schlossen wird, ist nun ein neuer Zielwert vereinbart worden. Die Hochschule fir Musik setzt sich
darin fir die Jahre 2021 bis 2025 fir den Frauenanteil bei der Neubesetzung von Professuren im
Dreijahres-Durchschnitt den Zielwert von 50 %. Ein Verfehlen dieses Zieles wirde fir die Hoch-
schule finanzielle Einbuf3en bedeuten.

Um eine bessere Einschatzung zur Geschlechtergerechtigkeit an der Hochschule erhalten zu kén-
nen, werden in den verschiedenen Evaluationen (Studiengangbefragung, Studienabschlussbefra-
gung, Alumnibefragung etc.) entsprechende Fragestellungen implementiert. Neben einer allgemei-
nen Einschatzung zur Geschlechtergerechtigkeit in der Hochschule werden Informationen zu Bera-
tungsangeboten, Nachteilsausgleichen, Gleichbehandlung sowie Vereinbarkeit mit Familie/Beruf
und Studium abgefragt. Ziel ist es, mittelfristig einen umfassenden Einblick zu bekommen und die
MaBnahmen entsprechend ihrer Notwendigkeit anzupassen.

20



Da laut gesetzlicher Vorgabe (ThirGleichG) eine Unterreprdsentanz vorliegt, wenn ein Geschlecht
zu weniger als 40 % in einer bestimmten Gruppe vorhanden ist, ergeben sich nach Auswertung
der vorgelegten Zahlen die Notwendigkeiten von gezielter Férderung und Stérkung im entspre-
chenden Bereich.

e Teilnahme an allen Berufungs- und Stellenvergabeverfahren (insbesondere dort, wo Un-
gleichgewichte im Geschlechterverhdltnis vorliegen)

e  Weiterbildung und Schulung zum Thema Berufungsgeschehen fiir Gleichstellungsbe-
auftragte und Mitglieder des Gleichstellungsbeirates

e Evaluierung von Berufungsverfahren aus Gleichstellungsperspektive

e Gezielte Argumentation in den Berufungskommissionen, Einflussnahme auf die Gestal-
tung der Verfahren

e MaBnahmen zur Familienfreundlichkeit im Berufungsverfahren kommunizieren

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Diversititsbeauftragte, Stabsstelle Lehre und Qualitéts-
entwicklung

Termin: 2024

3.4. MaBnahmen zur Sensibilisierung der Hochschuloffentlichkeit gegen sexuali-
sierte Diskriminierung und Gewalt

Die Hochschule fir Musik FRANZ Liszt Weimar versteht sich als ein Ort, an dem Diskriminierung,
sexuelle Belastigung, Gewalt jeder Art und Mobbing nicht toleriert werden. Dazu wurde eine Richt-
linie zum Schutz vor Machtmissbrauch, Diskriminierung, (sexueller) Belastigung und Gewalt an der
Hochschule fir Musik FrRanz Liszt Weimar entwickelt, die das klare Bekenntnis zu dieser Haltung
formuliert und Handlungsméglichkeiten aufzeigt.

Die Richtlinie sieht die Bildung eines Vertrauensteams vor, welches Ansprechpartner*innen in ver-
schiedenen Bereichen benennt:

e Gleichstellungsbeauftragte

e Diversittsbeauftragte

e Vertreter*in des Personalrates

e Beschwerdestelle nach AGG

e Schwerbehindertenbeauftragte *r
e Vertrauensstudierende

e Auslédnderbeauftragte *r

e Studierendenvertretung

Folgende MaBBnahmen sollen auf3erdem ergriffen werden:

o Pflege des ,Notfallbuttons” auf der Homepage - sténdige Aktualisierung aller Kontaktper-
sonen, Aufbau eines Beschwerdemanagements
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o Verdffentlichung der Antidiskriminierungsrichtlinie in Englisch und Deutsch

e Beschwerdemanagement festlegen und zugdnglich machen

e Einrichtung und Pflege von Pinnwénden in allen Hausern (Verdffentlichung von Kontaktda-
ten und Ansprechpartnern, Bekanntgabe von Veranstaltungen zum Thema Gleichstellung
oder Diversitat)

e dazu auch Nutzung der Bildschirme im Eingangsbereich von Firstenhauses, Palais und
Hochschulzentrum am Horn

e Aushdandigen der Antidiskriminierungsrichtlinie an jede neue Kollegin und jeden neuen Kol-
legen der Hochschule mit seinen Berufungs- / Einstellungsunterlagen

e Teilnahme an verschiedenen Workshops und Vortrégen zum Thema, Schulung aller Kolle-
ginnen und Kollegen, die als Ansprechpersonen bei Problemen zur Verfigung stehen

Enge Zusammenarbeit mit dem Personalrat und den anderen Beauftragten der Hochschule

Verantwortlich: Diversitétsbeauftragte, Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung

Termin: laufend

3.5. MaBBnahmen zur Pflege und Erforschung des kiinstlerischen Erbes von Kompo-

nistinnen

Mehr noch als in anderen kinstlerischen Berufen hatten es Komponistinnen in der Vergangenheit
schwer, gleiche Anerkennung wie ihre ménnlichen Berufskollegen zu erwerben. Als einzige Musik-
hochschule Thiringens méchte die HfM gezielt das Erbe von Komponistinnen entdecken, bewahren
und erlebbar machen.

e Nutzung von Jahrestagen und Anregung von Jubil&dumskonzerten
o Abstimmung mit dem Vizeprdsidium Praxis und Forschung Gber die DIES ACADEMICUS
Programme - Werke von Komponistinnen als fester Bestandteil dieser Programme

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Fakultéten, Hochschulleitung, Vizeprdsident*in fir Pra-
xis und Forschung

Termin: 2024

22



3.6. MaBBnahmen zur Berufsorientierung

Der Berufseinstieg nach dem Studium ist einer der wichtigsten Momente im Leben junger Menschen.
Ziel der Hochschule ist es, diesen Moment optimal vorzubereiten und ein breit gefdchertes Bera-
tungs- und Veranstaltungsangebot anzubieten.

¢ Mindestens ein gleichstellungsrelevantes Thema pro Semester bei ,Get Ready”

e Kontaktaufnahme mit erfolgreich im Berufsleben etablierten Absolventinnen der HfM, -
Einwerbung von Vortrégen zu Themen, die unterschiedliche Bereiche der Berufswelt von
Kulturschaffenden berihren

e Veranstaltungsreihen zu Inklusion/Musiker*innengesundheit aktiv bewerben

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Diversitdtsbeauftragte, Beirat fiir Gleichstellungsfragen,
Hochschulleitung

Termin: 2024

3.7. MaBBnahmen zur Gestaltung der familienfreundlichen Hochschule

Nicht alle Lehrenden, Mitarbeitenden und Studierenden der Hochschule kénnen sich ausschlief3lich
und vollsténdig ihrem Beruf oder Studium widmen, vielféltig und unterschiedlich sind die familicren
Pflichten, in die sie auBBerhalb der Hochschule eingebunden sind. Sie reichen von der Kinderbetreu-
ung bis hin zur Pflege von Familienangehérigen. Die Hochschule strebt an, beste Bedingungen fir
die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu schaffen und alle Hochschulmitglieder dahin-
gehend zu entlasten und zu unterstitzen.

Die Corona Pandemie hat diese Situation noch einmal verschérft, jedoch hat sie auch eine Akzep-
tanz fir mobile Arbeit erdffnet, die Gber diese Zeit hinaus von Bedeutung ist.

e Erleichterung der Arbeitsorganisation durch die Dienstvereinbarung ,Flexibilisierung des
Arbeitsortes”

e Mitarbeit im Dual Career Netzwerk Thiringen, um den Start ins Berufsleben auch fir An-
gehdrige eines neuen Hochschulmitglieds zu erleichtern

e Erstellung eines Flyers, der alle Mdglichkeiten der Kinderbetreuung zusammenfasst und
Kontaktadressen bindelt (Kindertagesstétten des Studierendenwerkes, flexible Kinderbe-
treuung im ,Bauhduschen”, private Angebote)

e Festlegung auf familienfreundliche Gremienzeiten oder voribergehende Entlastung von El-
tern bei der Gremienarbeit

e Prifung der Schaffung von Rickzugsméglichkeiten fir Eltern von Kleinstkindern (Stillen,
kurzzeitige Kinderbetreuung durch ein Elternteil) in den Geb&uden der Hochschule

e Beibehaltung und Erweiterung der Stipendienprogramme ,Deutschlandstipendien” ,Char-
lotte -Krupp Stipendium” und ,Frauenférderstipendium” zur finanziellen Entlastung junger
Eltern oder von Personen mit Pflegeverantwortung. Beriicksichtigung persénlicher und fami-
ligGrer Umsténde bei der Vergabe, sowie Wiirdigung studienbegleitender Erwerbstatigkeit,
familicrer Herkunft oder Migrationshintergrund.
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e Priifung der Teilnahme am Audit ,familiengerechte Hochschule”

e Individuelle Planung von Studien- und Prifungsabléufen fir Schwangere und studentische
Eltern, schnelle und unbirokratische Hilfe bei Problem- und Harteféllen

Verantwortlich: Gleichstellungsbeauftragte, Hochschulleitung, Dekan *innen der Fakultdten, Direk-
tor *innen der Institute, Abteilung ASA

Termin: 2024

Der vorliegende Gleichstellungsplan soll regelméaBig evaluiert und angepasst werden. Die Prozess-
abbildung Gleichstellung in der Anlage verdeutlicht dabei die zu ergreifenden Schritte sowie Ver-
antwortlichkeiten. (sieche Anlage)
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Erstellung und Umsetzung Gleichstellungsplan

)

Erstellung/Beschluss Gleichstellungsplan

(mégliche Initiatoren einer Anpassung: GSB, Beirat GS, HSL, Senat) % Umsetzung der Majgnahmen _9 Uberprufung des GIeiChSte”ungsplans
)
*
HSL £ 2l . GSB |
v Definition neuer/Priifung bisheriger Ziele, MaR- = _g Elgznvirantwor:llche Umsetzung der - Unterstiitzung durch Beirat GS auf Basis
: . . : £ ©| MalRnahmen, ggf. mit Unterstiitzung der GSB
GsB | nahmen und Verantwortlichkeiten im Gleich- g & &8 & regelmaRiger Information (Bericht tiber Stand
stellungsplan inkl. Fristen + Verantwortlichkeiten (= § £ S|- RegelmaBiger Bericht lber Stand der der Umsetzung)
6 ThiirHG; § 4 Abs. 2 und 3 ThiirGleichstG) Ca MaRnahmenumsetzung an GSB - Beirat GS . )
g - Ggf. Delegieren von Aufgaben an Beirat GS

- Erstellung fiir 6 Jahre auf Basis statistischer
Angaben? ( § 5 Abs. 1 ThiirGleichstG) im Benehmen
mit TMWWDG ( § 4 Abs. 1S. 5 ThiirGleichstG) >
Anpassung nach 3 Jahren

- Beratung durch Beirat GS, Leiter*in Personalabt./-
entwicklung

Empfehlung: Unterstiitzung/Stellungnahme durch?:

- Mitarbeiterinnen der Geschaftsstelle des Thiringer
Kompetenznetzwerks Gleichstellung (TKG)

- Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten
(LaKoG)

-

-

N

m

A

l<i—

[ Senat ] Priifung und Beschluss des Gleichstellungsplans

TN _

Einigungsversuch mit GSB + Einspruchsentscheidung

innerhalb eines Monats

©

c

()

(%]
Information an Prasidium bzw. HSR (bei
Entscheidungen, die Prasidium
betreffen; ThiirHG § 6 Abs. 6)

-

HSL

Benehmen mit TMWWDG ( § 4 Abs. 1S.5
ThirGleichstG) = Mdoglichkeit der Stellungnahme

[Presse]

Hochschulweite Veréffentlichung ( § 4 Abs. 4
ThiirGleichstG)

[_GSB ]Berichtspflichten zu Stand der Umsetzung des
Gleichstellungsplans und Tatigkeit

- mind. halbjéhrlich Bericht an HSL

- jahrlich an Senat (nach § 26 Abs. 2 GrundO,
§ 6 Abs. 4 ThiirHG)

¥

L )

e

Ggf. Anpassung des GSP ( § 4 Abs. 5

ThiirGleichstG), wenn Ziele nicht erreicht

werden

- Bericht ans Ministerium und ggf. Begriindung
far Nichterreichung der Zielvorgaben aus GSP

- Initiierung einer neuen Erarbeitungsphase

S =
=0
| & @|- Verpflichtung, GSB bei allen ihren Aufgaben-
o € bereich betreffenden Entscheidungen
= € . . -
= S hinzuzuziehen (nach § 6 Abs. 5 ThiirHG)
o0
S )
Einigungsversuch mit GSB + Einspruchsentscheidung
I innerhalb eines Monats
5s v
E %
]
5 2
S Information an Prasidium bzw. HSR
(bei Entscheidungen, die Prasidium
betreffen; ThiirHG § 6 Abs. 6)
\pe’

Familie mit Stand 30.6.

Gleichstellung an den Hochschulen

1 Erhebung alle drei Jahre durch Thiiringer Ministerium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und

2 Verpflichtung zur standortiibergreifenden Zusammenarbeit der Hochschulen in einer gemeinsamen
Einrichtung im Bereich Gleichstellung zur Gewahrleistung organisatorischer und wissenschaftlicher
Unterstitzung sowie der Vernetzung der Gleichstellungsbeauftragten und anderer Akteure der




Rechte und Pflichten im Bereich der Gleichstellung

Grundlagen nach Landesgesetzgebung

Inhalte Gleichstellungsplan

Aufgaben Gleichstellungsbeauftragte

Abkiirzungen

§ 5 ThirGleichstG:
Statistische Angaben

(1) Jede Dienststelle, die einen Gleichstellungsplan
aufstellt, erfasst dafiir in den einzelnen Bereichen
statistisch:

1. die Zahl der Bediensteten, gegliedert nach
Geschlecht, Voll-, Teil- und Altersteilzeittatigkeit,
Beurlaubung, Besoldungs- und Entgeltgruppen,
Laufbahnen, Wertebenen, Funktionen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben nach dem
Stand vom 30. Juni des jeweiligen Jahres,

2. die Gremienbesetzung nach § 13, getrennt nach
Gremienbezeichnung und nach Geschlecht, nach
dem Stand vom 30. Juni des jeweiligen Jahres,

3.  Stellenausschreibungen, Bewerbungen,
Einstellungen, gegliedert nach Besoldungs- und
Entgeltgruppen, Laufbahnen und Wertebenen,
getrennt nach Geschlecht fir den Zeitraum vom
1. Juli des vorvorvergangenen Jahres bis zum 30.
Juni des Berichtsjahres und

4.  Beforderungen, Héhergruppierungen und
Fortbildungen, gegliedert nach Voll-, Teil- und
Altersteilzeittatigkeit, Beurlaubung, Besoldungs-
und Entgeltgruppen, Laufbahnen, Wertebenen
sowie getrennt nach Geschlecht, fur den
Zeitraum vom 1. Juli des vorvorvergangenen
Jahres bis zum 30. Juni des Berichtsjahres.

§ 18 ThiirGleichstG:
Aufgaben der GSB

Beteiligung bei...

. Einstellungsverfahren,

2. Beférderungen, Hohergruppierungen,
Herabgruppierungen,

. Versetzungen, Umsetzungen und Abordnungen fur
eine Dauer von mehr als sechs Monaten, vorzeitiger
Beendigung oder Kiindigung der Beschaftigung,

4. Konzeptionen von Fortbildungsmanahmen und der
diesbezuglichen Teilnahmeentscheidung,

. der Analyse der Bedienstetenstruktur, Aufstellung,

Anderung und Umsetzung des Gleichstellungsplans

sowie von Personalentwicklungskonzepten,
der Besetzung von Gremien,
7. Arbeitszeitregelungen,
8. Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung aus familiaren
Griinden sowie

9.Privatisierung, Auflésung, Verlegung oder
Zusammenlegung von Dienststellen oder deren
wesentlichen Teilen sowie Zuordnung von
Bediensteten zu einem Stellenpool.
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Beirat GS

GSB

HSL

ThirHG
ThirGleichstG
TMWWDG

TKG

LaKoG
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Beirat fiir Gleichstellungsfragen
Gleichstellungsbeauftragte
Hochschulleitung
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Thuringer Gleichstellungsgesetz
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Grundordnung der Hochschule fur
Musik FRANZ LISZT Weimar
Gleichstellungsplan




