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LIEBE LESER*IN

an der HSD besteht der Gender Diversity Action Plan (GDAP) aus einem
Rahmenplan fiir die gesamte Hochschule und den Gender Diversity Action
Modulen (GDAM), den Teilpldnen der Fachbereiche, der Verwaltung, den
zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und den zentralen Betriebs-
einheiten. Der Gender Diversity Action Plan (GDAP) und die Gender
Diversity Action Module (GDAM) sind damit die zentralen Instrumente zur
Herstellung und Wahrung von intersektionaler Geschlechtergerechtigkeit an
der Hochschule Diisseldorf (HSD) und sie sind gleichzeitig das wesentliche
Werkzeug zur Evaluation des bisher Erreichten.

Die hiermit vorgelegte Fortschreibung 2024-2029 soll die Erkenntnisse aus
den vergangenen fiinf Jahren biindeln und ging mit einer durchdringenden
Analyse und Evaluation sowie engagierter MaBnahmenplanung in allen Or-
ganisationseinheiten einher.

Das gesellschaftspolitische Klima hat sich seit Verabschiedung des letzten
GDAP im Jahr 2019 verandert. Einerseits wurden die Themen der Vielfalt
und Gleichstellung ernster genommen. Das zeigt sich u.a. in den Koaliti-
onsvertragen der neuen Regierungskoalitionen auf Bundes- sowie auf Lan-
desebene in NRW. Auch verlangen wichtige Forschungsforderinstitutionen
wie die DFG sowie die EU tber das Férderprogramm HORIZON EUROPE
mittlerweile konkrete MaBnahmen zu Gleichstellung und Diversitatsent-
wicklung bei der Vergabe von Forschungsférdermitteln. Auf der anderen
Seite wachsen jedoch weltweit konservative bis extrem rechte Widersténde
gegen Feminismus und die Starkung von Frauenrechten und der Rechte
von LGBTIQA. In einigen Bundeslandern wurde durch konservative Regie-
rungskoalitionen das Gendern in Behdrden untersagt.

Vorwort
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Dieser antidemokratischen Entwicklung entgegenzuwirken und couragiert
Haltung zu zeigen, fallt ganz zentral auch in die Verantwortung von Hoch-
schulen. Geschlechterdemokratie und Antidiskriminierung sind sowohl
politischer Auftrag als auch Strategie und Ziel, im Streben nach einer
Institutionskultur, die es allen Hochschulangehdrigen gleichberechtigt
ermdglicht, ihre Talente zu entwickeln und ihre Lebensentwiirfe selbst-
bestimmt zu gestalten.

Der aktuelle rechte Rollback weltweit, die Zunahme antifeministischer und
queerfeindlicher Einstellungen muss insofern auch Konsequenzen beziig-
lich der Inhalte, Ambitionen und vor allem dem daraus abgeleiteten Handeln
einer feministischen Hochschulpolitik haben’.

Was heiBt das in der Praxis? Wir wollen als Hochschule in 2024 —2029
voranschreiten und entsprechend unserem gesetzlichen Auftrag unsere
Berufungsprozesse und die Personalauswahl noch stérker fiir Gleichstellung
und Diversitdtsentwicklung optimieren.

Machtmissbrauch und sexualisierte Beldstigung und Gewalt haben an un-
serer Hochschule keinen Platz. Hierzu werden MaBnahmen in den Blick
genommen, die sowohl praventiv als auch interventionistischr wirksam wer-
den sollen. Nicht zuletzt soll auch die Geschlechterforschung starker in
der Studiengangsentwicklung der HSD Beriicksichtigung finden. Wie der
Wissenschaftsrat jlingst bekraftigte, sind Fragen des Geschlechts und der
Geschlechterverhaltnisse fiir viele wissenschaftliche und gesellschaftliche
Bereiche relevant?.

In diesem Gender Diversity Action Plan 2024 —2029 finden Sie insgesamt
sieben Handlungsfelder fiir GleichstellungsmaBnahmen an unseren Fach-
bereichen und zentralen Einheiten. Im folgenden Rahmenplan werden diese
Handlungsfelder durch strategische Aspekte wie Drittmittelférderungen und
hochschulpolitische Entwicklungen néaher erlautert.

Fiir ein besseres Verstandnis mancher Fachbegriffe ist ein Glossar voran-
gestellt. Hierdurch soll ein gemeinsames Grundversténdnis von Gleichstel-
lungsarbeit und Diversity Management an der HSD ermdglicht werden.

1 Siehe hierzu die Ergebnisse der Leipziger Autoritarismus Studie 2022, online abrufbar hier.

2 Die Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur Weiterentwicklung der Geschlechterforschung in Deutschland vom 07.07.2023 sind
online abrufbar hier.
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https://www.boell.de/de/leipziger-autoritarismus-studie
https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1385-23.pdf?__blob=publicationFile&v=12

Wir mdchten an dieser Stelle allen Beteiligten fur ihre konstruktive Unter-
stlitzung und ihr Engagement danken. Neben den Fachbereichen und
zentralen Einheiten gilt unser Dank insbesondere auch Moritz Albiez aus
dem Team Budgetierung & Controlling (D2) fiir die Zulieferung der Daten,
Elisabeth Stein aus dem Team Kommunikation (D6) fiir die Gestaltung

sowie Jules Bieber, Referent*in des GDAT fir die redaktionelle Aufbereitung
und die Steuerung des Prozesses. Wir hoffen auf eine nachhaltig konstrukti-
ve Zusammenarbeit und auf viele innovative Projekte in den kommenden fiinf

Jahren.

Im Mai 2024,

Prof.in Dr.in Edeltraud Vomberg
Prasidentin

A
Jf'jhfiﬁ“’

Prof.in Tanja Kullack
Leitung des Gender Diversity Action Teams

Vorwort
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GENDER

Ist der englische Begriff fir das, was im Deutschen als ,soziales Geschlecht*
bezeichnet werden kann. Es beschreibt die soziokulturelle Konstruktion von
.Geschlecht® und damit einhergehende gesellschaftliche Zuweisungen, Rollen
und Erwartungen. Gender ist insofern nicht deckungsgleich mit der Kategorie
des biologischen Geschlechts (sex). Die aus Rollenzuweisungen entstehenden
Annahmen aufgrund des Geschlechts kdnnen Ursache fir die ungleiche
Betrachtung und Bewertung individueller Eigenschaften sein. Dies fiihrt zu
Diskriminierungen in vielen gesellschaftlichen Feldern und steht dem Ziel der
Geschlechtergerechtigkeit und Demokratie entgegen.

DIVERSITY

Der englische Begriff ,Diversity” wird oft mit Diversitat, Vielfalt, oder
Heterogenitat Ubersetzt. Diversity Management entwickelte sich historisch
als eine der Kernforderungen der afroamerikanischen Bilirger*innenrechts-
bewegung in den USA der 1960er Jahre. Strategien im Zusammenhang mit
der Umsetzung von Diversity Management sind damit eng verwandt mit den
Strategien der Gleichstellung und des Gender Mainstreaming.

GLEICHSTELLUNG

Wahrend Gleichberechtigung die rechtsstaatliche Gleichbehandlung aller
Geschlechter mit dem Ziel der Gewahrleistung von Menschenwdrde, Freiheit,
Gerechtigkeit und Rechtssicherheit verfolgt, geht der Begriff der Gleichstellung
davon aus, dass die rechtsstaatliche Gleichbehandlung nicht automatisch zu
einer faktischen Gleichbehandlung fuhrt. Auch wenn Frauen inzwischen gleicher-
mafien das Wahlrecht oder ein Recht auf Bildung haben, so sind die Parlamente
und Professuren in Deutschland weit von einer paritatischen Reprasentanz von
Frauen entfernt. Die Notwendigkeit einer aktiven Gleichstellungsarbeit wurde in
Deutschland 1994 durch den Zusatz zu Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG zum Staatsziel
erklart: ,Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.”

Das Uberwinden einer binaren Geschlechtervorstellung und die gesetzliche
Verankerung einer Gleichstellungsarbeit, die alle Geschlechter und damit auch
trans, inter und non-bindre Personen miteinschlief3t, steht noch aus. Die HSD
steht fiir eine trans*-inklusive Gleichstellungsarbeit und setzt sich fiir die Rechte
von Frauen, Lesben, inter, non-bindren Menschen sowie trans und agender
Personen (FLINTA) ein.

Glossar
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INTER-
SEKTIONALITAT

Der Begriff "Intersektionalitat” ist in den 1990er Jahren im deutschsprachigen

Raum angekommen, zunachst hauptsachlich im Bereich der Geschlechterforschung.
Innerhalb dieses Forschungsfeldes galt der intersektionale Zugang als Kritik an
einer rein weillen und burgerlichen Perspektive auf Geschlecht.

Im Anschluss an Schwarze feministische Theoretikerinnen wie Kimberlé Crenshaw
und Patricia Hill Collins sowie Maria Lugones verstehen wir unter intersektionaler
Gleichstellungsarbeit daher eine Form der Organisationsentwicklung, die Mehrfach-
diskriminierungen von Frauen im Blick hat.

Frauen werden nicht nur aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert, sondern
kénnen gleichzeitig auch aufgrund rassistischer, antisemitischer, queer- und trans-
feindlicher oder klassistischer und ableistischer Strukturen benachteiligt werden.

DISKRIMINIERUNG

Eine Diskriminierung im rechtlichen Sinne ist eine Ungleichbehandlung einer
Person aufgrund einer (oder mehrerer) rechtlich geschutzter Diskriminierungskate-
gorien ohne einen sachlichen Grund, der die Ungleichbehandlung rechtfertigt. Die
Benachteiligung kann ausgedriickt sein z.B. durch das Verhalten einer Person,
durch eine Vorschrift oder eine MaRnahme.

Wichtig: Der Diskriminierungsbegriff des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes orientiert sich an der Wirkung, nicht am Motiv. Fir das Vorliegen einer
Benachteiligung ist es egal, ob eine Behandlung aus einer feindseligen oder
abwertenden Haltung heraus erfolgte oder ob der Nachteil einfach die unbeabsich-
tigte Folge einer bestimmten Regelung ist.

In der Praxis kann Diskriminierung verschiedene Formen annehmen: Wenn

zum Beispiel Schwarze Menschen systematisch Zielpersonen polizeilicher
Kontrollen werden, wenn bei der Wohnungsvergabe Staatsangehérige bevorzugt
werden oder wenn Gebaude nicht rollstuhlgerecht sind.
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FLINTA

Die Abkurzung steht fur Frauen, Lesben, intergeschlechtliche, nicht-binare, trans*
und agender Personen. FLINTA ist damit ein Sammelbegriff fiir alle Menschen,
die aufgrund ihrer geschlechtlichen Identitat diskriminiert werden. Im Sinne der
Anerkennung geschlechtlicher Vielfalt verstehen wir GleichstellungsmaRnahmen
an der HSD sowohl als ,Frauenfoérderung® als auch als Férderung aller Personen,
die aufgrund ihrer geschlechtlichen Identitat diskriminiert werden, weil sie z.B. trans,
inter oder nicht-bindr sind (siehe a Gleichstellung). Wenn es um die Beschreibung
von Zielgruppen von Gleichstellungsmafinahmen geht, empfehlen wir daher

meist die geschlechterinklusive Variante FLINTA. Je nach Kontext kann es

Sinn machen spezifisch fir TIN* (trans, inter und nicht-bindre) Personen auszu-
schreiben. Bei Riickfragen hierzu berat Sie das GDAT.

QUEER

Queer ist heute ein Uberbegriff fiir Menschen, die sich aufierhalb der geschlecht-
lichen und sexuellen Normen bewegen. Es kann auch eine politische Haltung
bezeichnen, die die vorherrschenden Normen in der lesbischen, schwulen und
bisexuellen Szene hinterfragt. Queer beruht auf der Grundannahme, dass Iden-
titdten nicht starr, sondern veranderbar und fluide sind und dass Sexualitat und
Geschlecht nicht binar (zweigeteilt) sind.

Im Englischen bezog sich das Wort ,queer” lange Zeit auf etwas Merkwirdiges,
Fremdartiges, Abweichendes und wurde als Schimpfwort benutzt. Wie etwa das
deutsche Wort ,pervers®. Inzwischen wurde es sich aber von der queeren
Community angeeignet und ist zu einer positiven Selbstbezeichnung von vielen
Lesben, Schwulen, Bisexuellen, trans inter und non-bindren Personen geworden
auch in Deutschland.

TRANS

Trans (lat. jenseits von, dariiber hinaus) ist ein Uberbegriff fiir Personen, die
sich nicht mit dem Geschlecht identifizieren, das ihnen bei Geburt zugewiesen
wurde. Das Gegenteil ist ,cis“. Trans Personen kénnen sich entweder als
binare*r trans Mann oder trans Frau identifizieren oder als nicht-binar, agender,
genderqueer, queer, genderfluide, bigender oder androgyn etc.

Glossar
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F

Feministische
Hochschulentwicklung als
Querschnittsthema
annehmen und damit
Vorteile fiir Alle
ermoglichen
Politische Dimension priorisieren.
Gleichstellung als Grundvoraussetzung

demokratischer Wissensgesellschaften
markieren

G

Gemeinsam auf den
signifikanten Rechtsruck
und darin eingebetteten
Antifeminismus reagieren —
als demokratische
Institution Demokratie
verteidigen

Position beziehen, Haltung zeigen,
demokratische Grundwerte etablieren
und schutzen

M

Machtkritische und
intersektionale Perspektiven
auf Gleichstellung
entwickeln

»Gender Diversity” auf allen individuellen,
institutionellen und politischen Ebenen einfordern,
Schnittstellen zu
Antidiskriminierung und Diversity ausbauen,
zentral wie dezentral

N

NACHHALTIG
fiir Gender Diversity
WIRKEN

U

Unteilbar.
Solidaritét mit
anderen marginalisierten
Gruppen am Campus stédrken

Verbiindet sein in der Arbeit gegen
Diskriminierung

L

Zivilgesellschaftliche
Widerstandsbewegung
gegen Rechtsruck
fordern,
Demokratiebildung
starken, Kooperationen
ermOglichen

auf die Einbeziehung auch
zivilgesellschaftlicher Akteur*innen achten

Leitlinien
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EIN MODULARES
KONZEPT

Gender Diversity
Action Plan/GDAP

Hochschulweit
Gesamtkonzept/Vision/
Ziele/Strategie und Auftrag

®

Gender Diversity
Action Module/GDAM

Gesamtpaket/Fortschreibung:

* demokratische Grundwerte
und politischer Auftrag

* Vision und Ziele

spezifische Konzepte der * Strategien und Massnahmen

Organisationseinheiten
* Evaluation und Ausblick
Hochschullibergreifend
Fachbereiche

Zentrale Einheiten

Verwaltung

Modulares Konzept 15
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GENDER DIVERSITY
ACTION PLAN/

DER HOCHSCHULE

DUSSELDORF/HSD

Der Gender Diversity Action Plan/GDAP, ein experimentelles Instrument
eines ganzheitlichen, von hoher Selbstverantwortung aller Akteur*innen
getragenen Wandels

Vorbemerkung zur Fortschreibung des Gender Diversity Action Plans 2024
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PRAAMBEL

Die Hochschule Disseldorf (HSD) hat sich das Ziel gesetzt,
ihren gesellschaftlichen Auftrag der Verwirklichung von
Demokratie nicht nur ernst zu nehmen, sondern als gesell-
schaftliche Impulsgeberin zu agieren.

Der anhaltende Rechtsruck und die erstarkenden demokratie-
gefahrdenden Krafte weltweit erfordern von Hochschulen die
durchdringende Umsetzung und Verteidigung demokratischer
Grundwerte. Die aktuellen zivilgesellschaftlichen Protestbe-
wegungen gegen antidemokratische, rechte politische Kréafte
mussen deshalb auch innerhalb unserer Hochschulstrukturen
z.B. durch Aktionswochen und Bildungsveranstaltungen
gefordert werden. Geschlechtergerechtigkeit ist in Artikel 3
des Grundgesetzes als konstitutiver Wert fiir demokratische
Teilhabe vermerkt und insofern verstehen wir an der Hoch-
schule Duisseldorf Gleichstellungsarbeit als unverhandelbaren
Kern von demokratieférdernder Arbeit.

Das Gender Diversity Action Team hat hierzu 2019 ein
hochschullibergreifendes Konzept entwickelt, dass ,Gender
Diversity“ grundsatzlich als Querschnittaufgabe festschreibt.
Dieses Konzept wird hiermit — nach 5-jahriger Laufzeit —
weiter fortgeschrieben (Experimentierklausel).

Die Grundlage bleibt Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes,
wonach der Staat die tatsachliche Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern fordert und auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hinwirkt, sowie das Gesetz zur
Gleichstellung von Frauen und Méannern fir das Land Nord-
rhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz — LGG) vom

9. November 1999 (Stand Dez. 2019). Zudem ist das Diskri-
minierungsverbot/Art. 3 Abs. 3 des Grundgesetzes grundsatz-
lich malRgebend.

.Gender Diversity“ ist gleichzeitig strukturelle Voraussetzung
fur und Instrument zur Erreichung eines héheren Grades

an Innovation und Exzellenz. Bezogen auf die strategische
Ausrichtung der HSD soll dementsprechend der Stellenwert
von ,Gender Diversity* weiterhin erheblich und nachhaltig auf
allen Ebenen gestarkt werden.

Das vorliegende Gesamtpaket von Gender Diversity Action
Plan (GDAP) und den Gender Diversity Action Modulen
(GDAM) soll Uber die Vorgaben des LGG inhaltlich hinaus-
gehen und konzeptionell einen innovativen Weg beschreiben,
dem ein diskriminierungssensibler, intersektionaler und trans-
inklusiver Ansatz zugrunde liegt.

Der Gender Diversity Action Plan stellt nach wie vor das (iber-
greifende Konzept der HSD dar, auf dessen Basis die Gender
Diversity Action Module als Strategie und MalRnahmenpakete
der Fachbereiche, Zentralen Einrichtungen und der Verwal-
tung entwickelt werden. Ein Leitfaden mit ausgewiesenen
Handlungsfeldern und beispielhaften MalRnahmen diente in
2023 als Information, Inspiration und schliellich Basis flr
(fach-) bereichsspezifische Projekte.

18 HSD/GDAP

Die HSD formuliert weiterhin die MalRnahmenpakete offen,
ganzheitlich und nachhaltig und strebt gleichzeitig die Steige-
rung der Effektivitdt und der Selbstverantwortung bei maxi-
maler Gestaltungsfreiheit der Fachbereiche und zentralen
Einrichtungen an.

Vision

Demokratie zu verwirklichen ist das hdchste Ziel. Echte
Demokratie als gleichberechtigte Teilhabe am Gestaltungspro-
zess von Gesellschaft wird jedoch nur auf dem Boden einer
allgemeinen Chancengleichheit gedeihen. Die Hochschule

als Teiloffentlichkeit und Ort der Ausbildung von Fach- und
Fihrungspersonlichkeiten und als Arbeitgeberin, muss jene
Diversitat, aus der heraus sich das Gefiihl von Chancen-
gleichheit konstituiert, ermdglichen und vorleben.

Auf dem Weg zu diesem Ziel entsteht eine héhere kultu-

relle Kompetenz der Institution selbst. Sie wird als gesell-
schaftliche Akteurin glaubwirdiger. Die Student*innen, die
Mitarbeiter*innen werden in einem Kontext der Selbstwirksam-
keit selbstbewusster, selbstsicherer und souveraner.

Zukiinftige Herausforderung wird es sein, das Konzept von
Gender Diversity Uber den Gleichstellungsaspekt im Sinne
von Gender Diversity hinauszudenken und zu leben. ,Gender-
Paritat® wird vor dem Hintergrund eines Geschlechtermodells,
das multiple Geschlechter sowie unterschiedliche Geschlecht-
sidentitaten vorsieht, weiterzudenken sein. Fir die Zukunft ist
die konsequente Entwicklung hin zu ,echter* Gender Diversity
anzustreben.

Mission

Um die angestrebte Hochschule zu schaffen, in der Chancen-
gleichheit selbstverstandlich ist, muss eine Sensibilisierung
aller Akteur*innen flr die aktuellen sich standig verandernden
Problematiken erfolgen.

Es muss dabei sorgfaltig auf innovative Vorgehensweisen
geachtet werden, um die notwendige Erneuerung zu errei-
chen. Die Grundlage dafiir ist/sind u.a. eine fortlaufende,
konsequente Modernisierung der Strukturen, der Einsatz
zeitgemaler didaktischer Methoden, intensives Networking
mit avancierten Akteur*innen und ausgleichende Malinahmen,
an den Stellen, wo strukturelle Nachteile nivelliert werden
mussen.

Wird dies zielorientiert und anhaltend verfolgt, wird sich die
HSD als lernende Institution dynamisch weiterentwickeln. Der
hoéhere Innovationsgrad, die gréRere Leistungsfahigkeit und
die gesteigerte Diversitdt machen neue Ziele erreichbar. Die
Steigerung der Qualitat der Institution selbst (bestatigt nicht
nur durch Zertifizierungen, Akkreditierungen, Auszeichnungen,
etc.), fuhrt zu einer Steigerung ihrer Anziehungskraft — eine



wertoffene und demokratische Institutionskultur wird dariber
hinaus zur Starkung ihrer Identitat fihren.

An der HSD verfolgen wir einen systemischen und politi-
schen Ansatz. Hierbei sollen die Wechselwirkungen und
Interdependenzen zwischen verschiedenen Ebenen und
Akteur*innen in einer Gesellschaft ebenso beriicksichtigt
werden, wie die individuellen Situationen und struktu-
rellen Bedingungen, die zu (Geschlechter-) Ungleich-
heiten fiihren. Diese Ebenen umfassen politische, soziale,
kulturelle, institutionelle, 6konomische, aber auch 6kolo-
gische Werte, Normen und Faktoren. Es gilt, Strategien
zu fordern und hervorzubringen, die zur Transformation
dieser Strukturen beitragen, sodass eine insgesamt inklu-
sivere und gerechtere Gesellschaft/Hochschule entstehen
kann. Die Herangehensweise ist ganzheitlich, mit dem
Ziel, lebenswerte, nachhaltige und demokratische
Kontexte fiir alle zu schaffen. Wir stehen somit fiir eine
feministische Hochschulentwicklung.

Ubergeordnete Ziele

Gerechtigkeit
Die Schaffung von (Geschlechter)-Gerechtigkeit ist ein Gebot
der im Grundgesetz formulierten Demokratieauffassung
unserer Gesellschaft. Das Gesetz fordert hier die konkrete,
zielgerichtete, ablesbare und aktive Verwirklichung einer
demokratischen Grundhaltung durch Gleichberechtigung.
Diskriminierung in jeder Form ist darlber hinaus zu verhin-
dern, zu unterbinden und ggf. zu ahnden. Die Grundlage
hierfir ist die Sensibilisierung, so dass Diskriminierung —
auch in ihrer subtilsten Form — frihzeitig erkannt wird und
deren Opfer in jedem Falle anerkannt werden.

Erneuerung
Transparente, durchlassige, flexible, lernende, agile und
diverse Strukturen wandeln normatives Handeln und Inter-
agieren. Strukturen und Handlungsmuster stellen eine
enorme Herausforderung dar und setzen den Erneuerungs-
willen der Akteur*innen innerhalb des Systems voraus. Nur
dieser Wandel wird die Institutionskultur nachhaltig veran-
dern und eine gerechte Teilhabe ermdglichen.

Exzellenz
Diversitatsférdernde, chancengerechte und auf Vielfaltigkeit
beruhende Strukturen flihren nachweislich zur Steigerung
der Qualitédt und des Innovationspotentials, weil erst sie die
Findung und die Férderung aller verfligbaren Talente ermdg-
lichen. Organisationen mit einem hohen Diversitatsgrad sind
erwiesenermalden leistungsstarker, flexibler, nachhaltiger, und
erfolgreicher.

Innovation
Die Umsetzung von (Geschlechter)-Gerechtigkeit und ,Gender
Diversity“ ist ein Seismograf fur die Innovationskraft und die
Haltung einer Institution zum gesellschaftlichen Kontext. Hier
offenbart sich, ob und wie sich die Institution zu aktuellen
gesellschaftlichen Fragen positioniert und ob sie in der Lage
ist, die sich hieraus ergebenden Problematiken und Wider-
spriche in Lehre und Forschung zu integrieren. Innovation ist
nicht erfolgreiche Findung und Vermarktung technologischer
Neuerung. Innovation steht immer in einem gesellschaftlichen
Kontext, die Implikationen, Konsequenzen und den gesell-
schaftlichen Nutzen aber auch potenziellen Gefahren und
(Folge-)Schaden umfassend.

Haltung
Das Einnehmen und Zeigen einer klaren Haltung im Sinne
kompletter, nachhaltiger und durchdringender Verwirklichung
demokratischer, politischer Grundwerte und Strukturen sowie
dem entschiedenen Eintreten gegen antidemokratische und
antifeministische gesellschaftliche Tendenzen, ist im gegen-
wartigen politischen Klima in besonderem Male unabdingbar.
Dies ist getragen von der Uberzeugung, dass ,Gender Diver-
sity“ die Voraussetzung und das konsequente Vorleben von
gegenseitiger Wertschatzung die Bedingung flr eine gemein-
same Haltung der HSD ist.

HSD/GDAP 19



MEILENSTEINE, ERFOLGE UND
HERAUSRAGENDE PROJEKTE DER
JAHRE 2019-2023

— Die HSD konnte sich unter Federfiihrung des GDAT 2019 — Im Mai bzw. August 2023 wurde ein Verfahren zur Vorna-
erfolgreich im Professorinnenprogramm |1l des Bundes mensanderung von trans*, inter und nicht-bindren Studie-
bewerben und plant dies im Rahmen der Neuausschrei- renden und Beschéaftigten eingefiihrt. Dadurch wurde ein
bung zu wiederholen. Im Rahmen dieser Bundesforde- klares Zeichen fiir eine Willkommenskultur von geschlecht-
rung des Professorinnenprogramms konnte die HSD ihre licher Vielfalt am Campus gesetzt. Das Verfahren wurde
zentralen und dezentralen GleichstellungsmafRnahmen partizipativ im Rahmen eines Arbeitskreises unter Leitung
ausbauen und verstetigen. So konnte u.a. erstmals eine des GDAT und der Stabstelle Diversity entwickelt.
hauptamtliche Referent*innenstelle (0,75 VZA) im Gender
Diversity Action Team der HSD geschaffen werden, die — Eine gleichstellungssensible Aktualisierung der Berufungs-
seit Dezember 2021 Gleichstellungsstrategien am Campus ordnung ist fir 2024 in Arbeit.
biindelt und als zentrale Anlaufstelle fiir Gleichstellungs-
fragen zur Verfliigung steht. — MaBnahmen zur Pravention und zum Umgang mit Macht-

missbrauch und Sexualisierter Gewalt werden nach Unter-

— Eine Professur an der PBSA/FB A und eine wissenschaft- zeichnung der Selbstverpflichtungserklarung des MKW fiir
liche Stelle am FB SK wurde daruber hinaus durch die 2024 zwischen dem GDAT und der Prasidentin in den Blick
Forderung im Rahmen des Professorinnenprogramms I genommen.

finanziert/geschaffen (Details dazu s. GDAMs II).
— Neue Kommunikationstools zur Offentlichkeitsarbeit wurden

— Im selben Jahr 2021 wurde an der HSD eine hauptamtliche getestet (Instagram).
Antidiskriminierungsbeauftragte eingestellt. Der Auftrag
dieser Stelle orientiert sich an dem Konzept zur Umsetzung — Eine Schulung zum Umgang und zur Pravention von Digi-
von Antidiskriminierungsarbeit der HSD. Durch die Stelle taler Gewalt im Hochschulkontext mit der Organisation
konnten erste Fortbildungs- und Sensibilisierungsworkshops HateAid wurde im Januar 2024 durchgefiihrt.
zum Umgang mit Geschlechtlicher Vielfalt, Rassismus,
Ableismus, Klassismus uvm. veranstaltet werden. Zudem — fiir weitere Mallnahmen und Projekte verweisen wir auf die
wurde ein Erst- und Verweisberatungsnetzwerk gegriindet, GDAModule

das die am Campus tatigen Beratungs- und Anlaufstellen
rund um das Thema Diskriminierung vernetzt und qualifiziert.

— Zudem wurde eine Richtlinie zur Durchfiihrung des
Beschwerdeverfahrens nach § 13 AGG an der Hochschule
Dusseldorf verabschiedet, die ein formelles Beschwerdever-
fahren ermdglicht und es auch fiir Studierende gegenuber
Beschaftigten offnet.

— Eine Ordnung zum Umgang mit Ordnungsverstéen und
zur Festlegung von OrdnungsmafRnahmen der Hochschule
Disseldorf, die sich auf den Umgang und ein Verfahren
u.a. bei diskriminierenden Vorkommnissen durch Studie-
rende bezieht, wurde in Kooperation der Antidiskriminie-
rungsbeauftragten und dem Justiziariat, dem Vizeprasident
fur Studium, Lehre und Internationales und der Prasidentin
entwickelt und 2024 im Senat beschlossen.

— Durch Landesgleichstellungsmittel wurde 2023 das Pilot-
projekt Active Targeted Recruiting in Kooperation mit dem
Ressort der Prasidentin, dem Personaldezernat (Projekt
PG Prof?) und dem Gender Diversity Action Team entwi-
ckelt, mit dem Uber eine externe Agentur gezielt qualifizierte
Frauen ermittelt und zur Bewerbung flr Professuren an der
HSD aufgefordert werden sollen.
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1.1

BESTANDSAUFNAHME
VERGLEICH DER DATEN 2019-2023

Fir den Rahmenplan wurden die neuesten Daten aus 2023
durch das Dezernat 2 bereitgestellt, sie sind insofern, falls

Geschlechterverhaltnis des festen Personalbestands (fachbereichsuibergreifend)

nicht anders vermerkt, aktueller als die im Gender Report
2022 veroéffentlichten Zahlen (Datengrundlage der GDAM).

TAB. 1.1.1
Anteil weibliches Personal in VZA (Erhebung 2019)
PROF LFBA WMA MA-VT
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
49,55 172,3 28,80 11,09 23,47 47,30 70,71 214,35 33,0 123,41 241,06 51,20
TAB. 1.1.2
Anteil weibliches Personal in VZA (Erhebung 2023)
PROF LFBA WMA MA-VT
Anz. Gesamt |in % Anz. Gesamt |in % Anz. Gesamt | in % Anz. Gesamt |in %
61,9 183,93 33,65 10,59 21,47 49,32 75,11 209,92 35,78 152,99 283,16 54,03
TAB. 1.1.3
Anteil weibliches Personal in Képfen (Erhebung 2019)
VZA / KOPFE PROF LFBA WMA MA-VT IST GESAMT
VZA 49,55 11,09 70,71 123,41 254,76
Kopfe 54 14 100 158 326
Unterschied 4,45 2,91 29,29 34,59 71,24
TAB. 1.1.4
Anteil weibliches Personal in Képfen (Erhebung 2023)
VZA /7 KOPFE PROF LFBA WMA MA-VT IST GESAMT
VZA 61,9 10,59 75,11 152,99 300,59
Kopfe 67 14 109 208 398
Unterschied 51 3,41 33,89 55,01 97,41

Analyse: Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen konnte
um 2,78 % vergrofiert werden, gleichwohl sind Frauen hier
bei 35,78 % (gegenuber 33 % in 2019) nach wie vor massiv

unterreprasentiert.

Analyse: Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

Der Anteil der weiblichen Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung ist leicht auf 54,03 % gestiegen (von 51,2%),
womit hier weiterhin relative Paritat herrscht.

Analyse: Lehrkréfte fir besondere Aufgaben

Der Anteil der weiblichen Lehrkrafte fir besondere Aufgaben
ist leicht gestiegen, von 47,3 % auf 49,32% in 2023. Auch
hier ist erfreulicherweise eine relative Paritat erreicht.
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Professuren, Vertretungsprofessuren, Gastprofessuren, Berufungsverfahren

TAB. 1.1.5

Weiblich besetzte Professuren (in VZA) nach Fachbereichen im Zeitverlauf (2019—2023)

iy 2019 2020 2021 2022 2023

ICH Anz. |Ges. |in% |Anz. |Ges. |in% |Anz. |Ges. |in% |Anz. |Ges. in% |Anz. |Ges. |in%

A 4,33 |22,98 18,84 (4,99 [23,20 (21,50 [5,99 |24,76 (24,19 (566 |23,43 |24,16 (7,99 |22,04 |36,25
D 7,44 20,77 |35,82 |7,50 (19,83 |37,82 |9,50 |23,33 |40,72 |9,50 |23,50 |40,43 |8,50 |23,50 |36,17
= 2,00 (22,44 /891 (2,00 |21,44 |9,33 |[3,00 |23,00 |13,04 (3,00 |23,00 |13,04 (3,00 |21,67 |13,84
% 2,33 24,38 |9,56 [2,00 |23,05 (868 |2,61 |23,16 |11,27 (1,61 |21,66 |7,43 |1,61 |21,14 |7,62
M 3,00 |18,00 |16,67 |5,00 [19,00 |26,32 |5,00 [21,00 |23,81 |4,72 |[19,72 |23,94 |4,00 |19,00 |21,05
SK 20,00 36,00 |55,56 (22,05 |37,55 |58,72 [21,05|38,05 |55,32 (29,05 [47,05 |61,74 (27,80 (44,80 |62,05
W 10,45 |27,73 37,68 |12,19 |30,97 |39,36 (10,44 |28,94 |36,07 [10,00 |32,00 |31,25 |9,00 |31,78 |28,32
Gesamt | 49,55 17,30 |28,76 |41,00 175,04 | 31,84 |57,59 182,24 31,60 |63,54 |190,36 33,38 (61,90 | 183,93 | 33,65
TAB. 1.1.6

Weiblich besetzte Professuren (in VZA) nach Fachbereichen und Besoldungsgruppe in 2019

FACH- W-PROFESSUR C-PROFESSUR

BEREICH Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %

A 4,33 17,98 24,10 — 5 0,0

D 7,44 14,77 50,40 — 6 0,0

1= 2,00 10,44 19,20 — 12 0,0

NV 1,33 15,38 8,60 1 9 11,1

M 2,00 6,00 33,30 1 12 8,3

6K 15,25 28,25 54,00 4,75 7,75 61,3

W 7,45 18,23 40,90 3 9,5 31,6

Gesamt 39,8 111,05 35,80 9,75 61,25 15,9

TAB. 1.1.7

Weiblich besetzte Professuren (in VZA) nach Fachbereichen und Besoldungsgruppe in 2023

FACH- W-PROFESSUR C-PROFESSUR

BEREICH Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %

A 7,99 18,04 44,29 — 4 0,0

D 8,5 19,5 43,59 — 4 0,0

= 3 17,17 17,47 — 45 0,0

NV 1,61 16,64 9,68 — 4,5 0,0

M 4 10,0 40,0 — 9 0,0

8K 24,8 40,8 60,78 3 4 75,0

W 7 23,78 29,44 2 8 25,0

Gesamt 56,9 145,93 38,99 5 38 13,16
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TAB.1.1.8

Berufungen: Geschlechterverhaltnisse unter Bewerbungen im Zeitverlauf (2019 — 2023)

JAHR FACH- ANZAHL BEWERBUNGEN | ANTEIL ANTEIL ANTEIL ANTEIL
BEREICH |VERFAHREN |INSGESAMT MANNER FRAUEN DIVERS FRAUEN IN %
A 2 76 51 26 0 34
D 2 180 114 66 0 37
=l 5 106 97 9 0 8
2019 | 4 71 59 12 0 17
nv 3 24 20 4 0 17
SK 4 141 89 52 0 37
W 3 115 95 20 0 17
Summe 713 525 189 0 27
D 2 90 56 34 0 38
= 2 26 26 0 0 0
2020 |IM 2 17 17 0 0 0
SK 9 332 332 146 0 44
W 1 27 27 0 0 0
Summe 492 298 190 0 39
A 1 35 24 1 0 31
D 2 170 93 77 0 45
=] 1 7 7 0 0 0
2021 4] 2 13 12 1 0 8
nv 1 22 20 2 0 9
SK 1 15 1 4 0 27
N 4 137 115 22 0 16
Summe 399 282 117 0 29
A 2 29 25 4 0 14
D 12 9 3 0 25
= 6 122 116 6 0 5
2022 | 4 67 58 9 0 13
v 1 28 27 1 0 4
SK 1 136 82 54 0 40
W 1 1 10 1 0 9
Summe 405 327 78 0 19
A 1 65 43 22 0 34
D 2 60 51 8 1 13
2023* | IM 3 23 23 0 0 0
nv 3 74 62 1 1 15
SK 3 88 34 49 5 56
Summe 310 213 90 7 29

*Die Bewerbungen fur 2023 sind aufgrund noch laufender Bewerbungsfristen nicht vollstandig erfasst.
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Analyse: Professorinnen

Insgesamt konnte der Professorinnenanteil in den letzten fiinf
Jahren um 4,85% von 28,8 % auf 33.65% gesteigert werden.
Dies ist immerhin tber dem Bundesdurchschnitt von derzeit
28% (Stand 2022). Professorinnen sind jedoch auch an der
HSD immer noch in sechs von sieben Fachbereichen unter-

reprasentiert.

In fast allen Fachbereichen ist der Professorinnenanteil
zwischen 2019 und 2023 angestiegen, auf3er in den Fach-
bereichen Maschinenbau und Wirtschaftswissenschaften.

Geschlechterverhiltnisse nach Hochschulbereich

Im FB MV ist der Anteil von weiblichen Professuren von
9,56 % im Jahr 2019 auf 7,62 % im Jahr 2023 gesunken.
Im FB W ist der Professorinnenanteil von 37,68 % im Jahr
2019 auf 28,32% im Jahr 2023 — um 9,36 Prozentpunkte —
gesunken.

Besonders hervorzuheben ist der FB A/IPBSA. Dieser konnte
seinen Anteil (in VZA) weiblicher Professorinnen in den
Jahren 2019-2023 fast verdoppeln: Von 18,84 % in 2019 auf
36,25% in 2023.

TAB. 1.1.9
Weiblich besetzte Professuren in (VZA) in 2019
W-PROFESSUR C-PROFESSUR
HOCHSCHULBEREICH . ]
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 4,33 17,98 24,10 — 5 0,0
D 7,44 14,77 50,40 — 6 0,0
=] 2,00 10,44 19,20 — 12 0,0
FACHBEREICHE |/XV 1,33 15,38 8,60 1 9 11,1
m 2,00 6,00 33,30 1 12 8,3
6K 15,25 28,25 54,00 4,75 7,75 61,3
\4 7,45 18,23 40,90 3 9,5 31,6
Gesamt 39,8 111,05 35,80 9,75 61,25 15,9
Campus IT
Hochschulbibliothek
ZENTRALE - -
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung
ZWEK
Gesamt — — — — — —
DEZERNATE, Dezernate 1-7
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN Stabsstell
UND SONSTIGE absstetien u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 39,8 111,05 35,80 9,75 61,25 15,9
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TAB. 1.1.10

Weiblich besetzte Professuren in (VZA) in 2023

W-PROFESSUR

C-PROFESSUR

HOCHSCHULBEREICH ) i
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 7,99 18,04 44,29 — 4 0,0
D 8,5 19,5 43,59 — 4 0,0
1= 3 17,17 17,47 — 4,5 0,0
FACHBEREICHE |/&XV 1,61 16,64 9,68 — 4,5 0,0
11 4 10,0 40,0 — 9 0,0
6K 24,8 40,8 60,78 3 4 75,0
\% 7 23,78 29,44 2 8 25,0
Gesamt 56,9 145,93 38,99 5 38 13,16
Campus IT
Hochschulbibliothek
ZENTRALE
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung
ZWEK
Gesamt — — — — — —
DEZERNATE, Dezernate 1-7
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN Stabsstell
UND SONSTIGE absstetien u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 56,9 145,93 38,99 5 38 13,16
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TAB. 1.1.11

Weibliche Lehrkrafte flir besondere Aufgaben in 2019

HOCHSCHULBEREICH

LFBA

hoéherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A
D 3 0,0
=l 1 1 100,0
FACHBEREICHE
nv 1 1 100,0 0,5 4 12,5
WA
SK 2 0,0 2 4,88 41,0
W 2,8 2,8 100,0 1,79 1,79 100,0
Gesamt 4,8 6,8 70,6 4,29 13,67 31,4
Campus IT
Hochschulbibliothek
ZENTRALE - -
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung.
ZWEK 2 3 66,7
Gesamt 2 3 66,7
D 1-7
DEZERNATE, ezernate
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE Stabsstellen u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 4,8 6,8 70,6 6,29 16,67 37,7
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TAB. 1.1.12

Weibliche Lehrkrafte flr besondere Aufgaben in 2023

HOCHSCHULBEREICH

LFBA

hoherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 1 0,0
D 2 4,5 44,44
=l 1 2 50,0
FACHBEREICHE
nv 1 1 100,0 0,5 2 25,0
M
SK 1 2 50,0 1,5 4,38 34,25
W 1,8 1,8 100,0 1,79 2,79 64,16
Gesamt 4,8 6,8 70,59 5,79 14,67 39,47
Campus IT
Hochschulbibliothek
ZENTRALE . :
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung.
ZWEK
Gesamt — — — — — —
D 1-7
DEZERNATE, ezemate
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE Stabsstellen u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 4,8 6,8 70,59 5,79 14,67 39,47
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TAB. 1.1.13

Weibliche wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in 2019

HOCHSCHULBEREICH

WMA

hoherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 1 2 50,0 0,75 6 12,5
D 0,75 1,75 42,9 5 11,76 425
=l 2,5 10,5 23,8 1 20,18 5,0
FACHBEREICHE
NV 7,75 39,5 19,6 2,88 20,64 14,0
m 2 10 20,0 7,2 26,61 271
SK 8,9 15,3 58,2 10 13,88 72,0
\ 2,75 5,75 47,8
Gesamt 22,9 79,05 29,0 29,58 104,82 28,2
Campus IT 2 0,0 1 7 14,3
Hochschulbibliothek | 1 2 50,0 10,3 12,3 83,7
ZENTRALE . _
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss. 1,4 1,4 100,0 1,65 1,65 100,0
Weiterbildung. ’ ’ ’ ’ ’ ’
ZWEK 1,5 1,5 100,0 1,38 2,63 52,5
Gesamt 3,9 6,9 56,5 14,33 23,58 60,8
DEZERNATE, Dezernate 1-7
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE Stabsstellen u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 26,8 85,95 31,2 43,91 128.4 34,2
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TAB. 1.1.14

Weibliche wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in 2023

HOCHSCHULBEREICH

WMA

hoherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 1,9 4,42 42,99 2,05 5,55 36,94
D 1 1 100,0 3,95 7,7 51,3
=l 0,7 7,9 8,86 1 22,93 4,36
FACHBEREICHE
nv 4,25 30,1 14,12 5,35 21,95 24,37
M 3,43 10,78 31,82 8 27,25 29,36
SK 6,52 12,57 51,87 17,81 23,22 76,7
W 1 0,0 1,65 7,25 22,76
Gesamt 17,8 67,77 26,27 39,81 115,85 34,36
Campus IT 2 0,0 1 5,8 17,24
Hochschulbibliothek | 3 3 100,0 9,3 10,3 90,29
ZENTRALE . .
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung.
ZWEK 2,2 2,2 100,0 2 3 66,67
Gesamt 5,2 7,2 72,22 12,3 19,1 64,4
D 1-7
DEZERNATE, ezernate
GREMIEN, Gremien
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE Stabsstellen u.
Sonstige
Gesamt — — — — — —
HSD GESAMT 23 74,97 30,68 52,11 134,95 38,61
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TAB. 1.1.15

Weibliche MA in Technik und Verwaltung nach Laufbahngruppen in 2019

HOCHSCHULBEREICH

MA-VT

hoherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A
D 0,75 2,75 27,3
=l 1 1 100,0
FACHBEREICHE
nv 1 2,5 40,0
27 1 1 100,0
SK 1,93 1,93 100,0
W 1 2 50,0
Gesamt — — — 6,68 11,18 59,7
Campus IT 6,75 0,0
Hochschulbibliothek 0,5 0,5 100,0
ZENTRALE : :
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss. 075 075 100.0
Weiterbildung. ’ ’ ’
ZWEK
Gesamt — — — 1,25 8 15,60
D 1-7 14 47 7 2 2
DEZERNATE, ezernate 6,63 ,03 3 53,78 82,53 65,
GREMIEN, Gremien 0,5 0,5 100,0
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE | Stabsstellen u. 16 46 34,8 3,1 9,5 32,6
Sonstige ’ ’ ’ ’ ’ ’
Gesamt 8,23 18,63 44,2 57,38 92,53 62,0
HSD GESAMT 8,23 18,63 44,2 65,31 111,71 58,5
MA-VT
HOCHSCHULBEREICH
mittlerer Dienst (E6-E9) einfacher Dienst (E2-E5)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 1 7 14,3
D 1 4,6 21,7
=l 0,88 2,78 31,7
FACHBEREICHE
v 1,63 7,38 22,1
47 1,63 5,62 29,0
8K 0,6 0,6 100,0
\ 0,75 0,0 0,5 0,0
Gesamt 6,74 28,73 23,5 0,5 0,0
Campus IT 2 10,2 19,6 1,78 3,02 58,9
Hochschulbibliothek | 8,38 8,86 94,6 0,75 1,25 60,0
ZENTRALE - -
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung.
ZWEK 0,5 2,15 23,3
Gesamt 10,88 21,21 51,3 2,53 4,27 59,30
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D te 1-7 24,2 45,54 1 2 27,2
DEZERNATE, ezernate ,29 5,5 53,3 ,88 6,9 ,
GREMIEN, Gremien 1,55 1,55 100,0
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE Stabsstellen u. 5 5 100.0
Sonstige ’
Gesamt 27,84 49,09 56,7 1,88 6,92 27,2
HSD GESAMT 45,46 99,03 45,90 4,41 11,69 37,7
TAB. 1.1.16
Weibliche MA in Technik und Verwaltung nach Laufbahngruppen in 2023
MA-VT
HOCHSCHULBEREICH -
hoherer Dienst (E13-E16) gehobener Dienst (E9-E13)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A
D 2 0,0
= 2 3,9 51,28
FACHBEREICHE
nv 1 3 33,33
A 1 1,5 66,67
SK 2,25 2,45 91,84
1 2 50,0
Gesamt — — — 7,25 14,85 48,82
Campus IT 3 18,4 16,3
Hochschulbibliothek 1 2 50,0
ZENTRALE . -
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss. 075 075 100.0
Weiterbildung. ’ ’ ’
ZWEK 1 1 100,0
Gesamt — — — 5,75 22,15 25,96
D te 1-7 14,4 22,4 4,37 7 41
DEZERNATE, ezernate 45 45 64,3 57,6 95,35 60,
GREMIEN, Gremien 1 0,0 1 1 100,0
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE | Stabsstellen u. 35 75 46,67 7,63 12,63 60,41
Sonstige ’ ’ ’ ’ ’ ’
Gesamt 17,95 30,95 58,0 66,23 108,98 60,77
HSD GESAMT 17,95 30,95 58,0 79,23 145,98 54,27
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MA-VT
HOCHSCHULBEREICH
mittlerer Dienst (E6-E9) einfacherr Dienst (E2-E5)
Anz. Gesamt in % Anz. Gesamt in %
A 3 7 42,86
D 2,75 7,35 37,41 0,5 0,0
1=l
FACHBEREICHE
NV 1 54 18,52 0,25 0,25 100,0
40 1,75 4,55 38,46 0,8 0,0
SK
1 1 100,0
Gesamt 9,5 253 37,55 0,25 1,55 16,13
Campus IT 2,6 0,0 0,3 0,7 42,86
Hochschulbibliothek | 8,75 10,75 81,4 1,05 2,63 39,92
ZENTRALE - -
EINRICHTUNGEN | Institut Wiss.
Weiterbildung.
ZWEK
Gesamt 8,75 13,35 65,54 1,35 3,33 40,54
D te 1-7 2 4 4,51 11,34 77
DEZERNATE, ezernate 6,6 5,35 58,65 9 3 39,
GREMIEN, Gremien 2,3 2,3 100,0
STABSSTELLEN
UND SONSTIGE | Stabsstellen u. 175 175 100,0 0.8 0,96 83,33
Sonstige ’ ’ ’ ’ ’ ’
Gesamt 30,65 49,4 62,04 5,31 12,3 43,17
HSD GESAMT 48,9 88,05 55,54 6,91 17,18 40,22
Analyse: Laufbahngruppen
Im Hinblick auf Laufbahngruppen hat sich insbesondere der Laufbahngruppen E13-E16 Frauen. In 2019 lag hier noch eine
Anteil weiblicher Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung Unterreprasentanz von 44,2% vor. In den hdheren Gehalts-
in héheren Entgelttarifgruppen verbessert. So sind in 2023 klassen konnte also eine Uberreprasentanz von Frauen in
58 % der Mitarbeiter*innen im gehobenen Dienst bzw. in den Technik und Verwaltung erreicht werden.
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Entwicklung des Studentinnenanteils nach Fachbereich im Zeitverlauf

TAB. 1.1.17

Studentinnenanteils nach Fachbereich im Zeitverlauf

SEMES-

TER 86 2019 WS 2019/20 $6 2020

Fach- Studentinnen Studentinnen Studentinnen
bereiche | C°S2M! Anz. in % Gesamt Anz. in % Gesamt Anz. in %
A 840 606 72,10 913 661 72,40 843 608 72,10
D 1.022 710 69,50 1.207 845 70,00 1.081 756 69,90
1=l 1.408 228 16,20 1.613 277 17,20 1.423 247 17.40
nv 1.705 258 15,10 1.853 294 15,90 1.704 270 15,80
W1 1.064 242 22,70 1.195 290 24,30 1.107 264 23,80
SK 2,336 1.770 75,80 2.725 2.088 76,60 2.402 1.822 75,90
\ 1.568 937 59,80 1.680 1.013 60,30 1.612 961 59,60
Gesamt 9.943 4.751 47,80 11.186 5.468 48,90 10.172 4.928 48,40
SERES WS 2020/21 66 2021 WS 2021/22
Fach- Studentinnen Studentinnen Studentinnen
bereiche | S°SaM! Anz. in % Gesamt Anz. in % Gesamt Anz. in %
A 934 680 72,80 852 618 72,70 906 666 73,50
D 1.321 940 71,20 1.194 842 70,60 1.334 949 71,10
1=l 1.543 265 17,20 1.365 235 17,20 1.382 256 18,50
nv 1.839 298 16,20 1.635 262 16,00 1.717 282 16,40
M 1.221 270 22,10 1.125 249 22,10 1.233 274 22,20
SK 2.816 2.182 77,50 2.571 1.987 77,30 2.863 2.230 77,90
\4 1.669 1.001 60,00 1.598 941 58,90 1.615 948 58,70
Gesamt 11.343 5.636 49,70 10.340 5.135 49,70 11.050 5.605 50,70
SERES 66 2022 WS 2022/23

Fach- Studentinnen Studentinnen

bereiche | C°SaM! Anz. in % Gesamt Anz. in %

A 818 601 73,70 900 652 72,40

D 1.237 882 71,30 1.335 948 71,00

=l 1.238 221 17,90 1.420 259 18,20

nv 1.613 273 16,90 1.674 280 16,70

M 1.136 251 22,10 1.214 283 23,30

SK 2.572 2.004 77,90 2.862 2.236 78,10

W 1.545 882 57,10 1.607 945 58,80

Gesamt 10.159 5.114 50,30 11.012 5.603 50,90

HSD/GDAP
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Entwicklung des Studentinnenanteils nach Studiengang im Vergleich

TAB.1.1.16
Stand 2019
STUDENTINNEN
FACH- STUDIEREN-
<) <} [<1S}
BEREICH STUDIENGANG ABSCHLUSS DE GESAMT .
Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 662 485 73,30
Architektur M.A. 150 81 54,00
A Civic Design M.Sc. 29 22 75,90
Innenarchitektur M.A. 70 66 94,30
Gesamt 911 654 71,80
Applied Arts and Design B.A. 29 24 82,80
Kommunikationsdesign B.A. 732 471 64,30
Retail Design B.A. 192 152 79,20
D Applied Arts and Design M.A. 34 28 82,40
Exhibition Design M.A. 42 38 90,50
Kommunikationsdesign M.A. 94 67 71,30
Gesamt 1.123 780 69,50
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 920 165 17,90
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 136 19 14,00
Kommunikations- und Informationstechnik B.Eng. 99 17 17,20
= Kommunikations- und Informationstechnik Dual B.Eng. 2 0 0,00
Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 238 42 17,60
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 163 16 9,80
Gesamt 1.558 259 16,60
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 191 43 22,50
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 326 36 11,00
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 185 13 7,00
Produktentwicklung und Produktion B.Eng. 281 19 6,80
Produktentwicklung und Produktion Dual B.Eng. 2 1 50,00
Prozess- Energie und Umwelttechnik B.Eng. 162 22 13,60
NV Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 101 36 35,60
Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 489 96 19,60
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 66 15 22,70
Mechanical Engineering M.Sc. 56 1 1.80
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 39 5 12,80
Gesamt 1.898 287 15,10
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Medieninformatik B.Eng. 447 114 25,50
Medientechnik B.Eng. 478 117 24,50
M Ton und Bild kooperativ B.Eng. 108 13 12,00
Medieninformatik M.Sc. 131 23 17,60
Gesamt 1.164 267 22,90
Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 332 277 83,40
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 1.542 1.158 75,10
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 477 336 70,40
Empowerment Studies M.A. 98 79 80,60
GK Empowerment Studies TZ M.A. 25 22 88,00
Kultur, Asthetik, Medien M.A. 82 64 78,00
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 14 12 85,70
Psychosoziale Beratung M.A. 65 58 89,20
Gesamt 2.635 2.006 76,10
Business Administration B.A. 41 456 54,20
Business AdministrationTZ B.A. 55 20 36,40
International Management B.A. 219 145 66,20
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 214 150 70,10
\V4 Taxation - Dual B.A. 114 66 57,90
Business Analytics M.Sc. 59 31 52,50
International Management M.A. 25 19 76,00
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 90 71 78,90
Gesamt 1.617 958 59,20
HSD GESAMT 10.906 5.211 47,80
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TAB. 1.1.19

Stand 2023
STUDENTINNEN
FACH- STUDIEREN-
<) [ 65
BEREICH STUDIENGANG ABSCHLUSS DE GESAMT '
Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 620 461 74,40
Architektur M.A. 148 86 58,10
A Civic Design M.Sc. 52 32 61,50
Innenarchitektur M.A. 80 73 91,30
Gesamt 900 652 72,40
New Craft Object Design B.A. 47 32 68,10
Kommunikationsdesign B.A. 930 643 69,10
Retail Design B.A. 168 134 79,80
D New Craft Object Design M.A. 26 20 76,90
Exhibition Design M.A. 36 34 94,40
Kommunikationsdesign M.A. 128 85 66,40
Gesamt 1.335 948 71,00
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 884 166 18,80
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 148 16 10,80
= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 250 55 22,00
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 138 22 15,90
Gesamt 1.420 259 18,20
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 282 57 20,20
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 407 43 10,60
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 253 16 6,30
Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 166 47 28,30
AV Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 400 78 19,50
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 46 14 30,40
Mechanical Engineering M.Sc. 63 9 14,30
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 57 16 28,10
Gesamt 1.674 280 16,70
Data Science, Al und Intelligente Systeme B.Sc. 60 18 30,00
Medieninformatik B.Eng. 447 125 28,00
Medientechnik B.Eng. 445 94 21,10
W Ton und Bild kooperativ B.Eng. 107 11 10,30
Medieninformatik M.Sc. 155 35 22,60
Gesamt 1.214 283 23,30
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 320 285 89,10
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 1.666 1.285 77,10
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 503 355 70,60
Empowerment Studies M.A. 109 91 83,50
Empowerment Studies TZ M.A. 31 25 80,60
S Kultur, Asthetik, Medien M.A. 88 70 79,50
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 21 16 76,20
Psychosoziale Beratung M.A. 93 88 93,60
Transforming Digitality M.A. 30 21 70,00
Gesamt 2.862 2.236 78,10
Business Administration B.A. 849 443 52,20
Business AdministrationTZ B.A. 49 19 38,80
International Management B.A. 218 157 72,00
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 189 152 80,40
\V4 Taxation - Dual B.A. 164 79 48,20
Business Analytics M.Sc. 54 25 46,30
International Management M.A. 5 0 0,00
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 79 70 88,60
Gesamt 1.607 945 58,80
HSD GESAMT 11.012 5.603 50,90

HSD/GDAP

37



Studentinnen im ersten Fachsemester

TAB. 1.1.20
Studentinnen 1. FS Stand 2019
STUDENTINNEN

FACH- STUDIEREN-
S S GS

BEREICH STUDIENGANG ABSCHLUSS DE GESAMT .

Anzahl in %

Architektur und Innenarchitektur B.A. 189 140 74,10
Architektur M.A. 45 23 51,10

A Civic Design M.Sc. 29 22 75,90
Innenarchitektur M.A. 30 29 96,70
Gesamt 293 214 73,00
Applied Arts and Design B.A. 5 3 60,00
Kommunikationsdesign B.A. 189 133 70,40
Retail Design B.A. 49 40 81,60

D Applied Arts and Design M.A. 12 11 91,70
Exhibition Design M.A. 21 20 95,20
Kommunikationsdesign M.A. 36 31 86,10
Gesamt 312 238 76,30
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 276 74 26,80
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 39 9 23,10

= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 86 17 19,80
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 26 2 7,70
Gesamt 427 102 23,90
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 70 14 20,00
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 115 10 8,70
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 66 3 4,50
Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 36 12 33,30

NV Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 75 13 17,30
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 12 3 25,00
Mechanical Engineering M.Sc. 9 0 0,00
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 6 2 33,30
Gesamt 389 57 14,70
Medieninformatik B.Eng. 96 29 30,20
Medientechnik B.Eng. 130 35 26,90

oy Ton und Bild kooperativ B.Eng. 15 1 6,70
Medieninformatik M.Sc. 23 7 30,40
Gesamt 264 72 27,30
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 95 76 8,00
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 347 281 81,00
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 147 116 78,90
Empowerment Studies M.A. 38 31 81,60
S Empowerment Studies TZ M.A. 7 6 85,70
Kultur, Asthetik, Medien M.A. 29 23 79,30
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 4 3 75,00
Psychosoziale Beratung M.A. 34 27 79,40
Gesamt 701 563 80,30
Business Administration B.A. 126 76 60,30
Business AdministrationTZ B.A. 10 4 40,00
International Management B.A. 68 49 72,10
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 58 47 81,00
\Vi Taxation - Dual B.A. 40 20 50,00
Business Analytics M.Sc. 17 9 52,90
International Management M.A. 16 13 81,30
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 35 26 74,30
Gesamt 370 244 65,90
HSD GESAMT 2.756 1.490 54,10

HSD/GDAP
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TAB. 1.1.21
Studentinnen 1. FS Stand 2023

STUDENTINNEN
FACH- STUDIEREN-
<) 8 (15
BEREICH STUDIENGANG ABSCHLUSS DE GESAMT .
Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 169 130 76,90
Architektur M.A. 56 37 66,10
A Civic Design M.Sc. 19 9 47,40
Innenarchitektur M.A. 24 22 91,70
Gesamt 268 198 73,90
New Craft Object Design B.A. 9 5 55,60
Kommunikationsdesign B.A. 147 100 68,00
Retail Design B.A. 19 15 78,90
D New Craft Object Design M.A. 6 4 66,70
Exhibition Design M.A. 10 9 90,00
Kommunikationsdesign M.A. 40 33 82,50
Gesamt 231 166 71,90
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 235 53 22,60
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 46 3 6,50
= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 70 13 18,60
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 18 4 22,20
Gesamt 369 73 19,80
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 57 11 19,30
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 68 7 10,30
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 50 3 6,00
Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 39 11 28,20
AV Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 60 11 18,30
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 8 3 37,50
Mechanical Engineering M.Sc. 7 0 0,00
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 5 0 0,00
Gesamt 294 46 15,60
Data Science, Al und Intelligente Systeme B.Sc. 33 10 30,30
Medieninformatik B.Eng. 70 28 40,00
Medientechnik B.Eng. 79 21 26,60
W Ton und Bild kooperativ B.Eng. 1 0 0,00
Medieninformatik M.Sc. 17 7 41,20
Gesamt 210 66 31,40
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 81 72 88,90
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 348 273 78,40
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 97 68 70,10
Empowerment Studies M.A. 28 20 71,40
S Empowerment Studies TZ M.A. 5 4 80,00
Kultur, Asthetik, Medien M.A. 30 23 76,70
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 5 4 80,00
Psychosoziale Beratung M.A. 34 32 94,10
Gesamt 628 496 79,00
Business Administration B.A. 123 64 52,00
Business AdministrationTZ B.A. 8 4 50,00
International Management B.A. 59 50 84,70
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 54 47 87,00
W Taxation - Dual BA. 39 25 64,10
Business Analytics M.Sc. 16 8 50,00
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 31 31 100,00
Gesamt 330 229 69,40
HSD GESAMT 2.330 1.274 54,70

HSD/GDAP
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Weibliche Absolventinnen nach Fachbereich im Vergleich 2019 — 2023

TAB. 1.1.22
Weibliche Absolventinnen Stand 2019

ABSOLVENTINNEN

FACH- ABSOLVENT-
<) 8 G5
BEREICH STUDIENGANG ABSCHLUSS EN GESAMT .
Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 153 114 74,50
Architektur M.A. 45 27 60,00
A Civic Design M.Sc. - - -
Innenarchitektur M.A. 25 22 88,00
Gesamt 223 163 73,10
Applied Art and Design B.A. 13 1" 84,60
Kommunikationsdesign B.A. 121 81 66,90
Retail Design B.A. 36 31 86,10
D Applied Art and Design M.A. 4 3 75,00
Exhibition Design M.A. 12 10 83,30
Kommunikationsdesign M.A. 32 20 62,50
Gesamt 218 156 71,60
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 48 4 8,30
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 38 9 23,70
Kommunikations- u. Informationstechnik B.Eng. 10 0 0,00
= Kommunikations- u. Informationstechnik Dual B.Eng. - - -
Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 24 4 16,70
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 25 5 20,00
Gesamt 145 22 15,20
Produktentwicklung und Produktion B.Eng. 88 4 4,50
Produktentwicklung und Produktion Dual B.Eng. 4 0 0,00
Prozess- Energie und Umwelttechnik B.Eng. 39 8 20,50
Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 28 5 17,90
NV Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 10 2 20,00
Mechanical Engineering M.Sc. 7 2 28,60
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 25 2 8,00
Gesamt 201 23 11,40
Medieninformatik B.Eng. 18 6 33,30
Medientechnik B.Eng. 51 7 13,70
7 Ton und Bild kooperativ B.Eng. 12 0 0,00
Medieninformatik M.Sc. 21 5 23,80
Gesamt 102 18 17,60
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 59 57 96,60
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 244 189 77,50
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 50 40 80,00
Empowerment Studies M.A. 27 24 88,90
SK Empowerment Studies TZ MA. 4 4 100,00
Kultur, Asthetik, Medien M.A. 28 22 78,60
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 6 5 83,30
Gesamt 418 341 81,60
Business Administration B.A. 155 93 60,00
Business AdministrationTZ B.A. 1 1 100,00
International Management B.A. 38 30 78,90
\4 Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 43 34 79,10
Business Analytics M.Sc. 22 6 27,30
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 33 28 84,80
Gesamt 292 192 65,80
HSD GESAMT 1.599 915 57,20

Studentinnen

Das Geschlechterverhaltnis innerhalb der Studierendenzahlen
ist nach wie vor heterogen und Iasst sich grundsatzlich in
drei Gruppen unterteilen (s. entsprechende Fachbereiche und
GDAM): Starke Unterreprasentanz in den Fachbereichen:
El/Elektrotechnik (18,2 % in 2023), MV/Maschinenbau und
Verfahrenstechnik (16,7 %), M/Medien (23,3 %) — wobei im
Fachbereich Medien auffallt, dass bei Studieneintritt der Anteil
weiblicher Studierender um fast 9% Punkte hoher liegt als

im weiteren Studienverlauf. So sind im ersten Fachsemester
in 2024 noch 31,4 % der Erstsemester weiblich. In Hinblick
auf alle Fachsemester liegt der Anteil von weiblichen Studie-
renden am Fachbereich Medien jedoch nur bei 23,3 %. Hier
ist demnach eine hohe Abbruchquote weiblicher Studierender
zu verzeichnen.

Des Weiteren zeigt sich eine anhaltend starke Uberrepra-
sentanz von weiblichen Studierenden in den Fachbereichen
Architektur (72,4 % in 2023), Design (71 %), Sozial- und
Kulturwissenschaften (78,1 %).

Von einer leichten Uberreprasentanz kann im Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften gesprochen werden (58,8 %).

Insgesamt betrug der Anteil weiblicher Studierender im
Wintersemester 2022/2023 an der HSD 50,90 %, was eine
Steigerung um 2% (von 48,9% im WS 2019/2020) bedeutet.

Der Anteil an Studentinnen im 1. Fachsemester ist mit 54,1 %

im WS18/19 und 54,7 % im WS 2022/2023 erfreulich stabil
geblieben.
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TAB. 1.1.23

Weibliche Absolventinnen in Regelstudienzeit 2019

ABSOL- ABSOLVENTINNEN IN
FACH- AlB- VENTEN IN RSZ
G <)
peReicH | STUDIENGANG scHLUss | 97 RSZ _
GESAMT Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 6 Semester 86 58 67,40
Architektur M.A. 4 Semester 26 15 57,70
A Innenarchitektur M.A. 4 Semester 8 7 87,50
Gesamt 120 80 66,70
Applied Arts and Design B.A. 7 Semester 3 3 100,00
Kommunikationsdesign B.A. 7 Semester 23 16 69,60
Retail Design B.A. 7 Semester 19 19 100,00
D Applied Arts and Design M.A. 3 Semester - - -
Exhibition Design M.A. 4 Semester 6 5 83,80
Kommunikationsdesign M.A. 3 Semester 2 2 100,00
Gesamt 53 45 84,90
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 6 Semester 5 0 0,00
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 8 Semester 22 6 27,30
Kommunikations- u. Informationstechnik B.Eng. 6 Semester 1 0 0,00
= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 6 Semester 2 0 0,00
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 4 Semester 5 1 20,00
Gesamt 35 7 20,00
Produktentwicklung und Produktion B.Eng. 7 Semester 9 1 11,10
Produktentwicklung und Produktion Dual B.Eng. 9 Semester 3 0 0,00
Prozess- Energie und Umwelttechnik B.Eng. 7 Semester 2 0 0,00
Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 7 Semester 3 1 33,30
NV Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 3 Semester 2 0 0,00
Mechanical Engineering M.Sc. 3 Semester 2 2 100,00
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 3 Semester 3 0 0,00
Gesamt 24 4 16,70
Medieninformatik B.Eng. 7 Semester 3 1 33,30
Medientechnik B.Eng. 7 Semester 4 2 50,00
M Medieninformatik M.Sc. 3 Semester 4 1 25,00
Gesamt 1 4 36,40
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 7 Semester 49 47 95,90
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 7 Semester 105 86 81,90
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 12 Semester 46 36 78,30
Empowerment Studies M.A. 3 Semester 3 3 100,00
SK Empowerment Studies TZ MA. | 6Semester 3 3 100,00
Kultur, Asthetik, Medien M.A. 3 Semester 9 5 55,60
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 6 Semester 3 2 66,70
Gesamt 218 182 83,50
Business Administration B.A. 7 Semester 66 36 54,50
Business AdministrationTZ B.A. 14 Semester 1 1 100,00
International Management B.A. 7 Semester 18 15 83,30
Kommunikations- und BA. | 6Semester 26 22 84,60
Y/ Multimediamanagement
Business Analytics M.Sc. 3 Semester 14 4 28,60
Kommunikations- und MA. | 4 Semester 17 16 94,10
Multimediamanagement
Gesamt 142 94 66,20
HSD GESAMT 603 416 69,00

HSD/GDAP
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TAB. 1.1.24
Weibliche Absolventinnen Stand 2023

ABSOLVENTINNEN

FACHBE- ABSOLVENT-
S S <3S}
REICH STUDIENGANG ABSCHLUSS EN GESAMT .
Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 160 124 77,50
Architektur M.A. 44 31 70,50
A Civic Design M.Sc. 6 3 50,00
Innenarchitektur M.A. 15 15 100,00
Gesamt 225 173 76,90
New Craft Object Design B.A. 4 3 75,00
Kommunikationsdesign B.A. 104 79 76,00
Retail Design B.A. 27 24 88,90
D New Craft Object Design M.A. 4 3 75,00
Exhibition Design M.A. 8 6 75,00
Kommunikationsdesign M.A. 34 26 76,50
Gesamt 181 141 77,90
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 42 8 19,00
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 19 3 15,80
= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 43 8 18,60
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 30 0 0,00
Gesamt 134 19 14,20
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 20 5 25,00
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 35 2 5,70
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 25 2 8,00
Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 6 1 16,70
AV Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 56 14 25,00
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 25 4 16,00
Mechanical Engineering M.Sc. 27 2 7,40
Simulation und Experimentaltechnik M.Sc. 10 0 0,00
Gesamt 204 30 14,70
Medieninformatik B.Eng. 32 8 25,00
Medientechnik B.Eng. 41 9 22,00
oy Ton und Bild kooperativ B.Eng. 10 1 10,00
Medieninformatik M.Sc. 26 1" 42,30
Gesamt 109 29 26,60
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 65 51 78,50
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 264 213 80,70
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 82 64 78,00
Empowerment Studies M.A. 25 23 92,00
Empowerment Studies TZ M.A. 3 3 100,00
S Kultur, Asthetik, Medien M.A. 18 14 77,80
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 1 1 100,00
Psychosoziale Beratung M.A. 26 21 80,80
Transforming Digitality M.A. 8 2 25,00
Gesamt 492 392 79,70
Business Administration B.A. 127 83 65,40
Business AdministrationTZ B.A. 3 1 33,30
International Management B.A. 37 27 73,00
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 31 24 77,40
\V4 Taxation - dual B.A. 24 16 66,70
Business Analytics M.Sc. 24 14 58,30
International Management M.A. 23 18 78,30
Kommunikations- und Multimediamanagement M.A. 27 22 81,50
Gesamt 296 205 69,30
HSD GESAMT 1.641 989 60,30
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TAB. 1.1.25

Weibliche Absolventinnen in Regelstudienzeit 2023

ABSOL- ABSOLVENTINNEN
FACH- AB- VENTEN IN IN RSZ
G [S)
peReicH | STUDIENGANG SCHLUSS RSZ RSZ _
GESAMT Anzahl in %
Architektur und Innenarchitektur B.A. 6 Semester 86 72 83,70
Architektur M.A. 4 Semester 12 7 58,30
A Civic Design M.Sc. 4 Semester 4 3 75,00
Innenarchitektur M.A. 4 Semester 10 10 100,00
Gesamt 112 92 82,10
Kommunikationsdesign B.A. 7 Semester 18 16 88,90
Retail Design B.A. 7 Semester 5 5 100,00
D Exhibition Design MA. | 4 Semester 3 2 66,70
Gesamt 26 23 88,50
Elektro- und Informationstechnik B.Eng. 6 Semester 6 1 16,70
Elektro- und Informationstechnik Dual B.Eng. 8 Semester 9 3 33,30
= Wirtschaftsingenieur Elektrotechnik B.Eng. 6 Semester 4 0 0,00
Elektrotechnik und Informationstechnik M.Sc. 4 Semester 3 0 0,00
Gesamt 22 4 18,20
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. 7 Semester 1 0 0,00
Maschinenbau - Produktentwicklung B.Eng. 7 Semester 2 0 0,00
Maschinenbau - Produktionstechnik B.Eng. 7 Semester 3 0 0,00
Umwelt- und Verfahrenstechnik B.Eng. 7 Semester 1 0 0,00
Y Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau B.Eng. 7 Semester 3 1 33,30
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen M.Sc. 3 Semester 6 2 33,30
Mechanical Engineering M.Sc. 3 Semester 1 0 0,00
Gesamt 17 3 17,60
Medientechnik B.Eng. 7 Semester 1 0 0,00
M Medieninformatik M.Sc. 3 Semester 1 0 0,00
Gesamt 2 0 0,00
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Padagogik der Kindheit und Familienbildung B.A. 7 Semester 32 28 87,50
Sozialarbeit / Sozialpadagogik B.A. 7 Semester 90 76 84,40
Sozialarbeit / Sozialpadagogik TZ B.A. 12 Semester 71 60 84,50
Empowerment Studies M.A. 3 Semester 2 2 100,00

SK Kultur, Asthetik, Medien M.A. 3 Semester 2 0 0,00
Kultur, Asthetik, Medien TZ M.A. 5 Semester 1 1 100,00
Psychosoziale Beratung M.A. 3 Semester 1 0 0,00
Transforming Digitality M.A. 3 Semester 8 2 25,00
Gesamt 207 169 81,60
Business Administration B.A. 7 Semester 42 28 66,70
Business Administration TZ B.A. 14 Semester 3 1 33,30
International Management B.A. 7 Semester 9 6 66,70
Kommunikations- und BA. | 6Semester 14 10 71,40
Multimediamanagement

\4 Taxation Dual B.A. 9 Semester 18 1 61,10
Business Analytics M.Sc. 3 Semester 10 5 50,00
International Management M.A. 3 Semester 16 15 93,80
Kommunikations- und MA. | 4 Semester 18 14 77,80
Multimediamanagement
Gesamt 130 90 69,20

HSD GESAMT 516 381 73,80

Analyse: Absolventinnen

Der sich in den Studentinnenzahlen abzeichnende Trend wird
hier verstarkt, das heiRt, dass sowohl Uber- als auch Unter-
reprasentanz sich tendenziell vergroRern. Insgesamt ist fest-
zustellen, dass die Absolventinnenquote mit 60,3 % deutlich
(10,6 %) hoher liegt als die Studentinnenquote (50,90 %).

Die Absolventinnenquote wurde von 57,2% in 2019 auf
60,3 % in 2023 um ca. 3,1% gesteigert. Dies ist eine sehr
erfreuliche Entwicklung.

Grundsitzliche Analyse des Studentinnenanteils

Grundsatzlich bestatigt sich an der HSD (trotz tberpropor-
tionaler technischer Ausrichtung des Studienangebots) ein
bundesweiter Trend: Aufgrund besserer Studieneingangs-
bedingungen (Abiturdurchschnitt) studieren mehr Frauen.

Sie schlieRen ihr Studium zudem in kurzerer Zeit (73,8 % der
Absolvent*innen, die in 2023 ihr Studium in Regelstudienzeit
abschlossen, waren Frauen) und im Schnitt mit besseren
Abschlissen ab.

Gleichwohl spiegelt sich dieses Verhaltnis nicht innerhalb der
Professorinnenschaft wider. Hier besteht weiterhin dringender
Handlungsbedarf auf dem Weg hin zu echter Geschlechterge-
rechtigkeit an der HSD.
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Frauenanteil in Fithrungspositionen

BESETZUNG ZUM 31.12.2019 31.12.2020 31.12.2021 31.12.2022

Frauen Frauen Frauen Frauen
Funktion ges. ges. ges. ges.

Anz. in % Anz. in % Anz. in % Anz. in %
Prasidium 4 2 50,0 4 2 50,0 5 2 40,0 5 2 40,0
Hochschulrat 8 4 50,0 8 4 50,0 8 4 50,0 8 4 50,0
Senat 24 8 33,3 24 11 45,8 24 1 45,8 24 8 33,3
Dekan*innen 7 3 42,9 7 3 42,9 7 3 42,9 7 2 28,6
Prodekan*innen

. - 12 4 33,3 12 4 33,3 12 4 33,3 12 4 33,3

Studiendekan*innen
Dezernatsleitung 7 3 42,9 8 4 50,0 7 3 429 8 3 37,5
Stabsstellenleitung* 3 0 0,0 5 1 20,0 4 1 20,0 6 2 33,3
Teamleitung™* 18 11 61,1 16 11 68,8 19 13 68,4 20 13 65,0
HSD GESAMT 83,0 35,0 42,2 84,0 40,0 47,6 87,0 41,0 471 90,0 38,0 42,2

*ohne Stabsstellenleitung durch Prasidium

** ohne Teamleitungen durch Dezernent*innen

Gesamtbewertung der Unterrepriasentanz und Ausblick

Die hochschullibergreifenden MalRnahmen, die hierzu ergriffen der Basis von mehr ,Gender Diversity“, Demokratie, Gerech-

werden oder bereits ergriffen worden sind, werden im tigkeit und Teilhabe. Die MaRhahmen sind Ubergreifend und
folgenden Kapitel erlautert. Das Ziel der MalRnahmenpakete ganzheitlich angelegt und beinhalten die strukturelle, organi-
ist nicht der rein numerische, quantitativer Ausgleich, sondern satorische, bewusstseinsbildende und personelle Ebene.

die qualitative Verbesserung der Institution und der Lehre auf
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1.2

STRATEGIE 2024 -2029:

LEITLINIEN EINER FEMINISTISCHEN
HOCHSCHULENTWICKLUNG

Das Gender Diversity Action Team hat bereits 2014 ein
hochschuliibergreifendes Konzept entwickelt, dass ,Gender
Diversity” grundsatzlich als Querschnittaufgabe festschreibt
und Uber die Vorgaben von Gleichstellungsarbeit hinausgeht.
Dieses Konzept wird hiermit weiter fortgeschrieben.

Gleichstellungsarbeit berthrt nach diesem Verstandnis also
alle Bereiche der Hochschulentwicklung, sei es die Lehre, die
Personalauswahl, die Offentlichkeitsarbeit, die Haushaltspla-
nung etc. Um diesen eher systemischen Ansatz von Gleich-
stellungsarbeit zu unterstreichen, mochten wir im Folgenden
daher von feministischer Hochschulentwicklung sprechen.

Gleichstellungsarbeit an der HSD sieht sich damit in Konti-
nuitat zu historischen Kadmpfen der Frauenbewegung, ohne
die heutige Gleichstellungsgesetze und -strukturen nicht
entstanden waren. Mit dieser strategischen Weiterentwicklung
wollen wir unsere Gleichstellungsarbeit in den kommenden
Jahren durch Kooperationen und Projekte noch starker in
den feministischen Bewegungskontext stellen. Die Sichtbar-
machung, Starkung und Erinnerung von zivilgesellschaftli-
chem Engagement in der Durchsetzung von Frauen- und
Menschenrechten soll so auch in den Fokus riicken.

Strategische Ziele

Die folgenden Ziele stehen an der HSD 2024-2029 im

Vordergrund:

* Die Forderung eines diskriminierungsfreien Zugangs zum
Studium sowie zur personlichen Entfaltung und berufli-
chen Entwicklung von FLINTA in Wissenschaft, Kunst und
Verwaltung.

» Der Abbau von geschlechtsspezifischer Diskriminierung von
Frauen sowie trans*, inter* und nicht-binaren Personen auf
dem Weg zur Professur

* Die Erhdhung des Anteils von Frauen sowie trans®, inter*
und nicht-bindren Personen innerhalb der Professor*innen-
schaft und des wissenschaftlich-kiinstlerischen Nach-
wuchses

* Die strategische Berucksichtigung von Mehrfachdiskriminie-
rungen von Frauen sowie TIN*-Personen bei der Entwick-
lung von MaRBnahmen (Intersektionalitat)

 Die Sensibilisierung fiir Sexismus, Sexualisierte Belastigung
und Gewalt aller Hochschulangehdrigen

» Weiterentwicklung einer gender- und diversitatssensiblen
FlUhrungs- und Arbeitskultur

» Wachsende Beriicksichtigung von Gender- und Diversity-
Aspekten in der Lehre und bei Studiengangsakkreditie-
rungen

* Vereinbarkeit von Care-Verantwortung (Familie, Pflege etc.),
Studium und Beruf

1.3
HANDLUNGSFELDER UND GEPLANTE
MASSNAHMEN 2024-2029

Innerhalb der im Gender Diversity Action Plan 2019 einge-
fuhrten Handlungsfelder haben sich fiir die Fortschreibung
2024-2029 neue Themen, strategische Schwerpunkte und
Erweiterungen ergeben, die wir hier im Einzelnen erldutern.
Darlber hinaus behalten die in 2019 formulierten Hand-
lungsfelder ihre Relevanz und Giltigkeit und dienen inso-
fern ebenso als Grundlage der Fortschreibung. Als neues
Handlungsfeld haben wir die Bekdmpfung und Pravention
von Machtmissbrauch, sexualisierter Belastigung und Gewalt
eingeflihrt sowie das Gender Controllingeingefligt. Das Hand-
lungsfeld ,Familiengerechte Hochschule und Vereinbarkeit*
ist im Familienbiro der Stabstelle Diversity angesiedelt.
Nahere Informationen dazu finden sich auf der Website des
Familienburos.

Handlungsfeld 1:
Kommunikation/gesellschaftliche Verortung/Haltung

Die gesellschaftlichen Veranderungen und Gegebenheiten
bedingen Anpassungen der Institution als Erfolgsfaktor.
Erfolg ist da nachhaltig, wo die Institution ihr (potenzielles)
.Klientel“ spiegelt, dessen Bedirfnisse kennt und ernst nimmt
und sich mit ihm weiterentwickelt. Da hochschulische Exzel-
lenz nur auf der Basis mdglichst vieler Potenzialtrager*innen
wachsen kann, ist die Hochschule dazu verpflichtet, Struk-
turen zu schaffen, in denen ALLE gemaf ihren individuellen
Voraussetzungen, Bedingungen, Lebenswirklichkeiten und
Talenten anerkannt, unterstitzt und nachhaltig integriert
werden. ,Hochschule* kann es sich — vor allem vor dem
Hintergrund wachsenden Konkurrenzdrucks — nicht leisten,
Potenzial aufgrund bewusster oder unbewusster Ausschluss-
mechanismen ungenutzt zu lassen oder es aufgrund
mangelnder systemischer Flexibilitdt zu verlieren. Die Gesell-
schaft ist gleichzeitig unsere Auftraggeberin und Auftrags-
inhalt; unser Hauptzweck ist die Férderung, Ausbildung und
Qualifizierung von Student*innen und Mitarbeiter*innen.
Organisationen missen sich in und mit ihrem gesellschaft-
lichen Kontext wandeln, um attraktiv, weil bedUrfnis- und
bedarfsorientiert, zu bleiben und um gestaltend zu wirken.

,Gender Diversity* Management soll demzufolge als zukunfts-
und standortsichernder Faktor offensiv kommuniziert und
umgesetzt werden.

Handlungsfeld 2:
Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung,
Kompetenzbildung

Gender Diversity-Kompetenz ist die Voraussetzung fur
einen differenzierten und wertschatzenden Blick auf alle
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Geschlechter. Sie ist eine Schlisselqualifikation fir Perso-
nalentscheidungen aber auch eine Voraussetzung fiir den
institutionellen Veranderungswillen und organisationale Lern-
bereitschaft und ist somit von groRer Bedeutung auch in der
Lehre und Forschung.

Gender Diversity Kompetenz erfordert Selbstreflexion.
Reflexion ist eine Bedingung, um den gesellschaftlich-
normativen ,Gender-Bias" und die damit in Zusammenhang
stehenden Rollenzuweisungen zu erkennen. Zuweisungen
fuhren zwangslaufig zu falschen, stereotypischen Annahmen
und Bewertungen und damit auch zu ,verzerrten“ Entschei-
dungen. Schon die Offenheit, Transparenz und Auseinander-
setzungsfahigkeit, die Voraussetzungen fir kritische Selbst-
reflexion sind, fihren insgesamt zu einem Erneuerungs- und
Innovationsmomentum.

Ziel dieser Reflexion ist ein Perspektivenwechsel — durch
Sensibilisierung, Wertschatzung und Offenheit fur die Vielfalt
der Sicht- und Lebensweisen verschiedener Gruppen in der
Gesellschaft verandert sich auch die Organisationskultur hin
zu inklusiven Strukturen, die die Teilhabe aller ermdglichen.

Handlungsfeld 3:
Strukturelle Einbindung, Flexibilisierung, Ereuerung

Strukturelle Einbindung

Das Managementprinzip ,Gender Diversity” bedeutet nicht
nur, bisher unterreprasentierte oder benachteiligte Gruppen
in der Personal- und Institutionspolitik gleichermafen zu
bertcksichtigen, sondern sie aktiv einzubinden.

Durchgangig ,Gender Diversity“ herzustellen und zu sichern
heilt, dieses Ziel sichtbar und auf allen Ebenen der Insti-
tution zu verfolgen, es als Teil der Leitungsaufgaben der
wissenschaftlichen Einrichtung zu verankern, mit beste-
henden unabhangigen Strukturen zu kooperieren und alle
MaRnahmen zur Organisationsentwicklung und zur strate-
gisch inhaltlichen Ausrichtung systematisch ,Gender Diver-
sity“ orientiert zu gestalten.

Demzufolge ist ,Gender Diversity“ eine Grundlage der stra-
tegischen, ressourcen- und personenbezogenen Entschei-
dungen der Institution (bzw. ihrer Entscheidungstrager*innen)
und ebenso integraler Bestandteil aller prozess-optimie-
renden Mafinahmen in Bezug auf Qualitdtsmanagement.

Flexibilisierung, Erneuerung und Anpassung

~»aender Diversity“ nachhaltig herzustellen bedeutet,
veralteten Rollenstereotypen aktiv entgegen zu wirken

und individuelle Lebensentwurfsgestaltungen integrativ zu
berilcksichtigen, zu flexibilisieren und die unterschiedlichen
Lebensphasen der Hochschulangehérigen einzubeziehen.
Ebenso ist die Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
wissenschaftlicher Karriere / Studium und die Work-Life-
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Balance fir Manner und Frauen mittlerweile eine Grundvor-
aussetzung fiur ein zufriedenstellendes Arbeits- und Lernver-
haltnis. Langfristig wird die Institution — ob als Arbeitgeberin
oder Studienort — nur dann zukunftsfahig und firr die ,Besten®
attraktiv sein, wenn sie die individuellen Lebensentwiirfe ihrer
potenziellen Angehdrigen aktiv unterstutzt.

Kultur und Struktur

Institutions- und Organisationskulturen sind der wichtigste
Verhinderungsfaktor in Bezug auf Chancengerechtigkeit. Um
nachhaltige und zur Weiterentwicklung notwendige Verande-
rung hin zu einer Institutionskultur, die auf Chancengerechtig-
keit beruht, herbeizufiihren, missen Strukturen und Prozesse
auf ihre Ausschlussmechanismen, Verhinderungsmecha-
nismen und auf ,Gender-Neutralitat bzw. ihren ,Gender-Bias*
Uberprift und ggf. reformiert werden.

1

Die Veranderung institutionalisierter Kulturen, die normatives
Handeln und Stereotypisierungen begrtinden, ist DIE Heraus-
forderung in der Umsetzung von ,Gender Diversity“ als
durchdringende Maxime.

Handlungsfeld 4:
Struktur, Organisation und Inhalt der Lehre

Fragen des Geschlechts und der Geschlechterverhalt-

nisse sind fur viele wissenschaftliche und gesellschaftliche
Bereiche relevant, sei es fir die medizinische Vorsorge, fir
eine geschlechtergerechte Stadtplanung und Architektur oder
in der Technik. Der Wissenschaftsrat hat im Juli 2023 die
Bedeutung der Geschlechterforschung in Deutschland betont
und Empfehlungen zu ihrer Weiterentwicklung erarbeitet?®.
Auch die Foérderrichtlinie des EU Horizon 2020 Programms
verlangt inzwischen genderreflektierte Forschungsvorhaben
sowohl inhaltlich als auch personell.

Vor diesem Hintergrund wollen wir als HSD unsere Studie-
renden bereits fruh fur Genderaspekte in ihrem fachspezifi-
schen Studium sensibilisieren und Lehrinhalte der Gender-
forschung in die Curricula von Studienfachern (starker)
integrieren.

Fir Studienfacher mit einem starken Gender-Bias wollen wir
zusatzlich Konzepte der Fachbereiche zum Ausgleich der
Geschlechterverhaltnisse unterstitzen.

Die Flexibilisierung der Organisation und Struktur der Lehre

soll weiterhin geférdert werden. Moderne didaktische Metho-
diken mit zeitgemalRem Einsatz medialer Mittel ermdglichen

anpassungsfahigere Lehr- und Lernstrategien, die allen

3 Die Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur Weiterentwicklung der
Geschlechterforschung in Deutschland vom 07.07.2023 sind online
abrufbar hier.


https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1385-23.pdf?__blob=publicationFile&v=13

Beteiligten mehr Teilhabe auf der Basis individueller Lebens-
situationen und -entwiirfe erméglicht. (z.B. Uberpriifung des
»Stundenplanmodells®). Die Entwicklung interdisziplinarer
Studiengange wird unterstitzt.

Handlungsfeld 5:
Personalmanagement, Personalentwicklung

Neuer Schwerpunkt:
Gleichstellungssensibles Berufungsmanagement

Obwohl an der HSD knapp Uber die Halfte der eingeschrie-
benen Studierenden weiblich sind (50,9 %) und Frauen auch
in der Gruppe der Absolvent*innen an der HSD deutlich
Uberwiegen (60,3 %), so stellt sich die Reprasentanz von
Frauen innerhalb der Professuren noch ganz anders dar®.
Mit einem Anteil weiblicher Professorinnen von nur 33,65 %
(Stand 2023) liegt die HSD zwar iber dem bundesweiten
Durchschnitt, dieser Wert entspricht jedoch nicht dem
Bestreben unserer Hochschule nach gelebter paritatischer
Teilhabe. Aus diesem Grund soll im GDAP 2024—-2029 das
gleichstellungsférdernde Berufungsmanagement besonders in
den Fokus rucken.

Strategisch ist eine MalRnhahmenplanung im Bereich des
gleichstellungsférdernden Berufungsmanagements auch
deshalb vorteilhaft, da die Neuausschreibung des Professo-
rinnenprogramms 2030 des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung dieses Handlungsfeld in den Fokus seiner
Forderkriterien setzt. Wir als Hochschule Disseldorf planen,
uns fir das PP 2030 im August 2025 zu bewerben.

AUSWAHL GEPLANTE MASSNAHMEN
2024 -2029

 Active Targeted Recruitment®
Insbesondere in Fachbereichen mit einem niedrigen
Frauenanteil und/oder schwer zu besetzenden Profes-
suren, sollen mit dem akademischen Markt vertraute
Headhunting Agenturen unterstiitzend beauftragt
werden, gezielt Frauen zu akquirieren und in das
Verfahren zu integrieren. Der Prozess wird durch den
Personalservice (D3) und das GDAT in einem koopera-
tiven Verfahren mit den Fachbereichen gestaltet.

Uberarbeitung der Berufungsordnung
Gleichstellungssensible Uberarbeitung der Berufungs-
ordnung sowie Entwicklung eines Leitfadens fiir gleich-
stellungs- und diversitatssensible Berufungsverfahren.

4 Datengrundlage sind die aktuellsten Statistiken des Dezernat 2,
die noch im Gender Report 2023 veréffentlicht werden.

5 zur Hervorhebung sind die geplanten Mafinahmen durchgehend in
Rot dargestellt.

Handlungsfeld 6:

BEKAMPFUNG UND PRAVENTION VON
MACHTMISSBRAUCH, SEXUALISIERTER
BELASTIGUNG UND GEWALT

Die internationale #MeToo-Bewegung, die seit dem Jahr
2017 insbesondere die Kunst- und Kulturszene aufrittelt,

hat auch an Hochschulen die Aufmerksamkeit flir Sexismus
und Machtmissbrauch deutlich erhéht. Weltweit mehren

sich seitdem Initiativen, die einen strukturellen Wandel im
Umgang mit Machtmissbrauch, sexualisierter Belastigung und
Gewalt in der Wissenschaft fordern.

Laut der europaweiten UniSAFE Studie (2022) zu
geschlechtsbezogenener Gewalt an Hochschulen haben fast
zwei von drei Mitarbeitenden und Studierenden seit Beginn
ihrer Tatigkeit mindestens eine Form von geschlechtsbezo-
gener Gewalt erlebt®. Angefangen von einem Ubergriffigen
Kommentar im Seminarraum, bis hin zu ungewolltem Korper-
kontakt im Labor oder Ubergriffen auf Uni-Partys.

Wenn Betroffene sprechen, werden ihre Erfahrungen jedoch
oft nicht ernstgenommen oder zu Einzelfadllen umgedeutet.
Aber spatestens seit #MeToo und den Fallen der Uni Koln
und der HU Berlin ist klar: hinter jeder Sexismuserfahrung
stehen weitere.

Die Hochschulrektor*innenkonferenz (HRK) betonte bereits in
ihrer Empfehlung zur Bekampfung von sexualisierter Diskri-
minierung und Gewalt im Jahr 2018, dass gerade im Hoch-
schulkontext eine besondere Verwundbarkeit besteht, denn
,€s existieren sowohl im Studium als auch in der Qualifika-
tionsphase besondere Abhangigkeitsverhaltnisse. Dies kann
zum Beispiel durch die Identitat von Betreuung und Vorge-
setztenfunktion hervorgerufen werden?.*

Inzwischen verlangen daher wichtige Forschungsférderins-
titutionen wie die DFG seit in Krafttreten der ,Leitlinien zur
Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis“ sowie die EU
Uber das Forderprogramm HORIZON EUROPE (2021-2027)
konkrete MalRnahmen zur Bekdmpfung von Machtmissbrauch
und sexualisierter Diskriminierung als Kriterium bei der
Vergabe von Forschungsférdermitteln.

Ebenso steht eine Selbstverpflichtung der NRW-Hochschulen
in 6ffentlicher Tragerschaft und &ffentlich refinanzierten
Hochschulen zur Bekdmpfung von Machtmissbrauch und
sexualisierter Gewalt kurz vor der Unterzeichnung.

Auch wir als HSD wollen deswegen hier aktiv voranschreiten
und gemeinsam mit den Fachbereichen Projekte und
Mafnahmen entwickeln.

6 Die Ergebnisse der UniSAFE Studie sind online abrufbar hier.

7 Online abrufbar hier.
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https://www.gesis.org/institut/presse-und-medien/pressemitteilungen-detail/article/umfrage-ueber-geschlechtsbezogene-gewalt-in-46-hochschulen-und-forschungseinrichtungen-in-europa
https://www.hrk.de/positionen/beschluss/detail/gegen-sexualisierte-diskriminierung-und-sexuelle-belaestigung-an-hochschulen/

AUSWAHL GEPLANTE MASSNAHMEN
2024 -2029

= Awarenesstrainings flir Erstsemester und Studierende
(in Kooperation mit Fachereichen)

= Sensibilisierungsworkshops flir Lehrpersonal, Fiihrungs-
krafte und Beschéaftigte

= Der Bedarf fiur eine Richtlinie und Schutzkonzept zur
Pravention und zum Umgang mit Machtmissbrauch,
sexualisierter Beldstigung und Gewalt wird in den
Blick genommen

Handlungsfeld 7:
GENDER DIVERSITY CONTROLLING

Damit sich Strategiepapiere fur Gleichstellung und Diversi-
tatsentwicklung tatsachlich in die Praxis Ubersetzen, ist es
wichtig diese einem regelmafRigen Controlling und Qualitats-
management zu unterziehen. Dies bekraftigt auch die neue
Forderrichtlinie des Professorinnenprogramms 2030 und
sieht die Einfihrung eines ,hochschulspezifisch angemes-
senen Gleichstellungscontrollings auf Basis eines Monito-
rings wesentlicher gleichstellungsrelevanter Parameter sowie
eines Qualitdtsmanagements der Gleichstellungsaktivitaten
der Hochschule® als eine von vier Komponenten, die Bewer-
bungen fiir das Programm ab sofort verbindlich beinhalten
missen®.

Gender Controlling ist insofern ein Steuerungsinstrument,
das die Verantwortungsiibernahme fiir Gleichstellung auf
der Ebene der Fiihrungskréafte, Fachbereichs- und Hoch-
schulleitung voraussetzt?.

Damit die Umsetzung von GleichstellungsmalRnahmen ange-
messen analysiert und weiterentwickelt werden kann, ist es
entscheidend, dass Ziele mess- und Uberprifbar formuliert
werden. Es bedarf klarer Zustandigkeiten, expliziter Zeit-
fenster sowie einer entsprechenden Budgethinterlegung.
Zudem konnen regelmaRige Umfragen zum Diskriminierungs-
erleben sowie Lehrevaluationen helfen, mogliche Risikofak-
toren und Folgen, sowie mdgliche vulnerable Gruppen und
Settings zu identifizieren.

8 Forderrichtlinie zur Umsetzung des Professorinnenprogramms
2030 vom 02.02.2023 online abrufbar hier.

9 Wichtig: Gender Controlling ist nicht mit Kontrolle zu verwechseln,
sondern Controlling ist unterstiitzend sowohl in Aufgabenbereichen
wie der Planung, Zielentwicklung und Umsetzungsiiberwachung als
auch in der Ergebniskontrolle und Evaluation tétig.
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AUSWAHL GEPLANTE MASSNAHMEN
2024 -2029

= Anonymisierte hochschulweite Umfrage zu
Diskriminierungserleben, Machtmissbrauch sowie sexua-
lisierter Beldstigung und Gewalt unter Studierenden und
Beschaftigten, um mogliche Risikofaktoren und Folgen,
sowie mdgliche vulnerable Gruppen und Settings zu
identifizieren (Verantwortlich: Stabstelle Diversity,
Antidiskriminierungsbeauftragte*r)

= Gender Report wird fortgeschriebenen und fortlaufend
evaluiert

1.4
SCHNITTSTELLEN ZUM HOCHSCHUL-
ENTWICKLUNGSPLAN 2023-2028

Die hier geplanten Malnahmen des Gender Diversity Action
Plans 20242029 stehen in engem Zusammenhang mit
Mafinahmen des aktuellen Hochschulentwicklungsplans der
HSD und ergénzen diesen. Uberschneidungen finden sich
insbesondere in geplanten Maflnahmen im Handlungsfeld 5
.Gesellschaftliche Verantwortung” des HEP. Hier werden

die Ziele ,Vielfalt und Chancengerechtigkeit” in Kapitel 5.1.
behandelt, die in grolRer Resonanz zu den strategischen
Zielen des GDAP zu verstehen sind. Strategische Ziele wie
das Schaffen ,einer gender- und diversitatssensiblen Organi-
sationskultur”, die im Teilbereich 5.1. ,Vielfalt und Chancen-
gerechtigkeit® des HEP konstatiert werden, kénnen durch alle
MafRnahmen, die im GDAP 2024 -2029 geplant werden, noch
nachhaltiger erreicht werden.

Die operativen Teilziele des GDAP — wie z.B. die Einfiihrung
von Awarenessworkshops zu Sexualisierter Gewalt fir Erst-
semester und neue Beschaftigte oder eine gleichstellungs-
sensible Uberarbeitung der Berufungsordnung — ergénzen
damit die operativen Teilziele des HEP 2023-2028, wie z.B.
die Entwicklung eines Leitfadens fir geschlechtergerechte
Sprache oder die Einflihrung von All-Gender WCs, zu einem
starken Aktionsplan fiir eine systemisch durchdachte feminis-
tische Hochschulentwicklung an der HSD.


https://www.bmbf.de/bmbf/shareddocs/bekanntmachungen/de/2023/02/2023-02-02-Bekanntmachung-Professorinnenprogramm.html

1.5
ORIENTIERUNGSPUNKTE FUR DIE
ERSTELLUNG DER GDAM

Den mitwirkenden Einheiten wurde Anfang Oktober 2023 ein
Leitfaden zur Verfliigung gestellt, der bei der Fortschreibung
der jeweiligen GDAM’s als Orientierung diente. Folgende
Schritte wurden dabei vorgenommen:

Schritt 1: Bestandsaufnahme der Gleichstellungsdaten
2019-2023

Schritt 2: Analyse

 Die aktuellen Gleichstellungsdaten wurden von jedem Fach-
bereich und jeder Einheit spezifisch analysiert und mit den
Daten des vorherigen Plans aus 2019 verglichen.

* Leitende Fragen der Analyse waren: Welche Entwicklung
kénnen Sie aus lhren Daten entnehmen? Hat sich z.B. der
Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen oder Professuren
vergréRert? Wie erklaren Sie sich die Entwicklung spezi-
fisch fur Ihren Bereich?

Schritt 3: Evaluation der in 2019 geplanten MaRnahmen
und Zielwerte

* In einem nachsten Schritt wurden die Fachbereiche und
Einheiten gebeten zu evaluieren, wie die in lhren jeweiligen
GDAM geplanten MafRnahmen seit 2019 umgesetzt werden
konnten und mit welchem Erfolg.

Schritt 4: Entwicklung des Aktionsplans fiir 2024-2029

* Aus dieser Bestandsaufnahme und Analyse leiteten sich die
Zielwerte und MaRRnahmen fir die nachsten finf Jahre ab.

 Hierzu konnten die mitwirkenden Einheiten sowohl die
Handlungsfelder des vorherigen GDAP 2019 fortschreiben
und gleichzeitig die strategisch neuen Handlungsfelder und
MaRnahmen des Leitfadens in den Blick nehmen.

Hinweis: Die redaktionelle Verantwortung fiir die Gender
Diversity Action Module liegt vollstandig bei den FBs und
mitwirkenden Einheiten.

1.6
SCHLUSSBEMERKUNG UND
AUSBLICK

Die Hochschule Dusseldorf hat in den letzten finf Jahren
wichtige Strukturen fiir Gender Diversity und Antidiskrimi-
nierungsarbeit etabliert und auch die personelle Ausstattung
des Gender Diversity Action Teams verbessern kdnnen. Die
Umsetzung vieler im Gender Diversity Action Plan 2024-2029
genannten MalRnahmen wird davon abhangig sein, wie diese
hauptamtlichen Stellen erhalten, ausgebaut und verstetigt
werden kdénnen.

Eine erneute Bewerbung im Professorinnenprogramm 2030
bietet dafiir eine hervorragende Chance und wird bis spates-
tens im Jahr 2025 in Kooperation mit interessierten Fachbe-
reichen angestrebt.

Das in 2023 verabschiedete Leitbild zeigt, dass ,Gender
Diversity“ ein erklartes Ziel der Hochschule ist, das von
weiten Teilen der Hochschule und insbesondere vom
Prasidium und dem Senat mitgetragen und geférdert wird.
Auch die Grundordnung der HSD wurde in ihrer Praambel

in Hinblick auf Gleichstellung und Antidiskriminierung als
Grundwert im Jahr 2023 noch einmal prazisiert. Dies ist sehr
erfreulich fur die weitere Arbeit.

Die vielen gesellschaftlichen Krisen der letzten Jahre ange-
fangen von der Pandemie, der Uberfall Russlands auf die
Ukraine und die damit einhergehende Energiekrise und nicht
zuletzt die Terrorangriffe der Hamas auf Israel am 7. Oktober
2023 haben gezeigt, wie wichtig eine Beratung der Hoch-
schulleitung, ihrer Mitarbeiter*innen und Studierendenschaft
im Kontext von Gender Diversity und Antidiskriminierung

ist. Gesellschaftliche Konflikte machen auch an unserem
Campus nicht halt. Gerade deswegen ist es wichtig, fir samt-
liche Formen von Diskriminierung — sei es Antisemitismus,
Rassismus, Klassismus, Queer- und Transfeindlichkeit,
Sexismus und Ableismus — sensibilisiert zu sein.

Gleichzeitig werden in einigen Bundeslandern gleichstel-
lungspolitische Errungenschaften wie geschlechtergerechte
Sprache zurlickgenommen und in Bildungseinrichtungen

und Verwaltung gar verboten. Dies sollte uns mahnen als
Hochschule Haltung zu zeigen und Geschlechtergerechtigkeit
mehr denn je als ein zentrales Grundgerust unserer Demo-
kratie zu verteidigen.

Wir alle sind dazu aufgerufen weiterhin und gerade jetzt im

Studium, in der Lehre und am Arbeitsplatz unserer Hoch-
schule in den nachsten funf Jahren dafiir einzustehen.
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GENDER DIVERSITY

ACTION MODULE

- FACHBEREICHE

— ZENTRALE EINRICHTUNGEN

— VERWALTUNG

Hochschule Dusseldorf/HSD/2019/Fortschreibung 2023



ARCHITEKTUR
PBSA /A

Der Fachbereich Architektur/Februar 2019/
Fortschreibung Februar 2024
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PRAAMBEL

Der Fachbereich Architektur der Peter Behrens School of
Arts (PBSA) bildet momentan Studierende der Studienrich-
tungen Architektur und Innenarchitektur in einem gemein-
samen Bachelor- und zwei spezifischen Masterstudiengangen
aus. Darlber hinaus betreibt der Fachbereich paritatisch mit
dem Nachbar-Fachbereich Desigh zusammen einen gemein-
samen Master-Studiengang ,Exhibition Design®“. Dieser wird
intern kapazitativ beim Fachbereich Design gefihrt. Zum WS
2018/2019 fuhrte der Fachbereich einen neuen Masterstudien-
gang ,Civic Design — Architektur mit Schwerpunkt Stadtebau®
ein. Zum Sommersemester 2019 startete das Weiterbildungs-
studium ,Erweiterte Hochschulprifung zur uneingeschrankten
Bauvorlageberechtigung fir Innenarchitektin-nen und Innenar-
chitekten®.

Die Peter Behrens School of Arts vertritt in Anlehnung an die
Tatigkeit ihres Namensgebers in programmatischer Weise
einen interdisziplindr-ganzheitlichen Ansatz. Die Studierenden
werden neben der Vermittlung notwendigen Basiswissens

zur weitergehenden Auseinandersetzung angeregt. Der inter-
disziplindre Austausch fordert ein Ausbildungsspektrum, das
die Studierenden auf die sich wandelnden Bedingungen des
Berufsfeldes vorbereitet, die Kompetenzentwicklung starkt und
strukturellen Nachteilen entgegenwirkt. Das Engagement der
Studierenden in Kommissionen und in der Fachschaft wird
nachdriicklich geférdert, um den Austausch und die Zusam-
menarbeit mit dem Dekanat und dem Kollegium zu unter-
stitzen. Die Uber die Jahre sehr engagierte Fachschaftsarbeit
pragt das Miteinander am Fachbereich auf besondere Weise.
Die Starkung und Integration von Gender Diversity ist in der
Lehre und Forschung des Fachbreich Architektur ein wichtiges
Ziel. Grundlage dafir ist die in der Hochschule beschriebene

Vision der sukzessiven Modernisierung von Strukturen, der
Einsatz zeitgemaler, didaktischer Lehr-methoden und die
Unterstltzung von interdisziplinaren Manahmen, die struk-
turelle Nachteile minimieren. Die verschiedenen Sicht- und
Lebensweisen der Studierenden sollen offen und sensibel
gestarkt und integrativ bertcksichtigt werden.

Dieser Bericht unterstltzt die Gbergeordneten Ziele der Hoch-
schule im Hinblick auf Gender Diver-sity als Strategie und
Haltung. Der Fachbereich nutzt die von der Hochschule ange-
botenen infrastrukturellen MalRnahmen, wie Kinderbetreuung,
Beratung und Hilfe durch das Familienbdiro, Wei-terbildungs-
angebote des ,Zentrum fir Weiterbildung und Kompetenzent-
wicklung“ sowie in der Hochschullandschaft NRW. Vor allem
der Umzug des Fachbereiches im Oktober 2018 in den neuen
Campus in Derendorf unterstiitzt hier mit der gegebenen Infra-
struktur.

1.
BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

11 Geschlechterverhiltnis des festen Personal-
bestands in VZA

Zum Anfang des Wintersemesters 2022/2023 waren an der
PBSA 23,43 Professuren besetzt, hiervon sind 5,66 Professo-
rinnen also 24,2 % weiblich.

Es gibt hier im Vergleich zu 2018 eine Steigerung von 3 %.
Der Anteil an weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeiter‘innen
lag 2022 bei 28,1 %, was fast eine Dopplung im Vergleich zu
2018 ist.

TAB. 1.1.1
JAHR PROFESSUREN LEHRKRAFTE FUR BESONDERE AUFGABEN
weiblich mannlich weiblich mannlich
gesamt gesamt
anz. % anz. in % anz. % anz. in %
2018 22,58 5,99 26,53 16,59 73,47 0 0 0 0 0
2019 22,98 4,33 18,84 18,65 81,16 0 0 0 0 0
2020 23,20 4,99 21,51 18,21 78,49 0 0 0 0 0
2021 24,76 5,99 24,19 18,77 75,81 0,5 0 0 0,5 100
2022 23,43 5,66 24,16 17,77 75,84 0,5 0 0 0,5 100
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TAB. 1.1.2

JAHR WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITER-INNEN | I CHTWISSENSCHAFTLICHE

weiblich mannlich weiblich mannlich

gesamt gesamt

anz. % anz. in % anz. % anz. in %
2018 7,15 1,55 14,20 5,6 85,8 5,85 0,85 14,53 5 85,47
2019 8 1,75 21,88 6,25 78,12 7 1 14,29 6 85,71
2020 7,50 1,5 20 6 80 9 2 22,22 7 77,78
2021 9,72 2,7 27,78 7,02 72,22 8 2 25 6 75
2022 8,72 2,45 28,1 6,27 71,9 5,75 1,75 30,43 4 69,57

Im Wintersemester 2022/2023 war an der PBSA 1,75 nicht-
wissenschaftliche Mitarbeiterin beschaftigt. Diese Stelle
vertritt 30,4 % unter den 5,75 nichtwissenschaftlichen
Mitarbeitern*innen.

1.2 Professuren, Vertretungsprofessuren,
Gastprofessuren, Berufungsverfahren

Im Fachbereich waren zu Anfang des Wintersemesters
2017/2018 23,2 Professuren besetzt, hiervon sind 5,99
Personen (25,8 %) weiblich. Es gibt im Vergleich zu 2015

TAB. 1.2.1

Ubersicht der Bewerbungen von Ménnern und Frauen ab 2012 aus
abgeschlossenen Berufungsverfahren

eine Steigerung um eine Stelle. Momentan sind keine Beru-
fungsverfahren ausgeschrieben, es gibt zurzeit keine Vertre-
tungsprofessur. Von fiinf nebenberuflichen Professuren sind
drei Stellen mit Frauen besetzt.

Im Wintersemester 2018/2019 und Sommersemester 2019
wurde/wird die Internationale Gastprofessur der PBSA mit
weiblichen Architektinnen besetzt. An der Ubersicht der
Bewerbungen von abgeschlossenen Berufungsverfahren
aus den Jahren 2012-2018 lasst sich erkennen, dass trotz
gezielter Akquise von 133 Bewerber*innen nur 29 (21,8 %)
weiblich waren.

JAHR VERFAHREN INSGESAMT GESAMT MANNER FRAUEN % WEIBLICH
2012 1 19 18 1 5,3
2013 1 72 48 24 33,3
2014 1 38 24 14 36,7
2015 3 133 104 29 21,8
2016 Kein Verfahren

2017 Kein Verfahren

2018 Kein Verfahren

2019 2 76 51 25 32,9
2020 Kein Verfahren

2021 1 35 24 11 31,43
2022 2 29 25 4 13,8
2023 1 65 43 22 33,85
Gesamt 467 337 130 27,83
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1.3 WMA Fachbereich Architektur

Im Wintersemester 2022/2023 waren von 8,72 WMA Stellen
2,75 Stellen mit einer weiblichen Person besetzt, was 28,1 %
der angestellten WMA entspricht.

1.4 Entwicklung des Studentinnenanteils im
Fachbereich Architektur

Im Fachbereich waren im Wintersemester 2022/2023 ca.
72,4 % der 900 Studierenden weiblich. Dies verteilt sich mit
461 Studentinnen auf den Bachelorstudiengang und mit insge-
samt 191 Studentinnen auf die verschiedenen Masterstudien-

TAB. 1.3.1 gange. Im Masterstudiengang Architektur ist etwa die Halfte
Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen im Fachbereich Architektur der Studierenden weiblich, wahrend im Masterstudiengang
Innenarchitektur 91,3% der Studierenden weiblich sind.
WISSENSCHAFTLICHE
JAHR MITARBEITER*INNEN Im neuen Masterstudiengang Civic Design, welcher im WS
gesamt |weiblich mannlich 2018/19 gestartet ist, sind im WS 22/23 61,5% der Studie-
renden weiblich.
anz. % anz. in %
2018 7,15 1,55 14,20 5,6 85,8
1.5 Studentinnen im ersten Fachsemester im Fachbe-
2019 8 1,75 21,88 16,25 78,12 reich Architektur
2020 7,50 1,5 20,0 6 80,0 . ) . . -
Seit dem Wintersemester 2020 ist die Anzahl der weiblichen
2021 9,72 2,7 27,78 7,02 72,22 Studierenden im ersten Fachsemester
unproportional zur Jahrgangsgrofe gestiegen.
2022 8,72 2,45 28,1 6,27 71,9 prop 9angsg g g
TAB. 1.4.1
Studentinnenanteil im Fachbereich Architektur
SOSGE 2020 WS 2020/21 SOSE 2021
AB-
STUDIENGANG |SCHLUSS weiblich weiblich weiblich
gesamt gesamt gesamt
anz. % anz. % anz. %
Architektur und g 598 436 72,9 677 504 74,4 631 466 73,9
Innenarchitektur
Architektur M.A. 138 81 58,7 141 79 56,0 121 69 57,0
Civic Design M.Sc. 35 24 68,6 33 20 60,6 28 16 57,1
Innenarchitektur | M.A. 72 67 93,1 83 77 92,8 72 67 93,1
Gesamt 843 608 72,1 934 680 72,8 852 618 72,5
WS 2021/22 SOSE 2022 WS 2022/23
AlB-
STUDIENGANG |~ ss weiblich weiblich weiblich
gesamt gesamt gesamt
anz. % anz. % anz. %
Architektur und g 655 490 74,8 585 440 75,2 620 461 74,4
Innenarchitektur
Architektur M.A. 135 80 59,3 120 68 56,7 148 86 58,1
Civic Design M.Sc. 43 28 65,1 43 28 65,1 52 32 61,5
Innenarchitektur | M.A. 73 68 93,2 70 65 92,9 80 73 91,3
Gesamt 906 666 73,5 818 601 73,5 900 652 72,4
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TAB. 1.5.1

Studentinnenanteil im ersten Fachsemester Fachbereich Architektur

SOSE 2020

WS 2020/21

SOSE 2021

AB-

STUDIENGANG | o1\ 56 Weiblich Weiblich Weiblich

gesamt gesamt gesamt

anz. % anz. % anz. %

Architekturund g 0 0 - 186 | 152 | 817 |0 0 -
Innenarchitektur
Architektur M.A. 0 0 - 46 25 54,3 0 0 -
Civic Design M.Sc. 0 0 - 18 12 66,7 0 0 -
Innenarchitektur | M.A. 0 0 - 32 29 90,6 0 0 -
Gesamt 0 0 - 282 218 77,3 0 0 -

WS 2021/2022 SOSE 2022 S\WS 2022/23

AB-

STUDIENGANG | o~ yss Weiblich Weiblich Weiblich

gesamt gesamt gesamt

anz. % anz. % anz. %

Architektur und {5 184 140 76,1 0 0 - 169 130 76,9
Innenarchitektur
Architektur M.A. 44 26 59,1 0 0 - 56 37 66,1
Civic Design M.Sc. 22 16 72,7 1 1 100 19 9 47 .4
Innenarchitektur | M.A. 31 29 93,5 0 0 - 24 22 91,7
Gesamt 281 211 75,1 1 1 100 268 198 73,9

1.6 Absolventinnen im Fachbereich Architektur

Die Zahl der Absolventinnen in Regelstudienzeit des Fachbereichs liegt vom Sommersemester 2020 bis zum Sommer-
semester 2022 zwischen 73,5% und 76,9 %.

TAB. 1.6.1

Absolventinnen im Fachbereich Architektur

W6 2021/2022

SOSE 2022

S\WS 2022/23

AB-
STUDIENGANG | o~ yss Weiblich Weiblich Weiblich
gesamt gesamt gesamt
anz. % anz. % anz. %

Architektur und 15 116 90 77.6 170 129 75,9 160 124 77,5
Innenarchitektur

Architektur M.A. 47 28 59,6 | 49 25 51,0 44 31 70,5
Civic Design M.Sc. 19 14 73,7 10 7 70,0 6 3 50,0
Innenarchitektur | M.A. 30 29 96,7 37 35 94,6 15 15 100
Gesamt 212 161 75,9 266 196 73,7 225 173 76,9

Fachbereich Architektur
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1.7 Frauenanteil in Fiihrungspositionen

Ab dem Sommersemester 2019 wird das Dekanat von einer
Frau gefiihrt.

1.8 Signifikante Unterreprasentanz von Frauen
(BezugsgroRe < 40 %)

1.8.1 Entscheidungstrdger*innen

Im Bereich Entscheidungstrager*innen an der gesamten
HSD ist der Anteil an Frauen in den Bereichen Dekan*innen
und Prodekan*innen unterreprasentiert, wahrend zum WS
2017/2018 im Prasidium, im Hochschulrat sowie in den
Dezernats- und Teamleitungen die Frauenanteile ausgegli-
chen scheinen. Frauen- und Manneranteile spiegeln inner-
halb der Hochschule weitgehend die Personalstruktur der
verschiedenen Fakultaten wieder.

TADB. 1.6.1.1
Entscheidungstrager*innen HSD /
Unterreprasentanz ja/nein

BEREICH JA NEIN
Préasidium X
Hochschulrat X
Senat X

Dekan*innen X

Prodekan*innen

Studiendekan*innen X
Dezernatsleitung X
Teamleitung* X

Im Bereich Entscheidungstrager*innen ist im Fachbereich
Architektur seit dem SoSe 2018 eine von drei Stellen im
Dekanat mit einer weiblichen Person besetzt.

TAB. 1.8.1.2
Entscheidungstragerinnen Fachbereich Architektur
SOSE 2221 SOSE 2022
BEREICH
weibl. |mannl. |weibl. |mannl.
Dekan*innen X X
Prodekan*innen X ”
Studiendekan*innen
Referent*innen X X
Unterreprasentanz ”
gesamt im Dekanat
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1.8.2 Personal und Studierende im Fachbereich

Im Bereich Professuren ist der Anteil an Frauen im Fach-
bereich Architektur unterreprasentiert. Dies betrifft auch die
Gruppe der nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, aber
nicht die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen.

TAB. 1.8.2.1
Personal und Studierende im Fachbereich /
Unterreprasentanz ja/nein

BEREICH JA NEIN
Professuren X

Wissenschaftliche X
Mitarbeiter*innen

Nicht wissenschaftlichen x

Mitarbeiter*innen

Studierende X
Bewerbungen von Frauen x

auf eine Professorenstelle

1.8.3 Fachbereichsbezogene Betrachtung
(unterreprésentiert ja/nein/liberrepréasentiert)

Der Anteil an Frauen in den Bereichen Professuren und auch
im Bereich der Bewerbungen auf Professuren ist unterrepra-
sentiert. Hier spiegelt sich die Personalverteilung des Fachbe-
reiches wieder.

Das Bild der Studierenden und der Absolvierenden spiegelt
eine entgegengesetzte Situation: Der Anteil an weiblichen
Studierenden ist sowohl im Bachelor- wie auch in den Master-
studiengangen einschlieRlich der Abschlussquote Uberpropor-
tional entwickelt.

TAB. 1.8.3.1
Fachbereichsbezogene Betrachtung
(unterreprasentiert ja/nein/Uberreprasentiert)

FB ARCHITEKTUR
BEREICH

j n U
Gruppe Professoren X
Studentinnenanteil «
Bachelor
Studentinnenanteil

X

Master
Absolventinnenquote X




1.8.4. Gesamtbewertung der Unterreprasentanz

Geschlechterverteilung Architektenkammer NRW, Liste Architektur und Innenarchitektur/ Stand Dezember 2023

TADB. 1.8.4.1

Fachbereichsbezogene Betrachtung
(unterreprasentiert ja/nein/Uberreprasentiert)

FACHRICHTUNG

TATIGKEITSART Architektur Innenarchitektur

gesamt weiblich % gesamt weiblich %
freischaffend 7.510 1.771 23,58 551 298 54,08
beamtet 346 141 40,75 3 1 33,33
angestellt (6ffentl.-rechtl.) 1.961 1.047 53,39 39 28 71,8
angestellt (privatrechtlich) 11.871 5.788 48,75 918 667 72,66
freischaffend und beamtet |37 5 13,51 2 0 0
freischaffend / angestellt (6) | 130 35 26,92 8 5 62,5
freischaffend / angestellt (p) | 738 209 28,32 45 20 44,44
nicht beruflich tatig 4304 1368 31,78 414 239 56,73
Gesamtsumme 27.021 10.375 38,4 1989 1263 42,26

Die Zahlen aus den Tabellen 8.1.1 bis 8.1.3 belegen eine
Tendenz, welche als typisch fur den Studiengang Architektur
(sowohl an den Fachhochschulen als auch an den Universi-
taten) diagnostiziert werden kann: einem geringen Anteil weib-
licher Professor*innen und weiblicher wiss. Assistent*innen
steht eine iberwiegende Mehrheit an weiblichen Studierenden
und Absolvent*innen gegeniiber. Durch den gemeinschaftli-
chen Bachelorstudiengang Architektur und Innenarchitektur
fallt an der PBSA (HSD) die Uberreprasentation weiblicher
Studierender (siehe Tabelle 1.5 und 1.6) noch signifikanter
aus.

Nach dem Eintritt ins Berufsleben kehrt sich die Uberrepra-
sentation von Architektinnen aus dem Studium zu Gunsten
der mannlichen Architekten um, wahrend die Gesamtzahl der
Innenarchitektinnen die Innenarchitekten tberwiegt.

Die Architektenkammer in NRW verzeichnete im Dezember
2023 einen Anteil von 38,4% weiblicher Architekt*innen. Bei
den freischaffend tatigen Architekt*innen sind 25,58% weib-
liche Personen gelistet.

2023 sind mit 1263 Innenarchitektinnen etwa 42,26 % in der
Kammer gelisteten Personen weiblich, wobei hier die Mehrheit
der weiblichen Innenarchitekt*innen in einem Angestelltenver-
haltnis beschaftigt ist. Der quantitativ unterreprasentierte Anteil
freiberuflicher oder sich in Flihrungspositionen befindlichen

weiblichen Architekt*innen schlagt sich in der Folge negativ
und erschwerend bei der Rekrutierung weiblicher Profes-
suren und Fihrungspositionen an der Hochschule nieder.
Die Zahlen dokumentieren recht deutlich die Problematik, die
sich durch die hohe Unterreprasentanz von Architektinnen im
Berufsleben bei den Berufungsverfahren ergibt und spiegeln
die Gesamtsituation der Ingenieurwissenschaften wieder.

Der Fachbereich kann positiv aufzeigen, der Anteil der Frauen
in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen gegen-
Uber den Erhebungen der letzten Jahre stédndig zugenommen
hat und hat mit einem Anteil von 28 % einen angemessenen
Stand erreicht und die Zielvorgaben Ubertroffen. Im Bereich
der nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen bleibt der Frau-
enanteil unterreprasentiert. Die Verteilung von Frauen und
Mannern spiegelt hier die tradierten Rollenbilder von Berufs-
feldern in Werkstatten, IT-Bereichen und Sekretariat wieder.

Die unterschiedlichen MalRnahmen des Fachbereichs Archi-
tektur sollten folgende Ziele umfassen:

» Erhdhung des Anteils an weiblichen Professor*innen fir den
Bereich Architektur und Innenarchitektur

» Erhdéhung des Anteils an Frauen in Gremien der Hochschule

+ Uberpriifung von MaRnahmen zur Regulierung der Uberre-
prasentation weiblicher Studierender

Fachbereich Architektur 64



Die fachbereichsspezifischen Mafinahmen, die hierzu ergriffen
werden oder bereits ergriffen worden sind, werden im
folgenden Kapitel erldutert. Das Ziel der Maflnahmenpakete
ist KEIN rein numerisch-quantitativer Ausgleich, sondern die
qualitative Verbesserung der Institution und der Lehre auf der
Basis von mehr Gender-Diversity, Demokratie und Gerechtig-
keit (vgl. DAP). Die MaRRnahmen sind Ubergreifend und ganz-
heitlich angelegt und beinhalten die strukturelle, organisatori-
sche und personelle Ebene.

1.9 Stellenentwicklung und Prognose

Der Fachbereich Architektur hat in den kommenden drei
Jahren (2024—-2027) mind. 4 Professuren auf Grund von
altersbedingtem Ausscheiden neu zu besetzen. Bei der
Neubesetzung dieser Stellen ist der Fachbereich bestrebt,
den Anteil der weiblichen Bewerber*innen und Berufungen
bzw. Besetzungen zu erhdéhen.

110 Zielsetzung des Fachbereichs in Bezug
auf die Herstellung nachhaltiger
»Gender Diversity“

Ziel des Fachbereichs Architektur ist es, den Anteil an Frauen
bei den Professuren und nicht-wissenschaftlichen Stellen

zu erhdéhen und die Voraussetzungen flr Absolventinnen

fir ein erfolgreiches Berufsleben zu verbessern (Weiterbil-
dungsstudium in der Innenarchitektur, gezielte Férderung von
Tutorinnen, Programm des ZWEK, etc.). Gleichzeitig wird der
Unterreprasentanz von mannlichen Studierenden im Fachbe-
reich Architektur und Innenarchitektur durch gezielte Kommu-
nikation entgegengewirkt (Tag der offenen Tur, Boys day,
Schilerprak-tika, Flyererstellung, Mappenberatung, etc ...)
Fir die anstehenden Berufungsverfahren werden qualifizierte
Frauen explizit aufgefordert, sich am Fachbereich Architektur
zu bewerben. So wird beispielsweise fiir die Neubesetzung
der Professuren aktives Recruitment gelebt: Es wird unter
anderem gezielt in wissenschaftlichen Datenbanken nach
geeigneten Kandidatinnen gesucht und Architektinnen und
Innenarchitektinnen werden im persoénlichen Gesprach zu
einer Bewerbung aufgefordert.

Somit ergeben sich Méglichkeiten, die Unterreprasentanz von
Frauen im Bereich der Professuren entgegenzuwirken. Der
Fachbereich wird gréte Aufmerksamkeit darauf verwenden,
nach qualifizierten Bewerberinnen flr weitere Positionen zu
suchen.

111 Fachbereichsspezifische Zielvorgaben
nach LGG §5a/6

Enthalt konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von
Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergrup-
pierungen. Die Quoten der Zielvorgaben werden angestrebt,
sofern sich geeignete Kandidatinnen auf ein Berufungsver-
fahren beworben haben.
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Der Fachbereich strebt eine Erhéhung des Anteils weiblicher
Professuren von aktuell 5,99 hauptamtlichen Professorinnen
(25,8 %) auf 10 Professorinnen bis zum Jahr 2030 (rund
40%) an. Dies wird der Fachbereich durch die Listung
mindestens einer Frau unter den ersten drei in den vier
Berufungsverfahren, die in den nachsten Jahren durchgefihrt
werden, versuchen. Die vorgeschlagenen MafRnahmen aus
Punkt 1.10 sollen hier unterstitzen.

Weiterhin nimmt der Fachbereich am Professorinnenpro-
gramm Il des Bundes und der Lander teil, und konnte fir den
Fachbereich eine zusatzlich Professorin gewinnen. Neben der
zusatzlichen Professur hat der Fachbereich eine wissenschaft-
liche Mitarbeiterin fiir die eingestellt, die weibliche Professo-
rinnen bei Forschungsantragen unterstiitzen soll. Eine weitere
MafRnahme ist die Einstellung einer wissenschaftlichen
Mitarbeiterin gewesen, die das Gender-Team bei der Konzep-
terstellung unterstiitzten soll. Ein weitere Malnahme des
Professorinnen-Programms ist das fur Absolventinnen (Nach-
wuchsarchitektrinnen) zur Verfiigung gestellte Stipendium. Der
Fachbereich fordert seit 2 Jahren je Semester 3 Monate lang
Absolventinnen bei der Ausarbeitung des Forschungsthema.
Im Rahmen des Professorinnenprogramms wurde bereits ein
Symposium 2022 mit dem Thema: “Non-Sexiest City” ausge-
richtet, ein weiteres Symposium ist flir 2025 geplant. Deswei-
teren gibt es das Sondertutor*innenprogramm das Studen-
tinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Professorinnen
bei der Aneignung von digitalen Skills unterstiitzen soll.

2.
MASSNAHMEN DES FACHBEREICHS/
NACH GDAM ABSCHNITT 2

siehe: GENDER DIVERSITY ACTION MODULE (DAM) /
FB I-VIl HANDLUNGFELDER UND GESETZLICHE
VORGABEN (nach LGG §5a/6 )

A. BewuBtseinsbildung und Kompetenzentwicklung

1. Gender-Diversity-Kompetenz und Gender-Diversity Sensi-
bilitat sind Schllsselqualifikationen. Sie werden dementspre-
chend zukiinftig starker geférdert und die Inanspruchnahme
von Weiterbildungsmalnahmen wird Uberprift.

2. Die didaktischen Malinahmen zur Vermittlung der Lehre
werden, so oft wie mdglich, auf die unterschiedlichen Lern-
personlichkeiten ausgerichtet und mit Gender-Diversity-
Aspekten verknipft. Ubergreifende, innovative Lehrkonzepte
wurden und werden forthin angeboten. So wurden/werden
z.B. Aspekte von Diversitat und Gender Diversitat zur Grund-
lage der Projektstruktur des Ubergreifenden, 11 Lehrende und
ca. 125 Studierende einschlieRenden Projekts ,kuratiertes
Studium an der PBSA' — hier wurde ein offenes System,
eine ,Ermoglichungsstruktur geschaffen, in der alle Teilneh-
menden im Sinne der individuellen Lehr-/Lernpersonlichkeit
zur Teilhabe eingeladen wurden/werden.



3. Der ausgepragten Gender Bias in den Fachbereichen
Architektur und Innenarchitektur auf Seiten der Studierenden
wird mit interdisziplindren Projekten (Architektur-Innenarchi-
tektur) und Einblicke in die Fachpraxis durch Vortrage und
Workshops entgegengewirkt. Damit soll erreicht werden, dass
der Studiengang Innenarchitektur verstarkt fiir mannliche
Studierende interessant gemacht wird.

4. Um den Anteil an Innenarchitektinnen und Architektinnen

im Berufsleben zu erhéhen, werden Studentinnen mit gezielter
Kompetenzférderung (z.B. Mentoring, Griinderseminare,
Kurse des Zentrums fir Weiterbildung und Kompetenzent-
wicklung ZWEK der HSD) gestarkt. Ziel ist, dadurch langer-
fristig auch die Anzahl weiblicher Bewerbungen um Profes-
suren zu férdern.

5. Um den Anteil mannlicher Studierender sowohl in den
Architektur-, wie auch in den Innenarchitekturstudiengéangen
zu erhdhen, soll eine zielgruppenorientierte Kommunikation
eingefihrt werden. Hierbei kdnnten beispielsweise gezielt
mannliche Interessierte am Tag der offenen Tir oder bei den
Eignungsprifungen angesprochen und eine Beratung auf
niedrigschwelliger Ebene von Studierendem zu Studierendem
etabliert werden.

B. Strukturen

1. Berufen einer/s Fachbeauftragten flir Gender-Diversity zur
aktiven Umsetzung der formulierten Malinahmen (extern)

2. Uberpriifen des Fachbereichsentwicklungsplanes
hinsichtlich einer aktiven Neubesetzung mit weiblichen
Bewerber*innen.

3. Flexibilisierung von Strukturen unter Berlicksichtigung der
didaktisch notwendigen Présenz, um moderne und diversitats-
foérdernde didaktische Methoden zu férdern und unterschied-
lichen Lernpersonlichkeiten bzw. Lebensentwirfen Rechnung
zu tragen (z.B. Projektwochen)

C. Curriculare Inhalte

1. Bei Neuakkreditierungen werden Inhalte explizit auf ihre
Gender neutralen Inhalte Uberpriift und entsprechend ausge-
richtet.

2. Das Angebot an interdisziplinaren Projekten mit Fachbe-
reichen mit hdherem Anteil mannlicher Studierender wird
gefordert, um den Studiengang fir mannliche Bewerber*innen
interessanter zu gestalten. Insofern wird innerhalb des o.g.
genannten kuratierten Studiums‘ Gender Diversitat auch
inhaltlicher Schwerpunkt und Gegenstand der Auseinander-
setzung in Bezug auf die Recherche, den Entwurfsprozess,
die Produktion und schliellich die Nutzung von ,Raum’.
Dieser Diskurs wird explizit wissenschaftlich unterstiitzt und
begleitet.

D. Didaktik und Methode
1. Gesteigertes Angebot an didaktischer Weiterbildung.

2. Anreizsysteme zur Anwendung innovativer, diversitatsfor-
dernder MaRnahmen werden geschaffen. (s.o./kuratiertes
Studium)

3. Ein aktives Mentoring-Programm wird etabliert (Starken der
Studentinnen fur das Berufsleben)

E. Personalentwicklung

1. Die nachhaltige Erh6hung des Frauenanteils — insbeson-
dere bei den Professuren — soll durch Flexibilisierung und
geg. Anpassung bestehender Strukturen verbessert werden.
Der Abbau des informellen Mentorings und tradierter Verhal-
tensmuster ist hierbei anzustreben.

2. Die gezielte Férderung bleibt vorab immer noch notwendig,
um strukturelle Nachteile zu nivellieren.

3. Zur Erhéhung des Frauenanteils in der Lehre bleibt auch
eine gezielte Rekrutierung erforderlich. Diese soll im Fachbe-
reich weiter verstarkt werden.

4. Der Anteil befristeter Stellen wird auf seine Gender-Neutra-
litat hin Gberprift.

5. Auf das familienfordernde Angebot der Hochschule und
deren Weiterbildungsprogramme wird aktiv bei der Rekrutie-
rung und Bewerbung hingewiesen.

6. Gezieltes Fort- und Weiterbildungsangebot

2.1 Berufen eines/einer Fachbereichsbeauftragten
fiir Gender Diversity oder einer entsprechenden
Kommission

Die Analyse der vorangegangenen Aspekte zeigt, dass
Gender Diversity ein erklartes Ziel des Fachbereichs Archi-
tektur ist.

Die vielfaltigen MafRnahmen, die in den Gender Diversity
Action Modulen beispielhaft benannt und gliederungsspe-
zifisch umgesetzt werden, werden Gender Diversity hoch-
schulweit effizienter und nachhaltiger fordern und strategisch
positionieren.
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3
ZUSAMMENFASSUNG

Um die geschlechtsspezifische Kluft im Bereich Architektur,
Innenarchitektur und Stadtebau zu verringern und gleichzeitig
den Anteil mannlicher Studierender in der Studierenden-
schaft und den Anteil weiblicher Lehrender im Lehrkdrper zu
starken, sind umfassende MaRnahmen und eine nachhaltige
Transformation erforderlich. Obwohl seit 2019 verschiedene
Initiativen gestartet wurden, sind die Fortschritte langsam, und
der Auftrag fur eine echte Geschlechterparitét bleibt bestehen.
Strategien fiir den Fachbereich Architektur kénnen sein:

+ Sensibilisierung und Aufklarung: Es ist wichtig, Bewusstsein
fiir geschlechtsspezifische Ungleichheiten in der Architektur-
branche zu schaffen. Workshops, Seminare und Schulungen
kénnen sowohl Studierenden als auch Lehrenden helfen,
Vorurteile und Stereotypen abzubauen.

Forderung weiblicher Vorbilder: Die Sichtbarkeit erfolgrei-
cher Frauen in der Architektur sollte erhoht werden, um
Studierende zu inspirieren. Gastvortrage von renommierten
Architektinnen und Mentorinnenprogramme kénnen dazu
beitragen.

Gendergerechte Curricula: Die Studienplane sollten Gber-
arbeitet werden, um geschlechtsspezifische Perspektiven
und Themen star-ker zu bertcksichtigen. Dies kann dazu
beitragen, das Interesse von Frauen an architektonischen
Studiengangen zu steigern.

Netzwerke und Unterstitzungsgruppen: Die Bildung von
Netzwerken und Unterstiitzungsgruppen fir Studierende und
Fachleute kann den Erfahrungsaustausch und die Unter-
stitzung bei geschlechtsspezifischen Herausforderungen
fordern.

Einfihrung von Schiilerlaboren: Schilerlabore an der Hoch-
schule im Bereich Architektur tragen dazu bei, das Interesse
von Schulern an Architektur un Innenarchitektur zu wecken,
ihr Verstandnis fir das Fach zu vertiefen und ihnen eine
frihe berufliche Orientierung zu ermdglichen. Es bietet
auch eine Plattform, um junge Talente zu férdern und das
Bewusstsein fiir die Bedeutung der Architektur in unserer
Gesellschaft zu starken.

Ein gendergerechtes Architekturstudium steht angesichts
der 6kologischen, 6konomischen und politischen Krisen,
sowie eines drohenden Einbruchs in der Baukonjunktur vor
neuen Herausforderungen und Chancen. Studierende sollten
verstarkt auf Nachhaltigkeit und 6kologische Verantwortung
im Bauwesen geschult werden. Gleichzeitig ist eine Diversi-
fizierung der Fahigkeiten wichtig, um sich auf verschiedene
Aspekte der Architektur und des Bauwesens vorzubereiten.
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VORWORT

Design spielt eine wesentliche Rolle bei einer bewussten
Gestaltung einer gender-gerechten und diversitats-orientierten
Gesellschaft und Welt. Insofern ist der bewusste Umgang mit
Themen der Diversitat und Gleichstellung in der Lehre, der
Forschung, und vor allem auch in der Struktur des Fachbe-
reiches Design selbst, von grosser Bedeutung. So kann den
Studierenden die Geschichte, die theoretische Reflexion und
die gesellschaftliche Bedeutung von Design und der, auch
gestalteten, Produktion von gesellschaftlichen Bildern fundiert
und komplex vermittelt.

Gerade in einer gesellschaftspolitischen Realitat, die vermehrt
extreme Haltungen und unreflektierte Wiederaufnahme vorur-
teilsbehafteter Einstellungen sichtbar werden lasst, und die
positiven Entwicklungen in Gleichstellung und Diversitat der
letzten Jahre zu relativieren beginnen konnte, ist ein Bewusst-
sein fir die Bedeutung einer Vorbildfunktion und das Bereit-
stellen von Handwerkszeug, intellektuell und in der prakti-
schen gestalterischen Arbeit, sehr wichtig.

In der Studierendenschaft gibt es ein ausgepragtes Bewusst-
sein fur die aktuellen gesellschaftlichen Fragestellungen und
viele Studierende behandeln Themen zu Feminismus, Queer-
ness, LGBTQIA+, Rassismus und Antidiskriminierung in ihren
eigenen gestalterischen Semester- oder in Abschlussarbeiten
so wie auch vermehrt Themen die sich generell mit Identitats-
fragen beschaftigen.

Da medial das Thema der Gleichstellung und der Diversitat
eine grosse Sichtbarkeit erlangt hat, scheint das Bewusst-
sein fur die Bedeutung, und der Umgang damit, bei den
Mitarbeiter*innen am Fachbereich Design zu einer Selbstver-
sténdlichkeit geworden zu sein. Tatsachlich ist aber festzu-
stellen, dass, gerade auch vor dem Hintergrund einer mehr
und mehr neoliberal strukturierten Hochschullandschaft, die
Reflektiertheit, auch des eigenen ,Bias“, am Fachbereich
verbessert werden kann und muss.

1.
BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

Bestandsaufnahme

In den vergangenen Jahren hat sich die Studierendenschaft
deutlich diversifiziert und die Vielfalt an Hintergriinden, mit
denen die Studierenden an die Hochschule, und in den
Fachbereich Design, kommen, ist beeindruckend. Auch das
gelebte Selbstverstandnis der eigenen Identitatsfindung und
-erprobung ist eine sehr positive Entwicklung.

Der Anteil weiblicher Studierender ist, zum Beispiel mit 71 %

im Wintersemester 22/23, weiterhin gleichbleibend hoch, und
nach wie vor deutlich héher als der mannlicher Studierender.
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Gerade vor dem Hintergrund dieser sich weiter diversifi-
zierenden Studierendenschaft, und dem fortlaufend hohen
Frauenanteil, ist es wichtig, dass auch die Lehrenden des
Fachbereiches diese Diversitat abbilden und den weiblichen
Studierenden anteilig ebenso viele weibliche und diverse
lehrende Personen gegeniiber stehen, um ihnen Méglich-
keiten zu einer Identifikation und eine Vorbildfunktion zu
geben.

TAB. 1.1
Entscheidungstragerinnen Fachbereich Design

2023
BEREICH

weibl. mannl.
Dekan*innen/Prodekan*innen/ 0 3
Studiendekan*innen
Fachbereichsrat 8 8
Prifungsausschuss 4 3

2,
NEUBESETZUNG VON PROFESSUREN

Seit dem letzten Report im Jahr 2019 wurden am Fach-
bereich Design vier Professuren mannlich und nur eine
Professur weiblich besetzt. Zum Anfang des Jahres 2024
stehen somit 14 Professoren nur 8,5 Professorinnen gegen-
Uber, was einen Anteil von nur 34,69% weiblich besetzter
Professuren ergibt. Dies bedeutet, dass im Fachbereich
Design der Frauenanteil in der Statusgruppe der Professo-
rinnen rucklaufig ist (40,57% im Jahr 2019) und es hier in den
kommenden Jahren dringenden Handlungsbedarf gibt.

Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben

Bei den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben wurden durch
Nachbesetzungen mit weiblichem Personal der Anteil der
beschaftigten Mitarbeiterinnen erhéht, so dass es nun vier
entfristete 50% LfbA-Stellen gibt, die weiblich besetzt sind.
Dies bedeutet nun eine Prozentzahl von 44,44 % weiblich und
55,56 % mannlich besetzten Stellen, wahrend noch 2019 alle
Positionen mannlich besetzt waren. Jedoch sind alle Stellen,
die weiblich besetzt sind, 50% Stellen, wahrend zwei der drei
mannlich besetzten Stellen zu 100 % beschaftigt sind.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen betragt
56,79 % weiblich besetzte Stellen zu 43,21 mannlichen
wissenschaftlichen Mitarbeitern. Auch hier iberwiegen bei den
weiblich besetzten Mitarbeiterinnen Stellen, die nur zu 50 %
besetzt sind (5 WiMi 50 % und 2 WiMi 100 %), und bei den



Mannern gibt es drei Mitarbeiter mit einer 100 % Stelle und
nur einen mit einer Stelle zu 50 %.

Mitarbeiterinnen in Verwaltung und Technik

Bei den Mitarbeiterinnen in Verwaltung und Technik liegt

der der Anteil weiblicher Mitarbeiterinnen deutlich unter dem
mannlicher Mitarbeiter. 32,14 % der Stelle sind mit Frauen
besetzt, 67,86 % sind mit Mannern besetzt. Relational gibt es
hier keinen bedeutsamen Unterschied zwischen den Vollzeit
und Teilzeitstellen.

Budgetiibersicht der Verteilung von
Gleichstellungsmitteln

Bisher wurden die aufgrund von Gleichstellungsmassnahmen
eingeworbenen LOM-Mittel gleichberechtigt im Fachbereich
verteilt, sie wurden jedoch nicht spezifisch flir Gleichstellungs-
bemihungen zur Verfligung gestellt.

3.
MASSNAHMEN ZUR FRAUENFORDERUNG
IN FORSCHUNG UND LEHRE

Promotionen

Eine Professorin des Fachbereichs Design ist Mitglied im
Promotionskolleg NRW und wird zukiinftig Doktorand*innen
betreuen. Eine weitere Kollegin betreut eine Promovierende
im Rahmen einer kooperativen Promotion zusammen mit
einer Professorin der Heinrich-Heine-Universitat.

Vermehrt wird am Fachbereich Design die kiinstlerische
Forschung, auch ,Artistic Research” genannt, zu einer rele-
vanten wissenschaftlichen Methode, die erprobt und fir den
Fachbereich spezifisch erforscht wird.

Eine Professorin und eine wissenschaftliche Mitarbeiterin erar-
beiten aktuell eine kiinstlerische Promotion an der Bauhaus-
Universitat Weimar.

Lehrauftrage

Bei der Vergabe der Lehrauftradge gibt es deutlichen Hand-
lungsbedarf. Prozentual hat sich der Anteil der weiblichen
Lehrbeauftragten von 21,54 % im Sommersemester 2019
zu 33,66 % im Sommersemester 2023 und 36,90 % im
Wintersemester 2023 zwar verbessert, ist jedoch immer
noch weit von einer Paritdt entfernt, die das Ziel, auch bei
den Lehrbeauftragten, seit sollte. Positiv zu vermerken ist,
dass nun einige Lehrbeauftrdge bewusst divers besetzt
werden, um auch die Vielfalt der Studierenden abzubilden
und zu adressieren.

Es gibt nun regelméassige Treffen mit den Lehrbeauftragten,
wodurch sie besser in den Fachbereich eingebunden

werden. Einige Lehrgebiete bieten zudem am Beginn und
am Ende des Semesters zusatzlich ein fachspezifisches
Treffen mit allen Lehrenden eines Lehrgebietes an, um
fachspezifische Fragen zu besprechen und die Lehrbeauf-
tragten besser zu beteiligen. Dabei werden auch Fragen des
Umgangs mit Gleichstellung, Diversitat und ein Umgang mit
Machtverhaltnissen angesprochen.

4,

VERBESSERUNG DER
ALLGEMEINEN
RAHMENBEDINGUNGEN

Die Gleichstellungsbeauftragte hat uber die Antidiskriminie-
rungsbeauftragte an verschiedenen Fortbildungen zu Themen
der Antidiskriminierung, des Machtmissbrauches und der
sexualisierten Belastigung teilgenommen. So bietet sie, neben
ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte, nun als ,Erst-
und Verweisberaterin Antidiskiminierung” an jedem ersten
Montag im Semester eine vertrauliche Sprechstunde fiir die
beiden Fachbereiche der PBSA an. So soll Betroffenen eine
Maoglichkeit gegeben werden, Vorfélle vertrauensvoll zu adres-
sieren.Zugleich soll dadurch Machtmissbrauch, Ubergriffigkeit
und sexueller Belastigung entgegengewirkt werden, indem
durch die Sprechstunde ein Bewusstsein fiir strukturelle
Ungleichheit geférdert wird.

5.
MASSNAHMEN FUR STUDIUM,
LEHRE UND FORSCHUNG

1. In den Veranstaltungen der Professorin fir ,Gender/Cultural
Studies" werden zentrale, historische wie aktuelle Theo-
riebildungen zum Thema Geschlecht mit Schwerpunkt auf
Kultur-, Medien- und Gesellschaftswissenschaften vermittelt
und ein Uberblick iiber die Geschichte und Bedeutung femi-
nistischer und queerer Emanzipationsbewegungen gegeben.
So wird kontextualisiert, wie Wissenschaft Kunst, Design und
Architektur nicht aufRerhalb von Gesellschaft(en) und auch
nicht unabhangig vom Gesellschaftlichen agieren. Diese
Themenfelder werden gerade auch im Hinblick auf aktuelle
Strémungen und Technologien, wie Kl, behandelt und in
einem Spannungsfeld von theoretischer Reflexion und prak-
tisch-gestalterischer Anwendung untersucht, eingeordnet und
diskutiert.

2. In dem Master Studio ,Experimentelles Design“ wurde im
Sommer 2022 eine Vortragsreihe durchgefihrt, die ,Respekt
und Revolte” hiess. Es wurden Vortragende zu den Themen
,(Queer)feministische Ansatze im Design“ und ,Intersektionale
feministische Ansatze in der Designlehre” eingeladen. Diese
Vortragsreihe soll fortgefihrt werden.
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3. Im Lehrgebiet ,lllustration” gibt es eine intensive Reflexion
von Fragen der Figurenentwicklung und diskriminierungsfreie
Figurendarstellung und es fanden Vortrage zu diesen Themen
statt.

4. Auch in dem Lehrgebiet Typographie gibt es ein vertieftes
Bewusstsein fiir die Bedeutung der Gleichstellung, Diversitat
und gendersensibler Typographie. Theoretische Positionen,
die diese Fragen behandeln, werden aktiv in der Lehre einbe-
zogen, dabei sowohl Klassiker als auch gegenwartige Publika-
tionen gelesen. Es wird vor allem auch darauf geachtet, dass
weibliche Lehrende und Lehrbeauftragte eingestellt werden
und weibliche oder non-bindre Studierende unterrichten
kénnen. In Hochschulpublikationen werden nur Schriften von
weiblichen oder non-bindren Personen benutzt, um deren
Sichtbarkeit zu erhéhen.

5. Im Fachgebiet Kérper/Raum/Struktur bietet ein Lehrbeauf-
tragter explizit Seminare an, in denen Machtstrukturen und
Genderstereotype in der Architektur betrachtet werden und
reflektiert, wie diese Stereotype durch unsere Vorstellung von
Gemeinschaft wieder aufgebrochen werden kénnen.

6. Im Lehrgebiet Photographie wurde bereits 2020 ein fortlau-
fendes, von unterschiedlichen Lehrbeauftragten angebotenes
Seminar eingerichtet, in dem explizit zu Themen von Gender
und Diversitat gelehrt wird, aktuell mit dem Titel ,Queering the
Lens®. Hier werden explizit Fragen der durch die photographi-
sche Visualisierung entstehenden Maoglichkeiten der Darstel-
lung von ldentitat bearbeitet. Zudem wird, vor allem auch
bereits in der Grundlehre, darauf geachtet, in allen Seminaren
mit den vorgestellten photographischen und theoretischen
Positionen das Spektrum einer diversen, gleichberechtigten
und globalen Welt abzubilden.

6.
FORSCHUNGSPROJEKTE UND
VEROFFENTLICHUNGEN 2019-2023

1. Neben ihrer inter- und transdisziplinar angelegten Lehre hat
Prof*in. Dr*in. Yvonne P. Doderer in den vergangenen Jahren
diverse Buch- und Zeitschriftenbeitrage verfasst, die sich u.a.
mit Fragen nach den historischen und aktuellen Dimensionen
der Verrdumlichungsvon emanzipatorischen Bewegungen —
wie insbesondere den feministischen Frauen- und LGBTQ*-
Bewegungen — in urbanen Raumen beschaftigen.

2. Im Lehrgebiet ,AV Medien wurde das ,Queere Teppichkino®
als Lehr/Forschungsprojekt initiiert. 12 Monate lang werden
regelmassig an verschiedenen Orten in Disseldorf Filme aus
der queren Szene gezeigt und diskutiert. Die Energie des
queeren Teppichkinos soll so Queer Cinema CONNECT-
Uber die Module TALK-, WORK-, SHOW-, STORE-,
TRANSFORM- von der Betrachter*innenseite auf die Seite
der kunstlerischen Produktionsbedingungen umlenken,
queere Asthetik erfragen, queere Filmschaffende vor und

7 HSD/GDAM

hinter der Kamera empowern und vernetzen.

3. Im Lehrgebiet Photographie wurde tber einen HIFF-Antrag
das Forschungsprojekt ,Dusseldorf Photo Oral History“
begonnen. Bei dem Projekt soll die Geschichte der Photogra-
phie der Stadt Disseldorf als Erfolgsgeschichte, die sich auf
wenige, zumeist mannliche Photo-.Kunstler konzentriert, durch
mit der Methode der ,Oral History* durchgefiihrte Interviews,
die langfristig ein Archiv alternativer Stimmen bilden, erweitert
werden. Dabei sollen gerade auch in der Kunstgeschichte der
Dusseldorfer Photographie unbeachtet gebliebene weibliche
Photographinnen befragt und deren Geschichte integriert
werden.

7.
FAZIT

Im Fachbereich Design gibt es zeitgeméasse und spannende
Lehr- und Forschungsprojekte zu den Themen Gleichstellung
und Diversitat und einen vertieften wissenschaftlichen und
akademischen Diskurs dazu.

Da aber die generelle Gleichzeitigkeit von scheinbarer allge-
meiner Prasenz eines Bewusstseins, und dennoch nicht
ausreichender Anwesenheit von Aktion im Kontext mit Gleich-
stellung und Diversitat in den eigenen Strukturen Uberra-
schend ist, wird nun eine Durchfiihrung und Implementierung
von Sensibilisierungsworkshops und Vortragen zum Thema
Gleichstellung und Diversitat gestartet, um beziiglich dieser
Themen mehr Sichtbarkeit und Diskurs am Fachbereich zu
erzeugen.

Daflr erhalt die Gleichstellungsbeauftragte ab sofort ein jahr-
liches Budget, welches spezifisch fiir Gleichstellungs- und
Diversitatsthemen genutzt werden wird.

Die Handlungsfelder sind dabei der Umgang miteinander, die
Implementierung einer Selbstverstandlichkeit des Agierens
nach Gleichstellungs- und Diversitatsprinzipien in der Struktur
des Fachbereiches (z. Bsp. sollte das nachste Dekanat unbe-
dingt wieder paritatisch besetzt sein) und eine Erweiterung
des Bewusstseins fiir Diversitats- und Gleichstellungsthemen
Uber die Lehrgebiete hinaus, welche diese ohnehin bereits
implementiert haben.

Vor allem auch die starker angewandt orientierten Lehrge-
biete sollten sich fir diese Themen in ihrer Lehre 6ffnen und
die ihre Lehre betreffenden gesellschaftlichen Handlungs-
felder auch auf eine gleichstellungs- und diversitatsorientierte
Gestaltung hin erweitern.

Es soll verstarkt darauf hingearbeitet werden, die Lehrauftrage
paritatisch zu vergeben.

In diesem Kontext ist auch die Sprechstunde der Erst- und
Verweisberaterin Antidiskriminierung zu sehen, als ein wich-



tiger Baustein bei der Bekampfung und Pravention von
Machtmissbrauch, sexualisierter Belastigung und Gewalt.
Besonders wichtig wird es sein, wieder verstarkt bei Bewer-
bungsverfahren darauf zu achten werden, dass Frauen ange-
sprochen und bei gleicher Eignung auch berufen werden, um
langfristig eine paritatischen Besetzung zu erlangen. Zudem
sollten die Lehrenden langfristig auch die immer weiter diver-
sifizierte Gesellschaft spiegeln.

Fachbereich Design
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PRAAMBEL

Auch fir die Jahre 2024-2029 stehen fir den Fachbereich
Elektro- und Informationstechnik Genderdiversitat, Chancen-
gerechtigkeit sowie die Berlicksichtigung kultureller, individu-
eller und sozialer Vielfalt im Zentrum seines [Gender] Diver-
sity Action Plans.

Der Fachbereich Elektro- und Informationstechnik befindet
sich momentan in der Phase eines gréfReren personellen
Umbruchs. Gerade unter diesen Rahmenbedingungen sieht
sich der Fachbereich verpflichtet sein Engagement zur Stéar-
kung der Gleichstellung und Diversitatsentwicklung insbeson-
dere bei der Besetzung von Stellen auf allen Ebenen des
Fachbereichs sowie der Fachbereichsgremien zu steigern.

Durch eine verbesserte Kommunikation der Ziele,
MaRnahmen und Strategie des Gender Diversity Action Plans
erhofft er sich fir die Zukunft eine noch starkere fachbe-
reichsinterne Verankerung in Lehre, Forschung und Transfer.
Daher sind auch zukiinftig alle Mitglieder des Fachbereichs,
insbesondere auch solche mit personeller Verantwortung,
aufgefordert an den vielfaltigen anstehenden Aufgaben mitzu-
wirken.

1.
BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE
DER GLEICHSTELLUNGSDATEN

Studierende

Die Gesamtzahl der Studierenden im Fachbereich Elektro-
und Informationstechnik hat sich in den vergangen funf
Jahren auf einem stabilen Niveau von etwa 1500 Studie-
renden eingependelt. Die Hohe der Schwankungen betragt
dabei ungefahr 100 Studierenden. Obwohl die Zahl der
Studierenden in Summe somit wenig Veranderungen zeigt,
konnte der Anteil der weiblichen Studierenden von 15% auf
zuletzt 18,2 % im Wintersemester 2022/23 erhéht werden.
Wie schon fiir die Jahre 2012 bis 2017analysiert, setzte sich
fur den Studiengang Wirtschaftsingenieurwesen Elektrotechnik
auch in diesem Untersuchungszeitraum der positive Trend
fort. Dabei steigerte sich der Anteil der weiblichen Studie-
renden von knapp 18 % auf 22 %.

Auch die Zahl der Anfangerinnen in den Vollzeit-Studien-
gangen des Fachbereichsliegt mit 18,6 % bis 22,6 % im
Wintersemester 2022/23 auf einem ahnlichen Niveau. Fir
den dualen bzw. seit dem Wintersemester 2022/23 praxis-
integrierten Studiengang Elektro- und Informationstechnik
muss hingegen eine deutlich geringere Gesamtzahl an weib-
lichen Studierenden insgesamt sowie der Zahl der weiblichen
Studierenden im 1. Fachsemester konstatiert werden.
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Der Anteil der Absolventinnen betrug im Studienjahr 2022
insgesamt 14,2 %, wobei die Bachelor-Studiengange mit
Werten zwischen 15,8 % und 19 % deutlich darlber liegen

Personal

Auch im aktuell zu betrachtenden Zeitraum konnte die
Quote der weiblichen Professuren im Fachbereich Elektro-
und Informationstechnik von 8,26 % auf 13,04 % gesteigert
werden. Erneut ist festzuhalten, dass die Zahl der weiblichen
Bewerbungen in den Berufungsverfahren trotz der Vielzahl
an thematisch unterschiedlichen Ausschreibungen auf nied-
rigem Niveau verblieben ist. Im Bereich der wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und den Mitarbeiterinnen in Technik
und Verwaltung sowie der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
konnte der Anteil der weiblichen Beschéaftigten bei weiterhin
ca. 15% gehalten werden. Zudem konnte schon eines von
drei Promotionsverfahren von weiblichen Doktorandinnen am
Fachbereich erfolgreich abgeschlossen werden.

Evaluation

Aufgrund der positiven Entwicklung der Zahl der weiblichen
Studierenden sowie der hauptamtlich Lehrenden kénnen die
durch den Fachbereich initierten Malnahmen als durchaus
erfolgreich bewertet werden.

Weiterhin fordert der Fachbereich neben den Weiterbildungs-
angeboten, die durch die Development Days auch den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern des Fachbereichs zur Verfligung
stehen auch dariber hinaus gehende externe Angebote durch
Kostenubernahme.



Handlungsfeld 2

Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung, Kompetenzbildung

ZIEL

MASSNAHME

BEGINN

ENDE

VERANTWORTLICHE
STAKEHOLDER

Erhoéhung des Anteils weiblicher
Studierender

Neu- und Weiterentwicklung von
Projekten mit Schulen im Einzugsge-
biet der HSD

09/2024

09/2029

Dekanat/Lehrende

Niederschwellige Beratungsangebote
und Heranfiihrung an HSD/FB

09/2024

09/2029

Dekanat/Lehrende

Weiterentwicklung von bestehenden
kooperativen Lehrformaten mit
speziellem Fokus auf FLINTA

09/2024

09/2029

Dekanat/Lehrende

Handlungsfeld 4

Struktur, Organisation und Inhalt der Lehre (auch Didaktik)

ZIEL

MASSNAHME

BEGINN

ENDE

VERANTWORTLICHE
STAKEHOLDER

Integration von Lehrinhalten der
Genderforschung in die Curricula

Erhalt und Ausbau von Griindungs-
coachings mit Fokus FLINTA

09/2024

09/2029

Ausbau des Wahlimodulangebots im
Bereich Griindungs- und Start-Up
Coaching

09/2024

09/2029

Prof. Lang

Verstetigung des Angebots Uber
bisherige Angebote (z.B. im Pflicht-
modul Projektmanagement) hinaus

09/2024

09/2029

Dekanat/Prof. Lang

Ausbau des Angebots durch
Integration in weiteren Modulen
(z.B. Produktentwicklung in der
Informationstechnik)

09/2024

09/2029

Dekanat/Lehrende

Handlungsfeld 5

Personalmanagement, Personalentwicklung

ZIEL

MASSNAHME

BEGINN

ENDE

VERANTWORTLICHE
STAKEHOLDER

Erhéhung des Frauenanteils bei
Neubesetzungen von Professuren

Termin zur erneuten Vorstellung des
ATR im Fachbereichsrat

09/2024

09/2025

FBR

Grundséatzliche Bereitstellung von
Informationsmaterial fir alle neuen
Berufungskommissionen inklusive
Beratungsgesprach/Vorstellung
des ATR in einer der ersten
Sitzungen der BK

09/2024

09/2029

Dekanat/FBR

Verbesserung der Sichtbarkeit von
Fortbildungsangeboten und Qualifi-
zierungsmafinahmen fir Diversity-
Kompetenz und Antidiskriminierung

RegelmafRige Information aller
Beschaftigten Uber Fortbildungs-
und Qualifizierungsangebote.
Basisinformationen auf den jewei-
ligen Dienstbesprechungen des
Semesters sowie aktuelle Hinweise
per E-Mail.

09/2024

09/2029

Dekanat

Fachbereich Elektro-und Informationstechnik
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Handlungsfeld 6

Bekampfung und Pravention von Machtmissbrauch, sexualisierter Beldstigung und Gewalt

VERANTWORTLICHE

(<15}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
RegelmaRige Information aller
Beschaftigten tber Fortbildungs- und
Qualifizierungsangebote. Basisinfor- | 909/2024 | 09/2025 | Dekanat
mationen auf den jeweiligen Dienst-
besprechungen des Semesters sowie
aktuelle Hinweise per E-Mail.
Bekampfung von Machtmissbrauch Integration des studentischen
und sexualisierter Diskriminierung Awarerlles§konzepts in dl? Planung 09/2024 | 09/2029 | Fachschaft/Dekanat
der Orientierungswoche fir Erstse-
mester
Mitwirkung bei zentraler Koordinie-
rung (Erst- und Verweisberatung)
sowie einzelfallspezifische persoén- 09/2024 | 09/2029 | Prof. Lang
liche Beratung und Moderation von
Erstgesprachen
Handlungsfeld 7
Gender Controlling
VERANTWORTLICHE
(]S}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
Fachbereichsspezifische Vorstel-
Erfassung aktueller Ergebnisse/ lung des jahrlichen Gender Reports
Entwicklungen zu Gleichstellung und | im Fachbereichsrat El durch die 09/2024 | 09/2029 | FBR
Diversitatsentwicklung Autor*innen mit anschlielender
Analyse und Diskussion der Ergeb-
nisse.
Identifikation von Risikofaktoren
und Folgen von Diskriminierungser- | Mitwirkung an der geplanten anony-
09/2024 | 09/2029 | Dekanat

leben, sowie moglicher vulnerabler
Gruppen und Settings

misierten hochschulweiten Umfrage
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PRAAMBEL

Die Gleichberechtigung aller Geschlechter ist fir den Fachbe-
reich Maschinenbau und Verfahrenstechnik selbstverstandlich.
Der Fachbereich hat sich zum Ziel gesetzt, der allgemeinen
Unterreprasentanz von Frauen, (intergeschlechtlichen und
nicht bindren Personen) in technisch gepragten Bereichen

in Deutschland entgegenzuwirken. Es soll ein signifikanter
Beitrag zur vermehrten Ausbildung von Frauen in technischen
Berufen geleistet werden, um einer zunehmenden Anzahl von
Frauen die damit verbundenen beruflichen Perspektiven zu
eréffnen.

1.
BESTANDSAUFNAHME

Trotz groRBer Anstrengungen des Fachbereichs spiegelt sich
der geringe Anteil von Frauen in Ingenieurberufen in Deutsch-
land auch im Fachbereich MV wider. Sowohl im Bereich der
Studierenden als auch im Bereich des Lehrpersonals und der
Mitarbeiter liegt der Frauenanteil weiterhin deutlich unter 50 %.

Stand der Frauenférderung am Fachbereich
Maschinenbau und Verfahrenstechnik

Von 2019 bis 2024 wurde durch regelmafige Veranstaltungen,
die speziell fir Frauen konzipiert waren, kontinuierlich daran
gearbeitet, das Bewusstsein fiir den Ingenieurinnen-Beruf zu
starken und potenzielle Bedlrfnisse der weiblichen Studie-
renden zu identifizieren. Im Rahmen dieser Veranstaltungen lag
der Fokus darauf, eine unterstiitzende Umgebung zu schaffen
und die Teilnehmerinnen dazu zu ermutigen, ihre persénlichen
und beruflichen Ziele in den ingenieurwissenschaftlichen Studi-
engangen zu verfolgen. In Zusammenarbeit mit dem Fach-
bereich Medien haben wir gezielt Veranstaltungen fir Frauen
organisiert, um den Dialog zwischen beiden Fachbereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, zu intensivieren. Es ist
ebenfalls geplant, diese Veranstaltungen auch fiir den Fach-
bereich Elektrotechnik zu 6ffnen, um die Vernetzung und den
Austausch zwischen Frauen in verschiedenen technischen
Studienrichtungen zu férdern.

Des Weiteren bietet Frau Dr. Christina Karababa seit 2021
kontinuierlich ein Wahlfach an, das sich mit Themen rund um
Geschlecht und Gleichstellung im Kontext von Technik befasst.
Durch dieses Fach werden Studierende fir genderrelevante
Fragestellungen sensibilisiert und setzen sich insbesondere

mit der Rolle der Geschlechter in den Bereichen Technik und
Technologie auseinander. Die Beschaftigung mit Genderthemen
fordert die Selbstreflexion bei Studierenden, da sie ihre
eigenen Einstellungen, Vorurteile und Privilegien im Kontext
von Geschlecht hinterfragen.

Auerdem erhdht die Integration von Genderthemen in den
Lehrplan die Praxisrelevanz der Ausbildung, da Studierende auf
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geschlechtsspezifische Dynamiken in ihrer zukiinftigen berufli-
chen Praxis (z.B. Ally Programm von Siemens Energy oder UN
Global Compact) vorbereitet werden. Die Auseinandersetzung
mit Genderfragen fordert das Engagement der Studierenden fiir
soziale Verantwortung, da sie sich aktiv fir Gleichberechtigung
der Geschlechter und soziale Gerechtigkeit einsetzen kénnen.

Diese Lehrveranstaltung wird weiterhin fortgesetzt, auch mit
dem Ziel, in der Form von offentlichen Prasentationen aktiv
am offentlichen Diskurs zu Geschlechterfragen im Fachbereich
teilzunehmen.

Des Weiteren ist fir 2024—25 die Organisation und Durchfiih-
rung einer Vortragsreihe mit Expert*innen aus diversen Unter-
nehmen mit dem Fokus auf genderrelevanten Themen geplant:
Diversity-Management Programme, Gendermainstreaming und
Gendermarketing, gendersensible Produktentwicklung, Gender-
initiativen in der Industrie. Die Finanzierung der Vortragsreihe
ist durch die Zentral Qualitatsforderung Maflnahmen (ZQVM)
bewilligt worden.

Diverse weitere Tatigkeiten der Gleichstellungsbeauftragten in
den vergangenen Jahren:

+ Organisation von Vortrag und Workshop mit Referentin aus
der Industrie

» Regelmalige ,Come Together” Treffen fiir weibliche Studie-
rende und FLINTA

» Vernetzung mit der Gleichstellungsbeauftragten der Hoch-
schule und mit weiblichen Studierenden des Fachbereichs
Medien

» Beantragung fiir Vortragsgeldern fir die Planung von
Tagungen

* Beratungs- und Konfliktldsungsangebot

* Vernetzung mit der Erst- und Verweisberatung der HSD,
Netzwerkberatung

+ Organisation von Vortragen liber sexuelle Belastigung

* Organisation eines Vortrags des Kriminalkommissariats Krimi-
nalpravention/Opferschutz fiir die Erstsemesterstudierenden
mit dem Fokus auf sexuelle Belastigung, Sexting, Hatespeech

Entwicklung des Studentinnenanteils in den Jahren
2011 bis 2022

Trotz grofRer Anstrengungen des Fachbereichs spiegelt

sich der geringe Anteil von Frauen in Ingenieursberufen

in Deutschland auch weiterhin im Fachbereich MV wider.
Sowohl im Bereich der Studierenden als auch im Bereich des
Lehrpersonals und der Mitarbeitenden liegt der Frauenanteil
weiterhin deutlich unter 50 %.

Aktuell werden fiinf Bachelorstudiengange und drei Master-
studiengange angeboten (Tabelle 1.1). Die aktuellen
Bachelor- und Masterstudiengdnge wurden SS 2016 und im
WS 2016/17 eingefuhrt, die im Jahr 2020 mit vergleichsweise
geringen Anderungen ohne Auflagen reakkreditiert wurden.



TAB. 1.1
Ubersicht der Studiengange am Fachbereich Maschinenbau und Verfahrenstechnik in den Jahren 2017 bis 2024

AKTUELLE STUDIENGANGE ABKURZUNG ABSCHLUSS
Einschreibung seit WS 2016/17
Energie- und Umwelttechnik EUT B. Eng.
Maschinenbau Produktentwicklung MPE B. Eng.
Maschinenbau Produktionstechnik MPT B. Eng.
Umwelt- und Verfahrenstechnik UvT B. Eng.
Einschreibung seit SS 2016
Mechanical Engineering (englischsprachig) ME M. Sc.
Internationales Wirtschaftsingenieurwesen IWIM M. Sc.
Simulations- und Experimentaltechnik SET M. Sc.
Bei den Studierendenzahlen konnte im Vergleich zu den Anteils von Studentinnen in MINT-Studiengangen zeigt. Die
Vorjahren leider keine deutliche Erh6hung des Anteils von sehr ambitionierten Zielmarken aus dem vorherigen GDAP
Studentinnen erreicht werden. Dies spiegelt den allgemeinen wurden leider nicht erreicht (Tabelle 1.2).
Trend wider, der auch deutschlandweit eine Stagnation des
TAB. 1.2
Entwicklung des Studentinnenanteils im Fachbereich Maschinenbau und Verfahrenstechnik
STUDIERENDE STUDIERENDE
SEMESTER Studentinnen SEMESTER Studentinnen
Gesamt Gesamt
Anz. in % Anz. in %
WS 2010/11 1070 83 7,8 WS 2016717 1490 204 13,7
96 2011 981 3 74 66 2017 1490 180 13,2
(S}
WS 2011712 1108 90 8,1 WS 2017/18 2013 318 15,8
66 2012 1010 81 8,0
> WS 2016/19 1897 287 15,1
WS 2012/13 1342 122 9,1
WS 2019201 1853 294 15,9
66 2013 1208 108 8,9
$S 2020 1704 270 15,8
WS 2013714 1411 139 9,9
WS 2020/21 1839 298 16,2
86 2014 1291 125 9,7
$S 2021 1635 262 16,0
WS 2014/15 1486 157 10,6 >
(S}
55 2015 1342 145 10,8 WS 2021/22 1717 272 16,4
WS 2015/16 1468 179 12,2 §6 2022 1613 273 16,9
66 2016 1336 161 12,1 WS 2022/23 1674 280 16,7
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TAB. 1.3

Ubersicht Studentinnenanteil (neue Studiengénge)

EUT MPE MPT UvT
B.Eng B.Eng. B.Eng. B.Eng.
SEMESTER
Studentinnen Studentinnen Studentinnen Studentinnen
Ge- Ge- Ge- Ge-
samt samt samt samt
Anz. in % Anz. in % Anz. in % Anz. in %
WS 16/17 69 10 14,5 82 13 15,9 69 6 8,7 55 20 36,4
66 17 60 10 16,7 80 13 16,3 66 5 7,6 49 20 40,8
WS 17/186 172 43 25,0 271 37 13,7 150 15 10,0 90 38 42,2
WS 18/19 191 43 22,5 326 36 11,0 185 13 7,0 101 36 35,6
WS 19/20 | 229 51 22,3 342 44 12,9 225 18 8,0 128 40 31,3
WS 20/21 251 56 22,3 359 40 111 250 14 5,6 148 45 30,4
WS 21/22 | 275 54 19,6 416 45 10,8 260 16 6,2 156 44 28,2
WS 22/23 | 282 57 20,2 407 43 10,6 253 16 6,3 166 47 28,3
WIM IWIM ME SET
B.Eng M.Sc. M.Sc. M.Sc.
SEMESTER
weiblich weiblich weiblich weiblich
gesamt gesamt gesamt gesamt
anz. in % anz. in % anz. in % anz. in %
WS 16/17 260 47 18,1 13 4 30,8 13 1 7,7 64 7 10,9
6617 235 43 18,3 29 5 17,2 33 2 6,1 69 5 72
WS 17/18 555 1M1 20,0 36 8 22,2 47 3 6,4 56 4 71
WS 18/19 489 96 19,6 66 15 22,7 56 1 1,8 39 5 12,8
WS 19/20 | 450 93 20,7 65 8 12,3 66 4 6,1 44 8 18,2
WS 20/21 | 461 101 21,9 49 7 14,3 7 6 8,5 55 10 18,2
WS 21/22 | 430 90 20,9 51 12 23,5 71 9 12,7 58 12 20,7
WS 22/23 | 400 78 19,5 46 14 30,4 63 9 14,3 57 16 28,1
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Der Vergleich des Studentinnenanteils mit dem Durchschnitt
in den aufgefiihrten Fachgebieten deutschlandweit Gber alle
Hochschulformen hinweg zeigt, dass der Fachbereich MV
bis 2017/2018 einen Uberdurchschnittlichen Anstieg des
Studentinnenanteils aufweist, der vermutlich auf die Einfiih-
rung der Studiengange Umwelt- und Verfahrenstechnik und
Energie- und Umwelttechnik zurtickzufiihren ist.

Eine detaillierte Betrachtung des Frauenanteils an Hoch-
schulstudierenden im ersten Fachsemester in den einzelnen
Studiengangen bestatigt diese Schlussfolgerung. In den
besonders stark maschinenbaulich gepragten Studiengangen
sind Frauen weiterhin unterreprasentiert. Der Frauenanteil
blieb in diesem Bereich weitgehend konstant.

TAB. 1.4
Anteil Studienanfangerinnen im ersten Fachsemester in den Bachelorstudiengadngen
EUT uvT MPE MPT WIM

SEMESTER Studentinnen Studentinnen Studentinnen Studentinnen Studentinnen

Ge- Ge- Ge- Ge- Ge-

samt samt samt samt samt

Anz. |in% Anz. |in% Anz. |in% Anz. |in% Anz. |in%

WS 16/17 67 10 14,9 | 52 20 38,5 | 75 12 16,0 | 68 5 7,4 73 20 27,4
WS 17/18 125 | 36 28,8 | 56 22 39,3 | 203 | 26 12,8 | 96 10 10,4 | 354 | 71 20,1
W6 18/19 | 70 14 20,0 | 36 12 33,3 | 115 10 8,7 66 3 4,5 75 13 17,3
WS 19/20 | 84 24 28,6 | 49 13 26,5 | 80 1 13,8 | 72 8 111 81 14 17,3
WS 20/21 | 60 13 21,7 | 44 12 273 | 73 6 8,2 63 3 4,8 72 16 22,2
WS 21/22 | 56 11 19,6 | 30 10 33,3 | 62 15 24,2 | 44 4 91 72 12 16,7
WS 22/23 | 57 1 19,3 | 38 1 28,2 | 68 7 10,3 | 50 3 6,0 60 11 18,3
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TAB. 1.5

Anteil Studienanfangerinnen im ersten Fachsemester in den Masterstudiengangen

NIM ME SET
SEMESTER weiblich weiblich weiblich
gesamt gesamt gesamt
anz. in % anz. in % anz. in %
66 16 12 4 33,3 15 1 6,7 11 2 18,2
$S 17 16 1 6,3 20 1 50 14 — 0,0
WS 17/18 10 3 30,0 15 1 6,7 3 1 33,3
5516 30 — 0,0 9 5 55,6 6 1 16,7
WS 16/19 12 3 25,0 9 — 0,0 6 2 33,3
8S 19 15 1 6,7 13 2 15,4 5 — 0,0
WS 19/20 10 — 0,0 13 1 7.7 11 4 36,4
S 20 5 2 40,0 7 1 14,3 9 1 111
WS 20/21 6 1 16,7 6 2 33,3 7 1 14,3
SS 21 6 1 16,7 8 1 12,5 6 4 66,7
WS 21/22 9 4 44,4 5 — 0,0 4 2 50,0
86 22 7 3 42,9 3 — 0,0 5 — 0,0
WS 22/23 8 3 37,5 7 — 0,0 5 — 0,0

In den Masterstudiengangen lassen die geringen
Anfanger*innenzahlen keine statistisch relevante Aussage
zu. Der Studiengang Mechanical Engineering besitzt
wiederum einen hohen Anteil maschinenbaulicher Anteile,
wodurch der geringe Frauenanteil begriindet sein kann.

Der Frauenanteil an den Absolvent*innen der Studiengange
des Fachbereichs ist annahernd identisch mit dem Frauen-
anteil unter den Studierenden (Tabelle 1.6). In den Jahren
2017 und 2018 ist der Anteil der Absolventinnen deutlich
geringer. Eine Erklarung fir diese Unterschiede konnte nicht
gefunden werden.
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Korrespondierend mit den geringen Frauenanteilen bei den
Studierenden in friheren Jahren liegt der Anteil der Absol-
ventinnen aktuell noch deutlich unter dem deutschlandweiten
Durchschnitt fur die Studienbereiche Maschinenbau/Verfah-
renstechnik und Wirtschaftsingenieurwesen.



TAB. 1.6

Ubersicht Frauenanteil Absolventen und Absolventinnen

SJ 2017 SJ 2018 6J 2019

STUDIENGANG scﬁ::ss Absolventinnen Absolventinnen Absolventinnen
gesamt gesamt gesamt

Anzahl | in% Anzahl | in% Anzahl | in%
Produktentwicklung und Produktion | B.Eng. |73 9 12,3 88 4 45 67 6 9,0
Produktentwicklung und Produktion B.Eng. 2 4 . 0.0
Dual
Maschinenbau Produktentwicklung | B.Eng.
Maschinenbau Produktionstechnik | B.Eng.
Prozess-, Energie- und
Umwelttechnik B.Eng. |38 2 5,3 39 8 20,5 33 7 21,2
Energie- und Umwelttechnik B.Eng.
Umwelt und Verfahrenstechnik B.Eng.
Wirtschaftsingenieurwesen B.Eng. |25 2 80 |28 5 179 |42 7 16,7
Maschinenbau
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen | M.Sc. |2 — 0,0 10 2 20,0 21 6 28,6
Mechanical Engineering M.Sc. 7 2 28,6 12 6 50,0
Simulation und Experimentaltechnik | M.Sc. |20 3 15,0 8 — 0,0 5 — 0,0
Gesamt 160 16 10,0 201 23 1,4 100 32 17,8

6J 2020 SJ 2021 SJ 2022
STUDIENGANG scﬁlbu-ss Absolventinnen Absolventinnen Absolventinnen

gesamt gesamt gesamt

Anzahl | in% Anzahl | in% Anzahl | in%
Produktentwicklung und Produktion | B.Eng. |46 4 8,7 46 2 4.3
Produktentwicklung und Produktion B.Eng. |1 1 100,0
Dual
Maschinenbau Produktentwicklung | B.Eng. |11 1 9,1 19 8 421 35 2 5,7
Maschinenbau Produktionstechnik B.Eng. |4 1 25,0 12 1 8,3 25 2 8,0
Prozess-, Energie- und
Umwelttechnik B.Eng. |31 2 6,5 20 7 35,0
Energie- und Umwelttechnik B.Eng. |1 — 0,0 22 5 22,7 20 5 25,0
Umwelt und Verfahrenstechnik B.Eng. |8 3 37,5 10 5 50,0 6 1 16,7
Wirtschaftsingenieurwesen B.Eng. |30 4 133 |56 15 26,8 |56 14 25,0
Maschinenbau
Internat. Wirtschaftsingenieurwesen | M.Sc. |26 4 15,4 18 2 1,1 25 4 16,0
Mechanical Engineering M.Sc. |10 1 10,0 19 — 0,0 27 2 7,4
Simulation und Experimentaltechnik | M.Sc. |11 5 45,5 10 — 0,0 25 2 8,0
Gesamt 179 26 14,5 232 45 19,4 219 32 14,6
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Bestandsaufnahme des Geschlechterverhaltnisses
des Personalbestands im Fachbereich

Professuren

Leider ist es dem Fachbereich MV in den vergangenen
Jahren nicht gelungen eine weitere Professorin zu berufen.
Da eine der drei Professorinnen 2022 in den Ruhestand
wechselte und die aktuell beschaftigten zwei Professorinnen
ihre Arbeitszeit reduziert haben, ist der Frauenanteil bei den
Professorinnen auf aktuell 7,4 % gesunken und liegt damit
deutlich unter dem landesweiten Durchschnitt im Bereich
Ingenieurwissenschaften. Es wurden allerdings seit 2018
auch nur drei Berufungsverfahren erfolgreich durchgefiihrt.

TAB. 1.7

Ubersicht des Frauenanteils der Bewerbungen und

des Ergebnisses der seit 2017 durchgefiihrten Berufungs-
verfahren am Fachbereich MV

Trotz groRer Bemuhungen in der Ansprache geeigneter
Bewerberinnen konnte ist der Anteil der Bewerberinnen
bei den Berufungsverfahren weiterhin niedrig. Hier soll in
Zusammenarbeit mit der Verwaltung der Hochschule, die
sich ohnehin verstarkt dem Thema der Personalgewinnung
widmet, weiter verstarkt werden.

Aktuell fihrt der Fachbereich MV vier Berufungsverfahren
durch und ein Verfahren ist in der Vorbereitung. Zusétzlich
werden voraussichtlich zwei weitere Berufungsverfahren bis
2029 durchgefiihrt.

VERFAHREN BEWERBUNEN ERGEDBNIS
Lehrgebiet Jahr Gesamt Frauen in % Berufungen | Start
Produktentwicklung und Rapid Prototypping | 2020 22 2 9,1 n 21.05.2019
Smart Systems in der Energietechnik 2020 17 3 17,6 n 27.09.2019
Umwelttechnik und Ressourcenmanagement | 2022 22 2 91 n 19.01.2021
Gesamt 61 7 11,5 0,0%

Wissenschaftliche Mitarbeitende und Beschaftigte in
Technik und Verwaltung

Im Gegensatz zu den Professuren hat sich der Frauenanteil
im gesamten Personalbestand des Fachbereichs MV in den
vergangenen Jahren deutlich erhdht.

Der Fachbereich MV ist der forschungsstarkste Fachbe-
reich der Hochschule mit einer entsprechend hohen Anzahl
wissenschaftlicher Mitarbeitende, die im Rahmen von Dritt-
mittelprojekten tatig sind. Diese Stellen werden zumeist mit
Absolvent*innen des Fachbereichs besetzt. In den letzten
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Jahren ist es gelungen, diese Stellen liberproportional mit
Frauen zu besetzen. Dies ist besonders hervorzuheben, da
sich ist auch die Industrie bemlht, den Frauenanteil in den
technischen Bereichen zu erhéhen, wodurch die Anwerbung
geeigneter Absolventinnen zusatzlich erschwert wird.



TAB. 1.6

Ubersicht Frauenanteil Personal Fachbereich MV

_.LEHRKRAFT WISSENSCHAFTLI- | MITARBEITER*-
GESAMT PROFESSUREN FUR BESONDERE CHE MITARBEI- INNEN IN VERWAIL-
AUFGABEN TER*-INNEN TUNG UND TECHNIK
JAHR | ges. weiblich ges. weiblich ges. weiblich ges. weiblich ges. weiblich
VZA VZA VZA VZA VZA VZA VZA VZA VZA VZA
Abso- | Abso- in % Abso- | Abso- in % Abso- | Abso- in % Abso- | Abso- in % Abso- | Abso- in %
lut lut lut lut lut lut lut lut lut lut

2010 49,55 |5,8 11,7 19,5 |1 5,1 1,25 |0 0,0 20,7 |38 18,4 |81 1 12,3
2011 79,7 11,2 141 |24 1 4,2 3,5 — 0,0 425 |9 21,2 19,7 1,2 12,4
2012 75,2 |9,2 12,2 23,8 |1 4,2 3,5 — 0,0 37,7 |6 15,9 (10,2 2,2 21,6
2013 83,91 [13,46 |16,0 |24,83 |1 4,1 255 1,05 |41,2 |4542 |8,55 |18,8 |11,11 |2,86 257
2014 80,48 11,39 |14,2 |23,66 |1 4,2 3 1 33,3 |434 7,26 |16,7 |10,42 2,13 |20,4
2015 |79,93 |9,43 |11,8 |22,66 |1 4,4 3,75 |0,75 |20,0 |44,76 |6,05 |13,5 |8,76 |1,63 [18,6
2016 85,92 (12,18 (14,2 22,22 |2 9,0 4 1 25,0 |50,88 |7,55 |14,8 |8,82 |1,63 [18,5
2017 88,49 |11,75 [13,3 |21,61 [1,72 |8,0 525 |1,75 |33,3 |516 |6,65 |12,9 |10,03 |1,63 |16,3
2018 97,98 16,75 |17,1 2494 (2,72 |10,9 |5 1,5 30,0 (57,41 /10,9 |19,0 |10,63 |1,63 |153
2019 99,4 |17,09 [17,2 |24,38 [2,33 |9,6 5 1,5 30,0 |60,14 /10,63 |17,7 |9,88 |2,63 |26,6
2020 |100,6 [18,66 [18,6 |[23,05 |2,0 8,7 5 1,5 30,0 |62,89 |13,03 |20,7 |9,63 [2,13 |22,1
2021 109,4 122,85 |20,9 |23,16 |2,61 |11,3 |55 1,5 27,3 169,98 /16,23 |23,2 |10,76 |2,51 |23,3
2022 |98,36 (18,21 (18,5 |21,66 1,61 |7,4 5 2 40,0 |61,96 |11,61 |18,7 |9,74 |299 |30,7

Zielsetzungen des Fachbereichs MV fiir die Jahre
2019 bis 2024

Der Anteil der weiblichen Studierenden im ersten Fach-
semester hat in den letzten Jahren nicht weiter signifikant
zugenommen. Ziel ist es, den Anstieg des Studentinnenan-
teils wieder zu erhéhen und in 2029 den Wert zu erreichen,
der dem landesweiten Durchschnitt in den Ingenieurswissen-
schaften entspricht.

In den Jahre 2024 bis 2029 werden am Fachbereich MV
voraussichtlich sechs Professuren neu besetzt. Es ist die
Zielsetzung des Fachbereichs fiir mindestens zwei der sechs
Professuren Frauen zu gewinnen. Damit wirde der Profes-

Fachbereich Maschinenbau und Verfahrenstechnik

sorinnenanteil bis zum Jahr 2029 auf ca. 16 % (bezogen auf
Kopfzahlen) ansteigen.

er durchschnittliche Anstieg des Anteils der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen soll in den kommenden Jahren
beibehalten werden. Ziel des Fachbereichs ist es auch hier,
moglichst den landesweiten Durchschnitt zu erreichen, wobei
es sich hier um ein sehr ambitioniertes Ziel handelt.

Die Beschaftigten in Technik und Verwaltung sind zu einem
hohen Anteil unbefristet beschaftigt, wodurch der Spielraum
zur Erhéhung des Frauenanteils in diesem Bereich gering
ist. Bis 2029 sind insbesondere im Bereich der Technik
keine Neueinstellungen bzw. Nachbesetzungen geplant, so
dass der Frauenanteil nicht weiter erhdht werden kann.
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MaBRnahmen des Fachbereichs MV nach LGG
MaBnahmen zur Erh6hung des Studentinnenanteils

Der Fachbereich plant gezielte Malnahmen, um den
Studentinnenanteil insbesondere im fachlichen Bereich
Produktentwicklung und Produktionstechnik deutlich zu
erhdhen.

MaBRnahmen zur Bewusstseinsbildung, Identifikation
Vernetzung

Die Wahl des Studienfaches ist in Teilen keine rationale
Entscheidung, sondern basiert auf Erfahrungen, Vorbildern
und Beeinflussung durch verschiedenste Bezugspersonen.
Hier mochte der Fachbereich ansetzen und potentiellen
Studienanfangerinnen insbesondere beispielhafte Karri-
erewege aufzeigen und Vorbilder vorstellen.

Daflr stellt der Fachbereich, falls es die Haushaltslage
zulasst, personelle Ressourcen (Teilzeitstelle) zur Verfligung,
um die folgenden MaRnahmen durchzufihren:

» Erhéhung der Sichtbarkeit der Leistung von Studentinnen
im Fachbereich durch regelméaRige Berichte in den sozialen
Medien und auf der Internetseite des Fachbereichs

« Vorstellung beispielhafter weiblicher Karrierewege in techni-
schen Berufen (Internetprasentation des Fachbereichs)

— Gewinnung von Frauen als Referentinnen fiir Veranstal-
tungen.

— Einbeziehung von Frauen in technischen Bereichen und
Frauen in Flhrungspositionen bei Firmenbesuchen als
Gesprachspartnerinnen.

— Nutzung von ehemaligen Studentinnen, weiblichen
Lehrkraften und Frauen aus der Industrie als Mento-
rinnen fir Studentinnen.

— Intensive Kontaktpflege mit Absolventinnen des
Fachbereichs.

» Organisation regelmaRiger Vortrage von Frauen fir Studi-
eninteressierte z.B. beim Tag der offenen Tur

* Intensiver Aufbau eines Netzwerks von Frauen in
Fuhrungspositionen in Firmen durch gezielte Ansprache

» Kontaktaufnahme mit Schulen zur gezielten Ansprache von
Schdlerinnen

» Gezielte Ansprache junger Frauen, um sie fir ein technisch
orientiertes Studium zu motivieren, beispielsweise durch
spezielle frauenorientierte Prasentationen, die Frauen in
technischen Studiengdngen zeigen.

* Durchflihrung von regelmaRigen Vernetzungstreffen fir
Studentinnen im Fachbereich

» Organisation des Girls’ Day

* Einrichtung eines Angebots fiir Studienanwarterinnen zum
Absolvieren des Grundpraktikums am Fachbereich MV

* Identifikation geeigneter Férderprogramme und -maf3-
nahmen von Behorden, Berufsverbdnden, Ministerien und
Organisation der entsprechenden Bewerbung und Teil-
nahme des Fachbereichs mit dem Ziel der Akquise zusatz-
licher finanzieller Mittel
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— RegelmaRig Informationen im Internet, per E-Mail oder
Uber die sozialen Medien des Fachbereichs Maschinen-
wesen verodffentlichen:

— Informationen zu Themen wie Gender und Vereinbarkeit
von Familie und Studium an der Hochschule Diissel-
dorf.

— Erstellung einer Infoseite auf Moodle mit Informations-
materialien und Links fir Frauen. z.B. Verlinkungen zu
Vereinen und Verbanden wie dem Deutschen Ingenieu-
rinnenbund und dem Deutschen Akademikerinnenbund.

— Verlinkungen zu speziellen Frauennetzwerken.

— Bekanntgabe besonderer Aktionen von Frauen an der
Hochschule Dusseldorf.

— Auflistung aller MaRnahmen zur Férderung von Frauen.

MaBnahmen zur Anpassung des Lehrangebots

Der Fachbereich Maschinenbau und Verfahrenstechnik
wird in den kommenden Jahren mehrere Bachelor- und
Masterstudiengange reakkreditieren. Im Zuge dessen wird
gepruft, ob insbesondere die Attraktivitat der Studiengange
im Bereich Produktentwicklung und Produktionstechnik fur
Frauen durch eine Anpassung der fachlichen Inhalte oder
geanderte Schwerpunktsetzungen gesteigert werden kann.

MaBnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils im
Bereich Personal

Insbesondere im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden ist der Frauenanteil im Fachbe-reich MV im Vergleich
zu den Durchschnittswerten im Bereich Ingenieurswesen an
den Fachhochschulen in Nordrhein-Westfalen vergleichs-
weise gering. Der Fachbereich MV ist deshalb besonders
bestrebt, den Anteil an weiblichen Beschaftigten in allen
Bereichen zu erhéhen. Dazu wird der Fachbereich verschie-
dene MaRnahmen ergreifen und grundsatzlich zu beset-
zende Stellen (Professuren, Angestellten, Lehrkrafte fir
besondere Aufgaben) bei gleicher Qualifikation bevorzugt mit
einer Frau besetzen.

Mit den folgenden MalRnahmen soll der Anteil von Bewerbe-

rinnen erhéht werden:

» Gezielte Ansprache von Frauen auf Fachveranstaltungen
wahrend der jeweiligen Bewerbungsphase

* Enge Zusammenarbeit mit der Verwaltung der Hochschule
u.a. zur gezielten Ansprache von geeigneten Bewerbe-
rinnen Uber die sozialen Netzwerke

+ Obligatorische Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung

» Obligatorische Mdglichkeit zur Nutzung flexibler Arbeitszeit-
modelle, soweit der Lehrbetrieb und die jeweilige Tatigkeit
dies zulassen

+ Obligatorische Moglichkeit zur Homeoffice-Nutzung, soweit
der Lehrbetrieb und die jeweilige Téatigkeit das zulassen

* Aufbau und Pflege eines Netzwerks von Absolventinnen
und potentiellen Bewerberinnen fur Professuren (siehe
auch Abschnitt Manahmen Studierende)

» Bevorzugte Einstellung von Studentinnen als studentische
und wissenschaftliche Hilfskrafte und Tutorinnen.



MEDIEN/M

Der Fachbereich Medien/Februar 2019/
Fortschreibung Februar 2024
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1.
BESTANDSAUFNAHME

1.1 Geschlechterverhaltnis des festen Personal-
bestands in VZA

Seit 2020 wurden zwei neue Professorinnen, Prof. Dr. Alina
Huldtgren und Prof. Dr.-Ing. Stefanie Dederichs, im Fachbe-
reich Medien berufen. 2023 ist eine Kollegin, Frau Prof. Dr.
Gundula Dadrries, verstorben.

Fir die Professur fur Musikalische Akustik im Jahr 2019 gab
es keine Bewerberinnen. Fur die Professur fir Informatik —
insb. IT-Sicherheit — gab es Bewerberinnen, die jedoch aus
Grunden der abweichenden Qualifikationen zum Stellenprofil
nicht eingeladen wurden.

In den Berufungsverfahren flr Veranstaltungstechnik, Tech-
nische Informatik, KI, Data Science ist keine Beteiligung von
Frauen zu verzeichnen. Die ersten beiden Berufungsverfahren
sind derzeit unbesetzt, wahrend fiir die verbleibenden beiden
keine qualifizierten Bewerbungen von Frauen vorliegen.

1.2 Professuren, Vertretungsprofessuren,
Gastprofessuren, Berufungsverfahren

Der Fachbereich Medien ist bemiiht den Frauenanteil an
Lehrkraften zu erhohen. So lehrten seit 2018 am FB Medien:

M.Sc. Mariapia Mazzone (Mathematik)
M.Sc. Aslihan Yilmaz (Machine Perception and Tracking)

M.A. Alicia Borgstedt (Lernagentur)

Lehrimport aus dem FB MV:
M.A. Britta Zupfer (Commercial English for Media Projects)

Lehribertragung an WMA:
M.Sc. Jennifer Rose (Rechnernetze)

Weitere Lehrauftrage gingen an:
Dipl.-Designerin Astrid Piethan,
Diplom-Designerin Christina Karababa

1.3 Studentische und wissenschaftliche Hilfskrifte

Der Anteil von Frauen als studentische und wissenschaftliche

TAB. 1.2.1 Hilfskrafte am Fachbereich Medien betragt seit 2018 konstant
Ubersicht Frauenanteil Personal Fachbereich Medien knapp 30 Prozent.
GESAMT PROFESSUREN
gesamt weiblich gesamt weiblich
JAHR i} i} ) i}
VZA Kopfe VZA VZA Kopfe VZA

Anzahl in % Anzahl Anzahl in %
2010 |31 6,3 20,3 20 3,3 18,2
2011 36 7,5 20,8 18 3 16,7
2012 |38 8,75 23,0 18 3 16,7
2013 40,95 44 10,25 25,03 19 19 4 21,1
2014 38,65 42 7,75 20,05 17 17 2 11,8
2015 |40,55 45 9,05 22,3 19 19 3 15,8
2016 47,06 51 10,8 22,95 19 19 3 15,8
2017 50,29 57 11,38 22,63 18 18 3 16,7
2018 |52,81 61 10,38 19,66 17 17 3 17,6
2019 61,23 57 14,83 24,22 18 18 3 16,7
2020 |62,88 73 15,46 24,59 19 19 5 26,3
2021 62,16 74 16,11 25,92 21 21 5 23,8
2022 64,16 76 16,99 26,48 19,72 20 4,72 23,9
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1.4 Entwicklung des Studentinnenanteils
Fachbereich Medien

Ein kontinuierliches Wachstum des Frauenanteils unter den

Studierenden ist bereits seit 2013 zu verzeichnen, damals

lag der Anteil weiblicher Studierender bei 16,5 Prozent. Bis
2022 hat sich der Anteil auf 23,3 Prozent erhdht, wobei ein
Maximum im Wintersemester 2019/2020 mit 24,3 Prozent zu

verzeichnen war.

TAB. 1.4.1
Ubersicht Anteil Frauen als Studierende
GESAMT TUB BMT BMI MMI
SEMESTER B.Eng. B.Eng. B.Sc. M.Eng.

ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in %
WS 10/11 779 |119 153 |44 2 4,5 281 |47 16,7 |203 |35 17,2 |19 2 10,5
SS 11 728 [109 [15,0 |43 2 4,7 257 |43 16,7 |193 |33 17,1 |41 7 17,1
WS 11/12 860 |129 |15,0 |66 3 4,5 320 |56 17,5 |276 |47 17,0 |46 8 17,4
SS 12 797 123 154 |65 3 4,6 292 |52 17,8 270 |46 17,0 |53 9 17,0
WS 12/13 862 [141 |16,4 |80 3 3,8 344 |62 18,0 |333 |63 18,9 |50 8 16,0
86 13 822 |136 16,5 |77 3 3,9 325 |60 18,5 |315 |59 18,7 |53 9 17,0
WS 13/14 935 [170 [18,2 |90 6 6,7 395 |75 19,0 |377 |80 21,2 |71 9 12,7
$S 14 882 |153 17,3 |87 6 6,9 364 |66 18,1 |349 |73 20,9 (80 8 10,0
WS 14/15 997 (183 (18,4 |107 |9 8,4 411 79 19,2 401 |89 22,2 |78 6 7,7
86 15 927 (168 |[18,1 |104 |9 8,7 372 |72 19,4 |366 |80 21,9 |85 7 8,2
WS 15/16 1.025 193 |18,8 |115 |10 8,7 404 |77 19,1 |416 |98 23,6 |90 8 8,9
85 16 958 | 175 18,3 | 108 |10 9,3 372 68 | 18,3 | 381 86 | 226 | 97 |11 11,3
WS 16/17 1.077 | 212 19,7 | 114 |10 8,8 435 88 | 20,2 | 417 | 102 | 245 | 111 |12 10,8
$S 17 992 192 19,4 | 101 |10 9,9 401 81 20,2 | 381 90 | 23,6 | 109 |11 10,1
WS 17/18 1.103 | 248 22,5 1108 |11 10,2 | 452 109 | 24,1 | 425 | 109 | 25,6 | 118 |19 16,1
SIS ) 1.135 | 232 20,4 102 |11 10,8 |410 98 | 23,9 | 403 | 103 | 25,6 | 121 |20 16,5
WS 16/19 1.263 | 276 21,1 {108 |13 12,0 478 117 | 24,5 | 447 | 114 | 2555 | 131 |23 17,6
85 19 1.064 | 242 22,7 {102 |13 12,7 1431 102 | 23,7 | 405 | 105 | 25,9 | 126 |22 17,5
WS 19/20 1.195 | 290 243 [105 |13 12,4 1490 117 | 23,9 | 464 | 132 | 28,4 | 136 |28 20,6
$S 20 1.107 | 264 23,8 |93 9 9,7 452 111 | 24,5 | 425 | 117 | 27,5 | 136 |27 19,9
WS 20/21 1.221 | 270 22,1 {108 |11 10,2 | 452 109 | 24,1 | 425 | 109 | 25,6 | 118 |19 16,1
S 21 1.125 | 249 22,1 |98 12 12,2 | 441 89 | 20,2 | 442 | 119 | 26,9 | 144 |29 20,1
WS 21/22 1.233 | 274 22,2 |[110 |12 10,9 |466 93 | 20,0 | 467 | 124 | 26,6 | 154 |34 22,1
SS 22 1.136 | 251 22,1 | 101 11 10,9 |424 82 19,3 | 427 | 114 | 26,7 | 151 |35 23,2
WS 22/23 1.214 | 283 23,3 |155 |35 22,6 |445 94 | 21,1 | 447 | 125 | 28,0 | 155 |35 22,6

Fachbereich Medien
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DAISY 1.5 Studentinnen im ersten Fachsemester
SEMESTER B.Sc.
- Seit 2013 verzeichnet auch die Anzahl der weiblichen
ges. W in % Studienanfangerinnen einen kontinuierlichen Anstieg; 2013
WS 21/22 36 11 30,6 lag der Wert bei 22,5 Prozent. Im Wintersemester 2022/2023
liegt der Prozentsatz bei 31,4 Prozent. Ein Maximum lag im
S 22 33 9 27,3 Sommersemester 2021 mit 41,7 % vor.
WS 22/23 60 18 30,0
TAB. 1.5.1
Ubersicht Anteil Frauen im ersten Fachsemester
GESAMT TUB BMT BMI MMI
SEMESTER B.Eng. B.Eng. B.Sc. M.Eng.
ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in %
WS 10/11 188 |33 17,6 |18 1 5,6 88 20 22,7 |63 10 15,9 |19 2 10,5
88 11 13 3 231 |— — — — — — — — — 13 3 23,1
WS 11/12 221 |39 17,6 |23 1 4,3 97 20 20,6 |95 17 179 |6 1 16,7
66 12 9 1 1M1 |— — — — — — — — — 9 1 11,1
WS 12/13 194 |36 18,6 |16 0 0,0 84 15 17,9 |84 19 22,6 |10 2 20,0
$S 13 8 2 250 |— — — — — — — — — 8 2 25,0
WS 13/14 227 |51 22,5 |16 3 18,8 |106 |23 21,7 |87 25 28,7 |18 0 0,0
88 14 14 0 0,0 — — — — — — — — — 14 0 0,0
WS 14/15 221 |57 25,8 |24 4 16,7 |105 |29 276 |84 24 28,6 |8 0 0,0
86 15 18 3 16,7 |— — — 1 0 0,0 1 0 0,0 16 3 18,8
WS 15/16 242 |61 252 |20 3 15,0 |95 23 242 112 |34 30,4 |15 1 6,7
85 16 15 4 26,7 |— — — — — — — — — 15 4 26,7
WS 16/17 242 |66 27,3 |16 1 6,3 111 29 26,1 |90 32 356 |25 4 16,0
8% 17 13 2 154 | — — — — — — — — — 13 2 15,4
WS 17/18 227 |74 32,6 |16 1 6,3 99 35 35,5 |88 31 35,2 |24 7 29,2
55 16 16 2 12,5 |— — — — — — — — — 16 2 12,5
WS 18/19 264 |72 27,3 |15 0 0,0 130 |35 26,9 |96 29 30,2 |23 7 30,4
85 19 10 1 10,0 |— — — 1 0 0,0 — — — 9 1 11,1
WS 19/20 246 |77 31,3 |15 1 6,7 110 |27 24,5 |98 42 42,9 |23 7 30,4
S 20 17 4 235 |— — — — — — — — — 17 4 23,5
WS 20/21 237 |49 20,7 |17 5 294 108 |14 13,0 |99 26 26,3 |13 4 30,8
S 21 12 5 41,7 | — — — — — — — — — 12 5 41,7
WS 21/22 236 |61 25,8 |20 1 5,0 89 19 21,3 |78 24 30,8 |13 6 46,2
S 22 12 4 33,3 | — — — — — — — — — 12 4 33,3
WS 22/23 210 |66 31,4 |11 0 0,0 79 21 26,6 |70 28 40,0 |17 7 41,2

90 HSD/GDAM



DAISY 1.6 Absolventinnen
SEMESTER B.Sc.
s w in % Die Anzahl von Absolventinnen ist von 8,3 Prozent im Jahr
ges. ° 2013 auf 26,6 Prozent im Jahr 2022 gestiegen.
WS 21/22 36 11 30,6
WS 22/23 33 10 30,3
TAB. 1.6.1
Ubersicht Anteil Frauen als Absolventinen
10TUB BMT BMI MMI
GESAMT
ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in% |ges. |w in %
2009 57 12 211 |— — — 5 0 0,0 3 2 66,7 |— — —
2010 64 9 14,1 |— — — 8 3 37,5 |6 0 0,0 — — —
2011 93 20 21,5 |— — — 26 6 23,1 |8 1 12,5 |— — —
2012 75 6 8,0 1 0 0,0 15 0 0,0 15 2 13,3 |2 1 50,0
2013 72 6 8,3 3 0 0,0 16 2 12,5 |18 1 5,6 7 0 0,0
2014 80 17 21,3 |6 1 16,7 |43 11 25,6 |20 3 15,0 |10 2 20,0
2015 93 17 18,3 |8 1 12,5 |48 10 20,8 |27 6 22,2 |10 1 10,0
2016 80 13 16,3 |11 1 9,1 33 5 15,2 |24 5 20,8 |12 2 16,7
2017 98 13 13,3 |17 0 0,0 33 5 15,2 |28 7 25,0 |20 1 5,0
20186 102 |18 176 |12 0 0,0 51 7 13,7 |18 6 33,3 |21 5 23,8
2019 97 19 19,6 |11 0 0,0 40 11 27,5 |26 6 23,1 |20 2 10,0
2020 108 |29 26,9 |16 6 37,5 |34 5 14,7 |37 11 29,7 |21 7 33,3
2021 101 28 27,7 |6 0 0,0 49 15 30,6 |31 10 32,3 |15 3 20,0
2022 109 |29 26,6 |10 1 10,0 |41 9 22,0 |32 8 25,0 |26 11 42,3
1.7 Frauenanteil in Fiihrungspositionen 1.8 Signifikante Unterreprésentanz von Frauen
Bis zum 23.01.2019 war Frau Prof. Dr. Gundula Dérries stell- 1.8.1 Entscheidungstréger/Innen
vertretende Dekanin. Das jetzige Dekanat besteht aus zwei (BezugsgroBe < 33,33%)
Méannern und einer Frau. Vor der Wahl am 23.01.2023 waren
die Professorinnen des Fachbereichs besonders aufgefordert
BEREICH JA NEIN
sich als Mitglied des Dekanats zur Wahl aufstellen zu lassen.
Aus verschiedenen Griinden haben die Professorinnen diese Dekanate X

Méglichkeit abgelehnt.

Fachbereich Medien
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1.8.2 Personal und Studierende
(BezugsgroBe < 40%)

BEREICH JA NEIN
Professuren X
Wissenschaftliche Mitarbeiter X
Nicht wissenschaftlichen Mitarbeiter X
Studierende X
B.ewerbungen von Frauen auf .
eine Professorenstelle
1.8.3 Fachbereichsbezogene Betrachtung
(unterreprésentiert ja/nein/iiberreprédsentiert)
BEREICH J N 0
Gruppe Professoren X
Studentinnenanteil Bachelor X
Studentinnenanteil Master X
Absolventinnenquote X

1.9 Gesamtbewertung der Unterreprasentanz

Die unterschiedlichen MaRnahmen im Fachbereich Medien

sollen folgende Ziele umfassen:

» Erhéhung des Anteils an Professorinnen

* Erhaltung und Erhéhung des Anteils an Studienanfange-
rinnen

» Erhdhung des Anteils an Studentinnen

» Erhéhung des Anteils an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Die fachbereichsspezifischen Malinahmen, die hierzu ergriffen
werden oder bereits ergriffen worden sind, werden in den
folgenden Kapiteln erlautert.

1.10 Stellenentwicklung und Prognose

Bis spatestens Ende 2024 sind fiinf Professuren neu zu
besetzen. Aufgrund der Tatsache, dass ein neuer Studien-
gang mit deutlich erhéhtem nicht-technischen Anteil entwi-
ckelt wurde und dafiir auch Professorinnen-Stellen besetzt
werden sollen, ist davon auszugehen, dass fir die Rekrutie-
rung dieser Stellen aus einem Personenfundus mit deutlich
erhohtem Frauenanteil gegenuber Professuren in technischen
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Fachrichtungen geschépft werden kann. Von einer weiteren
Verbesserung der Frauenquote im FB Medien ist daher
auszugehen.

2,

ZIELSETZUNG DES FB MEDIEN IN
BEZUG AUF DIE HERSTELLUNG
NACHHALTIGER ,,GENDER DIVERSITY*

2.1 Zieldefinitionen — Personal

In der Gesellschaft verandert sich das Bild von Beschéftigten
in Technik und Informatik von einer rein mannlich dominierten
Domane hin zu einem deutlich diversen Gesamtbild. Dennoch
ist aufgrund der alten Strukturen der Personalbestand ausge-
bildeter Personen im Bereich Technik und Informatik immer

noch stark mannlich dominiert, sodass die Rekrutierung weib-
licher Personen meist an fehlenden Bewerberlnnen scheitert.

Die Bestandsaufnahme zeigt, dass Frauen in den Bereichen
der Professuren und der akademischen Angestellten immer
noch unterreprasentiert sind.

Bei jeder zu besetzenden Stelle, sowohl im Bereich der
Professuren als auch der akademischen (wissenschaftlichen)
Angestellten, ist es das Ziel des Fachbereiches, diese - bei
gleichwertiger Qualifikation der Bewerbenden — mit einer Frau
zu besetzen.

Zu berucksichtigen ist jedoch, dass es weiterhin noch sehr
schwierig ist, im technischen wie im Informatik-Bereich, quali-
fizierte Bewerberinnen zu finden.

2.2 Zieldefinitionen — Studierende

Der Zahlenspiegel der vergangenen Jahre zeigt einen
kontinuierlichen Anstieg weiblicher Studierender im ersten
Semester am Fachbereich Medien. Im Wintersemester
2022/2023 betragt der Prozentsatz weiblicher Studierender
31,4 Prozent. Das Ubertrifft das 2013 angestrebte Ziel eines
Frauenanteils von 25 Prozent unter den Studierenden im
ersten Fachsemester.

Die Anzahl weiblicher Studierender verringert sich jedoch
wahrend des Studiums auf 23,3 Prozent. Das ist insgesamt
gesehen ein Anstieg der weiblichen Studierenden, bedeutet
aber einen Riickgang im Hinblick auf die Anzahl der Studien-
anfangerinnen.

Mittelfristig strebt der Fachbereich die hohe Anzahl der
Studienanfangerinnen zu halten und weiterhin zu férdern.
Des Weiteren wird angestrebt den Frauenanteil unter den
Studierenden zu stabilisieren, die weiblichen Studierenden
im Studium zu halten, um ein ausgeglichenes Verhaltnis



zwischen Studienanfangerinnen und weiblichen Studierenden
zu erreichen, was wiederum positive Auswirkungen auf die
Anzahl der Absolventinnen hatte.

2.3 Zielvorgabe — Personal

Bereich der Professorinnen, wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen und Lehrkraften fir besondere Aufgaben.

Die Mitglieder des Fachbereiches Medien setzen sich fur die
Durchsetzung der tatsachlichen Gleichberechtigung und fir
die Erhéhung des Frauenanteils ein.

2.3.1 MaBnahmen bei Stellenausschreibungen
Bei allen Schriftstiicken sind entweder geschlechtsneutrale

Formulierungen oder sowohl die weibliche als auch die mann-
liche Formulierung zu verwenden.

MASSNAHME

Stellenausschreibung Uber Internet in Frauennetzwerkorga-
nisationen bekannt geben z.B. dem Deutschen Ingenieurin-
nenbund e.V.

Geeignete Kandidatinnen gezielt ansprechen in Netzwerken

Kontinuierliche Zusammenarbeit mit der Arbeitsgruppe
Prof? an der HSD

2.3.2 MaBnahmen bei der Stellenbesetzung

Diese MalRnahmen beziehen sich auf die Besetzung jeglicher
Stellen, die Vergabe von Lehrauftrdgen und Vertretungen
sowie Gastprofessuren.

MASSNAHME

Bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugte Einstellung von
Frauen

In den Curricula der Bewerberinnen Familienphasen positiv
bewerten

Gezielt in Frauennetzwerken inserieren

HSD Arbeitsgruppe Prof?

2.3.3 MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

Kindererziehung darf Frauen nicht benachteiligen. Und:
Manner sollen bessere Moglichkeiten erhalten, sich mehr
und intensiver um die Familie kimmern zu kdnnen. Alle
MafRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf wenden sich deshalb gleichermafen an Frauen wie
an Manner.

MASSNAHME

Flexible Arbeitszeiten

Teilung einer Vollzeitstelle in zwei Teilzeitstellen

Flexible Home-Office Regelung

Online-Meetings

2.4 Zielvorgabe — Studierende

2.4.1 MaBnahmen zur Verbesserung der
Identifikation

Der stetig steigende Anteil von Frauen in den Studiengangen
des FB Medien, erhoht somit auch die sichtbare Prasenz der
Frauen in diesen Studiengangen nach aufien. Einhergehend
damit ist, dass sich die nichtmannlichen Personen selbstver-
sténdlicher und besser mit den Studiengangen identifizieren
kénnen und nicht Ianger als absolute Minderheit Identifika-
tionsprobleme mit diesen Studiengangen haben. Nichtsdes-
totrotz gilt es den Identifikationsfaktor und damit auch das
Selbstbewusstsein der nichtmannlichen Personen in diesen
Studiengangen weiterhin zu starken.

Fachbereich Medien 93



MASSNAHME

MASSNAHME

Informationen im Internet auf der Startseite des Fachberei-
ches Medien verlinken:

* Neben techn. Ausrichtung vor allem aktuelle Themen des
FB Medien in den Vordergrund stellen wie z.B. Smart
Cities, Digital Health & Pflege, kreative Technologien,
neuer
Studiengang CSI-M'

 Informationen zum Thema Frauen, Gender sowie Verein-
barkeit von Familie und Studium an der HSD

* Links zu Vereinen und Verbanden wie z.B. Deutscher
Ingenieurinnenbund, Deutscher Akademikerinnenbund

* Links zu speziellen Frauennetzwerken

» Besondere Aktionen von Frauen an der HS Diisseldorf
nennen

* Alle MalRnahmen zur Frauenférderung nennen

Fir Studierende mit Kindern oder zu pflegenden Angehd-
rigen besteht zur besseren Vereinbarkeit mit dem Studium
die Mdglichkeit sich bevorzugt fur Lehrangebote anzumelden
— zu Beginn des Semesters wird bei Vorstellung der Ange-
bote dartiber informiert.

Seit SoSe 2023 werden regelmafig Vortrage zu Gender-
themen und Frauen in MINT-Berufen und regelmaRige
Treffen zum gemeinsamen Austausch fiir weibliche Studie-
rende und Flinta* angeboten. Die Férderung zur Bildung von
Netzwerken fuhrt zur Starkung der weiblichen Studierenden
und Flinta*.

Bei gleicher Eignung bevorzugt Studentinnen als
wissenschaftliche Hilfskrafte oder Tutorinnen einstellen

Frauen als Referentinnen gewinnen

Bei Firmenbesuchen Frauen in technischen Bereichen und
Frauen in Fuhrungspositionen als Gesprachspartnerinnen
gewinnen

(Geplante) Erweiterung um eine weibliche Vertrauensprofes-
sorin, Verantwortliche: Gabi Schwab-Trapp (aktuell ist Sina
Mostafawy hauptamtlich Vertrauensprofessor).

Nennung und Vorstellung auf der Website des Fachbereichs

2.4.3 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Studium

Alle Rahmenbedingungen, die das Studium betreffen, sind
fur Frauen und Manner so zu gestalten, dass Familie und
Studium vereinbart werden kdnnen.

Bevorzugt Studentinnen als wissenschaftliche Hilfskrafte
oder Tutorinnen einstellen

Ehemalige Studentinnen, Lehrende und Frauen aus der
Industrie werden Mentorinnen fiir Studentinnen

Gezielt junge Frauen ansprechen, um sie fiir ein technisch
orientiertes Studium zu motivieren, z.B. mit speziellen
frauenorientierten Prasentationen (zeigen Frauen in techn.
Studiengangen)

2.4.2 MaBnahmen zur Anpassung des Lehrangebots

Die Prifungsordnung wurde 2018 angepasst und die Wahl-
maoglichkeiten sind erweitert worden. Konsequent wurden
die neuen Prifungsordnungen, fiir 2025 weiterentwickelt.
Zum einen wird der Wahlpflichtbereich weiter angepasst und
zum anderen werden neue Module (Studiengang CSI-M)
hinzugefligt.

1 Creative Synthetic and Interactive — Media
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Infoblatt fir Studierende zur Vereinbarung von Familie/
Pflege und Studium

Kinderbetreuungsangebote auf Webseite verdffentlichen:
Kindergarten, Familienbiiro (hochschulinternes Betreuungs-
angebot)

Fir Studierende mit Kindern oder zu pflegenden Angehd-
rigen besteht zur besseren Vereinbarkeit mit dem Studium
die Mdglichkeit sich bevorzugt fir Lehrangebote anzu-
melden. Zu Beginn des Semesters wird bei Vorstellung der
Angebote dariiber informiert.

2.4.4 MaBnahmen zur Motivation zum Studium

Bei allen Veranstaltungen, die Uber die technischen Studi-
enangebote informieren, ist die Zielgruppe "Frauen" deutlich
hervorzuheben. Zusatzlich kénnen Veranstaltungen angeboten
werden, die jungen Frauen signalisieren, dass in diesem
Fachbereich explizit Frauen erwtinscht sind. Die bereits vorlie-
genden Konzepte zum Ubergang Schule - Hochschule sind
zu Uberprifen; hierflr wird derzeit ein Schnupperstudiums-
Konzept erprobt, bei dem gezielt junge Frauen fur akademi-
sche Berufe im technischen und Informatikbereich begeistert



werden. Standardprogramme wie der Girls’Day sind an der
HSD bereits seit Jahren integriert.

Die bisherigen Aktivitaten baut der Fachbereich auf Basis der
nachfolgenden MaRRnahmen stetig weiter aus:

MASSNAHME

Auf Anfrage Informationsveranstaltungen an Schulen fir
Madchen

Standige Ansprechpartnerin fir interessierte Madchen (und
Jungs) einrichten, Verantwortlicher: Thomas Zipf

Informationsveranstaltungen auf Messen (gezielte Fachver-
anstaltungen)

Unterlagen erarbeiten fir Schulen (Lehrkrafte und Schle-
rinnen ansprechen) und Messen — Thema: Frauen studieren
im FB Medien der HSD

Hinweis in allen Infoschriften des Fachbereiches, welche
Angebote fiir Frauen vorhanden sind (siehe oben)

Infos fiir Frauen am Tag der offenen Tir

Zukunftsaussichten fur Frauen im Ingenieurwesen skizzieren
(siehe oben Thema Internet)

Frauen-Schnupperkurse (Madchen-Technik-Tage)

Berufs- und Schiler*innen-Praktikumsstelle im FB an
M&adchen vergeben

2.5 Zielvorgabe - Frauen in Fiihrungspositionen

»,Manner und Frauen in Fihrungspositionen der Wirtschaft
meinen, dass eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen

in Fihrungspositionen fir die Gegenwart und Zukunft der
Unternehmen 6konomisch notwendig ist. Aber 70 % von ihnen
bezweifeln, dass das Ziel "Mehr Frauen in FUhrungspositi-
onen" von alleine gelingt. Dies zeigt die reprasentative Unter-
suchung des Sinus-Instituts im Auftrag des Bundesministe-
riums flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend.” (aus: www.
bmfsfj.de; Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend)

Aus diesem Grund achtet der Fachbereich Medien auf die
Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes. In allen
entscheidungsbefugten Gremien sind Frauen vertreten und
ein paritatisches Geschlechterverhaltnis wird angestrebt. Auf
Grund des Frauenanteils in der Professorenschaft ist eine
paritdtische Verteilung nicht immer zu gewahrleisten.

Der Fachbereich Medien ist um die Schaffung eines
gesellschaftlichen Bewusstseins im Hinblick auf Frauen in
Fuhrungspositionen bemiht. Um die Weiterentwicklung der

Fachbereichskultur im Hinblick auf Frauen in FUhrungsposi-
tionen voranzutreiben, sind neben den oben beschriebenen
Mafinahmen, wie Mentoringprogramme sowie Aufklarung
durch Vortrage und Workshops geplant.

3.
ERKLARUNG

Die Analyse der vorangegangenen Aspekte zeigt, dass ,Gender
Diversity“ ein erklartes Ziel des Fachbereichs Medien ist. Die
vielféltigen MaRRnahmen, die in den ,Gender Diversity“ Action
Modulen beispielhaft benannt und gliederungsspezifisch umge-
setzt werden, sollen das Thema Gender Diversity hochschul-
weit effizienter und nachhaltiger fordern wie auch strategisch
positionieren.

3.1 Benennen eines/einer Fachbereichsbeauftragten
fiir Gender Diversity:

Gender Diversity Beauftragte des Fachbereiches Medien:
Dipl.-Designerin Prof. Gabi Schwab-Trapp

3.2 Evaluation/Controlling

Zur Bewertung der Fortschritte im Bereich der aufgezeigten
Ziele und Malnahmen ist eine jahrliche Riickschau geplant.
Dieser Prozess ist integraler Bestandteil des QM-Konzepts
des Fachbereichs und Teil des Fachbereichsentwicklungs-
plans — mit seinem Gleichstellungskonzept.
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VORWORT:
DIVERSITY UND ANTIDISKRIMINIERUNG
ALS WICHTIGES QUERSCHNITTSTHEMA

Der Fachbereich sieht sich dem Querschnittsthema ,Diversity
und Antidiskriminierung® inhaltlich und strukturell verpflichtet.
Die immense Bedeutung des Themas dokumentiert sich zum
einen in den Fachbereichsentwicklungsplanen mit einem
eigenen Kapitel (vgl. FEP 2012, FEP 2017, FEP 2022), zum
anderen in der Struktur der akademischen Selbstverwaltung
mit einer eigenen Diversity-Kommission, die den Fachbe-
reichsrat sowie das Kollegium in diversitadtsbezogenen Fragen
berat, thematische Anstéf3e zur Weiterentwicklung gibt und
die bei der Entwicklung adaquater Mallnahmen und Struk-
turen unterstitzt.

Dabei gehort zum Diversity-Verstédndnis des Fachbereichs
nicht allein die Férderung der Wertschatzung von Viel-

falt. Diversity beinhaltet nach dem Selbstverstandnis des
Fachbereichs ebenfalls eine kritische Auseinandersetzung
mit Machtstrukturen und mit verschiedenen Formen von
personaler und struktureller Gewalt sowie Aspekten der
Antidiskriminierung. Diskriminierung umfasst dabei u. a. anti-
semitische, antimuslimische, antireligiése, antiziganistische,

1.
ZAHLENMASSIGE BESTANDSAUFNAHME
UND ANALYSE

ableistische, behindertenfeindliche, gadje-rassistische, hetero-
normative, heterosexistische, klassistische, rassistische, sexis-
tische Diskriminierung, Diskriminierungen von Inter*- oder
Trans*Personen sowie Diskriminierung aufgrund des Alters,
des Aussehens, einer atheistischen Weltanschauung, der
(Nicht-)Zugehorigkeit zu einer Religionsgemeinschaft sowie
mehrdimensionale oder intersektionale Diskriminierung. Diese
Spielarten von Diskriminierung kénnen interpersonal sowie
institutionell auftreten und werden strukturell, also durch
gesellschaftliche Diskriminierung u. a. gestiitzt. Zu Antidis-
kriminierung gehdrt insofern der Schutz vor Diskriminierung
und Gewalt sowie der Schutz vor der Bedrohung mit Gewalt,
eine kritische Positionierung zur extremen Rechten sowie zu
anderen antidemokratischen und antiliberalen Kraften.

Der Schutz vor gender-bezogener Diskriminierung sowie die
Anerkennung von Gender Diversity sind bedeutsame Ziele
des Fachbereichs. Den Gender Diversity Action Plan nehmen
wir daher zum Anlass, unsere Aktivitdten im Bereich Diversity
und Antidiskriminierung gezielt im Hinblick auf das Thema
Gender zu reflektieren und fur den kommenden Berichts-
zeitraum Malnahmen zu entwickeln, die Gender Diversity
am Fachbereich férdern und genderbezogene Ungleichheit
abbauen.

TAB. 1.1
Entwicklung des Frauenanteils beim festen Personalbestand
BERUE JAHR VZA A_r_\lZAHL BZW. | FRAUENANTEIL I?ZGL.
KOPFE ANZAHL BZW. KOPFE
2019 15.08 16 59,26
Professorinnen (W2)
2023 24,8 26 61,9
2019 4,75 5 100,0
Professorinnen (C2)
2023 3 3 100,0
2019 19,83 21 60,0
Professorinnen (insgesamt)
2023 27,8 29 63,04
2019 18,25 31 65,96
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (WMA)
2023 24,08 38 70,37
2019 2,53 4 100,0
Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung (MTV)
2023 2,25 3 60,0
2019 2 2 25,0
Lehrkréafte fur besondere Aufgaben (LfbA)
2023 2,5 3 37,5
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TAB. 1.2

Entwicklung des Frauenanteils in Flihrungspositionen
(Dekanat)

STICHTAG | GESAMT W %
06.07.2019 3 1 33,33
07.07.2023 3 2 66,66
TAB. 1.3

Entwicklung des Studentinnenanteils

STUDIENJAHR GESAMT N4 yA
WS 2019/20 2.725 2.088 76,6
WS 2022/23 2.862 2.236 78,1
TAB. 1.4

Entwicklung des Absolventinnenanteils

STUDIENJAHR GESAMT W %
2019 444 363 81,8
2023 492 392 79,7

1.5 Analyse der Daten

Von geschlechtlicher Binaritat ausgehend — die fir den
Berichtszeitraum vorliegende Datenerhebung bzw. -lage

Iasst nur diese zu (winschenswert ware eine die geschlecht-
liche Vielfalt beriicksichtigende Datenerhebung, vgl. auch
Kap. 3.7) — zeigt die Datenlage, dass der Anteil der Frauen
unter den Professor*innen im Jahr 2023 mit 63,04 % weiterhin
hoch und bezogen auf das Jahr 2019 um gut drei Prozent-
punkte gestiegen ist.

Bei der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen stieg
der Frauenanteil um gut vier Prozentpunkte auf 70,37 %, bei
den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung fiel der
Frauenanteil von 100 % auf 60 %, was in Personen ausge-
drickt eine Abnahme von vier Frauen von vier Personen in
2019 auf drei Frauen von fiinf Personen in 2023 bedeutet.
Der Frauenanteil bleibt bei Giber 50 %.

Bei den Lehrkréaften fir besondere Aufgaben erhdhte sich der
Frauenanteil von 25% auf 37,5%.In Personen ausgedriickt
waren es 2019 zwei Frauen von acht Personen und 2023
drei Frauen von acht Personen.

Die Anzahl der Promotionen am Fachbereich wurde im
Berichtszeitraum nicht systematisch erhoben. Vorliegende
geschlechtsbezogene Daten: Im Jahr 2023 sind von den
insgesamt 14 Beschéaftigen mit Promotionsvorhaben am
Fachbereich elf Frauen. Finf Promotionen wurden in den
Jahren 2022 und 2023 erfolgreich abgeschlossen, vier
davon von Frauen.

Bei den Studierendenanteile befinden sich die Frauenanteile
weiterhin auf einem sehr hohen Niveau. Im Wintersemester
2019/20 lag der Frauenanteil unter den Studierenden bei
76,6 %, im Wintersemester 2022/23 bei 78,1%. Besonders
hoch sind die Frauenanteile in den Studiengangen ,Psycho-
soziale Beratung” (93,6 % im Wintersemester 2022/23) und
,Kindheitspadagogik und Familienbildung® (89,61 % im Winter-
semester 2022/23). Im neu eingefiihrten Studiengang ,Trans-
forming Digitality” — Start war im Sommersemester 2021 — ist
der Frauenanteil mit 70 % vergleichsweise niedrig.

2.
EVALUATION DER ZIELE UND
MASSNAHMEN DES FACHBEREICHS
IN BEZUG AUF DIE HERSTELLUNG
NACHHALTIGER GENDER DIVERSITY
(2019-2023)

Der zurlckliegende Berichtszeitraum war im besonderen
MaRe von Corona-Einschrankungen und somit von Krisenbe-
waltigung gepragt. In allen Bereichen galt es, zligig Losungen
zu finden, sodass auch einige Vorhaben im Zusammenhang
mit Diversity und Antidiskriminierung pausieren mussten oder
an die jeweils aktuellen Entwicklungen angepasst wurden. Die
Erarbeitung einer Diversity-Strategie etwa wurde verschoben
und an spaterer Stelle im Zuge der partizipativen Fachbe-
reichsentwicklungsplanung insoweit eingeldst, als dass dies-
beziigliche Ziele und Mallnahmen einen zentralen Baustein
des richtungsweisenden Strategiepapiers des Fachbereichs
bilden (s. Kap. 3). Andere Vorhaben wie der Ausbau der
Digitalisierung in der Lehre mit Blended-Learning-Modellen
und Online-Lehr-/Lernangeboten, die fir Studierende und
Lehrende als forderlich fir die Vereinbarkeit von Studium,
Beruf bzw. Nebenerwerb und Sorgearbeit zu bewerten

sind, wurden mit Hochdruck umgesetzt. Die erworbenen
Kenntnisse und Fahigkeiten aus der Pandemie kommen bei
Online-Seminaren, Seminaren mit Onlineanteilen, hybriden
oder vollstandig digitalen Gremiensitzungen, Arbeitstreffen
und Beratungsangeboten weiterhin zum Einsatz. In diesem
Zusammenhang erwahnenswert: Zur Férderung einer respekt-
vollen und diskriminierungsarmen digitalen Kommunikation hat
der Fachbereich eine Netiquette erarbeitet und als Selbstver-
pflichtung umgesetzt (s. Kap. 2.4).

Unterteilt in vier Abschnitte wird im Folgenden auf die zent-
ralen realisierten MaRnahmen des Fachbereichs zurlickge-
blickt, die im Zeitraum von 2019 bis 2023 auf die Herstellung
nachhaltiger Gender Diversity zielen. Die Abschnitte behan-
deln die Bereiche ,Studium und Lehre*, ,Forschung, Entwick-
lung und Transfer”, ,Fachbereichsstrukturen, Rdume und
Personal“ sowie ,Fachbereichskultur und Veranstaltungen®.
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2.1 Studium und Lehre

* Gender Diversity als Lehrinhalt: Vom Wintersemester
2018/19 bis zum Wintersemester 2023/24 fanden circa 50
Lehrveranstaltungen verschiedener Lehrgebiete mit direktem
Gender-Bezug statt — Gender, Geschlecht oder Feminismus
im Titel —, daruber hinaus zahlreiche Lehrveranstaltungen zu
Formen von Diskriminierung, Benachteiligung und Ungleich-
heit, zu Menschenrechten und Empowerment sowohl im
BA- als auch MA-Bereich.

Exemplarisch:

— Aus dem 2022 begonnenen ,Modellprojekt Lehrkonzept:
Rechtsextremismuspravention, Rassismuskritik und
Antisemitismuskritik in der Hochschulausbildung® des
Forschungsschwerpunkts ,Rechtsextremismus/ Neona-
zismus“ (FORENA) ging u. a. das Seminar ,Die extreme
Rechte und Gender — Herausforderungen fiir die Soziale
Arbeit* hervor, bei dem die Auswirkungen extrem rechter
Geschlechterkonstruktionen sowie die Herausforde-
rungen und mdglichen Umgangsweisen fiir die Profes-
sion im Fokus stehen.

— Im BA-Studiengang ,Kindheitspadagogik und Familien-
bildung®“ ist im Grundlagenseminar ,Einflhrung in die
Diversitat® Gender eine von vier zentralen Dimensionen,
die in Bezug auf ihre Relevanz und mdgliche Auswir-
kungen beleuchtet werden.

— Mit der 2018 neu eingerichteten Professur ,Soziologie
mit besonderem Schwerpunkt Geschlechtersoziologie®,
die Christiane Leidinger innehat, ist das Thema Gender
Diversity weiterhin systematisch-strukturell im Lehrplan
verankert.

2022 wurde der Wahlbereich ,Macht und Gewaltverhalt-

nisse: sexualisierte Gewalt, Antisemitismus, Rassismus

und weitere Diskriminierungsformen sowie intersektionale

Diskriminierung“ (WM.2, mit 6 CP) im Rahmen des Wahim-

oduls des BA-Studiengangs ,Sozialarbeit/ Sozialpddagogik*

eingeflhrt.

Bewahrte Strukturen der Studienorganisation wie das

Teilzeitstudium, die individuelle Stundenplangestaltung sowie

die flexible Regelung der Praxisphasen sind als diversi-

tatsfordernd zu bewerten, denn sie lassen Flexibilitat zu
und ermdglichen so, den Studierenden in ihren vielfaltigen

Lebenslagen zu begegnen und ihnen ein aktives Studieren

zu ermoglichen.

Ausbau der Digitalisierung in der Lehre: Neue Blended-

Learning-Modelle, Online-Lehr-/Lernangebote, hybride oder

vollsténdig digitale Gremiensitzungen, Arbeitstreffen und

Beratungsangebote erleichtern fur Studierende, Lehrende

und Mitarbeitende die Vereinbarkeit von Studium, Beruf bzw.

Nebenerwerb und Sorgearbeit.

Exemplarisch:

— Im Wintersemester 2021/22 wurde im BA-Studiengang
,Sozialarbeit/Sozialpddagogik® ein E-Learning-Modul
zu Techniken wissenschaftlichen Arbeitens eingefiihrt.
Der von Christian Bleck, Friederike Paas und Jessica
Sprenger im Rahmen des Fellowships fur Innovationen
in der digitalen Hochschullehre NRW weiterentwickelte
Moodle-Kurs ,E-Learn-TwA* wurde im Online-Landes-
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portal ,Open Resources Campus NRW — ORCA.nrw*
unter einer CC BY-SA 4.0 Lizensierung 6ffentlich zugang-
lich bereitgestellt.

2.2 Forschung, Entwicklung und Transfer

¢ Bei allen Forschungs-, Entwicklungs- und Transferprojekten

von Christiane Leidinger, Professorin fiir ,,Soziologie mit

besonderem Schwerpunkt Geschlechtersoziologie®, ist
der Gender-Bezug inhérent.

Exemplarisch:

— Das organisations- und diskriminierungshistoriographi-
sche sowie frauen*biographische Projekt ,Diskriminie-
rende Angriffe und offensive Abwehr — Eine Geschichte
der Selbstorganisierung ,Neue Damengemeinschaft' und
ihrer selbstbewussten Akteurinnen* in Berlin um 1900*
(2020) widmete sich einer Initiative von Lesben* im
spaten Kaiserreich, die trotz des immensen medialen,
polizeilichen und justiziellen Drucks Uber mindestens funf
Jahre aktiv gewesen ist.

— Zu nennen ist u. a. auch das Forschungstransferprojekt
»vt:politics — Videotutorials zu Gesellschaft, Politik und
Emanzipation in Bewegung® (Laufzeit 2023 -24) mit zent-
ralen Geschlechterperspektiven auf Soziale Bewegungen
und fiir den Kontext Rechtsextremismuspravention.

Dariiber hinaus fuhrten weitere Professor*innen

Forschungs- und Entwicklungsprojekte mit Diversity-

und dabei auch Gender-Bezug durch und es befinden sich

derzeit mehrere Vorhaben in der Umsetzung oder Antrags-
stellung.

Exemplarisch:

— Im Projekt ,Migrantische und gefliichtete Alleinerzie-
hende: Themen, Bedarfe, Barrieren und Angebote fir
gesellschaftliche Teilhabe® (Laufzeit 2023—-25) werden
die Barrieren und Bedarfe, aber auch Ressourcen, die
sich aus der Migrationssituation in der Intersektion mit
der Situation als Alleinerziehende ergeben, in den Blick
genommen.

— Die Relevanz von Schutzkonzepten in Einrichtungen
anerkennend, um sexualisierte Gewalt gegen Kinder und
andere in Einrichtungen Lebende zu verhindern, wurde
mit der ,Erhebung normativer Ist-Stand Schutzkonzepte
& Sexualpadagogik Deutschland BA-Studiengange
Soziale Arbeit® (2023) eine sichere Datenbasis fir
weitere Diskussionen und Forschungen geschaffen. Der
Aufgabe des Kinderschutzes widmet sich am Fachbe-
reich u. a. auch das Forschungsprojekt ,Schulsozialar-
beit in Disseldorf: Die Realisierung von Kinderschutz-
Aufgaben und die Vernetzung zum System der Inklusion®
(Laufzeit 2023-25), in dessen Rahmen forschungsbasiert
Empfehlungen fir die Weiterentwicklung der Schulsozial-
arbeit in Dusseldorf entwickelt werden.

— Vor dem Hintergrund des bis zum Schuljahr 2026/27
zu realisierenden groRflachigen Ausbaus des Ganztags
an Grundschulen wurde im Forschungsprojekt ,Die
Zukunft des Ganztags in Dusseldorfer Primarschulen®
(Laufzeit 2022-23) der Ganztag an Grundschulen aus



verschiedensten Perspektiven und unter Einbezug der
Vielfalt der Akteur*innen betrachtet. Der Ganztag ist ein
bedeutsames Instrument flr die innerfamiliare Gender-
Gerechtigkeit, tragt er doch entscheidend dazu bei, den
Hauptsorgetragenden in der Familie zu ermdglichen,
Erwerbs- und Sorgearbeit in Einklang zu bringen.

— Im Projekt "Forsche Madchen" (in Antragsstellung) soll
es darum gehen, Kitamadchen weibliche Rollenvor-
bilder zu ermdglichen, um die Wissenschaft als Tatig-
keitsfeld in Betracht zu ziehen. Der Antrag wurde im
BMBF-Themenschwerpunkt ,Frauen in Wissenschaft,
Forschung und Innovation: Leistungen und Potenziale
sichtbar machen, Sichtbarkeit strukturell verankern®
gestellt.

— Die Projekte ,Studienabschluss fiir langjahrig Studie-
rende“ (Laufzeit 2017—2020) im Rahmen des
Forschungsschwerpunkts Beruf und Burnout-Pravention
und das Folge-Projekt ,Gemeinsam zum Studienab-
schluss” (voraussichtlich ab 2024) verfolgten bzw.
verfolgen das Ziel, Studierende in der Endphase ihres
Studiums zu unterstiitzen. Dabei wurden und werden
die jeweils personlichen Lebenslagen und Bedarfe der
Studierenden bericksichtigt und passgenaue Angebote
entwickelt.

Ebenso beschéaftigten und beschéftigen sich Nachwuchs-

wissenschaftlersinnen des Fachbereichs im Rahmen ihrer

(kooperativen) Promotionen mit Aspekten von Diversitat

wie u. a. Gender.

Exemplarisch:

— ,Boxende Frauen und Social Media. On- und Offline-
Realitaten des Frauenamateurboxens in Deutschland,
Russland und Grofbritannien® (in Umsetzung).

— ,Habitus, Ressourcen und Studienstrukturen — eine
qualitative Studie zu Passungsverhaltnissen im Fach-
hochschulstudium® (2022 abgeschlossen).

2.3 Fachbereichsstrukturen, Raume und Personal

Fachbereichsentwicklungsplan (Laufzeit 2022-2027):
Eine erneute und breit angelegte strukturelle Verankerung
des Themas Diversity und Antidiskriminierung erfolgte

2020 und 2021 durch die partizipative Erarbeitung und den
Beschluss von insgesamt vier strategischen Zielen, die sich
speziell dem Zielbereich Diversity und Antidiskriminierung
widmen, wenngleich sich Aspekte von Diversity und Antidis-
kriminierung auch in den Zielen anderer Bereiche wieder-
finden.

Die fachbereichseigene Beratungs- und Unterstiitzungs-
infrastruktur blieb in ihren Grundziigen bestehen, auch
wenn das Beratungsangebot der ,Servicestelle Studierende
mit Kind“ (StuKi) nach dem Fortgang der Mitarbeiterin in
die fachbereichsspezifische Studierendenberatung integriert
wurde; die Unterstiitzungsmoglichkeiten fir Studierende mit
Kind sind Basiswissen fiir alle Mitarbeitenden im Bereich
der Studierendenberatung am Fachbereich. Die 2013
gegrundete habitus- und machtsensible Studierenden-Peer-
Beratung ,Informationsstelle Studierende beraten Studie-
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rende” (StubS) wurde in den letzten Jahren noch starker

divers besetzt mit Blick auf weibliche und sich als non-binar

verstehende Beratende. Die studentischen Mitarbeitenden
sind intersektional betroffene Personen, neben Sexismus
und Heteronormativismus berlhrt dies die Dimensionen

Klassismus, Rassismus und Ableismus. Hervorzuheben ist,

dass sich das Studierendenteam gemeinsam mit der Leitung

regelmafig intern mit Blick auf verschiedene Diskriminie-
rungsdimensionen und deren Uberschneidungen weiterbildet
und anonymisierte Beratungsfélle diskutiert und mit Blick auf

Machtverhaltnisse analysiert werden.

Zur besseren Vereinbarkeit von Gremien- und Sorge-

arbeit wurde im Wintersemester 2023/24 eine zeitliche

Umstrukturierung beschlossen und umgesetzt, die sich

durch einen Wechsel aus zeitlich kurzen (i.d.R.90 Minuten)

und langen (i.d.R.180 Minuten) Fachbereichsratssitzungen
kennzeichnet.

Raume: Schaffung einer ,,All-Genders-Welcome*“-Toilette

im Erdgeschoss in unmittelbarer Nahe zum gréten Hoérsaal

des Fachbereichs (2023) sowie eines Auszeit-Ruheraums

(2023) als Ort der Ruhe, des Ruckzugs, zum Entspannen,

fir Meditation und Gebet. Der Eltern-Kind-Raum am Fach-

bereich wurde umgestaltet, um noch besser den Bedarfen
der Fachbereichsmitglieder mit Kind (vor allem Studierende,
aber auch Mitarbeitende) nachzukommen, der mit einem

PC ausgestattete Arbeitsplatz und der Wickeltisch blieben

erhalten.

Personal: Im Berichtszeitraum wurden erste Malnahmen

zur Foérderung von Diversitat im Bereich der Mitarbei-

tenden — Professor*innen, Lehrkraften flir besondere

Aufgaben, der wissenschaftlichen Mitarbeitenden und

Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung — entwickelt und

beschlossen.

Exemplarisch:

— ,Handreichung fir die Anwendung in Stellenbeset-
zungsverfahren am FB SK zur diversitatsorientierten,
diskriminierungs- und gewaltkritischen Personalentwick-
lung® (seit 2021).

— Aufnahme eines Anforderungspunktes unter ,Profil*
in Stellenausschreibungen fiir Mitarbeitende mit dem
folgenden Inhalt: Der Fachbereich Sozial- und Kulturwis-
senschaften sieht sich den Themen Diversity und Antidis-
kriminierung inhaltlich und strukturell verpflichtet und ist
an einer vielfaltigen Zusammensetzung des Kollegiums
interessiert. Offenheit fir die Themen und eine diversi-
tatssensible Haltung werden erwartet (seit 2021).

— Aufnahme eines Anforderungspunktes unter ,Profil“ in
Stellenausschreibungen fiir Professor*innen mit dem
folgenden Inhalt: Bereitschaft, Aspekte der Diversitat, wie
z. B. in Bezug auf Gender, Menschen mit Beeintrach-
tigungen, Transpersonen, Menschen mit Migrationsge-
schichte und People of Colour in Lehre und Forschung
einzubeziehen” (seit 2021).

Der Fachbereich hat 2021 ein Konzept fiir den Mittelbau

entwickelt und beschlossen, das sowohl unbefristete Stellen

u.a. fur den Bereich der Studiengangskoordination als auch

Qualifikationsstellen u.a. fir die Bereiche Forschung und

Forschung-Lehre-Praxis-Transfer umfasst. Eine zusatz-
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liche Qualifikationsstelle konnte der Fachbereich durch
die Férderung im Rahmen des Bund-Lander-Programms
LProfessorinnenprogramm III* (Laufzeit 2021-2026)
schaffen, die sich unter anderem den Zielen des Fachbe-
reichs im Zusammenhang mit Diversity und Antidiskrimi-
nierung widmet. Wie die meisten Mittelbaukonzeptstellen
umfasst auch diese Stelle zwei Semesterwochenstunden
selbststandige Lehre. Daruber hinaus wurde der Bereich
Digitalisierung personell ausgebaut; die wissenschaft-

liche Mitarbeiter*innenstelle fiir den Bereich E-Learning

und Digitale Medien wurde aufgestockt und eine wissen-
schaftliche Mitarbeiter*innenstelle zur Unterstitzung des
E-Learning-Moduls MWA.1 geschaffen. In den Jahren mit
Corona-Einschrankungen wurden zudem zwei E-Lear-
ning-Tutor*innen eingestellt, um den Lehrenden bei der
Umstellung auf und der Durchfihrung von digitalen Lehr-
veranstaltungen zu helfen. Uber die Férderung des ,Profes-
sorinnenprogramm |II“ wurden 2022 des Weiteren zwei Tuto-
rinnenstellen eigerichtet und erste Veranstaltungen realisiert,
die den Studierenden des Fachbereichs Gelegenheiten des
Zusammenkommens und Austausches in der Studienumge-
bung ermdglichen.

2.4 Fachbereichskultur und Veranstaltungen

Im Berichtszeitraum wurde am Fachbereich ein intensiver
Selbstverstandigungsprozess zu Fairness und Antidis-
kriminierung angestoRen: Es fanden eine Prazisierung des
Diversity-Verstandnisses und wichtige konzeptionelle Vorar-
beiten zur Verankerung von Strukturen der Beschwerde
sowie des Schutzes statt, letztere trugen wesentlich dazu
bei, ein hochschulweites Beschwerdemanagement aufzu-
bauen. Am Fachbereich engagierten und engagieren sich
hier insbesondere die Mitglieder der Diversity-Kommission,
u. a. in projektbezogenen und um jeweils interessierte Fach-
bereichsangehdrige erweiterte Arbeitsgruppen, wie die AG
LFairer Umgang“ oder die AG ,Pravention“. Hervorzuheben
ist, dass der Fachbereichsrat in den vergangenen Jahren
auch weitere Kommissionen in die Pflicht nahm — u.a. die
Lehr- und Studienkommission und die Evaluationskom-
missen — und somit eine breite Auseinandersetzung mit
verschiedenen Vorfallen von Antisemitismus, Sexismus und
Rassismus am Fachbereich, teilweise in Intersektion, und
deren Bearbeitung stattfand und stattfindet.

Exemplarisch:

— Als Regelwerk zu respektvollem Verhalten in elektro-
nischer Kommunikation wurde am Fachbereich eine
Netiquette entwickelt, die seit 2020 zur verbindlichen
Nutzung fiir Seminare, Gremien und andere kollegiale
sowie studentische elektronische Kommunikationsforen
zur Verfliigung steht.

— Um den Fachbereich zu einem diskriminierungskri-
tischeren Ort zu machen und diskriminierende und
abwertende Schriftziige, Aufkleber und Ahnliches an den
Wanden und Tiren des Fachbereichs schnellstmdglich
erkennen und entfernen zu kénnen, wurden 2021 ein
Aushang gegen Diskriminierung und ein anonymes
Meldeverfahren erarbeitet. Die Aushéange mit Hinweis
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zum digitalen Meldeformular befinden sich auf allen
Toiletten-Raumen des Fachbereichs, die eingehenden
Meldungen werden seit 2023 von der HSD-Antidiskrimi-
nierungsbeauftragten bearbeitet und dokumentiert.

— Zur Fort- und Weiterbildung von Lehrenden, Mitar-
beitenden und Tutor*innen fanden im Wintersemester
2021/22 zwei ,Trainings zum Umgang mit diskrimi-
nierenden und ideologisierenden AuRerungen in der
Lehre und weiteren Veranstaltungen" fir Lehrende und
Mitarbeitende und ein ,Digitales Handlungstraining zum
Umgang mit rechten und rassistischen Positionen an
der Hochschule® fir Tutor*innen statt. Darliber hinaus
konnten hauptamtlich Lehrende an individuellen
Coachingangeboten im Kontext von Rassismus und
weiteren Formen intersektionaler Diskriminierung teil-
nehmen.

— Im Berichtszeitraum wurden des Weiteren eine Befra-
gung der hauptamtlich Lehrenden (2021) und eine
Befragung der wissenschaftlichen Mitarbeitenden (2022)
zu Rassismus, Sexismus, weiteren Diskriminierungs-
formen und Dekolonialisierung in der Lehre durchgefiihrt,
um Wissensbestande und Fortbildungs- bzw. Unterstut-
zungsbedarfe der Befragten zu dem Thema zu ermitteln.
Die Ergebnisse aufgreifend wurden als MalRnahmen
ein Moodle-Kurs mit (Lehr-)Materialien erstellt — der
Moodle-Kurs tragt den Titel ,Diskriminierung(ssensibilitat)
und (De)Kolonialisierung in der Lehre: Materialien fir
Lehrende® — und beschlossen, eine Fortbildung zum
Thema Dekolonialisierung von Wissen zu realisieren.

¢ Im Sommersemester 2022 fand eine fir alle hauptamtlichen

Mitarbeitenden verpflichtende sechsstiindige Dienstbespre-

chung mit Fortbildungsteil und anschlielenden Workshops

zum Thema ,Diskriminierung, Rassismus und Sexismus*
statt.

Zur Forderung von geschlechtlicher Vielfalt innerhalb der

Studierendenschaft wurde und wird in Bezug auf die Bild-

sprache bzw. bei den MalRnahmen im Bereich Fachbe-

reichs- und Studiengangsmarketing darauf geachtet,
moglichst divers aufgestellte Studierenden-Teams zu bilden.

Dies gilt auch fur die regelmaRig stattfindenden Peer-to-

Peer-Rundgénge des Fachbereichs.

Zwischen 2019 bis 2023 wurden zudem zahlreiche Veran-

staltungen mit Diversity- und dabei auch vereinzelt mit

Gender-Bezug realisiert.

Exemplarisch:

— Im Rahmen des Boys‘ Days haben von 2019 bis 2023
vergleichsweise wenige Angebote mit Beteiligung des
Fachbereichs stattgefunden; es gab u. a. Vortrage
von mannlichen Lehrenden und Studierenden zu ihren
Werdegangen in der Wissenschaft und im Studium.
Allerdings hat sich der Fachbereich an mehreren
anderen Formaten fiir Schiler*innen beteiligt, wie
Kooperationsveranstaltungen mit Schulen, bei der
Schiler*innen die Gelegenheit bekamen, sich intensiv
mit ihrem Habitus, ihren Privilegien, Benachteiligungen
sowie beobachteten Diskriminierungen auseinanderzu-
setzen und diese im Kontext von den sie umgebenden
Strukturen zu reflektieren.



— Im Rahmen der Veranstaltungsreihe ,,Lunch & Learn
— Thesisarbeiten zu Flucht, Migration und Rassis-
muskritik“ prasentieren Fachbereichsabsolvent*innen
ihre Abschlussarbeiten, in anschlieBenden Frage- und
Diskussionsrunden kommen die Absolvent*innen mit den
teilnehmenden Studierenden ins Gesprach dariiber (seit
dem Sommersemester 2022); ab dem Wintersemester
2023/24 wird die Reihe mit dem Zuschnitt auf ,Gender,
Geschlechterverhaltnissen, Flucht Migration und/oder
Rassimuskritik“ fortgesetzt.

— Im Sommersemester 2021 fand die Veranstaltungs-
reihe ,,weiBe Flecken. Rassismus im Kontext Hoch-
schule” am Fachbereich statt, u. a. mit dem Vortrag
LStudieren mit Rassismuserfahrungen — Handlungs-
raume und Grenzen® von Karima Popal-Akhzarati sowie
eine Lesung und Diskussion mit Mithu Sanya zu ihrem
Roman ,ldentitty”

— Auch unter den Weiterbildungsangeboten des Fachbe-
reichs gibt es vereinzelt Angebote mit Gender-Bezug wie
.Genderaspekte im Rahmen eines Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements” (2020) oder ,Schutz vor sexueller
Belastigung in Einrichtungen gestalten® (2021).

3.

ZIELE UND MASSNAHMEN DES
FACHBEREICHS IN BEZUG AUF

DIE HERSTELLUNG NACHHALTIGER
GENDER DIVERSITY (2024 -2029)

Eingangs ist festzuhalten, dass wir uns bei der Beschreibung
des Aktionsplans bewusst von den Vorgaben geldst haben.
Wie erwahnt, werden vielfaltsrelevante und diskriminierungs-
sensible Themen bei uns am Fachbereich als Kern- und
Querschnittsaufgabe kontinuierlich mitgedacht. Die Arbeit

an den Themen hat dynamischen Charakter, so dass wir
uns dazu entschieden haben, angedachte oder geplante
MaRnahmen nicht mit Daten, Akteur*innen und Budget zu
hinterlegen. AuRerdem ist es aus Perspektive des Fachbe-
reichs so, und auch das mdéchten wir vorab festhalten, dass
der Fachbereich die Erweiterung des Wissensstandes
sowohl fiir den Fachbereich als auch fiir die Hochschule
insgesamt als Grundlage fiir weitere diskriminierungskritische
Arbeit mit Genderbezug erachtet. Gerade im Hinblick auf
Familienfreundlichkeit bzw. Familiengerechtigkeit méchten
wir zudem festhalten, dass wir verschiedene MalRnahmen
andenken und angehen werden, fiir die es aber zusatzlicher
Ressourcen bedarf (z. B. Anmietung von Raumen in beson-
ders stark angefragten Seminarzeiten, erhdhtes Betreuungs-
angebot des Familienburos, etc.).

3.1 Kommunikation, Gesellschaftliche Verortung,
Haltung

¢ Im Bereich der Kommunikation ist ein zentrales Ziel, die
Sprache und Begrifflichkeiten zu Uberarbeiten bzw. weiter-

zuentwickeln. Dies ist zu verstehen als Ansinnen, Worte

bzw. eine Sprache zu entwickeln, die tradierte Sprachge-

laufigkeiten, die immer auch Konzepte und Auslegungen in
sich tragen, ablosen und somit fiir traditionelle Begriffe, die
die aktuelle Realitat nicht mehr widerspiegeln, stimmige

Begriffe zu finden. Somit ist dieser Aspekt auch gleichzu-

setzen mit einer gesellschaftlichen Verortung und Haltung,

die Uber die Sprache transportiert werden.

— Um die Verwendung diversitatssensibler Sprache (inklu-
sive Bildsprache) voranzutreiben, besteht weiterhin die
Idee, einen entsprechenden Baustein fiir die Lehre zu
erarbeiten. Dieser Baustein wirde nicht nur als Formu-
lierungshilfe dienen, sondern zudem die historischen
Hintergriinde erlautern und die Bedeutung von Sprache
als ein Instrument zur Gleichstellung thematisieren. Der
Baustein soll dazu beitragen, fiir die Anwendung diver-
sitatssensibler Sprache etwa im Rahmen schriftlicher
Prifungen zu sensibilisieren und die Bedeutung fir die
(spatere) berufliche Praxis aufzuzeigen.

— Zudem soll das aktuelle Wording in Bezug auf das
Ehemaligen-Management in den Blick genommen
werden. Hier ist die Zielsetzung, eine genderneutrale
Formulierung zu finden, da der allseits genutzte Begriff
"Alumni" eben nur die mannliche Variante aufweist.

Die Studierenden-Peer-Beratung ,Informationsstelle

Studierende beraten Studierende” (StubS) plant,

Podcasts zu Diskriminierungsdimensionen im Kontext

von Hochschule sowie ein entsprechendes Glossar fir

Studienanfanger*innen zu erstellen.

Ein mit Sicherheit groReres und damit auch in der Umset-

zung langer dauerndes Vorhaben ist die Idee, die Willkom-

menskultur am Fachbereich (und auch an der Hochschule)
dahingehend auszuweiten, dass Familien mit Kindern

— und hier sind Mitarbeitende und Studierende gleicher-

mafien gemeint — am Fachbereich und auf dem Campus

Signale des Willkommenssein wahrnehmen kdnnen. Im

Fokus steht, die Vereinbarkeit von Studium bzw. Arbeit

am Fachbereich und Sorgearbeit flexibler zu erméglichen.

Mogliche Mallnahmen sind die gesteigerte Sichtbarmachung

des Eltern-Kind-Raums, Betreuungsangebote fiir Kinder

auf Tagungen (auch fiir externe Teilnehmende relevant

und damit ein Instrument zur Steigerung der Teilhabe von

Personen mit Sorgeaufgaben) und Festen. Hier wiirde sich

eine Zusammenarbeit zwischen dem Familienbliro und dem

Fachbereich anbieten, bei der der Fachbereich Raumlich-

keiten zur Verfligung stellt sowie finanzielle Mittel flr ein

durch das Familienblro koordiniertes Betreuungsangebot bei

Tagungen und Festen. Der Fachbereich wiirde es begrifien,

wenn auf zentraler Ebene weitere Maflnahmen erdacht und

umgesetzt werden, wie zum Beispiel eine Familienecke in
der Mensa oder Spielgerate auf dem Campusgelande.

Hinsichtlich der Entwicklung und Umsetzung von

Maflnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von

Sorgeaufgaben mit Studium und Arbeit am Fachbereich

werden wir im kommenden Berichtszeitraum dahin schauen,

wo es noch Verstandigung braucht im Hinblick auf die

Akzeptanz von MaRhahmen (angemessene Bertiicksichti-

gung bei der Seminarplatzvergabe, Lehrveranstaltungszeiten
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im Vormittagsbereich) und entsprechende Gesprachsraume
schaffen.

3.2 Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung,
Kompetenzbildung

Um alle Fachbereichsangehdrigen bezuglich diversitats-
sensibler Themen zu sensibilisieren und dies auch gerade
fiir Studierende explizit nachvollziehbar zu machen, ist
angedacht, sukzessive Bausteine zu entwickeln, die tber
fachbereichsbezogene wie auch hochschulweite Unterstit-
zungs- und Beratungsstellen zu Diversitat informieren
und diese auf unterschiedlichen Wegen zugéanglich machen
(z.B. Informationsfolien fur Prasentationen). Diese Bausteine
waren dann strategisch in den Studiengangen einzubinden,
um sie fur alle Studierenden sicht- und entsprechend auch
nutzbar zu machen.

Im Bereich der Forschung ist der Fachbereich aktuell
damit befasst, die Forschungsinfrastruktur zu tberar-
beiten. Ein Anliegen dabei ist, mehr Kolleg*innen an die
Forschung heranzufiihren und in der Drittmitteleinwerbung
zu unterstitzen. Hierbei gilt es zu bedenken, dass die
Forschungsbereitschaft bzw. die Forschungsmdglichkeiten
(inkl. Reisen zu Fachtagungen, Projektpartner*innen etc.)
mitunter geschlechtsbezogen unterschiedlich sind bzw.
auch abhangig sind von u.a. bestehenden Sorgeaufgaben
bei den einzelnen Personen. Hier gilt es, Mdglichkeiten der
Unterstlitzung bzw. Entlastung zu erdenken fiir Personen
mit Sorgeaufgaben. Gleiches gilt im Hinblick auf die Prasenz
des Fachbereichs im PK NRW. Die Aufnahme ins PK NRW
ist mit sehr zeitintensiven und kontinuierlichen Peer-review-
Publikationen verknipft. Auch hier entwickelt der Fachbe-
reich Mdglichkeiten der Unterstltzung.

3.3 Strukturelle Einbindung, Flexibilisierung,
Erneuerung

In Bezug auf den auch am Fachbereich existierenden
Gender Pay Gap ist (iber MaRnahmen nachzudenken, um
die Licke zu schlieRen. Konkret kann das zum Beispiel
heilRen, dass die Frauen am Fachbereich, die evtl. durch
Sorgeaufgaben nicht in dem MaRe zum Forschen und
Publizieren kommen und die dadurch eben weniger Leis-
tungszulagen bekommen, einen Ausgleich erhalten. Dies
bezieht sich nicht unbedingt auf einen finanziellen Ausgleich,
vielmehr gilt es Maflnahmen zu erdenken, die es Personen
mit Sorgeaufgaben ermdglichen, Raum und Zeit fiir
Forschung und Publikationen zu finden. Hierflr gilt es
dann, Entlastung an anderen Stellen zu schaffen.

Es wird eine neue Semesterstruktur erprobt, mit mehr
Zeitslots fiir Seminare gerade auch in den Randzeiten
eines Tages. Dies soll sowohl fiir Studierende als auch fiir
Lehrende die Vereinbarkeit von Studium bzw. Arbeit am
Fachbereich und Sorgearbeit verbessern.

Gesprache Uber weitere Flexibilisierungen der Gremien-
zeiten wurden angestof3en und sollen weitergefiihrt werden.
Das Ziel ist, ein in sich stringentes und tragfahiges Konzept
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zu erarbeiten, dass Menschen mit Sorgearbeit bzw. weiter-
fuhrenden Verpflichtungen auf3erhalb der Hochschule, die
Mitarbeit in der Selbstverwaltung und damit ja auch die
Mitgestaltung ermdglicht.
» Familiengriindung oder (genderbezogene) Identitatskrisen
kénnen Grinde fiir die Verlangerung der Studienzeit sein.
Mit dem Projekt ,,Gemeinsam zum Studienabschluss* soll
Studierenden in der Endphase ihres Studiums die Mdglichkeit
gegeben werden, fir sie passende Unterstliitzung zu erfahren
(s. auch Kap. 2.2).

3.4 Struktur, Organisation und Inhalt der Lehre

e Durch Befragungen wurde deutlich, dass sich die Lehrenden
Unterstutzung in Form von Weiterbildung zum Thema Deko-
lonialisierung von Wissen wiinschen (s. auch Kap. 2.4).
Hierbei spielt das Thema Gender eine zentrale Rolle und

der Fachbereich plant, entsprechende einschlagige Fortbil-

dungen anzubieten, um auch die Lehre diesbezlglich vielfal-

tiger zu gestalten und bewusst darauf zu achten, dass alle

Geschlechter in der Hervorhebung von Theorien, Konzepten

und Erkenntnissen sichtbar werden.

* In den kommenden Jahren wird sich der Fachbereich damit
auseinandersetzen, inwieweit weitere Mallnahmen (neben
der Beteiligung am Boys* Day) zur gezielten Ansprache
mannlicher Studierender anzustreben sind.

* Der Fachbereich setzt sich zum Ziel, die Vorbereitung
von Studierenden aller Studiengénge auf Anforderungen
beim Berufseinstieg (bzw. auch Ubergang in Masterstu-
diengange) zu Uberprufen und ggf. zu optimieren. Konkret
sollen Passungen von Studieninhalten und beruflichen/
akademischen Anforderungen im Anschluss an das Studium
beleuchtet werden. Zentral sind dabei u. a. Fragen nach den
den Absolvent*innen offenstehenden bzw. schwer zugang-
lichen Berufsfeldern und weiterflihrenden Studiengangen.
Hier gilt es unbedingt, genderbewusst vorzugehen, denn
die Zugange bzw. Zugangsmaoglichkeiten sind hier mitunter
unterschiedlich verteilt.

3.5 Personalmanagement, Personalentwicklung

* Die Stelle, die Uber die Férderung im Rahmen des
Bund-Lander-Programms ,,Professorinnenprogramm Il1*
geschaffen wurde, wird bis 2026 verlangert. Eine Aufgabe
ist hier unter anderem, die Studierenden, die nach Corona
(noch) nicht den Weg zurtick in die Prasenz an der Hoch-
schule gefunden haben, wieder in die Prasenzveranstaltungen
zu holen. Auch hier gehen wir davon aus, dass gerade
Personen mit Mehrfachbelastung in Form von Sorgearbeit,
bestehenden Arbeitsverhaltnissen oder auch psychischen
Belastungen es schwerer haben, sich von in Coronazeiten
eingeschliffenen und auf die hausliche Umgebung konzent-
rierten Aktivitadten zu 16sen.
* Einer weiteren Kollegin, die neben der Promotion vielfaltige
weitere Aufgaben am Fachbereich bernommen hat
(z.B. die Leitung eines Archivs) wurde vom Dekanat fur das



Programm ,,HSD-Nachwuchsprofessur® vorgeschlagen
und auch ausgewahlt, so dass sie nun auf dem Weg zur
Professur weitere Unterstutzung und Entlastung erfahrt.

3.6 Bekampfung und Pravention von Machtmiss-
brauch, Sexualisierter Beldstigung und Gewalt

Im FEP 2022-27 hat sich der Fachbereich zu dem Vorhaben
bekannt, die Férderung diskriminierungskritischer und
diversitatssensibler Bildung und Etablierung von Praven-
tions- und Interventionskonzepten im Hinblick auf alle diskri-
minierenden Erscheinungsformen und damit verbundene
Gewaltpraxen voranzubringen. Die Auseinandersetzung mit
dem GDAP nehmen wir bewusst und explizit zum Anlass,
hier auch gerade das Thema genderbezogene Diskriminie-
rung in den Blick zu nehmen und konkret darauf rekurrie-
rend MaRnahmen zu erdenken.

Basierend darauf, dass der Fachbereich die Virulenz alltags-
bezogener Diskriminierung anerkennt, sieht er auch die
Notwendigkeit der Schaffung von Raumen, die es ermég-
lichen, Prozesse von Empowerment und Powersharing

in Gang zu setzen oder aufrecht erhalten zu kdnnen. Des
Weiteren sind Foren angedacht, in denen selbstreflexiv

Uber Privilegien (Raum, Einfluss, Sichtbarkeit) und Méglich-
keiten von Powersharing nachgedacht werden kann. Der
Fachbereich beabsichtigt entsprechend Wege zu finden und
umzusetzen, die das Powersharing und Empowerment aller
Statusgruppen im Hinblick auf intersektionale Diskriminie-
rung und Gewalt fordern.

Darauf reagierend, dass am Fachbereich Kolleg*innen
aufgrund ihres Lehrgebiets oder auch aufgrund ihres beruf-
lichen oder persénlichen Hintergrundes (therapeutische
Ausbildung, PoC, Behinderung, Professur fiir Geschlechter-
soziologie, Muslima) von Studierenden als niedrigschwellig
zu erreichende Beratungspersonen identifiziert und entspre-
chend aufgesucht werden, soll am Fachbereich ab 2024 ein
Lots*innen-Konzept entwickelt und etabliert werden. Dieses
soll sich dadurch auszeichnen, dass es zum einen den
haufig aufgesuchten Kolleg*innen Entlastung und offizielle
Unterstiitzung bietet und zum anderen den Studierenden
strukturell verankert Anlaufstellen, die fur sie niedrigschwellig
anzusteuern sind.

Am Fachbereich hat sich kiirzlich die AG ,,Pravention“
gegrundet, die MaRnahmen zur Pravention und verbesserten
Information bei Diskriminierung und Konflikten entwickelt.
Auch erganzenden Verfahrensschritten bei Beschwerden
sollen diskutiert und umgesetzt werden.

3.7 Gender Controlling

* Wie in Kap. 1.3 angemerkt, fehlt eine die Geschlechterviel-
falt anerkennende Datenerhebung und Berichterstattung.
Der Fachbereich regt eine solche die Geschlechtervielfalt
anerkennende Datenerhebung und Berichterstattung unter
Wahrung des Datenschutzes auf zentraler Ebene an. Glei-
chermafien nimmt sich der Fachbereich vor, diesem Anspruch
bei eigener Datenerhebung gerecht zu werden. Fir den

nachsten Berichtszeitraum ist zudem geplant, Daten in Bezug
auf Promotionen systematisch zu erheben.

« Uber die Evaluationskommission kénnen Umfragen entwi-
ckelt und durchgefiihrt werden, um festzustellen, inwiefern
die in diesem Bericht beschriebenen MaRnahmen Wirkung
zeigen.
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1.
VORBEMERKUNG

Der Fachbereich Wirtschaftswissenschaften der Hochschule
Disseldorf legt mit diesem ,Gender Diversity Action Module
2024" seinen dritten Beitrag zu dem friiher als ,Frauenforder-
plan“ bezeichneten Gender Diversity Action Plan der Hoch-
schule vor und schreibt ihn fir den Zeitraum 2024 -2029 fort.
Die im vorliegenden Bericht verwendeten Daten entstammen
den Gender Reports 2017"und 2022>der HSD.

2.1 Studentinnen und Absolventinnen

Der Fachbereichsrat des Fachbereiches Wirtschaftswissen-
schaften hat die Fortschreibung dieses Planes in vorliegender
Form am 13.12.2023 verabschiedet.

2.
FORTSCHRITTSBERICHT

Der Fortschrittsbericht legt das Augenmerk auf die status-
gruppenspezifische Geschlechterverteilung der Mitglieder des
Fachbereiches. Die Evaluation unseres GDAMs 2019-2023
erfolgt in Kapitel 3.

STUDIERENDE STUDIENANFANGER*INNEN ABSOLVENT*INNEN
JAHR Gesamt weiblich Gesamt weiblich Gesamt weiblich
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
2017 1.566 910 58,0 562 331 59,0 305 210 69,0
2022 1.607 945 58,8 477 301 63,1 296 205 69,3

Im Jahr 2022 lag der Anteil der Studentinnen im Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften bei 58,8 % und blieb damit gegen-
Uber 2017 nahezu konstant. Unterhalb dieses durchschnittli-
chen Anteils liegen die Studiengédnge B.A. Business Administ-
ration (Vollzeit: 52,18 %, Teilzeit: 38,78 %), B.A. Taxation 3in1®
(48,17 %) sowie M.Sc. Business Analytics (46,30 %). In
Summe Uber Vollzeit und Teilzeit ist der Studentinnenanteil
des mit Abstand gréRten Studiengangs im Fachbereich,

B.A. Business Administration, nahezu ausgeglichen (51,45 %).
Auch die Studentinnenanteile der Studiengange B.A. Taxa-

tion 3in1 und M.Sc. Business Analytics liegen nah an der
Geschlechterparitat.

Eine deutliche Uberreprasentanz an Studentinnen weisen
hingegen die Studiengédnge M.A. Kommunikations-, Multi-
media- und Marktmanagement (88,61 %), B.A. Kommunika-
tions- und Multimediamanagement (80,42 %) sowie B.A. Inter-
national Management (72,02 %) auf. Der Studiengang M.A.
International Management lief zum Ende des Wintersemesters
2022/23 aus.

WINTERSEMESTER 2022/23 ABSCHLUSS | STUDIERENDE STUDENTINNEN IN %
Business Administration B.A. 849 52,18

Business Administration TZ B.A. 49 38,78

International Management B.A. 218 72,02
Kommunikations- und Multimediamanagement B.A. 189 80,42

Taxation 3in1 B.A. 164 48,17

Business Analytics M.Sc. 54 46,30

International Management M.A. 5 0,00
Kommunikations-, Multimedia- und Marktmanagement M.A. 79 88,61

Gesamt 1.607 58,81

Der Anteil der Studienanfangerinnen erhohte sich 2022
vs. 2017 um 4,10 Prozentpunkte auf 63,10 % Nicht nur im
Rahmen der Studienplatzvergabe waren Frauen besonders
erfolgreich. Erneut war 2022 auch der Anteil der Absolven-
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tinnen deutlich héher als der Anteil weiblicher Studierender.
Er stieg vs. 2017 leicht um 0,3 Prozentpunkte auf 69,3 %.
Gleichauf hiermit lag der Anteil der Absolventinnen an allen
Abschliissen, die in der Regelstudienzeit erfolgten’



2.2 Professorinnen®

PROFESSOR*INNEN

PROFESSOR*INNEN

GAST- UND VERTRETUNGS-

JAHR
Gesamt weiblich Gesamt weiblich
Anzahl in % Anzahl in %
2017 28 10 36,0 3 2 66,67
2022 32 10 31,25 2 1 50,0

Per Ende 2022 blieb die Anzahl ordentlicher Professorinnen
gegenuber 2017 identisch, durch Aufwuchs des Kollegiums
um vier Professoren ging der Anteil der 10 Professorinnen

Professuren.

2.3 Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben und
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen®

jedoch um 4,75 Prozentpunkte auf 31,25% zuriick. Mit Been-
digung einer Gastprofessur Ende des Sommersemesters
2022 sank auch der weibliche Anteil an auerordentlichen

(Oflfjé#gglélaggz@gﬁggg’éEXU%NGiEEE:R WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITER*INNEN
JARR Gesamt weiblich Gesamt weiblich
Anzahl in % Anzahl in %
2017 4,4 4,4 100,0 3,5 0,5 14,0
2022 4,6 3,59 78,2 4,5 0,65 14,4

Im Vergleich zum Jahr 2017 reduzierte sich durch die mann-
liche Nachbesetzung einer Stelle der Anteil der (Ober-)Studi-
enratinnen bzw. weiblichen Lehrkréafte fir besondere Aufgaben
von ehemals 100 % auf knapp unter 80 %. Der Anteil wissen-

2.4 Lehrbeauftragte’

schaftlicher Mitarbeiterinnen blieb mit 14,4 % nahezu kons-
tant. Weibliche Mitarbeitende sind innerhalb der Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeitenden weiterhin unterreprasentiert.

2.5 Nichtwissenschaftliche Mitarbeiterinnen®

NICHTWISSENSCHAFTLICHE
LEHRBEAUFTRAGTE MITARBEITERINNEN
JAHR JAHR
Gesamt weiblich Gesamt weiblich
Anzanhl in % Anzahl in %
2017 66 19 29,0 2017 2,3 1,3 57,0
2022 48 17 35,41 2022 3 2 66,7

Der Anteil weiblicher Lehrbeauftragter lag 2022 bei 35,41%. Er
ist im Vergleich zu 2017 um 6,41 Prozentpunkte gestiegen. Die
Anzahl aller Lehrbeauftragten war insgesamt deutlich riick-
laufig, insbesondere betraf dies mannliche Lehrbeauftragte.

1 Hochschule Diisseldorf: Zahlenspiegel 2017 Gender Report,

Diisseldorf, Dezember 2018.

2 Hochschule Diisseldorf: Zahlenspiegel 2022 Gender Report,

Diisseldorf, September 2023.

3 Taxation 3in1 ist die aktuelle Bezeichnung des Studiengangs
(vormals Bachelor Taxation Dual).

Im Jahr 2022 hat sich durch Einstellung einer zusétzlichen
Mitarbeiterin der Anteil nichtwissenschaftlicher Mitarbeite-
rinnen am Fachbereich vs. 2017 um 9,7 Prozentpunkte auf

66,7 % erhoht.

4 Zahlenspiegel Gender Report, HSD, Diisseldorf, September

2023, S.18.
Kopfzahlen
VZA
Kopfzahlen
VZA
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3.

EVALUIERUNG DER ZIELE UND
MASSNAHMEN AUS DEM GDAM
2019-2023

3.1 Gesamthafte Zieldiskussion und
-orientierung

Das langfristige Ziel einer Geschlechterparitat in allen
Statusgruppen, unter Wahrung von Sachgerechtigkeit und
rechtlicher Rahmenbedingungen, konnte im Berichtszeitraum
noch nicht vollumfanglich erfillt werden. Hierbei wird von
uns weiterhin angestrebt, einerseits die Anteile der Professo-
rinnen, der weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden und
der Lehrbeauftragten zu erhéhen, andererseits die Anteile
mannlicher Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben, mannlicher
Verwaltungsmitarbeitender sowie Studierender zu erhdhen.

Zwar blieb die Anzahl der Professorinnen im Vergleich zum
Jahresende 2017 konstant. lhr Anteil verringerte sich jedoch
durch Neueinstellung mannlicher Bewerber. Dabei fuhrt

die alleinige Betrachtung der Jahresendsténde in Teilen zu
verzerrten Eindriicken. So waren im Berichtszeitraum am
Fachbereich Uber mehrere Jahre zwei weitere Professorinnen
beschaftigt (eine Gast- und eine Vertretungsprofessorin),
jedoch endete ihre Tatigkeit vor dem Jahresende 2022. Sie
bleiben in der Betrachtung daher unbertcksichtigt.

Im Sinne der verfolgten Geschlechterparitit wurden die VZA-
Anteile der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sowie der
Anteil weiblicher Lehrbeauftragter ausgebaut, ebenso konnte
der Anteil mannlicher Lehrkrafte fir besondere Aufgaben
erhdht werden.

Nicht anwachsen konnte der Anteil mannlicher nichtwissen-
schaftlicher Mitarbeitender, da eine zusatzliche Stelle in dieser
Statusgruppe weiblich besetzt wurde. Diese weitere Stelle
(eine zweite Dekanatsassistenz am Fachbereich) entlastet die
zuvor alleinige, ebenfalls weiblich besetzte Dekanatsassistenz.

Der Anteil mannlicher Studierender blieb nahezu kons-
tant. Dem Fachbereich liegen Uber die Zusammensetzung
der Studienabbrecher*innen/Exmatrikulationen inzwischen
systematische Daten vor — Uber die Zusammensetzung
von Studienbewerbungen nach Geschlechtern jedoch nicht.
Samtliche Studiengange unseres Fachbereichs sind zulas-
sungsbeschrankt (Orts-NC). Es ist anzunehmen, dass die
Geschlechter bereits innerhalb der Bewerbungen je Studi-
engang ungleich vertreten sind und Bewerberinnen gegen-
Uber Bewerbern tendenziell bessere, im Vergabeverfahren
maRgebliche Durchschnittsnoten aufweisen.
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3.2 Forschung und Lehre im Bereich Gender
Diversity

Forschung und Lehre am Fachbereich liegen in der Verant-
wortung unserer Professor*innen. Auch der Bereich Gender
Diversity ist Bestandteil der Aktivitaten in Forschung und
Lehre.

Im Lehrgebiet Personalmanagement ist der Bereich Gender
Diversity in mehreren Modulen Bestandteil der Lehre. Im
Bachelor Business Administration gibt es das Transferable-
Skills-Modul ,Diversity Management®, welches stets als
Praxisprojekt mit einem Unternehmen aus der Wirtschaft
durchgefiihrt wird. Konkret wurde hier beispielhaft mit den
Unternehmen Grant Thornton, der Tonies GmbH sowie der
Diakonie Dusseldorf kooperiert. In Rahmen dieses Moduls
wurde auch bereits gemeinsam mit der Diakonie Disseldorf
ein Anti-Bias-Training integriert - eine Fortsetzung in den
folgenden Semestern ist geplant. Auch in den Spezialisie-
rungsmodulen Personalfiihrung und Personalmanagement im
Bachelor Business Administration sowie dem Spezialisierungs-
modul International HR Management im Bachelor International
Management ist das Thema Diversity & Inclusion Teil der
inhaltlichen Agenda.

In den Lehrgebieten Marketing und Kommunikation wird die
Gender-Thematik im Hinblick auf die Umsetzung eines ziel-
gruppenspezifischen Marketings thematisiert. Beispielhaft
kénnen die Module Kommunikation im Handel im Bachelor
Business Administration sowie Spezielle Instrumente und
Methoden des Kommunikationsmanagements im Master
Kommunikations-, Multimedia- und Marktmanagement aufge-
fuhrt werden.

Im Lehrgebiet Leadership werden im Modul Fihrungskom-
petenz und Leadership im Masterstudiengang Kommunika-
tions-, Multimedia- und Marktmanagement die Studierenden
im Hinblick auf ihre zukilnftige Rolle als Fiihrungskrafte fir
die Gender Diversity Thematik sensibilisiert und auch die
aktuelle Situation von Frauen in Fihrung, Female Leadership
sowie alternative Instrumente zur Férderung von Frauen in
FUhrungspositionen thematisiert.

Im Lehrgebiet Nachhaltigkeit und Ethik wird der Bereich
Gender Diversity als Element der sozialen Nachhaltigkeit
thematisiert und diskutiert. Beispielhaft kdnnen im Bachelor
Business Administration das Spezialisierungs-Modul ,Wirt-
schafts- und Unternehmensethik sowie Grundlagen CSR

und SRI“ sowie das Transferable-Skills-Modul ,Corporate
Responsibility + Sustainable Management” aufgefiihrt werden,
im Bachelor Taxation 3in1 das Modul ,Wirtschafts- und Unter-
nehmensethik sowie Grundlagen CSR*, im Master Kommuni-
kations-, Multimedia- und Marktmanagement schlieRlich das
Modul ,Wirtschafts- und Medienethik".

Am Fachbereich werden auflerdem regelmafig Bachelor- und
Master-Thesen mit folgenden inhaltlichen Bezligen verfasst:
Diversity & Inclusion, Female Founder, Female Leadership,
Femvertising.



3.3 Fokus auf geschlechtergerechte Sprache

Der Fachbereich praktiziert intern wie extern im Sinne der
Geschlechtergerechtigkeit bereits mit grof3er Selbstverstand-
lichkeit einen sensiblen Sprachgebrauch (z.B. im Rahmen der
E-Mail Kommunikation, der Fachbereichsgremien, auf Fach-
bereichsveranstaltungen, in den Flyern der Studiengdnge und
auf fachbereichseigenen Webseiten).

Unter Wahrung der rhetorischen VerhaltnismaRigkeit erfolgt
dies grundsatzlich auch im Rahmen unserer Lehrveranstal-
tungen, der von Lehrenden bereitgestellten Materialien sowie
der studentischen Arbeiten (insb. Thesen, Hausarbeiten,
Prasentationen).

Wir beabsichtigen, Lehrenden auf freiwilliger Basis

zukinftig ein zusatzliches studentisches Feedback beziglich
der Gendergerechtigkeit ihrer Lehre zu ermdglichen

(siehe Teil 4.2).

3.4 Fortfuhrung von MaBnahmen zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

Alle bisherigen MalRnahmen des Fachbereichs wurden beibe-
halten: das Angebot einer Teilzeitvariante unseres grofiten
Studiengangs Bachelor Business Administration, die beson-
dere Bertlicksichtigung des Mutterschutzes in der Lehre und
bei Priifungen, das Angebot von Online-Lehrveranstaltungen
auch nach Ende der Corona-Pandemie gemaR rechtlicher
Rahmenbedingungen, die Teilzeitbeschaftigung mehrerer
hauptamtlich Lehrender und wissenschaftlicher Mitarbeitender,
die Beendigung von Gremiensitzungen vor 18:00 Uhr.

Dariber hinaus wurden am Fachbereich in Umsetzung des
HSD Rundschreibens Nr. 2/2023 neue Malihahmen im
Sinne einer familienfreundlichen Hochschule ergriffen: die
Einfihrung einer ,Selbstlernwoche* fur Studierende wahrend
der schulischen Oster-/Herbstferien — vorbereitet durch die
Lehrenden zwecks Sicherung des fortlaufenden Kompeten-
zerwerbs — sowie eine mit nunmehr zwei Semestern Vorlauf
erfolgende Bekanntgabe der allgemeinen Semesterzeiten/-
termine am Fachbereich fiir eine verbesserte Planbarkeit der
Urlaubszeiten.

Ebenfalls neu eingefiihrt wurden wahrend der Corona-
Pandemie gemaf Dienstvereinbarung Telearbeit, auch dies
im Sinne einer familienfreundlichen Hochschule, bedarfsge-
rechte Homeofficetage fiir nichtwissenschaftliche und wissen-
schaftliche Mitarbeitende des Fachbereichs sowie geman
Dienstvereinbarung ortsunabhangiges Arbeiten, im Nachgang
der Corona-Pandemie, eine weitere ortliche Flexibilisierung
der Arbeitstage aufRerhalb der HSD. Die Mitarbeitenden des
Fachbereichs praktizieren regelméaRige ortsunabhangige
Arbeitstage auerhalb der HSD sowie — nach Bedarf und
Vereinbarung — zusétzliche Homeofficetage.

3.5 Kindertagesstatte der HSD

Im Berichtszeitraum 2017 — 2023 konnte an der HSD keine
zusatzliche Kindertagesstéatte eingerichtet werden. Derzeit
bestehen jedoch Plane, eine GroRtagespflege zu etablieren.
Gerne werden wir eine solche GrofRtagespflege fiir die HSD
unterstitzen, um weiteren Mitgliedern der Hochschule die
Vereinbarkeit von Elternschaft und Beruf bzw. Elternschaft
und Studium zu erleichtern, siehe Teil 4.3.

3.6 Evaluation

Die im GDAM-W 2019 — 2023 vorgesehene Evaluation von
Zielen und MafRnahmen erfolgte nunmehr in schriftlicher Form
unter den Gliederungspunkten 3.1 — 3.5.

Daruber hinaus ist anzumerken, dass im Zuge der Reakkredi-
tierung unserer Studiengdnge teils gesonderte Analysen von

Studiengangsdaten mit Genderbezug erfolgten (insb. Studien-
gang Bachelor Business Administration in Teilzeit; Studiengang
Master Kommunikations-, Multimedia- und Marktmanagement).

Hervorzuheben ist zudem, dass am Fachbereich ein Verweis-
berater fur Antidiskriminierung zur Verfugung steht (Herr
Thomas Grischkat, nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter) sowie
eine dedizierte Ansprechpartnerin fir Anliegen mit Gender-
bezug: die Gleichstellungsbeauftragte des Fachbereichs Wirt-
schaftswissenschaften, Prof. Dr. Nicole Richter.

AbschlieRend sei festgehalten, dass im Berichtszeitraum Kkriti-
sche Vorkommnisse mit Genderbezug weder an die aktuelle
Gleichstellungsbeauftragte unseres Fachbereichs noch an ihre
Vorgangerin herangetragen wurden

4,
HANDLUNGSFELDER, ZIELE UND
MASSNAHMEN 2024 -2029

Der Fachbereich Wirtschaftswissenschaften sieht sich in
Fragen der Gender Diversity auf gutem Wege, méchte jedoch
im Vergleich zum Vorgangerplan eine grofere Anzahl zusatzli-
cher Akzente setzen sowie neuer Initiativen ergreifen.

Unser Fachbereich ist selbstredend jeweils ,Stakeholder®

in eigener Sache fir alle Inhalte des GDAM. Sofern er auf
Informationen, Beratung oder Vorgaben Dritter, deren Mitwir-
kung oder Initiative angewiesen ist, wird dies durch Verweis
auf zusatzliche Stakeholder kenntlich gemacht (i.d.R. andere
Organisationseinheiten an der HSD, ggf. auch externe Dritte).

Fir die Planungsperiode 2024 —-2029 ergeben sich die
folgenden Handlungsfelder, Ziele und Mafihahmen:

Fachbereich Wirtschaftswissenschaften 109



41 Kommunikation, Gesellschaftliche
Verortung, Haltung

4.1.1 Ziel: Gemeinsames Zeichen setzen gegen
Ausgrenzung, Vorbild sein
MaRnahme: die Leitlinien unseres Fachbereichs inhaltlich
erweitern um den Aspekt der Vielfalt und Antidiskriminierung,
die Leitlinien medial und vor Ort zudem sichtbarer machen

4.1.2 Ziel: Transparenz iiber Beratungsangebote bei
Studierenden verbessern
MaRnahme: die Anlaufstellen fir Antidiskriminierungsberatung
(zusatzlich zu unserem Webauftritt) vor Ort in unseren Schau-
kasten aufzeigen

4.1.3 Ziel: Hochschule gesellschaftlich verorten und
Haltung zeigen
MaRnahme: den Erinnerungsort ,Alter Schlachthof* und das
Leitbild der HSD in die BegriiRung neuer Mitarbeitender und
Studierender einbeziehen
Zuséatzliche Stakeholder: Erinnerungsort (Fachbereich SK
und Hochschulbibliothek), Dezernat Personalmanagement
(fur neue Mitarbeitende), Prasidium (flr neue Studierende)

4.2 Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung, Kompe-
tenzbildung

4.2.1 Ziel: Peer-to-Peer Zugang zu neuen
Studierenden fiir Sensibilisierung nutzen
MafRnahme: im Rahmen der Einfihrungswoche neue Studie-
rende explizit durch unsere Fachschaft Wiwi fiir Antidiskrimi-
nierung sensibilisieren
Zusatzliche Stakeholder: Fachschaft WiWi

4.2.2 Ziel: Selbstwirksamkeit der Studierenden
stédrken
MaRnahme: ein fachbereichsibergreifendes Awarenesstrai-
ning fur Studierende unterstiitzen (ggf. als E-Learning Schu-
lung und verpflichtend analog AGU Zertifikat)
Zuséatzliche Stakeholder: Schulungsanbieter (GDAT? ZWEK?)

4.2.3 Ziel: Studierende motivieren, inspirieren,
vernetzen
MaRnahme: eine Vortrags-/Workshop-Reihe flur Studentinnen
als priméare Zielgruppe einflhren (u.a. Karrierewege, Familie
& Beruf, weibliche Vorbilder)
Zusatzliche Stakeholder: Praxispartnerinnen des Fachbe-
reichs, Personen des Offentlichen Lebens

4.2.4 Ziel: Selbstreflexion und Weiterentwicklung der
Lehrenden erméglichen
MafRnahme:: Reverse Mentoring durch Studierende fir
Lehrende erproben (Sensibilisierung fir gendergerechte
Lehre), freiwillig und auf individuellen Wunsch der Lehrenden
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4.3 Strukturelle Einbindung, Flexibilisierung,
Erneuerung

4.3.1 Ziel: Geschlechterparititisch besetzte Verweis-
beratung am Fachbereich einrichten
Maflnahme: Zusatzliche weibliche Verweisberaterin fiir
Antidiskriminierung schulen
Zusatzliche Stakeholder: HSD-Beauftragte fir Anti-
diskriminierung

4.3.2 Ziel: Hilfe im akuten Bedarfsfall (weibliche
Hygiene) fiir Studentinnen und Beschiiftigte leisten,
um den Hochschultag unbeschwert fortsetzen zu
kénnen
MaRnahme: Spender fiir weibliche Hygieneartikel einrichten,
fur Nutzerinnen kostenlos (Stichwort Periodenarmut), Ort:
Erprobung auf 3. Etage, im zweiten Schritt auch 4. Etage
Zuséatzliche Stakeholder: Dezernat Gebdudemanagement;
ggf. ein Unternehmen, welches die Hygieneartikel spendet

4.3.3 Ziel: Familienfreundliche Hochschule
erméglichen
MafRinahme: zukinftige GroRtagespflege fir die HSD mit
Sachspenden unterstitzen
Zusatzliche Stakeholder:Familienburo/Hochschulverwaltung,
Betreiber*in Grofdtagespflege

4.4 Struktur, Organisation und Inhalt der Lehre (auch
Didaktik)

4.4.1 Ziel: Transparenz schaffen und Aufmerksamkeit
lenken
MaRnahme:Lehrangebote, Forschungsarbeiten und Projekte
des Fachbereichs mit Gender/Diversity Bezug sichtbar
herausstellen (fiir interne Stakeholder und interessierte Offent-
lichkeit)

4.4.2 Ziel: Studienerfolg der Teilzeitstudierenden
gezielter unterstiitzen
Maflnahme: Mentoring- und Coachingangebote flr die Ziel-
gruppe der Teilzeitstudierenden aufsetzen (durch wissen-
schaftliche Mitarbeitende ,Student Mentoring & Coaching)

4.4.3 Ziel: Weiterentwicklung der Lehre im Bereich
Gender Diversity
MaRnahme:Neues Core-Modul BWL 5 ,Nachhaltiges Wirt-
schaften - Grundlagen® und neues Spezialisierungs-Modul
.Nachhaltiges Wirtschaften und Nachhaltige Unternehmens-
fuhrung“ im Bachelor-Studiengang Business Administration
sowie Verstetigung der unter 3.2 aufgefiihrten Module

4.4.4 Ziel: Familienfreundliche Hochschule
erméglichen
MaRnahme: Sofern Kursanmeldungen erforderlich sind, auf
Antrag Studierende mit nachweislichem Kinderbetreuungsbe-
darf priorisieren (Antrag an jeweilige*n Dozent*in)



4.4.5 Ziel: Genderungleichgewichte unter
Bewerber*innen abmildern
MaRnahme:den Auflenauftritt aller Studiengange des Fach-
bereichs auf Ausgewogenheit bzgl. Gender Uberprifen und
ihn ggf. anpassen

4.5 Personalmanagement, Personalentwicklung

4.5.1 Ziel: Langfristige Genderparitét bei
Professor*innen und bei Mitarbeitenden
MaRnahme: Schulungen fiir gendersensible Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren unterstiitzen
Zusatzliche Stakeholder: Schulungsanbieter, Dezernat
Personalmanagement

4.5.2 Ziel: Psychische Gesundheit der Beschiftigten
stérken
Mafnahme: MaRnahmenplan Gesundheitsmanagement
(GBpsych) turnusmafig tberpriifen (Zwei-Jahres-Rhythmus)
und ggf. nachsteuern
Zusatzliche Stakeholder: Dezernat Personalmanagement,
Prasidium

4.6 Bekdampfung und Pravention von Machtmiss-
brauch, sexualisierter Beldastigung und Gewalt

4.6.1 Ziel: Verantwortliche Amts- und
Funktionstrdger*innen des Fachbereichs befdhigen
MafRnahme: Fachbereichsleitung und Gleichstellungsbeauf-
tragte zu Praventions-, Interventions- und Sanktionsméglich-
keiten schulen
Zuséatzliche Stakeholder: Prasidium, Dezernat Personal-
management

4.6.2 Ziel: Sensibilisierung und Selbstwirksamkeit der

Beschidiftigten steigern
MaRnahme: Teilnahme an Sensibilisierungsworkshops durch
alle Gruppen von Beschaftigten unterstiitzen
Zusatzliche Stakeholder: Workshopveranstalter, Dezernat
Personalmanagement

4.7 Gender Controlling

4.7.1 Ziel: Kurzfristige Entwicklung beobachten mit

Fokus auf Kennzahlen
MaRnahme: Jahrlichen Gender Jour fixe (Gleichstellungs-
beauftragte & Fachbereichsleitung) einflihren mit anschlie-
Rendem Kurzbericht im FBR, hierfiir semesterweise Verflg-
barkeit ausgewahlter Diversity-Kennzahlen anstreben
Zuséatzliche Stakeholder:Dezernat Finanzmanagement,
Zulassungsstelle (fiir Kennzahlen)

4.7.2 Ziel: Ldngerfristige MaBnahmenfortschritte und
Nachsteuerungsbedarfe priifen
MafRnahme: Fortschrittsbericht im FBR (Gleichstellungsbeauf-
tragte & Fachbereichsleitung), Zwei-Jahres-Rhythmus und bei
Sonderbedarf
Zuséatzlicher Stakeholder: Dezernat Finanzmanagement
(fir Gender Report)
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B. ZENTRALE
EINRICHTUNGEN

CAMPUS IT/CIT

Campus IT/Februar 2019/
Fortschreibung Februar 2024



PRAAMBEL

Die Campus IT ist der zentrale IT-Dienstleister der Hoch-
schule Dusseldorf. In den letzten Jahren wurde in der
Campus IT der Wandel zu einem modernen, kundenorien-
tierten IT-Dienstleister angestof3en, der seine Services nach
branchengangigen Frameworks (insbesondere COBIT, ITIL,
ISO 27001). Der Campus IT ist es wichtig, Studierende,
Beschaftigte sowie Organisationsbereiche der HSD noch
mehr als Kunden zu begreifen, die definierte Services in
Anspruch nehmen kénnen. Die hier notwendigen organisatori-
schen Veranderungen sind in der Umsetzung.

Die Campus IT ist in der Vergangenheit bei ihrer Perso-
nalsuche immer sehr stark vom IT-Arbeitsmarkt abhangig
gewesen. Seit 2013 setzt die Campus IT auch auf eine
eigene Personalentwicklung, die diese Abhangigkeit
verringern soll.

Auf Basis der Ausbildung zur/m Fachinformatiker*in stellt
die Campus IT nun Azubis ein und verfolgt das Ziel, die
Absolvent*innen entweder in frei werdende Stellen zu
Ubernehmen oder aber ihnen die Mdglichkeit zu geben,
sich mit an der Hochschule Dusseldorf angebotenen Studi-
engangen weiter zu qualifizieren und dem Arbeitsmarkt mit
hoher Qualifikation zu stellen.

Die Campus IT setzt sich im Einklang mit dem Gender
Diversity Action Plan der Hochschule Disseldorf flr die
gleichberechtigte Férderung von Menschen jeden Geschlechts
im Betrieb der Campus IT ein. Dazu will sie Mallhahmen
schaffen, die sich insbesondere auf die gleiche Teilhabe aller
im taglichen Arbeitsumfeld und auf die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf beziehen. Die MaRnahmen gelten dabei
fur alle Mitglieder der Campus IT, also fir alle wissenschaft-
lich und nicht-wissenschaftlich Beschaftigten und sie richten
sich an Menschen jeden Geschlechts gleichermalien, denn
Gleichstellung ist eine gemeinsam zu bewaltigende Aufgabe
der gesamten Campus IT.

1

BESTANDSAUFNAHME
PERSONAL

JAHR

ges w %
2011 84 2 24
2012 13,4 3 22
2013 17,4 3 17
2018 25,8 3 12
2023 29 4 14
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1.8 Signifikante Unterreprasentanz von Frauen
(BezugsgroBe < 40 %)

* Der Anteil weiblicher Mitarbeiterinnen ist gemal Bezugs-
gréfRe unterreprasentiert. Allerdings liegt der Anteil weiblicher
Studienanfanger in der Fachrichtung Informatik bei derzeit
15%; in Ausbildungsberufen, wie etwa der Fachinformati-
kerin bei zurzeit 8 %. Dabei ist diese Tendenz sogar noch
ricklaufig. Daran orientiert ist die Reprasentanz von Frauen
in der Campus IT sogar weit Gber dem zu erwartenden
Durchschnitt.

1.9 Stellenentwicklung und Prognose

Aufgrund der Tatsache, dass der Arbeitsmarkt im Bereich
der informationstechnischen Berufe eine starke Unterrepra-
sentanz weiblicher und diverser Menschen aufweist, kann
das Stellenprofil der Campus IT diesen gesellschaftlichen
Aspekt zunachst (passiv) nur widerspiegeln. Aktiv arbeitet
die Campus IT daran, das in der Praambel umrissene Ziel
der Vertraglichkeit von Familie und Beruf im Alltagsleben
abzubilden mit der Intention hier Rahmenbedingungen zu
schaffen, die den Arbeitsplatz ,Campus IT* auch fir weib-
liche und diverse Menschen attraktiv erscheinen lassen.

1.11 Spezifische Zielvorgaben nach LGG §5a/6

Die Campus IT verfolgt das Ziel, auch weiterhin eine Quote
von weiblichen Beschéaftigten zu haben, die tUber der Quote
weiblicher Studienabsolventinnen/Augebildeten in informati-
onstechnischen Berufen liegt.

Die Campus IT hat das Ziel, familienfreundliche Strukturen
im Dienstbetrieb abzubilden.

Die Campus IT verfolgt das Ziel, ihren Beschéftigten eine
positive Work-Life Balance zu ermdglichen (ist dabei jedoch
an die durch das Prasidium gesetzten Rahmenbedingungen
— signifikante Ressourcenunterdeckung — gebunden).

2,
MASSNAHMEN VON CAMPUS IT / NACH
GDAM MODULKATALOG ABSCHNITT 2

2.1 Die Campus IT verfolgt das Ziel, auch weiterhin
eine Quote von weiblichen und diversen Beschiftigten
zu haben, die liber der jeweiligen Quote in informati-
onstechnischen Berufen liegt.

MaRnahmen:
Um dieses Ziel zu verfolgen, werden MaRnahmen vor allem
im Bereich der Personalgewinnung/ Personalentwicklung
angewendet. Mit der gezielten Rekrutierung werden weibliche



und diverse Interessierte angesprochen. Die Campus IT bietet
Schilerpraktika und Praktika fir Studierende an. Generell
wird nicht nur darauf geachtet, dass Personalausschreibungen
keine geschlechtsspezifischen Einschrankungen beinhalten
dirfen, sondern ausdriicklich darauf hingewiesen wird, dass
Bewerbungen von Menschen jeden Geschlechts beson-

ders erwunscht sind. Frauen und diverse Menschen werden
auch im Rahmen von internen Ausschreibungen besonders
ermuntert, sich flr entspre-chende Funktionen zu bewerben.
Die Campus IT fordert ihre Beschéaftigten dazu auf, eine
geschlechtergerechte Sprache in Wort, Schrift und Darstellung
zu verwenden.

2.2. Die Campus IT hat das Ziel, familienfreundliche
Strukturen im Dienstbetrieb abzubilden sowie eine
positive Work-Life Balance zu ermdglichen

MaBnahmen:
Die Campus IT verfolgt das Ziel, familienfreundliche Arbeits-
platze zu schaffen. Dazu ist die Flexibilisierung der Strukturen
erforderlich um insbesondere Kinderbetreuung oder Ausbil-
dung/Studium neben dem Beruf zu ermdglichen. Ebenso wird
der berufliche Wiedereinstieg z.B. nach Elternzeiten erleich-
tert. Konkrete MalRnahmen in diesem Kontext sind die Einrich-
tung von flexiblen Arbeitszeiten und/oder die Inanspruch-
nahme von Mdglichkeiten der ortsungebundenen Arbeit durch
die Beschaftigten in der Campus IT. In diesem Zusammen-
hang kann auch eine Reduktion der wdchentlichen Arbeitszeit
vereinbart werden. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten
die Mdglichkeit, sich gezielt entsprechend ihren Fahigkeiten
und den betrieblichen Erfordernissen beruflich weiter zu quali-
fizieren. In personlichen Gesprachen mit Mitarbeiterinnen
werden diese immer wieder auch motiviert, vom Fortbildungs-
angebot Gebrauch zu machen. Die zeitliche Festlegung von
Weiterbildungsveranstaltungen erfolgt méglichst mit Ricksicht
auf Elternschaft, Kinderbetreuung und Pflege.

Diese Malinahmen dirfen jedoch den Dienstbetrieb nicht
behindern — sie sind stets im Kontext aller Beschaftigten zu
sehen und individuell auszuhandeln. Bei den MafRnahmen

ist die Campus IT an die durch das Prasidium gesetzten
Rahmenbedingungen gebunden. Stand Mitte 2023 sind ca. 20
Stellen in der Campus IT nicht ausfinanziert und nicht besetzt.

2.3 Berufen eines/einer Fachbereichsbeauftragten
fiir ,,Gender Diversity”“ oder einer entsprechenden
Kommission

Die Analyse der vorangegangenen Aspekte zeigt, dass
Gender Diversity ein erklartes Ziel der Campus IT ist. Die
vielfaltigen MafRnahmen, die in den Gender Diversity Action
Modulen beispielhaft benannt und gliederungs-spezifisch
umgesetzt werden, werden Gender Diversity hochschulweit
effizienter und nachhaltiger férdern und strategisch positio-
nieren.

3.
EVALUATION

9. Evaluation / Controlling (§6 Abs. 5 u. 6 LGG)

1. nach gesetzlicher Vorgabe (§6 Abs. 5 u. 6 LGG)
Ergéanzende Malnahmen sind — bei erkennbarem Scheitern
wahrend der Laufzeit — zu ergreifen.

2. Besondere Begriindung (§6 Abs. 6 LGG)

Bei bestehender Unterreprasentanz von Frauen ist bei jeder

mannlich besetzten Einstellung eine besondere Begriindung

notig

» Siehe Bewerbungslisten — hier liegen oftmals gar keine
Bewerbungen von Frauen vor.

3. Contolling/ Evaluation (nach 3 Jahren)/1/2017

was hat funktioniert?

» Weibliche Auszubildende (Fachinformatikerin Anwendungs-
entwicklung)

» Zwei weibliche Mitarbeiterinnen als Studentische Aushilfs-
krafte

« Diese tauchen in der Statistik (Kap. 1) nicht auf, weil sie
nicht zum festen Personalbestand zahlen. Wiirde man das
berlicksichtigen, ware die Quote entsprechend hoher.

Berichtspflicht nach gesetzlichen Vorgaben (§6 Abs. 6 LGG)
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B. ZENTRALE
EINRICHTUNGEN

HOCHSCHULBIBLIOTHEK

Hochschulbibliothek/Februar 2019/
Fortschreibung Februar 2024



PRAAMBEL schiebungen kommen. Momentan sind diese Stellen in der
Bibliothek aber alle durch Frauen besetzt
Die Hochschulbibliothek ist eine zentrale Einrichtung der Hoch-
schule Dusseldorf und steht den Studierenden, Dozierenden TAB. 1.11.
und Wissenschaftlerinnen der HSD als zuverlassige Partnerin
in Studium, Lehre und Forschung zur Seite. Als die zentrale

Geschlechterverhaltnis des festen Personalbestands in VZA

Versorgungseinrichtung fir Informationen besticht sie sowohl

S
durch ihr umfangreiches Angebot an Content als auch durch PERSONAL
ihre vielfaltigen Services. JAHR
ges w %
Um sich mit dem Thema ausfihrlich auseinander zu setzen 2018 23 20 85

hat die Bibliothekleitung schon 2014 ein bibliotheksinternes

vierkdpfiges Gender Diversity Action Team eingesetzt. Das 2019 25 20 81

Team setzt sich aus Mitarbeiter*innen aller Bereiche der Biblio-

thek zusammen. Es schlagt der Bibliotheksleitung jahrlich 2020 26 22 85

MaRnahmen in dieser Thematik vor und liberwacht die Umset- 2021 29 23 81

zung der MaflRnahmen.
2022 24 22 90

Die Hochschulbibliothek legt Wert auf gleichberechtigte Forde-

rung von Menschen jeden Geschlechts und versucht dies im

Einklang mit dem [Gender] Diversity Action Plan der Hoch- TAB. 1.2

schule Dusseldorf umzusetzen. Alle MalRnahmen gelten sowohl WMA in der Bibliothek
fur alle wissenschaftlichen als auch nicht- wissenschaftlichen

Mitarbeiter*innen. .
HOHERER DIENST
JAHR
1 ges w %
BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE 2018 ’ ) 5
Der Anteil von Frauen im Bibliotheksbereich ist historisch 2019 2 1 50
bedingt schon immer sehr hoch. Er ist schon seit Jahren
konstant Gber 80%. Auch in den Fuhrungsebenen stellen die 2020 1.5 1,5 100
Frauen die Mehrheit des Personals. 2021 1,5 1,5 100
Die Bibliothek nutzt seit Jahren eine Gendergerechte Sprache 2022 1,75 1,75 100
sowohl in der internen als auch in der externen Kommuni-
kation. Die Hochschulbibliothek gibt allen Kolleg*innen die
Mdglichkeit sich in diesen Bereichen fortzubilden und unter-
. . . . GEHOBENER DIENST
stitzt die Vorschlage, die aus solchen Veranstaltungen von
Mitarbeiter*innen an das Leitungsteam herangetragen werden. JAHR .
Alle Mitarbeiter*innen haben die Mdglichkeit ihre Arbeitszeit, ges w o
|hre? Ark.)elt?sumfang und |'hrer1 Arbeitsort zu bestimmen, unter 2018 12 10 84
Berlcksichtigung der betrieblichen Vorgaben.
2019 12 10 83
Die Bibliothek versucht auf die Bedurfnisse aller Nutzer*innen
. . . . . . . 2020 13 10 78
einzugehen, indem sie Serviceangebote immer in hybrider
Form anbietet. AuBerdem stellt sie Arbeitsplatze in unter- 2021 15 12 79
schiedlicher Form und Auspragung zur Verfiigung, um allen
Bedirfnissen Rechnung zu tragen. Die Offnungszeiten werden 2022 1 10 91

permanent evaluiert und so auf die Wiinsche der Studierenden
angepasst.

Da die Bibliotheken im Rahmen ihrer Personalakquise immer
weniger Bibliothekar*innen finden, werden die Stellen auch fur
Quereinsteiger*innen gedffnet. Hierdurch besteht die Mdglich-
keit, dass sich auf zukiinftige Stellen mehr Manner bewerben.
Auch durch die neuen Aufgabengebiete Open Access und
Forschungsdatenmanagement kann es hier zu Personalver-
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TAB. 1.7

Frauenanteil in Fihrungspositionen

1.9 Stellenentwicklung und Prognose

» FUhrungsbereich ist in den nachsten fiinf Jahren keine

Veranderung absehbar. Im Bereich der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen sollen in 2024 vier Stellen neu besetzt

werden. Ziel ist es, bei gleicher Befahigung, die Diversitat in
der Bibliothek zu fordern.

1.10 Zielsetzung der Bibliothek in Bezug auf die
Herstellung nachhaltiger ,,Gender Diversity“

« Die Beschaftigten der Hochschulbibliothek sollen bei der
Verwirklichung ihrer individuellen Lebensentwirfe auch im
Beruf Unterstutzung finden. Barrieren bei der Nutzung der
Angebote der Hochschulbibliothek sollen abgebaut werden
und somit fir alle Nutzerinnen und Nutzer eine Flexibilisie-

rung des Lernens und Arbeitens ermdglichen.

ges w in % ges w in %
2018 |1 - 0,0 3 3 100
2019 |1 - 0,0 3 3 100
2020 |1 1 100 3 3 100
2021 1 1 100 3 3 100
2022 |1 1 100 3 3 100
2023 |1 1 100 4 4 100

2

MASSNAHMEN DER HOCHSCHULBIBLIOTHEK

Handlungsfeld 1

Kommunikation/gesellschaftliche Verortung/Haltung

VERANTWORTLICHE
GS

ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
El.ne gende.rgerechte Kommun|ka.t|o.n Neutrale Ansprache auf der Webseite,
mit Nutzer*innen der Hochschulbiblio- | . [ . . N

. in E-Mails, in Anschreiben, etc. Alle Mitarbeiter*innen
thek zwecks Inklusion aller Menschen . 2024 2029 -

. Beispiel: Guten Tag Vorname Nach- der Bibliothek
unabhangig von Geschlecht, sexueller
. name
Identitat, etc.
Eine gendergerechte Kommunika- Einbindung der gewlinschten
tion mit Nutzer*innen der Hoch- Ansprache, z.B. Nennung der bevor- Alle Mitarbeiter*i
schulbibliothek zwecks Inklusion zugten Pronomen, auf den Perso- 2024 2029 de‘ra Bitgl?;the(;lfr innen
aller Menschen unabhangig von nenseiten der Mitarbeiter*innen der
Geschlecht, sexueller Identitat, etc. Hochschulbibliothek
Elne g.endergergchte Kommunika- Einbindung der gewiinschten
tion mit Nutzer*innen der Hoch- Ansprache. z.B. Nennung der Alle Mitarbeiter*i
schulbibliothek zwecks Inklusion prache, z. 5. g 2024 | 2029 e Mitarbeitertinnen
. bevorzugten Pronomen in der der Bibliothek
aller Menschen unabhangig von E-Mailsi ¢ ¢ Visitenkart
Geschlecht, sexueller Identitat, etc. -Valisignatur, aut visitenkarten
Umsetzung einer HSD-Richtlinie
zur schriftichen Kommunikation in

Schriftiche Kommunikation in geschlechtergerechter Sprache in der 2024 2029 Alle Mitarbeiter*innen

geschlechtergerechter Sprache

schriftichen Kommunikation der BIB
(Mails, Webseite, Soziale Medien,
Poster, Flyer, ...)

der Bibliothek

Zentrale Einrichtungen / Hochschulbibliothek
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Handlungsfeld 2

Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung, Kompetenzbildung

ZIEL

MASSNAHME

BEGINN

ENDE

VERANTWORTLICHE

STAKEHOLDER
Sensibilitdt in Bezug auf RegelmaRige Schulungsangebote
Diskriminierung unter den zur Sensibilisierung in Bezug auf 2024 09/2029 Leitung der Bibliothek mit
Bibliotheksmitarbeiter*innen erhéhen Diskriminierung im Rahmen des HSD- dem Dezernat Personal
internen Fortbildungsprogrammes.
T : RegelmaRige Schulungsangebote
SenS|b|I|§|erung in Bezug zur Sensibilisierung in Bezug auf Leitung der Bibliothek mit
auf Rassismus unter den . . 2024 09/2029
o ) - . Rassismus im Rahmen des HSD- dem Dezernat Personal
Bibliotheksmitarbeiter*innen erhéhen. internen Fortbildungsprogramms.
Handlungsfeld 3
Strukturelle Einbindung, Flexibilisierung, Erneuerung
VERANTWORTLICHE
(<15}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
Chancengleichheit sowie gleich- Anpassung der Arbeitsstunden und ] o
berechtigte Partizipation im Arbeits- Arbeitszeiten, soweit dies fir den 2024 2029 Leitung der Bibliothek
leben Betrieb mdglich ist
Chancengleichheit sowie gleich- Wahl des Arbeitsortes soweit dies
berechtigte Partizipation im Arbeits- fur den Betrieb mdglich ist (Home- 2024 2029 Leitung der Bibliothek
leben office- und Telearbeitsregelungen).
Handlungsfeld 4
Struktur, Organisation und Inhalt der Lehre (auch Didaktik)
VERANTWORTLICHE
(<1S}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
Chancengleichheit zur Partizipation Angebot verschiedener Schulungs- Lgitung der Bibliothek
an Beratungs- und Schulungsange- | und Beratungsformate (vor Ort, 2024 2029 mit der Abteilung
boten On-line, hybrid, Selbstlerneinheiten, Informationswissenschaft-
Audio, Video) licher Service
hohenverstellbare Arbeitsplatze fir
Barrierefreiheit Nutzer*innen 2024 2025 Leitung der Bibliothek
Handlungsfeld 5
Personalmanagement, Personalentwicklung
VERANTWORTLICHE
(<15}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
Aufbau eines Wissensmanagements
Erhalt von Wissen und Erfahrungen | und Schaffung von Strukturen . I
. . . . Alle Mitarbeiter*innen der
vor dem Hintergrund sich verén- und Formaten zur Weitergabe von | 2024 2029

dernder Altersstrukturen

Wissen und Erfahrungen (in beide
Richtungen)

Bibliothek
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Handlungsfeld 7 (NEU)
Gender Controlling

VERANTWORT-
[}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE EIUNSCEII;.:IANTEJ LICHE STAKE-
HOLDER
Chancengleichheit und Bei der Planung von
gleichberechtigte Parti- Vorhaben und Projekten
zipation als Bestandteil wird der Diversity-Aspekt mit | 5954 09/2029 | 20.000 € Alle Mitarbei-ter*innen

bei der Planung neuer
Vorhaben und Projekte

betrachtet. Zum Beispiel bei
der Schaffung neuer Arbeits-
platze in der Bibliothek

der Bibliothek
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C. VERWALTUNG

Verwaltung/Februar 2019/
Fortschreibung Februar 2024
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ANALYSE DER
BESTANDSAUFNAHME
IM VERGLEICH ZUM
VORHERIGEN
BERICHTSZEITRAUM

2020 gab es eine Umstrukturierung des Prasidiums und
damit verbundene umfassende Anderungen der Organisation,
die auch die Verwaltung sowie die Zentralen Einrichtungen
betroffen haben. Durch neue Ressortzuschnitte, Aufgaben-
veranderungen, neu geschaffene sowie zusammengelegte
Dezernate bzw. verlagerte Organisationseinheiten sind die
Zahlen der beiden Berichtszeitrdume nicht hinreichend
vergleichbar.

Ausgehend vom Stichtag 31.12.2021 betragt der Anteil der
weiblichen Beschaftigten in der Verwaltung (inkl. Stabstellen
und Gremien, ohne Zentrale Einrichtungen) 57,6 % und liegt
damit mit dber 10 Prozentpunkten weiterhin deutlich Uber dem
Anteil an weiblichen Beschéaftigten in der Gesamtbetrachtung
der HSD mit 44,8 % sowie mit knapp 6 Prozentpunkten Gber
dem HSD-weiten Anteil der weiblichen Beschéftigten des
Personaltyps ,Mitarbeiter*innen in Verwaltung und Technik.

Auf Ebene der Dezernate liegt der Frauenanteil wie auch

im Berichtszeitraum zuvor in zwei von acht Dezernaten

bei unter 50 %. Dabei handelt es sich zum einen um das
Dezernat 4 (Gebaudemanagement) und zum anderen um
das neugegriindete Dezernat 7 (Organisations-, Qualitats- &
Campusmanagement). In Bezug auf das Dezernat 4 (Gebau-
demanagement) ist anzumerken, dass der Frauenanteil im
Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum annahrend kons-
tant geblieben ist. Im Dezernat Finanzen betragt der Anteil
an weiblichen Beschéftigten etwas tber 50 %, alle anderen
Dezernate weisen Frauenanteile tUber 75 % auf.

Auf Ebene der Fuhrungskrafte der HSD ist festzustellen, dass
im Prasidium derzeit 2 von 5 Amter von weiblichen Beschaf-
tigten bekleidet werden.

Auf Ebene der Dezernatsleitungen sind aktuell 7 von 8 Stellen
besetzt und es werden drei Dezernate von Frauen geleitet.
Ihr Anteil liegt damit unverandert bei knapp 43 %.

Die Anzahl der Teamleitungen ist auf 20 gestiegen und damit
einhergehend auch der Frauenanteil. Dieser liegt derzeit bei

65%. Erwadhnenswert ist, dass zwei der Teamleiterinnen ihre
Funktion in Teilzeit austben.

Mit Blick auf den Personaltyp ,Mitarbeiter*innen in Verwaltung
und Technik® ist die Anzahl der weiblichen Beschaftigten im
Zeitverlauf seit 2017 von 119,3 VZA an deutlich kontinuier-
lich gestiegen. Zum 31.12.2021 sind HSD weit 141,8 VZA in
der Personalkategorie ,Mitarbeiter*innen in Verwaltung und
Technik* weiblich, dies entspricht 51,9%. Davon sind 88 VZA
(38 %) in Teilzeit beschaftigt.
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Im Hinblick auf die Verteilung der Entgeltgruppen in der
Verwaltung gibt es im einfachen und mittleren Dienst, die
aufgrund des Datenschutzes zusammen ausgewiesen werden,
einen Frauenanteil von 51,5%. Im Vergleich zum vorherigen
Berichtszeitraum ist der Anteil weiblicher Beschaftigter im
gehobenen Dienst von 69 % auf 62,9% gesunken, dafiir im
héheren Dienst von unter 50 % auf 53,2 % gestiegen. Hinter-
grund dafur kénnen die o.g. Veranderungen auf Teamleitungs-
ebene sein.

EVALUATION DER IN 2019 GEPLANTEN
MASSNAHMEN UND ZIELWERTE

Ziel war es, die bisherigen Frauenanteile zu erhalten bzw. zu

steigern. Mit Blick auf die dargestellten Zahlen wurde dies fir

die Verwaltung erreicht. Kleinere Abweichungen stehen dabei

in Zusammenhang mit der eingangs erwahnten Organisations-
veranderung.

Die fur den Berichtszeitraum geplanten MalRnahmen konnten
weitestgehend umgesetzt werden.

Im Gesundheitsmanagement wurden in dem seit 2020
laufenden Kooperationsprojekt mit der Techniker Krankenkasse
zum Aufbau des betrieblichen Gesundheitsmanagements

an der HSD Gender-Diversity relevante Aspekte integriert

und die entsprechenden Akteur*innen in die Projektstruktur
eingebunden. Gemeinsam wurden Maflinahmen wie bspw.

die Gefahrdungsbeurteilung psychische Belastung (GBPsych)
hochschulweit durchgefiihrt.

In der Fortbildung ist neben Angeboten zur Starkung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf vor allem die in Zusam-
menarbeit mit der Stabstelle Diversity realisierte interne Fort-
bildungsreihe zu ,Diversity-Kompetenz* zu erwahnen. Fir

6 Veranstaltungen gab es 2022/23 iber 80 Anmeldungen.
Thematische Schwerpunkte bildeten Ableismus, inklusive
Hochschule, internationale und geschlechtliche Vielfalt und die
Entwicklung einer rassismuskritischen Perspektive.

Strukturierte und professionalisierte Auswahlverfahren in der
Personalgewinnung fiihren zu hoher Qualitat, einheitlichen
Standards und Transparenz. Sie werden an der HSD fir alle
Beschéftigtengruppen durchgefiihrt und tragen in besonderem
MaRe zur Férderung und Umsetzung der Gleichstellung bei
und sichern Chancengleichheit.

Um Synergien in der Personalgewinnung und im Personalmar-
keting noch gezielter fir die Gewinnung von neuen Beschaf-
tigten fur die HSD zu nutzen, wurde Fachkompetenz im
Dezernat Personalmanagement geblindelt und Berufungsver-
fahren in das Team 3.1 Personalgewinnung und -entwicklung
integriert.



BEWERBUNGSSTATISTIKEN

Die Personalgewinnung wird in beiden Bereichen durch ein
elektronisches Bewerbermanagementsystem unterstiitzt. Den
Bewerber*innen soll ein mdglichst einfacher und moderner
Weg fiir die Bewerbung angeboten und den Mitgliedern von
Auswahl-/Berufungskommissionen ein ortunabhangiger und
zeitgleicher Zugang zu Bewerbungsunterlagen ermdglicht
werden. Auf der Webseite ,Aktuellen Stellenangebote” der
HSD findet sich der zentrale Hinweis, dass Bewerbungen
von Frauen besonders erwiinscht sind.

TAB. 1.1
Stellenausschreibungen insgesamt
JAHR | GESAMT | MTV/W/ISS. BERUFUNGEN
2020 94 78 16
2021 116 105 11
2022 103 77 26
2023 80 67 13
TAB. 1.2

Bewerbungen in Technik und Verwaltung sowie als
wissenschaftliche Beschaftigte

JAHR | GESAMT | BEWERBUNGEN | WEIBLICH IN %
2020 2.078 1.710 49

2021 1.930 1.657 60

2022 1.657 1.063 49

2023 1.699 1.323 52

TAB. 1.3

Bewerbungen um eine Professur

JAHR | GESAMT | BEWERBUNGEN | WEIBLICH IN %
2020 94 368 31

2021 116 273 21

2022 103 594 26

2023 80 376 29

Die Bewerbungsstatistik zeigt, dass die Anzahl an Bewer-
bungen insgesamt sinkt, die Anzahl der Stellenausschrei-
bungen bzw. Personalgewinnungsverfahren gleichbleibend

hoch ist. Der Frauenanteil unter allen eingegangenen
Bewerbungen fir Stellen als Beschaftigte in Technik und
Verwaltung sowie wissenschaftliche Beschaftigte lag in den
vergangenen vier Jahren zwischen knapp 50 und 60 % und
ist damit im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum leicht
rucklaufig.

Im Bereich der Berufungen ist der Frauenanteil insgesamt
geringer und variiert stark zwischen den einzelnen Verfahren
und Fachbereichen bzw. Lehr- und Forschungsgebieten.

Zusammenfassend ist es fur die HSD zunehmend schwie-
riger qualifizierte Bewerber*innen zu gewinnen. In beson-
derem Male problematisch ist dies fiir wissenschaftliche
Karrieren. Dies bleibt somit ein zentrales Handlungsfeld.
Hier setzt u.a. das Projekt ,PG Prof** der HSD im Bund-
Lander-Programm ,,FH Personal“ an. Das Vorhaben zielt
darauf, die Gewinnung von professoralem Personal an der
HSD langfristig zu sichern und zu verbessern. Daran wird

in verschiedenen Teilvorhaben gearbeitet, Gender- und
Diversity-Aspekte sind in den jeweiligen Vorhaben integriert.
Bislang wurde in einem partizipativen Prozess die Arbeit-
geberinnenmarke der HSD entwickelt und u.a. eine starke
Argumentation fir das Berufsbild ,HSD-Professor*in“ zum
Einsatz im Recruiting herausgearbeitet. Zur Professionalisie-
rung der Rekrutierung ist eine Workshopreihe fiir (zukiinftige)
Mitglieder und Vorsitzende von Berufungskommissionen
gestartet. Den thematischen Fokus bildeten die Beurteilung
von Bewerber*innen und die Reduktion von Beurteilungsfeh-
lern.

Gemeinsam mit dem GDAT wurde ein Active Targeting
Recruitment aufgesetzt und in ausgewahlten Berufungsver-
fahren pilotiert. Dabei erfolgte eine aktive

Bewerberinnenansprachen durch eine professionelle Perso-
nalberatung mit dem Ziel, gezielt qualifizierte Frauen zur
Bewerbung zu motivieren und in die Verfahren zu integrieren.

Zum Ausbau der Nachwuchsférderung in der akademischen
Personalentwicklung wurde die ,HSD Nachwuchsprofessur®
konzipiert. Promovierte Nachwuchswissenschaftler*innen
erhalten hier die Mdéglichkeit, in einem strukturierten
Programm gezielt alle Voraussetzungen fiir die Berufungsfa-
higkeit zur HAW-Professur zu erlangen. Die akademischen
und berufspraktischen Erfahrungen werden parallel an der
HSD und bei einem Kooperationspartner aus der Praxis
erworben. Fir das 2023 gestartete

Qualifizierungsprogramm wurden 4 Personen aus unter-
schiedlichen Fachbereichen HSD intern gewonnen, der Frau-
enanteil betragt 50 %.
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HANDLUNGSFELDER

Innerhalb der im Gender Diversity Action Plan 2019 einge-
fuhrten Handlungsfelder haben sich neue Themen, strategi-
sche Schwerpunkte und Erweiterungen ergeben, die wir hier
im Einzelnen erlautern. Daruber hinaus behalten die in 2019
formulierten Handlungsfelder ihre Relevanz und Giltigkeit und
dienen insofern ebenso als Grundlage der Fortschreibung. Als
neues Handlungsfeld haben wir die Bekampfung und Praven-
tion von Machtmissbrauch, sexualisierter Belastigung und
Gewalt eingefliihrt sowie das Gender Controlling.

NEUER SCHWERPUNKT IN
HANDLUNGSFELD 5:
GLEICHSTELLUNGSSENSIBLES
BERUFUNGSMANAGEMENT

Obwohl an der HSD knapp Uber die Halfte der eingeschrie-
benen Studierenden weiblich sind (50,7 %) und Frauen auch
in der Gruppe der Absolvent*innen an der HSD Uberwiegen
(60,7 %), so stellt sich die Reprasentanz von Frauen inner-
halb der Professuren noch ganz anders dar. Auch wenn der
Anteil weiblicher Professorinnen an der HSD mit 31,6 % Uber
dem bundesweiten Durchschnitt liegt, stagniert der Wert im
Vergleich zu den Vorjahren nahezu und entspricht damit nicht
dem Bestreben unserer Hochschule nach gelebter paritati-
scher Teilhabe. Aus diesem Grund soll im GDAP 2024-2029
das gleichstellungsférdernde Berufungsmanagement beson-
ders in den Fokus rucken.

Strategisch ist eine MaRnahmenplanung im Bereich des
gleichstellungsférdernden Berufungsmanagements auch
deshalb vorteilhaft, da die Neuausschreibung des Professo-
rinnenprogramms 2030 des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung dieses Handlungsfeld in den Fokus seiner
Forderkriterien setzt. Sofern Fachbereiche planen sich fur
das PP 2030 zu bewerben, kann die (Mit-) Entwicklung von
MaRnahmen in diesem Handlungsfeld also eine gute Vorbe-
reitung fur die Bewerbung um Drittmittel in diesem Bundesfor-
derprogramm sein. Details dazu finden Sie hier.

BEISPIELHAFTE MASSNAHMEN

Fur Fachbereiche

* Active Targeted Recruitment
Insbesondere in Fachbereichen mit einem niedrigen
Frauenanteil und/oder schwer zu besetzenden Professuren,
sollen mit dem akademischen Markt vertraute Headhun-
ting Agenturen unterstiitzend beauftragt werden, gezielt
Frauen zu akquirieren und in das Verfahren zu integrieren.
Der Prozess wird durch den Personalservice (D3) und das
GDAT in einem kooperativen Verfahren mit den Fachberei-
chen gestaltet.
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Zur Unterstiitzung dieser MaBnahmen kénnen
Fachbereiche:
— das Active Targeted Recruitment (ATR) aktiv anfragen
und in ihren Berufungskommissionen bewerben
— sich budgetar an der Verstetigung des ATR Pilot-
projekts beteiligen

» Fortbildungsangebot: Gleichstellungssensible

Berufungsverfahren

Far Berufungsbeauftragte, Leitungen von Berufungskommis-

sionen und deren Mitglieder

Mégliche Module:

— Kiriterien im Verfahren: Erstellung, Bewertung, Vergleich-
barkeit

— Grundlagen chancengerechter und rechtssicherer
Berufungsverfahren

— ,Unconscious Bias* in der Personalauswahl’

Fiir das Personaldezernat

+ Uberarbeitung der Berufungsordnung

* Leitfaden fur gleichstellungs- und diversitatssensible
Berufungsverfahren

« Uberarbeitung des Leitungsbewertungskatalog zur
Beantragung von besonderen Leistungsbeziigen in der
W-Besoldung

NEUER SCHWERPUNKT IN
HANDLUNGSFELD 5:
GLEICHSTELLUNGSSENSIBLE
PERSONALAUSWAHL UND
-ENTWICKLUNG

Jenseits von Berufungsverfahren soll auch die Rekrutierung
des wissenschaftlichen Mittelbaus sowie des Personals in
Technik und Verwaltung in den Fokus der Fortschreibung
rucken. Gleichstellungs- und diversitatsorientierte Personal-
auswabhl ist eines der Erfolgskriterien auch an Hochschulen.
Denn nur mit einem diversitatssensiblen Personalmanagement
koénnen die besten Talente diskriminierungsfrei gewonnen und
damit Leistung, Innovation und Chancengerechtigkeit gesi-
chert werden.

Der Koalitionsvertrag der neuen Landesregierung lasst zudem
einige dienstrechtliche Neuerungen im Bereich Antidiskrimi-
nierung, Diversity und Gleichstellung erwarten. Wir als HSD
wollen hier aktiv voranschreiten und bereits leuchtturmartig in
2024-2029 erste Projekte entwickeln.

Im Sinne intersektionaler Gleichstellungsarbeit wollen wir

die HSD als Spiegelbild unserer vielfaltigen und weltoffenen
Einwanderungsgesellschaft in Nordrhein-Westfalen starker
interkulturell aufstellen. Zudem wollen wir darauf hinwirken,
dass fiir alle Beschaftigten, sowohl wissenschaftlich Beschaf-
tigte als auch in Technik und Verwaltung, an der HSD

1 Mehr zum ,unconscious bias‘ in Personalauswahlverfahren hier.


https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/gleichstellung-und-vielfalt-im-wissenschaftssystem/frauen-im-wissenschaftssystem/das-professorinnenprogramm.html
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo

Fortbildungsangebote und Qualifizierungsmalnahmen fiir
Diversity-Kompetenz und Antidiskriminierung sichergestellt
werden. Insbesondere Beschaftigte mit Vorgesetzten- und

BEISPIELHAFTE MASSNAHMEN

Fiir Fachbereiche

* Fortbildungen zu geschlechterinklusiver und diversitats-
sensibler Fuhrungskultur

» Schulungen zu ,Unconscious Bias* fir Fuhrungskrafte

» Coaching fir Gehaltsverhandlungen fur FLINTA*

Handlungsfeld 5

Gendergerechte Personalentwicklung

Fiir das Personaldezernat

« Leitfaden fir gendergerechte und diversitatssensible
Personalauswahlverfahren

* Gendersensible Stellenausschreibungen
(mit Gender Decoder)

Leitungsfunktion soll eine Teilnahme an entsprechenden Fort-
bildungen und Qualifizierungsmaflnahmen ermdglicht werden.

ZIEL

MASSNAHME

BEGINN

ENDE

VERANTWORTLICHE

STAKEHOLDER
Gendersensible Personalentwicklung | Fortbildungsangebot zu geschlech- Q2
Fihrungskrafteentwicklung terinklusiver und diversitatsensibler 2024 D3
FUhrungskultur
Evaluation, Adaption und Fortflihrung
Nachwuchswissenschaftlerinnen der HSD Nachwuchsprofessur zur Q2 D3
fordern Forderung der Teilnehmer*innen bis | 2024 (PG Prof?/ FH Personal)
zur Erlangung der Berufungsfahigkeit
Gendersensible Personalentwicklung | Fortfiihrung der Angebote in der Q2
Interne Fortbildung alle Beschaftigte Reihe "Diversity Kompetenz 2024 D3, S4
Handlungsfeld 5
Gendersensibles Berufungsmanagement/
Gendergerechte Personalauswahl
VERANTWORTLICHE
(<15}
ZIEL MASSNAHME BEGINN | ENDE STAKEHOLDER
Implementierung eines Gendersensi- | Revision der Berufungsordnung mit
blen Berufungsmanagments — besonderer Berucksichtigung von 11/2023 P, GDAT, D3
Prozessuale und inhaltliche Verbesse- | Gender- und Diversityaspekten
rung des Berufungsprozess
Aufbau eines kontinuierlichen Fortbil-
Verbesserung der Qualitat von dungsangebots zu gendergerechter
Ausschreibung und Anforderungspro- | Personalauswahl (Inhalte u.a. Q1 fortlau- | D3
2024 fend (PG Prof¥ FH Personal)

filen sowie Erhdhung der Auswahl-
qualitat

"Unconscious Bias", Anforderungs-
und Beurteilungskriterien, Verfahrens-
standards, Fragetechniken etc.)
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