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Praambel/Zusammen-Wirken!:

»[Gender] Diversity Action Plan/[G]DAP*,

»[Gender] Diversity Action Module/[G]DAM*,
»[Gender] Diversity Konzept [G]DK" als modulares,
im Einzelnen und im Ganzen wirksames Konzept.

Basis des hier vorliegenden ,Gender Diversity*
Konzepts der Hochschule Dusseldorf (HSD) ist der
.[Gender] Diversity Action Plan® und die ,[Gender]
Diversity Action Module®, der/die 2014 hochschul-
weit implementiert und 2019 fortgeschriebenwurde/n
(Anlage).

Das vorliegende Konzept versteht sich als dessen
verdichtete Ergédnzung unter Einbeziehung konkreter
Ziele und integrierter strategisch-personeller Maf3-
nahmen im Sinne des Professorinnenprogramms |Il.

Insofern wird das Gender Diversity Konzept als
konkretisierte Erweiterung in Kombination mit
dem ,[Gender] Diversity Action Plan/den [Gender]

Diversity Modulen hochschulweit implementiert
und soll als zusatzliches Instrument im Hinblick
auf die Herstellung von Geschlechterparitat — ins-
besondere in ,kritischen®, Bereichen mit relevanter
Unterreprasentanz von Frauen oder nachhaltig
»Statischer®, ungleicher Geschlechterrelation —
genutzt undwirksam werden (Verabschiedung 2.
Quartal 2019).

Grundsétzlich steht die HSD fur Qualitat und das
aktive Eintreten fur Demokratie, Diversitat, Chancen-
gleichheit und Familienfreundlichkeit, in diesem
Zusammenhang ist die deutliche Erhéhung des
Frauenanteils in Forschung und Lehre politischer
Auftrag aber vor allem ein strategisches Ziel.



. »,Gender Diversity“ Umsetzungs-
erfolge im Betrachtungszeitraum
2013-2018 (Auswahl)

2015/2016 und 2019 wurde beziglich ,Gender
Diversity“ (Gleichstellung) ein LOM Gewinn
erzielt. Die Hochschule Disseldorf ist im
Ergebnis nunmehr auf den 4. Platz (von 12
Hochschulen in NRW) vorgertickt. Die Bereiche
.Gender Diversity“ und Lehre fiihren 2019 auch
summarisch zu einem positiven LOM-Gesamt-
ergebnis.

Die Anzahl der Professorinnen konnte um 6,2 %
auf 30,4 % Uberdurchschnittlich gesteigert werden
— dies bezieht sich sowohl auf den absoluten
Wert als auch auf die Steigerungsrate.

Die Anzahl der Professorinnen im Fachbereich
Gestaltung wurde verdoppelt und auf nunmehr
40% gesteigert. Die Anzahl der Professorinnen
im Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften
liegt bei Uber 50 %.

Im Zuge des ,Landesprogramms fir Geschlech-
tergerechte Hochschulen, Programmstrang For-
derung von Denominationen® wurde der Antrag
des Fachbereichs Wirtschaft: ,Wirtschaftswissen-
schaften, insb. Personalmanagement und Gender
Studies® ausgezeichnet und entsprechend berufen.

Es wurden drei Professuren mit Gender-Deno-
mination, in den Fachbereichen Design, Sozial-
und Kulturwissenschaften und Wirtschaftswissen-
schaften etabliert.

Im Fachbereich MV wurde eigeninitiativ eine
(Frauen) Vorgriffprofessur berufen/finanziert.
([G]DA-FBMV-HSD).

Im Rahmen der Nachwuchsférderung des Landes-
programms flr geschlechtergerecht Hochschulen
wurden wissenschaftliche Mitarbeiterinnen mit
Interesse an einer Karriere als Fachhochschul-
professorin in den Fachbereichen Medien, Wirt-
schaftswissenschaften und Elektro- und Informa-
tionstechnik eingestellt und geférdert.

Die Anzahl der Studentinnen in MINT — Fachern
(EI/MV /M) konnte um 4% — 6 % gesteigert
werden.

Mit 56,7 % liegt die Absolventinnenquote um
9,2% hdoher als die Studentinnenquote (46,5 %) —
sie wurde in den vergangenen Jahren um circa
5% gesteigert.

Die HSD hat als eine der ersten Hochschulen
erfolgreich am Audit ,Vielfalt Gestalten® teil-
genommen.

Die HSD erstellt ein Diversity Konzept in enger
VerknUpfung mit dem [G]DAP/[G]DAM und
[G]IDK.

Hochschulrat und Prasidium konnten nachhaltig
paritatisch besetzt werden.

Der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen
konnte stabilisiert, bzw. insgesamt auf 38 %
gesteigert werden.

3 von 7 Dekan_innen sind weiblich.

Die Atmosphare, die Wahrnehmung, das Bewusst-
sein, die Sensibilitdt und andere Voraussetzungen
zur Schaffung von Gender Diversity haben sich

groRtenteils verbessert, trotz sich unglnstig ent-

wickelnder politisch-gesellschaftlicher Randbe-
dingungen

2. MaRnahmen allgemein,
ubergreifend und spezifisch

Durchgefuhrte, fortgesetzte, geplante und modifi-
Zierte Mal3nahmen, Projekte und Kampagnen werden
in den nachfolgenden Erlduterungen kurz skizziert.
Der [G]DAP und die [G]DAM (Anlage) vertiefen die
hier kompakt dargelegten Inhalte.

3. Kategorien, Handlungsfelder und
MafRnahmen der Umsetzung von
Gender Diversity

Geschlechterverhaltnis des festen Personalbestands
in VZA (gesamt) (Erhebung 2017)

. i i annli Gesamt

2017 VZA weibl. weibl. mannliches
Personal | Personal | Personal

PROF.IN | 53,9 30,43% 123,2 1771
LfbA 1,1 47,4% 12,3 234
WMA.IN | 56,8 28,8% 140,2 197
MA.IN-VT | 119,1 52,9% 106,1 225,2
D) 240,9 38,7% 381,7 622,6
gesamt
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Strukturelle Verankerung von ,,Gender
Diversity“ und deren Einbindung in die
Profil- und Leitbildentwicklung

Das hier vorliegende ,[Gender] Diversity“ Konzept
([G]DK) der Hochschule Dusseldorf (HSD) basiert
auf dem ,[Gender] Diversity Action Plan“ und den
.[Gender] Diversity Action Modulen®, der/die 2014
entwickelt, hochschulweit implementiert und 2019
fortgeschrieben wurde(n) (Anlage).

Das [G]DKonzept ist insofern nur im Zusammen-
hang mit dem/n [G]DAP/[G]DAM, der Fortschrei-
bung (2019) und der damit einhergehenden hoch-
schulweiten Evaluation in ganzer Tiefe zu betrachten.
Alle vorgestellten Handlungsfelder, MalRnahmen

und auch das Zahlenmaterial werden in den beiden
zugrundeliegenden Dokumenten ausfuhrlich dar-
gestellt. Im Rahmen der Hochschulstrukturen konnte
der [G]DAP bzw. die [G]DAM bislang in den folgen-
den Bereichen/auf den folgenden Ebenen verankert
werden — das hier vorliegende Gender Diversity
Konzept gliedert sich entsprechend an:

— HEP

Das Konzept der ,Gender Diversity“ hat den vor-
herigen ,Frauenforderplan® an der HSD im Jahr
2013 abgeldst und ist mit dem Hochschulent-
wicklungsplan 2012—-2016 als strategisches Thema
verankert worden. ,Gender Diversity“ wurde im
Rahmen von ,Diversitat (Vielfalt)* als eines von

6 strategischen Zielen der HSD festgeschrieben.
Der Hochschulentwicklungsplan 2012—-2016 weist
,Gender als ein Kernthema von Diversitat aus.

Der im Zuge des Hochschulentwicklungsplans auf-
gestellte Ziel- und Mallnahmenplan fokussiert die
Entwicklung eines ,[Gender] Diversity Action Plans®
([G]DAP) als strategisches Konzept sowie die Erar-
beitung der ,[Gender] Diversity Action Module[s]*
([G]IDAM), aus denen die Ziele- und MaRnhahmen,
heruntergebrochen auf alle Organisationseinheiten
der HSD, hervorgehen. (vgl. HEP 2012-2016, S.
33, 53, 55f)

Der HEP 2021 (verdffentlicht 2018) integriert
.Gender Diversity“ mehr implizit als explizit. Hier
manifestiert sich eine gesamtgesellschaftliche
Tendenz, Gleichstellungsthemen zu subsumieren
(innerhalb von ,Diversity“) und/oder deren Prio-
ritdt zu relativieren und die noch immer evidenten
Grunde und Randbedingungen fir ,Gender In-
equality“ zu vernachlassigen bzw. unzureichend
oder gar nicht (mehr) zu analysieren. Dies gilt es
weiterhin zu beobachten und ggf. Gegenmal3-
nahmen zu ergreifen. (vgl. Klammer, Ute: Erfolge,
Defizite und zukinftige Anforderungen der Gleich-
stellungspolitik, WSI-Mitteilungen 6/2018, Seiten
476—-484)

— ZLV/Hochschulvertrag
(IGIDAP/[G]DAM/[G]DATeam)

Der ,[Gender] Diversity Action Plan“ als strategisches

Gesamtpaket ist seit 2013 fester Bestandteil der Ziel-

und Leistungsvereinbarungen der HSD.

Der [G]DAP (die [G]IDAM) beinhaltet — neben den
offensichtlichen Zielen der Gleichstellung — einen
explizit pointiert formulierten, gesellschaftlichen
Auftrag, der das Wirken der HSD im Sinne der
Geschlechtergerechtigkeit auch tber die Institution
hinaus beschreibt — insbesondere in einem sich
wandelnden politischen Kontext mit wachsendem
Antifeminismus.

Erstmals wurde 2013 an der Hochschule Dusseldorf
mit dem [G]DAP ein umfangreiches Strategiepaket
zur ,Gender Diversity“ vorgelegt, beschlossen und
implementiert. In diesem Zuge wurde aus Gleich-
stellung ,Gender Diversity“ — aus der singularen
Gleichstellungsbeauftragten das ,[Gender] Diversity
Action Team® ([G]DA-Team) — auch mit dem Ziel,
Momentum durch eine gescharfte Identitat zu
schaffen.

.Gender Diversity“ wird seither an der HSD simultan
als Strategie und Ziel begriffen und gelebt — in Bezug
auf die Umsetzung des gesetzlichen Auftrages in
ihrer Verantwortung als bedeutende Akteurin im
offentlichen Raum, aber auch in untrennbarer Kopp-
lung mit hochschulischer Exzellenz und Innovations-
fahigkeit.

Die beinhalteten MaRnahmen sollten umfassend flr
mehr Flexibilitdt mehr Transparenz, modernisierte
curriculare Inhalte, ein héheres gesellschaftliches
Bewusstsein, zeitgemale Didaktik, gesellschaft-
lich relevante und gesellschaftlich eingebundene
Forschung. Mit dem Ziel, zwangslaufig und grund-
satzlich eine bessere Hochschule fir alle ihre
Angehdrigen zu schaffen. Dies ist in weiten Teilen
gelungen, auch wenn die Heterogenitat der Hoch-
schule Dusseldorf eine unterschiedliche Wahrneh-
mung der Relevanz der Thematik bedingt (s.u.).

.Gender Diversity“ wird in erster Linie durch veran-
derte Strukturen erzeugt und durch Veradnderung
der Institutionskultur gelebt. Langfristig wird gerechte
Teilhabe nur durch Umsetzung beider Aspekte
garantiert.

Sowohl die Ziel- und Leistungsvereinbarungen (ZLV)
als auch der Hochschulvertrag von 2016 beinhalten
dezidiert Handlungsfelder und MaRnahmenpakete

in den Bereichen von Profil- und Weiterentwicklung
von Gleichstellung insgesamt, Steigerung des Anteils
von Wissenschaftlerinnen, Festschreiben von Pro-
fessuren mit Gender Denomination, Genderaspekte
in der Lehre sowie Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. (vgl. ZLV 2014-2015; 5; §9, 1-5 und Hoch-
schulvertrag 2016; 5; 1-5)



3.2
Personalentwicklung und -gewinnung
auf dem ,,Weg zur Professur“

Ein wesentlicher Baustein fur die Personagewin-
nung von Professorinnen liegt u.a. darin, Frauen
fur diesen Beruf zu begeistern, zu ermutigen und
die fachlichen Voraussetzungen fir eine Berufung
zu ermdglichen. Auch die verbesserte Planbarkeit
der wissenschaftlichen bzw. kinstlerischen Karriere
spielt hier eine entscheidende Rolle. Weiblich
besetzte Professuren nach Fachbereichen im Zeit-
verlauf (Quelle Gender Report 2017):

E:ﬁ:ch 2013 2014 2015 2016 2017
Anz. in % Anz. in % Anz. in % Anz. in % Anz. in %

A 5,33 24.43% | 4,83 22,20% | 5,49 25,33% | 5,99 2546% | 5,99 25.77%
D 4,50 20,61% | 6,50 31,97% | 7,94 31,42% | 10,44 | 40,51% | 9,44 40,57%
El 1,00 4,20% | 1,00 4,20% | 1,00 4,09% | 1,00 413% | 2,00 8,26%
MV 1,00 4,03% | 1,00 4,23% 1,00 441% 2,00 9,00% | 1,72 7,96%
M 4,00 21,05% | 2,00 11,76% | 3,00 15,79% | 3,00 15,79% | 3,00 16,67%
SK 18,61 | 53,00% |18,00 |52,01% |19,50 |54,76% | 19,00 |52,78% |2172  |56,10%
W 8,00 27,80% | 7,67 28,76% | 8,67 32,78% | 9,50 33,63% | 10,00 | 3571%
Ges. | 42,44 | 2422% | 4100 | 24,43% |4660 | 2661% |50,93 | 2845% |53,87 |30,42%

— Promotionsrecht, kooperative Promotionen
Grundséatzlich greift in Bezug auf die Personalge-
winnung und vor allem auch die Personalentwick-
lung im wissenschaftlichen Bereich die systemische
Problematik eines nahezu nicht vorgesehenen
.Mittelbaus®, was sich strukturell in multidimensional
mangelnden Ressourcen manifestiert. ,Fachhoch-
schulen® sind qualitativiakademisch in jeder Form
geeignet, Promotionen durchzufiihren. Die monetére
Ausstattung jedoch und insbesondere die zeitliche
Auslastung der Professuren mit hohen Lehrdeputaten
(18 SWS), geben im Moment in der Regel nur mit
hohem Aufwand und tberdurchschnittlichem persén-
lichem Einsatz Raum und Zeit fir Forschung und
damit die systematische Akquirierung von Nach-
wuchswissenschaftler_innen.

Die HSD strebt hier an, vermehrt Kompensations-
malnahmen — vor allem flr Frauen — anzubieten,
um Forschung nicht nur méglich, sondern auch
machbar zu gestalten. Das Promotionsrecht — sollte
es kommen — ist zur Gewinnung von Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern erforderlich, behebt
den grundsatzlichen Mangel (an Ressourcen) per se

aber nicht. Langfristig kbnnte jedoch eine Struktur-
veranderung oder eine Reduzierung des hohen
Lehrdeputats fir Forschende, realistische Bedin-
gungen zur Ausbildung des wissenschaftlichen
FUhrungspersonals bewirken — dies hangt sicher
auch vom politischen Willen ab.

Die HSD begruft und fordert das Promotionsrecht
(Promotionskolleg). Sie betreibt dessen Umsetzung
und die Schaffung entsprechender struktureller
Bedingungsoptimierungen aktiv — in Zukunft auch
insbesondere flr Frauen (s.u.). Gleichzeitig fuhrt
die HSD in mehreren Fachbereichen kooperative
Promotionen durch. Insgesamt promovieren an der
HSD zurzeit circa 55 Personen, nur ca. 31% davon
sind weiblich, der Frauenanteil ist fachbereichs-
bezogen durchaus unterschiedlich, insgesamt jedoch
deutlich zu gering.

— Programme/Programmerfolge zum ,wissen-
schaftlichen Nachwuchs*“

Die Hochschule Disseldorf hat sich 2015 zweifach

erfolgreich flr das Landesprogramm flr geschlechter-



gerechte Hochschulen beworben. Der Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften bekam den Zuschlag
im Programmstrang »Professuren mit Gender
Denomination« fur die Stelle: ,Wirtschaftswissen-
schaften, insbesondere Personalmanagement und
Gender Studies”. Der Fachbereich Maschinenbau
und Verfahrenstechnik in Kooperation mit dem
Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften war
im hochkompetitiven Programmstrang ,Forderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen mit dem
INLUST-Institut fir eine lebenswerte und umwelt-
gerechte Stadtentwicklung erfolgreich.

Die HSD fordert ab 2019 im Rahmen des Pro-
gramms; ,Chancen ergreifen, Forschung und Fami-
lien férdern — Programm fir Chancengerechte Hoch-
schulen in Nordrhein-Westfalen dartber hinaus
Projekte, Institute (hier in Griindung) und andere
Organisationsformen mit einem eindeutig gleichstel-
lungs-, genderbezogenen Forschungszweck und
dem Ziel einer Institutionalisierung (s. MalRnahmen
7.1)

— Befristungen

Erklartes Ziel der HSD ist, befristete Stellen grund-
satzlich und geschlechteribergreifend zu entfristen.
Der Anteil an befristeten Stellen an der HSD betragt
42% (W) und 58 % (M) — dies ist identisch mit der
prozentualen Verteilung unbefristeter Stellen: 42%
(W)/58 %(M).

— (Frauen) Vorgriffprofessur in Eigeninitiative
aus HSD Mitteln
Im Jahr 2015 konnte in Kooperation mit dem Pra-
sidium, dem Fachbereich Maschinenbau und Ver-
fahrenstechnik und des Gender Diversity Action
Teams eine neu geschaffene Stelle im Vorgriff
definiert, ausgeschrieben und 2016 besetzt werden.
Diese Stelle wird durch die Kooperationspartner_
innen zu gleichen Teilen finanziert, bis sie nach
funf Jahren vollstandig in den Fachbereichshaushalt
Ubergeht. Die Stelle war inhaltlich so ausformuliert
und konzipiert, dass sie explizit Frauen ansprach
und zudem mit einer ,Teilzeitoption® ausgeschrieben
— dies flhre zu einer im Vergleich deutlich erhéhten
Resonanz von Bewerberinnen (17). Dies ist ein Bei-
spiel dafur, dass hochschulinterne Projekt-Initiativen,
getragen von einem solidarischen Verstandnis der
Problematik und einer gemeinsamen Zieldefinition,
nachhaltige strukturelle Verdnderungen herbeifiihren
kdénnen.

— Interne LOM

Ebenfalls im Jahre 2015 wurde die interne Mittel-
vergabe (LOM) der HSD in Zusammenarbeit mit
der Kommission ,Planung und Finanzen® und dem
Gender Diversity Action Team um Gleichstellungs-
parameter erweitert. Insbesondere die ,Berufungs-

zulage® entfaltete eine gewisse Schubwirkung, die
zur Verdoppelung des Professorinnenanteils im
Fachbereich Design beigetragen haben durfte.

Ein wichtiger Baustein fur die Berufung von Profes-
sorinnen sind auch Berufungskommissionen, deren
Mitglieder mit mindestens zwei Frauen (von funf
Mitgliedern) besetzt sein missen (mindestens eine
Professorin von drei Professuren). Ebenso wurden
die Besetzung wissenschaftlicher Mitarbeiter_innen-
stellen, von Stellen der Lehrkrafte flir besondere
Aufgaben und von Vertretungsprofessuren mit Frauen
honoriert — hier allerdings mit weniger sichtbarem
Erfolg.

— Individuelles Engagement

Im Zusammenhang von Ausschreibungen — ins-
besondere von Ausschreibungen von Professuren
in den technischen Fachbereichen — motivieren
die Kommissionen und ihr erweiterter Kreis in der
Regel personlich geeignete Kandidatinnen sich zu
bewerben. Diese individuelle, zielgerichtete, spezi-
fische Akquise ist ob ihrer Fokussierung oft und
eher erfolgreich als breit gestreute Anzeigen.

— Berufungsleitfaden/Berufungsunterstiitzung
und -coaching
Der in 2019 Uberarbeitete Berufungsleitfaden adres-
siert die HSD explizit ihr Selbstverstandnis von
Qualitat und ihren aktiven Einsatz fur Demokratie,
Diversitat, Chancengleichheit und Familiengerech-
tigkeit. Sie formuliert in diesem Zusammenhang
das strategische Ziel, den Frauenanteil in Forschung
und Lehre deutlich zu erhéhen und fordert qualifi-
zierte Wissenschaftlerinnen ausdricklich auf, sich
zu bewerben. Daruber hinaus unterstitzt der
Berufungsleitfaden in Bezug auf den inhaltlichen
Ablauf eines Berufungsverfahrens und dient zur
Qualitatssicherung der Berufungsverfahren.

Er beinhaltet auch Hinweise zur angemessenen
Berucksichtigung von Genderaspekten bei der
Besetzung von Berufungskommissionen und der
Personalauswahl (s.0.). Die Fachkompetenz fur
die Abwicklung und Durchfiihrung von Berufungs-
verfahren liegt im Team 3.2 Personalservice fur
Lehrende und Hilfskrafte. Das Team steht den
Dekanen_innen bzw. Berufskommissionen wahrend
des gesamten Prozesses, Uber die Stellenplanung,
-ausschreibung hin zu Berufungsverfahren und
-gesprach als Ansprechpartner zur Verfliigung.

— Das Kaskadenmodell

2016 wurden in Zusammenarbeit mit den Fach-
bereichen — auf der Basis der vom Ministerium
(Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung
NRW) bereitgestellten Berechnungsgrundlagen —
die fachbereichsspezifischen Zielequoten nach



dem sog. Kaskadenmodell definiert und im Januar
2017 umgesetzt. Die erste Evaluation steht somit
2020 bevor. Das [Gender] Diversity Action Team
steht dem Modell kritisch gegenlber, da die Gefahr
gesehen wird, dass Unterreprasentanz in Folge des
vorgelegten Berechnungsmodells und der jeweiligen
Ausgangsgesamtheit von einer Qualifizierungsstufe
auf die nachste ,ubertragen” wird.

Dies fuhrt ggf. zu kontraproduktiven Zielquoten —
dies zeigt sich m.E. auch im Falle der HSD. Das
Modell geht im Grunde nicht davon aus, dass auf
einer hdéheren Qualifizierungsstufe mehr Frauen
sind, sein kdnnen oder auch sein mussten als auf
der (oder denen) darunter.

Dies ist ein systemischer Fehler, der die Quotierung
einseitig (bottom-up) definiert und aul3er Acht I&sst,
dass durch Struktur- und EinzelmalRnahmen, gezielte
Personalpolitik und eine klare, mutige Quotierung,
Frauen in allen Qualifizierungsstufen — unabhangig
voneinander — angemessen reprasentiert werden
kénnten und mussten, um Vorbildfunktionen wahr-
zunehmen, normative Rollenbilder zu verandern und
mehr ,Gender Diversity“ in allen Bezugsgruppen zu
schaffen (auch top-down). (s. Anlage, Festlegung
des Gender Diversity Faktors nach dem Kaskaden-
modell)

— Work-Life-Balance

Die Vereinbarkeit und Ausgewogenheit von Beruf
und Familie bzw. Beruf und Privatleben ist fir die
Institution HSD als Arbeitgeberin ein elementarer
Attraktivitatsfaktor und fir Menschen, ob in wissen-
schaftlichen oder nicht wissenschaftlichen Bereichen,
maflgebliches Qualitdtsmerkmal im Entscheidungs-
prozess flr oder gegen eine Arbeitsstelle oder auch
einen Studienplatz. Die Vereinbarkeitsangebote

der HSD sind umfassend und Uberdurchschnittlich
und werden standig durch ein ambitioniertes Team
erweitert. (s.u.)

— Sensibilisierung (Personalgewinnung
allgemein)
Insgesamt ist es fur die HSD zunehmend schwieriger,
qualifizierte Bewerber_innen zu gewinnen, sodass
das Thema Personalmarketing an Bedeutung
gewinnt. Durch die entsprechende Bereitstellung
von Ressourcen, konzeptionelle Uberlegungen und
Zielgerichtete Aktivitaten soll das Profil der HSD als
Arbeitgeberin gestarkt werden. Dazu gehort auch
die aktive Gewinnung und gezielte Ansprache von
Frauen u.a. flr wissenschaftliche Karrieren.

Ziel ist es, die bisherigen Quoten weiter zu verste-
tigen bzw. in den Bereichen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, auszubauen. Um die Qualitat der
Personalauswahl bzw. -entscheidungen weiter zu
steigern, soll es fur die Fuhrungskrafte der HSD ein

internes Seminarangebot zur Vermittlung eignungs-
diagnostischer Grundlagen geben. Ein dhnliches
Angebot ist fur Berufungskommissionen vorgesehen.
Daruber hinaus soll es erneut interne Seminaran-
gebote zur Starkung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf geben. Wobei sich die Seminarangebote
an alle Geschlechter sowie Mitarbeiter_innen und
FUhrungskréfte richten.

3.3

Die Verringerung der Drop-Out Quote von
Professorinnen ist eine (politische) Heraus-
forderung

In den letzten funf Jahren wurden vier Professor-
innen unserer Hochschule durch Universitaten
abgeworben. Diese Drop-Out Quote ist sehr hoch
und musste durch die Einstellung von weiblichen
Bewerberinnen aufgefangen werden. Die Hoch-
schule Disseldorf hat mit ihrem hohen Lehrdeputat,
dem geringen Mittelbau und auch der nicht existie-
renden finanziellen Grundausstattung fur Forschung
mit einer W 2 Besoldung wenig Chancen gegen
eine W 3 Professur mit Unterstitzung durch den
Mittelbau an Universitaten. Auch ohne Habilitation
wurden diese forschungsstarken Professorinnen in
den Universitaten eingestellt.

3.4
Anteil von Frauen in Organen/Gremien/
Leitungspositionen

Stichtag 01.03.2019
Ges. w %
Prasidium / Rektorat | 4 2 50
Hochschulrat 8 4 50
Senat 23 6 26
Dezernatsleitung 7 3 43
Dekan_innen 7 3 43
Dekanate (gesamt) 17 6 35
Teamleitung 14 9 64
— Prasidium

Die Hochschulleitung, das Prasidium ist paritatisch
besetzt. Die nachhaltige Erhaltung von Paritat wird



auch im Zuge der anstehenden Neuwahlen und ggf.
einer damit einhergehenden Umstrukturierung des
Prasidiums angestrebt (2019).

— Hochschulrat

Der Hochschulrat ist seit 2013 paritatisch besetzt.
Von 2013—-2018 war die Gender Diversity Beauf-
tragte der HSD stimmberechtigtes Mitglied des
Hochschulrats.

— Senat

Im Senat sind Frauen deutlich unterreprasentiert —
die Relation hat sich in den letzten Jahren zudem
eher verschlechtert. Hier sollten — auf der Basis
einer Analyse der Ursachen fiur die bestehende
Ungleichheit — dringend geeignete Malinahmen
eingeleitet werden, die das Amt fur Frauen deutlich
attraktiver macht. Dies sollte in Kooperation mit
dem ,GDAT" auch vom bestehenden Senat aktiver
betrieben werden.

— Dekanate

Erfreulicherweise werden seit dem Sommersemester
2019 drei (von sieben) Dekanate von Frauen geleitet,
was einer Quote von 43 % entspricht.

— Dezernate/ Teamleitungen

Auf Ebene der Dezernatsleitungen werden drei der
sieben Dezernate von Frauen geleitet. Ihr Anteil liegt
damit bei knapp 43 %. Die Quote lag im Jahr 2013
noch bei 50 %. Hintergrund fir die Veranderung

ist die Neugriindung eines Dezernates. Die Anzahl
der Teamleitungen ist gestiegen und mir ihr auch
der Frauenanteil. Dieser liegt derzeit bei 60 %.
Erwahnenswert ist, dass zwei der Teamleiterinnen
ihre Funktion in Teilzeit auslben.

Der Frauenanteil im mittleren Dienst (etwa 65 %)
und im gehobenen Dienst (etwa 69 %) ist unver-
andert hoch. Im hoheren Dienst ist der Frauenanteil,
u.a. durch die bereits erwahnte Veranderung auf
Dezernatsleitungsebene, auf knapp unter 50 %
gefallen. Ziel war es, die bisherigen Frauenanteile
zu erhalten. Mit Blick auf die Gesamtverwaltung
wurde dieses Ziel erreicht, da der Frauenanteil
weiterhin bei Gber 60 % liegt.

Insbesondere auf der oberen Fuhrungsebene (Pra-
sidium) und auf Ebene der Teamleitungen ist der
Frauenanteil deutlich gestiegen. Auch im Dezernat
,Gebdudemanagement® betragt der Teamleiterinnen-
anteil nunmehr 50 %.

— Stellenprognosen/Fiihrungsebenen
Die Position Prasident_in ist gewahlt und ab
1.6.2019 erneut mit einer Frau besetzt. Die Position

SVizeprasident_in fur Wirtschafts- und Personalver-
waltung“ wird voraussichtlich 2019 gewahlt, wodurch
sich bezogen auf den Frauenanteil Veranderungen
auf dieser Fuhrungsebene ergeben kdnnten. In zwei
Dezernaten sind aktuell Stellen auf der Teamlei-
tungsebene vakant. Wovon bei einer Stelle bereits
feststeht, dass die Besetzung mit einer Frau erfolgt.
Weitere Veranderungen hinsichtlich des Frauenan-
teils kdnnen sich durch derzeit vakante Stellen in
den Dezernaten 1, 2, 3 und 5 ergeben. Auch hier
wird bei der Besetzung entsprechend den Vorgaben
des LGG die bevorzugte Einstellung von Frauen bei
gleicher Qualifikation angestrebt.

— Professionelle Personalgewinnung zur

Forderung der Gleichstellung
Professionalisierte Auswahlverfahren in der Personal-
gewinnung fuhren zu hoher Qualitat, einheitlichen
Standards und Transparenz. Personalgewinnung
wird an der HSD unter Anlegung standardisierter
Verfahren und laufender Beteiligung des [Gender]
Diversity Action Teams durchgefiihrt. Sie tragt somit
zur Férderung und Umsetzung der Gleichstellung
bei und sichert Chancengleichheit.

— Bewerbungsstatistiken

Die Personalgewinnung wird durch ein elektroni-
sches Bewerbermanagementsystem unterstutzt.
Das System bietet den Bewerber_innen einen
moglichst einfachen und zeitgemalen, und damit
niedrigschwelligen Weg fur die Einreichung von
Bewerbungen. Darlber hinaus gewahrleistet es
einen orts- und zeitunabhangigen Zugang zu
Bewerbungsunterlagen fur die Mitglieder von
Auswahl- und Berufungskommissionen. Auf der
Webseite ,Aktuelle Stellenangebote” der HSD
findet sich der zentrale Hinweis, dass Bewerbungen
von Frauen besonders erwinscht sind.

Die Tabelle (Anhang) zeigt, dass der Frauenanteil
unter allen eingegangenen Bewerbungen in den
letzten funf Jahren stets bei deutlich Gber 50 % lag.
Im Durchschnitt haben sich knapp 20% Frauen auf
wissenschaftliche Stellen beworben, auf Professuren
circa 30% — der Frauenanteil der Neuberufungen
ist entsprechend hdher, der Professorinnenanteil
konnte auf 34,2% erhoht werden.

3.5
Work-Life-Balance/Vereinbarkeit von
Beruf, Studium, Familie und Privatleben

Die HSD ist als familiengerechte Hochschule zerti-
fiziert. Die FLAZ — flexible Arbeitszeit — wurde 2013
eingefuhrt und ermdglicht grundsatzlich allen Mit-
arbeiter_innen Teilzeit- und Telearbeit. Insbeson-
dere Studieninhalte, Studienleistungen, Prasenzen,
werden, wo immer moglich, flexibilisiert, um die Teil-



nahme aller Studierenden zu gewahrleisten.
Moderne didaktische Methoden mit Integration
von Gender Diversity und Diversity Thematiken
werden intern angeboten und geférdert, so dass
zum einen Bewusstsein fur die Problematiken
geschaffen und zum anderen ,Studierbarkeit*
garantiert wird. (s. [G]DAM)

Das Betreuungs- und Beratungsangebot fir Stu-
dierende und Mitarbeiter_innen mit Kind(ern) wird
daruber hinaus standig erweitert. Das Familienbulro
mit Aufenthaltsbereich fir Eltern und Kind wurde
eingerichtet und mit dem Umzug auf den neuen
Campus quantitativ und qualitativ verbessert.

Zum Angebot des Familienburos gehdren u.a.:

« Durchgéangige, niederschwellige, kompetente,
hochflexible Unterstitzung sowie ebensolche
Betreuungs- und Beratungsleistungen fur alle
Hochschulangehdrigen, jederzeit

» Ein betreuter Spielplatz ,Rappelkiste” fir Kinder
im Alter von 0,6 bis 10 Jahren

» Service und Beratung von Studierenden mit Kind,
Mitarbeiter_innen mit Kind sowie Beratung
werdender Eltern und Beschaftigten/Studieren-
den mit Pflegebedarf

* Ferienprogramme in den Oster-, Sommer- und
Herbstferien

» Fortbildungen zum Thema Work-Life-Balance in
den Arbeitszeiten

« Die FamilienZeit, u.a. Vernetzungsformate fir
Hochschulangehdrige mit Kind(ern)

e« Seminare zur Vereinbarkeit von Studium und
Familie

* Vermittlung psychosozialer Betreuung (in house)

Das Angebot des Familienbtros wird umfangreich,
multimedial und analog kommuniziert. Auch das
ZWEK (Zentrum far Weiterbildung und Kompetenz-
entwicklung) bietet integrierte Workshops zu ,(Gender)
Diversity Education® an.

3.6
Weitere Handlungsfelder und MaBnahmen

Aufgrund der Vielzahl und Heterogenitat der MaR-
nahmen bezogen auf die unterschiedlichen Bedurf-
nisse und Problemstellungen — vor allem in den
Fachbereichen — kdnnen an dieser Stelle nicht alle
Handlungsfelder und MalRhahmen beschrieben
werden. Es sei insofern auf den [G]DAM verwiesen,
in dem diese vertieft dargestellt werden.

Hier werden in den Kapiteln A—G folgende Mal3-
nahmenkategorien und deren Umsetzung beschrie-
ben: [G]IDAM: Kompetenz- und Bewusstseinsbil-
dung/[G]DAM: Struktur/[G]DAM: Struktur und Lehre/
[G]DAM: Curriculare Inhalte/[G]DAM: Didaktik und
Methodik der Lehre /[G]DAM: Personalmanagement/
[G]DAM: Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Privat-
leben /Work Life Balance/[G]DAM: Forschung und
Innovation/[G]DAM: Ausschreibungen und Zertifi-
Zierungen

4. Qualitatsmanagement und
Qualitatssicherung

Zur Bewertung von gleichstellungspolitischen Aktivi-
taten werden an der HSD u.a. geschlechterspezi-
fisch ausgewertete Daten herangezogen. Die hierfur
eingesetzten internen Instrumente im Rahmen der
Evaluation sind i.d.R.:

« Studierendenzufriedenheitsbefragungen (jahrlich)

« Befragungen von Absolvent_innen (jahrlich)

« Zahlenerhebungen der Hochschulverwaltung
(jahrlich)

* [G]DAP und [G]DAM/Fortschreibung 2019
« Gender Report (Zahlenspiegel, jahrlich)

Des Weiteren werden Quoten genutzt, um die
Erreichung von Qualitatszielen zu bewerten. Eine
wesentliche Saule stellt hier der ,Gender Diversity
Faktor” dar, die gleichzeitig ein Steuerungsinstru-
ment zur Steigerung des Frauenanteils (in den
Fachbereichen) darstellt. (s. Anhang: Festlegung
der Gleichstellungsquote (Gender-Diversity-Faktor)
nach dem Kaskadenmodell)

Als vergleichendes Bewertungsverfahren flieken ver-
schiedene Rankings, wie beispielsweise das ,CEWS
Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten®
oder der ,Gender Report“ des Netzwerks Frauen-
und Geschlechterforschung NRW ein. Letzteres
Netzwerk bietet Uber sein Online-Portal Informationen
Uber Standards und good practices auf dem Feld

der Gleichstellung, die zur Entwicklung eigener Pro-
gramme, MaRnahmen und letztlich zur Formulierung
eigener Qualitdtsstandards herangezogen werden.

Interne Kennzahlen, die insbesondere mit Blick

auf die weiblichen Beschéaftigten und Studierenden
aufbereitet werden (HSD Zahlenspiegel — Gender
Report), zeigen Trends und Entwicklungstendenzen,
wie z.B. den Anteil von Frauen in verschiedenen
Bereichen, auf. Sie dienen der Bewertung von quan-
titativen Zielen und werden auch zur Ableitung und
Steuerung von MalRnahmen eingesetzt.



Zur Qualitatsentwicklung im Rahmen der Gleich-
stellung bzw. des Gender Mainstreaming, werden
zum einen die Zielvereinbarungen (ZLV, Hochschul-
vertrage) mit dem Land Nordrhein-Westfalen genutzt.
Zum anderen werden durch das Durchlaufen von
Zertifizierungsverfahren wie beispielsweise dem
Audit ,Vielfalt gestalten* oder ,Familiengerechte
Hochschule®, MaRRnahmen zur Qualitatserreichung
implementiert.

RickschlUsse, die fur die im Zeitverlauf weitere
Qualitatssicherung aber auch Qualitatsentwicklung
wertvoll sein kdnnen, bieten die Bewertungen von
Selbstberichten durch externe Auditor_innen im
Rahmen von Re-Auditierungen bzw. Re-Zertifizie-
rungsverfahren.

Ebenso werden Rickmeldungen im Rahmen von
Akkreditierungs- oder Re-Akkreditierungsverfahren
herangezogen. Bei der Entwicklung und auch Re-
Akkreditierung werden Studiengénge in den Inhal-
ten und auch in der Namensgebung daraufhin Uber-
pruft, ob sie auch weibliche Studierende ansprechen.

Im Rahmen der Berichterstattung innerhalb der
Hochschule fiihrt das Gender-Diversity-Action-Team
jahrliche Feedbackgesprache zum Stand der Gleich-
stellung mit der Hochschulleitung. Anhand dieser
Gesamtbetrachtung des Gleichstellungsfeldes,
werden neben der Betrachtung von erreichten und
nicht erreichten Gleichstellungszielen vor allem
Ruckschlisse auf die Qualitat des Gleichstellungs-
konzeptes gezogen, um diese zu verbessern.

Der [Gender] Diversity Action Plan (Fortgeschrieben
in 2019) ist DAS gesamthochschulische Instrument
zur Evaluation des Fortschritts von Gender Diversity.
In diesem Zusammenhang unterzieht sich die Hoch-
schule als Ganzes sowie alle Fachbereiche und
Organisationseinheiten im Besonderen einer Analyse
der Ziele, Malinahmen und Erfolge bzw. Misserfolge
bezlglich der Herstellung von Gender Diversity.
Die Heterogenitat der Fachkulturen und die Unter-
schiedlichkeit der fachkulturimmanenten Problema-
tiken zeigen sich hier besonders anschaulich. (s.
Anhang [G]DAP/[G]DAM, 2019)

5. [G]DAction Mittel/Budget

5.1
Budget (Gesamthaushalt der HSD
(geplant) 2019: 91.191.500 €.)

[G]DAction wird an der HSD mit insgesamt 370.800 €
geférdert. Hierfur steht ein jahrliches Grundbudget
von 36.900 € aus Landesmitteln zur Verfigung die
vorrangig zur Finanzierung der Freistellung der
Beauftragten fur Gender Diversity und die mit der

Stelle verbundenen Sachmitteln genutzt werden.
Darlber hinaus wurde von den daflr zustandigen
Gremien beschlossene Projektfinanzierungen in
Hohe von 333.900 € beschlossen. Hierzu zahlen
einer halben Assistenz fur die Gender Diversity
Beauftrage, die Einrichtung eines Familienblros
und gezielte Projekte und Einzelantragsstellungen
wie z.B. eine Frauenprofessur (als Vorgriffprofes-
sur), sowie kunftig MalRnahmen aus dem Landes-
programm ,Chancen ergreifen, Forschung und
Familie fordern®.

Zuweisung
Hochschul-
trager

Land QVM HP/LMP

Personal
Laufen-
des
Budget

11.900 50.500 | 40.000 |100.000

Sach-
kosten
Laufen-
des
Budget

25.000 | 13.400

Chancen
ergreifen,
Forschung
und
Familie
fordern

130.000

5.2
Personal

[Gender] Diversity Action Team (hochschuliber-
greifend/zentral):

Prof.in Tanja Kullack (FB A/Teamleitung)
Prof.in Maren Heineman (FB MV)
Marie-Theres Reuter (Leitung Familienblro)

Dominique Ketsetzopoulos ([Gender] Diversity
Action Bdroleitung)

7 Fachbereichs Gender Diversity Beauftragte

6. Gender Diversity Defizite und
Problematiken

Aus den vorgenannten Zahlen und korrespondieren-
den Problematiken ergeben sich bereits benannte
Handlungsfelder, die insbesondere in den Blick
genommen werden muissen.



* mallige Steigerung des weiblichen wissenschaft-
lichen (Spitzen)Personals in den MINT-Fachern

« starke Unterreprasentanz wissenschaftlicher
Mitarbeiter_innen hervorgerufen vor allem durch
den geringen Einsatz von Wissenschaftlerinnen
in Drittmittel- und Forschungsprojekten

* malige Steigerung des Anteils an weiblichen
Studierenden in den MINT-Fachern

* keine Steigerung des niedrigen (26 %) Frauen-
anteils im Senat

« In Abhangigkeit von den Fachkulturen existieren
sehr unterschiedliche Wahrnehmungen und Sensi-
bilitdten fur die Problematiken und Chancen ver-
bunden mit ,Gender Diversity“.

Einige der Problematiken sind im vorgenannten
bereits erlautert. An dieser Stelle soll noch einmal
dezidiert auf besondere Problemstellen verwiesen
werden. Eine grundséatzliche Thematik der HSD ist
ihre Heterogenitat, die vielschichtige Problematiken
beinhaltet, die ebenso vielfaltiger bzw. diverser
Lésungsansatze bedarf.

— MaRige Steigerung des weiblichen wissen-
schaftlichen (Spitzen-)Personals in den
MINT-Fachern/ wenig systemische Unter-
stiitzung von Wissenschaftlerinnen

Statt eines ,Faktors® nach dem Kaskadenmodell

(an der HSD seit 2017 eingefiihrt) ware an dieser

Stelle ein alternatives Rechenmodell bzw. eine

mutigere Quote sicher hilfreich Mallnahmen der

Akquise, des (individuell-spezifischen) Recruitings,

der Sensibilisierung, des individuellen Mentorings,

usw. wurden bereits beschrieben. Insgesamt glei-
chen sich hier die Problematiken in allen technisch
orientierten Hochschulen in Deutschland (horizontal)
auch bezogen auf den wissenschaftlichen Nach-

wuchs (vertikal, s.u.).

Gleichwohl waren und sind einige MaRnahmen sehr
erfolgreich (s.0.) und die HSD ist hierbei durchaus
auch innovative Wege — z.B. durch die Schaffung
einer ,eigener® Vorgriffprofessur — gegangen. Dies
war nur durch eine vertrauensvolle Zusammenarbeit
aller beteiligten Akteur_innen mdoglich.

Dem Grunde nach ist ein struktureller Ansatz mit
individuellen Ma3hahmen zu flankieren. Die Erfah-
rung zeigt, dass die Konstellationen bezogen auf die
Fachkulturen, Kontexte und persdnlichen Spezifika
oft so unterschiedlich sind, dass generische Lésun-
gen nicht oder nur in Teilen angemessen oder ziel-
fuhrend sind.

Die HSD/das [G]DAT wird sich auch weiterhin
auf der individuellen, institutionellen aber auch
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hochschulpolitischen Ebene fir den geschlechter-
gerechten Zugang zu (wissenschaftlichen) Spitzen-
positionen einsetzen. Dabei werden Strukturen,

die oft Ausschlussmechanismen systematisieren,
ebenso hinterfragt wie normatives Handeln, nor-
matives Qualifizieren oder Kommunizieren, das
eben nicht alle gleichberechtigt einschlief3t, Qualitat
ungleich wertet und Menschen ungleich wertschatzt.

Die MalRnahmen zur Sensibilisierung, Didaktik, Kom-
munikation, Weiterbildung, Coaching, Quotierung,
etc. werden im [G]DAP/[G]DAM vertieft definiert.
(Anhang) Die im Zuge des Professorinnenpro-
gramms angestrebten Vorgriffprofessuren sollen

in diesem Kontext in vier definierten optionalen
»Zielbereichen® mit sehr unterschiedlichen, weiter
oben beschriebenen, Problematiken ihre Wirkung
entfalten:

a. FB Architektur (sehr deutliche Uberreprasentanz
weiblicher Studierender bei stagnierender Pro-
fessorinnenquote)

b. FB Elektro- und Informationstechnik (deutliche
weibliche Unterreprasentanz auf allen Ebenen)

c. FB Medien/ubergreifend/Zentrum fur Digitali-
sierung und Digitalitat (u.a. wachsende Aus
grenzung Benachteiligung von Frauen im Zuge
zunehmender Digitalisierung; vgl. Global Gender
Gap Report 2018/WEF 2018)

d. FB Maschinenbau und Verfahrenstechnik (deut-
liche weibliche Unterreprasentanz auf allen
Ebenen)

— Deutlich hervortretende Unterreprasentanz
wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen/keine
programmatische Unterstiutzung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen (nur individuelles
Mentoring)

Die HSD/FH-Nachfolge bedingten Problematiken

in Bezug auf die Forderung weiblichen wissen-

schaftlichen Nachwuchses und entsprechende

MalRnahmen hierzu wurden in 3.2. ausfuhrlich

vorgestellt. Hier gilt es zukinftig — auch im Zuge

wulnschenswerter, politisch einzuleitender struk-
tureller Verbesserungen — noch systematischer
vorzugehen, (flankiert von Einzelmaflnahmen und
individualisierten Aktionen).

Das Ziel ist, ein Programm zu entwickeln, dass die
Nachwuchsférderung, insbesondere in Bezug auf
die weibliche Besetzung wissenschaftlicher Spitzen-
positionen systemisch verankert und sich mit der
Forderung und Umsetzung des Promotionsrechts
Zug um Zug verknupft und verstetigt. Auffallig ist,
dass an der HSD auch da, wo die Absolventinnen-
quote Uberdurchschnittlich hoch ist, dies sich nicht
oder kaum bezuglich der Quote der wissenschaft-



lichen Mitarbeiterinnen abbildet — hier gilt es gezielt
zu intervenieren.

— MaRige Steigerung des Anteils an weiblichen
Studierenden in den MINT-Fachern
Die tradierten MINT Facher weisen in ihrer Studie-
rendenschaft bereits den bekannten Mangel an
weiblichem potenziellem (wissenschaftlichem) Nach-
wuchs auf — auch wenn hier in den Fachbereichen
EI/M/MV Steigerungen erzielt worden sind und
entsprechende MaRRnahmen zur Akquirierung von
Studentinnen stattfinden (Girls Day, Messen, Tag
der offenen Tur, etc.).

Die MaRnahmen zur Akquirierung von Studentinnen
missen hier verstarkt und ggf. auch modernisiert
werden. Ebenso haben curriculare Inhalte und
Schwerpunkte sowie die Definition des Studiengang-
konzeptes durchaus Steuerungspotential, was sich
insbesondere in Bezug auf die neuen Studiengange:
Umwelt- und Verfahrenstechnik (FB MV circa 40 %)
und Wirtschaftsingenieurwesen (FB MV/EI circa

30 %) beobachten bzw. nachweisen Iasst.

Gleichwohl mussten zusatzlich Mallnahmen ergriffen
werden, die ihre Wirkung ,top down® entfalten,
somit nicht auf den niedrigen Ausgangszahlen der
Student_innen-, Absolvent_innenquote beruhen,
sondern dessen ungeachtet Sehgewohnheiten
andern, indem sie, bezogen auf das wissenschaft-
liche Fihrungspersonal, durch Quotierung Tatsachen
schaffen. Auf diese Weise missen Rollenvorbilder
geschaffen werden, welche die Motivation von Schi-
lerinnen ein Studium Bereich der MINT-Facher zu
ergreifen wesentlich erhdhen. Hier muss jedoch

die Gesetzgeber_in die Grundlage bereiten. (vgl.
Statements zum Kaskadenmodell: [G]IDAP/[G]DAM)

In den gestalterischen Fachern sind Frauen unter
den Studierenden stark Uberreprasentiert, bei gleich-
zeitiger Stagnation der niedrigen Frauenquote beim
wissenschaftlichen Flhrungspersonal. Insbesondere
im Fachbereich Architektur steht ein Studentinnen-
anteil von 75% einer statischen Professorinnenquote
von 25% gegenulber. Hier soll gezielt, auch mit Hilfe
des Professorinnenprogramms eine Veranderung
erzielt werden. Gleichzeitig werden MaRnahmen
ergriffen, mehr Studenten, insbesondere flur die
Fachrichtung ,Innenarchitektur® (Frauenanteil Gber
90%) zu gewinnen (Boys Day, Tag der offenen Tr,
Schnupperstudium, etc.), wobei die Griinde fir das
(hier umgekehrte) Geschlechterverhaltnis komplex
sind und auf Ausgrenzungs- wie Vermeidungs-
mechanismen beruhen. Dies kann an dieser Stelle
jedoch nur angedeutet, nicht erlautert werden.

Grundsatzlich ware in Erwagung zu ziehen, die
Evaluationsmittel und -methoden noch starker

zu professionalisieren. Ob hieraus andere, neue,
unbekannte Ruckschlisse gezogen werden koénnen,
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wird sich zeigen. Die Akzeptanz aus der sich

die Bereitschaft fur Malinahmen zur Herstellung
von Gender Diversity ableitet, kdnnte aber ggf.
gesteigert werden. (s. Anhang: Tabellen ,weibliche
Studierende®)

7. Zielsetzungen (3 Gruppen) und
spezifische MaBRnahmen

Ubergreifende Malnahmen wie z.B. fortlaufende,
Kommunikations- und Sensibilisierungskampagnen
u.a. werden im [G]DAP/den [G]DAM umfanglich
beschrieben. Kurzdarstellung der weiteren (geplan-
ten) Umsetzung eines oder mehrerer der genannten
Ziele unter Berucksichtigung der jeweiligen hoch-
schulspezifischen Situation:

71

Erhéhung der Anteile von Frauen in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen — Zielquote

50 %/ stufenweise Steigerung um 10% bis 2024

In Anlehnung und aufbauend auf die oben genannten
MaBnahmen und dargelegten Problematiken werden
hierzu folgende MalRnahmen weitergeflhrt bzw.ange-
stolRen (siehe auch [G]DAP/[G]DAM):

* Integration der Gender Diversity Thematik im (zu
formulierenden) HSD-Leitbild und verstarkte Ein-
bindung in andere Ubergeordnete Instrumente
(HEP, ZLV, HV)

* Optimierung des Berufungs-/Ausschreibungs-
prozesses: angemessene Neuformulierung
von Stelle anzeigen im Sinne inklusiver An-
sprache, standige Evaluation des Berufungs-
leitfadens, Beratung im gesamten Prozess der
Berufung, Sensibilisierung des Fuhrungsperso-
nals/Gremienmitglieder durch Seminare/Work-
shops

* Optimierung der Ausgestaltung und Denomination
von Professuren im Sinne besonderer Beachtung
diverser Bildungsbiographien und akademischer
Karrieren sowie Berufswege und Lebenswirklich-
keiten

* Professionalisierung des Recruitings im Sinne
moglichst grof3er Diversifizierung

* Professionalisiertes Mentoring in der Eingliede-
rungs-, Wiedereingliederungsphase und ggf. in
Krisensituationen

*  Weitere gezielte Verbesserung des Angebots im
Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf/Life-Work-Balance: weitere Betreuungs-
stellen und weitere Kooperationen fir maximale



Flexibilitat; weitere Raumlichkeiten flr unterschied-
liche Bedurfnisse (familienfreundlicher Campus);
Ausbau des Beratungs- und internen Fortbildungs-
angebots; so viel Flexibilisierung wie mdglich im
Arbeits- Lehr- und Lernkontext

» Entzerrung der Berufseinstiegsphase durch einen
.weichen® Einstieg in die FH-Professur einher-
gehend mit der Sicherstellung der Vereinbarkeit
von Privatleben und Beruf von Anfang an

» Forschungsférderung: Projekte, Institute und ggf.
andere Organisationsformen mit einem eindeutig
gleichstellungs-, genderbezogenen Forschungs-
zweck und Forschungsziel sollen ab 2019 gefor-
dert werden

» Einrichtung des GenderLABs der HSD (Il 2019)
Geplant ist, an der HSD eine Einrichtung (LABor)
zu grinden, das sich mit den multidimensionalen
Mechanismen auseinandersetzt, die gleichbe-
rechtigten Zugang zu FUhrungspositionen in der
Akademia und der Profession nachhaltig verhin-
dern — in Besonderem Malie bezogen auf die
(HSD-inharenten) Disziplinen, in denen, trotz
gleichbleibend hoher oder steigender Absol-
ventinnenzahlen (50 % +), Frauen in Bezug auf
die FUhrungs- und Spitzenpositionen nachhaltig
(statisch) unterreprasentiert sind.

Darlber hinaus soll das GenderLAB, neben
weiteren Forschungsinhalten und der Forschungs-
férderung und Weiterqualifizieungsférderung auch
Themen wie ,Academic Consulting” (Begleitung
von Lehrinhalten), ,Mentoring Strategies® und
,Professional Coaching“ (Weiterbildung) behan-
deln, anwenden, intensivieren bzw. entwickeln
kénnen.

Das GenderLAB agiert fachbereichsubergreifend
mit hochschulweiter Signalwirkung, es reprasen-

tiert ein Angebot fur Professorinnen, Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Studentinnen. (Anlage

Gender-LAB Kurzkonzept)

7.2

Erhéhung des Anteils von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen auf 50 % /stufenweise Steige-
rung um 15% bis 2024

Die grundséatzlichen Problematiken der Karriere- und
Personalentwicklung, insbesondere fir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen in der Organisationform der

HSD (als ehemalige FH) wurden bereits beschrieben.

Ungeachtet dessen setzt sich die HSD im Rahmen
ihrer Moglichkeiten aulRerordentlich fir die gezielte

Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses ein (siehe z.B. FB M, MV/Anhang).
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Der Tatsache, dass Nachwuchswissenschaftler-
innnen wesentlich seltener die Chance einer festen
Anstellung an einer Universitat, FH oder einem
Forschungsinstitut erhalten und somit seltener

die Mdglichkeit haben, diesen relativ sicheren (im
Gegensatz zu privater Forderung/Unterstitzung
oder Stipendien) Karriereplanungsschritt zu gehen,
muss gezielt durch Mallnhahmen entgegengewirkt
werden. Auch weil Anstellungen an den o.g. Ins-
titutionsformen begrinden zudem die graduelle
Integration im akademischen Kontext — als Vor-
aussetzung fur eine vernetzte Karriereplanung —
begrinden. Auch die Begleitung durch Mentor-
innen hat sich hier als zielfUhrend erwiesen.

In Bezug auf die Karriereplanung muss sicher
auch, die sich im Vergleich (zu mannlichen Nach-
wuchswissenschaftlern) deutliche Verzdgerung der
Karriereschritte zwischen Promotion und Habilita-
tion/Berufung (politisch) in den Blick genommen
werden — der sich hier manifestierenden Fragilitat
muss mit geeigneten (Wieder-) Eingliederungs-
mechanismen und entsprechenden strukturellen
Voraussetzungen hierfur (s.o. z.B. ,weicher Ein-
stieg“) begegnet werden.

Allen an der HSD beschéaftigten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen stehen die Angebote der Fort- und
Weiterbildung und der speziell auf die Bedarfe von
Lehrenden und Forschenden fachibergreifend
ausgerichteten Development Days zur Verfigung.
Besonders bertcksichtigt wurden genderspezifische
Bedarfe in den vergangenen Jahren in Veranstal-
tungen die sowohl fur eine Laufbahn innerhalb wie
aullerhalb der Wissenschaft qualifizieren.

Bspw. einem Workshop zum Erwerb und Ausbau
von Fuhrungskompetenz fir Wissenschaftliche
Mitarbeiter_innen oder einer Veranstaltung zur
Vermarktung und o&ffentlichen Préasentationen der
eigenen Forschungsthemen. Zur Realisierung von
Vereinbarkeitskonzepten wurden ebenfalls Semi-
nare fur Hochschulangehdrige mit familiaren Ver-
pflichtungen angeboten.

Auch fur Fragen zu Karrierewegen und -entwicklung
sowie Bewerbungstrainings fur befristet beschaftige
werden 2019 Formate seitens der Personalent-
wicklung konzipiert. Geplant ist auch fir die Ziel-
gruppe der kooperativ Promovierenden gemeinsam
mit der Stabstelle Forschung & Transfer z.B. durch
kollegiale Fallberatung verstarkt zu begleiten. Auch
sollen dazu insbesondere Flhrungskrafte im wissen-
schaftlichen Bereich durch entsprechende Angebote
fur Gleichstellungsaspekte in Nachwuchsférderung
sensibilisiert werden.

* Promotionsrecht (Promotionskolleg) auf allen
Ebenen fordern und auf die Herstellung der
systemischen Bedingungen hierzu politisch,
institutionell, individuell hinwirken.



Akquirierung von Forschungsprojekten im
Bereichen mit einem Gender Diversity Bezug

Kooperative Promotionen (weiblicher Studieren-
der) weiter fordern und durchflhren Voraus-
setzungen hierzu optimieren (siehe Forschungs-
férderung 7.1)

(Gender) Mentoring-Programme zur Férderung
des weiblichen (wissenschaftlichen) Nachwuchses
installieren/professionalisieren: fur Studentinnen,
Doktorandinnen, Post-Doktorandinnen (,Leaking
Pipeline“ Problematik vor allem zwischen Promo-
tion und Habilitation Berufung) — ggf. aber auch
fur Hochschulverwaltung und Wissenschafts-
management.

Hochschulinterne und -externe Vernetzung/Netz
werke intensivieren (Studierende, Lehrende, Pro-
movierende). Verstarkte und verbesserte interne
und externe Kommunikation

Weitere gezielte Verbesserung des Angebots im
Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf/Life-Work-Balance (s.7.1)

Gezielte Einstellung von Studentinnen als Wiss./
stud. Hilfskraft um diese friih an die Fachbereiche
zu binden. Anbieten von Promtionsthemen und

die Schaffung entsprechender Promotionsstellen.

Weiterqualifikation férdern, Bindung an die HSD
starken ! HSD-Studentinnen/Absolventinnen
fur den Master/die Promotion und Forschung
motivieren (Mentoring, Vernetzung, Kommu-
nikation, Stipendien, etc.) (,FH“-Absolventinnen
promovieren ‘seltener als ,FH“-Absolventen)

Alumnae-Netzwerk etablieren, um mit Potential-
tragerinnen Kontakt zu halten — auch B.A. — und
sie zuklnftig ggf. flr wiss. Spitzenpositionen zu
interessieren.

Einrichtung des GenderLABs der HSD (lll 2019)
(s.71)

Um gezielt Nachwuchswissenschaftlerinnen anzu-
sprechen und fur Auswahlverfahren fir wissen-
schaftliche Mitarbeiter_innen oder Berufungsver-
fahren fir Professuren zu gewinnen, soll vermehrt
auf Basis der Bewerberstatistiken aktives Recrut-
ting betrieben werden. So wurden bereits 2014
Nachwuchswissenschaftler_innen direkt Uber
soziale Medien angesprochen und auf eine Aus-
schreibung fur eine Professur in einem techni-
schen Fachbereich hingewiesen. Auch kann
bspw. eine Informationsveranstaltung fir Frauen
zu Chancen und Wegen einer Fachhochschul-
Professur als Personalmarketingmal3nahme
durchgefihrt werden.

7.3

Akquirierung von Studentinnen fiir Facher,

in denen Frauen unterreprasentiert sind
Ursachenforschung und ggf. ausgleichen-

de MaBRnahmen in Fachbereichen, in denen
Studenten unterreprasentiert sind — Zielquote
50%

*  Weiterhin Durchfiihrung/Aktualisierung des Kon-
zeptes des Girls-/Boys Day in den entsprechenden
Fachbereichen

« Beteiligung an Messen, Symposien, Wettbewer-
ben, Summer Schools, etc.

* Durchfuhren eines Tags der offenen Tur mit
besonderen Veranstaltungen

* Schnupperstudium erméglichen

* Ausrichtung der Fachinhalte/Facherkombinationen
weiterhin in Bezug auf gesellschaftliche Problem-
stellungen und Bedurfnisse konturieren und ent-
wickeln (siehe z.B. FB MV — Umwelt- und Ver-
fahrenstechnik)

*  Weitere spezifische Verbesserung des Angebots
im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Pri-
vatleben und Studium/Life-Work-Balance (s.7.1.)

* Optimierung der curricularen Inhalte und Struk-
turen im Sinne besonderer Beachtung unter-
schiedlicher Bildungsinteressen und akademi-
scher Zielvorstellungen sowie Ausbildungswege,
Ausbildungsherkunft und Lebenswirklichkeiten

¢ Verstarkte und verbesserte interne und externe
Kommunikation

* Gender Mentoring

e Durchfihrung von Symposien, Vortragsreihen,
etc. SICHTBARKEIT ERHOHEN

» Einrichtung des GenderLABs der HSD (Il 2019)
(s.7.1)

8. Angestrebte/potentielle, in
dieses Konzept eingegliederte,
Professuren (s. auch 6.1.)

8.1
FB A_Architektur

Der Fachbereich Architektur sieht sich einer Uber-
reprasentanz von weiblichen Studierenden (zwischen
58%—90% je nach Studiengang) und einer Unter-



reprasentanz von Frauen in der Professor_innen-
schaft — aktuell sind 25,8 % der hauptamtlich Leh-
renden weiblich — gegentber. Die Kehrtwende von
der Uber- zu Unterreprasentanz findet insbesondere
im Bereich Architektur bereits mit dem Eintritt ins
Berufsleben statt: Nur rund ein Drittel aller in der
Architektenkammer NRW eingetragenen Architektin-
nen sind weiblich (Stand November 2018); bei den
Innenarchitektinnen betrug der Anteil 59,4 %.

Die mithilfe des Professorinnen-Programms geplante
Vorgriffprofessur in der Architektur soll genau an
dieser Stelle ansetzen, um der Unterreprasentanz
von Frauen im Architekturberuf und auch in der
Wissenschaft zu begegnen. Sie soll zusammen mit
der Genderbeauftragten des Fachbereiches Archi-
tektur Vorbildcharakter sowohl fur den Architektur-
beruf als auch fir die weibliche wissenschaftliche
Karriere haben. Hierzu sollen den weiblichen Studie-
renden im Bachelor- und den Masterstudiengangen
explizit mogliche Karrierewege in Vortragen, Work-
shops und Seminaren aufgezeigt werden.

Die Professur erweitert die bereits umgesetzte Mal3-
nahme, Seminare zur Unternehmensgrindung und
-fGhrung mit erfolgreichen Griinderinnen der Archi-
tektur und Innenarchitektur zu besetzen.

Die Vorgriffprofessur soll sich inhaltlich der durch
personliche, kulturelle, gesellschaftliche und

soziale Erfahrungen gepragten Diversitat im Ent-
wurfsprozess widmen und integrativ zwischen

den verschiedenen Disziplinen arbeiten. Sie soll
gendersensitiv planen, entwerfen und realisieren,
um tradierte Rollenmuster und deren Umsetzung in
der Architektur aufzubrechen und so auch die Rolle
und Bedeutung der Arbeit von Architektinnen zu
starken. Angestrebt wird ebenfalls die Zusammen-
arbeit mit der am Fachbereich Architektur geplanten
Ansiedlung des interdisziplindren GenderLabs der
HSD, welches u.a. auf dem Gebiet Gender und
Architektur forschen und den Einfluss von Gender-
konstruktionen auf den Planungs- und Bauprozess
und den offentlichen Diskurs untersuchen soll.

8.2
FB El_Elektro- und Informationstechnik

Der Fachbereich Elektro- und Informationstechnik
plant die Einfihrung eines konsekutiven Master-
studiengangs im Bereich Wirtschaftsingenieur-
wesen fur Absolventinnen und Absolventen aus
allen Bachelorstudiengangen des Fachbereichs.

Um die nétigen Lehrkapazitaten im wirtschafts-
ingenieurwissenschaftlichen Bereich sowohl

fur den Bachelorstudiengang auszubauen, als
auch fur den geplanten Masterstudiengang erst-
malig bereitstellen zu kdnnen, ist unter anderem
die Umwidmung und Neuberufung einer weiteren
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Professur fur diesen Bereich geplant. Durch die
Madglichkeiten, die das Professorinnenprogramm Il
bietet, lasst sich die bereits eingeworbene Stelle
aus dem ,Landesprogramm flr geschlechterge-
rechte Hochschulen® in eine ordentliche Professur
Uberfiihren (siehe [G]DAM FB El).

Aufgrund der insgesamt angespannten Bewerbungs-
lage fur Professorinnen und Professoren auf dem
Gebiet der Elektro- und Informationstechnik ist der
Fachbereich davon Uberzeugt, nur durch verstarkte
Anstrengungen und die Teilnahme an Sonderpro-
grammen geeignete — insbesondere weibliche —
Bewerberinnen fiur den Wechsel an die HSD
begeistern zu kénnen. Speziell im MINT-Bereich

ist die Zahl der weiblichen hauptamtlich Lehrenden
immer noch zu gering und daher ist der Fachbereich
hier besonders um Veranderungen bemuht. Das
Profil der neu zu schaffenden Stelle soll dabei
neben einer weiblichen Besetzung besonders auf
dem Aspekt ,Wirtschaftsingenieurwesen®, anstelle
einer reinen betriebswirtschaftlichen oder ingenieur-
wissenschaftlichen Ausbildung liegen. Die kluge
Verknlipfung macht®s!

8.3
FB M_Medien (lUibergreifend)

Aufgrund sehr guter Vorbedingungen und sehr
positiven Vorerfahrungen, auch in Bezug auf die
Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (s.
Anlage...), wird folgender Vorschlag fir eine Forde-
rung einer (vorzugsweise Vorgriffs-) Professorinnen-
stelle ,Data Science und Computer Visualistik*
gemacht. Die neue Kollegin soll insbesondere fir
die interdisziplindren Digitalisierungsaktivitaten im
ZDD (Zentrum fur Digitalisierung und Digitalitat) in
leitender Position verantwortlich sein.

Professur ,Data Science und Computer Visualistik®.
Data Science wird als neues Paradigma in der
Wissenschaft (nach Empirik, Modellbildung, Simu-
lation) betrachtet. Computer Visualistik betrachtet
interdisziplinar bildbezogene Aspekte der Informatik
und Gestaltung durch Digitalisierung. Daher ist diese
Professur auch gleichzeitig flr verschiedene Fach-
bereiche an der HSD attraktiv und bietet damit auch
die grol’e Chance einer intensiven interdisziplinaren
und nachhaltigen Zusammenarbeit.

Ziel des Lehr- und Forschungsgebiets ist die Extrak-
tion von Wissen aus Daten mittels geeigneter Metho-
den der Mathematik und Informatik, z.B. fur Cluste-
ring/Klassifikation, Optimierung, Modellierung und
Simulation, Aufbereitung komplexer Daten, effiziente
Analyse und wirksame interaktive Visualisierung. An
der Schnittstelle von gestalterischer Visualisierung
und datengetriebener Analyseverfahren entwickelt
die Professur neue interaktive multimodale Repra-
sentationen komplexer Informationsrdume. Integ-



rierte domanenubergreifende Datenmodelle sind
ebenso im Fokus der Professur wie bildgebende
Verfahren und die multidimensionale Datenana-
lyse heterogener Informationsquellen. Die kritische
Betrachtung gesellschaftlicher Chancen und Risiken
ist bei der hohen Relevanz des Themas obligato-
risch und inharent erforderlich.

Die Professur soll gleichzeitig an einem technischen
und nicht-technischen Fachbereich angesiedelt
werden und so den Austausch zwischen den Diszi-
plinen explizit durch gemeinsame Veranstaltungen
und Projekte unterstitzen. Die Professur soll als
Kernprofessur im Zentrum fur Digitalisierung und
Digitalitat (ZDD) Zugang zu den umfangreichen
Ressourcen erhalten um in Lehre und Forschung
in diesem Bereich der Digitalisierung intensiv zu
wirken.

Damit erhalt diese Stelle einen Vorbildcharakter fur
die gemeinsame Arbeit verschiedener Fachgebiete
in Lehre, Forschung und Transfer. Die Professur soll
eine leitende Tatigkeit im Zentrum fur Digitalisierung
besitzen und den Aufbau und Betrieb des ZDD
wesentlich mitgestalten.

8.4
FB MV_Maschinenbau und Verfahrenstechnik

Die traditionelle weibliche Unterreprasentanz auf
allen Ebenen im Fachbereich MV konnte in den
Studiengangen ,Umwelt- und Verfahrenstechnik®
und ,Energie- und Umwelttechnik® bereits ver-
bessert werden. Erheblichen Anteil daran hat u.a.
die Berufung von zwei Professorinnen in diesen
Gebieten, von denen eine als Vorgriffprofessur
vom Prasidium, dem [G]DAT und dem Fachbereich
MV paritatisch finanziert wurde (s.0.). Im Kern-
bereich des Maschinenbaus (Produktentwicklung/
Produktionstechnik) konnte bisher keine Frau
berufen werden, so dass eine entsprechende Vor-
bildfunktion mit der entsprechenden Sogwirkung
auch flr angehende Studentinnen fehlt. Dies ist als
ein Grund fur den niedrigen Anteil von Studentinnen
in diesem Bereich anzusehen.

Die Schnittstelle zwischen Produktentwicklung
(Maschinenbau) und Produktgestaltung (Design)
bietet unter Verwendung modernisierter curricularer
Inhalte eine sehr gute Mdglichkeit, die Attraktivi-
tat des Kernbereichs des Maschinenbaus fir
angehende Studentinnen und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen zu erhdhen. Gleichzeitig ist die
Wahrscheinlichkeit sehr hoch, fir dieses Arbeits-
gebiet qualifizierte Bewerberinnen gewinnen zu
kdénnen.

Dazu wird die am 31.7.2022 freiwerdende Professur

,Physik und Grundlagen der Werkstoffkunde* vor-
zeitig mit dem veréndertem Lehr- und Forschungs-
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gebiet ,Produktentwicklung, Produktdesign, Rapid
Prototyping“ neu besetzt. Diese Stelle umfasst im
Bereich der asthetischen und funktionalen Produkt-
gestaltung moderne, zukunftsweisende Verfahren
des Rapid Prototyping, 3D-Scanning-Techniken und
Reverse Engineering-Verfahren, die auch wesent-
liche Saulen der Digitalisierung in der Produktent-
wicklung und der Produktionstechnik darstellen.
Gleichzeitig werden die genannten Techniken (u.a.
3D-Druck) auch fur zukunftsweisende (additive)
Fertigungsverfahren eingesetzt. Die Gestaltung von
Bauteilen und Baugruppen (in Hinblick auf Funktion,
Beanspruchung, Fertigung Umweltaspekten etc.)
unter Einsatz von 3D-CAD-Software soll in Lehre
und Forschung reprasentiert werden.
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