Amtliche Bekanntmachung
der Fachhochschule Sudwestfalen

- Verkundungsblatt
der Fachhochschule Sudwestfalen -

BaarstralRe 6, 58636 Iserlohn

Nr. 1293 Ausgabe und Tag der Veroffentlichung: 13.06.2024

Zusammen fiir Gleichstellung
Gleichstellungskonzept FH SWF 2028

wird hiermit hochschuléffentlich bekannt gegeben:



Zusammen fur Gleichstellung —
Gleichstellungskonzept FH SWF 2028



Inhaltsverzeichnis

1. Einleitung: Kulturwandel als Kernziel ....................cco i 4
2. Strategische Umsetzung und Vorgehen: Kulturwandel Schritt fur Schritt ...... 6
3. Bestandsanalyse und Zielvorgaben bis 2028...................ccoo i 8
3.1 Analyse der hochschulweiten Frauenanteile ...............cccccoiiiiiiiiee e 8
3.2 Starken-Schwachen-Profil ... 12
3.2.1 Starken und ChanCeN ..........ooiiiiiiiiiiiee e 12
3.2.2 Herausforderungen und Schwachen............cccoeeevieeiiiiiiciiieee e 15

4. Die 5 Handlungsfelder: Ziele und MaBnahmen ......................ccoooiiiiieen e, 18
4.1. HF 1: Ausbau von Gender-Kompetenzen............ooooiiiiiiiiie e 20
4.2. HF 2: Gender-Mainstreaming .........cooooiiiiiieee e 20
4.3. HF 3: Gleichberechtigte Partizipation und Reprasentanz................ccccc..c..o.. 21

4.4. HF 4: Gestaltung einer diskriminierungskritischen und diversen Hochschule.22
4.5. HF 5: Starkung der Position ,Familiengerechte Hochschule®......................... 22
Anhang: Beschiftigten- und Studierendenstruktur .........................ccoooo 25



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1 Phasen des Kulturwandels. ...............oo e 6
Abbildung 2 Handlungsfelder des Gleichstellungskonzeptes............cccoovviiiiiiiiieiiiceiieee, 7
Abbildung 3 Frauenanteile im 1. Fachsemester. ... 8
Abbildung 4 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfangerinnen.. ............ccccooeiiiin. 9
Abbildung 5 Gleichstellungsstrukturen. ... 13
Abbildung 6 Bearbeitungsprozess fur Gleichstellungsmallnahmen. ..............ccc.ooeii 19
Abbildung 7 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen in den Prasenzstudien-

(o= g To =T o TSP PPPPPTRR 25
Abbildung 8 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen in den Verbundstudien-

(o= o =T o T PP PPPPPTTR 25
Abbildung 9 Entwicklung der Promovierendenzahlen 2015-2022. ...........ccccceiveviiieiinnns 26

Abbildung 10 Geschlechterverhaltnis Studentische und Wissenschaftliche Hilfskrafte. ..... 26
Abbildung 11 Geschlechterverhaltnis Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen und Lehrkrafte fur

besondere AUTGabEN. ... 27
Abbildung 12 Geschlechterverhaltnis Professuren. ... 27
Abbildung 13 Geschlechterverhaltnis Mitarbeiter*innen Technik und Verwaltung.............. 28
Abbildung 14 Arbeitszeit Mitarbeiter“innen Technik und Verwaltung. ...........cccccciiinnee. 28
Abbildung 15 Elternzeit/Sonderurlaub aus familidren Grinden...............cccoooeiiiiiiiiiiins 29
Abbildung 16 Geschlechterverhaltnis Leitungspositionen in der Hochschulverwaltung. ..... 29
Abbildung 17 Geschlechterverhaltnis Leitungspositionen Dekanate. ..................ccoeeeenni 30



1. Einleitung: Kulturwandel als Kernziel

Die Gleichstellung der Geschlechter ist im Grundgesetz festgelegt. Sie ist Grundvo-
raussetzung fur ein faires Miteinander sowie die gleichberechtigte akademische und
berufliche Entfaltung aller. lhre aktive Umsetzung ist eine gesamtgesellschaftliche Auf-
gabe. Hochschulen kommt dabei im Rahmen ihres gesellschafts- und bildungspoliti-
schen Auftrags ,als Statten der Selbstreflexion, des kritischen Dialogs sowie der fach-
lichen und akademischen Integration*’ eine besondere Vorbildfunktion zu. Das Hoch-
schulgesetz des Landes Nordrhein-W estfalen verpflichtet Hochschulen in § 3 Abs. 4
explizit, die Gleichberechtigung der Geschlechter durchzusetzen und die Prinzipien
des Gender-Mainstreamings anzuwenden:

,Die Hochschulen férdern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in der Hochschule und
wirken auf die Beseitigung der fur Frauen bestehenden Nachteile hin. Bei allen Vor-
schlagen und Entscheidungen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen zu be-
achten (Gender Mainstreaming). [...]* § 3 (4) HG NRW

Gender-Mainstreaming beruht auf dem Gedanken, dass Menschen aufgrund der ihnen
gesellschaftlich, kulturell und sozial zugeschriebenen Geschlechterrollen (Gender) un-
terschiedliche Lebensbedingungen und Zugangschancen vorfinden und strukturelle,
politische oder soziale Entscheidungen und Malknahmen sich genderspezifisch auf sie
auswirken. Gender-Mainstreaming nimmt die ,Geschlechterperspektiven® in allen wis-
senschaftlichen, strukturellen und sozialen Entscheidungen in den Blick und sorgt sys-
tematisch durch spezifische MaRnahmen fur Chancengleichheit.

Die Fachhochschule Studwestfalen (FH SWF) ist sich der Bedeutung des gesetzlichen
Gleichstellungsauftrags bewusst und Ubernimmt mit dem Gleichstellungskonzept Ver-
antwortung dafur, Gleichstellung als Querschnittsthema fest in ihrer Hochschulstruktur
und ihren Entscheidungsprozessen zu verankern. Als ein wichtiger Pfeiler des Selbst-
verstandnisses der Fachhochschule Sudwestfalen ist das Gleichstellungskonzept eng
verzahnt mit anderen Kernstrategien und Handlungsfeldern der Fachhochschule, ins-
besondere der Strategie der Hochschulleitung (Hochschulentwicklungsplan), dem
Qualitatsmanagementsystem, der Internationalisierungsstrategie, der Forschungs-
strategie, der Nachhaltigkeitsstrategie, der Personalentwicklung, dem Handlungspro-
gramm ,audit familiengerechte hochschule® sowie einer zukinftigen Diversitats-Stra-
tegie.

Das Gleichstellungskonzept gilt fur alle Hochschulmitglieder gemalt § 9 des Hoch-
schulgesetzes. Ziel ist es, allen Mitgliedern eine gerechte Teilhabe an den hochschul-
politischen, wirtschaftlichen und technischen Entwicklungen zu ermdglichen und
Gleichstellung in Lehre und Forschung zu integrieren. So kann ein sicherer, fairer und
zugleich innovativer Arbeits- und Lernraum fur alle Mitglieder der Fachhochschule ga-
rantiert und Studierenden mit unterschiedlichen Voraussetzungen ein gutes Studium
ermaoglicht werden.

1 ,Empfehlungen flr eine zukunftsfahige Ausgestaltung von Studium und Lehre” des Wissenschaftsrats vom
29.04.2022, S. 9, siehe https:/Mmww.wissenschaftsrat.de/download/2022/9699-22.pdf? blob=publication-
File&v=17 (letzter Zugriff am 26.05.2023).
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Dies kann jedoch nur gelingen, wenn alle Beteiligten jedweden Geschlechts Gleich-
stellung als gemeinsame Verantwortung und Instrument der Qualitatssicherung ver-
stehen und im Studium, in der Wissenschaft sowie in Technik und Verwaltung mitden-
ken und umsetzen. Gleichstellung ist somit auch eine zentrale Fihrungsaufgabe und
erfordert neben der Befahigung und Unterstitzung insbesondere die Schaffung von
Strukturen, die den dafir notwendigen Kulturwandel fordern sowie zusatzliche Res-
sourcen und Eigenverantwortlichkeiten fur Gleichstellungsarbeit freisetzen. Grundle-
gend fur den damit angestolRenen Kulturwandel ist ein gemeinsames W ertesystem fur
die Zusammenarbeit, in dem gegenseitige Wertschatzung, Geschlechtergerechtigkeit,
Familienfreundlichkeit und Partizipation elementare Bestandteile sind.?

Bei der Umsetzung der Gleichstellungsziele wird die Vielfalt der Hochschulmitglieder
und ihrer unterschiedlichen Lebensrealitaten und -entwurfe beriicksichtigt sowie wert-
geschatzt. Geschlecht steht in Wechselbeziehung mit unterschiedlichen sozialen Ka-
tegorien (wie nationale und soziale Herkunft, Alter, Religion und Weltanschauung, Be-
hinderung, sexuelle Identitat, ethnische Herkunft und/oder rassistische Zuschreibung).
Diese Uberschneidungen kénnen sowohl zu Privilegien als auch zu Nachteilen flihren.
Indem die Fachhochschule Sudwestfalen diese intersektionale Perspektive in ihrer
Gleichstellungsarbeit einnimmt, kdnnen bestehende Ungleichheiten in ihrer Komplexi-
tat erkannt und ausgeglichen werden.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept dient gleichzeitig als Gleichstellungsrahmen-
plan (§ 5a des Landesgleichstellungsgesetzes NRW) und somit auch als Orientie-
rungsleitfaden fur die Entwicklung der dezentralen Gleichstellungspléne. Zugleich er-
flllt es die Vorgaben fur die Umsetzung der Gleichstellungsquote sowie der Europai-
schen Kommission im Rahmen von ,Horizon Europe® hinsichtlich der Entwicklung und
Verdéffentlichung von inklusiven Gleichstellungsplanen (Gender Equality Plans).® Es ist
zunachst fur funf Jahre gultig und gilt fur die gesamte Hochschule.

2 Organisationskultur umfasst die Gesamtheit von Werten, Uberzeugungen, Normen und Verhaltensweisen, die
eine Organisation sowie die Entscheidungen und das Verhalten aller Organisationsmitglieder und letztlich die Art
der Zusammenarbeit pragen. Daher ist die Auseinandersetzung mit dem WIE der Zusammenarbeit entscheidend
fur alle strukturellen und organisationalen Veranderungsprozesse. Zu Kultur- und Change-Prozessen siehe Alves-
son, M., & Sveningsson, S. (2015). Changing organizational culture: Cultural change work in progress. Routledge;
Quinn, R. E. & Cameron, K.S. (2011). Diagnosing and changing organizational culture: Based on the competing
values framework.

3 Nur offentliche Einrichtungen, die einen Gender Equality Plan (GEP) vorweisen kénnen, sind bei Horizon Eu-
rope antragsberechtigt. Die Genderdimension muss zwingend in die Forschungsfragen integriert werden, es sei
denn, im Call-Text wird diese Pflicht explizit aufgehoben. Empfohlene Inhalte sind: Work-Life-Balance und Orga-
nisationskultur, Geschlechterparitat in Fihrungs- und Entscheidungspositionen, geschlechtergerechte Personal-
entwicklung, Integration von Genderaspekten in Forschung und Lehre sowie Mallnahmen gegen geschlechtsspe-
zifische Gewalt einschlieRlich sexueller Belastigung.



2. Strategische Umsetzung und Vorgehen: Kulturwandel Schritt fur Schritt

Fur den hochschulweiten Kulturwandel sind der ausdruckliche Wille zur Férderung von
Chancengleichheit und Gleichstellung, deren Verankerung in den Strukturen und Ab-
laufen der Hochschule, die Nutzung vorhandener Ressourcen sowie die Kompetenz
aller Akteur*innen notwendig. Er kann nur gelingen, wenn alle gemeinsam flr eine
gerechtere Gemeinschaft eintreten: Zusammen fiir Gleichstellung.

Da Kulturwandel ein langerfristig angelegter und sehr komplexer Prozess ist, der Zeit,
Geduld und ,Lernschleifen® bendétigt, wurde ein Modell mit zunachst drei Phasen ent-
wickelt (siehe Abb.1), welche jeweils fur die Dauer von funf Jahren einen Handlungs-
schwerpunkt legen: Strukturwandel (Phase 1), Konsolidierung (Phase Il) und Identifi-
kation (Phase IlI).

Phase 1:
Strukturwandel

Kulturwandel

Phase 2: Phase 3:
Konsolidierung Identifikation

Abbildung 1 Phasen des Kulturwandels. Eigene Darstellung.

Der Schwerpunkt des vorliegenden Konzeptes liegt auf der Phase des Strukturwan-
dels. In ihr sollen die Rahmenbedingungen und Strukturen an der Fachhochschule
Sudwestfalen systematisch so gestaltet werden, dass sich in den darauf aufbauenden
Phasen der Konsolidierung und ldentifikation die entwickelten Werte, Normen und
Strukturen kontinuierlich in den Ablaufen und der Kultur der Hochschule festigen.

Um einen sinnvollen Rahmen fur die kommenden funf Jahre zu schaffen, wurden Ziele
und MalBnahmen definiert, die jedoch sich standig &ndernden Rahmenbedingungen
unterliegen. Anstelle einer starren Vorgehensweise orientiert sich die Entwicklung und
Umsetzung der MaRnahmen an den Prinzipien des PDCA-Zyklus (Plan-Do-Check-
Act), um flexibel auf neue Entwicklungen reagieren zu kénnen. Ziel ist es, einen neuen
Prozess einzufuihren, bei dem langfristige Mallnahmenrahmen festgelegt und dann in
den dezentralen Einheiten jahrlich Malinahmen (weiter-)entwickelt, umgesetzt, tber-
pruft und angepasst werden.

Auf diese Weise kdnnen im Verlauf der funf Jahre schrittweise Anpassungen und ggf.
Erweiterungen vorgenommen werden. So werden Malkhahmen entwickelt, die sich in
den nachsten Phasen der Konsolidierung und Identifikation festigen lassen. Nach zwei
Jahren ist zudem eine gesetzlich vorgeschriebene Uberpriifung der Gleichstellungs-
plane sowie der Gleichstellungsquoten vorgesehen.

In einem statusgruppenubergreifenden partizipativen Prozess wurden auf Basis einer
Bestands- sowie einer Starken-Schwachen-Analyse funf fir die Fachhochschule Sud-
westfalen zentrale Handlungsfelder bestimmt, die fur den Start eines hochschulweiten
Kulturwandels elementar sind:
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Abbildung 2 Handlungsfelder des Gleichstellungskonzeptes. Erstellt von MerkW ert.

Mittelfristige Ziele fur die nachsten flinf Jahre sind demnach:

1.
2.
3.

4.
5.

der Ausbau von Gender-Kompetenz, insbesondere in Fuhrungspositionen,
darauf aufbauend die starkere Umsetzung des Gender-Mainstreamings,

die weitere (quantitative) Steigerung der Frauenanteile, in Studiengangen und
allen anderen Bereichen an der Fachhochschule Studwestfalen, in denen sie
noch unterreprasentiert sind, sowie die gleichberechtigte Partizipation in Ent-
scheidungsprozessen,

die Gestaltung einer diskriminierungskritischen Hochschule,

sowie die Starkung und der Ausbau familiengerechter Strukturen.

Es ist erforderlich jedes Handlungsfeld zuerst einer Analyse zu unterziehen, um vor-
handene MalRnahmen, Strukturen und Instrumente zur Gleichstellung sowie das Wis-
sen der Akteur*innen auszuwerten. Ziel dieses Schrittes ist es Bereiche zu identifizie-
ren, in denen Verbesserungen und Interventionen notwendig sind. Im nachsten Schritt
sollen gemeinsam mit den Strategiepartner*innen in den Fachbereichen, der Verwal-
tung sowie den zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen in den dezentralen Gleich-
stellungsplanen messbare und attraktive Veranderungsziele definiert, Verantwortlich-
keiten innerhalb der Hochschulstruktur abgestimmt und Feedbackschleifen eingerich-
tet werden, um notwendige Umstrukturierungen durchzufihren.

Dem zugrunde liegt die Analyse der hochschulweiten Frauenanteile und des Starke-
Schwachen-Profils der Fachhochschule Stdwestfalen bezuglich der Gleichstellung.



3. Bestandsanalyse und Zielvorgaben bis Ende 2028
3.1 Analyse der hochschulweiten Frauenanteile

Gemal} Landesgleichstellungsgesetz (LGG) werden im Folgenden die hochschulwei-
ten Frauenanteile an der Fachhochschule Sudwestfalen hinsichtlich Auffalligkeiten
analysiert sowie Zielvorgaben bis Ende 2028 vorgenommen (§ 6 Abs. 3 LGG).* Die
Studie der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) ,Women in Business und Ma-
nagement: The business case for change® aus dem Jahr 2019, fur die 12.000 Unter-
nehmen aus 70 Landern befragt wurden, weist eindricklich nach, dass die positiven
Effekte geschlechtlicher Vielfalt erst einsetzen, wenn 30 Prozent der Fuhrungsrollen
von Frauen besetzt sind.® Ziel ist daher die Erhdhung der Frauenanteile in den Berei-
chen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent.

An der Fachhochschule Stidwestfalen waren im Wintersemester 2022/23 11.115 Stu-
dierende als Haupthdrende (ohne Beurlaubte) eingeschrieben, davon 33,90 % weib-
lich.® Zwei Personen geben als Geschlecht "divers" und vier "unbestimmt" an. Die Ka-
tegorie ,divers” ist jedoch unzureichend, um die tatsachliche Vielfalt der Geschlechts-
identitaten und —ausdricke angemessen zu erfassen. Dies soll in der W eiterentwick-
lung des Datenmonitorings kunftig starker bertcksichtigt werden.

Der Frauenanteil unter den Studierenden mit auslandischer Staatsangeharigkeit liegt
mit 35,54 % marginal hoher, was vor allem Uber den hohen Frauenanteil in den beiden
internationalen Studiengangen Business Administration with Informatics und Internati-
onal Management & Information Systems zu erklaren ist.”
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Abbildung 3 Frauenanteile im 1. Fachsemester. Eigene Darstellung.

In der Entwicklung seit 2015 ist der Anteil an Studienanfangerinnen zwar leicht gestie-
gen (siehe Abb. 3), insgesamt liegt der Frauenanteil jedoch deutlich unter dem NRW -

4 Zwar ist Geschlecht als soziale Konstruktion zu verstehen. Um jedoch Ungleichheiten darstellen zu kénnen, be-
darf es der Betrachtung statistischer Daten, die nach wie vor datenschutzkonform nur in binarer Form vorliegen
(Frauen/Manner).

5Vgl. https://www.ilo.org/berlin/presseinformationenWCMS 703609/lang--de/index.htm (letzter Zugriff am
26.05.2023).

6 Quelle: Hochschulstatistik, Stand 01.12.2022.

7 Alle Haupthdrenden (ohne Beurlaubte) mit auslandischer Staatsangehdrigkeit, Hochschulstatistik der FH SWF
WS22/23, https://www.fh-swf.de/de/ueber uns/infos zahlen fakten/zahlenspiegel/zahlenspiegel 1.php.
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Durchschnitt fir Fachhochschulen. Dies ist auch auf das Facherprofil der Fachhoch-
schule Stidwestfalen zurtickzufiihren.®

Die Steigerung der Frauenanteile ist vor allem durch die Erweiterung des Studienan-
gebots im Bereich Wirtschaft/Management (International Management, Design und
Projektmanagement, Wirtschaftspsychologie) und Frihpadagogik zu begriinden, die
jedoch die geringen Zahlen des technik- und ingenieurwissenschaftlichen Schwer-
punktes der Fachhochschule nur teilweise auffangen kdnnen. Ein Ziel bis Ende 2028
ist es daher, die Bemuhungen - insbesondere in den technik- und ingenieurwissen-
schaftlichen-Studiengangen - zu verstarken und damit die Zahl der Studentinnen (FH
SWF gesamt) sukzessive mindestens auf 40 % anzuheben.® Da Geschlechterstereo-
type nach wie vor eine bedeutende Rolle bei der Studien- und Berufswahl von jungen
Erwachsenen spielen, wird die Fachhochschule Stidwestfalen auch ihre Bemihungen
intensivieren, ihre Angebote zur Studienorientierung und Studienwahl so weiterzuent-
wickeln, dass es Studieninteressierten erleichtert wird, Studienfach und Berufswahl
unabhangiger von Geschlechterklischees zu ergreifen (siehe Kapitel 4.3.). Eine ge-
nauere Beschreibung fachspezifischer Malinahmen erfolgt in den dezentralen Gleich-
stellungsplanen.

Im Verlauf seit 2015 ist der Frauenanteil im Master an der Fachhochschule Stidwest-
falen auf 38,8 % gestiegen (siehe Abb. 4), was vor allem auf das Angebot an Master-
studiengangen im Verbund zurickzufuhren ist. Insbesondere die Verbundstudien-
gange Frihpadagogik und Life Science Engineering weisen einen hohen Frauenanteil
auf.1°

Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen
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BA MA

Abbildung 4 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen. Eigene Darstellung.

8 Die Einschrankung auf die Studienanfanger*innen begriindet sich mit dem Verzerrungseffekt, wenn man die Ge-
samtzahlen im Zeitverlauf betrachtet, da bei diesen auch alle noch eingeschriebenen Studierenden bertcksichtigt
werden. Wirden bspw. die Frauen tendenziell alle langer studieren als die Manner, so wirde sich das — bei die-
ser Darstellungsweise — positiv auf die Frauenquote auswirken.

9 An den Fachhochschulen in NRW hat sich der Frauenanteil in den MINT-Fachern im Zeitraum 2016 bis 2019
um 1,3 % gesteigert: IT.NRW, Disseldorf, amtliche Hochschulstatistik/Studierendenstatistik, Sonderauswertung.
Bearbeitung: KoFo Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW. URL: https://www.gender-statistikportal-
hochschulen.nrw.de. Erstellt: 02.03.2022, 15:40 Uhr.

10 Die Grundgesamtheit im Master ist deutlich kleiner als im Bachelor. Wahrend die Anteile in den Prasenzstudi-
engangen im Verlauf ungefahr gleich sind, ist der Frauenanteil bei den Verbundstudiengangen seit 2018 kontinu-
ierlich gestiegen und liegt bei 42,2 %, siehe Anhang Abbildung 7 und 8.
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In den dezentralen Gleichstellungsplanen werden diese Daten fachbereichsbezogen
naher aufgeschliisselt, um Handlungsbedarfe zu identifizieren. Uber den Verbleib der
Studentinnen im Studienverlauf sowie Uber geschlechtsspezifische Erfolgsquoten kon-
nen derzeit keine Aussagen getroffen werden. Hier ware es erforderlich, dass die
hochschulstatistischen Daten auch fur den Studienverlauf geschlechtsspezifisch aus-
gegeben werden.

Im Vergleich der Anfangerinnenzahlen Uber die Qualifikationsstufen in der Wissen-
schaft hinweg zeigt sich, dass der Frauenanteil bei steigender Qualifikationsstufe
sinkt.” Die kontinuierliche Abnahme des Frauenanteils in der Wissenschaft mit jeder
zusatzlichen Karrierestufe wird als Leaky Pipeline bezeichnet und weist auf eine fort-
bestehende strukturelle Ungleichheit hin.'? So lasst sich auch fiir die Fachhochschule
Sudwestfalen beobachten, dass der Frauenanteil im Verlauf der Qualifikationsstufen
abnimmt. Bei den Promovierenden betragt der Frauenanteil aktuell 31 %." Im Ver-
gleich zu den Vorjahren 2021 und 2020 mit 21 % und 22 % ist damit ein deutlicher
aber weiter ausbaufahiger Anstieg zu verzeichnen.' Die Fachhochschule Siidwestfa-
len hat kein eigenes Promotionsrecht und fordert daher Promotionen in Kooperation
mit Universitaten sowie dem Promotionskolleg NRW. Ziel ist, den Frauenanteil in den
Qualifikationsstufen zu erhéhen und bei den Promotionen mindestens dem Anteil bei
den Masterstudienabschlissen anzugleichen.

Der Anteil weiblicher studentischer Hilfskrafte (SHK) belauft sich nach kontinuierlichem
Anstieg in den vergangenen Jahren auf 46 % und nahert sich damit einer paritatischen
Verteilung. Auch hier lasst sich der Leaky Pipeline-Effekt beobachten, denn bei den
wissenschaftlichen Hilfskraften (WHK) liegt der Frauenanteil nur noch bei 33 %.1°

Bei der Gruppe der Lehrkrafte fur besondere Aufgaben und wissenschaftlichen Mitar-
beiter*innen liegt der Frauenanteil aktuell bei 40 %.'® Um das Ziel einer paritatischen
Verteilung zu erreichen, sind bei Einstellung, Beférderung und Héhergruppierung des
wissenschaftlichen Personals, insbesondere bei Qualifizierungsstellen weiterhin
Frauen bei gleicher Qualifikation und Eignung verstarkt zu bertcksichtigen.

1 Die Analyse der Priifungsstatistik des Statistischen Bundesamtes fiir das Jahr 2021 zeigt, dass etwas mehr
Frauen ein Bachelorstudium (ohne Lehramtsstudiengénge) abgeschlossen haben als Manner. Bei den weiterfiih-
renden Abschliissen wie Master oder Promotion ist jedoch der Manneranteil héher, siehe https://hochschulda-
ten.che.de/erstmals-mehr-weibliche-als-maennliche-studierende-an-deutschen-hochschulen/, letzter Zugriff am
03.02.2023.

12 Siehe auch die Erhebung des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung zu Frauen- und
Manneranteilen im akademischen Qualifikationsverlauf von 2020, https://www.gesis.org/cews/daten-und-informa-
tionen/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifika-
tionsverlauf, letzter Zugriff am 26.05.2023.

13 Personalstatistik vom 1.12.2022. Zum Verlauf seit 2015 siehe Anhang Abbildung 9.

14 Ein Erklarungsansatz firr den deutlichen Anstieg ist, dass der Aufbau der Servicestelle fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs sowie des Promotionsnetzwerks zu einer strukturierteren Erfassung der Promovierenden an der
Fachhochschule fuhrten.

15 Siehe Anhang Abbildung 10.

16 Siehe Anhang Abbildung 11.

10


https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Publikationen/Downloads-Hochschulen/pruefungen-hochschulen-2110420217004.pdf?__blob=publicationFile
https://hochschuldaten.che.de/erstmals-mehr-weibliche-als-maennliche-studierende-an-deutschen-hochschulen/
https://hochschuldaten.che.de/erstmals-mehr-weibliche-als-maennliche-studierende-an-deutschen-hochschulen/
https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf

Der Frauenanteil bei den Professuren konnte von 16% in 2015 auf 24% in 2022 ge-
steigert werden.'” Dies ist eine erfreuliche Entwicklung, allerdings liegt er noch deut-
lich unter dem NRW -Durchschnitt mit 28,3% im Jahr 2021."8 Die Steigerung seit 2015
ist zum Teil auf die Einfuhrung neuer Studienrichtungen wie Bildungs- und Gesell-
schaftswissenschaften zurtckzufihren. Insbesondere in den technischen und ingeni-
eurwissenschaftlichen Fachbereichen ist deutliches Verbesserungspotenzial vorhan-
den. Im Rahmen des Kaskadenmodells nach § 37a Hochschulgesetz haben die Fach-
bereiche bis 31.12.2026 fachbereichsspezifische bindende Gleichstellungsquoten
festgelegt.’® Eine Angleichung des Frauenanteils an den NRW-Durchschnitt wird an-
gestrebt. Bei der Ausschreibung von Professuren soll darauf geachtet werden, dass
es fur den inhaltlichen Zuschnitt auch potenzielle Bewerberinnen gibt (Marktanalyse),
welche proaktiv angesprochen werden kénnen.?

Bei den Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung (TuV) stellt sich die Verteilung —
Stand 2022 — mit einem Frauenanteil von 64 % umgekehrt dar.?' Bei genauerer Be-
trachtung ist festzustellen, dass Uberproportional viele Frauen einer Teilzeitbeschafti-
gung nachgehen (42 %, Manner 9 %) oder Elternzeit in Anspruch nehmen und Positi-
onen somit haufig geteilt wahrgenommen werden.?? In den Leitungspositionen der
Verwaltung auf Dezernats- (42 %) und Sachgebietsebene (45 %) sowie in den zentra-
len Einrichtungen (33 %) ist die Paritat bereits erreicht oder fast erreicht und soll weiter
gefestigt werden.?? Hierzu ist eine Uberpriifung der strukturellen Rahmenbedingungen
notwendig um potentielle Hirden durch passende Mallihahmen abzubauen.

Bei der Betrachtung der Frauenanteile in den Gremien zeigt sich, dass die Hochschule
mit ihrer Bemuhung, eine geschlechterparitatische Besetzung nach § 11b Hochschul-
gesetz anzustreben, sehr erfolgreich ist und den NRW-Durchschnitt sogar teilweise
tbersteigt: 24

e Der Hochschulrat war seit 2018 mit einem Frauenanteil von 50 % paritatisch
besetzt und hat seit der Neuwahl 2023 sogar einen Frauenanteil von 70 %.

e Das Rektorat (Rektor, Kanzler, 3 Prorektorate) hatte seit 2015 einen Frauenan-
teil von 40 %. Dieser soll auch bei einer Neubesetzung 2024 mindestens gehal-
ten werden.

17 Siehe Anhang Abbildung 12.

18 https://www.it.nrw/nrw-hochschulen-frauenquote-bei-professuren-steigt-auf-283-prozent-25833, Stand
25.05.2023. URL: https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de. Erstellt: 23.02.2022.

19 Siehe Amtliche Bekanntmachungen Nr. vom xy [wird nach Veroéffentlichung aktualisiert].

20 Siehe auch die Empfehlungen der HRK vom 15.05.2024 https://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/presse-
mitteilung/meldung/auf-dem-weg-zu-mehr-geschlechtergerechtigkeit-bei-der-besetzung-von-professuren-hrk-la-
edt-hochschul/. Erstellt: 20.05.2024.

21 Siehe Anhang Abbildung 13.

22 Siehe Anhang Abbildung 14 und 15.

23 Siehe Anhang Abbildung 16.

24\/gl. Hayley L. Basler, Jennifer Niegel, Sarah Sickelmann: Geschlechterparitat in Hochschulleitungen und —gre-
mien — zur Entwicklung von 2013 bis 2023, in: Journal Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW Nr.
52/2023, S. 43f.
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e Der Senat besteht aus 20 Personen, seit der Neuwahl 2023 mit einem Frauen-
anteil von 55 % gesamt und 20 % in der Gruppe der Hochschullehrenden.

Wahrend der Frauenanteil in den Dekanaten zwischen 2015 und 2023 nie bei mehr
als 20 % lag, ist er mit der Neuwahl der Dekanate 2023 auf 29,63 % - davon 2 Deka-
ninnen (22,22 %) und 6 Pro- bzw. Studiendekaninnen (33,33 %) angewachsen. Damit
liegt er sogar Giber dem NRW-Durchschnitt. 2

Trotz dieser sehr positiven Entwicklung bestehen weiterhin Verbesserungspotentiale,
insbesondere auf dezentraler Ebene, auf der sich eine starkere Beteiligung von Frauen
auch aufgrund des nur langsam steigenden Frauenanteils bei den Professuren schwie-
riger gestaltet. Der positive Trend soll mit dem langfristigen Ziel der Geschlechterpari-
tat durch beibehalten werden.

3.2 Starken-Schwachen-Profil

Um gleichstellungspolitische Handlungsbedarfe der Fachhochschule Stdwestfalen zu
identifizieren, wurde eine ausfiuhrliche Starken- und Schwachenanalyse durchgefuhrt.
Dabei wurde erhoben, welche Strukturen, Projekte und Anstrengungen auf zentraler
Ebene bislang erfolgreich umgesetzt wurden, um Gleichstellungsziele zu erreichen
und an welchen Punkten Schwachstellen zu erkennen sind.

3.2.1 Starken und Chancen

Es besteht ein hohes Commitment der Hochschulleitung, die Gleichstellungsbestre-
bungen zu verstarken und alle Méglichkeiten zu nutzen, um Chancengleichheit zu er-
zielen.

Gemal § 24 des Hochschulgesetzes Ubernimmt die Gleichstellungsbeauftragte eine
zentrale Funktion an der Fachhochschule Stidwestfalen und ist als standiges Mitglied
des Rektorats an strategischen Prozessen beteiligt. Dadurch werden Gleichstellungs-
themen an zentraler Stelle platziert und zugleich unabhangiges und ,,querschnittliches*
Handeln gewahrleistet. Fester Bestandteil der Gleichstellungsstrukturen (siehe Abb.
5) ist zudem die paritatisch besetzte Gleichstellungskommission, welche die Hoch-
schule und die Gleichstellungsbeauftragte bei der Erflllung des Gleichstellungsauftra-
ges berat und unterstitzt.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist fir ihr Amt freigestellt und wird durch ihre
Stellvertreterin unterstiutzt, die ebenfalls - in geringerem Umfang - freigestellt ist. Zu-
satzlich gibt es seit 2023 an allen Standorten Gleichstellungsbeauftragte in den Fach-
bereichen, um eine enge Verzahnung dezentraler und zentraler Gleichstellungsarbeit
zu gewahrleisten und passgenauere Mallnahmen zu entwickeln. Das vielfaltige Ange-
bot konnte seit Februar 2021 durch die Einstellung einer (bislang aus Drittmitteln fi-
nanzierten) Referentin fur Gleichstellung noch erweitert werden. Im Frihjahr 2021
wurde zudem das Amt einer Beauftragten fur Gleichstellung der Studierendenschaft

25 Ebd. Zur Entwicklung an der Fachhochschule Siidwestfalen siehe Anhang Abbildung 17.
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eingefihrt, um den Kontakt zu den Studierenden und die Zusammenarbeit mit dem
AStA zur Forderung der Gleichstellung noch weiter zu intensivieren.

Die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten der Fachhochschule Stidwestfalen zu einer
der Sprecherinnen der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen, Universitaten und Klinika in NRW im Herbst 2021 und 2023 fordert die hoch-
schulubergreifende Vernetzung sowie den wechselseitigen Wissenstransfer in Gleich-
stellungsfragen. Gleichzeitig tragt das Amt zur positiven AuRendarstellung der Fach-
hochschule Studwestfalen bei und erlaubt es, Anregungen und Fragestellungen direkt
auf Landesebene zu platzieren.

Die familiengerechte Ausrichtung der Hochschule ist seit 2012 Teil der Hochschulstra-
tegie und fest im Hochschulleben verankert. Die Fachhochschule Stidwestfalen ist seit
2019 Mitglied im Verein ,Familie in der Hochschule e.V. (FidH e.V.) sowie im ,BlUndnis
far Diversitat in MINT-Berufen“ und hat 2023 erneut die Reauditierung als familienge-
rechte Hochschule durch das audit berufundfamilie durchgefuhrt. Das durch die
Gleichstellungsbeauftragte geleitete Familienblro mit zwei Mitarbeiterinnen mit 60 %
VZA ist seit 2012 eine fest etablierte Institution und unterstiitzt alle Hochschulmitglie-
der in Fragen zu Vereinbarkeit von familiaren Aufgaben, Beruf und Studium. Seit 2018
gibt es unter der Schirmherrschaft des Rektors und begleitet von der Gleichstellungs-
beauftragten zudem ein Vaternetzwerk (die Impulsvater), das sich fur mehr Selbstver-
standlichkeit der Vaterrolle im Berufs-/Studienalltag und eine faire Verteilung von Care-
Arbeit einsetzt.

Gleichstellungsstrukturen an der Fachhochschule Siidwestfalen

Fachbereiche und
Einrichtungen

Verwaltung und Stabstellen Hochschulleitung
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Anfang 2023 sind die jeweils gleichlautenden Dienstvereinbarungen uber die ,Ortsfle-
xible Arbeit (OFA)“ und die ,Flexible Arbeitszeit mit Zeitkonten* (FLAZ+) fir die Be-
schaftigten in Technik und Verwaltung in Kraft getreten. Fur die wissenschaftlich Be-
schaftigten wurde daruber hinaus eine Dienstvereinbarung Uber die ,Flexible Arbeits-
zeit ohne Zeitkonten“ (FLAZ) abgeschlossen. Durch diese Dienstvereinbarungen
wurde auch die Vereinbarkeit von Care-Aufgaben und Beruf deutlich verbessert.

Durch intensive Netzwerk- und Offentlichkeitsarbeit werden engagierte Akteur*innen
anlass- und themenbezogen in die Gleichstellungsarbeit involviert. Wichtiges Anliegen
ist es dabei, sowohl Beschaftigte aus der Wissenschaft und aus Technik und Verwal-
tung als auch Studierende gezielt zu beteiligen. Durch unterschiedliche Veranstal-
tungsformate erreicht das Gleichstellungsbiro zudem eine breite hochschulinterne
und -externe Offentlichkeit. Exemplarisch sei hier die Gender-Impuls-Veranstaltungs-
reihe genannt, die relevante Themen aus Wissenschaft, Gesellschaft und Forschung
aufgreift.

Die partizipative Arbeit findet auch im Rahmen des 2020 gegrindeten ,Runden Tischs
diskriminierungsfreie Hochschule® statt. Ihm gehdren Hochschulmitglieder an, die be-
ratend oder organisatorisch in Themenfeldern des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) tatig sind oder einzelne Interessengruppen vertreten und damit po-
tenzielle Kontaktpersonen sind, die Uber Diskriminierungsvorfalle informiert werden.
Es wurden vier Arbeitsgruppen zu Schwerpunkten gebildet, die u. a. dem Aufbau von
Strukturen und der Entwicklung von Malinahmen dienen sollen.

Wichtige zentrale Ergebnisse der Arbeit sind die Einrichtung regelmaRiger Selbstsi-
cherheitstrainings sowie die Entwicklung einer ,Ordnung zum Schutz vor Benachteili-
gung, Belastigung und Gewalt und fir eine diskriminierungsfreie Hochschule®, die
2024 zur Veroffentlichung gebracht wird. Diese Mallnhahmen sind die ersten Schritte
auf dem Weg zu einem transparenten und fairen Beschwerde- und Interventionsma-
nagement, die wiederum wichtige Bausteine einer diskriminierungskritischen und
diversitatssensiblen Hochschulkultur darstellen.

Um die Verschrankung von Geschlecht mit anderen Diversitats-Dimensionen zu be-
rucksichtigen, werden Gleichstellung und Diversitat sehr eng zusammengedacht. An-
fang 2023 konnte das Gleichstellungsteam bei der Ausschreibung der Hochschulrek-
torenkonferenz (HRK) ,Vielfalt an deutschen Hochschulen® Mittel fur das Projekt ,Cam-
pusDialoge* einwerben. Mittels einer hochschulweiten Umfrage wurden erste Themen-
schwerpunkte und Diskriminierungsfelder identifiziert und verschiedene Workshop-
und Informationsformate angeboten. Langfristige Ziele auch nach Ende der Férderung
durch die HRK im April 2024 sind die Ausweitung der intersektionalen Gleichstellungs-
arbeit in alle Hochschulbereiche sowie die Entwicklung einer hochschulweiten Antidis-
kriminierungs- und Diversitats-Strategie.

Die Forderung von Chancengerechtigkeit, Diversitat und Vereinbarkeit von Beruf, Fa-
milie und Privatleben wird auch bei der Ausgestaltung und Umsetzung aller geplanten
Malinahmen der Personalentwicklung mitgedacht. Die Personalentwicklung konnte
Mittel zur Férderung der Gewinnung und Entwicklung von professoralem Personal an
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Fachhochschulen (1,4 Mio.€) einwerben. Bei der Umsetzung eines strukturierten Per-
sonalmarketings auf Basis der Entwicklung einer Arbeitgebermarke der Fachhoch-
schule Sudwestfalen ist es unter anderem ein Ziel, ein gesteigertes Bewusstsein fur
die FH-Professur als berufliche Perspektive zu schaffen. Damit sollen auch Personen
erreicht werden, die die Fachhochschul-Professur nicht bereits als berufliches Ziel o-
der berufliche Option fur sich sehen. Das Sichtbar- und Transparentmachen dieses
Berufsfeldes und der hierfur erforderlichen Qualifikationen und Rahmenbedingungen
soll entlang der Stationen eines moglichen wissenschaftlichen Karrierewegs erfolgen,
auch um der Leaky Pipeline entgegenzuwirken. Denn Frauen verbleiben signifikant
langer im universitaren System, wodurch sich ihre Chance auf eine Professur an einer
Fachhochschule verringert, da sie in der Folge nicht die drei Jahre Berufserfahrung
auRerhalb der Hochschule nachweisen kénnen.?® Haufig kennen Frauen zudem die
die Voraussetzungen flr eine sowie die Vorteile von einer Professur an Fachhoch-
schulen nicht?” und sie bewerben sich selektiver. Je enger also die Ausschreibung fiir
eine Professur ist, desto eher werden potentiell geeignete Kandidat*innen nicht er-
reicht.?8

Die Fachhochschule Stidwestfalen strebt daher eine Orientierung an den verschiede-
nen Stufen wissenschaftlicher Karriere und die Entwicklung passgenauer Angebote
und MalBnahmen zur Foérderung, Begleitung und Vernetzung fur Nachwuchswissen-
schaftler*innen an (siehe Kapitel 4.3.).

3.2.2 Herausforderungen und Schwachen

Nordrhein-Westfalen hat als bevdlkerungsreichstes Bundesland mit ca. 1,3 Mio. Ein-
wohner*innen die dichteste Hochschullandschaft?® in Deutschland, somit gibt es auch
viel Konkurrenz um Personal und Studierende. Der demographische Wandel und die
Landflucht sind auch in der Region Stidwestfalen deutlich spurbar. Herausfordernd fur
die Fachhochschule Sudwestfalen ist zudem die Verteilung ihrer Fachbereiche, zent-
ralen wissenschaftlichen Einrichtungen und Verwaltung auf funf Standorte, die zum
Teil auch weniger attraktiv fur junge Menschen sind als die Grol3stadte in der Region.
Das Angebot von aktuell 85 teils auch ahnlichen Studiengangen an mehreren Stand-
orten ist unubersichtlich und erklarungsbedurftig. Der Studierendenrickgang, Uberpro-
portional im MINT-Bereich, ist auch an der Fachhochschule Sudwestfalen deutlich
spurbar. Zwar hat sie in den Unternehmen der Region eine hohe Reputation, ist jedoch
in der Zielgruppe der Studieninteressierten teilweise wenig bekannt.

26 Ducki, A., Worath, R., Ofoole Knoll, H., & Ziesmann, L.: Technische Hochschulen: Attraktive Arbeitsorte fiir
Frauen und Manner? Der Weg von technischen Hochschulen zu geschlechtergerechten Organisationen,
in:Schriftenreihe des Gender- und Technikzentrum (GuTZ) der Beuth Hochschule fiir Technik Berlin 12, Opladen
2020, https://doi.org/10.3224/96665988, S. 9.

27 Susanne Stark, Andrea Kiend|: Professorinnen — ubi estis — wo seid ihr? Eine Analyse der beruflichen Motiva-
tion von Akademikerinnen beziiglich einer Fachhochschulprofessur, S. 19.

28 Ducki, A., Worath, R., Ofoole Knoll, H., & Ziesmann 2020, S. 10.

29 14 offentlich-rechtliche Universitaten, 25 staatliche Kunst- und Musikhochschulen, 25 anerkannte private und
kirchliche Hochschulen sowie fiinf Verwaltungshochschulen. Die Anzahl der (Fach-)Hochschulen liegt in NRW bei
insgesamt 16 (Ministerium fur Kultur und Wissenschaft des Landes Nordrhein-Westfalen, 2021b).
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Gleichstellungsarbeit kann an dieser Stelle helfen, den Pool von Studieninteressierten
sowie qualifizierter Fachkrafte in allen Bereichen der Hochschule zu vergréoRern und
sorgt fur mehr Diversitat. Eine gelebte Kultur der Chancengleichheit, Offenheit und
Toleranz tragt nicht nur dazu bei, ein positiv erlebbares Studien- und Arbeitsumfeld zu
schaffen und somit die Quote der Weiterempfehlung (Studierenden- und Beschaftig-
tenakquise) zu steigern. Die Themen Gleichstellung, Diversitat und Anti-Diskriminie-
rung gewinnen seit einigen Jahren an Aufmerksamkeit und werden vielseitig und viel-
schichtig diskutiert.®® Studieninteressierte und der wissenschaftliche Nachwuchs ha-
ben sich oft mit diesen Themen auseinandergesetzt, sodass neue Erwartungen an
Hochschulen als Arbeits- und Ausbildungsorte entstanden sind. Die Positionierung von
Hochschulen zu diesen Themen wird ebenso zum Wettbewerbsfaktor wie die inhaltli-
che Auseinandersetzung sowie praktischen MaRnahmen — nicht nur, wenn es um die
Akquise von Drittmitteln geht, sondern auch bei der Gewinnung von Studierenden und
Personal. Gleichstellung ist daher als wichtiger Faktor fir die Zukunftssicherung der
Fachhochschule Stdwestfalen in allen strukturellen Entscheidungen und Entwicklun-
gen querschnittlich mitzudenken, um stagnierenden oder rticklaufigen Studierenden-
zahlen aktiv begegnen zu kénnen.'!

Bislang wird Gleichstellung jedoch noch nicht durchgangig und ausreichend mit weite-
ren Handlungsfeldern verknupft und in der eigenen Arbeit bertcksichtigt. Zudem muss
die Verzahnung von zentralen und dezentralen Bestrebungen noch verbessert wer-
den, da oftmals ein Standortdenken vorherrscht. Im Gleichstellungsbereich war der
Transfer von Informationen in der Vergangenheit insbesondere dadurch erschwert,
dass nicht jeder Fachbereich — in der vergangenen Amtsperiode noch nicht einmal
jeder Standort — eine dezentrale Beauftragte hatte oder vorhandene Beauftragte we-
niger Akzeptanz oder Sichtbarkeit im Fachbereich hatten. Dadurch wurde der Informa-
tionsfluss erschwert, sodass eine Ubersicht tiber die gleichstellungsbezogenen Aktivi-
taten zum Teil fehlte und eine Unterstitzung der dezentralen Bereiche nicht immer
vollumfanglich moéglich war. Eine effiziente Bindelung und eine gemeinsame Strate-
gie, z. B. auch fiur die gezielte und gendersensible Ansprache von Schiler*innen, wird
angestrebt, um bisher nicht erreichte Zielgruppen zu gewinnen.

Die teilweise noch fehlende querschnittliche Umsetzung des Themas Gleichstellung
ist auch auf fehlende Kenntnisse und Kompetenzen im Gleichstellungs- und Gender-
bereich zurickzufuhren. Der gesetzliche Auftrag ist oft nicht bekannt und es ist vielfach
noch unklar, welche Ziele mit der Gleichstellungsarbeit verfolgt werden und was Gen-
der-Mainstreaming in Theorie und Praxis bedeutet. Es gibt bislang noch keine verste-
tigten internen Fortbildungsmaoglichkeiten zur Vermittlung dieser Kompetenzen. Auch
in der Lehre und der Forschung wurden Gender- und Diversity-Aspekte bislang nur
vereinzelt aufgegriffen. Es fehlt sowohl ein Uberblick hierzu als auch ein systemati-
sches Unterstitzungsangebot zur Berucksichtigung in Lehr- und Forschungsinhalten.

30 Siehe hierzu auch die Empfehlungen zur Geschlechterforschung des Wissenschaftsrates (2023): Empfehlungen
zur Weiterentwicklung der Geschlechterforschung in Deutschland; KéIn. https://doi.org/10.57674/9z3k-1y81.
31 Der Fokus liegt dabei nicht allein auf der Erhdhung der Frauenanteile, da hierbei weitere soziale Ungleichheiten

unberiicksichtigt bleiben wiirden. Es gilt genauso weitere Diversity-Dimensionen wie Ethnizitat, Alter oder Behin-
derung mitzudenken. Vgl. Laufenberg et al., 2018, S. 11.

16



Trotz der vorhandenen Bereitschaft, die Dimension Gender auch im Bereich Finanzen
gezielt mitzudenken, bleibt ein systematisches Gender-Budgeting und -Controlling
noch weitgehend aus. Hier fehlt es in erster Linie noch an organisatorischem Spiel-
raum, konkreten ldeen und, damit verbunden, den erforderlichen Gender-Kompeten-
zen.

Trotz der Einrichtung des Runden Tisches ,Diskriminierungsfreie Hochschule® sind ge-
zielte Strukturen und Mallnahmen zum Abbau von Diskriminierung und Gewalt noch
nicht systematisch etabliert. Aus den vorhandenen Beschéftigten- und Studierenden-
zahlen lassen sich bislang keine mdglichen Korrelationen zu anderen Ungleichheitsdi-
mensionen (z. B. Ethnizitat, Migration, Alter) ableiten. Strukturelle Mehrfachdiskrimi-
nierung an der Fachhochschule Studwestfalen lasst sich bisher somit weder nachwei-
sen noch ausschlielRen. Das Projekt CampusDialoge setzt an dieser Stelle an und
konnte bereits aufzeigen, dass Personen haufig mehrere Diskriminierungsformen er-
leben.®? Darliber hinaus wére es zum einen notwendig, die Ungleichheitsdimensionen
an der Fachhochschule Studwestfalen systematisch zu erfassen. Zum anderen ware
eine Verknupfung der verschiedenen Statistiken der Fachhochschule Sidwestfalen
zielfUhrend, wie beispielsweise der Einschreibestatistik und der Studierendenstatistik.

Etablierte Anlaufstrukturen fur alle Statusgruppen gibt es lediglich in Bezug auf die
Dimensionen ,Geschlecht” sowie ,Behinderung und chronische Erkrankung“. Zu wei-
teren Diversitats-Themen wie Bildungsaufstieg, sozialer Status oder Rassismus fehlen
bislang Angebote. Teilweise werden diese in den genannten Beratungsstrukturen so-
wie bei den Studierendencoaches und in den Anlaufstellen des AStA mit abgedeckt.
Es ist daher ein intensiver Prozess notwendig, die Angebote und Strukturen so nied-
rigschwellig wie moglich auszubauen oder anzupassen, um diskriminierendes Verhal-
ten und Herausforderungen systematisch zu identifizieren und zu bekampfen. Es be-
darf hierbei insbesondere weiterer Anstrengungen, eine Vertrauenskultur aufzubauen
und die Angebote transparent und strategisch zu verankern (siehe Kapitel 4.4).

Bezuglich gleichberechtigter Reprasentation gibt es einen besonderen Handlungsbe-
darf bei den Professuren. Die Reprasentation von Frauen in Professuren, Fuhrungs-
positionen und Entscheidungsfunktionen ist einer der am haufigsten verwendeten In-
dikatoren zur Messung der Geschlechtergleichstellung an Hochschulen. Dies bezieht
sich auf die Beteiligung von Frauen an Entscheidungsprozessen in allen Bereichen
der Hochschule. Erst mit einer hoheren Beteiligung kdnnen auch frauenspezifische
Belange besser eingebracht und Verénderungen spiirbar umgesetzt werden.® Die
Bemuhungen einer aktiven Rekrutierung in den letzten Jahren haben jedoch nicht den
gewlnschten Erfolg erzielt, sicherlich zum Teil auch weil die aktive Ansprache von
Frauen nicht immer intensiv verfolgt wurde. Das Bewerbungsverhalten von Frauen ist
haufig anders als das von Mannern. Eine Studie der Universitat Konstanz konnte auf-

32 Siehe Ergebnisbericht der Umfrage CampusDialoge.
33 Vgl. die Ergebnisse der ILO-Studie, siehe FN 5.
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zeigen, dass 77% der aktiv Rekrutierten sich trotz passender Qualifikation nicht be-
worben hatten, wéren sie nicht aktiv angesprochen worden.3* An dieser Stelle setzt
das Programm ,FH Personal“ mit der Entwicklung einer Karrierewebseite als Kernme-
dium des Personalmarketings an, das in enger Abstimmung mit der Gleichstellungs-
beauftragten geeignete MalRnahmen entwickeln wird. Auch die Anteile unter Studen-
tinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen sind noch deutlich steigerungsfahig, ins-
besondere in den technisch-/ingenieurwissenschaftlichen Fachbereichen. Die Fach-
bereiche haben dies als wichtige Aufgabe erkannt und engagieren sich in unterschied-
lichen Projekten. Es gibt allerdings noch keinen hochschulweiten Uberblick oder ein
Gesamtkonzept zur Rekrutierung von Studentinnen. Bestehende Mallnahmen und Ak-
tionen fur Schilerinnen wurden zudem noch nicht hinsichtlich Gleichstellung und
Gender-Mainstreaming evaluiert. Somit gibt es keine Datenbasis, um festzustellen,
warum bereits bestehende MalRnahmen nicht den gewlnschten Effekt erzielen.

Auch hinsichtlich der gleichberechtigten Partizipation gibt es noch erkennbar Hand-
lungsbedarf. Dies zeigt sich beispielsweise bei der Ubernahme von Amtern. Aufgrund
des teilweise niedrigen Frauenanteils ist die geschlechterparitatische Besetzung von
(Entscheidungs-)Gremien nicht immer moglich, was sich z. B. bei den Dekanaten
zeigt. Die Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen kann auch zu einer Mehrbe-
lastung gegenuber ihren Kollegen fuhren, da sich weniger Frauen auf notwendige Ar-
beitskreise, Kommissionen und Gremien aufteilen missen als Manner und somit hau-
fig mehrere Amter parallel wahrnehmen (missen) als inre mannlichen Kollegen.* Fol-
gen konnen z. B. weniger zeitliche Ressourcen fur Forschung und Vernetzung sowie
eine geringere Publikationsrate sein. Eine eingehendere Analyse sowie die Entwick-
lung bedarfsgerechter Losungswege sind erforderlich. Gleiches gilt hinsichtlich der
Partizipation von Hochschulmitgliedern mit familiaren Verpflichtungen (Teilhabe an
Gremien und Lehre). Der Reauditierungsprozess der Fachhochschule zur familienge-
rechten Hochschule ist ein wichtiger Schritt, um die Strukturen zu prifen und fur alle
Hochschulmitglieder zu verbessern.

4. Die 5 Handlungsfelder: Ziele und MaRnahmen

Mit dem vorliegenden Gleichstellungskonzept tritt die Hochschule in einen systemati-
schen geschlechtergerechten Organisationsentwicklungsprozess (s. Einfuhrung Kapi-
tel 2) ein und setzt klare Akzente zur Férderung der Chancengleichheit in allen Pro-
zessen und Strukturen.

34 Vgl. M. Woelki, M. David: Aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen als Bestandteil eines wertschatzenden
Berufungsmanagements an der Universitat Konstanz, inn: C. Peus et al. (Hrsg.): Personalauswahl in der Wissen-
schaft (2015), S. 251-259.

35 Siehe hierzu auch die Ergebnisse des Gender Report 2022 zum Umgang mit Mehrfachbelastung von Professo-
rinnen bei der Gremienarbeit. Beate Kortendiek et al. (2022): Gender Report 2022. Geschlechter(un)gerechtigkeit
an nordrhein-westfalischen Hochschulen. Hochschulentwicklungen, Gleichstellungspraktiken, Ungleichheiten im
Mittelbau. Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW Nr. 39, S. 190f.
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Bei der Bearbeitung der Handlungsfelder (HF) ist ein systematischer Bearbeitungspro-
zess in drei Schritten angedacht, der bereits unterschiedlich weit umgesetzt sein kann
(siehe Abbildung 6):

- Wo stehen wir in Bezug auf - Absprache mit - Kontrolle der Zielerreichung

c das Kernziel und das =2 Strategiepartnern*innen; (=2 und Handlungsableitung fur
o asnt c c o
= jeweilige Handlungsfeld? S - MaBnahmenkatalog S die Zukunft.
g - Welche konkreten Ziele . kontinuierlich weiterent- % - Verankerungder neuen
<= sollen verfolgt werden? @ wickeln; @  Strukturen. Sie werden
GCJ - Was benétigen wir zur &= - Abstimmung neuer/ ver- ¢ Nachhaltig Teil der Ablaufe
weiteren Umsetzung? (Mittel) =  besserter Verantwortlich- e und Verantwortlichkeiten der
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h e h : bestehenden Systems und
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entsprechend angepasst. nichtpersonengebunaden.

Abbildung 6 Bearbeitungsprozess fir Gleichstellungsmafinahmen.

Fir jedes Handlungsfeld erfolgt zunachst eine Analyse und Auswertung der vorhan-
denen MalRnahmen und Strukturen, der verwendeten und maoglichen Gleichstellungs-
instrumente sowie des Kenntnisstandes der Akteur*innen (Dokumentation). Ziel die-
ses Schrittes ist die Identifikation von Verbesserungs- und Interventionsraumen. Dies
erfolgt beispielsweise auch bei der Erstellung und Uberpriifung der dezentralen Gleich-
stellungsplane. Im nachsten Schritt (Strukturierung) kdnnen partizipativ mit Strate-
giepartner*innen messbare und attraktive Veranderungsziele definiert, verbindliche
Verantwortlichkeiten abgestimmt sowie Feedbackschleifen fur notwendige Umstruktu-
rierungen etabliert werden. So kénnen bestehende Strukturen an gemeinsam verein-
barte Gleichstellungsziele angepasst werden. Schrittweise werden neu geschaffene
oder Uberarbeitete Strukturen und Verantwortlichkeiten nachhaltig verankert (Syste-
matisierung). Hierdurch wird die (Mit-)Ausflhrung der Strategien von allen Partner*in-
nen als selbstverstandlicher Teil des bestehenden Systems verstanden und somit eine
personenungebundene Durchfihrung garantiert. Zuklnftige Personalwechsel wirken
sich folglich nicht negativ auf die Strategieumsetzung aus. Stattdessen werden alle
Beteiligten von Beginn an befahigt, selbststandig zu agieren.

Fur alle funf Handlungsfelder, die direkt auf das langfristige Ziel des Kulturwandels
einwirken, wurden zielgruppenspezifische kurz- und mittelfristige Ziele formuliert und
entsprechend priorisiert, welche jeweils in konkrete Mallhahmen munden. Kommuni-
kative Ziele, die sich u. a. auf Bekanntheit, Bereitschaft oder Nachfrage beziehen, sind
i. d. R. kurzfristiger erreichbar als institutionelle/Ubergreifende Ziele (wie die Erhéhung
der Frauenanteile).

Das vorliegende Gleichstellungskonzept gibt die Handlungsfelder und einige zentrale
Malnahmen in Form eines Zielvereinbarungskatalogs vor. Die dezentralen Gleichstel-
lungsplane orientieren sich daran und entwickeln sie fur ihre Bereiche weiter. Bei der
Formulierung und Umsetzung der Ziele und Mal3nahmen ist es wichtig, dass diese mit
den zentralen Strategien der Hochschule kompatibel und zugleich realistisch umsetz-
bar sind. Zudem sind ein regelmafiger Reflexionsprozess und die Anpassung an neue

19



Entwicklungen und Erkenntnisse elementar. Das Gleichstellungsburo, die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten sowie die Personalentwicklung unterstitzen die Verwal-
tung, die Fachbereiche und zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen bei der Ent-
wicklung, Uberprifung und Anpassung der Malinahmen und begleiten sie bei deren
Realisierung.

Im Folgenden werden die Handlungsfelder mit ihren Hauptzielen dargestellt, die de-
taillierte Ubersicht der Manahmen befindet sich im Anhang.

4.1. HF 1: Ausbau von Gender-Kompetenzen

Eine ausreichende Gender-Kompetenz ist die Basis aller Gleichstellungsarbeit und zur
Erflllung des gesetzlichen Gleichstellungsauftrages notwendig.*® Gender-Kompetenz
umfasst zum einen das Wissen Uber die hochschulinternen und -externen fur den je-
weiligen Bereich relevanten rechtlichen Rahmenbedingungen in Bezug auf Gleichstel-
lung und Diskriminierung, welche die Handlungsgrundlage fur die Umsetzung von
Chancengleichheit und Gleichbehandlung bilden. Zum anderen bezieht sich Gender-
Kompetenz auf die Fahigkeit, Geschlechtervielfalt und damit verbundene soziale, kul-
turelle und individuelle Aspekte angemessen wahrzunehmen, zu verstehen und zu
respektieren. Dazu gehort das Verstandnis fur geschlechtsspezifische Unterschiede
und deren Auswirkungen auf das Leben und Handeln von Menschen sowie die Fahig-
keit, mit Geschlechtervielfalt sensibel und diskriminierungskritisch umzugehen. Gen-
der-Kompetenz ist somit eine berufliche Schlusselqualifikation und definiert die Fahig-
keit, die Bedeutung von Geschlechteraspekten zu erkennen und gleichstellungsorien-
tiert fir den jeweiligen Bereich einzubeziehen. Damit tragt sie zur Steigerung der Fuh-
rungskompetenz sowie zur Verbesserung in der Zusammenarbeit mit einer zuneh-
mend heterogenen Studierendenschaft wie Belegschaft bei.

Ziel dieses Handlungsfeldes ist es daher zielgruppenspezifische sowie bedarfsge-
rechte Angebotsformate zum Aufbau von Gender-Kompetenzen zu identifizieren
und zu entwickeln (zum Beispiel Handreichungen, Informationsveranstaltungen,
Netzwerke, Workshops). Hierdurch sollen alle Hochschulmitglieder die Moglichkeit er-
halten, in allgemeinen und fachspezifischen Gleichstellungsfragen ihr Wissen zu er-
weitern und Gleichstellung im Alltag leichter mit umzusetzen. Dies fuhrt langfristig zum
selbstverstandlicheren Mitdenken von potenziellen Gender-Dimensionen.

4.2. HF 2: Gender-Mainstreaming

Die Hochschule setzt sich zum Ziel, eine geschlechtergerechte Organisationsent-
wicklung voranzutreiben und das Konzept des Gender-Mainstreamings noch
starker als Qualitatskriterium zu verankern (Ziel 1, HF 2). Das Konzept des Gender-
Mainstreamings bedeutet, Gleichstellungsaspekte in allen hochschulweiten Entschei-
dungen zu identifizieren und verbindlich zu berucksichtigen. Dementsprechend wer-
den Strukturen, d. h. Arbeitsbereiche, Funktionen und Ablaufe, die dem Handeln einer

36 \/gl. u.a. Liebig, Brigitte (Hg.): Handbuch Gender-Kompetenz: Ein Praxisleitfaden fiir (Fach-)Hochschulen, vdf
Hochschulverlag AG 2009; Metz-Gdéckel, Sigrid; Roloff, Christine: Genderkompetenz als Schliisselqualifika-
tion, PDF: medien-bildung.net, Memento vom 16. Mai 2005 im Internet Archive.
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Organisation zugrunde liegen, mit dem Ziel der Gleichstellung aller Geschlechter aktiv
gestaltet und weiterentwickelt. Dies gilt fur zukinftige hochschulinterne Konzept- und
Strategiepapiere, Personalentscheidungen sowie fir jegliches Verwaltungshandeln.
Dabei gilt es, benachteiligende Wirkungen der Strukturen zu vermeiden und gleich-
stellungsfordernde Wirkungen zu erzielen. Dadurch werden nicht nur die Chancen Ein-
zelner gestarkt, sondern die Studien- und Arbeitsbedingungen innerhalb der Hoch-
schule insgesamt verbessert. Gender-Mainstreaming wird dabei insbesondere als Auf-
gabe der Fuhrungskrafte in Wissenschaft und Verwaltung angesehen. Als grundle-
gende Querschnittsstrategie liegt das Gender-Mainstreaming auch allen anderen
Handlungsfeldern zugrunde.

Zur weiteren Forderung von Gender-Mainstreaming in allen dezentralen Bereichen
und wissenschaftlichen Einrichtungen gehdért auch die weitere Professionalisierung
und Institutionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit zu den mittelfristi-
gen Zielen dieses Handlungsfeldes (Ziel 2, HF 2). Eine nachhaltige Implementierung
der Gleichstellungsarbeit in der Breite, in der alle Facherkulturen bericksichtigt wer-
den, wird am besten durch die Verschrankung der dezentralen mit der zentralen
Gleichstellungsarbeit erreicht. Die Verwaltung, die Fachbereiche und die zentralen
wissenschaftlichen Einrichtungen entwickeln regelmafig selbstverpflichtende Gleich-
stellungsplane. Gesprache zur Evaluation und Fortschreibung dieser Plane zwischen
den Bereichen, der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sowie der
Personalentwicklung werden dazu genutzt, gemeinsam und zielfuhrend MalRnahmen
zu entwickeln und regelmalig auf ihre Wirksamkeit zu Uberpriufen. Die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten unterstitzen die Gleichstellungsarbeit der Fachbereiche
und sind zusatzliche Ansprechpersonen der Fachbereichsleitung in Gleichstellungs-
fragen. Gleichzeitig stellen sie die Verbindung zur zentralen Gleichstellungsarbeit dar
und Ubernehmen somit eine wichtige Vermittlungsposition. Um die Aufgaben kompe-
tent und professionell bewaltigen zu kénnen, braucht es umfassende Qualifikationen
und ausreichende zeitliche Ressourcen.

Um die nachhaltige Sensibilisierung fir Gendergerechtigkeit zu transportieren, ist es
zudem notwendig, geschlechtergerechte Offentlichkeitsarbeit zu betreiben, ge-
schlechtergerecht zu kommunizieren und vorbildhafte Projekte in analogen und digita-
len Medien zu prasentieren (Ziel 3, HF 2). Im ersten Schritt werden daher alle vorhan-
denen MalRinahmen dokumentiert. Darauf aufbauend kénnen im nachsten Schritt be-
darfsgerechte Beratungs- und Informationsangebote zu Gender in Forschung
und Lehre entwickelt und transparent zur Verfigung gestellt werden (Ziel 4, HF2).

4.3. HF 3: Gleichberechtigte Partizipation und Reprasentanz

Zur Ermoglichung einer gleichberechtigen Partizipation und Représentanz werden zu-
nachst Hurden und Herausforderungen fur weibliche Hochschulmitglieder sowie Men-
schen, deren Geschlechtsidentitat Uber das binadre, heteronormativ gedachte Ge-
schlechtermodell hinausgeht, identifiziert. Daraus abgeleitet werden Programme und
Initiativen entwickelt und umgesetzt, die dem entgegenwirken und eine gleichberech-
tigte Teilhabe ermdglichen.
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Um weitere Zielgruppen zu erschliel’en und den Frauenanteil in Studienfachern mit
Unterreprasentanz zu erhohen (Ziel 1, HF 3) mussen Entwicklungspotentiale identi-
fiziert, Angebote auf ihre Wirksamkeit Uberpruft und Formate entwickelt und getestet
werden. Zur Erhéhung der Frauenanteile im wissenschaftlichen Personal und bei
den Professuren (Ziel 2, HF 3) qilt es, die Verfahren zur Personalgewinnung sowie
des Personalmarketings hinsichtlich ihrer Wirksamkeit, Geschlechtergerechtigkeit und
Diskriminierungsfreiheit zu Uberpriufen und weiterzuentwickeln. Die Fachhochschule
arbeitet dartiber hinaus intensiv daran, durchlassige Karrierebedingungen fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs zu schaffen und zu fordern und Rahmenfaktoren fur
eine gleichberechtigte Teilhabe an Forschung, Wissenschaft und Lehre fur alle Ge-
schlechter zu schaffen (Ziel 3, HF 3). Hierzu gehdrt neben einer gezielten Ansprache
auch die Prufung vorhandener Strukturen und die Entwicklung geeigneter ggf. fach-
spezifischer Angebote.

Neben der Erhéhung der Frauenanteile in Studienfachern mit Unterreprasentanz ist es
auch wichtig, die geschlechtsspezifischen Erfolgsquoten der Studierenden zu betrach-
ten und zu analysieren, um Hurden im Studium zu identifizieren und abzubauen sowie
den study-life-circle zu verbessern. HierfUr mussen Strukturen geschaffen werden, die
geschlechtsspezifische Untersuchungen hinsichtlich Studienverlauf und Studienerfolg
ermaoglichen.

4.4. HF 4: Gestaltung einer diskriminierungskritischen und diversen Hochschule

Die Fachhochschule Siudwestfalen will ein Lern- und Arbeitsumfeld schaffen, das von
Akzeptanz und Wertschatzung gepragt ist. Das bedeutet, dass keinerlei Diskriminie-
rung aufgrund von Herkunft, Geschlecht, Alter, Religion oder anderen Faktoren akzep-
tiert wird. Stattdessen werden aktiv Strukturen und Malknhahmen geschaffen, um Dis-
kriminierungen zu identifizieren und zu minimieren. Das Ziel ist es, einen sichereren
und attraktiven Arbeits- und Studienort fur alle zu schaffen.

Die Fachhochschule Stidwestfalen setzt sich dafur ein, dass Betroffene von Diskrimi-
nierung in der Lage sind, diese anzusprechen und adaquate Hilfe zu erhalten. Das Ziel
ist der Aufbau und die Verstetigung von Praventions- und Beratungsangeboten
zu sexualisierter Diskriminierung und Gewalt sowie anderen Formen der Diskriminie-
rung (Ziel 1, HF 4). Die Fachhochschule Stidwestfalen und insbesondere Entschei-
dungstrager*innen, Lehrende sowie Personen und Gremien in Leitungs- und Schlus-
selfunktionen tragen eine grol3e gesellschaftliche Verantwortung, um Partizipation,
Teilhabe und Zuganglichkeit zu gewahrleisten. Daher soll das Thema auch in verschie-
dene Fortbildungs- und Informationsangebote eingebunden werden, um eine ,Kultur
des Hinsehens und Ansprechens® zu entwickeln und zu ermdglichen. Dabei sind
Gleichstellung und Diversity gemeinsame Anliegen im Veranderungsprozess (Ziel
2, HF 4).

4.5. HF 5: Starkung der Position ,Familiengerechte Hochschule®

Dem Verstandnis der Fachhochschule Sudwestfalen entsprechend gehdren zur Fami-
lie alle Menschen, fur die Hochschulmitglieder aufgrund von Verwandtschaft oder en-
gen sozialen Beziehungen nachhaltig (ver-)sorgende Verantwortung ubernehmen —
insbesondere fur Kinder und Pflegebedurftige. Gute Rahmenbedingungen fir die
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Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie zu bieten und diese stetig bedarfsge-
recht weiterzuentwickeln und zielgruppengerecht zu kommunizieren ist das Ziel der
Fachhochschule Sudwestfalen (Ziel 1, HF 5). Dieses ist zugleich eine der gesetzlichen
Aufgaben der Hochschulen und als solche im Hochschulgesetz verankert (§ 3 Abs. 5
HG NRW).

Alle Hochschulangehdrige und —mitglieder sind eingeladen, die Vielfalt vorhandener
Lebensrealitdten wahrzunehmen, sowie mit Offenheit und Augenmal® gemeinsam
pragmatische Vereinbarkeits-Losungen zu entwickeln. Dies steigert die Attraktivitat
der Hochschule und tragt zur Gewinnung und Ausbildung qualifizierter Fachkrafte bei.
Die Zielvereinbarungen der Auditierung als ,familiengerechte hochschule“ dienen als
Handlungsgrundlage fur die gesamte Hochschule und werden vom Familienbilro in
Zusammenarbeit mit verschiedenen Akteur*innen in der Hochschule umgesetzt. Zu-
satzlich zu den bestehenden Angeboten werden zukunftige MalRnahmen in den kom-
menden drei Jahren sein (Auswahl aus den Zielvereinbarungen):

o Optimierung der Sichtbarkeit und Auffindbarkeit der familienbewussten und vereinbar-
keitsorientierten Angebote und Strukturen

o Ausgestaltung und Weiterentwicklung bedarfsgerechter Angebote flr die Zielgruppe
der Studierenden mit Careaufgaben, insbesondere auch flir die international Studie-
renden

e Konsolidierung individueller Unterstlitzungsangebote in familidren Krisenfallen

e Klarung von hochschulspezifischen Unterstitzungsmdglichkeiten beim Umgang mit
der Asynchronizitat von Schul- und Semester-Zeiten

e Berlcksichtigung des Themas Vereinbarkeit bei der Entwicklung des modularen In-
house-Fortbildungskonzeptes.

Das Familienblro und das Gleichstellungsteam unterstitzen die dezentralen Berei-
che, zentralen Einrichtungen und die Verwaltung bei der Realisierung passgenauer
Beratungs- und Unterstlitzungs-Angebote. Diese finden Eingang in die dezentralen
Gleichstellungsplane.

5. Schlusswort: Qualitatssicherung

Alle zentralen und dezentralen GleichstellungsmalRnahmen werden dokumentiert und
deren Erfolg bewertet. Die Entwicklung eindeutiger Wirkungsketten ist fur die Messung
der Wirksamkeit der Gleichstellungsmallnahmen aufgrund multikausaler Faktoren
sehr schwierig.®” Daher gilt es passende Indikatoren zu erarbeiten, mit denen eine
Wissens-, Bewusstseins- oder Verhaltensanderung gemessen werden kann. Neben
dem Austausch der dezentralen und zentralen Handelnden zu den Gleichstellungs-
maflnahmen wird daher auch eine Verknipfung mit dem QM-System der Fachhoch-
schule Sudwestfalen angestrebt.

37 Nina Steinweg et al.: StarQ. Bestandsaufnahme und Handlungsempfehlungen zur Qualitatssicherung von
Gleichstellungsmaflnahmen in der Wissenschaft, CEWS publik no. 27, S. 57.
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Das hier vorliegende Gleichstellungskonzept tritt mit seiner Verdffentlichung in Kraft.
Es wird nach zwei Jahren von der Hochschulleitung, der Gleichstellungskommission
und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten kritisch auf seine Wirksamkeit Gberprift
und nach funf Jahren durch Senatsbeschluss fortgeschrieben. Sofern Ziele erkennbar
nicht erreicht werden, werden die hier festgelegten Mallnahmen erganzt bzw. ange-
passt.
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Anhang: Beschaftigten- und Studierendenstruktur

Prasenzstudiengange: Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen
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Abbildung 7 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen in den Prasenzstudiengéngen.

Verbundstudiengange: Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen
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Abbildung 8 Frauenanteile bei BA- und MA-Studienanfanger*innen in den Verbundstudiengangen.

25
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Abbildung 9 Entwicklung der Promovierendenzahlen 2015-2022.

Studentische und Wissenschaftliche Hilfskrafte
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Abbildung 10 Geschlechterverhaltnis Studentische und Wissenschaftliche Hilfskrafte.
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Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte flr besondere Aufgaben
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Abbildung 11 Geschlechterverhaltnis Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen und Lehrkrafte fir besondere Aufgaben.
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Abbildung 12 Geschlechterverhaltnis Professuren.
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Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung inkl.
Bibliothekspersonal und Auszubildende

100%
90%
80%
70% 60% 62% .
60% o—.-_-f o e 64%
50% °9%
° MM% 38%
40% m— 36%
0
o a0%
10%

0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027
n=296 n=309 n=306 n=338 n=341 n=343 n=337 n=338

mannlich FH SWF weiblich FH SWF
= = = mannlich NRW = = = \yeiblich NRW

Abbildung 13 Geschlechterverhéltnis Mitarbeiter*innen Technik und Verwaltung.

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung inkl.
Bibliothekspersonal: Arbeitszeit
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Abbildung 14 Arbeitszeit Mitarbeiter*innen Technik und Verwaltung.



FH SWF: Elternzeit / Sonderurlaub aus familidren Griinden
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Abbildung 15 Elternzeit/Sonderurlaub aus familidren Grinden.

Leitungspositionen: Hochschulverwaltung
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Abbildung 16 Geschlechterverhaltnis Leitungspositionen in der Hochschulverwaltung.
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Abbildung 17 Geschlechterverhéltnis Leitungspositionen Dekanate.
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Gleichstellungskonzept: Ubersicht Handlungsfelder und Ziele

Handlungsfeld 1: Ausbau von Gender-Kompetenzen

Handlungsfeld 4: Gestaltung einer diskriminierungskritischen und
diversen Hochschule

Legende

Ziel 1: Entwicklung zielgruppenspezifischer Formate zum Aufbau von Gender-
Kompetenzen.

Messkriterium: Fortbildungs- und Informationsangebote zum Thema Gender-
Kompetenz werden zunehmend angenommen und stoRen auf positives Feedback.

Handlungsfeld 2: Gender-Mainstreaming

Legende

Ziel 1: Praventions- und Beratungsangebote zum Thema Sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt/Antidiskriminierung werden etabliert/verstetigt.
Messkriterium: Beratungsangebote sind hochschulweit bekannt und werden genutzt.
Ansprechpersonen sind geschult und wissen, wie sie sich bei Beratungsanfragen
verhalten missen.

Ziel 2: Gleichstellung und Diversity sind gemeinsame Anliegen im
Veranderungsprozess.

Messkriterium: Es gibt einen regen Austausch und eine effiziente Zusammenarbeit.
MaRnahmen werden gemeinsam umgesetzt und evaluiert.

Legende

Ziel 1: Gleichstellung wird in allen Hochschulstrukturen mitgedacht und sichtbar
gemacht. Gleichstellung etabliert sich als Qualitatskriterium.

Messkriterium: Verantwortliche sind identifiziert und setzen die MaBnahmen
automatisch um.

Ziel 2: Starkung der zentralen und dezentralen Gleichstellungsarbeit.
Messkriterium: Zentrale wie dezentrale Gleichstellungsarbeit wird wertgeschatzt,
Gleichstellungsakteur*innen werden aktiv einbezogen.

Ziel 3: Umsetzung der geschlechtergerechten Kommunikation in allen 6ffentlichen
Dokumenten und Online-Auftritten.

Messkriterium: Die Anwendung der geschlechtergerechten Kommunikation erfolgt
automatisch.

Ziel 4: Es gibt Beratungs- und Informationsangebote zu Gender in der Lehre &
Forschung (Gender Consulting).

Messkriterium: Die Manahmen werden umgesetzt. Die Angebote sind bekannt und
werden angenommen. Das Angebotsportfolio wéchst.

HF 5: Stirkung der Position ,,Familiengerechte Hochschule*

Legende

Ziel 1: Die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie ist wichtiger Bestandteil der
Hochschulkultur und -strategie.

Messkriterium: Die Angebote sind bekannt und werden angenommen.
Hochschulmitglieder werden in ihrer Vereinbarkeit unterstiitzt und erhalten gleiche
Chancen.




Handlungsfeld 3: Gleichberechtigte Partizipation und Reprasentanz

Legende

Ziel 1: Gewinnung neuer Zielgruppen bei den Studierenden, insbesondere Erh6hung
der Frauenanteile in Studienfachern mit Unterreprasentanz.

Messkriterium: Die Ausgewogenheit der Geschlechter unter den Studierenden in
allen Fachbereichen nimmt zu.

Ziel 2: Erhéhung der Frauenanteile des wissenschaftlichen Personals inkl.
Professuren in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, insbesondere in
Flhrungspositionen.

Messkriterium: Der Frauenanteil steigt.

Ziel 3: Férderung und Schaffung von durchlassigen Karrierebedingungen fiir
wissenschaftlichen Nachwuchs.

Messkriterium: Der Anteil des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses und der
Promotionen von Frauen erhéhen sich.




Handlungsfeld 1: Ausbau von Gender-Kompetenzen

Ziel Nr. M: Beteiligte Prioritat  |Zeitraum Ki Messkriterium
Ziel 1: Es gibt verschiedene Fortflihrung der Veranstaltungsreihe ,Gender Impulse” und anderer statusgruppeniibergreifender Mindestens eine Veranstaltung pro
(zielgruppenspezifische) Formate zum Aufbau von | 1.1  |innovativer und kreativer Veranstaltungen zum Thema Gender und Gleichstellung in Gleichstellungsteam, Fachbereiche laufend 9P
N o p Semester.
Gender-Kompetenzen, die auch genutzt werden Zusammenarbeit mit den Fachbereichen.
. |dentlflkfll0n von unters.chledllchen Ange_botfformaten"fur \(erschledene Atl_'beltskontextg. Gleichstellungsteam, Fachbereiche, Dezernate, Es gibt eine Ubersicht iiber machbare
Ziel 1 1.2 [(Akteur*innen in der Gleichstellungsarbeit, Fiihrungskréafte inkl. Professor*innen, Lehrkrafte, N L N 1 ab 2024 .
. b . PR B zentrale wiss. Einrichtungen, Personalentwicklung und gewiinschte Angebotsformate.
Beratungsstellen, Mitarbeitende in Schiiler*innenprojekten, Hochschulverwaltung).
Entwicklung von geeigneten Fortbildungsformaten (inkl. Selbstiernmodulen) durch das Gleichstellungsteam, Personalentwicklung, Es stehen sukzessive wachsend
Ziel 1 1.3 |Gleichstellungsteam und Uberpriifung in Riicksprache mit entsprechenden Stellen, ob diese in Fachbereiche, Dezernate, zentrale wiss. 2 In Abhangigkeit zu 1.1. | verschiedene Fortbildungsformate zur
bestehenden Formaten als Querschnitt-Thema verankert werden kénnen. Einrichtungen Verfligung.
Es gibt eine Ubersicht iiber machbare
Ziel 1 14 Entwicklung von geeigneten Fortbildungs- und Informationsformaten fiir Studierende (z.B. in Form |Gleichstellungsteam, AStA, > In Abhéingigkeit zu 1.1 und gewiinschte Angebotsformate
: von Schliisselqualifikationsmodulen). Studiengangsleitungen/Fachbereiche 99 o sowie Verantwortliche in den
Fachbereichen.
- . R . Die Priifung wurde durchgefiihrt. Bei
Ziel 1 1.5 P_’”f_“”g* ol eine Erfassupg Gty L) G Al (D SEEY e g i B Gleichstellungsteam, IQEM, Dezernat 5 1 ab 2024 positivem Ergebnis wird zukiinftig die
Einrichtung einer Evaluation der Angebote.
Nutzung erfasst.
Ziel 1 1.6 |Erstellung eines digitalen Gleichstellungs-ABCs als Informationsangebot. Gleichstellungsteam, Dezernat 5 1 2024 Ei) GI_elchsteIIungs-ABC oy
Website erstellt und wird beworben

Legende
Ziel 1: Es gibt

M k m

(zielgr

itives Feedback




Handlungsfeld 2: Gender-Mainstreaming

Ziele Nr. MaRBnah Beteiligte Prioritat |Zeitraum Kommentar Messkriterium
Ziel 1: Gleichstellung ist ein Qualitatskriterium, das in ClEfEisElg w".d as \.l.\ncht_lge_s Que.llltatskr_lterlqm ekp !.En_twmklung dtr
L . Hochschulstrategie berticksichtigt. Hierzu wird ein regelmaRiger Austausch Rektorat, Dezernate, Dekanate, zentrale 8 P 5 .
allen Hochschulstrukturen beriicksichtigt und sichtbar 1.1 N ) N N N " s 1 Ab sofort Ein regelmassiger Austausch ist etabliert.
—— zwischen Gleichstellung und den verschiedenen Bereichen der Hochschule  |wissenschaftliche Einrichtungen
9 i fortgefiihrt oder im Rahmen vorhandener Strukturen etabliert.
Es wird gepriift, wie der gesetzliche Gleichstellungsauftrag bei der internen PTEs e v G
) Mittelvergabe gemaR § 24 Abs. 5 HG sowie bei der Entwicklung eines neuen|Dezernate 1+3, Rektorat, ngig . . Lo P
Ziel 1 1.2 PSS . . . . 2 Entwicklung eines Gleichstellung wird im Haushalt beriicksichtigt.
Budgetmodells beriicksichtigt wird und entsprechend der Priifergebnisse|Gleichstellungsteam
e Budgetmodells
querschnittlich umgesetzt.
) Es wird gep_ruft gb und wenn ja in welcher Hohe geschlechterbezogene Dezemat 1, Rektorat, Abha.nglg von_der Cseilaasmete Ve van ZdEsET
Ziel 1 1.3 Entgeltungleichheiten bestehen. Entsprechend der Ergebnisse werden Gleichstellungsteam 2 Entwicklung eines und Budgets.
Lésungen zum Abbau von Ungleichheiten entwickelt. 9 Budgetmodells gets.
. Entwicklung eines Gesamtkonzeptes fiir das Datenmanagement unter|IQEM, Dezernat 2, Rektorat, Es wird ein Datenmanagementsystem
Ziel 1 1.4 P = ; 8
Beriicksichtigung genderspezifischer Fragestellungen. Gleichstellungsteam aufgesetzt.
Bei der Uberarbeitung des Onboarding-Prozesses und der Ausweitung auf| . . . .
) N B N Personalentwicklung, laufender Gleichstellung ist als Thema in allen
Ziel 1 1.5 |alle Bereiche der Hochschule werden Gleichstellung sowie Gender- N "
e PN Gleichstellungsteam Prozess Onboarding-Angeboten vorhanden.
Kompetenz querschnittlich berlicksichtigt.
Die  Gleichstellungsbeauftragte ~ wird bei der Konzeption der Personalentwicklung, IQEM e,
Ziel 1 1.6 Personalbefragung weiterhin aktiv eingebunden. Gleichstellung wird weiterhin N 9, ! Die Manahme ist umgesetzt.
" N SO Gleichstellungsteam Prozess
als Querschnittsthema in PersonalschulungsmaRnahmen beriicksichtigt.
Gleichstellung ist thematischer fester Bestandteil der
Ziel 1 17 Hochschulkommunikation. Sie wird als Mehrwert und positiver Standortfaktor N o o laufender Im Quartal werden mindestens zwei Beitrage
. mit (mehr) Leichtigkeit und Inspiration kommuniziert, damit die Identifikation ! 9 Prozess zum Thema Gleichstellung veroffentlicht
der Hochschulmitglieder mit dem Thema weiter wachsen kann.
Bei der Weiterentwicklung der Internationalisierungsstrategie — wird . i "
. o . N - Internationale Hochschulmitglieder kennen die
Gleichstellung querschnittlich mitgedacht. Es wird gepriift, an welchen Stellen . 3 N .
. . - N S - Gleichstellungsteam, Dezernat 4, Angebote der Gleichstellung (wird geprift
Ziel 1 1.8 Gleichstellungsangebote fiir internationale Hochschulmitglieder und Gaste 8| A - .
s PR . ) N Dezernat 5 Uber Befragung) und kénnen diese auch
bereits zuganglich sind und bestehende Barrieren sukkzessive und
nutzen.
bedarfsgerecht abgebaut.
. . . . Gleichstellungsteam,
Ziel 1 19 Fort.schrelbung . des . Gleichstellungskonzeptes inklusive der Porsonalentwicklung)(fir die laufender |2024, 2026, Dis|MaRnahmelistumgesetet
Gleichstellungsplane alle finf Jahre. N " Prozess (2029
Gleichstellungsplane)
Die dezentralen Gleichstellungsplane  beziehen sich auf das|Gleichstellungsteam, Fachbereiche, " R
. . AP " L ) ) . L Es findet ein jahrlicher Austausch zur
Ziel 1 1.10 [Gleichstellungskonzept und werden regelméaRig Uberpriift sowie sinnvoll mit|zentrale wissenschaftliche Einrichtungen, 1 . . e
" Fortfiihrung der Gleichstellungspléne statt.
anderen QM-Strukturen verknupft. Verwaltung
Ziel 2: Die zentrale und dezentrale RegelméaRige Qualifizierung und Fortbildung fiir Gleichstellungsakteur*innen. E i) iliEsas el Fenlihe 55
Gleichstellungsarbeit ist in den Strukturen gut 21 Der Onboardingleitfaden fiir Gleichstellungsbeauftragte wird regelmaRig|Gleichstellungsteam 9P
s Semester angeboten.
verankert. aktualisiert.
Dekanate und Fachbereiche werden mindestens bei jedem Dekanatswechsel Néchste Gremienwahl Es gibt ein Informationsschreiben fiir
Ziel 2 2.2 |Uber den gesetzlichen Gleichstellungsauftrag sowie die Funktion und Gleichstellungsteam 3 2027 Dekanate, oder das Thema Gleichstellung ist
Aufgabe der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten informiert. in bestehende Onboarding-Formate integriert.
. RegelméaRiger Wissenstransfer zwischen zentralem und dezentralem Team | Gleichstellungsteam, dezentrale Laufender 1x im Monat Newsletter, zusatzlich finden
Ziel 2 23 i .
Gleichstellung. Gleichstellungsbeauftragte Prozess Austauschrunden statt.
Ziel 2 24 Dezentrale  Gleichstellungsbeauftragte  werden  bedarfsgerecht  und|Rektorat, Fachbereiche, 2 Es gibt eine Ubersicht der genutzten
] angemessen ausgestattet und fir ihre Tatigkeit entlastet Gleichstellungsteam Entlastungs- und Ausstattungsangebote.
Ziel 2 25 Wereigiliiti ulnd Ubertiseiitting €y Eluieh Une) Wit GlisehilEn oy Gleichstellungsteam, Dezernat 2 2 Die Grund- Wahlordnung wurde (iberarbeitet.
Amter der Gleichstellungsbeauftragten (zentral/dezentral).
Ziel 3: Umsetzung der geschlechtergerechten Die Empfehlungen fiir gendergerechte Hochschulkommunikation werden e T e e . me——
Kommunikation in allen 6ffentlichen Dokumenten und 3.1 hochschulweit bekannt gemacht und allen neuen Hochschulangehérigen zu|Gleichstellungsteam, Dezernate 1 + 5 1 enthalt:n 9 9P
Online-Auftritten Beginn zur Kenntnis gebracht. :
. \l{Vebsnfes U auf.GIellchsteIIung Wt GRS Sprache ltte Gleichstellungsteam, Fachbereiche, Der Webauftritt der Fachhochschule ist
Ziel 3 3.2  |Uberprift und bearbeitet, insbesondere auch gendersensible Ansprache auf . L 2 .
X N " Dezernate, zentrale wiss. Einrichtungen genderneutral bzw. gendersensibel.
den Studiengang- und Karriereseiten.
Abhangig von Ergebnis . " L .
Ziel 3 3.3 |Angebot von bedarfsgerechten Fortbildungsformaten zur Anwendung der Gleichstellungsteam HF 1, Ziel 1 MaRnahme | =5 Qc;b‘ FOﬂb:fungsm09|l9fllkillen zu
gendergerechten Sprache. 1.1. gendergerechier fommunikation.
Vorbildhafte Projekte aus der ganzen Hochschule werden einmal jahrlich auf
der Website der FH SWF sowie in Medienbeitragen prasentiert und die Proiekt twortliche. D ‘5
Ziel 3 3.4 Verantwortlichen vorgestellt. Das schafft Anerkennung und rojexiverantwortiche, hezernat.o, 3 Eine Best-Practice Seite ist eingerichtet.

Nachahmungseffekte. Der Mehrwert der Manahmen wird durch die
aufbereiteten Geschichten noch besser nachvollziehbar.

Gleichstellungsteam




Ziele Nr. MaRBnah Beteiligte Prioritat [Zeitraum Kommentar Messkriterium
Entwicklung eines Informationsportals inklusive einer Best-Practice-
1 a . 5 . Sammlung vorbildhafter Projekte aus der ganzen Hochschule und weiterer . Abhangig von Ergebnis . . . .
Ziel 4: E§ gibt Beratungs- und Infonnatlonsangebotg zu 4.1 VorschiagelMateralisnistolzulGenden &l Diverstyjinlderlshreyumilishrends Glelchste!lungsteam, Dezernat 5, 2 HF 1, Ziel 1 MaRnahme Ein Informationsportal wurde eingerichtet und
Gender in der Lehre & Forschung (Gender Consulting) X . N ) - Fachbereiche bekannt gemacht.
zu unterstiitzen, Gender und Diversity aufzugreifen und zu thematisieren, z. 1.1.
B. Entwicklung eines Leitfadens fir Gender in der Lehre und Forschung.
Lehrende werden aktiv dabei unterstiitzt, gendersensible Lehre umzusetzen. e, CS el Es gibt Ressourcen zur Beratung. Die
Ziel 4 4.2 |Es wird das Beratungsangebot weiterentwickelt sowie das Workshop- 9 p 3 Beratung zu gendersensibler Lehre ist

Angebot zur Starkung der Gender- und Diversity-Kompetenz ausgebaut.

Gleichstellungsbeauftragte

bekannt und wird genutzt.

Legende

Ziel 1: Gleichstellung wird in allen Hochschulstrukturen mitgedacht und sichtbar gemacht. Gleichstellung etabliert sich als Qualitatskriterium.
Messkriterium: Verantwortliche sind identifiziert und setzen die MaRnahmen automatisch um.

Ziel 2: Starkung der zentralen und dezentralen Gleichstellungsarbeit.
Messkriterium: Zentrale wie dezentrale Gleichstellungsarbeit wird wertgeschatzt, Gleichstellungsakteur*innen werden aktiv einbezogen.

Ziel 3: Umsetzung der geschlechtergerechten Kommunikation in allen 6ffentlichen Dokumenten und Online-Auftritten.
Messkriterium: Die Anwendung der geschlechtergerechten Kommunikation erfolgt automatisch.

Ziel 4: Es gibt Beratungs- und Informationsangebote zu Gender in der Lehre & Forschung (Gender Consulting).
Messkriterium: Die MaBnahmen werden umgesetzt. Die Angebote sind bekannt und werden angenommen. Das Angebotsportfolio wéachst.




Handlungsfeld 3: Gleichberechtigte Partizipation und Représentanz

Ziele Nr. MaRnahmen Beteiligte Prioritdt (Zeitraum |Kommentar Messkriterium
. . . N Identifikation von Entwicklungspotenzialen in bestehenden Schiiler*innen- Bl ?e"?ra'e UnerEi
Ziel 1: Gewinnung neuer Zielgruppen bei den . P : A zu allen Schiilerinnen-
N R " Projekten unter Berlicksichtigung der Geschlechterperspektive (Effektivitat . .
Studierenden, insbesondere Erhéhung der Lo A X S Fachbereiche, Dezernat 2, Angeboten. In der Evaluation
L L > 1.1 |hinsichtlich Ansprache, Motivation und Wecken eines intrinsischen Interesses . 1 X X
Frauenanteile in Studienfachern mit . - o S . - R Gleichstellungsteam der Angebote wird die
" insbesondere fiir Schiilerinnen). Die Ubersicht der Angebote fiir Schiiler*innen- Lo
Unterreprasentanz 3 N " L . e . Motivation und das Interesse
Projekte werden um einen Schwerpunkt fiir Schiilerinnen* ergénzt und neu sortiert. SR
Angebote zum Girls Day werden hinsichtlich ihrer gendersensiblen Umsetzung und ] ]
Ziel 1 12 W|rk_sam}<ent uberprift, ggf. vgrbessert und fortgefiihrt. Die Fachbereiche, Dezemnate 2+5 2 Erwe_|terqng der
Studieneingangsbefragung wird angepasst, um den Effekt von Studieneingangsbefragung.
Schiiler*innenprojekten zu erheben.
Lo . . Abhangig von .
. Niedrigschwellige SchulungsmafRnahmen zur Férderung der Gender Kompetenz  |Dezernate 2 + 5, ! . Es gibt kurze Schulungsformate
Ziel 1 13 |, g X . R 2 Ergebnis HF 1, Ziel 1 | .
fur Projektpersonal werden eingefiihrt und erprobt. Gleichstellungsteam fur Projektpersonal.
MaRnahme 1.1.
Ziel 1 14 Es werden rleue_z Formate f_ur eine ge2|eAIte‘Arlsprache von jungen Dezernate 2 + 5 P MaRnahme ist umgesetzt.
Frauen/Schiilerinnen entwickelt und ¢
Ziel 2: Erhéhung der Frauenanteile des Priifung von Mogllchkfelte'n Zl:Ir Verbesserung der W!rksamkelt delr ;
. N ) . Berufungsverfahren hinsichtlich der Anwerbung geeigneter Kandidatinnen, z. B. . . . .
wissenschaftlichen Personals inkl. Professuren in ; " X . . Die Priifungsergebnisse sind
N . . . 3 X 2.1 |durch die Durchfiihrung einer Marktanalyse vor der Ausschreibung von Dezernat 1, Fachbereiche 2 N
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, - . o dokumentiert.
insbesondere in Fihrungspositionen Professuren zur Uberpriifung der Passung von Denomination und
. Bewerber*innenfeld sowie friihzeitige Einbindung der GB bei der Ausschreibung.
Ausschopfung aller Mdglichkeiten zur proaktiven Ansprache potenzieller .
S . X . Dokumentation und Auswertung
. Kandidatinnen, z. B. durch Erprobung neuer Rekrutierungswege (,Active Gleichstellungsbeauftragte, Laufender L . M
Ziel 2 2.2 . . " X . von Mdglichkeiten hinsichtlich
Sourcing®) und Nutzung vorhandener Stellenborsen und Netzwerke fiir Frauen in  |Berufungskommissionen Prozess . X
X Wirksamkeit.
der Wissenschaft.
Entwicklung einer Handreichung fiir geschlechtergerechte Berufungsverfahren
Ziel 2 2.3 |inkl. proaktiver Rekrutierung und ,Unconscious Bias“ oder Erweiterung der Gleichstellungsbeauftragte 2 MaRnahme ist umgesetzt.
Berufungsordnung.
MaRnahme ist umgesetzt. Die
" Uberpriifung der Verfahren in der Personalgewinnung und im Personalmarketing Ergebnllsselder Uit
Ziel 2 24 | L B "+ |Dezernat 1 2 flieRen in die Gestaltung der
hinsichtlich Transparenz, Geschlechtergerechtigkeit und Diskriminierungsfreiheit.
Personalbesetzungsverfahren
ein.
Entwicklung einer gendersensiblen Karrierewebseite sowie Marketing. Bei der
Ziel 2 2.5 |Entwicklung eines Employer Brandings wird Gleichstellung von vornherein Personalentwicklung 3 MaRnahme ist umgesetzt.
mitgedacht und abgebildet. Dies tragt zur Attraktivitatssteigerung bei.
Ziel 2 2.6 |Gleichstellung ist ein Qualitatskriterium der Arbeitgebermarke FH SWF Personalentwicklung 2 MaRnahme ist umgesetzt.
Ziel 3: Die Karrierebedingungen fiir B . LEnE
wissenschaftlichen Nachwuchs sowie in Gezielte Ansprache von qualifizierten Absolventinnen zur Promotion unter Verweis N L ’ Laufender Der Frauenanteil von
) ) . - } 3.1 . "~ Servicestelle fiir den N ;
(wissenschaftlichen) Fiihrungspositionen sind auf das Promotionsnetzwerk der Fachhochschule Stidwestfalen. N . Prozess Promovierenden steigt.
P wissenschaftlichen Nachwuchs
durchldssig und chancengerecht.
Ziel 3 3.2 Prufung VRIS S U] @ ERmEmg Ches (Eeieperieien) Fachbereiche, Gleichstellungsteam 3 Umsetzung nach Priifergebnis.
Mentoringprogrammes.
Gender/Gleichstellung wird bei der Entwicklung von Nachwuchs- . . Qlelchstel!ungsangebote St
) L S N i Servicestelle fiir den im Promotionsnetzwerk bekannt
Ziel 3 3.3 |Qualifizierungsangeboten querschnittlich beriicksichtigt, genderspezifische ) . 2 .
? N X X . . wissenschaftlichen Nachwuchs und werden zielgruppengerecht
Angebote werden in enger Abstimmung mit dem Gleichstellungsbiiro ausgeweitet. angeboten
Eingehende Analyse der Verteilung von Gremienarbeit zwischen Frauen und BT, Bl | Umsetzung der Analyse und
Ziel 3 3.4 [Mannern, sowie die Entwicklung bedarfsgerechter Lésungswege wenn Frauen ! ! 2 Ableitung entsprechender

Uberproportional gegeniber ihrer Reprasentanz eingebunden sind.

Rektorat

MaRnahmen.







Handlungsfeld 4: Gestaltung einer diskriminierungskritischen und diversen Hochschule

Ziele Nr. [MaBnahmen Beteiligte Prioritit | Zeitraum |Kommentar Messkriterium
Ziel 1: Die FH SWF hat
transparente Praventions- und
Beratu.nlgsanggbotle zum Thema 11 Durchfiihrung einer Geféhrdungsanalyse und Ableitung entsprechender Bildung eines|Steuerungsteams 1 Ab 2024 |ja/nein Eine Geféhrdungsanalyse ist
Sexualisierte Diskriminierung und MaRnahmen. erstellt.
Gewalt/Antidiskriminierung.
) a ) Runder Tisch Diskriminierungsfreie Ein Arbeitskreis ist
Etablierung transparenter Praventions-, Beratungs- und . : . .
. . . . . Hochschule, Dezernat 1 + 2, Rektorat, eingerichtet und erarbeitet ein
Ziel 1 1.2 [Beschwerdestrukturen sowie Entwicklung dafiir notwendiger ] 1 Ab 2024
Ordnungen und Kodizes Gleichstellungsteam, AStA, Beratungs- und
9 ’ Ethikkommission Schutzkonzept.
Bekanntgabe der Verfahren und Beratungsangebote an alle Mitglieder
und Angehdrigen der FH SWF und anlasslich von Amtsantritten, Evaluation der Nutzung ist
Ziel 1 1.3 [Neueinstellungen und Studienbeginn sowie ihre dauerhafte, leicht Dezernat 1, 2 und 5 1 Ab 2024 Bestandteil der Beschaftigten-
auffindbare und zugéngliche Veréffentlichung insbesondere auf der und Studierendenbefragung.
Webseite der FH SWF.
Ziel 1 14 Regelma&ge VernetZl'J'ng und Quahtatsspherung der Beratungs- und Runder Tisch Laufender Prozess Der Runde Tisch tagt 1x im
Begleitungsangebote liber den Runden Tisch. Semester.
Personalentwicklung unter Beteiligun: Ll ey
. Sicherstellung der fachlichen Qualifizierung und Begleitung von Anlauf- 9 9ung in Abhangigkeit zu Aufnahme der Tatigkeit
Ziel 1 1.5 der entsprechenden Stellen als 2
und Beratungsstellen. i MaRnahmen 1.1./1.2. |werden von den Beratenden
Bedarfstrager*innen
genutzt.
Einbindung der Thematik in verschiedene Fortbildungs- und ErereEEeihn
Ziel 1 1.6 [Informationsangebote fir eine ,Kultur des Hinsehens und . 9 2 MaRnahme ist umgesetzt.
" Gleichstellungsteam, Dezernat 5
Ansprechens”.
o . . . Beteiligte sind benannt und
ZIE|.2' GIemhsteIIung un_d D|v9r3|ty Etablierung regelméRiger Zusammenarbeit, z. B. Projekt Gleichstellungsteam, Rektorat, weitere ein regelméaRiger Austausch
sind gemeinsame Anliegen im 21 h - 1 Laufender Prozess ) )
- CampusDialoge. Beteiligte aus allen Statusgruppen mindestens 1x im Semester
Veranderungsprozess. ) )
ist etabliert.
) Entwicklung eines breiteren Informations- und Beratungsangebotes zu |Runder Tisch, Gleichstellungsteam, n Abhangigkeit zu Weitere Beratungsangebote
Ziel 2 2.2 . . X . . 2 Ziel 1, MaRnahmen X .
Diversity-Bereichen. bestehende Beratungseinheiten, AStA 11412 sind etabliert.
Einbettung von Fragen zu Diskriminierungserfahrungen / Diversity in  [IQEM, Steuerungsteam (HF 4, Ziel 1,
Ziel 2 2.3 |bestehenden Evaluationen, z. B. Lehrevaluation, MaRnahme 1.1), Gleichstellungsteam, 3 MaRnahme ist umgesetzt.
Studierendenbefragungen. Runder Tisch
Es gibt interne
Ziel 2 2.4 |Fortbildungsangebote zu Diversity, insbesondere firr Fiihrungskréfte.  [Diversity, Gleichstellungsteam 3 Fortbﬂd_yrggsangebqte oder
regelmaRige Hinweise auf
externe Angebote.
Die Hochschule priift die bauliche Infrastruktur auf rDeleeﬁjnl:ng;t?Shwg?uh it und
Ziel 2 2.5 |[Diskriminierungsfreiheit und baut Hiirden ab (z. B. Einrichtung von Dezernat 7, Gleichstellungsteam 1 9 9 9

WCs oder Umkleidekabinen fiir alle Geschlechter).

die Ergebnisse entsprechend
umgesetzt.




Legende
Ziel 1: Praventions- und Beratungsangebote zum Thema Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt/Antidiskriminierung werden etabliert/verstetigt.
Messkriterium: Beratungsangebote sind hochschulweit bekannt und werden genutzt. Ansprechpersonen sind geschult und wissen, wie sie sich bei Beratungsanfragen verhalten missen.

Ziel 2: Gleichstellung und Diversity sind gemeinsame Anliegen im Veranderungsprozess.
Messkriterium: Es gibt einen regen Austausch und eine effiziente Zusammenarbeit. MaRnahmen werden gemeinsam umgesetzt und evaluiert.



Handlungsfeld 5: Starkung der Position ,,Familiengerechte Hochschule*

Ziel Nr. |MaBnahmen Beteiligte Prioritat Zeitraum |Kommentar Messkriterium
Ziel 1: Die Vereinbarkeit von Die Durchfiihrung der Zertifizierung ,audit familiengerechte hochschule* sowie B e e weml
Studium/Beruf und Familie ist wichtiger 11 die Mitgliedschaft im Verein ,Familie in der Hochschule e.v.” werden Familienbiiro, 2023 + 2026 abaeaeben. Die Maknahmen
Bestandteil der Hochschulkultur und - : weitergefiihrt. MaRnahmen werden kontinuierlich konsolidiert, optimiert und Gleichstellungsbeauftragte, Rektorat 9e9 S
N . werden erweitert.
strategie. erweitert.
Bestehende funktionierende Entlastungs- und Ausgleichsangebote werden unter Familienbiiro. Personalverantwortliche Die Angebote sind vorhanden
Ziel 1 1.2 |Berlicksichtigung des Aspekts ,geldwerter Vorteil* fortgefiihrt und regelmaRig [P—— ’ ’ 1 Laufender Prozess |und bekannt. Die Nutzung der
bekannt gemacht. Die Nutzung wird erfasst. Angebote ist dokumentiert.
Ziel 1 13 Bedarfsgerechte Fortflihrung des Kinderbetreuungsangebotes. Nutzung wird Familienbiiro L e Pas Klndgrbetreuungsangebot
erfasst. ist verstetigt.
RegelmaRige Uberpriifung der Strukturen hinsichtlich ihrer Auswirkung auf Personalentwicklung, IQEM In verschiedenen
Ziel 1 1.4 |Familiengerechtigkeit, u.a. durch Personalbefragung (BiFra) und andere . 9, P Laufender Prozess |Befragungsformaten ist das
Gleichstellungsteam, Familienbiiro X L Ny
Instrumente. Thema Vereinbarkeit integriert.
Die Attraktivitat der Hochschule als familiengerechter Arbeits- und Studienort
Ziel 1 1.5 |wird regelmaRig in geeigneten Formaten kommuniziert und ist Teil der Familienbiiro, Dezernat 5

Arbeitgebermarke.

Laufender Prozess

Die MaRnahme ist umgesetzt.

Legende

Ziel 1: Die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie ist wichtiger Bestandteil der Hochschulkultur und -strategie.
Messkriterium: Die Angebote sind bekannt und werden angenommen. Hochschulmitglieder werden in ihrer Vereinbarkeit unterstitzt und erhalten gleiche Chancen.




Fachbereich Agrarwirtschaft

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

100%
90%

84%1
800,’0 ----------—---—--—--------_--------

Professor*innen

~76%

-

70% T7% ---—----—---------——n—ﬁg%

47%

= == == méannlich FB
— Wy eiblich FB

== == == mannlich FH gesamt
—\yeiblich FH gesamt
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50%
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30% 27/01oto.ooo.oo-."""".""'-..... et € & & - 31%
20% 23% B
10% 16% 24%
0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=13 n=13 n=12 n=12 n=11 n=13 n=14 n=16

2023

Gleichstellungsquote Fachergruppe Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin 2021-2023
------ NRW weiblich: Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres

Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule

University of Applied Sciences [}

Sudwestfalen

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben
100%
90%
80% 71% 62‘%
N - 60%
70% se e vvvrsesaeEET \
60% 65% - 53%
50% S
40% P—— —— —— e —— = a7%
30% 350, TEs==T 0%
20%
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=40 n=46 n=49 n=59 n=59 n=69 n=62 n=57
= == == méannlich FB
—yeiblich FB
= == == méannlich FH gesamt
—eiblich FH gesamt
------ NRW weiblich: Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Promovierende

. 100%
Mm% ————————— ~
90% —————— ~ .
80% 89% ""'\-----......_...._..-.... 8%
70% \\-’ - -"""-.-/
60% Sttt T T —al 60%
500}{} ;........‘..............--...-.o-----to-o-'...t 609/0
40% 51% 40%
30% /
20% 11% 31%
10%
0% 0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=1 n=1 n=3 n=7 n=6 n=10

= == == mannlich FB

— N eiblich FB

- == == mannlich FH gesamt

ey eiblich FH gesamt

+ss2+s NRW weiblich: Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule

University of Applied Sciences [}

Sudwestfalen

0% 69%

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

70% 61%

= == == mannlich FB

— \\eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt
——eiblich FH gesamt

B60% 57;};“-—.-00O-O""O'oat-.._.-..o.oo---oo.-n-...--AA

«+s+ee« NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

2021
n=14

50%
40% 43% —-—-—-—-----------—-____-_____-_--- 37%
30% - —
0, -
?g:f 31% ‘5‘--_----——-----—-—--
o
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020
FB: n=13 n=13 n=14 n=15 n=15 n=12

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
80
60
= o462 =75 i OO0t e————e—uT'T =60l 48,4
40 6 Pl
31,6 ' SIS, S =St 37.1
: ~ ‘ w29, 330 36,3 34,9 35,6
20 30,5
6]
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
Agrar, n=180 Agrar, n=166 Agrar, n=166 Agrar, n=213 Agrar, n=192 Agrar, n=189 Agrar, n=177 Agrar, n=170
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175
—f—Agrar =—@=FH SWF  =—=8=—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Sudwestfalen

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100

80

60

%

40

20

53,2

wWs Ws Wws WS Wws ws Wws WS
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
S0, n=146 SO, n=136 SO, n=136 SO, n=163 SO, n=147 S0, n=148 SO, n=117 SO, n=128
HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW,
n=357 n=3086 n=278 n=246 n=222 n=352 n=204 n=173

== Agrarwirtschaft Soest

=== Agrarwissenschaft/
Landwirtschaft
HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden,;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

SlUdwestfalen
University of Applied Sciences @}

Handlungsfeld

Zielsetzung

MaRnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergidnzung
von
MaBnahmen

1
Ausbau von
Gender-
Kompetenzen

Aktueller Stand
und Bedarfe zur
Gender-
kompetenz wird
ermittelt

Bestandsaufnahme zu
bestehenden Formaten, in
denen Gender bereits Thema /
Inhalt ist sowie zu bestehenden
Bedarfen

ab sofort

Dekanat und
dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Geschlechterspezifische
Auswertung der jahrlich
stattfindenden
Studiengangsbefragungen,
Vorstellung der Ergebnisse im
Fachbereichsrat

bereits gestartet
fortfiihrend bis
2028

Qm-Managerin
und Evaluations-
beauftragte

7111




Handlungsfeld

ggf. Anpassung

2
Gender-
Mainstreaming

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Zielsetzung MaRnahmen S Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen

Umsetzung einer [Uberarbeitung der Formulare bis Ende 2024  |Dekanat,
geschlechter- des Fachbereichs, dezentrale
gerechten Schriftstiicke, Gleichstellungs-
Kommunikation |Einladungsvorlagen etc., so beauftragte

dass sich alle

Fachbereichsangehdrigen

angesprochen fiihlen
Sensibilisierung |Informationen lber die ab sofort dezentrale
fur Verteilpunkte von Gleichstellungs-
Genderthemen |Periodenprodukten am Standort beauftragte
bei Angehorigen |Soest
des
Fachbereichs

Gewabhrleistung einer ab sofort Dekan

gendersensiblen und

diskriminierungsfreien Lehre

Angebote fiir studentische ab sofort Professorinnen

Arbeiten mit Bezug zum Thema
Frauen und Landwirtschaft,
Ernahrung, Okologie

und Professoren
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzun
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen L 9 Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Gewinnung laufend Professorinnen
neuer und
Zielgruppen bei Professoren
den
Studierenden, Fortfihrung des Girls'‘Day
insb. Erhéhung
des
Frauenanteils
Geschlechterparitatische laufend Sandra Rose
Besetzung von Akteur*innen (Fachbereichsman
beim Schnupperstudium agement)
Erhéhung der Geschlechterparitatische ab sofort Prof. Dr. Marcus
Frauenanteile in |Besetzung von Vortragenden im Mergenthaler,
. . Bereichen, in Wissenschaftlichen Seminar Christiane Wildraut
3 Gleichberechtigte : )
o denen sie unter- |des Fachbereichs
Partizipation und - .
- reprasentiert
Reprasentanz .
sind
Beriicksichtigung von Frauen |ab sofort Dekanat
als Rednerinnen beim jahrlich
stattfindenden Agrarforum
Beriicksichtigung des ab sofort Dekanat
Geschlechts bei der jahrlichen
Vergabe des Agrarpreises
(moglichst jahrlicher Wechsel)
Berlicksichtigung des ab sofort Dekanat

Frauenanteils bei
Fotos/Flyer/Broschiren des
Fachbereichs
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen S Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Transparente Etablierung einer Kontaktperson [Ende 2024 Dekanat und
Praventions- und |fur Fachbereichsangehérige, die dezentrale
Beratungs- Unterstiitzung und Beratung Gleichstellungs-
4 angebote wegen sexualisierter Gewalt beauftragte
G . oder Diskriminierung benétigen
estaltung einer
diskriminierungs-
kritischen und
<|:_|||versen Studierendencoach als bereits Maja Giffhorn,
ochschule . .
Ansprechperson fir eingestellt Dekanat
Studierende des Fachbereichs
Vereinbarkeit Abfrage, welche Ende 2024 Dekanat,
von Studium, Unterstltzungsbedarfe es im dezentrale
Beruf und Fachbereich zu Vereinbarkeit Gleichstellungs-
Familie von Studium oder Beruf und beauftragte
Familie gibt
5
Starkung der
Position
"Familiengerechte
Hochschule"
Anpassung der Stundenplane |ab sofort Stunden-
auf mégliche Wiinsche und planer*innen,
Notwendigkeiten junger Dekanat

Familien
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I
Fachbereich Agrarwirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.: Abgeschlossene MaBnahmen:

Die Gleichstellungsquote wurde anhand des Statistikportals A
"Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW" ermittelt. Die sich
daraus ergebende Ausgangsgesamtheit an potentiellen Bewerberinnen
weicht erheblich von den tatsachlichen Bewerbungszahlen von
Bewerberinnen ab. Der Fachbereich Agrarwirtschaft hat in den Jahren
2019-2023 insgesamt 5 Berufungsverfahren durchgefiihrt. Insgesamt
lag der Anteil der Bewerberinnen bei rund 14,3%.

Weitere laufende MaBnahmen:
.
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal
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20% 16% — ’='--- .—"- = 23%
10% P -

O% 0% P — "’

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=3 n=2 n=2 n=6 n=9 n=11 n=10 n=13
= == == mannlich FB
weiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

—eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW

1/10



Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

= == = mannlich FB

—eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

—eiblich FH gesamt

ssssss NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

100% ~95%
0% 7% —
80% /
70% 65% 509
80% sssssssssss """::::::::::ﬂﬂﬂﬂﬂ--—--ﬂﬂﬂ---—-‘l o
500}{) 560/0 580,6
40% 'f“-_a____-______ ~ 40%
30% 35% P S~
”’ -
20% ,’ Sea -
10% 13% < e
0% = 5%
2015 2016 2017 2018 2019 2021 2022
EB: n=8 n=7 n=9 n=6 n=11 n=17 n=21

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

100%

Promovierende

100%

90% 89% ™ - - - o

80{]}6 —-------_-----
70%

60%

50‘]‘6 LR R R N R R R R T e

48%

40%

30%

20%

100){3 110/0 ——

0%
2015 20186 2017 2018

FB: n=0 n=0

= == = mannlich FB

——\\eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

——yeiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften - alle Hochschularten

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres

Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

100%
100%
90%
80%
70% -
60% 61/‘3-..o-....o---..-........-.-
500/0 580){]
40% e e e e e ———— -y
0% 2% ’
20% »Z
10% ’
0% O 4
2015 2016 2017 2018 2019
FB: n=1 n=1 n=1 n=2 n=3

= = = mannlich FB
——\\ eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt
e\ eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
22 —eaQ 0 7
% ._m—_ﬂ,ﬂ\‘-ee,- =R =80T o—5e— -2 851
60
X 465 o—s7-9 L. 9493 o e e —e 48,4
40
- e 367G -8 356
—pp—5+0 B0 i Bl
20
0
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
B&G, n=104 B&G,n=115 B&G,n=165 B&G n=138 B&G,n=187 B&G,n=185 B&G, n=232 B&G, n=201
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2 747 n=2 565 n=2 427 n=2159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175
—8—B&G gesamt =—@=FH SWF  =#=FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengange des Fachbereichs

100
80
60
=
40
20
0
2015: 2016: 2017:
B&G PR, B&G PR, B&G PR,
n=58 n=61 n=96
B&G VB, B&G VB, B&G VB,
n=48 n=54 n=69

2018: 2019:
B&G PR, B&G PR,
n=103 n=98
B&G VB, B&G VB,
n=35 n=89

=-B&G PR =—e=—=B&G VB

2020:
B&G PR,
n=126
B&G VB,
n=59

89,9
78,0
2021: 2022:
B&G PR, B&G PR,
n=92 n=82
B&G VB, B&G VB,
n=140 n=119

Datenbasis:

HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengange
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
=G4 —8 87,7
i
80 ;
825 77.8
60
%
40
20
0
WS 2015/16: WS 2016/17: WS 2017/18. WS 2018/19: WS 2019/20: WS 2020/21: WS 2021/22: WS 2022/23:
SO, n=58 SO, n=61 SO, n=96 SO, n=103 SO, n=98 SO, n=128 SO, n=92 SO, n=81
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=2.347 n=2.289 n=1.843 n=1.801 n=1.768 n=1.848 n=1.632 n=1624
=@=Frihpadagogik =g Erziechungswiss. (Péddagogik)
Soest HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences @}

Handlungsfeld

Zielsetzung

MaRnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaRnahmen

1
Ausbau von Gender:
Kompetenzen

Forderung der
geschlechts-
sensiblen
Haltung

Forderung von
Handlungs-
kompetenz

Bertiicksichtigung des Themas
~,Geschlecht” als eine der
Diversitatskategorien sowie
Korrelationen mit anderen
Kategorien (Intersektionalitat) im
Rahmen eines
Fachbereichsworkshops.

Unterstltzung durch die
Referentin Charlotte Kaiser vom
Landesprojekt LSBTIQ*
Strukturen im landlichen Raum

Umsetzung des
Themas im
Rahmen des
Fachbereichs-
workshops am
12. April 2024

Karin Wehmeyer

Entwicklung eines Leitbilds fur
den Fachbereich B&G zu
verschiedenen
Diversitatskategorien

Regelmafige Fortschreibung
des Leitbilds

Langfristiges
Projekt —
Begonnen wird
mit der Kategorie
Geschlecht am
FB Workshop

Dekanat
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberprifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen D Verantwortlich ggof. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRnahmen
2 Teilnahme der dezentralen laufend Karin Wehmeyer, |RegelmaRige
Gender- Gleichstellungsbeauftragten an Linda aktive Teilnahme
Mainstreaming Fachbereichsratssitzungen Kippenbender der GB
3 Gleichberechtigte Beteiligung am Professor*innen-
Partizipation und Programm im Rahmen einer
Reprasentanz Bewerbung fiir die gesamte
Hochschule (im Hinblick auf den
BA Soziale Arbeit)
Beschaftigung mit dem Thema |Fortschreitend

4 diskriminierungs-
kritische und
diverse Hochschule

diskriminierungskritische
Hochschule (z. B.
Sensibilisierung zum Thema
,Grenziberschreitungen®,
Auseinandersetzung mit Thema
Machtmissbrauch)

Thematisierung
im Rahmen des
FB Workshops
im September
2024

Beteiligung am Projekt Ausbau |Ab 2024
von Gender-Toiletten
Ggf. Einbringen im Projekt 2025

»Toleranz-Raume* Uiber die
Stadt Soest (Veranstaltungen an
der Hochschule)
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I

Fachbereich Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBRnahmen:
A

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
A

Weitere laufende MaBnahmen:
.
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Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Professor*innen

= = = mannlich FB
— N eiblich FB

== == == mannlich FH gesamt
—yeiblich FH gesamt

ssse0e NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften
«+++ee NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

100% o
90% 84‘5{1---—-----— 'I'_ 81%
80% --—c——------:::::::::==----------===
70% 78% - 76%
60%
50%
40% 33% 32%
300,,0 sesssssssssssssssses Sssssssensssssnenee ssssssssessseRRS 240/
o 0
209 22% e —— 19% 5
10% 16_'341—'—" """ s sssessssssstsssssessssssesesstssssccssncnns 14%
0% 13%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2022 2023
FB: n=18 n=17 n=16 n=16 n=16 n=18 n=21

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023
Gleichstellungsquote Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 2021-2023

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

EB:

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

56% 58% —- 60%
350}6 400110
28% Se s SSsSSSSSBSEBSERSEEEETY TES S SSSS .C...II.QC..I...I..IO..O.‘ —
28% - 28%
26% ° ’
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
n=43 n=51 n=50 n=55 n=56 n=66 n=64 n=61

= == = mannlich FB

weiblich FB

= e == mannlich FH gesamt

e v eiblich FH gesamt

«+see« NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

=+« NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Promovierende

100%
""‘----
90% 89% === _-~ =—90%
80% 80% = =—=———m SoEEsmeccae=zl .
-
70% h“L 69%
60%
5001{3 480/(’)----.--........---a.oa-----oo-o-a...-..oo-o ------ Ssssssssssss ""““'490/0
40%
0% 209 31%
Yo o
200)10 190/0..........‘..‘.....1.1.;’. 210,10
10% C 10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=15 n=15 n=22 n=26 n=27 n=31

= = == mannlich FB

—eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

—eiblich FH gesamt

«+++++ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften - alle Hochschularten

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

100%
90%
80%
70% 67-?1 75%
60% C1% oveveeoeecon e W a s —63%

50% 98%

40% 42%, -—-----------g:::----_-.

330/ L X ¥ N ¥ ]
0% == TS~ 259
20%
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=6 n=6 n=5 n=5 n=5 n=6 n=5 n=4

= == == mannlich FB

—\y eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

e\ eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
80
60
2 o462 73 478 493 L —— =508y 484
40 2873 31, ats " -8 3506
: : . \ 303
- ‘ 30,5 ' 32,9
0
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020 2021 2022:
EET, n=403 EET, n=494 EET, n=511 EET, n=439 EET, n=346 EET n=327 EET, n=337 EET, n=390
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW,  FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175
—®—EET =®=—FH SWF =#=—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%

40

20 13.6 13.7 ~ 15,3 15,6 13,9 27,6
‘ . 14,7

0 ' ' 4,7 13,6 9

WS Ws Ws Ws Wws ws WS Ws
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
SO, n=66 SO, n=73 SO, n=70 SO, n=59 80O, n=68 SO, n=44 SO, n=29 SO, n=29
HS NRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=2.914 n=2885 n=2945 n=2946 n=2702 n=2488 n=2.079 n=2.158

=@ £ |ektrotechnik === Elektrotechnik/Elektronik
Soest HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60

%
40

20

WS WS WS WS WS WS WS WS
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
S0, n=171 SO, n=165 SO, n=178 SO, n=118 SO, n=65 SO, n=78 SO, n=61 SO, n=63
HS NRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW,
n=3.186 n=3535 n=3604 n=3.020 n=3.039 n=2953 n=2.441 n=2.349

=@=Engineering and Project Management/WING =o=\WING mit ing.wiss. Schwerpunkt
Soest HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 1.1: Durchfiihrung der ,Lighthouse” - |Bereits gestartet |Prof. Dr. Valerie Messung der Uberpriifung Erprobung
Entwicklung Veranstaltungsserie fur und fortfiihrend |Wulfhorst Teilnehmenden- |jeweils zum unterschiedliche
Zielgruppen- Studierende und Mitarbeitende |bis 2028 zahl bei den Semesterende  |Workshop-
spezifischer — Integration von Workshops IMIS-Office im relevanten Formate und
Formate zum zum Thema Gender und Fachbereich Veranstaltungen jeweilige
Aufbau von Gleichstellung. Absprache mit und Ziel der Anpassung zu
Gender- dem Gleichstellungsteam. Dekanat kontinuierlichen Beginn der
Kompetenzen Steigerung Semester
Ziel 1.1 Neueingestelltes Personal wird |Ab Sofort Dekanat Statistik Uber
dokumentiert auf das dokumentierte
Gleichstellungskonzept der Frau Sabine Gesprache mit
Hochschule hingewiesen und Linden neu-
1 auf Basis zentral gepflegter eingestelltem
Ausbau von Dokumente auf interne und Personal
Gender- externe Ansprechpersonen aus
Kompetenzen dem Bereich der Gleichstellung
aufmerksam gemacht.
Ziel 1.1 Bestandsaufnahme von Ab Sofort Dekanat Kontinuierliche |Dokumentation
bestehenden Angeboten und Steigerung der |der integrierten
Formaten im Fachbereich, in Frau Sabine Angebote durch [Angebote
welchen das Thema Linden konsequente

Gleichstellung bzw. der
entsprechende Wissensaufbau
bereits integriert wurde oder
perspektivisch integriert werden
kann.

Integration von
Gleichstellungs-
themen in bereits
bestehenden
Formaten
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 1.1 Entwicklung von geeigneten Ab Sofort Studiengangs- Uberpriifung der
Fortbildungs- und leitungen Implemen-
Informationsformaten fir tierung
Studierende (z.B. in Form von Gleich- entsprechender
Schlisselqualifikations- stellungsteam Angebote in
modulen). allen
Studiengéangen
des
1 Fachbereiches
Ausbau von - - -
Gender- Ziel 1.1 Entwicklung eines Konzeptes  |Ab Sofort Dekanat
Kompetenzen zur systematischen Abfrage von
Informationsdefiziten im Bereich Gleich-
der Gleichstellung fiir stellungsteam
unterschiedliche Zielgruppen
Ziel 1.1 Fachbereichsweite E-Mail- Ab Sofort Dekanat
Information an alle
Mitarbeitende tUber Gender- Gleich-

relevante Themen und konkrete
MafRnahmen

stellungsteam
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 2.1: Vernetzung des Fachbereiches |Bereits gestartet |Frau Sabine Periodische
Gleichstellung mit der zentralen und fortfilhrend |Linden Einladung der
wird in allen Gleichstellungsarbeit bis 2028 dezentralen
Hochschul- insbesondere Uber die Dekanat Gleichstellungs-
strukturen dezentrale beauftragten
mitgedacht und |Gleichstellungsbeauftragte des
sichtbar Fachbereiches (z.B. durch
gemacht. regelmafige Berichte und
Gleichstellung Anhérung innerhalb der
etabliert sich als [Fachbereichsratssitzungen)
Qualitats-
kriterium.
Ziel 2.1 Es wird gepruft, wie der Sommer- Dekanat Abhangigkeit Periodische
2 gesetzliche semester 2024 auch von der Priifungen bei
Gender- Gleichstellungsauftrag bei der Frau Sabine hoghschul- Veranderungen
Mainstreaming _Vergabe von Ressource_n Linden weiten der Ressourcen-
innerhalb des Fachbereiches Ressourcen- vergabe
bertcksichtigt werden kann. verteilung
Ziel 2.1 Einrichtung zentraler Bereits gestartet |Sabine Linden
Verteilpunkte von
Periodenprodukten in allen Marina Reinert
Gebauden des Standorts Soest
(Damentoiletten bzw. vor den Dekanat
Damentoiletten)
Ziel 2.2: Dezentrale Bereits erfolgt Dekanat Periodisches

Starkung der
zentralen und
dezentralen
Gleichstellungs-
arbeit

Gleichstellungsbeauftragte wird
angemessen ausgestattet und
fur ihre Tatigkeit entlastet.

und fortlaufend
gepruft

personliches
Personal-
gesprach
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 2.3: Erarbeitung einer empfohlenen [Ab Sofort Dekanat
Umsetzung der |Richtlinie tber den
geschlechter- gendergerechten Frau Sabine
gerechten Sprachgebrauch am Linden
Kommunikation |Fachbereich zur Nutzung in den
in allen Veranstaltungen
offentlichen (Prasentationen, Skripte,
Dokumenten und |Publikationen, etc.)
Online-Auftritten
Ziel 2.3 Uberarbeitung samtlicher Bereits gestartet |Frau Sabine Periodische Wesentliche
Formulare des Fachbereichs, und fortfihrend [Linden Abfrage des Dokumente
Schriftstlicke, bis 2028 aktuellen Status [sollen vollsténdig
Einladungsvorlagen, etc. Dekanat Uberarbeitet
sodass sich alle Mitarbeitenden worden sein.
angesprochen fuhlen. Studiengangs-
leitungen
2
Gender- Gleich-
Mainstreaming stellungsteam
Ziel 2.4: Es gibt |Erarbeitung eines Konzeptes Nach Dekanat
Beratungs- und |zur Motivation aller Fertigstellung
Informations- Mitarbeitenden des der Best-Practice{Studiengangs-

angebote zu Fachbereichs zur Umsetzung Sammlung leitungen
Gender in der von Ideen aus der Best-Practice-

Lehre & Sammlung des Gleich-
Forschung Gleichstellungsteams innerhalb stellungsteam
(Gender des Fachbereiches.

Consulting)

Ziel 2.4 Organisation der Teilnahme In Abstimmung |Dekanat

aller Lehrenden an dem
Workshop-Angebot zur
Umsetzung gendersensibler
Lehre

mit dem
Gleichstellungs-
team

Studiengangs-
leitungen

Gleich-
stellungsteam
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 3.1: Planung und Durchfiihrung von |Bereits Prof. Dr. Kohring  |Monitoring der
Gewinnung Roboter-Workshops fiir erfolgreich Teilnehmenden-
neuer Madchen durchgefiihrt. Dekanat zahl
Zielgruppen bei Erneute
den Durchfiihrung in
Studierenden, Planung.
insbesondere
Erhéhung der
Frauenanteile in
Studienfachern
mit Unter-
reprasentanz.
Ziel 3.1 Durchfiihrung von Workshops |Bereits Prof. Dr. Monitoring der
zum autonomen Fahren an erfolgreich Aufderheide Teilnehmendenz
3 Gleichberechtigte Schulen durchgefiihrt. ahl
Partizipation und Periodische Dekanat
Reprasentanz Durchfiihrung
weiterer
Workshops.
Ziel 3.1 Erarbeitung weiterer Workshop- |Ab Sofort Dekanat
Formate zur Gewinnung neuer
Zielgruppen bei den
Studierenden.
Ziel 3.1 Uberarbeitung der Ab Sofort und Dekanat

Studiengangswebseiten und
Einarbeitung von weiblichen
Testimonials insbesondere fir
ingenieurwissenschaftliche
Studiengange

Umsetzung bis
2025

Studiengangs-
leitungen
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 3.2: Verbesserung der Wirksamkeit |[Ab Sofort Dekanat Kontinuierliches
Erhéhung der der Berufungsverfahren Monitoring der
Frauenanteile hinsichtlich der Anwerbung Berufungs- Frauenanteile
des wissen- geeigneter Kandidatinnen, z. B. beauftragte des wissen-
schaftlichen durch die Durchfiihrung einer schaftlichen
Personals inkl. |Marktanalyse vor der Personals
Professuren in  |Ausschreibung von Professuren
Bereichen, in zur Uberpriifung der Passung Nicht
denen sie unter- [von Denomination und kostenneutrale
reprasentiert Bewerber*innenfeld sowie Elemente
sind, frihzeitige Einbindung der GB bedurfen auf
insbesondere in |bei der Ausschreibung. Grund der
Flhrungs- finanziellen
positionen. Ausstattung der
Fachbereiche,
einer
entsprechenden
Finanzierung aus
zentralen Mitteln
3 Gleichberechtigte der Hochschule
Partizipation und (zB.
Reprasentanz Marktanalyse,
etc.).
Ziel 3.2 Ausschopfung aller Ab Sofort Dekanat Kontinuierliches
Mdoglichkeiten zur proaktiven Monitoring der
Ansprache potenzieller Berufungs- Anteile der
Kandidatinnen, z. B. durch beauftragte Frauenanteile
Erprobung neuer des
Rekrutierungswege (,Active wissenschaftlich
Sourcing"). en Personals
Ziel 3.3: Durchfiihrung von Ab Sofort Dekanat

Foérderung und
Schaffung von
durchlassigen
Karriere-
bedingungen flr
wissen-
schaftlichen
Nachwuchs.

Personalgesprachen mit
konkreten Kandidat*innen
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 4.1: Etablierung einer Kontaktperson |Bereits Agnes Howe Monitoring der
Praventions- und |fur sexualisierte Gewalt und eingerichtet durchgefiihrten
Beratungs- Diskriminierung fir die Dekanat Beratungen
angebote zum internationalen Studierenden
Thema am Fachbereich Studiengangs-
Sexualisierte leitungen
Diskriminierung
und Gewalt / Anti-
diskriminierung
werden etabliert /
verstetigt.
Ziel 4.1 Studierendencoaches fungieren |Bereits Maja Giffhorn Monitoring der
als Ansprechpersonen fiir die  |eingerichtet durchgefiihrten
Studierenden des Fachbereichs Dekanat Beratungen
Studiengangs-
leitungen
4 diskriminierungs- (Ziel 4.1 Durchfiihrung der ,Lighthouse® - |Bereits gestartet |Prof. Dr. Valerie Messung der Uberpriifung Erprobung
kritische und Veranstaltungsserie fir und fortfiihrend |Wulfhorst Teilnehmenden- |jeweils zum unterschiedliche
diverse Hochschule Studierende und Mitarbeitende |bis 2028 zahl bei den Semesterende |Workshop-
— Integration von Workshops IMIS-Office im relevanten Formate und
zum Thema sexualisierte Fachbereich Veranstaltungen jeweilige
Gewalt und Diskriminierung. und Ziel der Anpassung zu
Dekanat kontinuierlichen Beginn der
Steigerung Semester
Ziel 4.2: Einbettung von Fragen zu Studien- Agnes Howe Monitoring der
Gleichstellung Diskriminierungserfahrungen / |eingangs- durchgefiihrten
und Diversity Diversity in bestehenden befragungen und |Dekanat Beratungen

sind
gemeinsame
Anliegen im
Veranderungs-
prozess.

Evaluationen, z. B.
Lehrevaluation,
Studierendenbefragungen.

Lehrevaluation
wurden bereits
angepasst. Eine
kontinuierliche
Uberarbeitung
der Evaluations-
fragen innerhalb
des
Fachbereiches
erfolgt.

Studiengangs-
leitungen

Dorit Hengst
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Oberpriifung & Ergédnzun
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen L. 9 Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Ziel 5.1 - Die Anpassung der Stundenplane |Ab Sofort Kathrin Feldmann Abfrage der
Vereinbarkeit auf mogliche Wiinsche und Zufriedenheit
von Notwendigkeiten von jungen Dekanat
Studium/Beruf Familien.
und Familie ist
wichtiger
Bestandteil der
Hochschulkultur
und -strategie.
Ziel 5.1 Fachbereichstermine werden so |Ab Sofort Dekanat
5 - . . .
. definiert, dass diese nicht mit
Starkung der e .
" familiaren Betreuungszeiten
Position . )
" . kollidieren (z.B. innerhalb von
Familiengerechte . .
Hochschule” Ferien und/oder in den
Abendstunden)
Ziel 5.1 Kontinuierliche Abfrage in Ab Sofort Dekanat Dokumentation

Personalgesprachen von
moglichen Konflikten zwischen
der Durchfliihrung des Lehr- und
Forschungsbetriebs im
Fachbereich und dem
Familienleben.

der Gesprache
und Aufnahme
eventueller
Winsche
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Fachbereich Elektrische Energietechnik

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:

- Durch Veranderung der finanziellen Ausstattung des Fachbereiches
mussen alle nicht kostenneutralen MaRnahmen hinsichtlich ihrer
Machbarkeit und einer eventuellen Finanzierung aus zentralen mitteln
der Hochschule bewertet werden.

Weitere laufende MaBnahmen:

- Alle erfolgreich eingefiihrten Malinahmen werden in Zukunft
weitergeflihrt und wenn maoglich ausgeweitet.

Insbesondere im Bereich der ingenieurwissenschaftlichen
Studiengangen sollen weitere Angebote konkret fiir eine weibliche
Zielgruppe unter den Studieninteressierten entwickelt werden.

Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I

Abgeschlossene MaBRnahmen:

- Durchfiihrung Lighthouse-Series — Aktuell Planung firs kommende
Semester

- EinfGhrung Kontaktperson fir sexualisierte Gewalt fur internationale
Studierende

- Besuch der Messe herCareer Expo von Studierenden durch
Finanzierung des Gleichstellungsteams

- EinfGhrung zentraler Verteilpunkte von Periodenprodukten

- EinfGhrung neuer Fragen in Studieneingangsbefragungen und
Lehrevaluationen

- FB-interne Social Media Postings, z.B. am Weltfrauentag

- Einbindung der Studierendencoaching Frau Giffhorn in aktive
Beratung von Studierenden

- Durchfiihrung von Workshops fur Madchen im MINT-Bereich

- Durchfiihrung von Roboter-Programmierworkshops an Schulen
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Frauenanteile bei den Studienanfdanger*innen im 1.2.2024
Studiengang ,Business Administration with Infor-
matics” -

Sonderauswertung fiir den Fachbereich EET in Soest

Der Studiengang ,,Business Administration with Informatics” wird an der FH SWF dem Fach-Code 182 (Inter-
nationale Betriebswirtschaft / Management) des Statistischen Bundesamtes zugeordnet.

Vgl. Frauenanteil Soest Business Administration with Informatics mit
HS NRW Internationale Betriebswirtschaft/Management

100
80
60 59,1 57,9 59,4 57,7 57,8 59,5 57,7 61.7
% I
40 ./'—"3 0432 Ml B ® 41,8
20
0
WS 2015/16: WS 2016/17: WS 2017/18: WS 2018/19: WS 2019/20: WS 2020/21: WS 2021/22: WS 2022/23:
SO,n=100 SO,n=146 SO,n=162 SO,n=150 SO, n=141 SO, n=132 SO,n=130 SO, n=153
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=1.977 n=2.172 n=1.704 n=2.724 n=2.003 n=1.839 n=1.670 n=1.818
—=@=—DBusiness Administration with Informatics Internationale Betriebswirtschaft / Management

Soest HS NRW

Seite1von1 Susanne Hofker 2/2024



Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Professor*innen

= == == mannlich FB
—weiblich FB

= == == mannlich FH gesamt
e\ eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

100%

90% 843’0_

80% e

70% 78%

60%

50%

40%

30% - 22%

20% g9,
100/0 /oo---ooo---.o-o-o.---aooo-o--..o--o-
0% 13%

2015 2016 2017 2018

@ n=18 n=18 n=18 n=17

2019
n=17

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023

eesees 16%

14%

2022 2023

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

100%
90%
80%
70%
70% -——— - -
60% ! ---------‘-‘t--—--
65%
50%
0,
a0% 5%
30% 30%_"’_/"—t
. / ...... LA R R R R R R R RN N NN
20 /0 260/6
10%
0%
2015 2016 2017 2018
EB: n=27 n=34 n=40 n=38
= == == mannlich FB
ey eiblich FB
= == == mannlich FH gesamt
e\ eiblich FH gesamt
------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

r 42%
—— :='-_-'——-—-—=
- 40%
2019 2020 2021 2022
n=32 n=37 n=30 n=31

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

19%
20%

LR RN LR B e B

Promovierende

R R R R

~100%

11%

0%

2017
n=1

10%
0%

2015 2016 2018

EB: n=2

= == == mannlich FB
— Wy eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt
—eiblich FH gesamt

—_ _/

NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten

2019
n=2

2020
n=2

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
~100%
100% -
90%
80%
70% 82% ~63%
60% ‘
50% 3 o
40% 42%-;:""-""'*-r.:----""'-----___..__________x" iy
20% % AR
10% ~ ~ 0%
0% —————d TP
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=3 n=2 n=3 n=3 n=3 n=3 n=2 n=2
= == == mannlich FB
= eiblich FB
= == == mannlich FH gesamt
—\\eiblich FH gesamt
++seee NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
80
60
R *—d46-2- o3 AT el B — B F —rt T 50,8
40
S Ao
346 0846 — —a—33T =834.9
20 o218 e ‘M et ity ® 234
0
2015:; 20186: 2017: 2018: 2019; 2020: 2021:
E&l, n=319 E&l, n=340 E&l, n=236 E&l, n=298 E&l, n=203 E&Il, n=184 E&l, n=145
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWEF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230
FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRWV, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610
—g=E&| gesamt =—@=—FH SWF gesamt =—f=—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengdnge des Fachbereichs

Datenbasis:

100
80
60
s
40 — 5379 320
3174 e ~— e
' & ; "'28,.7
20
0
2015: 2016: 2017: 2018: 2019:
E&I PR, E&l PR, E&l PR, E&l PR, E&l PR,
n=188 n=205 n=145 n=136 n=02
E&IVE, E&IVB, E&IVE, E&l VB, E&IVE,
n=131 n=135 n=91 n=162 n=111

‘E&I PR =—8=—E&IVB

35,0

HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengange
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40

20

0]
Ws WS Ws wWs WwWs Wws Ws Ws

2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
HA, n=563 HA, n=50 HA, n=37 HA n=35 HA n=19 HA n=29 HA n=16 HA n=16
HS NRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW,
n=2914 n=2885 n=20945 n=2946 n=2702 n=2488 n=2.079 n=2.158

=—@=—FE| A/ET Hagen === E|ektrotechnik/Elektronik
HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80

60
%
40

20

WS WwWs WS wWs
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19:
HA, n=46 HA, n=51 HA, n=31 HA, n=27
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,

n=816 n= 961 n=1.005 n= 986

HA, n=20 HA n=11

=@="T| Hagen ==0==|ngenieurinformatik/TI
HS NRW

WS

2021/22: 2022/23:
HA, n=9 HA n=12
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=970 n=1.144

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBnahmen

Fachhochschule

SuUdwestfalen
University of Applied Sciences @

Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaBnahmen

1
Ausbau von Gender

Sensibilisierung
aller

Fester Berichtspunkt im FBR:
Hinweis auf Veranstaltungen,

Prio 1, ab 2024

Dekan,
Fachbereichs-

Kompetenzen Statusgruppen  |Aktuelles... gleichstellungs-
im FB fur beauftragte
Genderthemen |Wenn vorhanden, offizielle
und Beschwerdewege fiir Betroffene
Diskriminierung |von Diskriminierung und
sexualisierter Gewalt
transparent machen, ggf.
Schulungen von
Ansprechstellen (Fachschaft?)
Gender- Haltung entwickeln und zeigen |[Prio 1, ab 2024 |Dekanat fiir ersten
mainstreaming Schritt
(Geschlechter-  |Stichwort Toleranzerklarung
gerechtigkeit;
Sensibilisierung |Erster Schritt: Bettina
fur Thematik, Kretzschmar in den
2 muss Fachbereichsrat einladen, die
Gender- verinnerlicht, die Facetten von

Mainstreaming

immer
mitgedacht und
beriicksichtigt
werden)

Gendermainstreaming
aufzeigen und Impulse geben
kann

Beispiele: Banner, Poster mit
Schlagworten; Code of Conduct
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaBnahmen

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Gleich-
berechtigte
Partizipation:
Gewinnung von
Studentinnen

Beispiele:
Schiilerinnenangebote,
Rolemodels, bei
Veranstaltungen Expertinnen
(ggf. von extern) integrieren.
(Fachschaft mehr einbinden.)

Es soll ein Angebot fir Schulen
entwickelt werden, bei dem
insbesondere weibliche Role
Models aus der FH Uber ihren
Werdegang, ihre Lehrinhalte
oder ihre Forschung berichten
und somit aufzeigen, dass auch
Frauen in Ingenieursbereichen
erfolgreich sein kénnen.

Ferienangebote Uberpriifen, ob
Mé&dchen angesprochen
werden.

Beispiele: Mathe als Aufhanger,
Frau als Rolemodel,
Programmieren integrieren,
Name und Vermarktung aber
neutraler (,nicht nur Nerds
ansprechen®); Interdisziplinares
Angebot schaffen — Kunst/Musik
und Technik 0.4.

In 2024

Meyer, Feldmann

Professorinnen-
anteil erhéhen

Wenn Stellen besetzt werden
dirfen, verstarkt darauf
hinarbeiten, dass sich Frauen
bewerben (Stellenbdrsen fiir
Frauen) — muss vor
Ausschreibung bedacht werden
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaBnahmen

4 diskriminierungs-

Studentinnen*
haben mehr
Toiletten
moglichst auf
jeder Etage zur

Umbau von Herrentoiletten in 1.,
3. und 5. Etage zu All-Gender-
Toiletten

Dekanat Dezernat
7

kritische und Verfligung

diverse Hochschule |Sicherheits- Beispiel: Bewegungsmelder fiir Dekanat Dezernat
gefuhl der die Beleuchtung in den Fluren 7
Fachhochschul- |und Treppenhdusern; abends
angehdrigen bei Lern- und Seminarraumen
verbessern Kontrollgédnge erhéhen

5 Bessere Beispiel: Beratungsangebote

Starkung der Vereinbarkeit von|(z.B. Familienbiiro, Coaching

Position Studium und etc.) transparent machen

"Familiengerechte [Berufstatigkeit Beispiele: Sitzungszeiten

Hochschule" mit Familien- und |anpassen, Berucksichtigung im
Pflegeaufgaben |Stundenplan

Flexibilisierung der
Lehrangebote

Beispiel: Schulferien,
Lehrende*r mit Kindern hat in
den Ferien eine Woche frei,
macht dafiir in der Woche davor
doppelte Veranstaltungen,
andere*r Lehrende*r macht es
andersherum
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaBnahmen

Neue, innovative,
zeitgemalie
Maflinahmen
identifizieren

Nach Beispielen fiir gelungene
und flr den Fachbereich
sinnvolle Mallnahmen bei
anderen Einrichtungen suchen

1+4

Niederschwellige, neutrale,
anonyme Beschwerdestelle im
QM ansiedeln:
,Standortkummerkasten®

Weiterleiten an Zustandige:
Fachschaft, Dekanat,
Gleichstellung...
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I
Fachbereich Elektrotechnik und Informationstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBRnahmen:
A

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
A

Weitere laufende MaBnahmen:
.
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Professor*innen

100%
90% 84%

70% 76%

60%
50% 49%

40%
30 0/0 240/0

20% 16%‘_\...................-.-..-.-.....-.....-.Hh-g—_:g
100/0 170/07000
0% 13%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
FB: n=18 n=18 n=17 n=16 n=16 n=16 n=17 n=17

14%

= = = mannlich FB

— \\eiblich FB

= = = mannlich FH gesamt

= = == weiblich FH gesamt

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023
Gleichstellungsquote Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften 2021-2023
=+ ++++ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

------ NRW weiblich: Mathematik, Naturwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

100%

90%

80% .

70% 1% ----—--_-- P T —— [—630/0
60% 65% T o e e e e R e cee e e, e E 2SS g,
50%

40% 39% viiiiso, e — = 40%
30% 35% __.—F — = 37%
200/0 26/010/__ TESSSSSSSEBES SssssSssSERRSERERERESERRRERES LE R R R R E LR 280}’0

10% 28%

0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=31 n=31 n=28 n=35 n=33 n=32 n=27 n=30

= == == mannlich FB

—y eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

e\ eiblich FH gesamt

sssss+s NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

------ NRW weiblich: Mathematik, Naturwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Promovierende

100% 100%
100% °N\ P /- °
90% 890/0—4‘—_----—--_L-_
80% ‘ F i -----------.‘
o, A Y -
70% \ / - 69%
60% \ (4
50% 41% \\ 4 42%
o, IE R RS R R R R R R R R R R R R R E R R R NN N ¥ YRR’ TEEEEEEEREEERNREN ] XEEEEEEEE RN ]
400/0 \‘ 'I' 21% ~31%
30% 19% \ / [
20% — eesssssssssssesse sscssssssssnsnns Moo cesesessos Pt TTre
10% 11% e
00/0 00/0 00/0
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
F n=1 n=0 n=3 n=2 n=1 n=1

= == == mannlich FB

—\y eiblich FB

= = = mannlich FH gesamt

—yeiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten

«+++s+« NRW weiblich: Mathematik, Naturwissenschaften - alle Hochschularten

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

FB:

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

= P ~75%
- 62% ~63%
61%- ssssssssssnnns sssssssssssseees e g g
58% Lagh, ) 37%
—"—- - - —— [ °
42(}?’ *\ TR e - —— - -
- \\ —25%
33% \-------‘-_-_-_-—-—--------I
2015 20186 2017 2018 2019 2020 2021 2022
n=3 n=2 n=5 n=5 n=4 n=4 n=5 n=4

mannlich FB

—— eiblich FB

mannlich FH gesamt
weiblich FH gesamt
NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
80
60
=x PRy el TR P =403 =2 St PGt 0 48,4
40 363
31,6 33.9 2 —e 356
2o 240 e~ 2 = 31.0
20 33,5 :
0
2015:; 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
I+N, n=329 I+N, n=279 I+N, n=244 I+N,n=267 I+N, n=243 I+N, n=239 I+N, n=322 I+N, n=368
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42 553 n=38.610 n=38.175
== |+N gesamt =—=@=FH SVWF gesamt —@—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengange des Fachbereichs

100
80
60
58
40 _#-39.4 —
s = -—375
a0 33,2 5-32.3..
22,9
20 =120
__+A_‘:l‘n
0
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
I+N PR, I+N PR, I+N PR, I+N PR, I+N PR, I+N PR, I+N PR, I+N PR,
n=276 n=202 n=186 n=145 n=123 n=127 n=119 n=158
I+N VB, I+N VB, I+N VB, I+N VB, I+N VB, I+N VB, I+N VB, I+N VB,
n=53 n=77 n=58 n=122 n=120 n=112 n=203 n=210
‘I+N PR =—@=[+N VB

Datenbasis: HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengéange
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100

80

60

%

40

20

0

Informatik

WS 2015/16: WS 2016/17: WS 2017/18: WS 2018/19: WS 2019/20: WS 2020/21: WS 2021/22: WS 2022/23:
IS, n=83 IS, n=104 IS, n=85 IS, n=76 IS, n=65 IS, n=53 IS, n=53 IS, n= 56
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=3.867 n= 3.926 n= 3.858 n= 4.053 n=4.139 n=4.098 n= 4.045 n= 4224

=== |serlchn
== HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [

Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaBRnahmen

1
Ausbau von
Gender-
Kompetenzen

Fortsetzung eines regelmafigen
Jour Fixe zwischen
Gleichstellungsteam und
Fachbereichsleitung

laufender
Prozess

Studiendekan
(Prof. Dr. Ribsam)

Termine finden
statt

Platzierung von Themen fir die
Ringvorlesung
~Genderlmpulse®, die fiir den
Fachbereich relevant sind und
anlassbezogener Hinweis auf
die Veranstaltung

Anlass-bezogene
Hinweise auf die
Veranstaltung
werden
bedarfsgerecht
an die
Fachbereichs-
mitglieder
weitergeleitet.
Relevante
Themen werden
gemeldet.

Studiendekan
(Prof. Dr. Ribsam)

Anlass-bezogene
Informationen
werden
weitergeleitet

Relevante
Themen werden
platziert

8/12




Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaBRnahmen

2
Gender-
Mainstreaming

Am Fachbereich gibt es eine
dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte;
Uber diese wird der Austausch
zum Thema forciert /
sichergestellt

Die dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte
wurde ordnungs-
gemaf gewahit

- Etablierung
Jour Fixe
(Prioritat sehr
hoch)

Dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

(Jil Maria Anna
Maibach)

Jour Fixe
zentrale /
dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte
findet statt
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Handlungsfeld

ggf. Anpassung

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Zielsetzung MaBRnahmen Priorisierung Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung von
2025
MaBRnahmen
Verstetigung des Angebots sehr hoch Prof. Dr. Rilbsam [Wird zyklisch am
~Entwicklung mobiler Girlsday
Applikation“ am Girls Day angeboten
Angebot von Studiengangen die |hoch Dekanat Uberdurch-
fur weibliche (Prof. Dr. Riibsam) |schnittlicher
Studieninteressierte attraktiv Frauenanteil in
sind (z.B. Angewandte Biologie) diesen MINT-
Studiengange
Die Mdglichkeit zur Entwicklung [hoch Dekanat (Prof Dr. [Die Méglichkeit
von Angeboten und Formaten Rubsam) besteht.
zur Gewinnung von Ansprech-partner
Studentinnen besteht und wird ist im
genutzt Fachbereich
bekannt.
Uberpriifung der Wirksamkeit  |sehr hoch Personalabteilung |Erfolgsquote

des Einsatzes eines
Headhuntings zur direkten
Ansprache und Gewinnung
weiblicher Kandidatinnen im
Rahmen eines
Berufungsverfahrens
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Handlungsfeld

Zielsetzung

ggf. Anpassung

5

Starkung der
Position
"Familiengerechte
Hochschule"

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
MaBnahmen ... Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBRnahmen
Insbesondere Studierende im hoch Prof. Dr. Ribsam |Fachausschussv
Verbund aber auch Lehrende informiert orsitzende sind
werden Uber die Mdglichkeiten Fachausschuss- [|informiert und
von Kinderbetreuung an vorsitzende der teilen die
Samstagen lber den PME Verbund- Information mit
Familienservice verstarkt studiengange den
informiert. Studierenden
Die Angebote des hoch Prof. Dr. Ribsam [Lehrende und
Familienblros werden den Mitarbeitende
Lehrenden / Mitarbeitenden am sind Uber die
Fachbereich vorgestellt z. B. Angebote des
Uber den Fachbereichsrat, die Familienbtiros
Fachausschussvorsitzenden informiert
und den Studierendenservice.
Studierenden-Coaches werden [hoch Dekan Studierenden-

in Planungen einbezogen und
Uber Angebote informiert, um
dies an Studierende
weitergeben zu kénnen.

coach wird in
monatlichen Jour
Fixes in
Planungen
einbezogen
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Fachbereich Informatik und Naturwissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:

- Herausfordernde wirtschaftlichen Rahmenbedingungen

Fachhochschule | 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I}

Abgeschlossene MaBnahmen:

Weitere laufende MaBnahmen:

- Konzeption und Entwicklung des Moduls ,App Entwicklung® fir den
Girlsday

- Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte ist gewahlt

- Einsatz eines Headhuntings zur direkten Ansprache und Gewinnung
weiblicher Kandidatinnen im Rahmen eines Berufungsverfahrens

- Jour Fixe zentrale Gleichstellungsbeauftragte mit Studiendekan

- Jour Fixe zentrale mit dezentraler Gleichstellungsbeauftragten
initiieren und verstetigen

- Angebot von (MINT)-Studiengangen die fir weibliche
Studieninteressierte attraktiv sind bei der strategischen
Weiterentwicklung des Studiengangportfolios des Fachbereichs
priorisieren (Beispiel: Angewandte Biologie)

- Fortlaufender Einsatz des Moduls ,App Entwicklung® fir den Girlsday
- Weitere Angebote und Formate zur Gewinnung von Studentinnen
werden entwickelt

- Weiterentwicklung und Erprobung von MafRnahmen zur direkten
Ansprache und Gewinnung weiblicher Kandidatinnen im Rahmen eines
Berufungsverfahrens in Zusammenarbeit mit der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten und der Personalabteilung

- Angebote zur Kinderbetreuung und Angebote des Familienbiros
werden zyklisch im Fachbereich kommuniziert
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Professor*innen

100%
90% 84% - 83%
- EeeeeSE . T Emm o ----- - = -
80% oo B
70% 76%
60%
50%
40%  33% eeeeeeeeaaaas . 6% 32%
30% csesessecstessscanse ceceasassesss — ~
20% 187 — 1% 16%
10% 16/.._,—I|1................. 1}%%
0% 13% -
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
EB: n=34 n=35 n=40 n=40 n=41 n=44 n=44 n=42

== == = mannlich FB

— \y eiblich FB

== == == mannlich FH gesamt

weiblich FH gesamt

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023

Gleichstellungsquote Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 2021-2023
«+se«« NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

«++e«« NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

= == == mannlich FB

— \\eiblich FB

== == == mannlich FH gesamt

weiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

s=sss2+ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

100%
90%
80%
700, ©5%
o i a,
(LA § 3—3-—3—3 T3 - 60%
80% oo.':.. ...... ..........f'.?'.’.'f'.'.f.'.”.'.".'.!‘.‘!‘.:-.-znn-------nn:':::::‘ 0
509, 56% 5% 57%
40% 36? - e 43%
300/0 35&.’ ........... L R I I N IR N ‘.....II...II-.C..‘C..‘.." |_400‘/°
o 28%
20% 56% °
10%
0%
2015 20186 2017 2018 2019 2021 2022
FB: n=74 n=76 n=82 n=84 n=88 n=99 n=92

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule

University of Applied Sciences [}

Sudwestfalen

Promovierende
100%
100% S ~<
90% 89% —== = = - -

o ------ﬂ----—-‘h
80% —.._..‘:-—-‘
70%

60% 48%
500/0 LA R R R E E R NN R R R R N
40%
30% 19%
200/0 LR N NN R N R R R R R R RN
100{0 110/0
0
0% 0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020
FB: n=9 n=7 n=12 n=13
- == == mannlich FB
——\eiblich FB
= == == mannlich FH gesamt
—— \\ eiblich FH gesamt
------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten
------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften - alle Hochschularten

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

100%
90%
80% 1% r 1%
70% T - - - .ﬂ""---"-''-"-'GI-'-—'-—-‘I
00 61(}’90.oooo00-:-0--0--._-4_:::?-“““““ﬂ" 63%
60% 62%
50% - 58% °
0% A T T T T T et e T T e e e TP
30% — —_— 29%
20% 290/0 T
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=7 n=6 n=7 n=11 n=8 n=8 n=7 n=7

- == == mannlich FB

e\ eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

—\eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

100
80
60
=2
40
20
0
2015: 2018: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
IW, n=503 IW, n=480 IW, n=408 IW, n=330 IW, n=455 IW, n=404 IW, n=312 IW, n=449
FH SWF, FH SWF, FH SWVF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SVVF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175
—@—|\\V gesamt —@=—=FH SWF gesamt =—f=—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengange des Fachbereichs

100
80
80
.‘e
3 I & % B
427 x 422 2
40 — — p— 10 FC] 375 -2 39.9
»34.0 =339 !
20
15,4
0 -
2015: 20186: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
W PR, W PR, W PR, W PR, IW PR, W PR, IW PR, W PR,
n=503 n=480 n=389 n=305 n=433 n=387 n=299 n=436
IW VB, W VB, IW VB, W VB, W VB, W VB, IW VB, W VB,
n=0 n=0 n=19 n=25 n=22 n=17 n=13 n=13
IWPR e |\W VB

Datenbasis: HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengéange
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40

20

ws Ws WS WS wWs WS wWs wWs
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
MS, n=48 MS, n=36 MS, n=29 MS, n=19 MS, n=19 MS, n=19 MS, n=13 MS, n=14
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=2.914 n=2.914 n=2.914 n=2914 n=2.914 n=2.914 n=2.079 n=2.158

—=@=ET Meschede === E|ektrotechnik/Elektronik
HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40

20

; 12,2
WS WwWs WS wWs wWs WS ws WS
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
MS, n=59 MS, n=53 MS, n=38 MS, n=29 MS, n=32 MS, n=30 MS, n=28 MS, n=19
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW,
n=5.824 n=5.551 n=4.862 n=4.777 n=4217 n=3.886 n=3.274 n=2.769

=@=-=\laschinenbau =@ Maschinenbau/
Meschede -wesen HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

Wirtschaftsinformatik

100
80
60
%
40

20

WS 2017/18: WS 2018/19: WS 2019/20: WS 2020/21:
MS, n=16 MS, n=13 MS, n=15 MS, n=21
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,

n=2.250 n=2.614 n= 2323 n=2.383

== \leschede ==0==HS NRW

33,3

WS 2021/22: WS 2022/23:

@ 18,8

MS, n=12
HS NRW,
n=2.035

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40

20

Ws Ws Ws Ws Ws Ws ws wWs
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
MS, n=135MS, n=119 MS, n=77 MS, n=61 MS, n=97 MS, n=45 MS, n=27 MS, n=22
HSNRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=4.980 n=4.838 n=4.511 n=4.036 n=3.507 n=3.376 n=3.003 n=3.011

e=@e=\Nirtschaft  e=o==\\IWiI
Meschede HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [}

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberprafung & Erganzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen L. Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRnahmen
Das WPM ,Human Library*“, das |SS2024 Kretzschmair, WPF wurde
der Bewusstseinsbildung im Morgenbrod erfolgreich
eigenen Umgang mit Diversity Pourmansour, durchgefuhrt,
und Diskriminierung usw. dient, Reimpell Material fir die
wird im SoSe 2024 wiederholt Verwendung in
und als Pilot fiir ein der FH SWF
hochschulweites Modul wurde entwickelt
1 Gender Ausbau von umgesetzt.
Kompetenz Gender- Ermittlung, an welcher Stelle bis SS2025 GB, IQEM, Bedarfe wurden
kompetenz Informationsbedarf zum Unterstutzung erfasst und an
Thema Gender und Diversity in Dekanat das zentrale

der Lehre besteht und welches
Informationsmaterial gewunscht
wird (z. B. EVA durch IQEM,
Abfrage durch
Gleichstellungsbeauftragte in
Abteilungsbesprechung)

Gleichstellungs-
team
weitergegeben.
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberprafung & Erganzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen L Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRRnahmen
Der FB sieht gegenseitige fortlaufend alle Das
Wertschatzung, Wertesystem
Geschlechtergerechtigkeit, wird gelebt und
Familienfreundlichkeit und bei Zuwider-
. Partizipation als handlung

VGViIre(;ci?]stellung sebstverstandliche Bestandteile entsprechend

des gemeinsamen reagiert.
2 Qender- . allen Hochschul- Wertesystems und der taglichen
Mainstreaming st.rukturen Zusammenarbeit.

mitgedacht und

sichtbar gemacht
Es gibt einmal im Semester und |ab 2024 FB GBs, Die Jour fixe
bei Bedarf einen Jour Fixe von Dekanat werden
FB GBs und Dekanat (FB GBs regelmaRig
kommen in Dekanatssitzung) durchgefuhrt

Gender-gerechte |Der FB fordert die fortlaufend; Berufungs- Die MalRnahme

Karriere- gleichberechtigte Reprasentanz |der FB sieht kommissionen, wird

HF 3
Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

bedingungen

fur wissen-
schaftlichen
Nachwuchs
sowie in (wissen-
schaftlichen)
Fihrungs-
positionen

von
Frauen und Méannern auf allen
Karrierestufen.

seine Handlungs-
spielraume bzgl.
der Erhdhung
des
Frauenanteils in
Fihrungs-
positionen als
sehr
eingeschrankt
an, wenn in
naher Zukunft
nur sehr
eingeschrankt
Stellen besetzt
werden kénnen.

Professor*innen,
Dekanat

durchgefuhrt.
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Handlungsfeld

ggf. Anpassung

HF 3
Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Umsetzung bis / Uberprafung & Erganzung
Zielsetzung MaBnahmen L Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Gender-gerechte |Der FB setzt sich fir die fortlaufend Dekanat
Karriere- Entfristung von Personal und
bedingungen die dauerhafte
fur wissen- (Wieder)Schaffung von
schaftlichen Qualifikationsstellen
Nachwuchs insbesondere in den Bereichen
sowie in (wissen- |- ZDI
schaftlichen) - Wirtschaftspsychologie
Fihrungs- - Tourismusmanagement
positionen ein. In diesen Bereichen sind
von aktuellen Malinahmen des
Rektorats insbesondere Frauen
betroffen.
Der FB engagiert sich im fortlaufend Professor:innen im
Promotionskolleg NRW und Promotions-kolleg
bemiiht sich, qualifizierten NRW, Dekanat
Absolventinnen auch
zukunftig
Promotionsmdglichkeiten bieten
zu koénnen. Hierzu ist die
(Wieder)Schaffung von
Qualifikationsstellen notwendig.
Gewinnung Der FB mochte die Angebote fir 2024|Dekanat
neuer Schiler:innen, die Uber das ZDI
Zielgruppen, HSK durchgefiihrt werden,
insbesondere fortfuhren und ausbauen.

Erhéhung der
Frauenanteile

Hierfur ist die Entfristung der
ZDI-Stelle im Jahr 2024
erforderlich. Der FB setzt sich
mit Nachdruck fiir die
Entfristung dieser Stelle ein.
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberprafung & Erganzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen ... Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRnahmen
Gewinnung Aktuell befindet sich der fortlaufend Dekanat
neuer Studiengang Nachhaltiges
Zielgruppen, Tourismusmanagement im
insbesondere Akkreditierungsprozess. In
Erhéhung der diesem Studiengang ist mit
Frauenanteile einem hohen Frauenanteil zu
rechnen. Der FB setzt sich dafiir
ein, dass die
ressourcenmafigen
Rahmenbedingungen
geschaffen werden, um den
Studiengang zumindest als
Verbundstudienangebot zu
starten.
Gendergerechte |Der FB achtet bei fortlaufend alle, insbesondere |Frauen in
HF 3 . Rollenmodelle Veranstaltungen wie Vortragen Veranstalter Fihruns-
Glelf:hber.echtlgte und Podiumsdiskussionen in positionen sind
Partlznlpatlon und geeigneter Form auf eine bei
Reprasentanz Reprasentanz von Frauen in Veranstaltungen
FUhrungspositionen. in geeigneter
Form vertreten.
Verteilung von Der FB setzt sich dafiir ein, bis 2025 Frauen im FB, Die MaRnahme

Gremienarbeit
zwischen Frauen
und Mannern

dass, wenn durch Regelungen
zur Gleichstellung Frauen
Uberproportional gegenuber
ihrer Reprasentanz in der
Hochschule in Gremienarbeit
eingebunden werden (mussen),
die Hochschulleitung geeignete
Regelungen zur Kompensation
trifft.

Dekanat, GB

wird
durchgefuhrt.
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaRnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

gdf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaRRnahmen

Gestaltung einer

Der FB bemiiht sich darauf

FPOs fir Re-

Prifungsaus-

Die MaRnahme

diskriminie- hinzuwirken, dass Regelungen |akkreditierung schisse, FBR, wird
rungsfreien und |in den Prifungsordnungen mit  |2026 Dekanat, FH-GB, |durchgefihrt.
diversen Bezug zu Diversity flexibler Familienbiro, SG
Hochschule angelegt und gelebt werden. 1,SG 2, ...
HF 4
Diskriminierungs- Identifikation, welche Orte und |bis 2025 GB des FBs, Liste von Orten
kritische Situationen am Standort Unterstiitzung und Situationen,
Hochschule potentiell als gefahrdend erlebt Dekanat die potentiell als
werden. gefahrdend
erlebt werden.
Rickkopplung an
FH-GB.
Starkung der Der FB lebt familiengerechte fortlaufend alle, Dekanat, GB |Im FB werden
Position Zeiten fur Gremiensitzungen der FH familien-gerechte
"Familien- und setzt sich fur Zeiten fur
gerechte familiengerechte Zeiten bei Gremiensitzunge
Hochschule" standortlibergreifenden n beibehalten.
Sitzungen ein.
Der FB bietet bedarfsgerecht fortlaufend Familienbiro, ZDI |Bedarfs-
Betreuungsmaoglichkeiten fir HSK, Dekanat gerechtes
Kinder fur Angebot an
Tagesveranstaltungen wie Betreuungs-
HF 5 . " o .
. Strategietage und fir moglichkeiten
Familiengerechte - S
Hochschule Schulferien, d-|e in die
Vorlesungszeiten fallen
Im Sommersemester 2024 SS2024 FBR "Vorlesungsfreie

findet im FB ein Pilot
"vorlesungsfreie Osterwoche"
statt, um eine
familienfreundlichere Gestaltung
der Vorlesungszeiten fir
Studierende und Lehrende zu
ermdglichen

Osterwoche"
umgesetzt und
evaluiert
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I

Fachbereich Ingenieur- und Wirtschaftswissenschaften

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBRnahmen:
A

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
A

Weitere laufende MaBnahmen:
.
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Fachhochschule
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal
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10%

0%

FB:

Professor*innen
94%

—
-— -~
el E K

~
76%
24%
0,
180’!....‘....-....'.............,......-.oo ------------ .........WO 17"{3
130',6 60/0
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
n=23 n=22 n=21 n=21 n=20 n=18 n=18 n=18

= = == mannlich FB
—eiblich FB

= == = mannlich FH gesamt
—\\eiblich FH gesamt

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023

ssseee NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben
100%
90% 85%
80% Ll R pe————— el LT T —————_ --"Lss%
70%
- 60%
B80% /- ---l-—-—------_-------_---_-_--J_
65%
50%
o,
40% 35% s
40%
0,
30/0 280/0 ------ SessssssssssssssRERsRERRRRRERRERES too-----t---------.--o-t-ono 2801{]
2001/0 [_ 150/0
10% 15%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=52 n=48 n=42 n=40 n=43 n=42 n=45 n=39
= == == mannlich FB
weiblich FB
= = = mannlich FH gesamt
e\ eiblich FH gesamt
------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
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«+ s+« NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten
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Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
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Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

100
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%

40

20

o dED Sl O—d7-8
36.3
31,6 33 b~ 4.9 —e 356
o 3.0 30,5 330 CRR ;
.__ .
S — L e W
TRy __m‘ m —._'CY‘Q , =y 8‘7
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
M, n=507 M, n=475 M, n=392 M, n=355 M, n=300 M, n=192 M, n=199 M, n=172
FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=38.610 n=38.175

=g\ gesamt

—@-—FH SWF gesamt =—@-—FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengdnge des Fachbereichs
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Datenbasis:

HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengange
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Fachbereich Maschinenbau

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
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%
40

20

wWs wWs V\?Ss ws WS WS ws WSS‘ 8
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
IS, n=74 IS, n=90 IS, n=70 IS, n=66 IS, n=55 18, n=22 IS5 n=28 IS n=29
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n=485 n=530 n=543 n=465 n=492 n=484 n=392 n=363

=8== A utomotive === Fahrzeugtechnik
Iserlohn HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

Mechatronik
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n=607 n=578 n=532 n=510 n=633 n=479 n=398 n=372
@ [serlohn  ==9=—HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [

Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaBRnahmen

1
Ausbau von
Gender-
Kompetenzen

Sensibilisierung
fur das Thema
,Gender“ und
mogliche
Grenzlber-
schreitungen
(auch sprachlich)

Kurze und deutliche Impulse,
die das Thema ,Gender*
inhaltlich erldutern und die
Bezilige zu Lehre und
Forschung im Fachbereich
verdeutlichen (Was gibt es?
Welche Beriihrungspunkte gibt
es? Best Practice-Beispiele)

Prio 1
(bis Ende 2024)

Dekan

Anzahl der
Impulse
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Oberpriifung & Erganzun
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen ... 9 Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Sichtbarkeit // Aktive Einbindung der laufend Dekan Qualitative
Starkung der (zentralen und) dezentralen Bewertung der
Gleichstellungs- |Gleichstellungsbeauftragten des Einbindung

2
Gender-
Mainstreaming

arbeit

Fachbereichs (Prozessklarung,
wann und wie die GB
einbezogen wird)

Starkung der

Anderung der

Bei der nachsten

Fachbereichsrat

dezentralen Fachbereichsordnung Anderung

Gleichstellungs- [hinsichtlich der Wahlen zur (spatestens

arbeit dezentralen GB Frihjahr 2027)

Sichtbarkeit // Weitere Etablierung des Prio 2 Sandra Heidrich Netzwerk kommt

Gleichstellung
etabliert sich als
Qualitats-
kriterium

Frauennetzwerks ,Frauenrunde
Maschinenbau*

regelmafig
zusammen
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Handlungsfeld

ggf. Anpassung

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Zielsetzung MaBRnahmen . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen

Erhéhung der Wenn Stellen besetzt werden, |laufend Quantitative
Frauenanteile werden Méglichkeiten des Angaben
des (wissen- Active Sourcing gepruft.
schaftlichen)
Personals
Wahrnehmung [Personalmarketing-maRRnahmen |Prio 1 Dekan, Sandra Qualitative
und Sichtbarkeit |nach innen und aufl’en werden Heidrich Angaben,

genutzt (Projekt Employer Besetzung von

Branding, wie tritt der FB in der Panels

Offentlichkeitsarbeit auf,

Zielgruppenansprache; Aktionen

der ,Frauenrunde

Maschinenbau®, Stichwort Role

Model)
Gewinnung Konzeptionierung von Prio 2 Sandra Heidrich  |Quantitative und
neuer Schilerinnenprojekten (z. B. qualitative
Zielgruppen bei |,Madchen messen®, spezielle Angaben
den Labornachmittage) tiber den
Studierenden Girls Day hinaus

Es wird gepruft, ob ein*e Prio 3 Dekan Quantitative

externe*r Berater*in engagiert Angaben

werden kann, um den FB bei
der Entwicklung von Formaten
zur Gewinnung von
Studentinnen zu unterstiitzen
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBRnahmen . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Kenntnis der Befassung mit den Leitlinien Prio 1 Dekan Qualitative
Leitlinien und und Werten der Hochschule Angaben
Identifikation der |(Wertschatzender Umgang
Wert- miteinander, Etablierung und
vorstellungen Vorleben der Werte und
Leitlinien der FH SWF /
Vorbildfunktion im Lehrbetrieb)
Sensibilisierung [Férderung der ,Awareness” und |Prio 2 Dekan Qualitative
4 diskriminierungs- |fir das Thema |niedrigschwellige Angaben
kritische und und den Umgang [Auseinandersetzung mit
diverse Hochschule [damit Themen der Vielfalt und
Diskriminierung
Sicherer Klarung von Rollenverstandnis |Prio 1 Fachbereich Verbindliche
Umgang der und Zustandigkeiten in der Definition und
Verantwort- Hochschule/dem Fachbereich Bekanntgabe
lichen mitdem |(Anlaufstellen etc.), Welche von
Thema ~Spielregeln” gibt es? Wer Verantwortlich-
transportiert diese? keiten und
Ablaufen
5 Bessere Befassung mit dem Thema laufend Dekan Qualitative
Starkung der Vereinbarkeit Flexibilisierung in der Lehre Angaben
Position von (Kombination von Prasenz- und
"Familiengerechte |[Studium/Beruf |Online-Formaten,
Hochschule" und Familie Projektwochen, Vorlesungsfreie

Woche in den Oster- und/oder
Herbstferien, Verlegung von
Prifungszeitraumen etc.)
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I
Fachbereich Maschinenbau

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.: Abgeschlossene MaBnahmen:

- Personalpolitik des Rektorats macht Erhéhung des Frauenanteils des
wissenschaftlichen Personals derzeit nicht méglich

- Erhéhung der Frauenanteile in Studienfachern mit Unterreprasentanz
wird durch den deutschlandweiten Negativirend im Bereich der
technischen Studiengange erschwert

Weitere laufende MaBnahmen:

- Etablierung der Frauenrunde Maschinenbau mit dem Ziel
Netzwerkbildung, Identifikation und Starkung von Gleichberechtigter
Partizipation und Reprasentanz

- Anderung der Fachbereichsordnung fiir die ndchsten Wahlen mit dem
Ziel eine dezentralen Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertreterin flr
den Fachbereich zu etablieren, um dem Thema Gleichstellung mehr
Prasenz und Gewicht/Sichtbarkeit zu geben
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

= = = mannlich FB
— W eiblich FB

== == == mannlich FH gesamt
—\\eiblich FH gesamt

NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

NRW weiblich: Kunst, Kunstwissenschaft

Professor*innen

100%
0% 8QY, = = ===
————— - en o= T - e e — - - -
80% g49 === —emEETTE=====TTTI=ao, 6%
70% T 74%
60%
50% s~ 44%
40%  35% eeeeeenaaeaes ~36% 26
(V) 0, T EEEERE R R R AL R R R A R R N RN E NN sessses —
o % -
O ————————————— e x & & & & ¢
10% 13% L 16 17%
00/6 110/0_J °
2015 20186 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
FB: n=18 n=19 n=17 n=16 n=186 n=15 n=17 n=19

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023
Gleichstellungsquote Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 2021-2023

NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte fir besondere Aufgaben

100%
900/6 . -"_86%
80% 34/0_--"-------'—-------—- ______.--.-"'
700,{] - e - e em—
600/ 650/0 —----—------------_-- 580/0 - -
56% —******* sessssssssseseestessssssssansse ces8s8 e PN TN o an we = N Y TS Q_GOOA)
50% 50%
40% 40% ° 400
30% 35% — o
Do 260/0._400000 ----- LE R XN Sssssssssssssees e g TEEEEEE R R R L
20% —_— 28%
10% 16% = 14%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=31 n=34 n=33 n=31 n=27 n=29 n=31 n=35

= == == mannlich FB

—\\ eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

weiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

«sse0« NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
NRW weiblich: Kunst, Kunstwissenschaft

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule

University of Applied Sciences [}

Sudwestfalen

Promovierende

= = == mannlich FB
weiblich FB

= == == ménnlich FH gesamt
—eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten
------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften - alle Hochschularten
NRW weiblich: Kunst, Kunstwissenschaft - alle Hochschularten

100% 100% —————— e ——————————————— 100%
90% 89% “ = o= =
y ------'—---
70% -
67 % 69%
60% ’ 64%
500"’0 480’/’0000000 ------------- sessssssssssssssnsssnnss sesssssssnses sesssssssnnee 0000490/0
40%
30% / 31%
aﬂ/ LA L L B L L L L L FE R R R R R R TR TR R R REE L R = v esTETRTY
20% g% 11% 21%
10% e
0% 0% 0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=2 n=2 n=1 n=2 n=2 n=1

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

100%
90%
80%
70% 61%1 SRS s SCL [ 63%
680% 58% —ammt R ceccsscccePae sssssseeseseee e e s oo o “‘ 60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

FB: 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

— n=6 n=5 n=6 n=5 n=6 n=7 n=4 n=5

= == == mannlich FB

—y eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

e\ eiblich FH gesamt

------ NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW

== A -AT gesamt =—=@=FH SVWF =—g—FHs NRW

100
80
60
=
40
20
0]
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
M-AT, n=148 M-AT, n=183 M-AT, n=225 M-AT,n=191 M-AT, n=173 M-AT,n=163 M-AT, n=196 M-AT, n=135

FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,

n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407

FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW, FHs NRW,

n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengdnge des Fachbereichs

100

80

60

%

40

20

- TE

2015:
M-AT PR,
n=148
M-AT VB,
n=0

2016:
M-AT PR,
n=183
M-AT VB,
n=0

39,7 - 382 38,2
) 33,3
11,1
2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
M-AT PR, M-AT PR, M-AT PR, M-AT PR, M-AT PR, M-AT PR,
n=189 n=158 n=136 n=131 n=179 n=117
M-AT VB, M-AT VB, M-AT VB, M-AT VB, M-AT VB, M-AT VB,
n=36 n=33 n=37 n=32 n=17 n=18

M-AT PR —8=—NM-AT VB

Datenbasis: HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengéange
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40

20

s 12,0
- > 2 11,5

ws ws WS ws ws WS WS ws
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
SO, n=85 SO, n=85 SO, n=89 SO, n=80 SO, n=62 SO, n=61 SO, n=46 SO, n=286
HS NRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HS NRW, HS NRW, HSNRW,
n=5.824 n=5.551 n=4.862 n=4.777 n=4.217 n=3.886 n=3.274 n=2.769

=== aschinenbau ==g==Maschinenbau/-wesen
Soest HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%Yo
40

20

88,7

‘ ' 7.4

s T 26F——0-945—e 243

WS Ws wWs wWs Wws WS ws wWs
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
SO, n=51 SO, n=75 SO, n=71 S0, n=66 SO, n=72 SO, n=65 S0, n=43 SO, n=30
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=1.161 n= 977 n= 844 n= 857 n= 200 n= 805 n=650 n=647

=@==Design- und Projekt- ==0==\\irtschaftsingenieurw.
management m.wiwi Schwerpunkt
Soest HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences @

Handlungsfeld

ggf. Anpassung

1
Ausbau von
Gender-
Kompetenzen

Umsetzung bis Uberprifung & Ergdnzung
Zielsetzung MaRnahmen C . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
I Priorisierung von
2025
MaRnahmen
Auflistung der Bestandsaufnahme (liber Malnahmen, die im Dekan
eingegangenen |[Fachbereich bereits bestehen)
Riickmeldungen [Abfrage per Email
Alle FB 1. Schrift: Hinweis durch |alle
Angehdrigen 1.1 ppt’'s kénnen Uberarbeitet werden, bzw. bei |Dekan an
(Professor* der Erstellung ein Fokus darauf gelegt werden [Professor*innen
innen, (Lehre, Vorstellung des FBs (Marketing)) und Mitarbeiter*
Mitarbeiter* 1.2 Studierende sollen bei Ausarbeitungen innen in der
innen und explizit darauf achten (Protokolle, Email zur
Studierende) Hausarbeiten, etc.) Bestands-
kennen und 1.3 Protokolle und Berichte sollen auch darauf [aufnahme
bestenfalls geprift werden Hinweis von
nutzen eine 1.4 Alle ,6ffentlichen (Selbst-) Darstellungen” |Betreuenden an
gendersensible |des FBs auf gendersensible Sprache priifen Studierende
Schrift und 1.5 https://www.fh-
Sprache swf.de/media/neu_np/hv_gsb/downloads_32/G

endergerechte_Kommunikation~1.pdf ist
schwer zu finden

2. Sprache

2.1 schwer umzusetzen, immer wieder
Hinweise geben und sich dessen bewusst
werden
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaRnahmen

ggf. Anpassung

2
Gender-
Mainstreaming

Gleichstellungsbeauftragte soll zu allen FBR-
Sitzunaen einaeladen werden

Sensibilisierung
und Umsetzung

Angebot an Lehrende etc., Beratung und
Information zu Gender in der Lehre und
Forschung, ggf. Einladung der
Gleichstellungs-beauftragten in die HSL
Sitzuna. um dieses Anaebot vorzustellen

Sensibilisierung
und Starkung
der Soft Skills zu
Beginn des
Studiums

. Uberpriifung b
Ums.et.ztfng 5 Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung & Ergdnzung
I Priorisierung von
2025
MaBnahmen
erfolgt bereits Dekan
Dekan

Schliisselkompetenzen im Vorkurs
addressieren?

* Prasentieren

* mindliche Kommunikation

* schriftiche Kommunikation

Diskussion im
HSL-Meeting

Mark Schiilke, CP

Sensibilisierung
und Teilnahme

Weiterleitung von expliziten Gender-
Fortbildunasanaeboten

Gleichstellungs-
beauftragte
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Handlungsfeld

ggf. Anpassung

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Umsetzung bis Oberpriifung & Ergédnzun
Zielsetzung MaRnahmen A 9 Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
I Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Schiilerinnen Marketingbemihungen auch auf Gleichstellungs-
sollen sich Gendersensibilitat prifen beauftragte /
gleichermalien Marketing-
angesprochen Verantwortlicher
fihlen (Schulten)

Schilerinnenprojekte fortsetzen (CAD for Girls)
und Schiilerinnenprojekte explizit
Schilerinnen und Schiler ansprechen

jeweils Projekt-
verantwortliche*r

Interesse durch
Role Models
steigern

Weibliche Role Models

- im Rahmen von Werkstattgesprachen
(bereits in DPM vorhanden, ggf. fur DT
einfihren (Bachelor und Master?)

- Role Models im Maschinenbau? (Social
Media, Homepage?)

- Werdegang unserer Professorinnen im
Interview?

Gleichstellungsbe
auftragte /
Marketing-
Verantwortlicher
(Schulten)

Frauenanteil
erhéhen

Bei Stellenneubesetzungen wird ggf. Active
Sourcing eingesetzt, um verstarkt Frauen
ansprechen zu kénnen; Projekt ,FH-Personal*
wird zentral zur Bildung einer
Arbeitgebermarke eingesetzt und kann bei
Stellenbesetzungen unterstiitzend sein (z. B.
Karrierewebseite)

bei Neu-
einstellungen

Personalabeilung
(in Ricksprache
mit FB und
Gleichstellungs-
beauftragten)

Interesse von
Schiilerinnen zu
steigern

Ehem. Absolventinnen fiir Schulbesuche oder
Schnuppertag anfragen (Authentizitat
schaffen)?

erfolgt bereits

Studiengangs-
koordinator*innen
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis Uberprifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen A Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
I Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Angebot von ,Selbstsicherheitstrainings” Gleichstellungs-
priifen fur Beschaftigte und Studierende; beauftragte
Bestandsaufnahme weiterer Ansatzpunkte
Transparenz Bei ErstsemesterbegriiBung diverse Diskussion im Mark Schilke, CP
schaffen, Hemm-|Vertreter*innen ebenfalls vorstellen HSL-Meeting
4 diskriminierungs- |schwellen (Gleichstellungsbeauftragte, Studiencoach,
kritische und abbauen Finanzierungsberatung?, was gibt es noch???)
diverse Hochschule und ggf. in die Erstsemesterbroschiire mit
aufnehmen?
Transparenz Anlaufstellen immer wieder ins Gedachtnis Gleichstellungs-
schaffen, Hemm-|rufen (Poster mit QR-Codes in der FH?) beauftragte /
schwellen Marketing-
abbauen Verantwortlicher
(Schulten)
Studierenden in |Anpassungsoption der Studienverlaufsplane  [Diskussion im Dekan, CP

5

Stérkung der
Position
"Familiengerechte
Hochschule"

verschiedenen
Lebenslagen

(Uber das Studium Flexibel hinaus ? —
Teilzeitoptionen fiir das gesamte Studium?

HSL-Workshop

(Kind, Pflege, Anlaufstelle nennen?)

etc.) das

Studium

ermoglichen

Kinder- Einrichtung Familienzimmer/-Biro prifen FB Campus Soest
betreuung in (Option, Kind mit in die Hochschule zu bringen

Ausnahme- und dort zu arbeiten) => gemeinsame Aufgabe

situationen der FB am Campus Soest

ermdoglichen

Studieren mit
Kind
ermaoglichen

Einrichtung Still- und Wickelraum priifen
(Nicht! in der Damentoilette) => gemeinsame
Aufgabe der FB am Campus Soest

FB Campus Soest
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I

Fachbereich Maschinenbau-Automatisierungstechnik

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBRnahmen:
A

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
A

Weitere laufende MaBnahmen:
.
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Professor*innen
100% 91%

90% -

-----------—-_ ' 9

L et P re%
70% 84% l‘-?ﬁ%
60%
50% o o
40% 33% G Cak
30% i esssssssssssssssss sessssssssssssnsne sssssssssssssssssssnee - 24?. }
20% 16% = — = 24%
10% 13% — == 16% 15%
00/0 90/0

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
FB: n=22 n=21 n=21 n=20 n=20 n=20 n=22 n=21

= == == mannlich FB

e\ eiblich FB

= == = mannlich FH gesamt

——\\ eiblich FH gesamt

Gleichstellungsquote Fachergruppe Ingenieurwissenschaften 2021-2023

Gleichstellungsquote Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 2021-2023
sssess NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
und Lehrkrafte flr besondere Aufgaben

100%
90%
80%
70% 65“33& = ——— [ %5%
0% ggz:, e S N TS R R R R R R e e e mmm - - 500,
50% o 58%
40% 40% —— e — ~ 40%
300/0 350&............... .Iﬂ.m 350/0
o _meeesscscsssscscsces ssssssssssssssssssss sssssssssss 28
= °
(+]
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
EB: n=35 n=36 n=32 n=37 n=31 n=36 n=38 n=31

= == = mannlich FB

—\ eiblich FB

= == = mannlich FH gesamt

e\ eiblich FH gesamt

eeeess NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Promovierende

100%
90%
80%
70%
0,
60% — 48%
50% sessssesssssssss
40%
0,
30% 199
200/’0 LU B B
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
FB: n=2 n=2 n=2 n= n=9 n=7

= = = mannlich FB

weiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

weiblich FH gesamt

«esseee NRW weiblich: Ingenieurwissenschaften - alle Hochschularten

------ NRW weiblich: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften - alle Hochschularten

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
100% ~100%

100% -

90%

80%

70% 61% 62% I~ 63%
800/0 \--0.--;---o--o.............--oo-oo.ooo.-nn ’ .

50%

° 58% e e ——— — 37%

40% 42% TESe——— ------‘-------——----

30% -

20%

10%

0 ~ 0%
0% 0 e e e e e e e e 1 %o
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

FB: n=5 n=2 n=4 n=5 n=5 n= n=4 n=4

= == == mannlich FB

— v eiblich FB

= == == mannlich FH gesamt

——\\eiblich FH gesamt

«+++++ NRW weiblich: Sonstiges, Technisches & Verwaltungspersonal

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Fachbereich mit FH SWF gesamt und FHs in NRW
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=54 34,9
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2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021: 2022:
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FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF, FH SWF,
n=2.938 n=2.923 n=2.747 n=2.565 n=2.427 n=2.159 n=2.230 n=2.407
FHs NRW,  FHs NRW, FHs NRW,  FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW, FHsNRW,  FHs NRW,
n=50.486 n=52.040 n=49.275 n=48.237 n=46.265 n=42.553 n=36.610 n=38.175

==@==TB\W gesamt ==@=FH SVWF gesamt e=g==FHs NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF ohne weiterbildende Verbundstudiengéange und ohne Franchisestudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen im Studienjahr: Vergleich Prasenz-und Verbundstudiengdnge des Fachbereichs

100

80

60

=
9
40 : — 397
=355 —*ﬂﬂ("\:’jls =380 ——3078
»-25.5 N - - 25_’2: e —® 28,4
0
2015: 2016: 2017: 2018: 2019: 2020: 2021:
TBW PR, TBW PR, TBW PR, TBW PR, TBW PR, TBW PR, TBW PR,
n=290 n=240 n=230 n=210 n=199 n=143 n=232
TBW VB, TBW VB, TBW VB, TBW VB, TBW VB, TBW VB, TBW VB,
n=155 n=151 n=170 n=124 n=129 n=133 n=78

TBWPR —e—TBWVB

Datenbasis:

HS-Statistik ohne weiterbildende Verbundstudiengange
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Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
%
40
20

0

235 236
3,0 14,3
wWs Ws Ws WS WS WS WS WwWs

2015M16: 2016/17: 2017/18: 2018/M19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
HA, n=164 HA n=98 HA n=127 HA, n=104 HA n=80 HA, n=46 HA n=28 HA n=25
HS NRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HS NRW, HSNRW,

n=3.196 n=3535 n=3604 n=3.020 n=3.038 n=2953 n=2441 n=2.349

=—@=—\\ING Hagen ==2==\VING mit ing.wiss. Schwerpunkt
HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100

%

WS Ws WS
2015/16: 2016/17: 2017/18:
HA, n=15 HA, n=29 HA, n=10
HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=3.196 n= 3535 n=3.604

—o=—\/VING GST/ EuG
Hagen

214 21,1
-2 20,1
20,0

WS WS WS Wws WS
2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22: 2022/23:
HA, n=22 HA, n=12 HA n=11 HA, n=14 HA n=19
HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW, HS NRW,
n=3.020 n=3.039 n=2953 n=2.441 n=2.349

=== \WING mit ing.wiss. Schwerpunkt
HS NRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

Wirtschaftsinformatik

100
80
60
%
40

20

WS Wws WS wWs Ws WS WS
2015/16: 2016/17: 2017/18: 2018/19: 2019/20: 2020/21: 2021/22:
HA n=38 HA n=43 HA n=48 HA n=37 HA n=40 HA n=33 HA n=30
HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW, HSNRW,
n=2.464 n= 2.389 n=2250 n=2614 n= 2.323 n=2.383 n=2.037

=@=Hagen =0=HSNRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange
Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;

FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Studierende

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Frauenanteile bei den Studienanfanger*innen in den WS in ausgewahlten Studiengangen: Vergleich Fachbereich mit HS NRW

100
80
60
Y%
40

20

BWL
48,2 —— WK
o=37TT
WS 2021/22: WS 2022/23:
HA, n=29 HA, n=44
HS NRW, HS NRW,
n=5.986 n=5.939

—@-—=Hagen -—8-—HSNRW

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Prasenzstudiengange

Vergleichsdaten: statistisches Bundesamt; auf Studiengangebene nur Vergleichsdaten zum WS und fiir Hochschulen NRW gesamt vorhanden;
FH SWF — interne Facherzuordnung in die Fachersystematik des statistischen Bundesamtes; Zahlen WS 2022/23 noch vorlaufig
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Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaBRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBRnahmen . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
1 Sensibilisierung [Bestandsaufnahme von - Erfassung von [Dekanat
Ausbau von und Akzeptanz [gleichstellungsbezogenen/m aktuellen
Gender- Mafnahmen und Wissen und  [Maflnahmen
Kompetenzen Uberlegung, welche passenden |- Positionierung
Formate und Bedarfe es im von Themen der
Fachbereich gibt, das Thema Gleich-
anwendungsbezogen zu stellung in FBR-
platzieren Sitzungen
- Nutzung des
Lehrenden-
Moodle-Kurses
fur Infos
2 Beteiligung der dezentralen Dekanat
Gender- Gleichstellungsbeauftragten im

Mainstreaming

Fachbereich, auch zwecks
Vernetzung des Fachbereichs
mit der zentralen
Gleichstellungsarbeit
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaBnahmen

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Anzahl der
Studentinnen in
den MINT-
Studiengangen
erhohen

Kinderuni fir Madchen,
Schiulerinnenprojekte/Dozent-
innenprojekte in Koranschulen,
Ferienkurse fur Schilerinnen,
Girl’s Day

Wenn Stellenneubesetzungen
erfolgen, wird darauf geachtet,
explizit Frauen anzusprechen z.
B. ggf. auch durch Active
Sourcing oder Ansprachpriifung
durch FUhrMINT Gender
Decoder

Verantwortliche im
Berufungs-/
Stellenausschrei-
bungsprozess

Bei offentlichen
Veranstaltungen jeglicher Art (z.
B. Hagener
Hochschulgesprach; Kinderuni
etc.) wird auf eine paritatische
Besetzung des Podiums
geachtet.

Veranstaltungs-
organisator*innen

Gleiche
Erfolgschancen
fur Studierende
jeglichen
Geschlechts

Uberpriifung der
geschlechtsspezifischen
Abbriiche anhand
geschlechtsspezifischer hs-
statistischer Daten,
Kohortenbetrachtungen, Erfolgs-
und Abbrecheranalysen und
Durchfallquoten

Dezernat
Hochschul-statistik
i.V. QM-Managerin
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Ergdnzung
von
MaBRnahmen

4 diskriminierungs-
kritische und
diverse Hochschule

Studentinnen*
haben mehr
Toiletten
(moglichst auf
jeder Etage) zur
Verfigung

Umbau von Herrentoiletten auf
1., 3. und 5. Etage zu All-
Gender-Toiletten

Dekan / Gebaude-
management

Bestandsaufnahme von
passenden Formaten, um das
Thema Diversity zu platzieren
sowie von Bedarfen (z. B.
baulicher Art), um
Diskriminierung zu verhindern

Anlaufstelle flr
anonymisierte
Probleme

~,Kummerkasten“ nach Vorbild
des Hinweisgeberschutz-
gesetzes HinSchG

5

Starkung der
Position
"Familiengerechte
Hochschule"

Prifung bestehender Bedarfe
im Fachbereich (z. B.
Kinderbetreuung fur
Verbundstudierende an
Samstagen)
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Fachhochschule g 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences I
Fachbereich Technische Betriebswirtschaft

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBRnahmen:
- Dezentrale Gleichstellungsvertretung fir den Fachbereich (friiher zwei
Personen fur Standort, nun zwei je FB)

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
- Ziel der geschlechterpartitdtischen Besetzung ist schwierig, da
momentan Stellenstopp

Weitere laufende MaBnahmen:
- Erhéhung des Anteils der Professorinnen
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Bibliothek

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Mitarbeiter*innen Bibliothek

= = == mannlich Bibliothek

—weiblich Bibliothek

= = == méannlich FH gesamt (Zentrale Einrichtungen)

weiblich FH gesamt (Zentrale Einrichtungen)

=« e« NRW weiblich: Wiss. Personal in ZE und Mitarbeiter*innen in TuV

100% 93%

’ 909
90% — %
80%

70% 60% [ 82%
8-0% aa s s s s s o o el * 2 o o --'GII'GIII.-.I.-.I\ o '

50% 59% e1% —55
40% 41%--——--—-----—---------_----_-_------."

30%

o,

20% ~10%
10% - — ----—---—------------------—
0% 7%_ _—— e -
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Bibl.: n=28 n=27 n=28 n=30 n=31 n=31 n=28 n=29

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Bibliothek

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [}

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergénzun
Handlungsfeld Zielsetzung MaBRnahmen ... 9 Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
Priorisierung von
2025
MaBRnahmen
2 Unterstitzung Jahrlicher Austausch mit der fortlaufend Bibliotheksleitung [Austausch findet
Gender- derim Gleichstellungsbeauftragten regelmanig statt
Mainstreaming Gleichstellungs-
konzept
genannten Ziele
und MalRhahmen
3 Gleichberechtigte [Férderung - Teilnahme an Fort- und fortlaufend Bibliotheksleitung, [Fortbildungsteil-

Partizipation und
Reprasentanz

gender-gerechter
Karriere-
bedingungen

Weiterbildungen

- Anstreben einer
Geschlechterparitat wenn
Stellen neu besetzt werden

Fachbibliotheks-
leitungen, alle

nahmen,
Geschlechter-
verteilung
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergédnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen .. Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen

4 Gleichstellung Fir das Format "Human Library" |fortlaufend Bibliotheksleitung, [Die MaRnahme
Gestaltung einer und Diversity stellt die Bibliothek wechselnd Fachbibliotheks-  [wird umgesetzt.
diskriminierungs-  |sind an den Standorten ihre leitungen
kritischen und gemeinsame Raumlichkeiten an einem Tag
diversen Anliegen im Jahr zur Verfugung.
Hochschule
5 Forderung der |- Ermoglichung der flexiblen fortlaufend Bibliotheksleitung, [Nutzung der
Starkung der Vereinbarkeit von|Gestaltung der Arbeitszeit unter Fachbibliotheks-  [Mdglichkeiten
Position Familie und Berucksichtigung betrieblicher leitungen, alle der Flexiblen
"Familiengerechte [Beruf Belange wie insbesondere Arbeit
Hochschule" Offnungszeiten der Bibliothek

- Inanspruchnahme der
ortsflexiblen Arbeitsmodelle
alternierende Telearbeit und
mobiles Arbeiten bei
entsprechend geeigneten
Tatigkeiten

3/4




Fachhochschule | 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [

Bibliothek

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaRnahmen:
J.

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
.

Weitere laufende MaRnahmen:
A
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Fachhochschule 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Institut fur Verbundstudien (IfV NRW)

Gleichstellungsplan 2023: Datengrundlage Personal

Mitarbeiter*innen If\VV NRW

100%
90%
80% 66% ~76%
70% ~62%
0 9 e Add 2o e say T T s s e s s s sacesss ]
60% 60% N 61%
50% 59% ~ 38%
A0 Yy T L S ===
30% — e, ~24%
2004';0 34% Es—emememe-
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
1fV: n=32 n=30 n=34 n=32 n=32 n=31 n=29 n=29

= e == mannlich IfV

weiblich IfV/

= = == mannlich FH gesamt (Zentrale Einrichtungen)

e eiblich FH gesamt (Zentrale Einrichtungen)

seeees NRW weiblich: Wiss. Personal in ZE und Mitarbeiter*innen in TuV

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Institut fur Verbundstudien (IfV NRW)

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [}

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen
Unterstitzung Jahrlicher Austausch mit der fortlaufend Geschaftsfihrung [Austausch findet
der im Gleichstellungsbeauftragten Ifv regelmalig statt
Gleichstellungs-
konzept
genannten Ziele
2 und MaRnahmen
Gender-
Mainstreaming Umsetzung Nutzung geschlechtergerechter |fortlaufend alle Unterlagen sind
geschlechter- Sprache in Mitteilungen, geschlechter-
gerechter Vereinbarungen, Konzepten, gerecht formuliert

Kommunikation

Projektbeschreibungen, auf der
Institutshomepage, in
Broschuren etc.
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Ergdnzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaBnahmen . Verantwortlich | ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaBnahmen

3 Forderung - Teilnahme an Aus-, Fort- und [fortlaufend Geschaftsfihrung [Fortbildungsteil-
Gleichberechtigte |gendergerechter [Weiterbildungen und IfV, Leitungen nahmen,
Partizipation und |Karriere- Thematisierung im Rahmen der Arbeitsgebiete, Geschlechter-
Reprasentanz bedingungen jahrlich durchgefihrten alle verteilung

Mitarbeitendengesprache

- Konsolidierung der

Geschlechterparitat wenn

Stellen neu besetzt werden
4 Identifizierung Analyse des Schulungs- / Ende 2024 Geschéftsfihrung |Bedarfe sind als
Gestaltung einer  |von Schulungs- [Fortbildungsbedarfs zum IfV, Leitungen Basis zur
diskriminierungs- |und Fortbildungs-|Themenbereich sexualisierte Arbeitsgebiete Umsetzung ggf.
kritischen und bedarfen Diskriminierung und erforderlicher
diversen Gewalt/Antidiskriminierung Malnahmen /
Hochschule Angebote

konkretisiert

5 Forderung der - Ermoglichung der flexiblen fortlaufend Geschaftsfihrung [Nutzung der
Starkung der Vereinbarkeit von|Gestaltung der Arbeitszeit unter IfV, Leitungen Madglichkeiten
Position Familie und Berlcksichtigung betrieblicher Arbeitsgebiete, der Flexiblen
"Familiengerechte |Beruf Belange alle Arbeit
Hochschule" - Inanspruchnahme der

ortsflexiblen Arbeitsmodelle
alternierende Telearbeit und
mobiles Arbeiten bei
entsprechend geeigneten
Tatigkeiten
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Fachhochschule i 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Institut fiir Verbundstudien (IfV NRW)

Gleichstellungsplan 2023: Kommentare & Hinweise

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.: Abgeschlossene MaBnahmen:

A A

Weitere laufende MaBRnahmen:
A.
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Hochschulverwaltung

Gleichstellungsplan 2028: Datengrundlage Personal

Fachhochschule
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}

Mitarbeiter*innen Hochschulverwaltung

100%
90%
80% 60% B

= == == mannlich Hochschulverwaltung

weiblich Hochschulverwaltung

= == == mannlich FH gesamt (Personal in TuV)
e\ eiblich FH gesamt (Personal in TuV)
------ NRW weiblich: Personal in TuV

70% 56% | 62% [ 62%
B60% '*..-...---.o ----------------- ssssssssssssssssssss e s g 600/0

50% 52%
o4%&¢::::::::::=_===::::=______ [ 40%
40% : - S eSS S=S============
30% 44% = - 38%
20%
10%
0%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
HV: n=186 n=199 n=194 n=219 n=224 n=229 n=232 n=227

Datenbasis: HS-Statistik FH SWF Stichtag 01.12. jedes Jahres
Vergleichsdaten: Statistikportal. Geschlechterbezogene Hochschuldaten NRW
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Hochschulverwaltung

Gleichstellungsplan 2028: Ziele & MaRnahmen

Fachhochschule

Sudwestfalen
University of Applied Sciences [

ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Erganzun
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen . 9 Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung 9 9
Priorisierung von
2025
MaBRnahmen
Es gibt Unterstltzung bei der Erstellung |1 Dez. 5in Ein

1
Ausbau von
Gender-
Kompetenzen

verschiedene
(zielgruppen-
spezifische)
Formate zum
Aufbau von
Gender-
Kompetenzen,
die auch genutzt
werden.

eines digitalen Gleichstellungs-
ABCs als Informationsangebot.

2024

Zusammenarbeit
mit Gleichstellungs-
team

Gleichstellungs-
ABC ist auf der
Website erstellt
und wird
beworben.
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Handlungsfeld

Zielsetzung

ggf. Anpassung

2
Gender-
Mainstreaming

Gleichstellung ist
ein Qualitats-
kriterium, das in
allen Hochschul-
strukturen
berlcksichtigt
und sichtbar
gemacht wird.

Umsetzung bis / Uberpriifung & Erganzung
MaBnahmen . Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRnahmen
Bei der Uberarbeitung des Ab 2024 Personal- Gleichstellung ist
Onboarding-Prozesses und der |fortlaufend entwicklung als Thema in allen
Ausweitung auf alle Bereiche gemeinsam mit Onboarding-
der Hochschule werden Gleichstellungs-  |Angeboten
Gleichstellung sowie Gender- team vorhanden.
Kompetenz querschnittlich
berticksichtigt.
Durch eine regelmafige 1 Dez. 1 Die Malinahme
Datenerhebung und - ab 2024 wird umgesetzt.
Ubermittlung wird zum fortlaufend
Dialogprozess im Rahmen des
Gender Pay Gap im Bereich der
Professuren beigetragen.
Gleichstellung ist thematischer |fortlaufend Dez. 5in Im Quartal werden
fester Bestandteil der Zusammenarbeit |mindestens zwei
Hochschulkommunikation. mit Gleichstellungs{Beitrage zum
team Thema
Gleichstellung
verdffentlicht.
Die dezentralen fortlaufend Dez. 1in Es findet ein
Gleichstellungsplane beziehen Abstimmung mit  [jahrlicher

sich auf das
Gleichstellungskonzept und
werden regelmafig tberprift

Kanzler*in und
Dezernaten sowie
Gleichstellungs-

Austausch zur
FortfUhrung der
Gleichstellungs-

sowie sinnvoll mit anderen QM- beauftragter plane statt.
Strukturen verknipft.
Umsetzung der [Die Empfehlungen fir 1 Dez.1+5 Die Empfehlung

geschlechter-
gerechten
Kommunikation in
allen offentlichen
Dokumenten und
Online-Auftritten

gendergerechte
Hochschulkommunikation
werden hochschulweit bekannt
gemacht und allen neuen
Hochschulangehérigen zu
Beginn zur Kenntnis gebracht.

gemeinsam mit
Gleichstellungs-
team

ist in der
Hochschule
bekannt und im
Onboarding-
prozess enthalten.
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ggf. Anpassung

Umsetzung bis / Uberpriifung & Erganzung
Handlungsfeld Zielsetzung MaRnahmen . Verantwortlich ggf. Kriterium | Zielerreichung
Priorisierung von
2025
MaRnahmen
Forderung - Teilnahme an Aus-, Fort- und |fortlaufend Derzernats-, Fortbildungsteil-
gendergerechter |Weiterbildungen und Stabsstellen- und |nahmen,
Karriere- Thematisierung im Rahmen der Sachgebietsleitung | Geschlechter-
bedingungen in  |jahrlich durchgefiihrten en, alle verteilung
der Hochschul-  |Mitarbeitendengesprache
verwaltung - Konsolidierung der
Geschlechterparitat wenn
Stellen neu besetzt werden
Umsetzung einer Herbstferien SG2.5in Teilnahmezahlen
Schnupperwoche fiir Madchen (2024 Zusammenarbeit |und Feedback der

3 Gleichberechtigte
Partizipation und
Reprasentanz

Gewinnung neuer
Zielgruppen bei
den
Studierenden,
insbesondere
Erhéhung der
Frauenanteile in
Studienfachern
mit Unter-
reprasentanz

als Pilotprojekt am Standort
Iserlohn (Rahmenprogramm mit
entsprechender BegriRung,
allgemeinen Informationen zur
Hochschule, gemeinsamer
Abschluss etc. sowie Besuch
von Vorlesungen /
Veranstaltungen)

mit den
Fachbereichen M
und [+N und dem
Gleichstellungs-
team

Teilnehmenden

Die Ubersicht der Angebote fiir
Schuler*innen-Projekte werden
um einen Schwerpunkt fur
Schilerinnen* erganzt und neu
sortiert.

—_

SG2.5in
Zusammenarbeit
mit Fachbereichen
und
Gleichstellungs-
team

Es gibt eine
zentrale Ubersicht
zu allen
Schdlerinnen-
Angeboten. In der
Evaluation der
Angebote wird die
Motivation und
das Interesse
abgefragt.
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Handlungsfeld

Zielsetzung

MaBnahmen

Umsetzung bis /
Priorisierung

Verantwortlich

ggf. Kriterium

Uberpriifung
Zielerreichung
2025

ggf. Anpassung
& Erganzung
von
MaRnahmen

Die FH SWF hat

Mitarbeit bei der Etablierung

1

Dez. 1 +2

Ein Arbeitskreis ist

transparente transparenter Praventions-, ab 2024 gmeinsam mit eingerichtet und
Praventions- und |Beratungs- und Rundem Tisch erarbeitet ein
Beratungs- Beschwerdestrukturen sowie Diskriminierungs- |Beratungs- und
angebote zum Entwicklung daflr notwendiger freie Hochschule, [Schutzkonzept.
Thema Ordnungen und Kodizes. Rektorat,
4 Sexualisierte Gleichstellungs-
; Diskriminierung team, AStA,
g:if‘;ﬁ;ﬁ‘gﬂfg&r und Gewalt/ Anti- Ethikkommission
kritischen und dlsk_rlmlnlerung. - — - — —
diversen Glelchstellgng . Die Hochschule prift die 1 Dgz. 7 gemeinsam D!e Uberprufupg
Hochschule und Diversity sind |bauliche Infrastruktur auf mit dem wird durchgefiihrt
gemeinsame Diskriminierungsfreiheit und Gleichstellungs-  |und die
Anliegen baut Hirden ab (z. B. team Ergebnisse
Einrichtung von WCs fiir alle entsprechend
Geschlechter - wo es moglich umgesetzt.
ist); bei der Planung von
Neubauten wird dies
entsprechend beriicksichtigt.
Die Attraktivitdt der Hochschule [Ab 2024 Personal- Die MalRnahme ist
als familiengerechter Arbeits-  |fortlaufend entwicklung + Dez. lumgesetzt.
Die Vereinbarkeit [und Studienort wird regelmaRig 5 gemeinsam mit
5 von in geeigneten Formaten Familienburo
Stérkung der Studlum/IBIerqu kommuniziert und ist Teil der
Position upd Eam|l|e ist  |Arbeitgebermarke.
"Familiengerechte wichtiger - -
Hochschule” Bestandteil der |Die Umgetzung Fier im Rahmen (Ab 2024 Dezernate Die Malinahmen
Hochschulkultur |des Audits familiengerechte fortlaufend entsprechend ihrer [sind umgesetzt.

und -strategie.

Hochschule vorgesehenen
Mafnahmen wird
vorangetrieben.

Verantwortlichkeit
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Fachhochschule i 8
Sudwestfalen

University of Applied Sciences [}
Hochschulverwaltung

Gleichstellungsplan 2028: Kommentare & Hinweise

Abgeschlossene MaBnahmen:

Entwicklung, besondere Einflussfaktoren etc.:
A

A

Weitere laufende MaBRnahmen:
A.
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