Gleichstellungskonzept fir Paritat
an der Hochschule 2023-2027




Inhaltsverzeichnis

T PIEAMDEL .o 3
2 SIUALONSANAIYSE ... ..o 3
2.1 SEAtISHSCNE DAIEN ...t 3
2.2 Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg .................... 9
2.3 Organisatorische Verankerung der Gleichstellung in der Hochschule .................... 10
2.4 Inhaltliche Verankerung der Gleichstellung in der Hochschule ....................cccccee. 1M
2.5  Starken-Schwachen-Analyse (2022) .............ooeiiiiiiiiieee e 12
2.6 Vergleich der Starken-Schwachen-Analyse von 2013 bis 2022...............ccccccuee.... 13
3  Ziele des Gleichstellungskonzepts 2023 — 2027.........ccooviiiiieiiieeeiiee e 15
A MaABNANMEN......coiii e 15
4.1  Erreichung der Gleichstellungsquote in allen Fachbereichen ................................ 16
4.2  Steigerung des Anteils an wissenschatftlichen Mitarbeiterinnen.............................. 17
4.3  Verankerung von Gleichstellung in den Gliederungen .............c.ccccoeeeeiiiiiiieenn.. 19
4.4  Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien................cccoeeeeeeeiiiiinn.. 20
4.5  Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen............................... 21
4.6 GenderCONtrOllING ........cooiiiiiiiie e 23
4.7  Ausbau GenderforSChUNG ...........ooiiiiiiiii e 24
4.8 Beibehaltung einer guten Work-Life-Balance....................coooiiiii 25
5 Kooperationen mit anderen Hochschulen im Hinblick auf das Konzept......................... 27
5.1 Kooperationen zur Verbesserung des Berufungsmanagements............................ 27
5.2  Kooperationen im Bereich der Gleichstellung allgemein.....................coccooo 28
6  Nachhaltigkeit dieses Konzepts nach dem ,Professorinnenprogramm 2030“................ 28
7 QUANTALSSICNEIUNG ...t 28
B ZIt. e 29



2.1

Praambel

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg (H-BRS), 1995 mit dem Anspruch gegriindet, eine beson-
ders ,frauengerechte Hochschule® zu werden, will auch in Zukunft die paritatische Teilhabe
von Frauen und Mannern in all ihrer Vielfalt und auf allen Ebenen der Hochschule férdern.
2007 erstmals als familiengerechte Hochschule zertifiziert, hat sie sich mittlerweile zur fami-
liengerechten und diversitatssensiblen Hochschule weiterentwickelt. Die Gleichstellung der
Geschlechter und die Diversitat zu fordern sowie neue Herausforderungen von sozialen und
familialen Lebensformen zu bericksichtigen, ist eines von drei Ubergreifenden strategischen
Zielen der Hochschule. Der gegenwartige Hochschulentwicklungsplan 2021 bis 2025 hebt
die Bedeutung dieser Thematik hervor. Gleichstellung ist zudem direkt im Verantwortungsbe-
reich des Prasidenten bzw. der Prasidentin angesiedelt.

Ungleiche Ausgangsvoraussetzungen durch Erziehung und Sozialisation vornehmlich auf-
grund des Geschlechts, aber auch verstarkend durch andere Formen von Diversitat, verhin-
dern, dass Menschen ihr volles Potenzial entfalten kdnnen. An der Hochschule fehlen zuwei-
len diese Potenziale, um sie in der Lehre, in der Forschung und im Transfer so zu nutzen,
wie die Gesellschaft sie brauchte. Paritat ist fur die H-BRS deshalb relativ und mehr als
Gleichheit, sondern bedeutet vielmehr ,Gerechtigkeit / faire Teilhabe“ unter Berlicksichtigung
ungleicher Ausgangsvoraussetzungen.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept 2023 bis 2027 fuhrt die vorherigen Gleichstellungs-
konzepte 2013 bis 2018 sowie von 2018 bis 2023 fort, die schon beim Professorinnenpro-
gramm Il und Il positiv begutachtet wurden. Es bilanziert die Daten und realisierten Ergeb-
nisse in den unterschiedlichen Handlungsfeldern und formuliert die weiteren Ziele und zuge-
horigen Malinahmen bis zum Jahr 2027. Erg&nzend werden durch das Préasidium kontinuier-
lich weitere MaRnahmen initiiert bzw. bestehende weiterentwickelt.

Das Konzept wurde federfiihrend von der Gleichstellungsstelle der H-BRS erstellt, in Zusam-
menarbeit mit der Gleichstellungskommission, den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten,
dem Diversitatsmanagement, mit dem Graduierteninstitut, dem Zentrum fir Wissenschafts-

und Technologietransfer sowie in enger Abstimmung mit dem Prasidium.

Situationsanalyse

Statistische Daten

Um die Vergleichbarkeit der Frauenquoten mit den bundesweiten und NRW-Statistiken (lie-
gen fur das Jahr 2020 vor) zu ermdéglichen und die Veranderungen gegeniber der Aus-
gangslage vor dem ersten Gleichstellungskonzept (2013-2018) und dem zweiten Gleichstel-

lungskonzept (2018-2023) zu beurteilen, wird im Folgenden ein Zeitraum von 2013 bis 2022
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betrachtet. Die genannten Zahlen beziehen sich, sofern nicht anders angegeben, auf den
1.12.2022 sowie wie in LGG vorgesehen auf Frauen und Manner. Wir beobachten die Aus-
wirkungen des Selbstbestimmungsgesetzes und werden in Zukunft Konzepte vorlegen, wie
Zahlen zu non-binaren Personen unter Beriicksichtigung des Datenschutzes sowie des LGG

abgebildet werden kdnnen.

Wissenschaftliches Personal

Abbildung 1 zeigt die Entwicklung des Frauenanteils an Professuren und wissenschatftlichen
Mitarbeiterinnen. Von 2013 bis 2022 stieg der Anteil der Professorinnen an der H-BRS von
25% auf 29%; im Bundesdurchschnitt liegt er bei 26,3% (GWK-Pressemitteilung vom
2.11.2022). Seit dem letzten Konzept ist er um 1 Prozentpunkt gestiegen, nicht einberechnet
sind zwei Professuren in der Informatik, die zum Jahresbeginn 2023 mit zwei Professorinnen
besetzt wurden. Die Entwicklung des Frauenanteils der wissenschaftlich Beschaftigten ist
zwischen den Jahren 2013 und 2017 zuriickgegangen von 50% auf 47% (2020) und in den
Jahren der Pandemie auf 43% gesunken.

Abbildung 1: Entwicklung des Anteils an Professorinnen und wissenschaftlichen Mitar-

beiterinnen

Weibliches wissenschaftliches Personal

60

>0 \ N
4_\
40
30 —
am—

20

10

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

= \yiss. Mitarbeiterinnen == Professorinnen

Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

Der Frauenanteil bei den weiteren Beschéftigten der Hochschule ist seit Grindung Uber-
durchschnittlich und betrug zuletzt (Ende 2022) 73%. Eine Analyse nach Gehaltsgruppen hat
ergeben, dass bei den héheren Gehaltsgruppen Frauen und Manner in gleicher Weise ver-
treten sind und hieraus kein Handlungsbedarf abgeleitet wird. Gleichwohl arbeiten mehr
Frauen in Teilzeit, was sich mdglicherweise durch die Pandemie und ihre Folgen verstérkt

hat. Die H-BRS wird diese Entwicklung weiter beobachten.



2.1.3 Studierende und Absolventinnen/Absolventen

Seit Bestehen der Hochschule ist der Anteil der Absolventinnen durchweg héher als der An-
teil der Frauen unter den Studierenden. Die Studienabbruchsquote ist bei Studentinnen deut-
lich geringer als bei Studenten. Der Anteil der Studentinnen und Absolventinnen ist in den
vergangenen 3 Jahren konstant geblieben bei einem Anteil von 40% Studentinnen (2013 =
35%, 2018 = 38%) sowie bei 48% Absolventinnen (2013 = 41%; 2018 = 46%). Paritat ist hier

so gut wie erreicht, gleichwohl es Unterschiede in den einzelnen Fachbereichen gibt.

Abbildung 2: Geschlechterverteilung der Studierenden und Absolventinnen/Absolventen
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Abbildung 3: Studentinnen nach Fachbereichen
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Hochschule Bonn-Rhein-Sieg im Vergleich

Im Vergleich aller 16 Hochschulen fur angewandte Wissenschaften (HAW) in NRW (Gender-
report 2022)* weist die H-BRS beim wissenschaftlichen Personal und bei Professuren einen
durchschnittlichen Frauenanteil auf. Die H-BRS ist zwischen 2017 und 2022 von Rang sie-
ben auf Rang acht zurlickgefallen, insbesondere in der Statusgruppe der Professor:innen ist
sie um drei Positionen nach hinten auf Rang neun gertckt. Im bundesweiten Vergleich
(Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2021)? findet sich die H-BRS in der Spit-
zengruppe bei den folgenden Faktoren: 1. ,Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstle-
risches Personal unterhalb der Lebenszeitprofessur (HAW)® und 2. ,Professuren (HAW)“ so-
wie in der Mittelgruppe beim Faktor ,Steigerung des Frauenanteils an den Professuren ge-
genuiber 2014".

Karriereverlauf von Frauen und Mannern nach dem Kaskadenmodell

Wie graphisch ersichtlich, hat sich die Schere im Karriereverlauf von Frauen und Mannern
zwischen den Jahren 2017 und 2022 an der H-BRS geringfiigig geschlossen.

Abbildung 4: Studierende, Absolventeninnen/Absolventen, wissenschaftliche Beschéaf-

tigte, Professuren nach Geschlecht (2017, 2022)
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2017 ménnlich 62% 54% 53% 73%
2017 weiblich 38% 46% 47% 27%

I Gender-Report 2022 Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen Hochschulen, Studien Netz-
werk Frauen- und Geschlechterforschung NRW Nr. 39, hg. von Beate Kortendiek, Lisa Mense, Sandra Beaufays
u.a., Essen 2022, S. 164-165.
2Lother, A. (2021). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2021. (cews.publik, 24). Kéln: GESIS — Leib-
niz-Institut fUr Sozialwissenschaften. https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-74765-6
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Gremien und Hochschulleitung

Laut 8 11c Hochschulgesetz NRW (2014) missen Gremien der Hochschulen in NRW ge-
schlechterparitatisch besetzt werden. Der Hochschulrat und Berufungskommissionen der H-
BRS sind, bis auf wenige Ausnahmen, paritétisch besetzt. Prasidium und Senat sind nicht
paritatisch besetzt. Bei den Wahlgremien Senat, Prasidium und Fachbereichsrat wurden Pro-
fessorinnen ermutigt, sich zur Wahl zu stellen, hier konnte jedoch keine Paritat bei den Pro-
fessuren erreicht werden.

Bis auf den Fachbereich Sozialpolitik und Soziale Sicherung entspricht der Anteil der Profes-
sorinnen in den Fachbereichsréaten nicht der Grundgesamtheit der Professorinnen im Fach-
bereich. Auch im Senat entspricht die Professorinnenquote nicht der Grundgesamtheit der
Professorinnen in der Hochschule. Damit liegt die H-BRS im Vergleich mit anderen HAW in
NRW zurtick. Die H-BRS verdéffentlicht zudem seit 2017 die Frauenquoten von Studierenden-

parlament und AStA.

Tabelle 1: Entwicklung des Frauenanteils in Gremien und in der Hochschulleitung in %

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Senat 32 32 25 25 25 25 25 25 25 24
Prasidium 17 17 50 34 66 50 50 33 33 33
Hochschulrat 38 38 38 50 50 50 50 50 50 50
Dekane / Deka-
ninnen 0 0 0 0 20 20 20 20 40 20
Fachbereichs-
rate 35 35 35 35 42 42 39 39 42 43
StuPa 33 33 33 10 8 8 15
AStA 47 27 27 64 67 72 38

Bibliothek und Institut fur IT-Service (ITS)

Die Bibliothek und ITS haben jeweils mehr als 20 Beschéftigte und sind deshalb gesondert
aufzufuihren. In der Bibliothek gab es Ende 2022 insgesamt 72% weibliche und 28% mannli-
che Beschatftigte sowie im Institut fur IT-Service 19% weibliche und 81% mannliche Beschaf-
tigte. Eine Analyse nach Gehaltsgruppen hat ergeben, dass bei den hdheren Gehaltsgrup-
pen Frauen und Manner in gleicher Weise vertreten sind und hieraus kein Handlungsbedarf
abgeleitet wird. Alle Beschaftigten kdnnen samtliche Angebote der familiengerechten Hoch-

schule in Anspruch nehmen.

Familiengerechte Hochschule

Die Angebote der Beratungsstelle HELP wurden in den letzten Jahren verstarkt in Anspruch

genommen. Wahrend der Pandemie 2020/2021 gab es weniger Beratungsanfragen von
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Studierenden, wahrend Beschaftigte verstarkt den Kontakt suchten. Die meisten Beratungen
fanden zum Thema Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Kinder statt, doch auch das Thema
pflegende Angehdérige wird fur die Beschéftigten der Hochschule zunehmend wichtiger. Am
Campus Rheinbach stehen im Konzeptzeitraum ebenfalls, wie auch in Sankt Augustin, Be-
triebskindergartenplatze zur Verfligung. Diese werden von Beschéftigten und Studierenden
gut angenommen. Derzeit hat die Hochschule 17 Betriebskinderartenplatze in den Kinderta-
geseinrichtungen des Studierendenwerkes Bonn. Bei der SiD (Studierendenbefragung in
Deutschland 2021) gaben 3% der Befragten an, Kinder zu haben.

Stipendien

Der Frauenanteil bei den Stipendien der Hochschule korreliert im Jahr 2022 mit dem Studen-
tinnenanteil insgesamt. Bei den DAAD-Stipendien lag der Anteil der Frauen bei 64%.

Tabelle 2: Stipendien im Fdrderzeitraum 2022

insgesamt ménnlichin % | weiblich in %
Deutschlandstipendien 83 52 48
DAAD-Stipendien 36 36 64
Promotionsstipendien 60 40
Studienstiftung der Hochschule 3 0 100

Promotionen

2022 gab es an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg in allen finf Fachbereichen promovie-
rende Frauen. Ihr Anteil lag 2022 bei 45% und damit zwischen dem Anteil der Studierenden
(40%) und dem der Absolventinnen (48%).

Tabelle 3: Anteil Manner (m) und Frauen (w) bei den Promovierenden der H-BRS in %

2013 | 2014 | 2015| 2016| 2017| 2018| 2019| 2020 | 2021 2022
M 69 69 69 73 74 70 67 65 57 55
W 31 27 31 27 26 30 33 35 43 45

Gleichstellungsquote
In § 37a des Hochschulgesetzes NRW (2014) werden die Hochschulen verpflichtet eine

Gleichstellungsquote fir die Fachbereiche zu errechnen und zu verkiinden. Ziel ist es, in den
Fachergruppen ein Verhaltnis zwischen Professorinnen und Professoren zu erreichen, wel-
ches der Gleichstellungsquote entspricht. Die H-BRS hat die Gleichstellungsquote in die Be-

rufungsordnung aufgenommen und Berufungskommissionen, Fachbereichsrate und
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Prasident beziehen diese in die Berufungsverfahren mit ein. Der Anteil an Honorarprofesso-

rinnen liegt bei 14%.

Tabelle 4: Gleichstellungsquote zum 14.4.2023

Ziel Stellen Soll Professorin- | Ist Professorin- Ist Professorin- Abweichung | Verande-
Professorin- | nen nach Kaska- | nen in Stellen nen in % zum in %-Punk- [ rung/Tendenz
nen fur dieses | denmodell in %3 | zum 14.4.2023 14.4.2023 tenvon der |zu 2021
Fach Quote
FBO1 14,6 35,6 11 26,8 8,8
FB02 55 17,7 6 19,4 1,7
FBO3 8,7 26,4 10 30,3 3,9
FBO5 13,2 43,9 10 33,3 -10,6
FB06 7.3 42,9 7 41,2 -1,8

Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg

Zum Zeitpunkt 1.12.2022 hatte die Hochschule 1.445 Beschéftigte, davon 780 Mé&nner und
655 Frauen (VZA = 491,2 Manner und 444,1 Frauen). An der Hochschule waren zudem
9.069 Studierende eingeschrieben, davon 5.441 Manner, 3.616 Frauen und 12 Personen
ohne Angaben/divers. 153 Professorinnen und Professoren“ unterrichten in finf Fachberei-
chen und forschen an 17 Instituten an drei Standorten Sankt Augustin, Rheinbach und Hen-
nef. In Bonn betreibt die Hochschule mit der RWTH Aachen, der Universitat Bonn und der
Fraunhofer Gesellschaft ein gemeinschaftliches Forschungsinstitut. Services der Verwaltung
werden den Hochschulangehérigen an verschiedenen Standorten angeboten.

Der GroRteil der angehenden Studierenden kommt aus dem naheren Umfeld. Die Studienzu-
gangsberechtigungen werden von den regionalen Bewerber:innen vor allem in Berufskollegs
und Gymnasien der Region erworben. Die Hochschule verzeichnet aber auch einen Zu-
wachs an Studierenden aus dem restlichen Bundesgebiet, zudem ist ihr Anteil auslandischer
Studierender von 16 % fiir eine staatliche HAW relativ hoch. Die bewusst gewahlte starke
Fokussierung auf den MINT-Bereich bedingt den geringeren Studentinnenanteil der Hoch-
schule im Vergleich zum Bundesdurchschnitt. Die Hochschule ist in der Wissenschaftsregion
Bonn bestens vernetzt und verfugt Uber zahlreiche Kooperationspartner sowohl in der Re-
gion als auch weltweit, vor allem durch Internationalisierungsaktivitdten der Fachbereiche

und des International Office. Bei knapp 90 Partnerhochschulen weltweit nutzen wir die

3 Mittelwert gewichtet nach im FB bestehenden Fachergruppen, um der jeweiligen Situation im FB gerecht zu
werden. FBO1: Fachbereich Wirtschaftswissenschaften; FBO2: Fachbereich Informatik; FBO3: Elektrotechnik, Ma-
schinenbau, Technikjournalismus; FBO5: Angewandte Naturwissenschaften; FBO6: Sozialpolitik und Soziale Siche-
rungssysteme

4151 reguldre Professuren zzgl. 2 Professurvertretungen, ohne Stiftungsprofessuren
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Mdglichkeit, das Thema Geschlechtergerechtigkeit und Paritat an Hochschulen auch im in-

ternationalen Kontext zu adressieren.

Organisatorische Verankerung der Gleichstellung in der Hochschule

Die H-BRS fordert bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Menschen unterschiedlichen Geschlechts. Bei der Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) spielen insbesondere die Gleichstellungsbeauftragte
und ihre Vertreterinnen eine Schlisselrolle. Sie sind umfassend und frihzeitig insbesondere
an allen Vorschriften und MaRnahmen personeller, sozialer und organisatorischer Art zu be-
teiligen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung haben oder haben kénnen. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte hat eine wichtige Unterstiitzungs- und Mitwirkungsfunktion. Im Verwal-
tungsgefige nimmt sie eine Sonderrolle ein, die in dem unmittelbaren Vortragsrecht bei der
Dienststellenleitung, der fachlichen Weisungsfreiheit und dem Widerspruchsrecht ihren Aus-
druck findet. Seit der Grindungsphase der Hochschule nimmt die Gleichstellungsbeauftragte
beratend und regelméRig an den wochentlich stattfindenden Prasidiumssitzungen der Hoch-
schule teil.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte der H-BRS ist zu 100% von anderen dienstlichen
Aufgaben freigestellt. Aus dem Kreis der Mitglieder der Gleichstellungskommission werden
turnusmanig zwei Stellvertreterinnen der Gleichstellungsbeauftragten gewahlt und in den
Fachbereichen gibt es jeweils zwei dezentrale Gleichstellungsbeauftragte. AuRer der zentra-
len Gleichstellungsbeauftragten erhalten derzeit die Stellvertreterinnen bzw. die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten weder eine Deputatsreduktion noch sind sie (auch nicht in Tei-
len) von anderen dienstlichen Aufgaben freigestellt.

Angesichts des breiten Aufgabenspektrums stellt die H-BRS der Zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten Personal- und Sachmittel zur Verfligung. Die Hochschule wendet fur die Gleichstel-
lungsstelle und die Projekte ,Familiengerechte Hochschule“ sowie ,Komm mach MINT“ Sach-
mittel in Hohe von 32.800 € auf. Personell ist die Gleichstellungsstelle zudem mit 2,6 VZA aus-
gestattet. Die Stellen sind entfristet und dauerhaft im Stellenplan verankert. Die Angebote der
Gleichstellungsstelle werden hochschulweit regelmafig von Angehdrigen der Hochschule
wahrgenommen und geschétzt. Ausdruck dessen ist die wiederholte Auszeichnung der H-BRS
mit dem Zertifikat ,familiengerechte Hochschule® — 2022 zum sechsten Mal in Folge seit 2007.
Die Gleichstellungsbeauftragte wird zudem von einer geschlechterparitatisch besetzten Gleich-
stellungskommission unterstitzt. Der Diskurs Uber gleichstellungsrelevante Strategien, Ziele

und Mafl3nahmen soll zwischen Prasidium und Gleichstellungskommission intensiviert werden.
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Inhaltliche Verankerung der Gleichstellung in der Hochschule

Neben der organisatorischen Verankerung der Gleichstellung an der Hochschule gibt es in-
haltliche Schnittstellen mit dem Diversitatsmanagement, das im Resort des Vizeprasidenten
bzw. der Vizeprasidentin fur Internationalisierung und Diversitat verankert ist. In Anlehnung
an Artikel 3 GG und das Landesgleichstellungsgesetz sowie aufgrund der historischen Di-
mension der Benachteiligung von Frauen aufgrund ihres Geschlechts — insbesondere im
Wissenschaftsgeflige — sind Gleichstellung und Diversitatsmanagement organisatorisch ge-
trennt und kooperativ tatig, jeweils mit eigenen Schwerpunkten. 2021 verabschiedete die
Hochschule die Diversitatsstrategie und erhielt im selben Jahr erstmals das Zertifikat ,Vielfalt
gestalten” fur ein erfolgreiches Audit vom Stifterverband fur die Deutsche Wissenschaft. Er-
klarte Ziele der Diversitatsstrategie sind, Studienerfolge anzustreben, Diversitatskompetenz
zu steigern, partnerschaftliches Miteinander zu gestalten, Partizipation zu erméglichen und
Gleichstellung zu gewahrleisten. Intersektionalitat zu beriicksichtigen und Impulse aus dem
Diversitatsmanagement aufzugreifen, ist gelebte Praxis der Gleichstellungsarbeit.

Die Gleichstellungsstelle selbst wird auch in den kommenden Jahren erfolgreiche Formate
der beiden Schwerpunkte ,familiengerechte Hochschule® sowie ,Berufswegbegleitung” fort-
setzen: Kinderferienprogramm ,Try it* fir Kinder von Hochschulangehérigen; Eltern-Kind-Ar-
beitszimmer; Still- Wickel- und Ruheraume; Kids-Boxen zum Ausleihen; Beratungsstelle
HELP. Bei der ,Berufswegbegleitung“: Komm mach MINT-Kurse; Girls Explore Technics to-
gether (GET together); Stipendien fir Doktorandinnen; ,Grines Licht fir Professorinnen® —
Vorbereitung auf eine HAW-Professur; ,| can do it“-Coaching-Programm fiir Frauen in Fuh-
rungspositionen.

Gleichstellungserfolge werden an der H-BRS zunehmend nicht nur vertikal in Form von Quo-
ten sichtbar, sondern auch horizontal. Die Gleichstellungsbeauftragte sensibilisiert Angeho-
rige der H-BRS dafir, ob und wie sich Mal3nahmen in Lehre, Forschung und Transfer auf
Frauen und Manner in all ihrer Vielfalt auswirken kénnen. Der Fokus liegt hierbei auf der Be-
fahigung von Angehérigen der Hochschule und deren Reflektion zum Thema Gender Bias.
Gleichstellung ist eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe im Rahmen der sozial-6kologischen
Transformation, und deshalb gilt es, Lehrende und Forschende fir das Thema zu begeistern,
mitzunehmen und Chancen fir jeden und jede Einzelne personlich, aber insbesondere auch
fur die Hochschule Gber den Zugang zu Drittmitteln aufzuzeigen. Neben einer Gender Con-
sultant-Stelle im Projekt ,PeP@H-BRS* (FH-Personal) wird die Gleichstellungsstelle unab-
héngig davon ein zusatzliches, dreijahriges Projekt mit einer zuséatzlichen Gender Consul-
ting-Stelle realisieren, um Forschende fir Themen der Gleichstellung bei Drittmittelantragen
Zu unterstitzen. Damit signalisiert die Hochschule, dass Gleichstellung eine Querschnittsauf-
gabe ist, fir die Menschen beféahigt werden sollen. Die Gleichstellungsbeauftragte tauscht

sich regelméfig mit dem Zentrum fir Wissenschafts- und Technologietransfer (ZWT) aus.
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Die Gleichstellungsbeauftragte ist zudem seit 2018 Mitglied im Direktorium des Zentrums flr
Ethik und Verantwortung. lhre Expertise zu gleichstellungsrelevanten Themen flieRen punk-
tuell in Veranstaltungen des ,Forums Verantwortung“ sowie des ,Studium Verantwortung*
ein. Die H-BRS sieht sich den 17 Nachhaltigkeitszielen der Vereinten Nationen, von denen
eines die Gleichstellung selbst ist, in besonderem MalR3e verpflichtet. Als Mitglied der 2017
gegriundeten Bonner Allianz fir Nachhaltigkeitsforschung und mit einer 2022 verabschiede-
ten Nachhaltigkeitsstrategie orientiert sich die Hochschule in Lehre, Forschung und Transfer
am Zusammenspiel von sozialer, 6kologischer, 6konomischer und technologischer Nachhal-
tigkeit.

Paritat im Sinne von ,Gerechtigkeit/ faire Teilhabe® setzt die Bereitschaft zum Kulturwandel
voraus und damit einhergehend das Eingestandnis, dass sich Menschen in all ihrer Vielfalt
geschlechtsstereotyp verhalten. Die Bereitschaft, Themen der Nachhaltigkeit sowie Gender-
und Diversitatsaspekte in Lehre, Forschung und Transfer zu reflektieren und zu berticksichti-
gen, wurde Ende 2021 vom Prasidium der H-BRS als Muss-Kriterien bei ausgeschriebenen
Professuren standardmafRig definiert. Damit ist sich die H-BRS in einer Zeit des demografi-
schen Wandels — im kommenden Jahrzehnt wird etwa ein Drittel der Professuren neu be-
setzt — der engen Verknipfung von Recruiting und Gleichstellung bewusst. Auch in den Ziel-
und Leistungsvereinbarungen der Forschungsinstitute ist die Bereitschaft, Gender- und
Diversitatsaspekte zu reflektieren und zu bertcksichtigen, 2021 erstmals verankert worden.
Gleichstellungsaspekte werden zudem ab 2023 im Lagebericht der H-BRS unter ,Personal*
aufgenommen. Grundsatzlich sollen zuklnftig 10 % aller Studienleistungen an der H-BRS in
Uberfachlichen Kompetenzen und Themen zu Nachhaltigkeit, Digitalisierung, Ethik und Ver-

antwortung erbracht werden.

Starken-Schwachen-Analyse (2022)

Aus den vorangegangenen Erhebungen ergibt sich folgende Starken-Schwéchen Analyse:

Tabelle 5: Starken-Schwéachen-Analyse

Bereiche (Aus- Starken Schwéchen

wahl)

Personal und wissen- | Uberdurchschnittlicher Frauenanteil beim Nichterreichung der Gleichstellungs-
schaftlicher Nach- hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal | quote in drei von funf Fachbereichen;
wuchs unterhalb der Professur im Bundesvergleich fehlende systematische Prozesse im

(HAW); Uberdurchschnittlicher Anteil Professo- | Umgang mit Honorarprofessuren und
rinnen im Bundesvergleich (HAW); leichter An- | bisher keine friihzeitige Einbindung
stieg des Professorinnenanteils insgesamt; Er- | der Gleichstellung bei der Identifizie-

reichung der Gleichstellungsquote in den rung potenziell geeigneter Honorar-

professorinnen

12



Ingenieurwissenschaften und in der Informatik;
Anstieg der Doktorandinnenquote auf 45%.

nen und Anbindung ans Promotionskolleg
NRW; Professionalisierung von Berufungsver-
fahren in den vergangenen zehn Jahren

Gremien Paritatische Besetzung des Hochschulrats und | Unterreprasentanz von Frauen in De-
i.d.R. der Berufungskommissionen; Paritatische | kanatsleitungen und im Senat; keine
Besetzung der Hochschulleitung paritatische Besetzung des Prasidi-

ums

Studentinnen Studentinnenanteil steigend; Absolventinnenan- | Unterreprasentanz von Studentinnen
teil nahe an der Paritat; Versuch, Genderaspek- | in der Informatik/ Ingenieurwissen-
ten in Studium und Lehre zu integrieren schaften im Bundesvergleich (HAW)

Struktur Graduierteninstitut, mit kooperativen Promotio- | Fehlende Freistellung der Gleichstel-

lungsbeauftragten in den Fachberei-
chen; kein Budget fiir Gleichstellungs-
beauftragte in den Fachbereichen

Gendercontrolling

Gegenderte Studierenden- und Personaldaten,
die aus datenschutzrechtlichen Griinden statis-
tisch nicht ausgewiesen werden.

Weitere Themen, die Gendercontrol-
ling betreffend, sind ggf. zu identifizie-

ren.

Work-Life-Balance

Seit 2007 durchgehend erfolgreiche (Re-)Audi-
tierungen der familiengerechten Hochschule;
hohe Akzeptanz und Annahme der Beratungs-
stelle HELP; ,Gesunde Hochschule“

Sitzungszeiten des Senats aul3erhalb
von Kinderbetreuungszeiten

Abbildung 5: Ubersicht Starken und Schwéachen

Gendercontrolling

Stipendien

Genderforschung

Starken-Schwachen 2022

Professorinnenanteil

wissenschaftliche

Work-Life-Balance

Gremien

Mitarbeiterinnen

Studentinnen

Absolventinnen

Promovendinnen

innere Kreise: nicht zufriedenstellend

aulere Kreise: zufriedenstellend

2.6 Vergleich der Starken-Schwéchen-Analyse von 2013 bis 2022

Wie haben sich Starken und Schwéchen in der letzten Dekade verandert?

Tabelle 6: Veranderung der Starken-Schwachen Analyse 2018 — 2023
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Bereiche
(Auswahl)

Schwaéachen, die
abgebaut wer-

den konnten

Schwaéchen, die neu
hinzugekommen
sind oder unvermin-

dert bestehen

Starken, die
weiter bestehen
oder ausgebaut

werden konnten

Starken, die neu
hinzu gekommen

sind

Personal Gleichstellungs- Gleichstellungsquote bei | Hoher Anteil an Dok- | Erreichung der Gleich-
quote bei Professo- | Professorinnen ist teil- torandinnen; Profes- | stellungsquote bei Pro-
rinnen; hohe Zahl weise noch nicht erreicht. | sorinnenanteil im fessorinnen in der In-
befristeter Vertrage | Fehlende systematische | Vergleich bundes- formatik und den Inge-

Prozesse im Umgang mit | weit relativ hoch nieurwissenschaften;
Honorarprofessuren und Abbau des Anteils be-
bisher keine frihzeitige fristeter Vertrage
Einbindung der Gleichstel-

lung bei der Identifizierung

potenziell geeigneter Ho-

norarprofessorinnen

Gremien Keine paritatische Keine paritétische Beset- | Paritatische Beset- Berufungskommissio-
Besetzung von Be- | zung von Présidium und zung von Hochschul- | nen sind nach Ande-
rufungskommissio- | Senat rat und vielen Gre- rung der Berufungs-
nen mien ordnung 2021 parita-

tisch zu besetzen. Pa-
ritatische Anzahl von
Méannern und Frauen
bei Berufungsbeauf-
tragten

Studentin- Ungleiche Verteilung | Unterreprasentanz von Studentinnenanteil Studentinnenanteil ge-

nen von Studentinnen in | Studentinnen in der Infor- | weiterhin steigend; samte Hochschule hat
den Fachbereichen | matik und den Ingenieur- | zunehmende In- sich verbessert; Anteil

wissenschaften tegration von Gen- Absolventinnen mit
der- und Diversitats- | 48% so gut wie parita-
aspekten in Studium | tisch
und Lehre

Struktur Fehlende Genderfor- | Weiterhin zu geringe Angebote des Gra- | Steigerung des Anteils

schung strukturelle Verankerung | duierteninstitut; Zu- | an Doktorandinnen
von Gleichstellung in den | nahme von Gender-
Fachbereichen, insbeson- | forschung
dere durch fehlende Frei-
stellung und Budgets fur
Gleichstellungsbeauf-
tragte

Gendercon- | Nur binére Personen | Weitere Themen, die Differenzierte Statis- | Aufnahme non-binarer

trolling werden in der Statis- | Gendercontrolling betref- | tiken mit Blick auf Personen in die Statis-

tik erfasst

fend, sind ggf. zu identifi-

zieren.

Beschaftigte und
Studierende, auch

tik der Studierenden
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o

mit Bezug auf Sti-

pendien
Work-Life- Keine familiengerechten Ausbau familienge- | Gesunde Hochschule
Balance Sitzungszeiten des Senats | rechte Hochschule

Abbildung 6: Starken und Schwachen im Vergleich 2013 — 2018

Starken-Schwachen im Vergleich 2013 - 2022

Professorinnenanteil

wissenschaftliche

4 Mitarbeiterinnen

Work-Life-Balance

Gendercontrolling Studentinnen
Stipendien 4 Absolventinnen
—) (013
—) (018
Genderforschung Promovendinnen
innere Kreise: nicht zufriedenstellend 2022
duBere Kreise: zufriedenstellend Gremien

Ziele des Gleichstellungskonzepts 2023 — 2027

Um das strategische Ziel der Chancengerechtigkeit auf allen Ebenen der Hochschule zu er-
reichen, werden abgeleitet aus der Starken-Schwéachen—Analyse folgende operativen Ziele
festgelegt und in ihrer Reihenfolge priorisiert. Ziel ist es, Schwachen ab- und Starken weiter
auszubauen.

Erreichung der Gleichstellungsquote insbesondere in den Fachbereichen Wirtschaftswissen-
schaften und Angewandte Naturwissenschaften

Steigerung des Anteils an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Verankerung von Gleichstellung in den Gliederungen

Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in den Ingenieurwissenschatf-
ten und in der Informatik

Ausbau des Gendercontrollings

Ausbau der Genderforschung

Beibehaltung einer guten Work-Life-Balance

MalRnahmen
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4.1

411

Im Folgenden werden die MaRnahmen der letzten Jahre daraufhin Uberprift, ob sie geeignet
waren die operativen Ziele zu erreichen. Unter dem Gesichtspunkt der operativen Ziele fur
das Gleichstellungskonzept 2023 — 2027 wird festgelegt, welche Malihahmen weitergefihrt,

modifiziert oder beendet und welche neuen MaRnahmen hinzukommen werden.

Erreichung der Gleichstellungsquote in allen Fachbereichen

Zielgruppe: Lehrbeauftragte, promovierte Wissenschaftlerinnen

Verantwortliche: Dezernat fur Personal und Recht, Gleichstellungsbeauftragte
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Bewerbungen von Frauen auf eine Professur, Professorinnenanteil,

Gleichstellungsquote, Beratungen durch die Gleichstellungsbeauftragte

Erfolgreiche MalBnahmen, die fortgefiihrt werden

»Griunes Licht fiir Professorinnen”

In dieser Seminarreihe erhalten Frauen, die an einer Professur interessiert sind, Unterstut-
zung zu den Themen ,Berufungsverfahren, Probevorlesung, Statuskommunikation und Beru-
fungsgesprach®. Beworben wird das Programm auch in Netzwerken der Lakof und der Bukof
sowie insbesondere bei Partnerhochschulen (vgl. Kapitel 5).

Gezieltes Beratungsangebot durch die Gleichstellungsbeauftragte in Ausschreibun-
gen

In den Ausschreibungstexten fiir eine Professur wird darauf hingewiesen, dass die Gleich-
stellungsbeauftragte interessierte Frauen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie an der H-
BRS berat. Hiervon wird regelmafig Gebrauch gemacht.

Aktive Recherche des Dekanats und der Berufungskommissionsvorsitzenden in Wis-
senschaftlerinnen Datenbanken und Netzwerken

Vorsitzende von Berufungskommission und Fachbereichsleitungen unterstttzten aktiv die
Suche nach Bewerberinnen auf eine Professur. Dies ist laut Berufungsordnung schriftlich zu
dokumentieren.

Standardisierung gendergerechter Elemente in Berufungsverfahren

Es wurden eine neue Berufungsordnung und ein Berufungsleitfaden erstellt, in denen gen-
dergerechte Aspekte enthalten sind. Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten erhalten
eine Handreichung fur Berufungsverfahren.

,Professorinnen - Wo seid lhr?“

Angeregt durch das Arbeitspapier ,Professorinnen-ubi estis- wo seid |hr?“® hatten die Gleich-
stellungsbeauftragten der Hochschule Bochum und der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg 2014

ein Projektteam gegriindet, um einen Imagefilm zum Berufsbild der HAW-Professorin zu

® Starke. S./ Kiendl. A.: Professorinnen-ubi estis- wo seid Ihr? Hg. Hochschule Bochum, 2013
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4.1.3

4.2

4.2.1

erstellen, der als Zielgruppe einerseits junge, promovierte Frauen an den Universitaten und
HAWNnN und andererseits promovierte Frauen aus der Wirtschaft adressierte. Der Film ist seit-

her auf den Seiten der Gleichstellung zu finden.

Zu modifizierende MalRnahmen

Kooperationen mit auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen

Neu berufene Professorinnen aus auf3erhochschulischen Forschungseinrichtungen gaben
an, durch personliche Ansprache auf die Professur aufmerksam gemacht worden zu sein.
Madifiziert werden soll die MaBhahme, indem eben diese Professorinnen gebeten werden
bei neuen Ausschreibungen von Professuren, geeignete Kolleginnen in den Forschungsinsti-

tuten anzusprechen. Auch das Alumni-Netzwerk der Hochschule soll eingebunden werden.

Neue MaRnahmen

Fortbildung Berufungskommissionen und Berufungsbeauftragte

Das Prasidium wird in Zusammenarbeit mit dem Personaldezernat und der Gleichstellungs-
beauftragten Fortbildungsveranstaltungen zu Berufungsverfahren anbieten.

Ausweitung der Ausschreibungen von Professuren auf den internationalen Raum

Der Vizeprasident bzw. die Vizeprésidentin fur Internationalisierung und Diversitat unterstitzt

die Fachbereiche durch Ubernahme der Kosten fiir Ausschreibungen im Ausland.

Steigerung des Anteils an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Zielgruppe: Doktorandinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Absolventinnen
Verantwortliche: Gliederungsleitungen bzw. Projektleitungen, Gleichstellungsbeauftragte
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Anzahl der Promovendinnen, Anzahl von WeiterbildungsmaRnahmen der

wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Erfolgreiche MalBnahmen, die fortgefuhrt werden

Fortbildungsangebote im Graduierteninstitut der Hochschule

Das Graduierteninstitut der H-BRS hat sich etabliert und bietet im stetigen Wechsel Fortbil-
dungsangebote auf Deutsch und Englisch fir alle Promovierenden der Hochschule an. Wei-
terhin wird Uber Férdermoglichkeiten informiert, u.a. auch tGber die Einbindung ins Promoti-
onskolleg NRW.

Vergabe von Promotionsstipendien

Jahrlich werden mehrere Promotionsstipendien an Mitarbeiter:innen und Absolvent:innen der
Hochschule vergeben. Grundsétzlich wird auch ein Stipendium von der Gleichstellungsstelle
an Frauen vergeben. Insgesamt wird bei der Vergabe auf Geschlechterparitat geachtet.

Personalentwicklung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
17
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4.2.3
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In den Fachbereichen werden Promotionen und Weiterbildungsangebote in Form von weiter-
fuhrenden Masterstudiengangen unterstitzt, indem eine flexible Arbeitszeitgestaltung ermég-
licht oder sogar eine teilweise Freistellung gewahrt wird. Die Forschungsinstitute der Hoch-
schule unterstitzen insbesondere die Promotionen durch ihr Engagement in der For-
schungskommission und vergeben kontinuierlich ein Promotionsstipendium.
Unterstitzungsangebote fir Nachwuchswissenschaftlerinnen mit familiaren Verpflich-
tungen

Mitarbeiterinnen, die aufgrund einer Schwangerschaft oder Elternzeit inr Promotionsvorha-
ben unterbrechen missen und deren Weiterfinanzierung nach Wiederbeginn durch befristete
Drittmittel gefahrdet ist, konnen eine zusatzliche Finanzierung durch die Fachbereiche oder
die Gleichstellungsstelle beantragen. In allen Fragen der Vereinbarkeit werden Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen durch die Familienberatungsstelle HELP und die Gleichstellungsbeauf-
tragte der H-BRS beraten.

Lehrerfahrung fur Masterstudierende

Masterstudierende erhalten die Moglichkeit in Form von Lehrauftragen oder halben wissen-

schaftlichen Stellen Lehrerfahrung zu sammelin.

Zu modifizierende MalRnahmen

Erh6hung Doktorandinnenanteil

In einer ,Roadshow” sollen ab 2024 wieder Vertreterinnen des Graduierteninstituts und des
Promotionskollegs NRW in den Lehrveranstaltungen von Masterstudiengangen fiir eine Pro-
motion an der Hochschule mit der Anbindung an das PK NRW informieren. Die gute Quote

der Doktorandinnen soll aufrechterhalten bleiben.

Beendete MaRnahmen

Unterstiitzung bei der Antragstellung zu Forderprogrammen fir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen (Karrierewege FH-Professur)

Das Landesprogramm "Karrierewege FH-Professur" unterstitzte qualifizierten Nachwuchs
auf dem Weg zur Professur an einer HAW. Das Landesprogramm wurde 2019 eingestellt.
Peer Coaching

Im Rahmen der Qualitatsentwicklung in Lehre und Studium wurde den Lehrenden ein Peer
Coaching angeboten. Das Potenzial ist erschopft; Neuberufene werden nun tGber das On-
boarding-Programm angesprochen und nehmen hochschuldidaktische Angebote selbstver-

standlich wabhr.

Neue MalRnahmen

Gender Bias-Schulungen
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In den Fachbereichen Angewandte Naturwissenschaften sowie Wirtschaftswissenschaften
stehen zukiinftige wissenschaftliche Mitarbeiterinnen sowie Doktorandinnen im Fokus: Netz-
werktreffen, Reflektionen und Workshops liber gerechte Studienumgebung und Leistungs-
vorstellungen, Achtsamkeit eigener Bedurfnisse und Vielfalt von Rollenvorbildern durch gen-
der bias-Schulungen fur Manner und Frauen in all ihrer Vielfalt sollen das partnerschaftliche
Verhalten starken sowie insbesondere Frauen darin bestarken, kombinierte Karrierewege in

Industrie und Wissenschaft zu beschreiten.

Verankerung von Gleichstellung in den Gliederungen

Zielgruppe: Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, promovierte Frauen in der Wirtschaft und
in auBeruniversitaren Einrichtungen, Studierende

Verantwortliche: Dekanate, Verwaltung, Gleichstellungsbeauftragte (zentral und dezentral)
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Frauenfoérderplan (Gleichstellungsplan), Anteil Freistellung von Gleich-
stellungsbeauftragten

Erfolgreiche Malinahmen, die fortgefuhrt werden

Gleichstellungsbeauftragte in den Fachbereichen

Durch die Novellierung des HG NRW 2016 wurde die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten
der Fachbereiche gestarkt. Schon im letzten Gleichstellungskonzept 2018 wurde als Ziel ver-
einbart, Freistellungen von Gleichstellungsbeauftragten in den Fachbereichen zu realisieren.
An diesem Ziel wird weiterhin festgehalten, da sie zentrale Gleichstellungsbeauftragte in
zahlreichen Personalverfahren und in Sitzungen der Fachbereiche vertreten. Durch den de-
mografischen Wandel an der Hochschule ist das Problem mangelnder Freistellung noch gro-
Ber geworden.

Frauenfoérderplane (Gleichstellungsplane)

Mit dem Instrument der Frauenforderplé&ne sind die Fachbereiche konkret verpflichtet MaRR-
nahmen zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und dem
Abbau der Unterreprasentanz von Frauen zu verwirklichen. In gemeinsamen Gesprachen mit
den Dekanaten, den Gleichstellungsbeauftragten des Fachbereichs und der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten werden die Mafinahmen der vergangenen Jahre auf ihre Wirk-
samkeit Uberpruft und es werden das weitere Vorgehen und Zielzahlen fir die nachsten
Jahre gemeinsam festgelegt.

Geschlechtergerechte Personalpolitik

Ziel einer geschlechtergerechten Personalpolitik ist die Chancengleichheit aller Geschlechter
in Bezug auf (un-)befristete Stellen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die Gleich-

stellungsbeauftragten der Fachbereiche begleiten diesen Prozess kontinuierlich.
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Sicherheit von Studierenden — Keine Toleranz bei Gewalt

Auf dezentraler Ebene hat die Fachschaft Informatik Anfang 2023 erstmals ein Awareness-
Konzept zum Schutz von Frauen verabschiedet, das im Rahmen eines Workshops mit ande-
ren Fachschaften unter Federfihrung der Gleichstellung im Fachbereich Wirtschaftswissen-
schaften vorgestellt wurde. Die Fachschaften anderer Fachbereiche méchten das Awaren-
ess-Konzept unter der Berlicksichtigung des Hilfsangebots ,Ist Luisa hier?* Gibernehmen und
zukunftig hochschulweit etablieren mit dem Ziel, studentische Feiern und Versammlungen

auf dem Campus insbesondere flir Frauen sicherer zu gestalten.

Neue MaRnahmen

Uberprifung von Strategien zur paritatischen Besetzung von Honorarprofessuren
Die Fachbereiche und Institute sind angehalten, Strategien zur paritatischen Besetzung von
Honorarprofessuren zu entwickeln, um insbesondere den bisher geringen Anteil von Hono-
rarprofessorinnen zu erhéhen. Honorarprofessuren sind ein geeignetes Instrument, um fir
die Lehre die Expertise von promovierten Frauen aus der Berufspraxis zu nutzen sowie die

Vernetzung zwischen ihnen und der H-BRS zu fordern.

Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

Zielgruppe: Professorinnen
Verantwortliche: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte, Dekanate
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte

Kennzahl/Indikator: Professorinnenanteil in Gremien

Erfolgreiche Mal3Bnahmen, die fortgefuihrt werden

Paritatische Gremienbesetzung und familiengerechte Sitzungszeiten

Der Hochschulrat ist geschlechterparitatisch besetzt. Ziel ist auch die geschlechterparitati-
sche Besetzung des Prasidiums, des Senats sowie von Berufungskommissionen. Dazu wird
insbesondere von den Dekanatsleitungen und den Gleichstellungsbeauftragten auf die Ein-
haltung der aktuell giltigen Berufungsordnung hingewirkt. Sitzungszeiten des Senats und
der Fachbereichsrate werden zu Zeiten abgehalten, in denen gemeinhin eine Kinderbetreu-
ung gewabhrleistet ist.

Ausgleich fur Professorinnen mit familiaren Aufgaben

Einerseits wirkt sich dort, wo Professorinnen in den Fachbereichen unterreprasentiert sind,
die MalRgabe einer paritatischen Besetzung in Gremien mitunter belastend aus. Andererseits
ist die Perspektive von Frauen wichtig fur Meinungs- und Themenbildung. Das fiihrt zu ei-
nem Konfliktfeld. Sollten Professorinnen mit familiaren Aufgaben vermehrt in der Selbstver-

waltung eingesetzt werden, um Gremien geschlechtergerecht zu besetzen, besteht die
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Mdglichkeit der zuséatzlichen Entlastung durch Studentische Hilfskrafte, die vom Dekanat

oder der Gleichstellungsstelle finanziert werden.

Neue MalRnahmen

Starkung personeller Netzwerke

Um Professorinnen, insbesondere Neuberufene, schneller in bestehende personelle Netz-
werke der Hochschule zu integrieren, werden sie von Dekanatsleitungen und von Seiten des
ZIEL (Zentrum fir Innovation in der Lehre), aber auch unterstitzend durch die Gleichstel-
lungsbeauftragte, auf ihre Aufgaben in der Hochschule vorbereitet und mit Kolleginnen und
Kollegen vernetzt. Zum Erfolg guter Vernetzung gehort auch Eigenverantwortung der neuen
Professorinnen. Aul3eruniversitare Vernetzung fordert das Prasidium 2022/2023 durch die
Teilnahme am ZEIT-Programm ,Visible Women in Science®.

»I can do it“ — Coachingprogramm der Gleichstellungsstelle

Frauen in Fihrungspositionen, die sich neuen Aufgaben widmen und mehr Verantwortung in
der Selbstverwaltung oder in der Forschung ibernehmen moéchten, haben Zugang zum
Coaching-Programm der Gleichstellungsstelle. Dieses richtet sich an Frauen aus der Wis-
senschaft und der Verwaltung.

Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen

Zielgruppe: Schilerinnen und Studentinnen

Verantwortliche: Fachbereiche, insbesondere Ingenieurwissenschaften und Informatik,
Gleichstellungsstelle

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Anzahl Schilerinnen Besuche, Anzahl Studentinnen

Erfolgreiche MalBnahmen, die fortgefiuihrt werden

Komm mach MINT

Projekt ,Komm mach MINT*: Projektwochen in den Ferien fir Schilerinnen (GET together =
Girls Explore Technics together); Schulkooperationen mit Gymnasien, Real- und Sekundar-
schulen in der Umgebung; Workshops fur Schilerinnen in Schulen oder in der Hochschule.
Informatik-Schwerpunkt in den ,,Komm mach MINT“-Kursen

Schilerinnen werden spielerisch in Ferienkursen an die hardwarenahe Programmierung mit
Arduino herangefthrt. In den Roberta- (Legoroboter) und Scratchkursen (Spieleprogrammie-
rung) werden Programmierkenntnisse vertieft. 2021 und 2022 in der Gleichstellungsstelle
neu angeschaffte ,0zobots” werden in diversen Kursen zum spielerischen Programmieren
eingesetzt.

H-BRS als auRerschulischer Lernort
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4.5.2

4.5.3

Die Hochschule ist Uber die MINT Community NRW vernetzt und dort eingetragener aul3er-
schulischer Lernort. Die Gleichstellungsstelle kooperiert mit zahlreichen Schulen aus der Re-
gion, bietet Workshops fur Schiler:innen und zur Lehrer:innenfortbildung an, stellt Studien-
gange vor und fuhrt Ferienkurse fur Schilerinnen durch.

Studentinnen-Mentoring / Netzwerk WISE

Studentinnen-Mentoring in den Ingenieurwissenschaften: Das Frauen-Mentoring starkt jun-
gen Frauen im Fachbereich Elektrotechnik/Maschinenbau/Technikjournalismus und mochte
den angehenden Ingenieurinnen ein Forum bieten, um zu netzwerken und einander zu unter-
stutzen. Studentinnen héherer Semester kimmern sich, unterstitzt durch Studentische Hilfs-
krafte, um Studentinnen in den ersten Semestern. Studentinnen, die selber als Erstsemester
vom Mentoring profitiert haben, melden sich gerne als Mentorinnen. Ahnliches wurde im
Fachbereich Informatik initiiert: ,WWomen in Cyber Security® (WISE). Auch andere Fachberei-
che sind angehalten, Studentinnen fur Masterstudiengénge zu gewinnen.

Zu modifizierende MalRnahmen

Girls* Day

Seit dem Jahr 2000 fuihrt die Hochschule (oder einzelne Gliederungen) den Girls” & Boy* Day
durch. Urspriinglich von der Gleichstellungsstelle fiir alle Fachbereiche organisiert, sollen in
Zukunft insbesondere die Fachbereiche Informatik und Elektrotechnik, Maschinenbau und
Technikjournalismus (EMT), also jene Fachbereiche mit niedrigem Anteil Studentinnen, ei-
genverantwortlich Kurse im Rahmen des Girls‘ Day anbieten.

Forderung des Friuhstudiums

Die Fachbereiche Informatik und EMT uberpriifen die Wiederaufnahme des Friihstudiums
bzw. die Wiederaufnahme von besonders begabten Schilerinnen in einzelne Lehrveranstal-
tungen, um sie an die Hochschule und die technischen Studiengange zu binden. Das Projekt
wurde 2016 mangels Nachfrage eingestellt. In der Zwischenzeit sind die Themen Nachhaltig-
keit und Sicherheit aber starker in den Fokus geraten, beispielsweise mit der Einrichtung der
Bachelorstudiengénge ,Nachhaltige Ingenieurwissenschaft und ,Cyber Security & Privacy*,
wo der Anteil der weiblichen Erstsemester hoher ist als in regularen Technik-Studiengéngen.
Es sollen Optionen ausgelotet werden, ob und unter welchen Bedingungen insbesondere

Schilerinnen an Lehrveranstaltungen in den Fachbereichen teilnehmen kénnen.

Beendete MaRnahmen

Students‘ Special/Hochschule Spezial
Die Vortrags- und Workshopreihe der Gleichstellungsstelle ,Hochschule Spezial“ fand jahr-
lich zu den Themen ,Studieren mit Kind, Bewerbungstraining, Stressbewadltigung, Zeitma-

nagement etc.” statt. Das Programm wurde 2022 aufgrund zu geringer Nachfrage eingestellt.
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4.6

4.6.1

4.6.2

Neue MalRnahmen

Neuer Masterstudiengang Cyber Security & Privacy

Digitalisierung fiir alle Menschen braucht die Perspektive aller Menschen, insbesondere
noch starker die der Frauen, die bisher in der Informatik unterreprasentiert sind. Mit einer In-
formationskampagne des Cyber Campus NRW sollen zukinftig Studentinnen animiert wer-
den, nach dem Bachelor auch einen Masterstudiengang ,Cyber Security & Privacy” zu absol-

vieren.

Gendercontrolling

Zielgruppe: Verwaltung

Verantwortliche: Dezernat fiir Hochschulplanung, Organisation und Controlling, Dezernat fiir
Personal und Recht, Evaluation Uber ZIEL/VP1

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: gegenderte Hochschuldaten

Erfolgreiche Mallnahmen, die fortgefuhrt werden

Gegenderte Studierenden- und Absolventenbefragungen und Personaldaten

Das Dezernat 4 fur Hochschulplanung, Organisation und Controlling stellt regelmafig gegen-
derte Studierendendaten zur Verfligung. Des Weiteren werden vom Team Evaluation im
ZIEL jahrlich gegenderte Erstsemester- und Absolventenbefragungen und die Befragung der
hoheren Semester durchgefiihrt und gliederungsspezifisch zur Verfigung gestellt. In den
Studierendenbefragungen werden beispielsweise Fragen zur familiaren Situation (Kinder, zu
pflegende Angehdrige) gestellt und abgefragt, ob die Studienbedingungen geeignet sind, die-
sen familiaren Verpflichtungen nachzukommen. Personalstatistiken werden fur die verschie-
denen Beschaftigungsgruppen generiert.

Vernetzung

Die Vernetzung von Mafinahmenverantwortlichen und der einrichtungstuibergreifende Wis-
senstransfer sind ein weiteres wichtiges Element fiir das Gleichstellungscontrolling. Eine pro-
fessionelle Vernetzung und kollegiale Beratung zwischen Verwaltung und Gleichstellung ist

ein Ziel zeitgemafien Gleichstellungsmanagements.

Zu modifizierende MaRnahmen

Finanzielle Ressourcen der Gleichstellungsstelle
Die finanzielle Ausstattung der Gleichstellungsstelle wird auf den Prifstand gestellt und ggf.
mit zunehmenden Aktivitdten im Bereich der Drittmittelakquise angepasst.

Uberpriifung der Gleichstellungsziele
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4.6.3

4.7

4.7.1

Die strategischen Gleichstellungsziele werden alle fiinf Jahre im Zuge der Erstellung des
Hochschulentwicklungsplans reflektiert und an die aktuellen Bedurfnisse angepasst. Daran
anknupfend werden die im Gleichstellungskonzept festgelegten operativen Ziele und Maf3-
nahmen weiterentwickelt. Die Hochschule verpflichtet sich, das Gleichstellungskonzept nach

zwei Jahren auf seine Zielerreichung zu tberprufen.

Neue MalRnahmen

Gendergerechte Forschungsdaten

Gemeinsam mit der Vizeprasidentin oder dem Vizeprasidenten fir Forschung und Wissen-
schaftlichen Nachwuchs wird gepruft, inwieweit Forschungsleistungen nach Geschlecht aus-
geschlisselt werden kénnen.

Prufauftréage der Innenrevision

Zukunftig praft die Innenrevision — sofern im Prufungskonzept sinnvoll integrierbar und im
Prufauftrag vermerkt — die Umsetzung einzelner Gleichstellungsmaflinahmen des vorliegen-
den Konzepts. Die Gleichstellungsbeauftragte gibt entsprechende Hinweise an die Innenrevi-

sion.

Ausbau Genderforschung

Zielgruppe: Schulerinnen und Studentinnen, Hochschulangehérige

Verantwortliche: Professorin Fachbereich Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjourna-
lismus

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Projekte, Lehrveranstaltungen

Erfolgreiche MalBnahmen, die fortgefuhrt werden

Fortfihrung des Forschungsschwerpunkts ,,Technik-Gender-Journalismus*“

Prof. Dr. Susanne Keil, Professorin fiir Journalistik, Online-Journalismus, Gender und Me-
dien, baute im Fachbereich Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalismus den For-
schungsschwerpunkt auf. Durch die finanzielle Anschubfinanzierung der Gleichstellungs-
stelle konnte eine wissenschaftliche Mitarbeiterin fir den Forschungsschwerpunkt eingestellt
werden. Diese hat die Professur in Themen der Entwicklung und Implementation eines gen-
dersensiblen Technikjournalismus unter Beriicksichtigung der Digitalisierung untersttitzt.
Blog zum Forschungsschwerpunkt “gender2technik

Mit dem 2005 eingefiihrten Blog werden Frauen im Kontext von Technik und Innovation sicht-
bar gemacht. In Lehrforschungsprojekten und Abschlussarbeiten werden Medien einem Gen-
der-Check unterzogen.

Preis fur die jeweils besten Bachelor- und Masterarbeiten mit Genderbezug
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4.8

4.8.1

Jahrlich wird von der Gleichstellungskommission im Rahmen der Absolventenfeier oder der
Eréffnung des Akademischen Jahres Preise fir jeweils beste Bachelor- und Masterarbeiten
in Héhe von jeweils 1.000 € vergeben. Die Preise richten sich an alle Studierende unabhéan-
gig vom Geschlecht und sollen die Verankerung von Themen mit Gleichstellungsbezug in
Lehre und Forschung fordern.

Data Literacy zur Identifizierung des Gender Data Gap

Im Projekt ,DAVID" werden bis zum Ende der Projektlaufzeit 2024 zudem Kompetenzen im
Bereich der Data Literacy gestarkt und als Grundvoraussetzung erachtet, den Gender Data
Gap wahrzunehmen und entsprechend gegenzusteuern. Die Ergebnisse des Projektes DA-
VID fur die Gleichstellung zu nutzen und gegeniber Studierenden und Lehrenden einzuset-
zen, ist erklartes Ziel der Projektverantwortlichen.

Kostenfreie Menstruationsartikel

Die Gleichstellungsbeauftragte selbst ist 2022 erstmals eigenverantwortlich im Bereich Gen-
der Studies tatig geworden. Mit dem Pilotprojekt ,Studieren und Menstruieren hat sie eine
empirische Studie zur Akzeptanz kostenloser Menstruationsartikel vorgelegt und diese im
Ausschuss fur Gleichstellung und Familie im Landtag NRW vorgestellt. Die Verstetigung des
Angebots kostenfreier Artikel ist ein erklartes Ziel, das 2022 von der Hochschulleitung auch

im Handlungsprogramm des Zertifikats ,familiengerechte Hochschule® verankert wurde.

Beibehaltung einer guten Work-Life-Balance

Zielgruppe: Hochschulangehorige

Verantwortliche: Gleichstellungsstelle, Verwaltung, Fachbereich Wirtschaftswissenschaften
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte
Kennzahl/Indikator: Anzahl der Beratungen, Feedbackstelle Familienbiiro und Gleichstel-

lungsbeauftragte

Erfolgreiche MalBnahmen, die fortgefuihrt werden

Auditierung familiengerechte Hochschule

Die sechste Reauditierung ,familiengerechte Hochschule“ wurde erfolgreich durchgefihrt. In
der Zielvereinbarung zur Bestéatigung des Zertifikats wird der Hochschule attestiert, dass sie

Konzepte und Aktivitaten fur alle Zielgruppen festigt und intensiviert. Es wurden MalRnahmen
vereinbart, die die familienorientierte Kultur der Hochschule weiter fordern.

Mobiles und flexibles Arbeiten

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit- und -ort hat sich durch die Erfahrungen der Pandemie in
einer Dienstvereinbarung ,mobiles Arbeiten” niedergeschlagen. Insbesondere in der Verwal-
tung wurde die bis dahin vorherrschende Prasenzkultur aufgebrochen. Flexibilitdt im Sinne

der Vereinbarung von Beruf und Familie ist einerseits wiinschenswert, Abgrenzung zum
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4.8.2

4.8.3

48.4

Erhalt der mentalen Gesundheit andererseits notwendig. Sichtbarkeit und Bewertung der Ar-
beitsleistung von Frauen durfen im Home-Office nicht leiden, weshalb auch der Anteil mobi-
ler Arbeit auf maximal 50% begrenzt ist. Um Beschéftigten dartiber hinaus mehr Flexibilitat
anbieten zu kénnen, sollen in den nachsten Jahren die Themen ,Langzeitarbeitskonto und
Sabbatical” weiter vorangetrieben werden. Es gibt entsprechende Arbeitsgruppen.
»Gesunde Hochschule

Das Projekt ,Gesunde Hochschule® mit der Technikerkrankenkasse wurde um ein Jahr ver-
langert und wird bis 2024 fortgefuihrt. Themen zur mentalen Gesundheit werden zunehmend
wichtiger und sind teilweise in Beratungsangeboten der Fachbereiche verankert worden.

Zu modifizierende MalRBhahmen

Leitlinie zum partnerschaftlichen Verhalten, Ombudskommission
Die Leitlinie zum partnerschatftlichen Verhalten soll Uberarbeitet werden. Verstéf3e gegen die
Leitlinie, wie Personlichkeitsverletzungen und Diskriminierung, kdnnen weiterhin einer Om-

budskommission anonym gemeldet werden.

Beendete MalRinahmen

Masterstipendium fir Studierende mit Kind

Ziel des Stipendiums sollte es sein, Studierende mit Kind zu ermutigen, sich finanziell ein
Masterstudium zuzutrauen. Aufgrund mangelnder Nachfrage wurde die Mal3hahme 2019
eingestellt.

Neue MaRnahmen

Ruckkehr-Gesprache

Insbesondere nach einer langeren Elternzeit/Beurlaubung ist der Wiedereinstieg ein individu-
eller Prozess. Mit Beschéftigten, die aus einer solchen Phase zurtickkommen, sollen zukiinf-
tig gezielte ,Rickkehr-Gesprache” gefuhrt werden, um Weiterbildungen bzw. Auffrischen von
Fachwissen, Veranderungen im beruflichen Alltag wie Umstrukturierungen oder neue Aufga-
ben, zu besprechen. Entsprechendes Begleitmaterial wird im Personaldezernat erstellt.
Gender Bias-Schulungen

Geschlechtersensibilisierung ist wichtig fur das Bewusstsein tber strukturelle Geschlechte-
rungerechtigkeiten, Widerstande und Motivation. Die Gleichstellungsstelle plant deshalb
Gender Bias-Schulungen fur Beschéftigte, in denen soziale Zuschreibungen und intersektio-
nale Auswirkungen auf gesellschaftliche Geschlechter- und Machtverhéltnisse kritisch reflek-
tiert werden (beispielsweise hinsichtlich der Themen Fiihrung von Protokollen in Gremiensit-
zungen, Elternzeiten von Vatern etc.)

,Wissenspool Pflege“
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5.1

Im Rahmen der familiengerechten Hochschule richtet die Gleichstellungsstelle in den kom-
menden Jahren einen ,Wissenspool Pflege” ein, in dem erfahrene Angehdrige ihr Wissen mit

Kolleginnen und Kollegen sowie Studierenden teilen kénnen.

Kooperationen mit anderen Hochschulen im Hinblick auf das Konzept

Kooperationen zur Verbesserung des Berufungsmanagements

Berufungsverfahren kommt durch den demografischen Wandel in den nachsten Jahren eine
besondere Bedeutung an der Hochschule zu. Eng verknipft mit dieser wichtigen Personal-
auswahl wird die Frage sein, wie wettbewerbsfahig die Hochschule zukinftig in den Hand-
lungsfeldern sozial-6kologische Transformation und Digitalisierung, aber auch Sicherheit und
Gesundheit sein wird. Um die gesellschaftlichen Herausforderungen zu bewaltigen, braucht
es einen hdheren Anteil an Professorinnen an der H-BRS, denn bei der Losung von Proble-
men braucht es mehr weibliche Perspektiven, Talent und Wissen, die momentan durch den
Lbrain drain“ bzw. die ,leaky pipeline“ verloren gehen. Zum Gelingen eines erfolgreichen Be-
rufungsverfahrens tragen viele Stakeholder bei: von den Beschatftigten der Personalverwal-
tung, Uber Berufungsbeauftragte, die Gleichstellungsbeauftragte, die Mitglieder der Kommis-
sion sowie nicht zuletzt der Prasident bzw. die Prasidentin. Sie alle sind sich der Bedeutung
von Gleichstellung bewusst.

Die H-BRS und die Hochschule Niederrhein rekrutieren im Rahmen der Kooperation ,Cyber
Campus NRW* gemeinsam professorales Personal. Expertise wird geteilt und es findet ein
kollegialer Austausch tber Berufungsprozesse statt. Neuberufene nehmen an einem ge-
meinsamen Onboarding-Programm teil, bei dem die Hochschule Niederrhein, die Hoch-
schule Aachen sowie die H-BRS Uber das ZIEL (Zentrum fir Innovation in der Lehre) koope-
rieren. Die H-BRS hat zudem 2022 die ,Gemeinsame Erklarung zum Gender Pay Gap in der
Vergutung von Professorinnen und Professoren® (Lakof) unterzeichnet. In der Folge wurde
die Gleichstellungsbeauftragte proaktiv und frihzeitig von der Verwaltung informiert, sobald
eine Frau einen Ruf angenommen hatte. Dieses Verfahren hat sich bewéhrt und soll fortge-
fuhrt werden, da so die Mdglichkeit besteht, Verhandlungspartner:innen bei Gewinnungs-
und Gehaltsverhandlungen zu sensibilisieren. Die Gleichstellungsstelle hat zudem 2023 eine
Handreichung fur dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in Berufungsverfahren erarbeitet.
Ziel ist es, die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten mit Blick auf ihre Rolle weiter zu be-
fahigen und zu qualifizieren, beispielsweise auf diskriminierungsarme Bewertungskriterien

achten.
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5.2 Kooperationen im Bereich der Gleichstellung allgemein

Uber die Erstberatung in der hochschuleigenen Beratungsstelle HELP hinaus ist die Psycho-
soziale Beratungsstelle der Universitat Bonn Anlaufstelle fir Studierende, Lehrbeauftragte
und Beschaftigte der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg. Die Gleichstellungsbeauftragte der H-
BRS mdochte zudem ab 2024 mit mindestens zwei weiteren Gleichstellungsbeauftragten an-
derer Hochschulen regelmafiig eine gemeinsame externe Supervision beauftragen und in
Anspruch nehmen. Aufgrund der Komplexitat der Aufgaben von Gleichstellungsbeauftragten
einerseits sowie Vertraulichkeit der zu behandelnden Falle andererseits ist die Supervision

auch ein Merkmal von Professionalitat.
6 Nachhaltigkeit dieses Konzepts nach dem ,,Professorinnenprogramm 2030“

Die Ziele und MalRnahmen, die in den vorangegangenen Kapiteln beschrieben wurden, sind
Teil der Gleichstellungsstrategie der Hochschule und werden verfolgt und unabhéngig davon
durchgefuhrt, ob die Bewerbung zum ,Professorinnenprogramm 2030“ erfolgreich sein wird.
Familiengerechtigkeit und Gleichstellung sind von groRRer Relevanz fur die Hochschule. Dritt-

mittelauswahlkriterien bringen zudem das Thema Gendergerechtigkeit nicht nur vertikal, son-

dern auch horizontal in Forschung und Transfer.

Qualitatssicherung

Das Qualitditsmanagement der Gleichstellung ist im ganzheitlichen Hochschul-Qualitdtsma-

nagementsystem der Hochschule eingebettet. Gegenderte Hochschuldaten sind Teil des

strategischen Gendercontrollings.

Tabelle 7: Qualitatssicherungsverfahren

Verfahren zur Qualitatssicherung durch Turnus
Statistische Auswertung der Zusammensetzung der Gre- | Dezernat 4 und jahrlich
mien der Hochschule nach Geschlecht Justiziariat

Berufungsmanagement: Monitoring Bewerbungen nach
Geschlecht auf ausgeschriebene Professuren

Gleichstellungsbe-
auftragte, Personal-
dezernat

Jeweilige Verfah-
ren

Auswertung der Teilnehmerzahlen von Veranstaltungen Gleichstellungs- jahrlich
und Beratungsangeboten der Gleichstellungsstelle stelle
Online-Befragung zur Familiengerechtigkeit der Hoch- ZIEL_(Zentrum fir alle 3 Jahre
schule, Situation von Studierenden mit Kindern Innovation in der
Lehre)
Zertifizierung Familiengerechte Hochschule Prasidium/Gleich- alle 3 Jahre
stellungsstelle
Akkreditierung: Uberpriifung der Férderung von Ge- Fachbereiche / VP | alle 5-7 Jahre
schlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit auf Studi- | Lehre
engangsebene
Gesprache mit Beschéftigten zur Identifizierung von Mal3- | Fihrungsverant- jahrlich
nahmen zur Personalentwicklung wortliche

Feedback- und Beschwerdemanagement zur Gleichstel-
lung inkl. familiengerechter Hochschule

Gleichstellungs-
stelle

kontinuierlich
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Diskurs zur Umsetzung gleichstellungsrelevanter Ziele Prasidium/Gleich- jahrlich

und MaRRnahmen stellungskommis-
sion
Gleichstellungspléne der Gliederungen ab 20 Beschéftig- | Gliederungsleitun- | alle 5 Jahre
ten gemaf 85 (1) LGG gen / dezentrale
Gleichstellungsbe-
auftragte

Umsetzung und Uberpriifung des Gleichstellungskonzepts | Dienststellenleitung | alle 2 Jahre
gemal 8§85 (10) LGG

Strategische Ausrichtung Gleichstellung im Hochschulent- | Prasidium/Gleich- alle 5 Jahre
wicklungsplan stellungsstelle
Erstellung neues Gleichstellungskonzept Prasidium/Gleich- alle 5 Jahre

stellungsstelle

Fazit

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg weist schon aufgrund ihrer Griindungsgeschichte eine
hohe Affinitat zum Thema Frauenférderung und Gendergerechtigkeit auf. Im Hinblick auf die
gleiche Teilhabe von Frauen auf allen Ebenen und in allen Gremien der Hochschule hat sie
grol3e Erfolge vorzuweisen. Herausforderung fir die Zukunft ist die Rekrutierung und Bin-
dung von exzellenten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Zeiten des demografischen Wan-
dels. Familien- und Chancengerechtigkeit machen einen groRen Teil der Attraktivitat der H-
BRS als Arbeitergeberin aus, aber es fehlen noch immer langfristige Beschaftigungsperspek-
tiven fur Beschaftigte auf Grund von befristeten Haushaltsmitteln, auch wenn die Quote der
entfristeten Vertrage gestiegen ist. Die gute Work-Life-Balance in Zeiten zunehmender Auf-
gaben und Krisen (Digitalisierungsprojekt und Cyber Sicherheit der Hochschule, Wiederauf-
bau des Campus Rheinbach nach der Flut) zu wahren, erfordern Umsicht, Kreativitat und
Commitment seitens der Hochschulangehérigen. Dass die H-BRS wiederholt Bestnoten bei
der Studienzufriedenheit erhalt und im Ranking zu den besten arbeitgebenden Institutionen
in der Region gehort, zeigt, dass sie es schafft, die Balance zu wahren.

Die Hochschule stellt sich in den kommenden Jahren folgenden Zielen:

Erreichung der Gleichstellungsquote insbesondere in den Wirtschaftswissenschaften
und Angewandte Naturwissenschaften

Verankerung von Gleichstellung in den Fachbereichen

Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in den Ingenieurwissen-
schaften und in der Informatik

Ausbau Gendercontrolling

Ausbau Genderforschung

Beibehaltung einer guten Work-Life-Balance

Prof. Dr. Hartmut Ihne

Prasident der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg
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