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Gender Equality Plan (GEP) der H-BRS

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg (H-BRS) ist seit 2007 zertifiziert familiengerechte Hoch-
schule. Seitdem erfolgen regelméBige Auditierungen der hochschulweiten MaBnahmen und
Programme. Die Verwirklichung der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern in
allen Bereichen der Hochschule ist verbindliches Ziel der Hochschule und in ihren Hochschul-
entwicklungsplanen verankert: , Die Gleichstellung der Geschlechter und die Diversitat zu
fordern und neue Herausforderungen von sozialen und familialen Lebensformen zu bertick-
sichtigen” wird im gegenwaértigen Hochschulentwicklungsplan 2021-2025 als Gibergreifen-
des strategisches und hochschulweites Ziel hervorgehoben. Die Hochschule ist zudem durch
das Landesgleichstellungsgesetz NRW zur Férderung von Frauen, zum Abbau bestehender
geschlechtsbezogener Benachteiligungen und Diskriminierungen sowie zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie verpflichtet.

Die Hochschule stellt der Gleichstellungsbeauftragten personelle und finanzielle Ressourcen
zur Umsetzung ihrer Aufgaben zur Verfugung. DarUber hinaus wurden in den Fachberei-
chen der Hochschule dezentrale Gleichstellungsbeauftragte benannt.

Das Gleichstellungskonzept 2018-2023 (Gender Equality Plan 2018-2023) bilanziert hoch-
schulweit Daten, ergriffene MaBnahmen sowie Ergebnisse in den identifizierten Handlungs-
feldern und formuliert hierfur weitere Ziele und zugehorige MaBnahmen bis zum Jahr 2023.

Erganzend werden durch das Prasidium kontinuierlich weitere MaBnahmen initiiert bzw. be-
stehende weiterentwickelt. So hat das Prasidium beispielsweise 2021 in den Anforderungs-
profilen zur Besetzung von Professuren zur Bedingung gemacht, dass neu an die H-BRS be-
rufene Professorinnen und Professoren die Bereitschaft mitbringen miissen, Gender- und
Diversitatsaspekte in Lehre, Forschung und Transfer zu reflektieren und zu implementieren.
MaBnahmen und Programme werden zeitnah innerhalb der Hochschule verdffentlicht.

Mit Ablauf des Gleichstellungskonzepts 2018-2023 erfolgt eine Berichterstattung gegen-
Uber dem Senat der Hochschule zur Auswertung der bisherigen MaBnahmen sowie zur Be-
schlussfassung Uber Fortschreibung und Aktualisierung des Gleichstellungskonzepts fiir die
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1 Prdaambel

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg (H-BRS), 1995 gegriindet, hat sich seit 2007 zur gender- und fami-
liengerechten Hochschule weiterentwickelt. Seit diesem Zeitpunkt ist die Verwirklichung der gleich-
berechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern in allen Bereichen der Hochschule verbindliches Ziel
der Hochschulstrategie. Der gegenwartige Hochschulentwicklungsplan 2016 — 2020 hebt die Bedeu-
tung dieser Thematik hervor: , Die Hochschule férdert die Gleichstellung der Geschlechter und schafft
Raum fir die Vielfalt ihrer

Mitglieder.” Gleichstellung ist zudem direkt im Verantwortungsbereich des Prasidenten angesiedelt.
Das vorliegende Gleichstellungskonzept 2018 — 2023 fiihrt das vorherige Gleichstellungskonzept
2013 — 2018 fort, das beim Professorinnenprogramm Il positiv begutachtet wurde. Es bilanziert die
Daten und realisierten Ergebnisse in den unterschiedlichen Handlungsfeldern und formuliert die wei-
teren Ziele und zugehoérigen Mallnahmen bis zum Jahr 2023.

Das Konzept wurde federfiihrend von der Gleichstellungsstelle der H-BRS erstellt, in Zusammenarbeit
mit dem Zentrum flr Wissenschafts- und Technologietransfer sowie der Stabsstelle Kommunikation-/
und Marketing und in enger Abstimmung mit dem Prasidium.

Im Rahmen dieses Konzepts beantragt die H-BRS im Professorinnenprogramm 1l die Forderung von
drei Professuren Uber flinf Jahre als vorzeitige Berufungen. Zusatzlich sollen drei Stellen fiir wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen bzw. Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben im Rahmen eines Nachwuchs-
konzepts, die die Umsetzung der zukiinftigen gleichstellungsfordernden MaRnahmen unterstiitzen,
aus den Projektmitteln finanziert werden.

2 Situationsanalyse

2.1 Statistische Daten

Um die Vergleichbarkeit mit den bundesweiten und NRW-Statistiken (liegen fir das Jahr 2016/2017
vor) zu ermoglichen und die Veranderungen gegeniiber der Ausgangslage vor dem ersten Gleichstel-
lungskonzept 2013 — 2018 zu beurteilen, wird im Folgenden ein Zeitraum von 2013 bis 2016 -2017
betrachtet.

2.1.1 Wissenschaftliches Personal (Statistik, Vergleich vor und nach GK

Abbildung 1 zeigt die Entwicklung des Frauenanteils an Professuren und wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen. Der Professorinnenanteil an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg weist 2013 Unterreprasen-
tanz auf, ist in den letzten Jahren jedoch leicht gestiegen. Die Entwicklung des Frauenanteils der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen ist zwischen den Jahren 2013 und 2017 leicht zurlickgegangen, ist
aber mit 47% nahe an der Paritat.

Abbildung 1: Entwicklung des Frauenanteils an Professorinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
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2.1.2 Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

Der Frauenanteil bei den weiteren Mitarbeiterlnnen der Hochschule ist seit Griindung iberdurch-
schnittlich und betragt erfreuliche 70%, so dass hier keine weitere Analyse erfolgt.

1
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2.1.3 Studierende und Absolventinnen

Seit Bestehen der Hochschule ist der Anteil der Absolventinnen durchweg héher als der Anteil der
Frauen unter den Studierenden. Die Studienabbruchsquote ist bei Studentinnen deutlich geringer.
Der Anteil der Studentinnen und Absolventinnen ist in den letzten Jahren gestiegen und hat bei den
Absolventinnen fast Paritat erreicht.

Abbildung 2: Geschlechterverteilung der Studierenden und Absolventinnen
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Der Anteil an Studentinnen variiert sehr nach Fachbereichen.

Abbildung 3: Studentinnen nach Fachbereichen
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2.1.4 Hochschule Bonn-Rhein-Sieg im Vergleich

Im Vergleich aller Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAWs) in NRW (Genderreport
2016)* weist die H-BRS beim wissenschaftlichen Personal und bei Professuren einen iiberdurch-
schnittlichen Frauenanteil, insbesondere zum Studentinnenanteil, auf. Die Hochschule belegt den
flinften Rang von achtzehn staatlichen HAWSs in NRW.
Im bundesweiten Vergleich (Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2017)? findet sich die H-
BRS in der Spitzengruppe bei den folgenden Faktoren:

e Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal unterhalb der Lebenszeitprofessur absolut,

e Professuren absolut (HAWSs)

e Frauenanteil am wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal, unterhalb der Lebenszeit-

professur 2010 und 2015 (HAWs)

! Gender-Report 2016 Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfilischen Hochschulen, Netzwerk Frau-
enforschung
2 Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2017, cews.publik.no21
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2.1.5 Karriereverlauf von Frauen und Mannern nach dem Kaskadenmodell

Wie graphisch ersichtlich, hat sich die Schere im Karriereverlauf von Frauen und Mannern zwischen
den Jahren 2011 und 2017 an der H-BRS deutlich geschlossen.

Abbildung 4: Studierende, Absolventeninnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Professuren nach Geschlecht
(2011 und 2017)
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2.1.6 Gremien und Hochschulleitung

Laut § 11c Hochschulgesetz NRW (2014)® miissen Gremien der Hochschulen in NRW geschlechterpa-
ritatisch besetzt werden. Prasidium, Hochschulrat und Berufungskommissionen der H-BRS sind pari-
tatisch besetzt.

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

2013 2014 2015 2016 2017
Senat 32 32 25 25 25
Prasidium 17 17 50 50 50
Hochschulrat 38 38 38 38 50
Dekane / Dekaninnen 0 0 0 0 20
Fachbereichsrate 35 35 35 35 42
Berufungskommissionen 50 50 50 50 50

Bei den Wahlgremien Senat und Fachbereichsrat wurden Professorinnen ermuntert, sich zur Wahl
zu stellen, hier konnte jedoch keine Paritat bei den Professuren erreicht werden.

Bis auf den Fachbereich Sozialpolitik und Soziale Sicherung entspricht der Anteil der Professorinnen
in den Fachbereichsraten nicht der Grundgesamtheit der Professorinnen im Fachbereich. Auch im
Senat entspricht die Professorinnenquote von 11,1 % nicht der Grundgesamtheit der Professorinnen
in der Hochschule.

3 https://www.mkw.nrw/fileadmin/Medien/Dokumente/Hochschule/Ge-
setze/HZG_mit_Begr%C3%BCndung.pdf
3
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Tabelle 2: Vergleich Professorinnenanteil in den Fachbereichen und in den Fachbereichsriten in %

. ) Professorinnenanteil Professorinnentanteil, der
Stand 2017 Professorinnenanteil | . . .
im Fachbereichsrat sich zur Wahl gestellt hat

Wirtschaftswissenschaften 30 125 154
Informatik 14 0 56
Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalismus 22 16,7 28,6
Angewandte Naturwissenschaften 39 25 333
Sozialpolitik und Soziale Sicherung 42 50 428

2.1.7 Familiengerechte Hochschule
Die Angebote der Familienberatungsstelle an der H-BRS wurden in den letzten Jahren verstarkt in An-
spruch genommen. Insgesamt stiegen die Beratungskontakte seit 2013 um 20 %. Die meisten Bera-
tungen fanden zum Thema Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Kindern statt, doch auch das
Thema pflegende Angehorige wird fiir die Beschaftigten der Hochschule zunehmend wichtiger. Am
Campus Rheinbach konnten im Konzeptzeitraum ebenfalls, wie bereits in Sankt Augustin, Betriebs-
kindergartenplatze eingerichtet werden. Diese werden von Beschaftigten und Studierenden gut an-
genommen

2.1.8 Stipendien

Der Frauenanteil bei den Stipendien der Hochschule korreliert im Jahr 2017 mit dem Studentinnen-
anteil insgesamt.

Tabelle 3: Stipendien im Férderzeitraum 2017

insgesamt mannlich in % weiblich in %
Deutschlandstipendien 129 64 36
DAAD-Stipendien 5 60 40
Promotionsstipendien 5 43 57

2.1.9 Promotionen

Trotz fehlendem eigenen Promotionsrechts, gab es im Jahr 2017 an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg
in den Fachern Informatik, Chemie, Biologie, Wirtschaftswissenschaften und Elektrotechnik 81 Pro-
movierende in kooperativen Promotionsverfahren. Der Frauenanteil liegt bei 27 %.

Tabelle 4: Promovendinnenanteil in %

2013 2014 2015 2016 2017
mannlich 69 69 69 73 75
weiblich 31 27 31 27 27

2.1.10 Gleichstellungsquote

In § 37a des Hochschulgesetzes NRW (2014)* werden die Hochschulen verpflichtet eine Gleichstel-
lungsquote fiir die Fachbereiche zu errechnen und zu verkiinden. Ziel ist es, in den Fachergruppen
ein Verhaltnis zwischen Professorinnen und Professoren zu erreichen, welches der Gleichstellungs-
qguote entspricht. Die H-BRS hat die Gleichstellungsquote in die Berufungsordnung aufgenommen

4 https://www.mkw.nrw/fileadmin/Medien/Dokumente/Hochschule/Ge-
setze/HZG_mit_Begr%C3%BCndung.pdf
4
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und Berufungskommissionen, Fachbereichsrate und Prasident beziehen diese in die Berufungsverfah-
ren mit ein.

Tabelle 5: Gleichstellungsquote 2017

errechnete Gleichstellungs- Ist Professorinnen 2017

quote in % in % Abweichung in %
Wirtschaftswissenschaften 31,7 29,7 )
Informatik 14,9 14,2 -0,7
Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjourna-
lismus 17,2 21,9 4,7
Angewandte Naturwissenschaften 45,7 39 6,7
Sozialversicherung 30 41,7 11,7

Die Berechnung der Gleichstellungsquote fir die Fachbereiche zeigt, dass zwei Fachbereiche die
Quote Ubererfillen, zwei Fachbereiche leicht untererfiillen und der Fachbereich Angewandte Natur-
wissenschaften die Quote deutlich untererfillt.

2.2 Kontext und Umfeld der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg

Die politische Entscheidung, die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg 1995 als ,,Frauengerechte Hochschule”
zu griinden, fihrte von Beginn an zu einem hohen Anteil an Professorinnen und wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen. Die Hochschule ist in der Wissenschaftsregion Bonn bestens vernetzt und verfiigt
Uber zahlreiche Kooperationspartner in der Region und dartber hinaus.

Der Grol3teil der angehenden Studierenden kommt aus dem naheren Umfeld. Die Hochschule ver-
zeichnet aber einen Zuwachs an Studierenden aus dem restlichen Bundesgebiet, zudem ist ihr Anteil
auslandischer Studierender von 16 Prozent fiir eine staatliche HAW sehr hoch. Die Studienzugangs-
berechtigungen werden von den regionalen Bewerbern vor allem in Berufskollegs und Gymnasien
der Region erworben.

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg weist in ihrer Facherstruktur zwei Schwerpunkte auf: Dem MINT-
Bereich sind die Fachbereiche Informatik, Maschinenbau, Elektrotechnik und Technikjournalismus
sowie Angewandte Naturwissenschaften und dem wirtschaftswissenschaftlichen Bereich die Fachbe-
reiche Wirtschaftswissenschaften und Sozialpolitik und Soziale Sicherung zu zuordnen.

Die bewusst gewahlte starke Fokussierung auf den MINT-Bereich bedingt den geringeren Studentin-
nenanteil der Hochschule im Vergleich zum Bundesdurchschnitt.

Die H-BRS hat aktuell drei Lehrcampi in Sankt Augustin, Rheinbach und Hennef. In Bonn betreibt sie
mit der RWTH Aachen, der Universitat Bonn und der Fraunhofer Gesellschaft ein gemeinschaftliches
Forschungsinstitut. Um den Hochschulangehérigen der jeweiligen Standorte angemessenen Service
bieten zu konnen, werden Services der Verwaltung an den verschiedenen Standorten angeboten.

2.3  Verankerung der Gleichstellung in der Hochschule

Leitbild gender- und familiengerechte Hochschule

Zwischen der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg und dem fiir Kultur und Wissenschaft des Landes Nord-
rhein-Westfalen wurden bis 2015 Ziel und Leistungsvereinbarungen abgeschlossen, in denen Mal3-
nahmen zur ,Gender- und familiengerechten Hochschule” festgelegt wurden. Ab dem Jahr 2016
wechselte das Ministerium zum Instrument des Hochschulvertrages, auch in diesem wurden Ziele be-
zliglich Genderforschung, Erh6hung Professorinnenanteil, Férderung von Nachwissenschaftlerinnen
und familienfreundliche Hochschule zwischen Hochschule und Land vereinbart.
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Hochschulentwicklungsplan 2010 — 2015°

Im Hochschulentwicklungsplan 2010 — 2015 ist die Gleichstellung mit den Aspekten Gender- und fa-
milienfreundliche Hochschule fest verankert. In diesem Zeitraum wurden MaBnahmen zur Erh6hung
des Frauenanteils in allen unterreprasentierten Bereichen (Professuren, Flihrungsebenen, MINT-
Studiengdnge und Forschungsprojekte) entwickelt. Dariiber hinaus, setzte die H-BRS zahlreiche MaR-
nahmen ein, um Studierenden und Beschaftigten die Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit Fami-
lie, Kindern oder pflegebediirftigen Angehdrigen zu ermoglichen. Hierdurch konnten qualifizierte Stu-
dierende sowie kompetentes Personal gewonnen und gehalten werden.

Hochschulentwicklungsplan 2016 — 2020°

Im Hochschulentwicklungsplans 2016 — 2020 postuliert die Hochschule ihre Vision zur anwendungs-
orientierten Universitat. Eines der Elemente, die flir diese Ausrichtung pragend sind, ist die Forde-
rung von Gleichstellung der Geschlechter und die Schaffung von Raum fiir die Vielfalt ihrer Mitglie-
der. Inihren Zielen zur gesellschaftlichen Verantwortung betont sie eine besondere Rolle von Gleich-
stellung, Diversitat, Inklusion und den Aspekten der Familienfreundlichkeit und dem gesunden Ar-
beitsort Hochschule.

Mittelverteilung gender- und familiengerechte Hochschule

In der Leistungsorientierten Mittelverteilung vergibt das Land NRW zehn Prozent der Finanzmittel
auf Grund des Anteils an Professorinnen. Hochschulintern werden keine Mittel leistungsorientiert
vergeben. Die Hochschule fiihrt mit den Gliederungen Gesprache lber Ziele und MaBnahmen zur
strategischen Entwicklung. Inhalt dieser Gesprache ist auch das Thema Gleichstellung.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit einem angemessenen jahrlichen Budget ausgestattet und die
Hochschule wendet fiir die Gleichstellungsstelle und die Projekte ,,Familiengerechte Hochschule”,
,Komm mach MINT“ und zdi Schilerlabor Personalmittel in Hohe von 217.000 € und Sachmittel in
Héhe von 32.800 € auf.

Frauenforderplane und Frauenforderrahmenplan (seit 2017 Gleichstellungspline)

Alle drei Jahre werden von den Fachbereichen Frauenférderplane in Absprache mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten erstellt, die diese in einem Frauenférderrahmenplan zusammenfasst. Die Plane
werden dem Senat vorgelegt und von diesem bestatigt.

Im Jahr 2017 wurde in NRW ein neues Landesgleichstellungsgesetz-LGG NRW’ in Kraft gesetzt. Die
Frauenforderplane wurden umbenannt in Gleichstellungsplane.

Im Jahr 2018 macht die H-BRS von der Experimentierklausel (LGG NRW § 6a) Gebrauch, die den
Hochschulen erméglicht, Gleichstellungsplane, Gleichstellungskonzepte und weitere Gleichstellungs-
berichte zeitlich zu synchronisieren und durch ein einziges Instrument zu ersetzen.

Zentrum fiir Ethik und Verantwortung

Die zentrale wissenschaftliche Einrichtung ,,Zentrum fiir Ethik und Verantwortung” befasst sich mit
der gesellschaftlichen Verantwortung von Wissenschaft in ihren vielfadltigen Dimensionen. Eine der
Gegenwarts- und Zukunftsfragen ist die Gleichstellung von Frauen im Wissenschaftsbetrieb. Im Rah-
men der Ringvorlesung ,, Technik- und Umweltethik” werden Themen der Gender und Diversity Stu-
dies in den Ingenieurwissenschaften aufgegriffen.

5 https://www.h-brs.de/de/hochschulentwicklungsplan

5 https://www.h-brs.de/de/hep2

7 https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_text_anzeigen?v_id=220071121100436242
6
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Aus den vorangegangen Erhebungen ergibt sich folgende Starken-Schwachen Analyse:

Tabelle 6: Stédrken-Schwdchen-Analyse

Starken

Schwachen

Personal und wissenschaftli-
cher Nachwuchs

Uberdurchschnittlicher Frauenanteil :
. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen im Bundes-
vergleich (HAWs)
. Professorinnen-Anteil (besonders in den Natur-
wissenschaften) im Bundesvergleich (HAWs)
Anstieg des Professorinnenanteils insgesamt
Erreichen der Gleichstellungsquote in den Ingenieurswis-
senschaften und der Sozialversicherung

. Promovendinnenanteil gesunken
. Nichterreichen der Gleichstellungs-
quote in drei Fachbereichen

Gremien

. Paritatische Besetzung des Pradsidiums, Hoch-
schulrats und Berufungskommissionen

. Unterreprasentanz in Dekanaten
und Senat

Studentinnen

. Studentinnenanteil insgesamt steigend,

. Absolventinnenanteil nahe an der Paritat

. Anstieg in den Ingenieurswissenschaften so-
wohl bei den Studentinnen wie bei den Absol-
ventinnen

. Unterreprasentanz Studentinnen in
der Informatik, Ingenieurswissen-
schaften
und der gesamten Hochschule im
Bundesvergleich (HAWs) ,

. Fehlende Integration von
Genderaspekten in Studium und
Lehre

Struktur . Grindung als Frauengerechte Hochschule . Fehlende Freistellung der Gleich-
. Graduierteninstitut, mit kooperativen Promoti- stellungsbeauftragten in den Fach-
onen bereichen
. Verankerung von Gleichstellung in Hochschul-
leitung
Monitoring . Gegenderte Studierenden- und Personaldaten . Fehlende gegenderte Forschungs-

daten

Work-Life-Balance

. Auditierung und Reauditierung der familienge-
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Abbildung 5: Ubersicht Stdrken und Schwéchen

Starken-Schwachen 2018
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2.5 Vergleich der Stérken-Schwdichen-Analyse von 2013 und 2018

Wie haben sich Starken und Schwachen in den letzten fiinf Jahren verandert?
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Tabelle 7:

Verdnderung der Stédrken-Schwéchen Analyse 2013 — 2018

H-BRS-Gleichstellungskonzept 2018 — 2023

Schwachen, die abge-
baut werden konnten

Schwachen, die neu hinzu ge-
kommen sind oder unvermin-
dert bestehen

Starken, die weiter be-
stehen oder ausgebaut
werden konnten

Starken, die neu hinzu ge-
kommen sind

von Frauen im Pradsidium

Personal Abnahme Professorinnen | Promovendinnenanteil gesun- Hoher Anteil an wissen-
Anteil und wissenschaftli- | ken schaftlichen Mitarbeite-
che Mitarbeiterinnen rinnen
Gleichstellungsquote wird in Professorinnenanteil im Gute Gleichstellungsquote
drei Fachbereichen nicht er- Vergleich bundesweit in den Ingenieurswissen-
reicht hoch schaften und der Sozialver-
sicherung
Gremien Unterreprdasentanz Paritdt in vielen Gremien

Studentinnen

Unterreprdsentanz von Studen-
tinnen in der Informatik und den
Ingenieurswissenschaften, Stu-
dentinnenanteil gesamte Hoch-
schule nicht paritatisch

Studentinnenanteil wei-
terhin steigend

Unzureichende Integration von
Genderaspekten in Studium und
Lehre

Struktur Fehlende Genderfor- Fehlende Verankerung von Angebote des Graduier-

schung Gleichstellung in den Fachberei- | teninstitut

chen

Fehlende Genderaspekte

in der Akkreditierung
Monitoring Gegenderte Personalda- | Fehlende gegenderte For-

ten schungsdaten
Work-Life-Ba- Ausbau familiengerechte | Gesunde Hochschule
lance Hochschule

Abbildung 6: Stdrken und Schwdéchen im Vergleich 2013 - 2018

Starken-Schwachen im Vergleich 2013 -2018
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3 Ziele des Gleichstellungskonzepts 2018 — 2023
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Um das strategische Ziel der Chancengerechtigkeit auf allen Ebenen der Hochschule zu erreichen,
werden abgeleitet aus der Starken-Schwachen—Analyse folgende operativen Ziele festgelegt und in
ihrer Reihenfolge priorisiert. Ziel ist es, Schwachen ab- und Starken weiter auszubauen.

1. Erreichung der Gleichstellungsquote in allen Fachbereichen

2. Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Erhéhung des Anteils an Pro-
movendinnen

Verankerung von Gleichstellung in den Fachbereichen

Stabilisierung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in den Ingenieurswissen-
schaften und Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in der Informatik
Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

Weiterentwicklung der Work-Life-Balance

Gendercontrolling

Etablierung Genderforschung

P W

© N

4 MafBnahmen

Im Folgenden werden die MalRnahmen der letzten Jahre daraufhin tberprift, ob sie geeignet waren
die operativen Ziele zu erreichen. Unter dem Gesichtspunkt der operativen Ziele fiir das Gleichstel-
lungskonzept 2018 — 2023 wird festgelegt, welche MaRBnahmen weitergefiihrt, modifiziert oder been-
det und welche neuen MalRnahmen hinzukommen werden.

4.1 Erreichung der Gleichstellungsquote in allen Fachbereichen

Zielgruppe: Lehrbeauftragte, promovierte Wissenschaftlerinnen

Verantwortliche: Dezernat fiir Personal und Recht, Gleichstellungsbeauftragte

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Bewerbungen von Frauen auf eine Professur, Professorinnenanteil, Gleichstel-
lungsquote, Beratungen durch die Gleichstellungsbeauftragte

4.1.1 Erfolgreiche MalRnahmen, die fortgefiihrt werden

»@rines Licht fiir Professorinnen”
In dieser Seminarreihe erhalten Frauen, die an einer Professur interessiert sind, Unterstiitzung zu
den Themen ,Berufungsverfahren, Probevorlesung, Statuskommunikation und Berufungsgesprach®.

Gezieltes Beratungsangebot durch die Gleichstellungsbeauftragte in Ausschreibungen
In den Ausschreibungstexten fiir eine Professur wird darauf hingewiesen, dass die Gleichstellungsbe-
auftragte hierzu berat. In den letzten Jahren machten viele Bewerberinnen hiervon Gebrauch.

Aktive Recherche des Dekanats und der Berufungskommissionsvorsitzenden in Wissenschaftlerin-
nen Datenbanken und Netzwerken

Vorsitzende von Berufungskommission und Fachbereichsleitungen unterstiitzten aktiv die Suche
nach Bewerberinnen auf eine Professur.

Standardisierung gendergerechter Elemente in Berufungsverfahren
Es wurden eine neue Berufungsordnung und ein Berufungsleitfaden erstellt, in denen genderge-
rechte Aspekte enthalten sind.

»Professorinnen — Wo seid lhr?“
Angeregt durch das Arbeitspapier , Professorinnen-ubi estis- wo seid lhr?“® griindeten die Gleichstel-
lungsbeauftragten der Hochschule Bochum und der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg ein Projektteam,

8 Starke.S, Kiendl.A (2013). Professorinnen-ubi estis- wo seid lhr. Hochschule Bochum
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um die Ergebnisse des Arbeitspapiers aufzugreifen und Handlungsempfehlungen umzusetzen. Eine
der Kernaussagen des Arbeitspapiers ist, dass der Berufsweg der Professorin an HAWSs fiir viele pro-
movierte Frauen mit Berufserfahrung nicht bekannt ist. Das Projektteam erstellte ein Kommunikati-
onskonzept und entschied sich, einen Imagefilm zum Berufsbild der HAW-Professorin und eine Web-
seite zu erstellen. Zielgruppe waren einerseits junge, promovierte Frauen an den Universitaten und
Fachhochschulen und andererseits promovierte Frauen aus der Wirtschaft. 2016 wurden Film und
Webseite erstellt (www.professorin-werden.de). Auf der Jahrestagung der bukof (Bundeskonferenz
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen) wurde der Film und die Webseite vor-
gestellt und fir alle Hochschulen zur Nutzung freigegeben. Hiervon machten viele HAWs bundesweit
Gebrauch. Um den Bekanntheitsgrad zu erhéhen wurde 2017 ein Advertorial in ,,Zeit Chancen” ge-
schaltet, wonach sich die Klickraten auf der Webseite sprunghaft erhéhten.

4.1.2 Zu modifizierende MaBnahmen

Kooperationen mit auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen

Ziel war es, durch eine Kooperation mit auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen (z.B. durch
Weiterleitung von Ausschreibungen von Professuren an die Chancengleichheitsstellen), Wissen-
schaftlerinnen zu gewinnen, die Interesse an einer Professur an der Hochschule haben. Es konnte
hierdurch kein signifikanter Anstieg von Bewerbungen von Frauen festgestellt werden. Neu berufene
Professorinnen aus auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen gaben an, durch persénliche An-
sprache auf die Professur aufmerksam gemacht worden zu sein. Modifiziert werden soll die MaR-
nahme, indem eben diese Professorinnen gebeten werden bei neuen Ausschreibungen von Professu-
ren, geeignete Kolleginnen in den Forschungsinstituten anzusprechen.

4.1.3 Beendete Mallhahmen

»Servicestelle Lehrbeauftragtenpool”

Im Rahmen des Verbundprojekts ,Servicestelle Lehrbeauftragtenpool” (01.03.2012 - 31.12.2016)
wurden erfolgreich MaBnahmen erarbeitet und durchgefiihrt, um sowohl die Qualifizierung von Leh-
renden zu fordern als auch die Lehrqualitat sicherzustellen. Selbstlernkurse zum Thema ,,gendersen-
sible Lehre” sowie Kleingruppencoachings zur Férderung von (insbesondere weiblichen) Lehrbeauf-
tragten auf dem Weg zur Hochschulprofessur entstanden in dieser Zeit und sind auch weiterhin an
der H-BRS verfligbar.

4.1.4 Neue MaBBnahmen

Fortbildung Berufungskommissionen und Berufungsbeauftragte
Die Vizeprasidentin fiir Studium, Lehre und Weiterbildung wird in Zusammenarbeit mit dem Perso-
naldezernat Fortbildungsveranstaltungen zu Berufungsverfahren anbieten.

Ausweitung der Ausschreibungen von Professuren auf den internationalen Raum
Der Vizeprasident fiir Internationalisierung und Diversitat unterstiitzt die Fachbereiche durch Uber-
nahme der Kosten fiir Ausschreibungen im Ausland.

4.2 Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Erh6hung des Anteils
an Promovendinnen

Zielgruppe: Promovendinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Absolventinnen

Verantwortliche: Graduierteninstitut, Dezernat fiir Personal und Recht, Gleichstellungsbeauftragte
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Anzahl der Promovendinnen, Anzahl von WeiterbildungsmafSnahmen der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen

4.2.1 Erfolgreiche MaRnahmen, die fortgefiihrt werden
Fortbildungsangebote im Graduierteninstitut der Hochschule
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Das Graduierteninstitut der H-BRS bietet im stetigen Wechsel Fortbildungsangebote auf Deutsch und
Englisch fir alle Promovierenden der Hochschule an. Die Module reichen von PhD Project Manage-
ment, Intellectual Property Right Protection, Advanced English Academic Writing Skills, bis hin zu in-
dividuellem Coaching flir Promovenden, die sich nicht sicher sind, ob sie ihre Promotion zu Ende fiih-
ren wollen. Weiterhin wird tGber Fordermaoglichkeiten informiert.

Vergabe von Promotionsstipendien

Jahrlich werden acht bis zehn Promotionsstipendien an MitarbeiterInnen und Absolventinnen der
Hochschule vergeben. Mindestens ein Stipendium wird von der Gleichstellungsstelle nur an Frauen
vergeben. Insgesamt wird bei der Vergabe auf Geschlechterparitat geachtet.

Preis fiir die beste Masterarbeit einer Studentin
Jahrlich wird im Rahmen der Absolventenfeier oder der Er6ffnung des Akademischen Jahres der Preis
fiir die beste Masterarbeit einer Studentin in Hohe von 1000 € vergeben.

Personalentwicklung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

In den Fachbereichen werden Promotionen und Weiterbildungsangebote in Form von weiterfiihren-
den Masterstudiengdngen unterstitzt, indem eine flexible Arbeitszeitgestaltung ermoglicht oder so-
gar eine teilweise Freistellung gewahrt wird. Die Forschungsinstitute der Hochschule unterstiitzen
insbesondere die Promotionen durch ihr Engagement im Institutsrat des Graduierteninstituts und
vergeben ebenfalls jahrlich ein Promotionsstipendium

Unterstiitzungsangebote fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen mit familidaren Verpflichtungen
Mitarbeiterinnen, die auf Grund einer Schwangerschaft oder Elternzeit ihr Promotionsvorhaben un-
terbrechen mussen und deren Weiterfinanzierung nach Wiederbeginn durch befristete Drittmittel
gefahrdet ist, kdnnen eine zusatzliche Finanzierung durch die Fachbereiche oder die Gleichstellungs-
stelle beantragen. In allen Fragen der Vereinbarkeit werden Nachwuchswissenschaftlerinnen durch
die Familienberatungsstelle HELP und die Gleichstellungsbeauftragte der H-BRS beraten.

Peer Coaching

Im Rahmen der Qualitatsentwicklung in Lehre und Studium wird den Dozentinnen ein Peer Coaching
angeboten. Lehrende der Hochschule finden sich in einem Team zusammen und arbeiten gemeinsam
daran, sich im Bereich Lehre weiterzuentwickeln. Dieses Konzept wird vorrangig von Dozentinnen ge-
nutzt.

Lehrerfahrung fiir Masterstudierende
Masterstudierende erhalten die Moglichkeit in Form von Lehrauftragen oder halben wissenschaftli-
chen Mitarbeiterlnnenstellen Lehrerfahrung zu sammeln.

4.2.2 Neue MaBBnahmen

Unterstiitzung bei der Antragstellung zu Férderprogrammen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
(Karrierewege FH-Professur)

Das Landesprogramm "Karrierewege FH-Professur" unterstiitzt qualifizierten Nachwuchs auf dem
Weg zur Professur an einer HAW. Damit soll auch das Potenzial gut qualifizierter Frauen noch besser
ausgeschopft werden. Im Kern dreht sich das Programm um die fiir eine Professur notwendige Be-
rufserfahrung auRerhalb des Lehrbetriebs. Die Gleichstellungsbeauftragte berat und unterstiitzt eine
Kandidatin, die sich auf dieses Programm bewirbt.

Erhohung Promovendinnenanteil

In einer ,Roadshow” in den Masterstudiengangen werden in kommenden Semestern Vertreterinnen
des Graduierteninstituts und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, die zurzeit promovieren, in den
Lehrveranstaltungen fiir eine Promotion an der Hochschule informieren. Beim Alumnitag findet mit
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der Veranstaltung ,,Meet the docs” ein Austausch zwischen Promovenden, Alumni und Studierende
hoherer Semester statt.

Auf der Webseite des Graduierteninstituts werden Interviews mit Promovendinnen veroffentlicht, in
denen von erfolgreichen Promotionen berichtet wird.

4.3 Verankerung von Gleichstellung in den Gliederungen

Zielgruppe: Mitarbeiterinnen, Studierende

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

Kennzahl/Indikator: Frauenférderplan (Gleichstellungsplan), Anzahl der unbefristeten Stellen fiir
Frauen und Mdnner

4.3.1 Erfolgreiche MaBnahmen, die fortgefiihrt werden

Gleichstellungsbeauftragte der Fachbereiche

Durch die Novellierung des HG NRW wurde die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten der Fachberei-
che gestarkt. In der Hochschule wurden in jedem Fachbereich Gleichstellungsbeauftragte und ihre
Stellvertretung gewahlt und wirken so auf die Gleichstellungsaktivitdten ein. Sie vertreten die zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte in Personalverfahren und in Sitzungen des Fachbereiches. Durch
diese Aufstockung der Gleichstellungsakteure ist es moglich, viele Gremien und Personalverfahren
abzudecken. Ziel ist es, auch Freistellungen fiir die Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche zu
realisieren.

Frauenforderplidne (Gleichstellungspldne)

Mit dem Instrument der Frauenforderplane sind die Fachbereiche konkret verpflichtet Mallnahmen
zur Forderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und dem Abbau der Unter-
reprasentanz von Frauen zu verwirklichen. In gemeinsamen Gesprachen mit den Dekanaten, den
Gleichstellungsbeauftragten des Fachbereichs und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten werden
die MalRnahmen der vergangenen Jahre auf ihre Wirksamkeit tiberprift und es werden das weitere
Vorgehen und Zielzahlen fir die nachsten Jahre gemeinsam festgelegt.

4.3.2 Neue MafBnahmen

Geschlechtergerechte Personalpolitik

Im kommenden Jahr erwarten die Hochschulen, dass sich sowohl das Land NRW als auch der Bund
festlegen werden, in wie weit die Hochschulpaktmittel verstetigt werden. Fiir viele durch den Hoch-
schulpakt befristet eingestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen und Mitarbeiterinnen in Tech-
nik und Verwaltung steht die Entscheidung an, ob sie in ein festes Arbeitsverhaltnis Gbernommen
werden. Ziel einer geschlechtergerechten Personalpolitik ist die Chancengleichheit beider Geschlech-
ter in Bezug auf unbefristete Stellen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die Gleichstellungs-
beauftragten der Fachbereiche begleiten diesen Prozess.

4.4 Stabilisierung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in den Ingenieurs-
wissenschaften und Steigerung des Anteils an Studentinnen und Absolventinnen in
der Informatik

Zielgruppe: Schiilerinnen und Studentinnen

Verantwortliche: Fachbereiche, Gleichstellungsstelle

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung
Kennzahl/Indikator: Anzahl Schiilerinnen Besuche, Anzahl Studentinnen
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Erfolgreiche MalRnahmen, die fortgefiihrt werden

MINT Projekte fiir Schiilerinnen

Projekt ,Komm mach MINT“: Projektwochen in den Ferien fir Madchen (GET together);
Schulkooperationen mit Gymnasien, Real- und Sekundarschulen in der Umgebung; Work-
shops flir Madchen an der Schule oder in der Hochschule

zdi-Roberta Zentrum: Lehrerfortbildungen und Ausleihe von Lego Mindstorms

Girls’Day: 2018 fiihrte die Hochschule den 18. Girls’'Day durch. Die Fachbereiche Informatik,
Angewandte Naturwissenschaften und Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalis-
mus betreuen jahrlich mehr als 250 Madchen

Projekt ,FIT“: In Kooperation mit Ford bietet der Fachbereich Elektrotechnik, Maschinenbau
und Technikjournalismus in den Sommerferien einen Schnuppertag fiir Schiilerinnen an

MINT Projekte fiir Schiilerinnen und Schiiler

Technikakademie: Veranstaltungsreihe an Samstagen mit dem Schwerpunkt eigenen Experi-
mentierens

zdi- Schilerlabor: Kooperation mit Schulen aus der Region, Workshops und Vorstellung der
Studiengange, Ferienkurse fiir Schiilerinnen und Schiler

Schnupperstudium Chemie in den Osterferien

Kinderuni im Rhein-Sieg-Kreis: Die Kinderuni ist eine gemeinsame Veranstaltungsreihe der
Alanus Hochschule fiir Kunst und Gesellschaft, der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg und der Phi-
losophisch-Theologischen Hochschule SVD St. Augustin und bietet Vortrage und Mitmachak-
tionen fir Kinder im Grundschulalter an

MINT Projekte fiir Studentinnen

StudentinnenMentoring in den Ingenieurswissenschaften: Das Frauen-Mentoring starkt die
jungen Frauen im Fachbereich Elektrotechnik/Maschinenbau/Technikjournalismus und
mochte den angehenden Ingenieurinnen ein Forum bieten, um zu netzwerken und einander
zu unterstitzen. Studentinnen hoherer Semester kiimmern sich, unterstiitzt durch Studenti-
sche Hilfskrafte, um Studentinnen in den ersten Semestern. Ein Mailverteiler fur die Studen-
tinnen des Fachbereichs und ein Kurs auf der E-Learning Plattform LEA unterstitzt die Kom-
munikation der Gruppe. Studentinnen, die selber als Erstsemester vom Mentoring profitiert
haben, melden sich gerne als Mentorinnen.

MINT Projekte fiir Studentinnen und Studenten

4.4.2
Projekt

Projekt Pro-MINT-us: Im Rahmen des Qualitatspakt Lehre zielt dieses Projekt auf eine Ver-
besserung der Studieneingangsphase und den Ubergang Schule/Hochschule in den MINT Fa-
chern. Im Projekt sind viele wissenschaftliche Mitarbeiterinnen als Role Model beschaftigt.
Veranstaltungsreihe ,Students’ Special“: Organisiert durch die Gleichstellungsstelle finden
jahrlich Workshops zu den Themen ,,Studieren mit Kind, Bewerbungstrainig, Stressbewalti-
gung und Zeitmanagement” statt.

H-BRS Motorsport: In diesem interdisziplindaren Projekt entwickeln und bauen Studierende
der Hochschule einen Elektrorennwagen und nehmen damit an internationalen Wettbewer-
ben teil. Der Studentinnenanteil in diesem Projekt ist liberproportional zum Studentinnenan-
teil in den Ingenieurswissenschaften.

Beendete MaRnahmen
StartGut von 2015 - 2017

Individuelle Vorbereitung von Erstsemestern, Studierwerkstatt. Es werden gezielt Studentinnen als
Mentorinnen in der Studierwerkstatt gesucht. Der Projektinhalt wird durch das Projekt Pro-MINT-us
bis 2020 fortgefiihrt.
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Forderung des Friihstudiums

Besonders geeignete Schiilerinnen und Schiiler erhielten die Moglichkeit einzelne Lehrveranstaltun-
gen zu belegen. Nach Auslaufen der Projektlaufzeit wurde das Projekt wegen fehlender Akzeptanz
beendet.

4.4.3 Neue MaBBnahmen

Einrichtung des Studiengangs ,,Nachhaltige Ingenieurswissenschaften”

Bei der Planung und Konzeption des Bachelorstudiengangs Nachhaltige Ingenieurwissenschaft des
Fachbereichs Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalismus spielte auch der Gender-As-
pekt eine Rolle. Mit dem Thema Nachhaltigkeit war die Hoffnung verbunden, Studieninteressierte
anzusprechen, die tendenziell nicht primar ein Studium der Elektrotechnik oder des Maschinenbaus
angestrebt hatten, was insbesondere auch fiir weibliche Studieninteressierte gilt. Diese Vermutung
hat sich nach den ersten Erfahrungen bestatigt, sowohl bei der Bewerbung des Studiengangs im Vor-
feld (Schulen, Messen, Infotage) als auch bei den Einschreibungen des ersten Jahrgangs. Bei den
Werbeveranstaltungen zeigte sich direkt ein hoheres Interesse von Schiilerinnen, deren Interesse fiir
den Studiengang oftmals auf umwelt- oder naturwissenschaftlichen Themen basierte und die sich
nicht direkt fiir Elektrotechnik oder Maschinenbau interessiert hatten. Im ersten Jahr war der Anteil
der Studentinnen im Studiengang ,,Nachhaltige Ingenieurswissenschaften” doppelt so hoch wie der
in den Studiengadngen Elektrotechnik und Maschinenbau. Fiir eine genauere Beurteilung werden in
den nachsten Jahren die Zahlen mehrere Jahrgange ausgewertet.

Informatik Schwerpunkt in den ,Komm machMINT“ Kursen

Schilerinnen werden spielerisch in Ferienkursen an die hardwarenahe Programmierung mit Arduino
herangefiihrt. In den Roberta- (Legoroboter) und Scratchkursen (Spieleprogrammierung) werden die
Programmierkenntnisse vertieft.

4.5 Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

Zielgruppe: Professorinnen

Verantwortliche: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte, Dekanate
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte
Kennzahl/Indikator: Professorinnenanteil in Gremien

4.5.1 Erfolgreiche MalRnahmen, die fortgefiihrt werden

Verldangerung der Zeiten fiir Wahlvorschlage

Wenn es zu wenige Bewerbungen von Frauen, insbesondere Professorinnen, fiir Wahlgremien gibt,
wird eine Nachfrist gesetzt und z.B. fiir die Fachbereichsrate das Dekanat gebeten, gezielt Professo-
rinnen zu einer Bewerbung zu ermutigen (Umsetzung von § 11c Hochschulgesetz NRW, 2014).

Paritatische Gremienbesetzung
Prasidium, Hochschulrat und Berufungskommissionen wurden und werden geschlechterparitatisch
besetzt.

4.5.2 Neue MaBBnahmen

Unterstiitzung von Professorinnen

Sollten Professorinnen vermehrt in der Selbstverwaltung eingesetzt werden, um Gremien geschlech-
tergerecht zu besetzen, besteht die Moéglichkeit der zusatzlichen Entlastung durch Studentische Hilfs-
krafte, die vom Dekanat finanziert werden.

4.6 Verankerung von Work-Life-Balance

Zielgruppe: Hochschulangehérige
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Verantwortliche: Gleichstellungsstelle, Verwaltung, Fachbereich Wirtschaftswissenschaften
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragte

Kennzahl/Indikator: Anzahl der Beratungen, Feedbackstelle Familienbiiro und Gleichstellungsbeauf-
tragte

4.6.1 Erfolgreiche MaRRnahmen, die fortgefiihrt werden

Auditierung familiengerechte Hochschule

Die dritte Reauditierung ,familiengerechte Hochschule” wurde erfolgreich durchgefiihrt, die vierte
Reauditierung befindet sich in der Phase des Zwischenberichts. In der Zielvereinbarung zur Bestati-
gung des Zertifikats wird der Hochschule attestiert, dass sie Konzepte und Aktivitaten fir alle Ziel-
gruppen festigt und intensiviert. Es wurden Mallnahmen vereinbart, die die familienorientierte Kul-
tur der Hochschule weiter férdern.

Leitlinie zum partnerschaftlichen Verhalten, Ombudskommission

Vertreterinnen und Vertreter der Gleichstellungskommission, der Personalrdte und des AStA entwi-
ckelten gemeinsam die Leitlinie zum partnerschaftlichen Verhalten. Die Leitlinie spricht alle Hoch-
schulangehdrigen an und soll ihnen behilflich sein, Konflikte fair zu I6sen oder gar nicht erst auf-
kommen zu lassen. Zur Konfliktldsung werden Anlaufstellen innerhalb und auBerhalb der Hoch-
schule benannt. VerstolRe gegen die Leitlinie, wie z.B. Personlichkeitsverletzungen und Diskrimi-
nierung, konnen einer Ombudskommission anonym gemeldet werden und diese berichtet jahr-
lich dem Prasidium und dem Senat.

4.6.2 Zu modifizierende Maflnahmen

Masterstipendium fiir Studierende mit Kind

Ziel des Stipendiums sollte es sein, Studierende mit Kind zu ermutigen, sich finanziell ein Masterstu-
dium zuzutrauen. Um Studierende, die sich schon im Master befanden, nicht zu benachteiligen,
konnten sich Bachelor Studierende im Abschlusssemester und Master Studierende bewerben. Haupt-
sachlich haben nur Master Studierende, die das Studium schon finanziell geplant hatten, das Stipen-
dium erhalten. Die Richtlinien zur Vergabe werden nun modifiziert und auf Bachelor Studierende im
Abschlusssemester beschrankt.

4.6.3 Beendete Mallhahmen

Pilotprojekt in der Verwaltung zum Thema ,,Psychische Belastung am Arbeitsplatz”

Nach einer Umfrage in der Verwaltung zur psychischen Belastung am Arbeitsplatz, wurde allen Mitar-
beiterInnen und Vorgesetzten die Ergebnisse vorgestellt. Auf Grund der in der Befragung genannten
Belastungen, wie z.B. zu hoher Arbeitsdruck, standige Storungen, wurden MaRnahmen zu deren Ab-
bau ergriffen. Allgemeine MalRnahmen wie Teambildungsseminare, Ergonomische Beratung und Ri-
cken- und Yogakurse werden seitdem regelmaRig angeboten und werden im Folgeprojekt ,Gesunde
Hochschule” fortgefiihrt.

4.6.4 Neue MaBBnahmen

Hochschulentwicklungsprojekt ,,Gesunde Hochschule”

Am 01.04.2018 startete das Projekt ,,Gesunde Hochschule®. In Zusammenarbeit mit den Gesund-
heitsexperten der Techniker Krankenkasse soll in den nachsten flinf Jahren ein betriebliches Gesund-
heitsmanagement etabliert und die Hochschule als Gesunde Hochschule zertifiziert werden. Nach ei-
ner Gesundheitsbefragung in 2018/ 2019, sollen passgenaue MaRRnahmen entwickelt und durchge-
flihrt werden. Im Hochschulentwicklungsplan 2016 - 2020 wurde der gesunde Arbeitsort Hochschule
als strategisches Ziel benannt und soll zu einer Dienstvereinbarung Gesunde Hochschule fiihren.

4.7 Gendercontrolling

Zielgruppe: Verwaltung
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Verantwortliche: Dezernat flir Hochschulplanung, Evaluation und Controlling, Dezernat fir Finanzen
und Einkauf, Dezernat fir Personal und Recht

Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: gegenderte Hochschuldaten

4.7.1 Erfolgreiche MaRnahmen, die fortgefiihrt werden

Gegenderte Studierenden- und Absolventenbefragungen

Das Dezernat fiir Hochschulplanung, Evaluation und Controlling stellt regelmaRig gegenderte Studie-
rendendaten zur Verfligung. Des Weiteren werden jahrlich gegenderte Erstsemester- und Absolven-
tenbefragungen und die Befragung der hoheren Semester durchgefiihrt und gliederungsspezifisch
zur Verfliigung gestellt. In den Studierendenbefragungen werden z.B. Fragen zur familidren Situation
(Kinder, zu pflegende Angehorige) gestellt und abgefragt, ob die Studienbedingungen geeignet sind,
diesen familidaren Verpflichtungen nachzukommen.

Gegenderte Personaldaten durch Einfiihrung neuer Personalsoftware
Durch die Einflihrung einer neuen Personalsoftware ist es auf Knopfdruck moglich, Personalstatisti-
ken fir die verschiedenen Beschaftigungsgruppen zu generieren.

4.7.2 Neue MafBnhahmen

Gemeinsam mit der Vizeprasidentin flir Forschung und Wissenschaftlichen Nachwuchs wird geprift,
inwieweit gegenderte Forschungsdaten zur Verfligung gestellt werden kdnnen.

4.8 Etablierung Genderforschung

Zielgruppe: Schiilerinnen und Studentinnen, Hochschulangehérige

Verantwortliche: Professorin Fachbereich Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalismus
Strukturelle Verankerung: Hochschulleitung

Kennzahl/Indikator: Projekte, Lehrveranstaltungen

4.8.1 Erfolgreiche MaRnahmen, die fortgefiihrt werden

Aufbau Forschungsschwerpunkt , Technik-Gender-Journalismus*

Frau Prof. Dr. Susanne Keil, Professorin fir Journalistik, Online-Journalismus, Gender und Medien,
baute im Fachbereich Elektrotechnik, Maschinenbau und Technikjournalismus den Forschungs-
schwerpunkt auf.

Durch die finanzielle Unterstlitzung der Gleichstellungsstelle konnte eine wissenschaftliche Mitarbei-
terin fur den Forschungsschwerpunkt eingestellt werden. Diese unterstiitzt die Professur in Themen
der Entwicklung und Implementation eines gendersensiblen Technikjournalismus unter Berticksichti-
gung der Digitalisierung.

Blog zum Forschungsschwerpunkt “gender2technik”

Es wurde ein Web-Blog eingefiihrt, der mit Hilfe des Technikjournalismus technische Themen in ei-
nen nicht-mannlichen Kontext tberfiihrt. In Lehrforschungsprojekten und Abschlussarbeiten werden
Medien einem Gender-Check unterzogen

4.8.2 Neue MaBBnahmen

Bewerbung Grimme Online-Award
Mit dem Blog gender2technik und den zugehorigen Social Media-Accounts wird eine Bewerbung um
den Grimme Online-Award angestrebt.

5 Nachhaltigkeit des Gleichstellungskonzepts nach dem Professorinnenprogramm il
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Die Ziele und MalRnahmen, die in den vorangegangenen Kapiteln beschrieben wurden, sind Teil der
Gleichstellungsstrategie der Hochschule und werden verfolgt und unabhangig davon durchgefiihrt,
ob die Bewerbung zum Professorinnenprogramm Il erfolgreich sein wird.

Familienfreundlichkeit und Gleichstellung ist fest in den Képfen der Hochschulangehorigen verankert,
so dass auch Uber das Professorinnenprogramm Ill hinaus, diese Themen eine grolRe Relevanz in der
Hochschule haben werden.

Als ein Schwerpunkt flir die nachsten Jahre soll der Gender Pay Gap bei den Professuren (Leistungs-
und Berufungszulagen), den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und den Mitarbeiterlnnen in Tech-
nik und Verwaltung betrachtet werden. Die Gleichstellungsbeauftragte strebt eine Zertifizierung mit

dem Equal-Equality Pradikat fiir die Hochschule an.

6 Qualitdtssicherung

Das Qualitatsmanagement der Gleichstellung ist in dem ganzheitlichen Hochschul-Qualitatsmanage-
mentsystem der Hochschule eingebettet. Gegenderte Hochschuldaten sind Teil des strategischen

Gendercontrollings.

Tabelle 6: Qualitédtssicherungsverfahren

Verfahren zur Qualitatssicherung

durch

Turnus

Statistische Auswertung der Zusammensetzung
der Gremien der Hochschule nach Geschlecht

Auswertung der Teilnehmerzahlen von Veranstaltungen
und Beratungsangeboten der Gleichstellungsstelle

Online-Befragung zur Familiengerechtigkeit der Hochschule
Zertifizierung Familiengerechte Hochschule, Hertie Stiftung
Auswertung der Befragungen zur Lehrevaluation

nach Geschlecht und gleichstellungsbezogenen Aspekten

Akkreditierung: Uberpriifung der Férderung von Geschlechter-gerechtig-
keit und Chancengleichheit auf Studiengangsebene

Mitarbeitergesprache zur Identifizierung von MaBnahmen zur Personal-
entwicklung

Feedback- und Beschwerdemanagement

Gleichstellungspldne der Gliederungen ab 20 Mitarbeiterinnen

Uberpriifung des Gleichstellungskonzepts

Strategische Ausrichtung Gleichstellung im Hochschulentwicklungsplan

Erstellung neues Gleichstellungskonzept

Gleichstellungsstelle

Gleichstellungsstelle

Gleichstellungsstelle

Prasidium/ Gleichstellungsstelle

Fachbereiche / VP Lehre /
Gleichstellungsstelle

Fachbereiche / VP Lehre

Flhrungsverantwortliche

Gleichstellungsstelle / Familien-
biro

zentrale und dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte, Gliede-
rungsleitungen

Ressort Gleichstellung / Prasi-
dium/Gleichstellungsstelle
Ressort Gleichstellung / Prasi-

dium/Gleichstellungsstelle

Ressort Gleichstellung / Prasi-
dium/Gleichstellungsstelle

jahrlich

pro Veranstaltung /
jahrlich

alle drei Jahre

alle drei Jahre
Jedes Semester /
jahrlich

alle 5-7 Jahre
jahrlich

kontinuierlich

alle fiinf Jahre

alle zwei Jahre

alle fiinf Jahre

alle fiinf Jahre

Die strategischen Gleichstellungsziele werden alle fiinf Jahre im Zuge der Erstellung des Hochschul-
entwicklungsplans reflektiert und an die aktuellen Bedirfnisse angepasst. Daran ankniipfend werden
die im Gleichstellungskonzept festgelegten operativen Ziele und MaRnahmen weiterentwickelt.
Ebenso bilden die Gleichstellungsplane der Gliederungen einen wichtigen Input fir die Fortschrei-
bung des Konzeptes. Zur Uberpriifung von Zielerreichung und Wirksamkeit erfolgt ein kennzahl- und
indikatorbasiertes Monitoring der Ist- und Soll- Werte. Die Daten aus den Bereichen Hochschulpla-
nung und -controlling, Personalcontrolling, Forschung und Transfer, Stipendienprogramme sowie In-
formationen aus Qualitatssicherungsverfahren (QS), werden unter dem Fokus Gleichstellung zusam-

mengestellt und bewertet.
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Die Gleichstellungsplane der Gliederungen bilden einen wichtigen Input fir die Fortschreibung des
Konzeptes. Durch Nutzung der Experimentierklausel im LGG NRW wurde die Laufzeit der Gleichstel-
lungsplane mit dem Gleichstellungskonzept auf flinf Jahre synchronisiert und die Hochschule ver-
pflichtet sich, das Gleichstellungskonzept nach zwei Jahren auf seine Zielerreichung zu tberprifen.

7 Fazit

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg weist schon aufgrund ihrer Griindungsgeschichte eine hohe Affinitat
zum Thema Frauenforderung und Gendergerechtigkeit auf. Im Hinblick auf die gleiche Teilhabe von
Frauen auf allen Ebenen und in allen Gremien der Hochschule hat sie groRe Erfolge vorzuweisen. Be-
sonders hervorzuheben ist hier die paritatische Besetzung des Prasidiums, womit sie eine der weni-
gen Hochschulen in NRW ist, die ihre Leitung paritatisch besetzt.

Herausforderung fiir die Zukunft ist die Rekrutierung und Bindung von exzellenten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern. Familienfreundlichkeit und Chancengleichheit machen einen groRen Teil der At-
traktivitat der H-BRS als Arbeitergeberin aus, aber es fehlen langfristige Beschaftigungsperspektiven
fur viele Mitarbeiterinnen, auf Grund von befristeten Haushaltsmitteln.

Unterstiitzt durch das Professorinnenprogramm Il stellt sich die Hochschule in den kommenden Jah-
ren folgenden Zielen:

e Erreichung der Gleichstellungsquote in allen Fachbereichen

e Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Erh6hung des Anteils an Pro-
movendinnen

e Verankerung von Gleichstellung in den Fachbereichen

e Stabilisierung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in den Ingenieurswissen-
schaften und Steigerung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in der Informatik

e Steigerung des Anteils an Professorinnen in Gremien

e Weiterentwicklung der Work-Life-Balance

e Gendercontrolling

e Etablierung Genderforschung

Prof. Dr. Hartmut lhne
Prasident der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg
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