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Praambel

Die Hochschule Ruhr West erkennt die besondere Bedeutung der Gleichstellung der Geschlechter
in allen Bereichen des akademischen Lebens an. Wir sind fest davon iiberzeugt, dass
Gleichstellung eine grundlegende Voraussetzung fiir eine gerechte, inklusive und erfolgreiche
Hochschulgemeinschaft ist.

Gender Mainstreaming! ist fiir uns ein unverzichtbares Prinzip, um geschlechtsspezifische
Diskriminierung und Ungleichheiten aktiv anzugehen und eine nachhaltige Gleichstellung zu
erreichen. Geschlechtergerechtigkeit ist als fester Bestandteil in unserer Hochschulkultur
verankert. Damit dies so bleibt, féordern wir Chancengleichheit in allen Bereichen der Wissenschaft
und des Servicebereichs.

Die rechtliche Grundlage fiir die Umsetzung von Gleichstellung an unserer Hochschule bilden das
Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland sowie das Landesgleichstellungsgesetz NRW und
das Hochschulgesetz NRW. Wir verpflichten uns, diese Gesetze in vollem Umfang zu respektieren
und aktiv umzusetzen, um sicherzustellen, dass alle Hochschulmitglieder gleiche Rechte und
Moglichkeiten haben, unabhédngig von ihrem Geschlecht.

Ein besonderes Anliegen ist es uns, die leaky pipeline zu durchbrechen und den Anteil von
FLINTA-Personen? in der Wissenschaft signifikant zu erhéhen. Wir erkennen die
Herausforderungen und strukturellen Barrieren an, mit denen nicht ménnlich gelesene Personen
in akademischen Karrieren konfrontiert sind, und sind bestrebt, diese zu tiberwinden. Wir setzen
uns dafiir ein, dass sie in der Wissenschaft gleiche Entwicklungschancen erhalten, ihre Fahigkeiten
voll entfalten kénnen und in Fiihrungspositionen angemessen vertreten sind.

Der vorliegende Gleichstellungsplan dient als strategischer Fahrplan, um unsere Ziele der
Geschlechtergerechtigkeit zu verwirklichen. Er legt konkrete Manahmen und Handlungsfelder
fest, um diskriminierungsfreie Strukturen und Prozesse an unserer Hochschule zu etablieren. Er
ist ein offentliches, formell verabschiedetes Dokument, trifft Vorkehrungen fiir die jahrliche
Erfassung und Uberwachung von genderbezogenen Daten und wird durch ein Trainingskonzept
gestiitzt. Aullerdem beziffert er die zur erfolgreichen Umsetzung dieses Plans notwendigen
Ressourcen. Damit erfiillt er alle Pflichtkriterien, die von Horizon Europe und der EU Kommission
an einen GEP gestellt werden.?

Wir sind uns bewusst, dass eine nachhaltige Verdnderung Zeit, Engagement und die Beteiligung
der gesamten Hochschulgemeinschaft erfordert. Als Hochschule fiir angewandte Wissenschaften
verpflichten wir uns, Gleichstellung aktiv zu fordern und eine vielfdltige, inklusive und gerechte
akademische Umgebung zu schaffen. Durch die Stirkung der Gleichstellung der Geschlechter
tragen wir nicht nur zur individuellen Entfaltung aller Hochschulmitglieder bei, sondern auch zur
Exzellenz und Innovationskraft unserer Hochschule und der Gesellschaft insgesamt.

Gender Mainstreaming bezeichnet die Verpflichtung, bei allen Entscheidungen die unterschiedlichen Auswirkungen auf
Ménner und Frauen in den Blick zu nehmen.

2 FLINTA steht fiir Frauen, Lesben, intersexuelle, nicht-binére, trans und agender Personen

Vgl. Publications Office of the European Union: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-
bd8e-01aa75ed71al (zuletzt abgerufen am 18.06.2024)
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1 Institutionalisierte Organisationseinheiten im Kontext Gleichstellung

Die Verantwortung fiir die Integration des Gender-Mainstreaming-Prinzips in samtliche Struktur-
und Steuerungsentscheidungen an der Hochschule Ruhr West liegt bei der Hochschulleitung,
speziell in Bezug auf Personal- und Organisationsentwicklung sowie strategische Fragen. Die
Thematik der Gleichstellung ist konkret der:dem Prasident:in zugeordnet.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden durch einen internen
Ausschreibungsprozess der Gleichstellungskommission gewéhlt und anschlieBend durch den:die
Prasident:in bestellt. Die Gleichstellungsbeauftragten unterstiitzen und beraten bei der Umsetzung
der Gleichstellung geméald des Landesgleichstellungsgesetzes und stehen als Ansprechpartnerinnen
fiir Gleichstellungsfragen zur Verfiigung. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte wird fiir die
Erfiilllung ihrer Aufgaben vollstindig freigestellt, wahrend die Stellvertreterin bedarfsorientiert
eingesetzt wird, jedoch mindestens 2 SWS/8 Stunden pro Woche zur Verfiigung steht.

Die Gleichstellungskommission wird gemaf8 §11 der Grundordnung der Hochschule Ruhr West
von den Mitgliedern der Hochschule nach Statusgruppen getrennt gewadhlt. Sie berdt und
unterstiitzt die Gleichstellungsbeauftragte. In den Fachbereichen werden ergidnzend
Gleichstellungsbeauftragte der Fachbereiche, ebenso wie deren Stellvertreterinnen bestellt. Sie
wirken auf das Einbeziehen gleichstellungsrelevanter Aspekte in die Erfiillung der Aufgaben der
einzelnen Fakultdten hin.

Der zentralen Gleichstellungsbeauftragten ist ein:e Referent:in zugeordnet sowie ein:e
Mitarbeiter:in fiir administrative und organisatorische Tatigkeiten.

Dartiber hinaus erfolgt eine enge Abstimmung und Zusammenarbeit mit dem Team Gender
Equality und Diversity-Management sowie mit dem dort angesiedelten Familienbiiro. Mafnahmen
zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf werden hier ebenso wie
individuelle Beratungen fiir alle Hochschulangehorigen angeboten. Das Familienbiiro ist mit
einem Vollzeitdquivalent ausgestattet und ist in regionalen, wie iiberregionalen Netzwerken
vertreten.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und/oder ihre Vertreterinnen/Mitarbeiter:innen nehmen
an Veranstaltungen der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen e.V. sowie an der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der
Hochschulen und Universitdtsklinika des Landes Nordrhein-Westfalen teil oder engagieren sich
auf andere Weise in Netzwerken.

Am Institut Informatik ist die Professur fiir Human Factors and Gender Studies angesiedelt, das

Institut Maschinenbau hat mit dem Frauenstudiengang Maschinenbau ein Angebot entwickelt, das
ganz gezielt Rollenstereotypen entgegenwirken und Geschlechterklischees aufbrechen soll.
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2 Nachwuchsférderung und Entwicklungen der Beschaftigtenzahlen im wissenschaftlichen Bereich

2.1 Studienanfdngerinnen, Studentinnen und Absolventinnen
2.1.1 Bestandsanalyse

Die Entwicklung des Frauenanteils an den Studienanfangerinnen ist leicht positiv: Im Wintersemester 2019/20 lag der Anteil der sich als weiblich
identifizierenden Studienanfingerinnen bei 24% (371 von 1.518 Neueinschreibungen), im Wintersemester 2022/23 bei 27% (282 von 1.056
Neueinschreibungen). Die Steigerung um 3 Prozentpunkte ist vor dem Hintergrund der insgesamt sinkenden Zahlen zu betrachten und verteilt sich in
etwa gleich auf alle Institute, aulSer Bauingenieurwesen und Maschinenbau wo kaum Verdnderungen zu beobachten sind.

Von insgesamt 6.632 Studierenden im Wintersemester 2019/20 waren 1.734 Frauen (26%), dieser Anteil ist bis zum Wintersemester 2022/23 auf 28%
gewachsen (6.064 Studierende, davon 1.668 Frauen). Die Studiengdnge mit dem hdchsten Frauenanteil im Wintersemester 2022/23 sind — neben dem
monoedukativen Maschinenbaustudiengang — der Bachelorstudiengang Gesundheits- und Medizintechnologien (62% Studentinnen) und der
Masterstudiengang BWL Internationales Marketing Management (72% Studentinnen), der mit dem niedrigsten Frauenanteil Fahrzeugelektronik und
Elektromobilitdt (3% Studentinnen). Den hochsten Frauenanteil {iber alle Studiengdnge im Wintersemester 2022/23 hat das Wirtschaftsinstitut mit
41%.

Auch bei den Absolventinnen ist ein leichter Positivtrend zu erkennen: Wéhrend im Wintersemester 2019/20 25% der Absolventinnen Frauen waren
(151 von 601), sind es im Wintersemester 2022/23 28% (200 von 712). Der Studiengang mit dem hochsten Frauenanteil unter den Absolvent:innen
im Wintersemester 2022/23 ist Gesundheits- und Medizintechnologien mit 76% (13 von 17). Zu berticksichtigen ist, dass die Gesamtzahl der
Absolventinnen seit 2019/20 riickldufig ist, der wachsende Frauenanteil hier also etwas starker ins Gewicht fallt.



2.1.2 Ziele und Malknahmen

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Stereotyper Studienwahl
entgegenwirken

Unterzeichnung der Initiative Klischee-

Umsetzung

Zentrale Gleichstellung,

gemessen?

Unterzeichnung und nutzen der

Frei Studienberatung Angebote vorhanden
. L Zentrale Studienberatung,
Teilnahme an Apgeboten wie Girls/ Zentrale Gleichstellung, Teilnahme an Angeboten vorhanden
Boys Day fiir Kinder )
Fachbereiche
Weiterfithrung des Programms MINTA4U, Fachbereiche Angebote in den verschiedenen vorhanden

MINT4U

Fachbereichen

Erhohung des Anteils der
Studentinnen auf 35% bis
zum WS 2025/26

Uberarbeitung des Frauenstudiengangs
Maschinenbau

FB 3, Prisidium, zentrale
Gleichstellung

Implementierung des iiberarbeiteten
FSG; Steigerung der
Immatrikulationen

zu entwickeln

Unterstiitzung der
Reakkreditierungsverfahren in Bezug
auf Gender- und Diversity-Aspekte

Team GE&DiM, StudQM

Aktiver Einbezug in das Verfahren

zu entwickeln

Herausstellen von ,,Purpose” der
einzelnen SG in der Kommunikation,
um Attraktivitat fiir Frauen zu steigern

Fachbereiche, SGL, Lehrende,
Fachbereichs-Gleichstellung,
zentrale Gleichstellung, HM&K

Steigerung des Frauenanteils unter
den Studienanfianger:innen

zu entwickeln

Steigerung der Attraktivitat
von vornehmlich mannlich
dominierten Studiengdngen
(Frauenanteil < 10%) fiir

Etablierung und Bewerbung von rein
weiblichen Ubungen & Tutorien um
geschiitztere Lernatmosphéren zu
schaffen

Fachbereiche, Lernzentrum
Upgrade, VP 1

Annahme des Angebots

zu entwickeln

Studentinnen

Schulung der MA in HM&K und der

Kommunikationsverantwortlichen in . Evaluation der HS- .

- Zentrale Gleichstellung o . zu entwickeln
Gend tral den FB fiir genderneutrale Kommunikation(smittel)
en erne'u ri,‘ € Kommunikation

Kommunikation von
Studienangeboten Einbezug der GB in die Erstellung von Evaluation der HS-

Kommunikationsmittel m Hinblick auf
Genderneutralitét

Zentrale Gleichstellung,
HM&K

Kommunikation(smittel)

zu entwickeln
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Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Auf Frauen fokussierte Bildsprache und
Wording in der Aufenkommunikation

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die
Umsetzung

HM&K, Prisidium, zentrale
Gleichstellung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Evaluation aller neuen
KommunikationsmafSnahmen

Stand der Umsetzung

zu entwickeln

Schaffung neuer Lehr-
/Lernformate, die den
Einstieg in klassische MINT-
Facher vereinfachen

Konzeption und Entwicklung eines
Studienganges der mit konventionellen
Lehrmethoden bricht und innovative
Lehrformate fokussiert (,,ganz anderer
SG*)

Préasidentin, HD, Projektteam

Freigegebenes SG-Konzept und
Testphase

in Umsetzung

Steigerung der Prasenz
weiblicher Role-Models in
den Studiengdngen

Freiwillige Selbstverpflichtung fiir
Lehrende: Mindestens 50% weibliche
Role Models in ihren Modulen zu Wort
kommen zu lassen/ zu zeigen

Lehrende, zentrale
Gleichstellung

Nach einem Jahr: von mind. 20% der
Lehrenden unterschriebene
Selbstverpflichtung

zu entwickeln

Zielgruppe besser verstehen,
um Angebote darauf

In Studieneingangsbefragung eine Frage
zur Motivation fiir die HRW aufnehmen

StudQM, zentrale

Auswertung der Antworten und ggf.

zu entwickeln

k . (»Warum haben Sie sich fiir die HRW Gleichstellung Anpassungen
ausrichten zu kénnen entschieden?*)
Schaffung Awareness-Programm
potentialfordernder und (AWARENESS@HRW) fiir
diskriminierungsfreier soziale Studentinnen mit familidrer Team GE&DIM Teilnahme Studentinnen In Umsetzung

Raume fiir das Studium von
Studentinnen an einer MINT-
Hochschule

Zuwanderungsgeschichte (vormals
finanziert durch Bundesprogramm
PPIIN)

Sensibilisierung fiir
bestehende Ungerechtigkeiten
und die Wahrnehmung der
eigenen Privilegien

Konzeption eines Moduls/ einer
Lehreinheit mit experimentellen
Ansédtzen und niedrigschwelligen
Beteiligungsmoglichkeiten

Zentrale Gleichstellung,
GE&DiM, HD

Modul/ Lehreinheit ist konzipiert und
wird eingesetzt

zu entwickeln
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2.2 Promovendinnen

2.2.1 Bestandsanalyse

Die Anzahl der Promovierenden an der HRW im Jahr 2019 lag bei 26, davon identifizierten sich 10 als weiblich (38%). Bis zum Jahr 2022 ist ein
deutlicher Anstieg zu verzeichnen: Insgesamt befanden sich 48 Personen in ihrer Promotion, davon 19 Frauen (40%). Der einzige Fachbereich der im
Jahr 2022 abgeschlossene Promotionen zu verzeichnen hat ist Fachbereich 1, hier haben drei Manner im Bereich Informatik und einer im Bereich
ESEW ihre Promotion erfolgreich beendet.

2.2.2 Ziele und MaRRnahmen

Mafdnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
emessen?

Stand der Umsetzung

Mehr Frauen zur Promotion
ermutigen/ bei der
Themenfindung unterstiitzen

Netzwerk- und Mentoring-Programm
HeRWings

Zentrale Gleichstellung,
Prasidentin

Erfolgreich laufendes Programm

in Umsetzung

Aktive Ansprache von geeigneten
Studentinnen

Forschende, Professor:innen,
Lehrende

Evaluation

zu entwickeln

Abschlussquote erhohen

Engmaschige Begleitung des
Promotionsprozesses durch HeRWings-
Programm

Présidentin, zentrale
Gleichstellung

Erhohung des Frauenanteils unter den
abgeschlossenen Promotionen

in Umsetzung

Verkiirzung der
Promotionszeit

Topf fiir Abschluss-/
Ubergangsfinanzierung von
Wissenschaftlerlinnen, zur Beendigung
ihrer Promotion um Jobsicherheit und
damit schnellere Beendigung der
Promotion zu gewéhrleisten

Préasidium, zentrale
Gleichstellung

Erfolgreiche Einrichtung der
finanziellen Mittel

zu entwickeln
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2.3 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte

2.3.1 Bestandsanalyse

Im Jahr 2022 waren an der HRW 142 wissenschaftliche Mitarbeitende beschéftigt, davon 60 weiblich gelesene Personen (42 %). Im Vergleich zu
2019 ist das ein Anstieg um 12 Prozentpunkte (39 Frauen von 128 wissenschaftlichen Mitarbeitenden). Den hochsten Frauenanteil an den
wissenschaftlichen Mitarbeitenden hat das Institut Bauingenieurwesen mit 56% wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen.

Von den insgesamt 37 an der HRW beschéftigten Lehrkréften fiir besondere Aufgaben (LfbA) im Jahr 2022 waren 12 Frauen (32 %) — damit liegt der
Anteil iiber dem Wert von 2019 (17%, 5 Frauen von 30 LfbA). Allerdings stellt sich die Situation an den einzelnen Instituten zum Teil sehr
unterschiedlich dar: Die Institute ESEW und Bauingenieurwesen beschéftigen in 2022 ausschlieflich Ménner als LfbA, wéahrend im Wirtschaftsinstitut
8 von 13 LfbA Frauen sind (62%) und am Institut Naturwissenschaften 6 von 9 (67%).

Der Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten hat sich negativ entwickelt: Von 17 % in 2019 (11 Frauen von 65 Lehrbeauftragten) zu 13 % in 2022

(7 Frauen von 56 Lehrbeauftragten).

2.3.2 Ziele und MafRnahmen

Ausschreibungstexte werden

Erhéhung des Frauenanteils diskriminierungsfrei formuliert, ein
beim wissenschaftlichen Absatz zur unterschiedlichen
Personal Selbsteinschétzung von Frauen und

Ménnern wird ergénzt*

Erstellung eines Weiterbildungs-/
Workshopskonzepts fiir Gender- &
Diversitdtskompetenz

Genderkompetenz bei allen
Beschiftigten fordern

4

Personalservice, Zentrale

Gleichstellung Uberarbeitete Stellenausschreibung zu entwickeln
Zentrale Gleichstellung, Team Trainingskonzept erstellt und in 20 entwickeln
GE&DiM, PE/OE Anwendung

Beispiel fiir Hinweis: ,,Untersuchungen zeigen, dass sich Méanner auf Stellen bewerben, wenn sie durchschnittlich 60 % der Kriterien erfiillen. Frauen und Angehérige von Randgruppen

bewerben sich dagegen oft nur, wenn sie alle Kriterien erfiillen. Wenn Du also vielleicht das Zeug dazu hast, aber nicht alle Punkte der Stellenbeschreibung erfiillst, dann melde Dich so oder so.
Wir wiirden uns gerne mit Dir unterhalten und herausfinden, ob Du gut zu uns passen konntest.“ (https://shit2power.de/ueber-uns/)
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Mafinahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung gemessen?
Basis Workshop Gender & Diversitét als zentrale Gleichstellung, Team Alle WiMi erhalten in ihrem ersten Jahr 2u entwickeln
Teil der Personalentwicklung fiir WiMis GE&DiM an der HRW eine Grundlagenschulung
Alle Beschiftigten werden zu Workshops . Nach einem Jahr haben 30% der
. L. Zentrale Gleichstellung, Team R . K . .. .
im Rahmen des GEP Trainingskonzeptes GE&DIM Mitarbeitenden mindestens ein Training  zu entwickeln
geschult durchlaufen
Vorstellung und Forderung von
. g . g Netzwerk- und Mentoring-Programm Zentrale Gleichstellung, . .
Karrierewegen innerhalb und . I Erfolgreich laufendes Programm in Umsetzung
. HeRWings Préasidentin
auBBerhalb der Wissenschaft
Netzwerkméglichkeiten fiir 4R ichsii i
e g . regelmaRige, fach?erelc.hs.ubergre1fende PE/OE, Fachbereiche, FBGB, Etablierung von regelmafigen .
weibliches wissenschaftliches Netzwerktreffen fiir weibliche - zu entwickeln
. . s zentrale Gleichstellung, FuT Veranstaltungen
Personal wissenschaftliche Beschaftigte

2.4 Professorinnen

2.4.1 Bestandsanalyse

Im Jahr 2019 lag der Frauenanteil unter den Professuren bei 29% (27 Frauen bei 93 Professuren), hat sich bis 2022 auf knapp 33% gesteigert
(35 Frauen bei 107 Professuren) und liegt damit iiber dem landesweiten Durchschnitt von knapp 28%? im Jahr 2021. Allerdings schwanken die Zahlen
stark von Institut zu Institut: Wahrend im Jahr 2022 am Wirtschaftsinstitut 54% der Professuren von Frauen besetzt sind (13 von 24 Professuren), sind
es am Institut MST nur 14 % (2 von 14 Professuren). Damit liegen 5 Institute noch hinter den 2021 vereinbarten Zielquoten® zuriick.

5 Vgl. https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de/statistiken/hochschulpersonal/professor-
innen?tx_p2sod_pi3%5Baction%5D=statistikresult&cHash=235d5c4balcae7713de4a6e944a157c2

6 Die in 2021 fiir 2024 vereinbarten Zielquoten sehen folgenden Frauenanteil innerhalb der Professor:innenschaft vor: Institut Informatik 33%, Institut ESEW 40%, Wirtschaftsinstitut 50%,
Institut Maschinenbau 33%, Institut Baulng 42%, Institut NaWi 31%, Institut MST 27%
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2.4.2 Ziele und Malknahmen

Aktive Rekrutierung von
Frauen

Maf3nahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Sensibilisierungsgesprach mit dem:der
BK-Vorsitzenden

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Présidentin

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Gespréch hat stattgefunden

Stand der Umsetzung

in Umsetzung

Leitfaden Active Recruiting fiir die
Berufungskommissionen bereitstellen

Personalservice, Zentrale
Gleichstellung

Laufende Uberpriifung und ggf.
Anpassung des Katalogs.

in Umsetzung

BK muss Aktivitdten hinsichtlich der
aktiven Rekrutierung durch

Personalservice, Zentrale

Dokumentation der Bemiihungen Gleichstellung Nachweise tiber Aktivitdten vorhanden = vorhanden
nachweisen

Forderung von Lehrbeauftragten zur Zertifizierungsprogramm entwickelt

Professur durch Zertifizierungsprogramm  Team GE&DiM 8SProg in Umsetzung

- ProForward@HRW

und in Anwendung

Sensibilisierung der BK fiir
Gender-Bias

Anti-Bias Selbsttest verpflichtend fiir alle
BK Mitglieder

Personalservice, Zentrale
Gleichstellung

Bekanntmachen und Bereitstellung von
Testmoglichkeiten

zu entwickeln

Anti-Bias Trainings fiir potenzielle BK
Mitglieder im Rahmen des GEP
Trainingskonzeptes

Personalservice, Zentrale
Gleichstellung

BK Mitglieder nehmen regelmafig an
Schulungen teil

zu entwickeln

Uberarbeitung der Berufungsverfahren
mit dem Ziel Bias Bildung so lange wie
moglich zu vermeiden (Bsp:
Anonymisierte 1. Runde)

Zentrale Gleichstellung,
Personalservice

Konzept fiir Uberarbeitung entwickelt,
Testlauf avisiert

zu entwickeln

Gender- und Diversitdtskompetenz wird
in der BK verpflichtend als
Auswahlkriterium fiir die
Kandidat:innenauswahl definiert

Alle Berufungskommissionen,
zentrale Gleichstellung, Team
GE&DiM

Uberarbeitete Bewertungsschemata

in Umsetzung
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Mafnahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Ausschreibungstexte werden

diskriminierungsfrei formuliert, ein

Genderneutrale Formulierung Personalservice, Zentrale

. Absatz zur unterschiedlichen - Uberarbeitete Stellenausschreibung zu entwickeln

von Stellenanzeigen Selbsteinschétzung von Frauen und Gleichstellung

Minnern wird ergénzt’

Berufungs-, Bleibe- und besondere Einbindung der zentralen
Leistungsbeziige werden Leistungsbeziige werden nach I Gleichstellungsbeauftragten in den

Lo L Préasidentin vorhanden

genderneutral vergeben transparenten und objektiven Kriterien Prozess der Vergabe der

vergeben Leistungsbeziige
Sichtbarkeit in der Forschung Netzwerk- und Empowerment Programm - Team GE&DIM, zentrale Erfolgreich laufendes Programm zu entwickeln

(HRWomen@research) Gleichstellung

3 Nachwuchsférderung und Entwicklungen der Beschéftigtenzahlen in Technik und Verwaltung

3.1 Auszubildende und Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung
3.1.1 Bestandsanalyse

Die HRW bildet in den folgenden Berufen aus: Fachinformatiker:in fiir Systemintegration, Fachangestellte fiir Medien und Informationsdienste und
Kaufmann:frau fiir Biiromanagement. Im Jahr 2019 waren insgesamt acht Auszubildende an der HRW tétig, davon in jedem Ausbildungsberuf jeweils
eine Frau (37,5 %). Bis 2022 ist dieser Anteil zwar auf 40% angestiegen, allerdings ist dieser Anstieg im Hinblick auf die realen und sehr kleinen
Zahlen mit Vorsicht zu betrachten, denn die Zahl der Auszubildenden lag 2022 nur noch bei fiinf, davon zwei Frauen (eine Fachangestellte fiir Medien
und Informationsdienste und eine Kauffrau fiir Biiromanagement).

7 Beispiel fiir Hinweis: ,,Untersuchungen zeigen, dass sich Méanner auf Stellen bewerben, wenn sie durchschnittlich 60 % der Kriterien erfiillen. Frauen und Angehérige von Randgruppen
bewerben sich dagegen oft nur, wenn sie alle Kriterien erfiillen. Wenn Du also vielleicht das Zeug dazu hast, aber nicht alle Punkte der Stellenbeschreibung erfiillst, dann melde Dich so oder so.
Wir wiirden uns gerne mit Dir unterhalten und herausfinden, ob Du gut zu uns passen konntest.“ (https://shit2power.de/ueber-uns/)
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Im Bereich Technik und Verwaltung lag der Frauenanteil 2019 noch bei 67 Prozent (135 von 203 Beschiftigten) und ist bis 2022 auf 62 Prozent
zuriick gegangen (185 von 299 Beschiftigten). Wobei die Entwicklung sich in nahezu allen Bereichen widerspiegelt und das Niveau sehr
unterschiedlich ist: So sind im Jahr 2022 im International Office ausschlielich weiblich gelesene Personen beschiftigt (5 von 5) und auch der
Studierendenservice hat mit 92% und 11 Frauen bei 12 Beschéftigten eine sehr hohe Frauenquote. Wahrend die Abteilung IT und Medientechnik mit
15% und nur 4 Frauen bei 27 Beschéftigten den mit Abstand geringsten Frauenanteil vorweist (als ndchstes folgt der Bereich Drittmittelservice mit
33% und 2 Frauen bei 6 Beschéftigten).

3.1.2 Ziele und MafRnahmen

Mafnahme Qualitatskriterien

Zustandigkeit

Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung

gemessen?

Forderung von
Ausbildungswahl
unabhéngig vom Geschlecht
und gangigen
Genderstereotypen

Teilnahme an Girls‘ und Boys*

Day Dezernent:innen, Teamleitungen Beteiligung der Zielgruppen

in Umsetzung

Stellenausschreibungsstandards
priifen und ggf. iiberabreiten,
ein Absatz zur unterschiedlichen
Selbsteinschitzung von Frauen
und Ménnern wird erginzt®

Personalservice, zentrale zu entwickeln

Gleichstellung Uberarbeitete Stellenausschreibung
Stellenausschreibungen
werden genderneutral

formuliert

Bebilderung der

Stellenausschreibung wird
angepasst und zeigt Frauen in
Fiihrung und in Aktion

Personalservice, HM&K,
zentrale Gleichstellung

Uberarbeitete Stellenausschreibung

zu entwickeln

Awareness fiir Gender-
Themen bei den
Auszubildenden schaffen

Alle Azubis machen Station
entweder in der Gleichstellung
oder im Team GE&DiM

Personalservice, Zentrale
Gleichstellung, Team GE&DiM

Evaluation

in Umsetzung

8 Beispiel fiir Hinweis: ,,Untersuchungen zeigen, dass sich Ménner auf Stellen bewerben, wenn sie durchschnittlich 60 % der Kriterien erfiillen. Frauen und Angehérige von Randgruppen
bewerben sich dagegen oft nur, wenn sie alle Kriterien erfiillen. Wenn Du also vielleicht das Zeug dazu hast, aber nicht alle Punkte der Stellenbeschreibung erfiillst, dann melde Dich so oder so.
Wir wiirden uns gerne mit Dir unterhalten und herausfinden, ob Du gut zu uns passen konntest.“ (https://shit2power.de/ueber-uns/)
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Mafinahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung

gemessen?

Steigerung des
Frauenanteils in mannlich

. . Active Recruiting Leitfaden fir =~ Zentrale Gleichstellung, . .
dominierten . . Evaluation zu entwickeln

. Azubis Personalservice

Ausbildungsberufen
(Fachinformatiker:innen)
IT als Modellabteilung fiir
New Work mit Ausarbeitung einer Strategie zur ~ Zentrale Gleichstellung, Dez. . . .
Vereinbarkeits- Fachkréftegewinnung 111, New Work, Familienbiiro Ausgearbeitete Strategie zu entwickeln

Schwerpunkt

Alle Beschiftigten werden zu

Gender- und Nach einem Jahr haben 30% der

Diversitatskompetenz bei Workshops im Rahmen des PE/OE, Zentrale Gleichstellung, ;. peitende mindestens ein zu entwickeln
p. . GEP Trainingskonzeptes Team GE&DIM ..
allen Beschéftigten fordern Training durchlaufen
geschult
Frauenanteil in mannlich Active Recruiting/ Active Zentrale Gleichstellung,
domini T héh Promotion Leitfaden fiir MTV Personalservice, Leitfaden entwickelt zu entwickeln
ominierten Teams erhohen entwickeln Dezernent:innen

4 Entwicklungen der Zusammensetzungen von Leitungspositionen und Gremien

4.1 Leitungspositionen

4.1.1 Bestandsanalyse

Wihrend 2019 noch zehn der 28 Leitungspositionen an der HRW von Frauen besetzt waren (36%), konnte dieser Anteil bis 2022 auf 47%
(17 von 36) gesteigert werden. Besonders erfreulich ist, dass durch die Ernennung einer Prodekanin am Fachbereich 2 der Anteil der Frauen in

Leitungspositionen in 2023 sogar auf 50 Prozent gesteigert werden konnte und Fachbereich 2 inzwischen ein komplett weiblich besetztes
Fiihrungsteam hat.
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4.1.2 Ziele und Mallnahmen

Ziel

gemessen?

Anteil der Frauen in
Leitungspositionen bei mind.
50% halten

Mafinahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Aktive Rekrutierung; Anreize schaffen fiir
Frauen in Fithrung

Zustandigkeit

Qualitatskriterien

Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung

Personalservice, zentrale
Gleichstellung, Prasidium,
PE&OE

Konzept Frauen in Fiihrung
entwickelt

Stand der Umsetzung

in Umsetzung

Familienfreundliche Fithrung

Verankerung von Familienfreundlichkeit
und Vereinbarkeitsthematik im HEP und
weiteren Strategiepapieren

Présidium

Dauerhafte Verankerung
gewdhrleistet

in Umsetzung

Alle Fiihrungskréfte werden zu
familienfreundlicher Fiihrung* im
Rahmen des GEP Trainingskonzeptes
geschult

Zentrale Gleichstellung,
PE&OE, Prasidium,
Familienbiiro

Nach einem Jahr haben 30% der
Fiihrungskréfte mindestens ein
Training durchlaufen

zu entwickeln

Teilzeitmodelle, Jobsharing auch in
Fithrungspositionen

Personalservice, Prasidium,
PE&OE

Konzept Frauen in Fithrung
entwickelt

zu entwickeln

Sensibilisierung fiir Rollen-
Stereotype

Auch Viter werden bei Bekanntwerden
einer Schwangerschaft gefragt, wie lange
sie in Elternzeit gehen wollen

Personalservice, Vorgesetzte

Aufnahme des Bausteins in die
Fiihrungskrafteschulung

zu entwickeln

Gender- und
Diversitatskompetenz ist
Auswahlkriterium fiir die
Stellenbesetzungsverfahren von
Leitungspositionen

Entwicklung eines Leitfadens zur
Beurteilung von Gender- und
Diversitdtskompetenz von Bewerber:innen

Personalservice, Team
GE&DiM, Zentrale
Gleichstellung

Katalog entwickelt

zu entwickeln

4.2 Geschlechtsparitatische (Leitungs-)Gremien

4.2.1 Bestandsanalyse

Die Leitungsgremien der Hochschule sind neben der (erweiterten) Hochschulleitung der Hochschulrat und der Senat. Von den fiinf Positionen des
Prasidiums sind aktuell das Amt der Préasidentin und das der Vizeprasidentin fiir Studium und Lehre mit Frauen besetzt.
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Der erweiterten Hochschulleitung gehoren aulerdem alle Institutsleitungen, Dezernent:innen und die zentrale Gleichstellungsbeauftragte an, in
Summe zwolf Personen von denen aktuell fiinf weiblich gelesen werden.

Der Hochschulrat besteht aus acht externen Mitgliedern und war in der Amtszeit 2018-2023 paritdtisch besetzt. Die Besetzung des neu gewdahlten
Hochschulrates (ab Dezember 2023) ist ebenfalls paritédtisch.

Der Senat setzt sich aus insgesamt 37 Personen zusammen, unter den 18 gewdhlten Mitgliedern der Amtsperiode 2022 bis 2024 sind sechs weiblich
gelesene Personen (33%), im gesamten Senat 14 (38%). Unter den acht professoralen Mitgliedern ist lediglich eine Frau (12,5%).

4.2.2 Ziele und Mallnahmen

Mafnahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung  Woran wird die Zielerreichung
gemessen?
Parititisch besetzte Leitungs- i i i
. 8 Frauen sind explizit fiir die Aufstellung Prisidium, Dekan:innen, zentrale Ansp rac.hen §md akten.k.undlg, Antell .
Gremien fiir Gremien anzusprechen Gleichstellung Frauen in Leitungspositionen nimmt in Umsetzung
(§ 11b HG NRW9) P kontinuierlich bis zur Paritat zu
Entlastung bei Ausgleichsprogramm fiir Professorinnen s Monitoring der Beteiligung tber
.pe L e . Prasidium, zentrale Punktesystem; Evaluation der .
geschlechtsspezifischer bei iiberdurchschnittlicher Beteiligung an . . zu entwickeln
2. . Gleichstellung Entlastungsmalnahmen nach einem
Uberbelastung der akademischen Selbstverwaltung Jahr
Familienfreundliche Kritische Grenugnzelten verschieben, so Prisidium, Gremienleitungen, (teilweise) Verschiebung der .
T it dass Personen mit Care-Verantwortung sentrale Gleichstellun Gremienzeiten zu entwickeln
agungszeiten besser teilnehmen kénnen 8
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5 Chancengerechte Entwicklung der Hochschulinfrastruktur und -kultur

Im Rahmen der Bemiihungen um eine umfassende Gleichstellung und Vielfalt an Hochschulen steht die Entwicklung einer chancengerechten
Hochschulinfrastruktur und -kultur im Fokus. Dabei soll ein inklusives Umfeld geschaffen werden, das gleiche Chancen fiir alle Angehérigen der
Hochschulgemeinschaft gewdhrleistet.

Mafinahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung  Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Entwicklung eines
Trainingskonzeptes zur
Awareness und . .
o e .. Implementierung von Zentrale Gleichstellung, . . .
Sensibilisierung fiir oo NV . . Trainingskonzept entwickelt zu entwickeln
. Sensibilisierungstrainings im Bereich Team GE&DiM
Gleichstellungsfragen schaffen o
Gender & Diversity fiir
Mitarbeitende
Bereitstellung von Geldern die fiir
Hochschulweit und gleichstellungsfordernde
interdisziplindr Anreize fiir die MaBnahmen von allen Zentrale GB, u . .
o . - Antrage werden eingereicht und .
Umsetzung von Hochschulangehérigen beantragt Gleichstellungskommission, umeesetzt zu entwickeln
Gleichstellungsmafnahmen werden konnen, Priifung durch die Prasidium 8
schaffen Gleichstellungskommission,
Bescheidung durch das Prasidium
On-Boarding Gesprédche mit
dezentralen Fachbereichs- Umsetzung der Onboarding- .
Gleichstellungsbeauftragten zur Zentrale GB Gespréche zu entwickeln
Vereinheitlichung der Vermittlung der Zielsetzung
Gleichstellungsarbeit Jéahrliche Fortbildung mit
extern?r/_extanem Referent:in fiir Zentrale GB Teilnahme an Fortbildung zu entwickeln
Beschéftigte in der zentralen und
dezentralen Gleichstellung
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5.1 Genderkompetenz in der Forschung

Es liegen aktuell kaum Daten zu Geschlechterverhdltnissen unter den Forschenden an der HRW im Allgemeinen vor, allerdings deuten die verfiigbaren
Daten darauf hin, dass es auch hier eine deutliche Unterreprasentanz gibt:

So wurden im Jahr 2019 im Rahmen der internen Forschungsférderung (Anschubfinanzierung) 6 Antrdge gestellt, davon 3 von Frauen. Bewilligt
wurden 5 Antrdge (in Summe 115.187€), davon 2 von Frauen (44.966€ gesamt). Von den 9 in 2022 gestellten Antrdgen wurden 4 von Frauen
eingereicht. Bewilligt wurden 3 Antrdge mit einer Gesamtsumme von 85.460€, darunter keine weibliche Beteiligung.

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Evaluation der Ist-Situation

Erhebung von genderbezogenen
Daten jeweils im Zeitablauf pro
Semester:

Anteil Forschungssemester von
Professorinnen

Anteil SWS-Reduktion
Professorinnen

Anteil Promotionskandidatinnen
Anteil Anschubfinanzierung von
Professorinnen

Anteil weiblicher stimmberechtigter
Mitglieder in der FuT Kommission
pro Statusgruppe

Umsetzung

FuT, zentrale Gleichstellung

gemessen?

Bereitstellung der Zahlen

zu entwickeln

Frauenanteil unter den
Forschenden erhohen

Identifikation von Hindernissen fiir
Frauen in der Forschung

FuT, Prasidium, zentrale
Gleichstellung

Einfiihrung eines transparenten
gendergerechten Systems

zu entwickeln

Entwicklung von Malnahmen, um
den identifizierten Hindernissen
entgegenzuwirken

FuT, zentrale GB

Unterstiitzung von antragstellenden
Frauen, Beratung, aktive Ansprache
von potenziellen Forscherinnen

Team FuT, Team GE&DiM,
zentrale Gleichstellung, FB

Anteil der antragstellenden
Frauen entspricht mindestens dem
Anteil der Professorinnen

zu entwickeln
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Mafinahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Woran wird die Zielerreichung
Umsetzung gemessen?
rksh ndersensibl .
Workshop i ,,ge dersensible Team GE&DiM, Zentrale .
Forschung“ fiir Beratende und . Steigende Nachfrage nach den .
) Gleichstellung, Team FuT, zu entwickeln
. . Antragstellende im Rahmen des genannten Workshops
Gendersensibilitit als Teil - Ombudsperson GWP
GEP Trainingskonzeptes
aller Forschungsvorhaben - -
Verédnderung der Auswahlkriterien .o
verankern . . . Présidium, Zentrale
in der internen Forschungsforderung . « .
. N Gleichstellung, Team FuT, verdndertes Bewertungsschema zu entwickeln
und in Vorauswahlrunden fiir c
Team GE&DiM
externe Forschungsvorhaben
Bewertungsschema anpassen; .
o ung passen; Team GE& DiM,
Diversifizierungsgrad der offensive Ansprache der .
.. Forschende, Team FuT, zu entwickeln
forschenden Teams erhéhen Antragstellenden (s. neue DFG sentrale Gleichstellun
Richtlinie GWP) 8

5.2 Genderkompetenz in Studium und Lehre

Mafnahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Woran wird die Zielerreichung
Umsetzun; emessen?
Sichtbarmachen von gender-  Aufnahme als Kriterium zur Team Hochschuldidaktik, .
. . . . Umsetzung eines Labels und
und diversititssensiblen Bewertung guter Team GE&DiM, zentrale Anwendune im Curriculum vorhanden
Lehrformaten Lehrveranstaltungsformate Gleichstellung &
Gendersensible Sprache in Schulungs- und Beratungsangebote
. . .. . Team HD, zentrale .. .
Lehr- und Lernmaterialien fiir alle Lehrenden im Rahmen des . Trainings werden nachgefragt zu entwickeln
. Gleichstellung

verankern Trainingskonzeptes GEP

Auswertung von verwendeten
S?elgerung der Prasenz von Le'hrmfit”erlal}en m Hmbhck auf Zentrale Gleichstellung, Abfrage in der Lehrevaluation bei )
diversen Role Models & Diversitatskriterien in Lehrende. Team GE&DiM den Studis zu entwickeln
Praxisbeispielen in der Lehre  Praxisbeispielen und Feedback an ’

Lehrende
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Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die
Umsetzung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der Umsetzung

Schulungs- und Beratungsangebot
fiir alle Lehrenden zur
diversitdtssensiblen Gestaltung von
Lehrmaterialien

Zentrale Gleichstellung,
Team GE&DiM, Team HD

Nutzung des Schulungsangebots

zu entwickeln

Awareness in der
Studienberatung und im
StudierendenService schaffen

Schulung von Dez IV MA (alle mit
Studi Kontakt) zum Thema Gender
& Diversitat im Rahmen des
Trainingskonzeptes GEP

Zentrale Gleichstellung,
Team GE&DIiM

Steigende Nachfrage nach
Trainings

zu entwickeln

5.3 Gendersensible Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Mafinahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Realisierung von
ausschlieflich gender- und
diversitatssensibler
Kommunikation

Erstellung eines
Kommunikationskonzeptes und
begleitenden Leitfadens mit
,Gender & Diversitat“
Kernbotschaften

Umsetzung

Prisidium, HM&K, Zentrale

Gleichstellung, Team
GE&DiM

gemessen?

Umsetzung des Leitfadens

zu entwickeln

Uberarbeitung der Bildsprache in
On- und Offline Kommunikation

HM&K, Zentrale
Gleichstellung

Entwicklung und Anwendung
einer Checkliste fiir
gendersensible
Kommunikationsmafnahmen

in Umsetzung

Fokus auf weibliche Role Models in
der Kommunikation

HM&K, Zentrale
Gleichstellung

Evaluation aller neuen
Kommunikationsmafnahmen

in Umsetzung

Priifung aller dauerhaften
Kommunikationsmittel (z.B. Flyer,
Messestande) auf gender- und
diversitdtsgerechte Darstellung

HM&K, Zentrale
Gleichstellung

Evaluation aller neuen
Kommunikationsmafnahmen

zu entwickeln
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Mafinahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Etablierung des Gender Help
Desk als Hilfestellung zum
Gendern von Texten

Interne Kommunikationskampagne
zur Steigerung der Bekanntheit des
Gender Help Desk

Umsetzung

HM&K, Team GE&DiM
Zentrale Gleichstellung

gemessen?

Steigerung der Anfragen an den
GHD

zu entwickeln

Offentlichkeitswirksame
Positionierung der HRW im
Bereich Gender- und
Diversititskompetenz

Veranstaltungsreihe VIVA LA
GENDER

Zentrale Gleichstellung

Veranstaltungsreihe geplant &
umgesetzt; Prasenz in der
Offentlichkeit

in Umsetzung

Kommunikative Begleitung des
Mentoring Programms HeRWings

HM&K, zentrale
Gleichstellung

Prasenz in der Offentlichkeit

zu entwickeln

Verstetigung von Veranstaltungen
im Bereich Gender & Diversitdt mit
verschiedenen regionalen
Partner:innen

Zentrale Gleichstellung,
Team GE&DiM

Angebot von regelmafigen
Veranstaltungen

in Umsetzung

Mitgliedschaften und Engagement
bei (iiber)regionalen Netzwerken
und deren Sichtbarmachung

FB GB, Zentrale
Gleichstellung, Team
GE&DiM

Aktive Mitgliedschaft, Schaffung
von Kommunikationsanldssen

in Umsetzung

Geschlechtsneutrale Anrede
in interner und externer
Kommunikation

Erstellung eines Leitfadens, der die
Ansprache mittels Vor- und
Nachname und ohne Anrede
(,,Frau“/,,Herr*) erlautert

Team GE&DiM, zentrale
Gleichstellung/ HM&K

Umsetzung des Leitfadens

zu entwickeln

5.4 Gendersensible Gebiudeinfrastruktur

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Diskriminierungsfreier
Zugang zu Sanitiaranlagen ist
moglich

All Gender WC an allen Standorten

Umsetzung

Zentrale Gleichstellung,

Gebdudemanagement, Team

GE&DIiM

gemessen?

Umsetzung der All Gender WC
an allen Standorten

in Umsetzung
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Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Barrierearmer Zugang zu
Hygieneprodukten fiir
menstruierende Personen

Hygieneprodukt-Spender/
Automaten an allen Standorten

Umsetzung

Zentrale Gleichstellung

gemessen?

Umsetzung der Hygieneprodukt-
Spender an allen Standorten

in Umsetzung

Sichere Mobilitat zwischen
und an allen Standorten

Beriicksichtigung genderrelevanter
Aspekte im Klimaschutzkonzept

Klimaschutzmanager:in,
zentrale Gleichstellung,
Prisidium, Team GE&DiM

Gender & Diversitdt werden im
Klimaschutzkonzept aktiv
besprochen und in allen
Malknahmen bedacht

zu entwickeln

Begleitservice durch
Sicherheitsdienst in Randzeiten

Prasidium, FM

Service vorhanden, bekannt und
nachgefragt

vorhanden

Genderkompetente Beratung
zu Themen der
Arbeitssicherheit

Uberarbeitung der Schulungen und
Materialien zur Arbeitssicherheit
(z.B. Moodle Kurs)

Arbeitssicherheit, eLearning,
zentrale Gleichstellung

Umsetzung iiberarbeiteter
Materialien innerhalb eines Jahres

zu implementieren

Einrichtung/ Aufwertung von
Frauenparkplitzen an allen
Standorten

Umgestaltung der Parkplédtze im
Parkhaus Campus MH, neu
Einrichtung an den anderen
Standorten

Gebdudemanagement,
zentrale Gleichstellung

Erfolgreiche Umgestaltung und
Einrichtung

zu entwickeln

5.5 Gendersensible Digitalisierung

Maf3nahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Unbiirokratische
Veranderung von
Geschlechtseintragen

Anrede- und Namensédnderungen
konnen per Formular beantragt
werden und werden anschlieBend
sofort durch die IT (Mailadresse,
Login) umgesetzt

Zentrale Gleichstellung, IT,
Prisidium, Team GE&DiM

emessen?

Vereinfachte Formulare liegen vor
und werden genutzt

zu entwickeln
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Maf3nahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung

Stand der Umsetzung

Digitale Erfassungssysteme
sind
genderdiskriminierungsfrei

In sdmtlichen Systemen und
Formularen werden neben
,,mannlich“ und ,,weiblich*
mindestens auch die Optionen
»divers“ und ,keine Angabe“
gefiihrt bzw. wird auf die Abfrage
des Geschlechts verzichtet

Prasidium, IT, zentrale
Gleichstellung, Team
GE&DiM

gemessen?

Informationen zur Anrede sind
eingepflegt und nutzbar

zu entwickeln

Abbau von Kontakt-Barrieren
in der Arbeit mit KI/
Roboteranwendungen und
Softwarelésungen

Beriihrungspunkte in Form von
Vorfiihrungen, Schulungen und
regelméliger Prasenz am Campus
und zielgerichteten Angeboten fiir
weibliche Studierende und
Beschiftigte

Fachbereiche, PE, eLearning

Steigerung der Sichtbarkeit von
technischen Losungen an den
Campus

zu entwickeln

5.6 Familiengerechtigkeit

Ziel

gemessen?

Mafinahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

voll ausgestattete Eltern-Kind-
Réume inkl. Wickel-

Zustandigkeit

Qualitatskriterien

Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung

Laufende Uberpriifung der

Stand der Umsetzung

Familienfreundliche /Stillmoglichkeiten, Mikrowelle, Familienbiro Ausstattung vorhanden

Infrastruktur mobilen Spielekoffern/-zimmern
Kindgerechte Ausstattung in der Kinderteller, Hochstiihle vorhanden
Mensa
Ferienangebot fiir Kinder Familienbiiro R"egel.mal'hges Ferlenprogramm vorhanden

- .. fiir Kinder

Familienunterstiitzende

MaRnahmen Betreuungsangebote fiir Kinder
Not-(Rand-)Betreuung Familienbiiro von Hochschulangehérigen in zu entwickeln

Randzeiten
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Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Unterstiitzung bei individueller

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Zusammenarbeit mit
Kindertagesstétten an den

Stand der Umsetzung

Betreuungsplatzsuche Familienbiro verschiedenen Standorten und vorhanden
Vermittlung von Kontakten

Kinder sind an der HRW

willkommen und kénnen

mitgebracht werden, wenn die MA und Studis wissen um die

Betreuung anderweitig nicht Présidium, Familienbiiro Moglichkeit, ihr(e) Kind(er) vorhanden

sichergestellt ist — Absprachen mit

mitzubringen

Willkommenskultur Lehrenden, Vorgesetzten und Team

vorausgesetzt

Merkblatt zu Moglichkeiten und Familienbiiro. zentrale

Rahmenbedingungen fiir Menschen - ’ Merkblatt veroffentlicht zu entwickeln

. - Gleichstellung

mit Erziehungsaufaben

Flexibilisierung von Zeit und Ort

durch digitale Formate, .o Zunehmendes Angebot an

Pflichtveranstaltungen wéhrend der Présidium, Lehrende flexiblen Formaten vorhanden

Betreuungszeiten

Mit den Schulferien abgestimmter - I, Mindestens 7 Wochen

.. Familienbiiro, Prasidium ; .. . vorhanden
Vorlesungs- und Priifungsplan iibereinstimmende Ferien pro Jahr
Prasidium,

Optionen fiir Teilzeitstudium priifen ~ Studiengangskoordinationen, = Optionen wiirden gepriift zu entwickeln
Familienfreundliche Fachbereiche, Familienbiiro
Studienbedingungen Personen mit nachgewiesener Care-

Verantwortung haben ein
Vorbelegungsrecht fiir Seminare,
Ubungen, Veranstaltungen etc.

Prasidium, Familienbiiro,
Studierendenservice

Vorbelegungsrecht ist umgesetzt
und wird genutzt

zu entwickeln

Priifung ob Nachteilsausgleich fiir
Studierende mit nachgewiesenen
Care-Aufgaben, z.B. in Form von
Zeitzugaben bei Hausarbeiten/
Abschlussarbeiten rechtssicher zu
realisieren ist

Prasidium, Familienbiiro,
Studierendenservice

Priifung erfolgt

zu entwickeln
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Mafinahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung
gemessen?
Flexible Arbeitszeitmodelle Prasidium, PE/OE, Das Angebot wird genutzt und vorhanden
(Homeoffice, mobiles Arbeiten) Familienbiiro nachgefragt
New Work A'ngebot'e en'tw1ckeln Présidium, PE/OE, Das Angebot wird genutzt und .
(z.B. Jobsharing, Teilzeitmodelle, e zu entwickeln
Familienbiiro nachgefragt

Losungen fiir Pflegezeiten)

Die Mehrheit Gremiensitzungen
und zentralen Besprechungen

Besprechungs- und Gremienzeiten
P & (z.B. Dezernatsrunden,

vornehmlich wéhrend der Prasidium . . zu entwickeln
Betreuungszeiten Senatssitzung, erweiterte
8 Présidiumssitzung) finden
Familienfreundliche zwischen 9-15h statt
Arbeitsbedingungen Erstattung von zusétzlichen

Betreuungskosten die durch

Teilnahme an Fortbildungen oder

Dienstreisen auf Personen mit Care-  Familienbiiro
Verantwortung zukommen (s. §10

BGleiG) und interne

Kommunikation dieser M6glichkeit

Wissenschaftl. Mitarbeitende:

Wer nach §2.1 befristet ist, wird auf

die Moglichkeit hingewiesen, fiir Personalservice, Prasidium

Angebot in der Zielgruppe

bekannt In Umsetzung

Hinweis erfolgt durch die . .
zu implementieren

Care-Ausfallzeiten eine Personalabteilung
Verldngerung zu bekommen
Netzwerk Sisterhood@HRW fiir alle
Vernetzung fordern FLINTA mit Care-Verantwortung Familienbiiro, zentrale RegelmaRige Treffen, gelebter in Umsetzung
etablieren und Teilnahme Gleichstellung Austausch

ermoglichen
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5.7 Diversitat

Diversitits-Strategie
konzipieren und umsetzen

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Diversitdts-Strategie fiir die HRW
erstellen, die alle
Diversitatsdimensionen berticksichtigt

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die
Umsetzung

Team GE&DiM, zentrale
Gleichstellung

Qualitatskriterien

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Hochschulinterne Veroffentlichung
und Kommunikation der Strategie

Stand der Umsetzung

zu entwickeln

Entwicklung eines Schulungskonzeptes
fiir Mitarbeitende um Sensibilitét fiir
alle Formen von Diversitét zu steigern
und Diversitdtskompetenz zu erh6hen

Team GE&DiM, zentrale
Gleichstellung

Start mit einem Basis-Angebot an
Workshops 2025 Festlegung eines
verpflichtenden Schulungsturnus fiir
die unterschiedlichen Beschaftigten-
Gruppen

zu entwickeln

Support fiir neurodivergente
Menschen

Bekanntmachung der Moglichkeit zur
Beantragung von Nutzung von
Hilfsmittel fiir neurodivergente
Menschen sowohl im Studium als auch
am Arbeitsplatz (Bsp: noise-cancelling
Kopthorer)

Team GE&DiM, Prasidium,
Lehrende & Vorgesetzte

Etabliertes Antragswesen und
erfolgreiche Antragstellung/ -
umsetzung

in Umsetzung

Bekenntnis aller
Mitarbeitenden und
Studierenden zu einer Anti-
Diskriminierungs-Strategie

Alle Studierenden und alle
Mitarbeitenden unterzeichnen bei
Studien- bzw. Arbeitsantritt eine
Selbstverpflichtung gegen
Diskriminierung und Gewalt

Présidium, Personalservice,
Studierendenservice, zentrale
Gleichstellung, Team
GE&DiM, ADS

Aufnahme in Vertrags- und
Einschreibe-Unterlagen; Aufnahme in
die Prasentation des Prasidiums fiir
die HRWelcome Days

zu entwickeln

Aktivierung neuer,
bildungsferner Zielgruppen
fiir ein Studium

Programm zur Studienfinanzierung:
viele Studierende mit kleineren
Summen férdern

Présidium, Dez IV

Abgeschlossene Konzeptentwicklung
und Pilotierung mit einzelnen
Studiengédngen

zu entwickeln

Verstetigung der ,,Frauenparty” zum

Weltfrauentag als Party-Reihe um damit

ein Mini-Stipendium fiir eine Studentin
zu zahlen

Zentrale Gleichstellung

Veranstaltungsreihe implementiert

zu entwickeln

Identifikation und Nutzung neuer
Ansprachewege zur Erreichung
bildungsfernerer Zielgruppen (z.B.
Sportvereine, (religiose) Treffpunkte,
Messen)

Présidium, Dez IV, Team
GE&DiM, MINT4U,
TalentScouting, zentrale
Gleichstellung

Identifikation und Nutzung neuer
Anspracheorte

zu entwickeln

Seite 27 | Amtliche Bekanntmachung Nr. 20/2024 | Miilheim, den 16.08.2024




5.8 Schutz vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die

Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Woran wird die Zielerreichung

Veroffentlichung eines
Leitfadens zum Umgang mit
sexueller Diskriminierung
und Gewalt im
Hochschulkontext

Erarbeitung des Leitfadens mit
Krisen-Interventionsplan fiir den
Ernstfall

Umsetzung

Zentrale Gleichstellung,
ADS, Prasidium, externe
Rechtsberatung

gemessen?

Offentlich zugénglicher Leitfaden
und Bekanntheit/
Anwendungsbereitschaft bei
zentralen Akteur:innen

zu implementieren

Bekanntheitssteigerung der in
2023 neu eingerichteten Anti-
Diskriminierungsstelle

Entwicklung von
Kommunikationsmafnahmen und
-mitteln

ADS, Prasidium

Zunehmende Bekanntheit und

Nutzung der ADS zu entwickeln

Awareness fiir sexuelle
Diskriminierung und Gewalt

Awareness Kampagne gegen SDG
entwickeln: Handzeichen bekannt
machen und Hilfsangebote
kommunizieren

Zentrale Gleichstellung

Handzeichen wird als Hilferuf

zu entwickeln
gekannt und genutzt

5.9 Gender Budgeting

Mafnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die
Umsetzung

Qualitatskriterien Stand der Umsetzung

Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Sensibilisierung fiir Gender
Budgeting Grundsatze in der
internen Mittelvergabe

Evaluation der Grundsétze der
Mittelverteilung nach
gendersensiblen Kriterien

Présidium, zentrale
Gleichstellung, ACQM

Evaluation erfolgt zu implementieren
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6 Qualitdtssicherung und Nachhaltigkeit

Die Qualitédtssicherung und -entwicklung der gleichstellungspolitischen Ziele und Mallnahmen,
wie hier beschrieben, erfolgt unterstiitzend. Die Umsetzung der einzelnen Malnahmen wird
kontinuierlich anhand der festgelegten Qualitdtspriifungskriterien iiberwacht. Den Vorgaben
entsprechend wird ein jahrlicher Statusbericht den Stand der Umsetzung dokumentieren und den
Gender Equality Plan evaluieren (entspricht damit auch §5(7) LGG NRW). Falls die festgelegten
Ziele nicht erreicht wurden, ist dies ausfiihrlich zu dokumentieren. Die Gesamtevaluation des GEP
erfolgt dann nach fiinf Jahren mit seiner Aktualisierung. Fiir die Planung, Umsetzung und
Evaluation aller MaBnahmen sowie die Anpassung der Ziele und die Dokumentation/ Erstellung
des jahrlichen Statusberichtes sind rund 80 Arbeitsstunden monatlich (0,5 VZA) notwendig,
verstetigt anzusiedeln in der zentralen Gleichstellung.

Der GEP wird als Bestandteil des Hochschulentwicklungsplans angesehen.

Hochschulrat, Senat und Préasidium der HRW vertreten die Ziele und Regelungen des Gender
Equality Plans nachdriicklich und fordern die Mitglieder und Angehérigen der Hochschule Ruhr
West auf, bei der Umsetzung des Planes Unterstiitzung zu leisten. Alle Vorgesetzten tragen im

Rahmen der ihnen ibertragenen Kompetenzen in ihren Zustdndigkeitsbereichen die
Verantwortung dafiir, dass die hier formulierten Ziele realisiert werden.

7 Schlussbemerkung

Der Gender Equality Plan wurde erstellt von:

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte, Simone Krost

Der Gender Equality Plan tritt am Tag nach seiner Veroffentlichung in den Amtlichen
Bekanntmachungen der Hochschule Ruhr West in Kraft.

Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Prasidiums der Hochschule Ruhr West vom
01.07.2024.

Bekanntgegeben und veréffentlicht durch die Prasidentin der Hochschule Ruhr West

Miilheim an der Ruhr, den 14.08.2024 Die Présidentin

Gez. Prof. Dr. Susanne Staude
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