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Der aktuelle Gleichstellungsplan wurde erstellt von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
der Hochschule OWL, Dr."in Meike Seidel-Kehde in Zusammenarbeit mit dem Gleich-
stellungsteam sowie den Verantwortlichen und Ansprechpersonen aus allen aufgefiihrten
Bereichen. Die Hochschulleitung empfiehlt ihn dem Senat zur Beschlussfassung.

Die zugrundeliegenden Zahlen wurden von Dezernat 1l Personal und Organisation,
Justiziariat sowie dem Sonderbereich Strategische Hochschulentwicklung zur Verfigung
gestellt.

Hochschulleitung und Gleichstellungsbeauftragte danken allen Beteiligten fur Ihre Mitarbeit.
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A. Rahmenplan

l. Vorwort

Mit der Umbenennung des Frauenfdrderplans in Gleichstellungsplan hat sich das Land NRW
programmatisch fur die positive Ausgestaltung von Chancengerechtigkeit zwischen Frauen
und Mannern positioniert und beférdert damit einen synergetischen Brickenschlag zwischen
den Geschlechtern.

Die Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern ist in diesem Sinne als zentrale
Querschnittsaufgabe an der Hochschule Ostwestfalen-Lippe zu sehen. Der vorliegende
Gleichstellungsplan bindelt die gleichstellungspolitischen Malinahmen der Hochschule, er-
fasst die Ergebnisse der Umsetzung des vormaligen Frauenférderplans und zeigt die weitere
Perspektiven der Gleichstellungspolitik als bedeutsamen Bestandteil des Leitbildes der
Hochschule Ostwestfalen-Lippe auf. Der Gleichstellungsplan dient dabei sowohl der verbind-
lichen Fixierung der Ziele der Hochschule in Bezug auf die Gleichstellung als auch der inter-
nen wie externen Vermittlung umgesetzter, bestehender und geplanter Gleichstellungsmali3-
nahmen.

lI.  Einleitung

Der Gleichstellungsplan orientiert sich an der Situation der Studentinnen, der wissenschaftli-
chen und wissenschaftsstiitzenden Mitarbeiterinnen sowie der Professorinnen der Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe. Ziel des Plans ist es, messbare und spirbare Verbesserungen
der Gleichstellungssituation an der Hochschule insgesamt sowie in einzelnen Fach- und
Themenbereichen zu bewirken.

Der neue Gleichstellungsplan 2016-2019 setzt auf die bisher im Rahmen des vorangegan-
genen Frauenforderplanes 2013-2016 bzw. Gleichstellungskonzeptes 2013 im Professorin-
nenprogramm Il und den im "audit famliengerechte Hochschule" definierten Themenfeldern
und MaRRnahmen auf und fihrt diese zu einem ganzheitlichen Ansatz zusammen. Insofern
sind die Inhalte des Gleichstellungsplanes, der zentrale Rahmenplan mit seinen regelmafi-
gen Fortschreibungen und die Berichte der Bereiche, das Controlling- und Planungsinstru-
ment zur Erfullung des Gleichstellungsauftrags der Hochschule OWL nach § 4 Abs. 3 Satz 1
des nordrheinwestfalischen Hochschulgesetzes (HG NRW). Normativ bestehen insbesonde-
re folgende gesetzliche Rahmenbedingungen und Vorgaben:

Grundgesetz = Art. 3 Abs. 2 S. 1: Manner und Frauen sind gleichberechtigt

= Art. 3 Abs. 2 S. 2: Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin.

= Art. 3 Abs. 3: Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner
Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner
Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religidsen
oder politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt wer-
den. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt wer-

den.
Allgemeines *» 8§ 1 Ziel des Gesetzes: Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen
Gleichbe- aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
handlungs- Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-
gesetz rung, des Alters oder der sexuellen Identitéat zu verhindern oder zu
beseitigen.
Landesgleich- = §1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsétze

stellungsgesetz
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NRW

Abs. 1: Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grund-
rechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. Nach
MalRgabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen gefor-
dert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel des
Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fur Frauen und Manner zu verbessern.

Abs. 2: Frauen und Manner dirfen wegen ihres Geschlechts
nicht diskriminiert werden. Eine Diskriminierung liegt auch
dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Rege-
lung oder Mafinahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesent-
lich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und
dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist.
Malnahmen zur Fdrderung von Frauen mit dem Ziel, tatsach-
lich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben unbe-
rahrt.

Hochschul-
gesetz NRW

n §3

Aufgaben

Abs. 4 Satz 1 und 2: Die Hochschulen férdern bei der Wahr-
nehmung ihrer Aufgaben die tatsdchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Méannern in der Hoch-
schule und wirken auf die Beseitigung der fur Frauen beste-
henden Nachteile hin. Bei allen Vorschlagen und Entscheidun-
gen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen zu beach-
ten (Gender Mainstreaming).

§ 24 Gleichstellungsbeauftragte; gleichstellungsbezogene Mittel-
vergabe:

Abs. 1 Satz 1 - 3: Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte hat
die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehdrige der
Hochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Erfullung
des Gleichstellungsauftrages der Hochschule hin. Insbesonde-
re wirkt sie auf die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter As-
pekte bei der wissenschaftlichen, administrativen und techni-
schen Arbeit, bei der Entwicklungsplanung, bei Personal- und
Strukturmalinahmen und bei der leistungsbezogenen Mittel-
vergabe hin.

Abs. 3 Satz 1, 2 und 4:Die Fachbereiche bestellen Gleichstel-
lungsbeauftragte des Fachbereichs und ihre Stellvertretungen.
... Die Gleichstellungsbeauftragte des Fachbereichs wirkt auf
die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Aspekte bei der Er-
fullung der Aufgaben des Fachbereichs hin. Die Grundordnung
kann vorsehen, dass fur mehrere Fachbereiche auf der Grund-
lage einer Ordnung dieser Fachbereiche eine gemeinsame
Gleichstellungsbeauftragte bestellt werden kann, wenn diese
Bestellung mit Ricksicht auf die Aufgaben und Grof3e dieser
Fachbereiche zweckmalig ist und im Benehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten erfolgt.

Abs. 5: Bei der Mittelvergabe an die Hochschulen und in den
Hochschulen ist der Gleichstellungsauftrag angemessen zu be-
riicksichtigen. Dies gilt insbesondere fir die leistungsbezogene
Mittelvergabe, die Entwicklung gendergerechter Finanzie-
rungsmodelle und die Ausstattung und Entlastung der Gleich-
stellungsbeauftragten.

§ 37a Gewahrleistung der Chancengerechtigkeit von Frauen und
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Méannern bei der Berufung von Professorinnen und Professoren:
— Abs. 1: Das Rektorat setzt fur die in den Fachbereichen vertre-

tenen Fachergruppen im Einvernehmen mit der Dekanin oder
dem Dekan eine Gleichstellungsquote fir in der Regel drei
Jahre fest; der Beschluss ist im Verkiindungsblatt zu veréffent-
lichen. Die Gleichstellungsquote bildet das Verhaltnis zwischen
den Frauen und Méannern ab, die in der jeweiligen Fachergrup-
pe innerhalb einer Ausgangsgesamtheit die Einstellungsvo-
raussetzungen fir Professorinnen und Professoren erfllen.
Bei der Festsetzung der Gleichstellungsquote bestimmt das
Rektorat die Ausgangsgesamtheit, innerhalb derer das Ver-
haltnis nach Satz 2 ermittelt werden soll, nach sachgerechten,
an dem Ziel der Gewéhrleistung der Chancengerechtigkeit ori-
entierten Kriterien.

Abs. 2: Die Hochschule strebt an, in den Fachergruppen ein
Verhéltnis zwischen Professorinnen und Professoren zu errei-
chen, welches der Gleichstellungsquote nach Absatz 1 ent-
spricht. Dies gilt insbesondere hinsichtlich der Ausgestaltung
des Verfahrens zur Vorbereitung der Berufungsvorschlage, der
Beschlussfassungen der Berufungskommissionen und des
Fachbereichsrats Uber den Berufungsvorschlag sowie hinsicht-
lich der Berufungen durch die Rektorin oder den Rektor. Satz 1
findet keine Anwendung, soweit in der Hochschule in einem
Fach oder einer Fachergruppe der Anteil der Professorinnen
im Verhaltnis zu dem Anteil der Professoren Uberwiegt.

Abs. 3: Die Hochschule wirkt darauf hin, dass innerhalb der
Mitglieder der Gruppen nach § 11 Absatz 1, insbesondere in-
nerhalb der Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer, das Verhdltnis zwischen Frauen und M&annern ange-
messen ist.
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1. Struktur und Ausgangsituation der Hochschule

Exzellent in Forschung, Lehre und (Wissens-)Transfer — die Hochschule Ostwestfalen-Lippe
hat in den vergangenen Jahren einzigartige Lehrangebote, herausragende Forschung und
innovative Transferstrukturen entwickelt.

Mit ihren drei Standorten Lemgo, Detmold, Hoxter und dem Studienort Warburg ist die Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe (Hochschule OWL) fest in der Region Ostwestfalen-Lippe einge-
bunden. An der Hochschule studieren zurzeit ca. 6.600 Studierende in insgesamt 45 Studi-
engangen mit Bachelor- und Masterabschluss. Das Studienangebot der Hochschule OWL ist
Uberwiegend ingenieurwissenschaftlich ausgerichtet. Studiengange wie Lebensmitteltechno-
logie, Innenarchitektur, Landschaftsarchitektur oder Zukunftsenergien runden das attraktive,
technisch-naturwissenschaftliche Studienangebot ab und sind weit Uber die Landesgrenzen
hinaus bekannt.

Short facts:

Traditionell eher technisch-naturwissenschaftlich ausgerichtet, hat die Hochschule OWL ei-
nen Professorinnenanteil von 18,1%, und liegt damit unter dem NRW Durchschnitt von
21,4% (2014) und unter dem bundesdeutschen Durchschnitt von 20,6%".

Je nach Fachbereich schwankt der Professorinnenanteil stark: In den eher planerisch ge-
pragten Fachbereichen liegt er mit 30% in der ,Detmolder Schule fir Architektur und Innen-
architektur* oder 28,6% in der ,Medienproduktion“ und 23,1% in der ,Landschaftsarchitektur
und Umweltplanung* deutlich Gber dem Durchschnitt.

Im Mittelfeld liegen die Fachbereiche ,Life Science Technologies mit 20% und der Fachbe-
reich Produktion und Wirtschaft mit 17,4%.

Dagegen schneiden die Fachbereiche ,Bauingenieurwesen* mit 7,1%, ,Elektrotechnik und
Technische Informatik mit 6,7% sowie die Fachbereiche ,Maschinentechnik und Mechatro-
nik“ mit 7,7% und ,Umweltingenieurwesen und Angewandte Informatik* mit 7,7% eher unter-
durchschnittlich ab.

Ziel der Hochschule ist es, Uber alle Fachbereiche hinweg den Frauenanteil an den Profes-
suren auf 22% bis 2019 zu steigern, um durch vielfaltige Exzellenz, die durch Chancen-
gleichheit gegeben wird, eine positive Weiterentwicklung der Hochschule in Lehre und For-
schung zu erreichen.

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals liegt der Anteil der weiblichen Beschéftigten
bei 29,6%, damit liegt er unter dem NRW Durchschnitt von 38,2% in 2014. Auch hier gibt es
starke Schwankungen zwischen den Fachergruppen — eine sogenannte horizontale Segre-
gation — und in den Entgeltstufen — eine sogenannte vertikale Segregation®. Von insgesamt
93 wissenschatftlichen Mitarbeiter/innen-EG-13-Stellen sind 19 mit Frauen besetzt (20,4%).
Beim wissenschaftsstitzenden Personal ergibt sich ein ausgewogenes Bild. Der Anteil der
weiblichen Beschaftigten betragt in 2016 52,9% und ist damit &hnlich wie in den Vorjahren.
Bezogen auf den Frauenanteil unter den Studierenden ergibt sich ein &hnliches Bild wie un-
ter den Professorinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen — auch hier schwankt der
Anteil je nach Fachergruppe.

Ein ausfuhrlicher Datentberblick erfolgt im nachfolgenden Bericht zum Rahmenplan und im

Bericht der dezentralen Bereiche.

! Quelle: Beate Kortendiek (u.a): Gender-Report. Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfilischen
Hochschulen, in: Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW Nr. 25, Essen 2016, S. 69
’Quelle: Wetterer, Angelika (2002): Arbeitsteilung und Geschlechterkonstruktion. ,,Gender at work” in theoreti-

scher und historischer Perspektive. Konstanz: UVK Verlagsges.
9
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2. Gleichstellungspolitik an der Hochschule

Zur Forderung der Chancengleichheit der verschiedenen Statusgruppen der Hochschulan-
gehdorigen entwickelt die Hochschule OWL ihre Gleichstellungspolitik stetig weiter. Dabei
versteht die Hochschule OWL die Umsetzung von Gleichstellung als Doppelstrategie, die
sowohl Strukturmafinahmen in verschiedenen Handlungsfeldern als auch MaRRnahmen zur
individuellen Gleichstellungsférderung umfasst. Dariiber hinaus wird die Gleichstellungspoli-
tik der Hochschule flankiert durch die MalRnahmen und Projekte des Managing Diversity und
der Vereinbarkeitsforderung®. Diese werden als einander erganzende Konzepte verstanden.

Abbildung: Handlungsfelder Gleichstellung und Vielfalt an der Hochschule OWL

Gleichstellung und Vielfalt

Quelle: Eigene Darstellung

Im Hochschulentwicklungsplan fur die Jahre 2012 bis 2017 hat das Prasidium der Hochschu-
le OWL mit der Definition von Gleichstellung als einer der Querschnittsaufgaben der nachs-
ten Jahre strategisch relevante Ziele gesetzt:

e Fur eine zukunftsweisende Hochschulentwicklung strebt die Hochschule OWL Gen-
der-Diversity-Kompetenz aller an.

o Die Hochschule OWL unterstitzt gender-spezifische Themen sowohl in der Hoch-
schule als auch in der AuBendarstellung und eine nachhaltige Verbesserung der Ar-
beits- und Lebensbedingungen.

Mit dem Projekt ,Perspektive Vielfalt* hat die Hochschule in 2013 zusétzlich ein elaboriertes
Konzept fiur die Verknupfung der Themen Gleichstellung, Vielfalt und Vereinbarkeit vorge-
legt. Dadurch wurde ein Kulturwandel an der Hochschule weg von einer haufig kritischen
Haltung gegentiber dem Thema Gleichstellung hin zu einer Hochschule, in der Gleichstel-
lung und Vielfalt von allen Hochschulmitgliedern gelebt und geférdert werden, initiiert. Im
Sinne einer zukunftsweisenden Hochschulentwicklung ist es das Ziel der Hochschule OWL,

3 Kunadt, Susann; Schelling, Anna; Brodesser, David; Samjeske, Kathrin (2014): Familien-freundlichkeit in der

Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt Effektiv! — Fir mehr Famili-enfreundlichkeit an deutschen Hochschulen.
10
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sich durch die Initiative Perspektive Vielfalt nachhaltig als attraktive Arbeitgeberin und attrak-
tiver Studienort fir Frauen und Manner zu positionieren sowie die Qualitat ihrer Aushbildung
unter Gender-Diversity-Aspekten zu steigern.

Zudem bildet es die analytische Grundlage fur strategische Initiativen im Rahmen der struk-
turellen Gleichstellungsarbeit. So wurde das Projekt ,Perspektive Vielfalt* in 2014 und 2015
mit weiteren internen und externen Ooffentlichkeitswirksamen MalRnahmen fortgeftihrt und
auch in 2016 fortgeschrieben.

Die Gleichstellungsprojekte der Hochschule und die Erfolge im Rahmen der Gleichstellung
bzw. im Rahmen der familiengerechten Hochschule werden intensiv intern und extern kom-
muniziert.

2.1 Struktur und Organisation der Gleichstellung an der Hochschule

Gemal § 15 Abs. 1 LGG NRW und § 24 Abs. 1 HG NRW wird an der Hochschule eine zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte bestellt sowie geman § 15 Abs. 2 der Grundordnung (GO)
der Hochschule OWL zwei Stellvertreterinnen.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder An-
gehdrige der Hochschule sind, wahrzunehmen und wirkt auf die Erfullung des Gleichstel-
lungsauftrages der Hochschule hin. Insbesondere wirkt sie auf die Einbeziehung gleichstel-
lungsrelevanter Aspekte bei der wissenschaftlichen, administrativen und technischen Arbeit,
bei der Entwicklungsplanung, bei Personal- und Strukturmaf3nahmen und bei der leistungs-
bezogenen Mittelvergabe hin. Sie kann hierzu an den Sitzungen aller Gremien der mit An-
trags- und Rederecht teilnehmen.

Durch die strukturelle Ausdifferenzierung der Gleichstellungsarbeit u. a. im Zuge der erfolg-
reichen Bewerbung im Professorinnenprogramm Il des Bundes und des Landes NRW wird
die Gleichstellungbeauftragte in ihren Aufgaben inhaltlich und strategisch durch das Team
der Gleichstellung untersttitzt:

Abbildung: Organigramm der Gleichstellung der Hochschule OWL

i Dezentrale
Gleichstellung Gleichstellungs- Gleichstellungsbeauftragte
kommission der Fachbereiche
Stellv. zentrale Zentrale Stellv. zentrale
Gleichstellungs- Gleichstellung: Gleichstell
beauftragte beauftragte beauftragte p “
7 r
[ |1 1 Beauftragte
Familienservice
0,5 VZA
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nahmen (0,5 VZA) {1,0VZA) Beauftragte Dual Career
y Service
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Beauftragte Wiederein-
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Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte sowie ihre Stellvertreterin und die Mitglieder der
Gleichstellung beraten die Hochschulleitung und die zuklnftigen dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten der Fachbereiche in den hochschulischen Kernaufgaben beztglich Chan-
cengleichheit und Vielfalt und dartiber hinaus in den Themenfeldern Gender und Diversity,
Vereinbarkeit und Familie, Dual Career, Wiedereinstieg, Gewinnung von Lehrbeauftragten
und Akquise von Studentinnen. Weiterhin informieren die zentralen und dezentralen Einrich-
tungen Uber aktuellen Themen zur Frauenforderung und Gleichstellung innerhalb und au-
Rerhalb der Hochschule.

Der Prozess zur Bestellung von Fachbereichs-Gleichstellungsbeauftragten wurde Anfang
2016 eingeleitet und befindet sich in der Umsetzung.

Darlber hinaus berat und unterstiitzt die geschlechtsparitatisch besetzte Gleichstellungs-
kommission die Hochschule OWL seit vielen Jahren in allen Bereichen der Gleichstellung
von Frauen und Mannern.

Die Gleichstellungskommission verfugt tUber ein eigenes Budget und kann gezielt im Sinne
ihrer Richtlinie Gleichstellung férdern.

Zum Monitoring und zur prozessbegleitenden Evaluation der gleichstellungsférdernden
MalRnahmen findet regelmafig ein ,Qualitatszirkel Gleichstellung und Vielfalt* statt. Er sichert
einen regelmafigen Austausch Uber den Erfolg der MaRnahmen und eine kontinuierliche
Weiterentwicklung.

Hochschulleitung und Fachbereichsleitungen sehen die Gleichstellungsstrategie als eine
Saule der Hochschulentwicklung an. Daflr fuhren die Hochschulleitung und die Dekanate
der Fachbereiche unter Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten nach der Halfte der
Laufzeit des Gleichstellungsférderplans sogenannte Gender-Controlling-Gesprache zur
Uberprufung der Zielerreichung durch.

Zusatzlich finden sowohl die formulierten Gleichstellungsziele der Fachbereiche aus den
Gender-Controlling-Gesprachen wie auch aus den Fachbereichs-Gleichstellungsplanen Ein-
gang in die Zielvereinbarungen der Hochschulleitung mit den Fachbereichen.

Die Einrichtung eines strategischen Controllings der Zielvorgaben sowie die Integration von
Gleichstellungs-Kennzahlen in das Controlling der Hochschule OWL befindet sich im Aufbau.

Abbildung: Gleichstellungscontrolling der Hochschule OWL

Hochschulentwicklungsplan

Gleichstellungs-
konzept

Gleichstellungs-
plan

Gleichstellungs-
plan

Gender-
Controlling-
Gesprache

Zielvereinbarungen der Fachbereiche
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3. Gleichstellungsziele

Die Gleichstellungziele der Hochschule wurden im Gleichstellungskonzept 2013 sowie im
Frauenforderplan 2013 — 2016 entsprechend der Zielgruppen weibliche Studierende, Nach-
wuchswissenschaftlerinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Professorinnen sowie
Mitarbeiterinnen im Bereich Technik und Verwaltung formuliert und sind auch weiterhin gul-

tig:
. Erhéhung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

. Karriere- und Personalentwicklung fir Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie flr
Mitarbeiterinnen im Bereich Technik und Verwaltung,

. Konzipierung und Umsetzung von MafRnahmen zur Akquirierung von Studentin-
nen in Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

4. Gleichstellung im Rahmen von Forschung und Lehre

4.1 Forschung

Genderaspekte finden sich an der Hochschule OWL punktuell im Bereich der Forschung
wieder. Wenngleich die Hochschule keine sozialwissenschaftlich orientierten Fachergruppen
vertritt, gibt es doch Forschungsansatze und Projekte, die sich mit Fragen zu Chancen-
gleichheit und Geschlecht befassen. So ist im Berichtszeitraum das Projekt ,Vom Beruf zur
Berufung - Landschaftsarchitektinnen, Naturschitzerinnen, Gartnerinnen der Region Ost-
westfalen-Lippe erzéhlen* durchgefiihrt worden, in dessen Rahmen Biographien von Land-
schaftsarchitektinnen untersucht wurden und eine Wanderausstellung mit Flyer und eine
Internetseite erstellt wurde.

Um eine wissenschaftliche Auseinandersetzung mit Gleichstellungsthemen anzuregen, un-
terstitzt die Hochschule Forschungsvorhaben im Bereich der Genderforschung und fordert
diese finanziell. So wurde im Berichtszeitraum eine wissenschaftliche Mitarbeiterin mit der
Durchfiihrung einer empirischen Gender-Studie im Fachbereich 8 ,Umweltingenieurwesen
und Angewandte Informatik* der Hochschule OWL, der einen extrem geringen Frauenanteil
aufweist, zu der Fragestellung ,Warum ist der Studentinnen-Anteil im Studiengang Ange-
wandte Informatik im Vergleich zu anderen Studiengdngen an der Hochschule OWL beson-
ders niedrig?* beauftragt.

4.2 Lehre

Die Hochschule OWL setzt sich bei der Entwicklung neuer Studiengdnge und bei der Reak-
kreditierung von Studiengangen fir eine Bericksichtigung von Genderaspekten in der Lehre
ein. Im Rahmen der Malinahmen zur Verbesserung der Lehre werden Schulungsangebote
fur Lehrende im Hinblick auf die Einbeziehung von Gender-Aspekten in die Lern- und Lehr-
prozesse bereitgestellt. Diese Angebote sollen erweitert werden und vor allem den kollegia-
len Austausch fordern, um so eine aktive Auseinandersetzung mit eigenen Vielfaltserfahrun-
gen anzuregen.

Nach der Verankerung von Gender-Diversity im Wabhlpflichtfach-Angebot der Bachelorstudi-
engange Elektrotechnik, Technische Informatik wurde Gender&Diversity in Berichtszeitraum
auch im Bachelorstudiengang Angewandte Informatik und als ,Diversity Management® im
Masterstudiengang Maschinenbau verankert. Dartber hinaus wurden und werden den Stu-
dierenden Kurzworkshops zur Reflexion und Verknipfung fachspezifischer Themen mit
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Gender- und Diversity-Aspekten im Fachbereich Umweltingenieurwesen und Angewandte
Informatik angeboten. Diese Formate kénnen auf andere Fachbereiche tUbertragen werden.
Geplant ist aulRerdem die Integration von Gender-Diversity-Aspekten in das Curriculum des
neuen Wahlpflichfaches im Rahmen der Ausbildung zu Lernbegleiter/innen der Fachbereiche
1 und 3. Dabei geht es um eine Malinahme aus dem Folgeantrag ,Qualitatspakt Lehre* fur
die Ausbildung von Lernbegleiter/innen. Das Projekt wird von Praxis OWL begleitet.

Bereits jetzt beziehen die Fachbereiche in einzelnen Lehrveranstaltungen gleichstellungsre-
levante Aspekte mit ein. Angestrebt wird, diese noch sichtbarer zu machen und solche An-
gebote zu bindeln. Entsprechend kann vor dem fachlichen Hintergrund eine fachbereichs-
Ubergreifende Veranstaltungsreihe mit Gender- und Diversity-Bezug angeboten werden.

14
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[lIl.  Bericht zur Umsetzung des Gleichstellungskonzepts 2013 und des
Frauenférderplans der Hochschule Ostwestfalen-Lippe im Zeitraum
2013 — 2016 und Fortschreibung des Rahmenplans

Der vorliegende Bericht dokumentiert die Umsetzung der beschlossenen und implementier-
ten Malinahmen des Gleichstellungskonzepts 2013 und des Frauenforderplans 2013 — 2106
der Hochschule im Zeitraum von 2013 - 2016.

Darlber hinaus wird dargelegt, dass diese Mal3Bhahmen im Zeitraum von 2016 - 2019 weiter-
entwickelt und fortgefihrt werden sollen.

1. Erh6hung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

1.1 Situationsanalyse und Bilanzierung der GleichstellungsmafRnahmen 2013 - 2016

Es ist der Hochschule OWL gelungen, auf Grundlage des Gleichstellungskonzepts 2013
Bundes- und Landesmittel aus dem Professorinnenprogramm Il (PP II) des Bundes und der
Lander fur Regel-Professuren (zwei Projekte) einzuwerben. Die daraus freiwerdenden Mit-
tel, Landesmittel sowie Eigenmittel der Hochschule wurden im Zeitraum von 2014 bis 2016
fur die im Gleichstellungskonzept beschriebenen zusatzlichen gleichstellungsférdernden
MalRnahmen verwendet.

Durch Beendigung eines Projekts zum 31.8.2015 wurde eine quantitative Anpassung der
geplanten MaRnahmen erforderlich. Ein Grof3teil der geplanten MalBhahmen konnte mit den
zur Verfigung stehenden Mitteln auf den Weg gebracht bzw. umgesetzt werden.

Dazu z&hlen im Wesentlichen der Familienservice und der Dual Career Service wie auch das
Lehrbeauftragtenprogramm W und das Wiedereinstiegsprogramm flr Naturwissenschaftle-
rinnen. Mit diesen Serviceangeboten unterstitzt und flankiert die Hochschule heute zusatz-
lich ihre PersonalbeschaffungsmafRnahmen vor allem von Frauen in wissenschaftlichen Spit-
zenpositionen.

Die Hochschule OWL hatte 2013 im Gleichstellungskonzept das Ziel formuliert, den Anteil
der Professorinnen bis 2019 von 18 % auf 22 % zu erhdhen. Der Anteil der mit Wissen-
schaftlerinnen besetzten Professuren liegt 2016 allerdings hochschulweit bei 18,1 % und
damit unter dem bundesdeutschen Durchschnitt von 20,6 %*. Es ist festzustellen, dass trotz
vieler Ma3nahmen bisher keine Erhéhung erzielt werden konnte.

Im Zeitraum von 2013 bis 2016 wurden lediglich 6 Professorinnen neu berufenen (siehe An-
lage: zentrale Berufungsstatistik). Auch wenn bereits 2013 eine Fortentwicklung des Beru-
fungsverfahrens u. a. im Hinblick auf die Beriicksichtigung gleichstellungsfordernder Aspekte
erfolgte, bleibt die Besetzung von Regelprofessuren mit Frauen eine grof3e Herausforde-
rung.

Der Anteil der Professorinnen an den Professuren stellt sich mit Stand 01.01.2016 je nach
Fachbereich unterschiedlich dar:

* Studien zu Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW (Hrsg.) (2016): Gender Report 2016. Ge-
schlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen Hochschulen. Hochschulentwicklungen — Gleichstel-

lungspraktiken — Gender Gap in der Hochschulmedizin.
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Professuren gesamt/w/m in % nach FB und insgesamt (Stand: 01.01.2016)

mannlich |weiblich |gesamt % weiblich

FB1 21 9 30 30,0
FB2 5 2 7 28,6
FB3 13 1 14 7,1

FB4 16 4 20 20,0
FB5 14 1 15 6,7

FB6 12 2 14 14,3
FB7 19 4 23 17,4
FB8 12 1 13 7,7

FB9 10 3 13 23,1
Gesamt 122 27 149 18,1

Abbildung: Anteil der Professorinnen an Professuren nach Fachbereichen
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Der immer noch geringe Anteil an Professorinnen hat auch viele signifikante Nachteile fur die
Frauen an der Hochschule selbst. Mit nur 27 Professorinnen an der Hochschule ergibt sich
die Problematik, dass die zusatzliche Belastung der Professorinnen durch die Arbeit in ge-
schlechtsparitatisch zu besetztenden Gremien erheblich ist und die geschlechtsparitatische
Besetzung der Gremien, z. B. von Berufungskommissionen, oft erschwert wird.

Es ist festzustellen, dass trotz bisheriger Anstrengungen insbesondere in MINT-Fachern
nach wie vor sehr wenige Bewerbungen oder zum Teil gar keine Bewerbungen von Frauen
eingehen.

Hier spielt auch die Standortfrage einer Hochschule in einer landlich gepragten Region sowie
der im ingenieurwissenschaftlichen Bereich insgesamt geringe Frauenanteil eine Rolle.

Ziel bleibt es die Erhdhung der Anzahl der Bewerbungen insgesamt und vor allem die Er-
hohung der Anzahl der eingehenden Bewerbungen von mdglichen Kandidatinnen, zum Bei-
spiel durch den Einbezug spezialisierter Personalberatungsagenturen, zu erreichen.
AuRerdem kommt der Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses auf dem
Weg zur Professur angesichts der schwierigen Akquise von qualifizierten Frauen eine be-

9
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sonders wichtige Rolle zu und hat einen hohen Stellenwert in der Gleichstellungsarbeit an
der Hochschule OWL.

Die Situation von Frauen im Wissenschaftsbetrieb und fir Frauen in Spitzenpositionen im
Besonderen war bis 2014 an der Hochschule OWL dartber hinaus dadurch gepragt, dass
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht speziell geférdert wurde. Durch individuelle
Absprachen und singuléare Lésungen, wurden zwar Mdoglichkeiten zur Kinderbetreuung ge-
schaffen. Eine gezielte, hochschulweite Unterstiitzung fehlte jedoch.

Das hat sich geéndert. Die Hochschule setzt seit 2014 in Fortfihrung des Projektes Perspek-
tive Vielfalt und in Umsetzung der Malinahmen aus dem ,audit familiengerechte hochschule®
sowie in Umsetzung des Gleichstellungskonzepts fur das PP Il auf ein umfangreiches Malf3-
nahmenpaket mit dem Ziel einer besseren Vereinbarkeit von Familie mit Wissenschaft, Stu-
dium und Beruf.

1.2 Gleichstellungspolitische Ziele

Folgende Ziele hat sich die Hochschule OWL gesetzt, um die Anteile von Frauen in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen auch weiterhin zu erhéhen:

1. Fachbereichsubergreifende Steigerung des Anteils der Professorinnen auf 22%.

2. Erstellung und Erprobung eines Recruiting-Konzepts zur Ansprache potenzieller Be-
werberinnen.

3. ldentifizierung und ErschlieBung neuer Zielgruppen fur Wissenschaftskarrieren in
Spitzenpositionen.

1.3 Malhahmen

1.3.1 Aufbau Familienservice
Zu dieser MaRnahme erfolgt ein ausfihrlicher Bericht unter 5.3.

1.3.2 Gezielte Ansprache von Bewerberinnen

Zur Erreichung eines hoheren Professorinnenanteils wurde an der Hochschule OWL ein

Konzept fir Berufungsverfahren unter Gleichstellungsgesichtspunkten der Hochschule ent-

wickelt und im Berichtszeitraum umgesetzt (dazu auch noch unter 5.1.6). Das Konzept be-

steht hinsichtlich der Ansprache von Bewerberinnen insbesondere aus folgenden Elementen:

- Formulierung von Stellenausschreibungen in einer Frauen ansprechenden Form,

- Bekanntmachung von Stellenausschreibungen in Frauennetzwerken (neben den
sonstigen Medien),

- Einsatz von Personalagenturen (,Headhunter“) zur gezielten Ansprache von Bewer-
berinnen in Absprache mit den Berufungskommissionen.

Zur Gewabhrleistung von Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Berufung von
Professorinnen und Professoren an der Hochschule Ostwestfalen-Lippe wurden fiur alle
Fachbereiche der Hochschule Anfang 2016 folgende Gleichstellungsquoten fir Berufungs-
verfahren festgelegt und — fur Externe als Zielvorgaben sichtbar — verdffentlicht (Verkin-
dungsblatt 2016/Nr. 3):
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Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Fachbereich | Bezeichnung Gleichstellungsquote
1 Detmolder Schule furr Architektur und Innenarchitektur 40 %

2 Medienproduktion 15%

3 Bauingenieurwesen 10 %

4 Life Science Technologies 30 %

5 Elektrotechnik und Technische Informatik 8 %

6 Maschinentechnik und Mechatronik 15 %

7 Produktion und Wirtschaft 219%

8 Umweltingenieurwesen und Angewandte Informatik 20%

9 Landschaftsarchitektur und Umweltplanung 45,9 %

Die Bestimmung der Zielquoten wurde im Sinne eines hochschulinternen Dialogprozesses
in den Gender-Controlling-Gesprachen der Hochschulleitung mit den Dekaninnen und Deka-
nen und der Gleichstellungsbeauftragten vorgenommen.

Darlber hinaus wurde erstmals eine nebenberufliche Professur an der Hochschule ausge-
schrieben.

Zudem wurden neue Zielgruppen fir Wissenschaftskarrieren in Spitzenpositionen, wie aus
Familienphasen zurtickkehrende Ingenieurinnen und qualifizierte Wissenschaftlerinnen aus
der Wirtschaft identifiziert und durch attraktive Angebote (z.B. Vortrag ,Wie werde ich FH-
Professorin®, Vortrage zu Gleichstellungsthemen an der Hochschule im Rahmen von Vernet-
zungsveranstaltungen, Wiedereinstiegsprogramm fur Ingenieurinnen und Naturwissenschaft-
lerinnen, Lehrbeauftragtenprogramm W, Familienservice, Dual Career Service) angespro-
chen.

1.3.3 Erhéhung der Anzahl weiblicher Lehrbeauftragter

Zur Erhoéhung der Anzahl weiblicher Lehrbeauftragter wurde das ,Lehrbeauftragtenpro-
gramm W* fir neue weibliche Lehrbeauftragte konzipiert und in den Semestern
WS 2015/2016, SS 2016 und WS 2016/2017 ausgeschrieben (zuletzt Verkindungsblatt
2016/Nr. 23). Das Programm bestand im Wesentlichen aus zwei Elementen:

e Finanzielle Unterstiitzung der Fachbereiche durch Ubernahme von Kosten fir neue
weibliche Lehrbeauftragte — als ,neu” wurden dabei Lehrbeauftragte definiert, die im
Semester, fur das die Ausschreibung galt, erstmals an der Hochschule eingesetzt
werden oder die vor diesem Semester nicht langer als ein Semester an der Hoch-
schule eingesetzt worden sind - und

e Aufbau eines Kontaktnetzwerkes zur Vermittlung weiblicher Lehrbeauftragter.

Die Lehrauftrage sollten vorrangig in den Fachbereichen zum Einsatz kommen, in denen
Professorinnen besonders unterreprasentiert sind. Angestrebt wurde eine gleichmaflige Be-
ricksichtigung aller Fachbereiche der Hochschule OWL im Verlauf des Lehrbeauftragten-
programms W. Insgesamt wurden bis Ende des WS 2016/2017 31 neue weibliche Lehrbe-
auftragte finanziert.

Zur Umsetzung des Lehrbeauftragtenprogramms W arbeitete eine wissenschaftliche Mitar-
beiterin als Referentin/Beauftragte fiir das Lehrbeauftragtenprogramm W an dem Aufbau
eines Kontaktnetzes mit der Industrie, um Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen aus
der Wirtschatft fiir eine wissenschaftliche Karriere zu gewinnen.

18




Gleichstellungsplan 2016 - 2019 der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

1.3.4 Aufbau Dual Career Service

Die Hochschule bietet seit September 2014 einen Dual Career Service an, der mit Partnerin-
nen und Partnern in der Region im Offentlichen Bereich und in der Wirtschaft umgesetzt wird,
um das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie an der Hochschule noch mehr zu star-
ken und der Hochschule OWL im Wettbewerb um die besten Kréfte einen Standortvorteil zu
verschaffen. Das Beratungsangebot richtet sich insbesondere an Partnerinnen und Partnern
von neu berufenen Professorinnen und Professoren sowie Fihrungskraften der Hochschule
OWL.

1.3.5 Flexifonds fiir Professorinnen

2015 wurde ein Flexifonds fur Professorinnen eingerichtet (Ausschreibung und Richtlinien
(Verkiindungsblatt 2015/Nr. 23) zur Uberbriickung der gesetzlich vorgeschrieben Beschéfti-
gungsverbote fur werdende und stillende Mutter und zur Entlastung von Mittern Der Fonds
beinhaltet Kompensationsmittel fiir Fachbereiche/Institute sowie Mittel zur Unterstiitzung der
Professorin selbst. Dabei handelt es sich um eine flexible Unterstiitzung, zum Beispiel fur
eine Vertretung oder Unterstitzung durch eine oder einen einen Lehrbeauftragten, eine wis-
senschaftliche Hilfskraft oder fur eine Stundenaufstockung von Mitarbeitenden, ggf. auch fur
einen Zeitraum nach Wiederaufnahme der Tatigkeit als Professorin. Im Berichtszeitraum
wurden einmal Mittel aus dem Fonds beantragt und gewahrt.

1.3.6 Qualifizierung von Professorinnen

Fur Professorinnen an der Hochschule OWL gab es im Berichtszeitraum gezielte Qualifizie-
rungsangebote (z.B. Management und Fihrung, Professionalisierung fir Frauen in For-
schung und Lehre).

Auch zur Forderung der Lehrkompetenz wurden Schulungen durch das Institut fur Kompe-
tenzentwicklung (KOM) angeboten. In Trainings und Coaching-Angeboten konnten sich Leh-
rende gezielt in Bezug auf didaktische Kompetenzen und zielgruppenorientierte Weiterbil-
dungsangebote vor dem Hintergrund der zunehmenden Heterogenitat im Studieneingangs-
bereich und einer zunehmenden Internationalisierung fortbilden.

1.3.7 Beteiligung in Gremien

Durch personliche Ansprache wurden Professorinnen gezielt fir eine Beteiligung in Gremien
und fur Fihrungsaufgaben gewonnen. Ziel war dabei eine geschlechtergerechte Gremienbe-
setzung, die sich jedoch durch den relativ geringen Frauenanteil zum Teil nur schwierig rea-
lisieren lie3. Der aktuelle Stand der Umsetzung an der Hochschule OWL macht diese Situa-
tion deutlich.
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Gremienbesetzung an der Hochschule OWL :

Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Gremien Insgesamt | Frauen | Manner | Frauenanteil
(%)

Hochschulrat 8 4 4 50

Senat 25 9 16 36

Prasidium 1 3 25

davon Préasident/in 1 0 1 0
Vizeprasident/innen 2 0 2 0
Vizeprasident/in 1 1 0 100
WuP

Dekanate

davon Dekan/innen 9 0 9 0
Prodekan/innen 16 4 12 25
Studiendekan/innen 1 1 0 100

Dezernate 4 0 4 0

Berufungskommissionen 13 34 46 42,5

Stand: 01.01.2017

Die Herausforderungen der geschlechtergerechten Gremienbesetzung wurden an der Hoch-
schule OWL systematisch verfolgt. Trotz der Bemihungen blieb es in der Praxis zum Teil
schwierig, alle Gremien geschlechtsparitatisch zu besetzen. Inshesondere in Fachbereichen
mit geringem Frauenanteil lie sich die Besetzung mit Frauen zum Teil nur schwer realisie-
ren und fuhrte zum Teil zu einer Mehrfachbelastung von Frauen durch gleichzeitige Wahr-
nehmung mehrerer Amter.

Zur Entlastung von Professorinnen, die mehrfach in Gremien oder verantwortlichen Positio-
nen mitwirken, soll eine bedarfsorientierte Unterstitzung erméglicht werden. Ein Konzept fir
eine solche Unterstiitzung zur Entlastung von Frauen im Wissenschaftsbetrieb z.B. durch die
Finanzierung von studentischen Hilfskraften wurde erarbeitet.

1.3.8 Genderforschung

Genderspezifische Forschung/Genderforschung wurde als Kriterium fir die Vergabe von
besonderen Leistungsbeziigen in die Ordnung der Hochschule Ostwestfalen-Lippe Uber das
Verfahren und die Vergabe von Leistungsbeziigen (VVLbO) vom 11. Juli 2014 (Verkun-
dungsblatt 2014/Nr. 50) aufgenommen. Zusétzlich wurden Mittel fiir entsprechende For-
schung bereitgestellt (Gleichstellungskommission, PP 11). Fur die Programmlinie "Strategien
zur Durchsetzung von Chancengleichheit fir Frauen in Bildung und Forschung" ("Erfolg mit
MINT — Neue Chancen fur Frauen") wurde im Berichtszeitraum ein Antrag vorbereitet. Auf
der Internetseite der Gleichstellung werden entsprechende Forschungsprojekte dargestellt,
i.0.siehe Punkt 4.1.

20




Gleichstellungsplan 2016 - 2019 der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

1.4 Fortgeltung der Ziele und Fortsetzung der MaRnahmen zur Erhéhung der Anteile
von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Im Berichtszeitraum 2013 — 2016 kann keine Erh6hung der Frauenanteile bei den Professu-
ren festgestellt werden. Um in diesem Bereich Veranderungen zu bewirken, bedarf es lan-
gerfristiger MaBhahmen, zumal viele MalRnahmen erst mit Beginn der Férderung der Hoch-
schule im PP Il, d.h. Ende 2014 oder spater starten konnten. Im Sinne einer nachhaltigen
Umsetzung sollen bis zum Ablauf des PP Il Ende Sommersemester 2019, d.h. fir den drei-
j&hrigen Zeitraum der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans, die unter A. ll. 1.2 genannten
Ziele des Gleichstellungskonzepts 2013 und des Frauenforderplans 2013 — 2016 fortgelten
und die dort unter A. Il. 1.3 genannten MalRnahmen samtlich fortgefuihrt werden.
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2. Karriere- und Personalentwicklung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
2.1 Situationsanalyse und Bilanzierung der Gleichstellungsmaflinahmen 2013 - 2016
Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen liegt hochschulweit bei 29,7% und ist im

Berichtszeitraum leicht angestiegen. Dabei werden die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
des KOM und des SKIM mit betrachtet.

Abbildung: Entwicklung der wissenschaftlichen Beschaftigten von 2013-2016 an der
Hochschule OWL insgesamt (jeweils zum Stichtag 01.01.)

mannlich | weiblich gesamt % weiblich
2013 179 65 244 26,6
2014 194 77 271 28,4
2015 193 79 272 29,0
2016 192 81 273 29,7
Wissenschaftliches Personal
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Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in den Fachbereichen liegt bei 25,9%.
Durch die Heterogenitat der Fachbereiche schwanken die Werte stark, wenn man die einzel-
nen Fachbereiche betrachtet.

Den niedrigsten Wert weist der Fachbereich ,Elektrotechnik und Technische Informatik” mit
8,6 % auf.

Die héchsten Werte zeigen der Fachbereich ,Detmolder Schule fir Architektur und Innenar-
chitektur® mit 43,3 % und der Fachbereich ,Landschaftsarchitektur und Umweltplanung® mit
42,9 %. Die restlichen sechs Fachbereiche bewegen sich im Mittelfeld mit Werten zwischen
20 % und 38,9 %.
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Abbildung: Entwicklung der wissenschaftlichen Beschaftigten in den Fachbereichen

mannlich | weiblich gesamt % weiblich

FB1 17 13 30 43,3
FB2 8 2 10 20,0
FB3 16 4 20 20,0
FB4 22 13 35 37,1
FB5 64 6 70 8,6

FB6 16 4 20 20,0
FB7 30 12 42 28,6
FB8 11 7 18 38,9
FB9 8 6 14 42,9
Gesamt 192 67 259 25,9

Stand: 01.01.2016
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Eine umfassende Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses im Sinne einer strategi-
schen Personalentwicklung erfolgte an der Hochschule OWL durch die Grindung des Gra-
duiertenzentrums zum 01.01.2016.

Da die Hochschule OWL als Fachhochschule kein eigenes Promotionsrecht hat und Promo-
tionen nur in Kooperation mit einer Universitat durchgeftihrt werden kénnen, werden im Gra-
duiertenzentrum gezielt kooperative Promotionen unterstutzt. In diesem Zusammenhang
werden der fachbereichsubergreifende Austausch geférdert und unterstiitzende Strukturen
fur einen informellen Austausch, Karriereberatung oder Fachvortrage fur alle Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler geschaffen.

Die Hochschule OWL unterstutzt weibliche Wissenschaftskarrieren gezielt durch die Vergabe
von Promotionsstipendien, dazu zéhlen sowohl Vollstipendien als auch Abschlussstipendien.
Der Anstieg der laufenden Promotionen von Wissenschaftlerinnen von 8 im Jahr 2013 auf 19
aktuell laufende Vorhaben ist unter anderem darauf zurtickzufihren. Fir eine mittelgrofRe
Fachhochschule ist die Zahl der aktuell laufenden Promotionsvorhaben beachtlich.

Der Anteil weiblicher Promovierender liegt mit rund 27% unter dem der Manner und weist im
Vergleich zur Gesamtquote aller Absolventinnen der Hochschule von 38,5% nach wie vor auf
einen Verlust der weiblichen Studierenden nach dem Abschluss des Studiums hin. Hier set-
zen die MalRnahmen zur Karriere- und Personalentwicklung von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen der Hochschule OWL an.

Anteil weiblich in %
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Abbildung: Entwicklung der Promotionsvorhaben an der Hochschule OWL (2009-

2016)
Ménnlich Weiblich

2009 21 7
2010 23 8
2011 24 11
2012 23 11
2013 32 8
2014 48 9
2015 57 16
2016 51 19
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Erganzend zu MalRnahmen zur Karriere- und Personalentwicklung wissenschaftlicher Mitar-
beiterinnen spielen insbesondere MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie in
Wissenschaft, Studium und Beruf eine wesentliche Rolle.

2.2 Gleichstellungspolitische Ziele

Folgende Einzelziele hat sich die Hochschule OWL im Bereich ,Karriere- und Personalent-
wicklung fir Nachwuchswissenschaftlerinnen” gesetzt:

1.

2.

3.
4.

Erstellung und Etablierung eines hochschulweiten Konzepts zur Karriere- und Perso-
nalentwicklung.

Steigerung des Bekanntheitsgrades des Berufsbildes einer Karriere zur FH-
Professur.

Verbesserung der Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen.

Unterstitzung des beruflichen Wiedereinstiegs von Nachwuchswissenschaftlerinnen.

2.3 MaRnahmen

231

Hohere Flexibilisierung

Um allen Beschéftigten die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen, hat die

Hoch

schule Dienstvereinbarungen zur Telearbeit und gleitenden Arbeitszeit angepasst, um
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eine grofRtmdogliche Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort zu erreichen. Individuelle
Losungen wurden somit in generelle Strukturen Eine vorausschauende Personalentwicklung
flankiert die Flexibilisierung zuséatzlich. Durch die Einrichtung des Familienservices sind das
Beratungs-, das Informations- und das Betreuungsangebot der Hochschule weiter ausgebaut
worden.

2.3.2 Berufsbild Professorin — Modell FH-Nachwuchsprofessur

Fachhochschulen hatten bislang keine Moglichkeit, ihren eigenen Nachwuchs fiir Professu-
ren auszubilden, da das wissenschaftlich qualifizierte Personal nach der Ausbildung an einer
Universitat haufig in der Industrie Ful? fasst, bevor eine FH-Professur als Karriereperspektive
Uberhaupt mdglich war. Die Hochschule OWL hat dafiir einen Losungsansatz durch das
Konzept der FH-Nachwuchsprofessur entwickelt. Das Konzept, das ein Aquivalent zur uni-
versitaren Juniorprofessur bildet, setzt angesichts der steigenden Zahl der kooperativen
Promotionen, die an Fachhochschulen und Universitdten gemeinsam betreut werden, bei der
Lucke an den Fachhochschulen in der Postdoc-Phase an.

Das Modell FH-Nachwuchsprofessur sieht aus wie folgt: Die FH-Nachwuchsprofessur bietet
gualifizierten Postdocs die Mdglichkeit, die im Hochschulgesetz von NRW fir eine Tatigkeit
als FH-Professorin oder -Professor festgeschriebene notige Berufspraxis parallel an der
Hochschule und in einem kooperierenden Unternehmen zu erlangen. In dieser dreijahrigen
Quialifizierungsmalnahme arbeiten die Nachwuchskréfte in Teilzeit einerseits als Lehrkraft
fur besondere Aufgaben an der Hochschule; andererseits erwerben sie in einer hochschulex-
ternen Einrichtung Berufserfahrung. AnschlieRend — sowie nach einer Uberpriifung durch
externe Gutachterinnen und Gutachter und einer Lehrevaluation — kdnnen sie — sofern ent-
sprechende Ressourcen vorhanden sind - eine W2-Professur tbernehmen, die sie zunachst
fur finf Jahre innehaben, bevor das Qualifizierungsmodell abgeschlossen ist.

Gerade fir Frauen im Wissenschaftsbetrieb bietet dieser Karriereweg zur FH-Professur be-
sondere Chancen und — bei Vorhandensein einer befristeten W2-Stelle - erstmalig eine Pla-
nungssicherheit durch eine friihzeitige Berufung direkt im Anschluss an die Promotion. Die
Hochschule OWL bemiiht sich daher intensiv um die Besetzung von Nachwuchsprofessuren
durch qualifizierte Frauen.

Parallel dazu wird durch Vortrdge und Informationsveranstaltungen Utber das Berufsbild ,FH-
Professorin“ informiert, um sowohl intern als auch extern das Interesse fiur diesen Karriere-
weg zu wecken.

2.3.3 Promotionsstipendien

Um mehr Frauen fiur eine wissenschaftliche Karriere und gegebenenfalls als Professorin zu
gewinnen, bietet die Hochschule jahrlich bis zu zwei Abschlussstipendien fir Promotionen
an. Darlber hinaus wird durch das Abschlussstipendium die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstitzt, da ein Kinderzuschlag fur Eltern gewéhrt wird. Im Berichtszeitraum wur-
den zwei Abschlussstipendien an Frauen vergeben. Zudem wurden vier Vollstipendien fir
drei Jahre an Frauen vergeben.

2.3.4 Wiedereinstiegsprogramm fir Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen

Die Hochschule OWL hat ein Qualifizierungsprogramm fur aus Familienphasen zuriickkeh-
rende Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen aufgebaut. Mit Hilfe einer wissenschaft-
lichen Mitarbeiterin als Beauftragte/Referentin fur das Wiedereinstiegsprogramm und An-
sprechpersonen aus den Fachbereichen wird durch ein individuell zusammengestelltes Stu-
dienprogramm eine Aktualisierung des Fachwissens und ggf. eine fachliche Weiterqualifize-
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rung ermoglicht. Durch ein begleitendes Angebot von Praktika sowie ggf. die Integration in
aktuelle Forschungs- und Entwicklungsprojekte wird praktische Berfungserfahrung vermittelt.
Das Qualifizierungsprogramm kann auch als Vorbereitungsphase fir eine anschlieBende
Promotion oder als Weiterqualifizierung mit dem Ziel der Ubernahme eines Lehrauftrags an
der Hochschule durchgefiihrt werden. Die Ansprache erfolgt neben der direkten Kommunika-
tion durch die Hochschule Uber Flyer, Internetauftritt, Zeitungsanzeigen und Vortrage auch
Uber die Arbeitsagentur und weitere Partnerinnen und Partner in der Region.

2.3.5 Quialifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Durch bedarfsorientierte Qualifikationsangebote und Schulungen werden Nachwuchswis-
senschaftlerinnen insbesondere im Rahmen des Graduiertenzentrums der Hochschule OWL
individuell gefdrdert und unterstutzt, ihre Karriereentwicklung zu planen. Trainingsinhalte im
sind insbesondere: Selbstmarketing, Management und Fuhrung, wissenschaftliche Positio-
nierung, Berufs- und Lebensplanung, Begleitung im Promotionsprozess sowie Professionali-
sierung in Forschung & Lehre. Durch eine gezielte Vernetzung in Trainings sowie gegebe-
nenfalls durch Coaching erhielten Nachwuchswissenschaftlerinnen die Moglichkeit zum Auf-
bau eigener Netzwerke.

2.3.6 Flexi-Fonds fir Nachwuchswissenschaftlerinnen

2015 wurde ein Flexi-Fonds fir Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Ausschreibung und
Richtlinien eingerichtet (Verkiindungsblatt 2015/Nr. 23) zur Uberbriickung der gesetzlich vor-
geschrieben Beschaftigungsverbote fir werdende und stillende Mutter und zur Entlastung
der Miutter zur Verfigung gestellt in Form von Kompensationsmitteln fiir Fachberei-
che/lnstitute sowie Mitteln zur Unterstiitzung der Nachwuchswissenschaftlerin selbst. Dabei
handelt es sich um eine flexible Unterstiitzung, zum Beispiel fir die Finanzierung des Mut-
terschutzes von Stipendiatinnen, fir eine wissenschaftliche Hilfskraft fir Schwangere, die
von Beschaftigungsverboten betroffen sind oder eine Vertretung oder Zusatzkraft, ggf. auch
fur eine Uberlappungszeit. Im Berichtszeitraum wurden einmal Mittel aus dem Fonds bean-
tragt und gewabhrt.

2.4 Fortgeltung der Ziele und Fortsetzung der MalRnahmen zur Karriere- und Personal-
entwicklung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Im Berichtszeitraum 2013 — 2016 ist der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen leicht angestiegen und gestiegen ist auch der Anteil der Frauen bei den Gehaltsgrup-
pen EG 13 und EG 14, was als erster Erfolg betrachtet werden kann. Um in diesem Bereich
weitere und nachhaltige Veranderungen zu bewirken, bedarf es langerfristiger Malinahmen,
zumal viele Mal3nahmen erst mit Beginn der Férderung der Hochschule im PP II, d.h. Ende
2014 oder spater starten konnten. Im Sinne einer nachhaltigen Umsetzung sollen bis zum
Ablauf des PP Il Ende Sommersemester 2019, d.h. fiir den dreijahrigen Zeitraum der Lauf-
zeit dieses Gleichstellungsplans, die unter A. Il. 2.2 genannten Ziele des Gleichstellungskon-
zepts 2013 und des Frauenforderplans 2013 — 2016 fortgelten und die dort unter A. 1. 2.3
genannten MalRBnhahmen samtlich fortgefiihrt werden.
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3. Karriere- und Personalentwicklung fir Mitarbeiterinnen im wissenschaftsstitzen-
den Bereich

3.1 Situationsanalyse und Bilanzierung der GleichstellungsmalBhahmen 2013 - 2016
Hochschulweit ist bei den wissenschaftsstiitzenden Mitarbeitenden im Laufe des Berichts-
zeitraums ein Frauenanteil zu verzeichnen, der in den Jahren von 2014 bis 2016 bei rund
60% liegt. Damit ergibt sich hier ein Bild, das génzlich anders aussieht als im wissenschaftli-
chen Bereich.

Dabei ist das Verhaltnis w/m in den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen im Berichtszeitraum
relativ ausgeglichen geblieben oder hat sich zugunsten des Frauenanteils erhoht.

Der Anteil der wissenschaftsstiitzenden Mitarbeitenden in den Fachbereichen ist im Ver-
gleich zum vorherigen Berichtszeitraum angestiegen. Aufgrund der Dezentralisierung des
Prifungsamtes wurden insgesamt 8,55 Planstellen, welche ausschlie3lich mit weiblichen
Beschaftigten besetzt sind, aus dem Dezernat | in die Fachbereiche verlagert. Aus diesem
Grund kommt es zu einer Verschiebung des Frauenanteils der Verwaltung zugunsten der
Fachbereiche.

In der Zentralen Hochschulverwaltung ist das Geschlechterverhdltnis relativ ausgeglichen,
wobei eine leichte Steigerung des Frauenanteils zu verzeichnen ist.

Abbildung: Entwicklung des wissenschaftsstiitzenden Personals im Zeitraum von
2013-2016 (jeweils zum Stichtag 01. 01.)

mannlich weiblich gesamt | % weiblich
2013 104 125 229 54,6
2014 95 137 232 59,1
2015 94 153 247 61,9
2016 103 143 246 58,1

Erganzend zu Qualifizierungs- und Fortbildungsmaflinahmen spielen bei den Mitarbeiterinnen
im wissenschaftstiitzenden Bereich insbesondere MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Familie in Wissenschaft, Studium und Beruf eine wesentliche Rolle.

3.2 Gleichstellungspolitische Ziele

Folgende Einzelziele hat sich die Hochschule OWL im Bereich ,Karriere- und Personalent-
wicklung fir Mitarbeitende im wissenschaftsstitzenden Bereich* gesetzt:

1. Erstellung und Etablierung eines hochschulweiten Konzepts zur Karriere- und
Personalentwicklung.

2. Verbesserung der Karrierechancen durch gezielte Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsangebote.

3. Hoéhere Flexibilisierung im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. Flexibilisierung der Arbeitszeit

4, Unterstitzung des beruflichen Wiedereinstiegs.
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3.3 MalRnahmen

3.3.1 Hohere Flexibilisierung

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde an der Hochschule im Berichtszeitraum durch
Dienstvereinbarungen zur flexiblen Arbeitzeit und alternierenden Telearbeit gefordert. Durch
den Familienservice wurde das Beratungs-, Informations- und Betreuungsangebot der Hoch-
schule weiter ausgebaut.

3.3.2 Quialifizierungsangebote

Die Beschéftigten der Hochschule wurden und werden durch bedarfsorientierte Qualifikati-
onsangebote und Schulungen gezielt geférdert und unterstitzt ihre Karriereentwicklung zu
planen. Mégliche Trainingsinhalte waren und sind dabei: Trainings zur Kommunikation, Kon-
fliktmanagement, Personlichkeitsentwicklung und Methodentraining, Erweiterung von
Schlusselkompetenzen wie Selbst-, Sozial- und Methodenkompetenz, Zeitmanagement, Ma-
nagement und Fuhrung.

3.3.3 Projektarbeit
Im Berichtszeitraum liefen an der Hochschule 42 offizielle Projekte, wobei 11 Projekte von
Mitarbeiterinnen aus dem wissenschaftsstiitzenden Bereich geleitet wurden.

3.3.4 Wiedereinstiegsprogramm

An der Hochschule wurde im Berichtszeitraum ein Konzept fir Wiedereinstieg nach Eltern-
zeit flr Beschaftigte und Vorgesetzte entwickelt, welches beiden Gruppen Handlungsemp-
fehlungen aufzeigt. Die Elternzeit kann auf diese Weise von allen Beteiligten systematisch
vorbereitet und geplant werden. Das Konzept soll dazu dienen, die Kommunikation zu er-
leichtern, Transparenz zu schaffen und Unklarheiten hinsichtlich des Vorgehens zu beseiti-
gen, Rucksichtnahme und Verstandnis fur unterschiedliche Bedurfnisse zu fordern und eige-
ne Anspruchs- und Erwartungshaltungen zu klaren, Uberforderung, Frustration und Stress
vorzubeugen, alle Beteiligten zu entlasten sowie den Ubergang in das Privat- und Berufsle-
ben mit Kind reibungslos zu gestalten.

3.4 Fortgeltung der Ziele und Fortsetzung der MalRnahmen fur Mitatbeiterinnen im wis-
senschaftsstiitzenden Bereich

Im Bereich der wissenschaftsstiitzenden Mitarbeiterinnen lag der Frauenanteil schon vor
dem Bereichtszeitraum bei Giber 50% und ist im Berichtszeitraum noch angestiegen. Im Sin-
ne einer nachhaltigen Umsetzung sollen bis zum Ablauf des PP Il Ende Sommersemester
2019, d.h. fur den dreijahrigen Zeitraum der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans, die unter
A. ll. 3.2 genannten Ziele des Gleichstellungskonzepts 2013 und des Frauenforderplans
2013 — 2016 fortgelten und die dort unter A. Il. 3.3 genannten MalRnahmen samtlich fortge-
fuhrt werden.
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4. MalBnahmen zur Akquirierung von Studentinnen in Fachern, in denen Frauen un-
terreprasentiert sind

4.1 Situationsanalyse und Bilanzierung der GleichstellungsmalRhahmen 2013 - 2016
Der Anteil der Studienanfangerinnen an der Hochschule OWL betrug zum Wintersemester
2016/2017 39,3 %. Das ist etwas mehr als der Anteil weiblicher Studierender an der Ge-
samtzahl aller Studierenden, der im selben Zeitraum 38,6 % betrug. Gegentber 2013 - mit
einem Anteil von Studienanfangerinnen von 38% und einem Anteil weiblicher Studierender
insgesamt von 35% - stellt dies einen leichten Anstieg dar.

Uber die Fachbereiche hinweg zeichnet sich ein heterogenes Bild ab. Den hochsten Anteil
weiblicher Studierender weist der Fachbereich ,Architektur und Innenarchitektur® mit 73,1 %
auf. Auch in den Fachbereichen ,Life Science Technologies" mit 56,2 %, ,Medienproduktion”
mit 50,9 % sowie ,Landschaftsarchitektur und Umweltplanung” mit 45,2 % liegen die Werte
sehr hoch. Der geringste Anteil findet sich in den Fachbereichen ,Elektrotechnik und Techni-
sche Informatik” und ,Maschinentechnik und Mechatronik* mit 7,1 % und 7,5 %. Die Ubrigen
Fachbereiche bewegen sich mit einem Anteil der weiblichen Studierenden zwischen 20 %
und 29 % im Mittelfeld.

Abbildung: Studierende nach Fachbereichen (Stand: WS 2016/2017)

Fachbereich mannlich weiblich Gesamt Anteil weibl.
1 374 1.034 1.408 73,44%
2 156 161 317 50,79%
3 483 150 633 23,70%
4 345 446 791 56,38%
5 483 35 518 6,76%
6 503 40 543 7,37%
7 1.064 334 1.398 23,89%
8 414 163 577 28,19%
9 228 187 415 44,99%
Gesamt 4.049 2.549 6.598 38,63%
Studierende 2016
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Angesichts der schon vor dem Berichtszeitraum sehr unterschiedlichen Verteilung weiblicher
Studierender in den Fachbereichen der Hochschule und dem nach wie vor zum Teil geringen
Anteil von weiblichen Studierenden wurden zahlreiche MaRhahmen zur Gewinnung von Stu-
dentinnen insbesondere in Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, umgesetzt.
Diese MaRRnahmen wurden mit erheblichem Ressourcenaufwand erbracht. Trotzdem liegt
der Anteil der Studienanfangerinnen in zwei Fachbereichen deutlich unter 10%.

Wie die folgende Statistik zeigt, haben im Berichtszeitraum an der Hochschule OWL aller-
dings prozentual weniger Frauen ihr Studium abgebrochen als Méanner.

Abbildung: Entwicklung Frauenanteille beim Studienabbruch

mannlich weiblich Gesamt Anteil weiblich von
gesamt
SoSe 2013 196 83 279 29,7%
WS 2013/2014 180 77 257 30,0%
SoSe 2014 229 111 340 32,6%
WS 2014/2015 213 98 311 31,5%
SoSe 2015 223 120 343 35,0%
WS 2015/2016 193 102 295 34,6%
SoSe 2016 207 103 310 33,2%

4.2 Gleichstellungspolitische Ziele

Folgende Ziele hat sich die Hochschule OWL im Bereich ,Akquirierung von Studentinnen far
Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind“ gesetzt:

1. Konzeptionelle Neuausrichtung der Studierendenakquise

Steigerung des Anteils von Studienanfangerinnen in Studiengangen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind.

Sensibilisierung und Aktivierung von Schulerinnen fir ein MINT-Studium.
Vorbereitung der Studentinnen auf den Berufseinstieg.

Reduzierung der Abbrecherinnenquote.

Ermdglichung von Praxiserfahrungen neben dem Studium.

Schaffung von flexiblen Studienangeboten zur besseren Vereinbarkeit von Studium
und Familie.

n

No ok ®

4.3 MalRnahmen

Zur Akquirierung von Studentinnen fur Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wur-
de an der Hochschule mit einer strategische Zusammenfiihrung und konzeptionelle Neuaus-
richtung der bisherigen oft singularen MaBnahmen begonnen, bei der Malinahmen aufei-
nander abgestimmt und entlang der Bildungskette ab der Sekundarstufe | angeboten wer-
den. Dabei soll inbesondere ein ingenieurwissenschaftliches Studium durch praxisnahe Er-
fahrungen bei Projektwochen und Angeboten zum Schnupperstudium erlebbar gemacht
werden. Das Berufsbild einer Ingenieurin wird durch Vorbilder praxisorientiert vermittelt, um
so das Interesse an diesem Bereich zu wecken.
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4.3.1 Patinnen-Programm

Zur ErschlieBung neuer Zielgruppen (z.B. Schilerinnen aus bildungsfernen Schichten oder
aus Familien mit Migrationshintergrund) und zur friihzeitigen Bindung von Schilerinnen hat
die Hochschule seit 2015 ein Patinnen-Programm aufgebaut. Mittels einer Online-Plattform
wird ein Kontakt zwischen Schuilerinnen und Studentinnen vermittelt. Die so zusammenge-
stellten Tandems tauschen sich regelmafdig Uber den Zeitraum eines Semesters Uber das
Internet aus. Flankiert wird das Patinnen-Programm von Angeboten in der Hochschule.

4.3.2 Berufsbild Ingenieurin

Die Hochschule hat sich im Berichtszeitraum an einer Kampagne bei Twitter beteiligt, bei der
es darum ging, Professorinnen in MINT-Bereichen zu zeigen bzw. ,einer Professorin ein Ge-
sicht zu geben” - #LookLikeAnEngineer.

Daneben nutzt die Hochschule, z.B. am Tag der offenen Tur oder fir Schiler-Infos Materia-
lien des Nationalen Paktes fur Frauen in MINT-Berufen, z.B. das im Berichszeitraum erstellte
Infoheft ,MINT/Zukunftsberufe fir Frauen - Vielseitig - Praktisch - Cool : TECH.NIK", das
Uber das Berufsbild Ingenierin in einer Schilerinnen ansprechenden Weise informiert.

Im Fachbereich 9 Landschaftsarchitektur und Umweltplanung wurde das Projekt ,Vom Beruf
zur Berufung - Landschaftsarchitektinnen, Naturschitzerinnen, Gartnerinnen der Region
Ostwestfalen-Lippe erzéahlen“ durchgefihrt, in dessen Rahmen Biographien von Land-
schaftsarchitektinnen untersucht wurden und mit Unterstiitzung der Gleichstellungskommis-
sion eine Wanderausstellung mit Flyer und eine Internetseite erstellt wurde. Hierdurch wird
das Berufsbild Ingenieurin in besonderer Weise vermittelt.

Eine Videoclip-Kampagne des Fachbereich Medienproduktion und der Pressestelle befindet
sich in der Entwicklung. Hierdurch soll ein praxisnahes Berufsbild von Ingenieurinnen vermit-
telt werden und bei der Kampagne sollen Absolventinnen und Absolventen der Hochschule
aktiv eingebunden und als Rollenvorbilder genutztwerden.

4.3.3 Frihzeitige Praxiserfahrung erméglichen

Durch praxisnahe Erfahrungen durch Workshops, Projekttage etc., die an der Hochschule
OWL unter anderem durch das Institut fir Kompetenzentwicklung (KOM) im Rahmen der
Starkung der Berufsorientierung ermdglicht wurden, kdnnen Studentinnen an der Hochschu-
le gehalten und ein Studienabbruch verhindert werden. Die Einbindung von Studentinnen als
studentische Hilfskrafte in Forschungsprojekten oder in Lehrgebieten wird ebenso durch ge-
Zielte Ansprache gefdrdert, wie die Teilnahme an berufspraktischen Angeboten umliegender
Unternehmen. Einzelheiten hierzu ergeben sich aus den Gleichstellungsplanen der Fachbe-
reiche.

4.3.4 Flexifonds fur Studentinnen

Die Hochschule hat in 2014 ein Stipendium zur Unterstitzung von Studierenden in familiaren
Notsituationen eingefuhrt (RiLi Stipendien in familidren Notsituationen, zuletzt veroffentlicht
im Verkindungsblatt der Hochschule OWL 2016/Nr. 22). Im Berichtszeitraum wurden 4 Sti-
pendien an Studentinnen mit Kindern bewilligt.

4.3.5 Konzeptentwicklung fir Nachwuchsaktivitaten

Die Hochschule OWL hat im Berichtszeitraum in Zusammenarbeit mit dem Kompetenzzent-
rum Technik, Diversity, Chancengleichheit, Bielefeld, eine strategische Konzeptentwicklung
fur die MaBhahmen zur Schilerinnenakquise durchgefiihrt. Die bisherigen Mal3hahmen wur-
den evaluiert und Handlungsempfehlungen erarbeitet mit dem Ziel der ,Optimierung der
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Nachwuchsaktivitaten der Hochschule OWL insbesondere im ingenieurwissenschaftlichen
Bereich".

Diese Handlungsempfehlungen sind die Grundlage fir eine Reihe von MalRnahmen, die die
bisher schon etablierten Nachwuchsaktivitaten sinnvoll ergénzen, wie z. B.:

e Seminare und Workshops fir Schilerinnen und Studentinnen zu den Themen
Selbstprasentation und aktive Kommunikationsgestaltung;

e FErarbeitung und Begleitung von Unterrichtsmaterialien fur Schilerinnen und Schuler
zur Ansprache von Schilerinnen im Rahmen des kooperativen MINT-Unterrichts an
Gymnasien.

In diesem Zusammenhang sind von Fachbereich 5 bzw. im inlT — Institut fir industrielle In-
formationstechnik in Kooperation mit dem zdi-Zentrum Lippe.MINT sechs Smart Home-
Modellh&user fur den Schulunterricht entwickelt worden. Das Besondere an dem Haus: Es
wurde konzipiert, um vor allem Madchen fir MINT-Facher zu interessieren und ihre Neugier
zu wecken. Mit den Modellhdusern kdnnen beispielsweise die Temperaturregelung, das Licht
in allen Raumen, die Alarmanlage oder das Photovoltaikmodul zur Erzeugung von Solar-
energie eines Smart Homes simuliert und somit naher erforscht werden. So lernen die Schi-
lerinnen und Schiler echte Funktionen eines Smart Homes kennen. Finanziert wurden zwei
Modellhduser speziell fir Madchen durch das Professorinnen-Programm der Hochschule
OWL. Die Ubrigen vier Hauser wurden von der Lippe Bildung eG in Kooperation mit der Stif-
tung Standortsicherung Kreis Lippe finanziert.

Weiterhin wurde im Rahmen einer Imagestudie ndher untersucht, warum Bewerberinnen, die
sich zum WS 2015/2016 in Uberwiegend mannlich besetzten Fachbereichen der HS OWL
beworben haben und trotz Zusage der Hochschule das Studium nicht aufgenommen haben/
an einer anderen Hochschule gestartet sind. Die Erkenntnisse hieraus flie3en ebenfalls in
die Gestaltung zusatzlicher Aktivitaten fur Schilerinnen und Schiiler ein.

Mit dem 2016 neu eingefiihrten zdi-Campus haben studieninteressierte Madchen die Mdg-
lichkeit, an der Hochschule Ostwestfalen-Lippe im Verlauf von 6 Monaten in technische Stu-
diengange zu schnuppern und gleichzeitig bei einem Unternehmen die Arbeitsbereiche einer
Ingenieurin zu erleben.

4.3.6 Qualifizierung von Studentinnen

Studentinnen wurden im Berichtszeitraum durch Trainings und gezielte Angebote in Form
von Coachings oder Mentoring (u.a. durch die Angebote des KOM) unterstiitzt. Durch geziel-
te Karriereberatungsmalinahmen der Studienmethodik im KOM wurde und wird zudem der
Ubergang zwischen dem Bachelor und Master Studium geférdert.

Zu den Qualifizierungsangeboten flr Studentinnen zahlten auch die Angebote zu Gender-
Diversity in der Lehre (s. 4.2) sowie spezielle Qualifizierungsangebote in den Bereichen Soft-
Skill-Entwicklung, Karriereplanung und Empowerment

Darlber hinaus gibt es an der Hochschule OWL verschiedene, teilweise von der Hochschul-
gesellschaft Ostwestfalen-Lippe e.V. finanzierte, Stipendien. Studentinnen werden durch
Stipendien zur Férderung von Auslandsaufenthalten im Programm Women Worldwide gezielt
unterstitzt. Das regulére Stipendienprogramm der Hochschule zur Férderung von Auslands-
aufenthalten wird zur konsequenten Forderung von Studentinnen i.d.R. jhrlich aus Mitteln
der Gleichstellungskommission aufgestockt.
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4.3.7 Flexibilisierung des Studienverlaufs

Im Berichtszeitraum wurden Empfehlungen fir die Absolvierung in selbst organisierter Teil-
zeit fur die Bachelorstudiengdnge BWL, Elektrotechnik sowie Maschinentechnik, Mechatro-
nik und Zukunftsenergien erarbeitet. Dartiber hinaus wurden in Kooperation mit Springer
Spektrum zwei berufsbegleitende Fern- und Teilzeitstudiengange (Chemie und Elektrotech-
nik) eingerichtet.

4.4 Fortgeltung der Ziele und Fortsetzung der MaBhahmen zur Akquirierung von Stu-
dentinnen in Fachern, in denen Frauen unterrepréasentiert sind

Im Berichtszeitraum 2013 — 2016 ist der Frauenanteil bei den Studienanfangern und den
Studierenden leicht angestiegen, die Ziele sind daher nur im Ansatz erreicht. Um in diesem
Bereich weitere und nachhaltige Veranderungen zu bewirken, bedarf es langerfristiger Mal3-
nahmen, zumal viele MaBhahmen erst mit Beginn der Forderung der Hochschule im PP I,
d.h. Ende 2014 oder spater starten konnten. Im Sinne einer nachhaltigen Umsetzung sollen
bis zum Ablauf des PP Il Ende Sommersemester 2019, d.h. fUr den dreijahrigen Zeitraum
der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans, die unter A. Il. 4.2 genannten Ziele des Gleichstel-
lungskonzepts 2013 und des Frauenforderplans 2013 — 2016 fortgelten und die dort unter A.
Il. 4.3 genannten MalRnahmen samtlich fortgefuhrt werden.
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5. Statusgruppen Ubergreifende Ma3nahmen

5.1 Stellenausschreibungen und Auswahlverfahren 2013 — 2016

5.1.1 Stellenausschreibungen

Alle Stellen wurden grundsatzlich hochschuléffentlich und in geeigneten Medien ausge-
schrieben. Stellenausschreibungen wurden mit einem Hinweis versehen, der Frauen zur
Bewerbung besonders auffordert. Zusatzlich wurde wahrend der Laufzeit des Professorin-
nenprogramms Il bei der Ausschreibung von Professuren grundséatzlich der Passus: ,Im Fal-
le der Berufung einer Frau wird eine Finanzierung aus dem Professorinnenprogramm ange-
strebt” in den Ausschreibungstext aufgenommen. Es wurden berufsspezifische Verdoffentli-
chungsorgane fur Wissenschaftlerinnen, Veréffentlichungen in Frauennetzwerken und Wis-
senschaftlerinnen-Datenbanken im Internet genutzt. Professuren wurden bundesweit ausge-
schrieben.

5.1.2 MalBnahmen zur Gewinnung von Bewerberinnen
In 8 Fallen wurden im Berichtszeitraum Personalagenturen (,Headhunter) fir Professuren
und andere Leitungspositionen eingesetzt.

5.1.3 Stellenbesetzungen
Bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung wurden Frauen bevorzugt
eingestellt

5.1.4 Vorstellungsgesprache

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wurden entweder alle formal im Sinne
der Ausschreibung fir die Stelle qualifizierten Bewerberinnen eingeladen oder geman
8 9 LGG ebenso viele Frauen wie Manner.

5.1.5 Auswahl-/Einstellungskommissionen
Im Rahmen der Mdglichkeiten wurden Auswahl-/Einstellungskommissionen geschlechterge-
recht besetzt, die Beteiligung mindestens einer Frau wurde gewahrleistet.

5.1.6 Berufungsverfahren

Zur Erreichung eines hoheren Professorinnen-Anteils wurde an der Hochschule OWL im
Berichtszeitraum ein Konzept flr Berufungsverfahren entwickelt und praktiziert, das sich
auch bereits bewahrt hat. Dieses Konzept besteht insbesondere aus folgenden Elementen:

1. Geschlechtsparitdtische Zusammensetzung von Berufungskommissionen (soweit
irgendwie madglich, auch unter Beteiligung anderer Fachbereiche bzw. anderer Hoch-
schulen, dabei wird besonderes Augenmerk auf die Mitgliedschaft von Professorin-

nen gelegt.)
2. Formulierung von Stellenausschreibungen in einer Frauen ansprechenden Form
3. Bekanntmachung von Stellenausschreibungen in Frauennetzwerken (neben den

sonstigen Medien)

s

Z.T. Einsatz von Personalagenturen fur die Suche nach Kandidatinnen
Teilnahme der Berufungsbeauftragen und der Gleichstellungsbeauftragten an den
Sitzungen der Berufungskommissionen

o
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6. Einhaltung der Vorgaben des LGG fir eine Einladung qualifizierter Frauen (praktisch
fuhrt dies in der Regel zur Einladung aller fur eine Stelle qualifizierten Frauen, in sel-
tenen Ausnahmeféllen zur Einladung genauso vieler Frauen wie Manner)

7. Teilnahme der Berufungsbeauftragten und der Gleichstellungsbeauftragten an Ge-
sprachen und Probevortragen, dabei auch Kommunikation von unterstiitzenden
Maflnahmen im Rahmen der familienfreundlichen Hochschule (u.a. Familienservice,
Kinderbetreuungsangebote, Dual-Career-Service, Wiedereinstiegsprogramm)

8. Bei Listenplatzierung mindestens einer Frau Einholung mindestens eines Gutachtens
von einer weiblichen Gutachterin (in der Regel eine weibliche Gutachterin und ein
mannlicher Gutachter).

0. Unterstutzende Rahmenbedingungen der Hochschule fur Fachbereiche bzw. Profes-
sorinnen wie ,Flexifonds fur Professorinnen“ (beinhaltet Kompensationsmittel fir
Fachbereiche und Unterstiitzungsmittel fur Professorinnen im Fall von schwanger-
schafts-/mutterschutzbedingten Ausfallzeiten bzw. Unterstlitzungsbedarf); untersttit-
zende Rahmenbedingungen durch MaflRnahmen der familienfreundlichen Hochschule
(s.5.3)

5.2 Personalentwicklung

Im Berichtszeitraum wurden das Konzept zur akademischen Personalentwicklung, das Per-
sonalentwicklungskonzept fur promovierte Hochschulmitglieder in der Qualifizierungsphase,
das Konzept fir die FH-Nachwuchsprofessur, das Konzept fir das Graduiertenzentrum und
die Entfristungsstrategie der Hochschule entwickelt. Auf Basis der Entfristungsstrategie wur-
den im Berichtszeitraum bereits in vielen Bereichen Personen entfristet. Das Graduiertenzet-
rum wurde eingerichtet und hat seine Arbeit aufgenommen. FH-Nachwuchsprofessuren wur-
den ausgeschrieben. Einzelheiten zu diesen Konzepten sind auf der Hompage der Hoch-
schule zu finden.

5.3 Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Studium

In diesem Bereich hat sich die Hochschule im Berichtszeitraum den ,audit familiengerechte
hochschule* mit Erfolg durchlaufen, eine Zielvereinbarung fir 3 Jahre abgeschlossen und
wurde vom 15. Marz 2014 an fur 3 Jahre zertifiziert und darf das entsprechende Logo fuhren.
Uber den Umsetzungsstand der Zielvereinbarung wurde jahrlich berichtet. Die zahlreichen
MalRnahmen aus der Zielvereinbarung sowie der Umsetzungsstand sind auf der Internetseite
der Hochschule einzusehen (www.hs-owl.de/campus/gleichstellung/projekte-angebote/audit-
familiengerechte-hs.html). Die Hochschulmitglieder wurden im Berichtszeitraum Uber Ser-
vice, Angebote, neue Entwicklungen, erreichte Erfolge bei einzelnen MaflRnahmen durch
Newsmitteilungen, Rundmails, Vorstellungsrunden in den Fachbereichsraten, den Internet-
auftritt der Gleichstellung, Aushange/Auslagen sowie Beratungsgesprache informiert. Auch
die externe Offentlichkeit wurde z.B. Uber Zeitungsmitteilungen und Vortrage informiert, so
dass intern ein familienfreundliches Klima geschaffen wurde, dass auch nach auf3en kom-
muniziert wurde und von Externen wahrgenommen wurde und wird. Die Vielzahl der MaR3-
nahmen im Berichtszeitraum soll an dieser Stelle aus Platzgriinden nicht aufgelistet werden,
als besondere MalRnahme mit Nutzen fir Statusgruppen, soll aber an dieser Stelle exempla-
risch auf den Familienservice hinwiesen werden:
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Seit November 2014 steht den Mitgliedern der Hochschule OWL der Familienservice flr Fra-
gen rund um die Vereinbarkeit von Familie mit Wissenschaft, Studium und Beruf zur Verfi-
gung. Daneben kimmert sich der Familienservice um den Ausbau einer familiengerechten
Infrastruktur an allen Hochschulstandorten und dem Studienort Warburg.

Auf folgende EinzelmafRnahmen/Angebote ist besonders hinzuweisen:

Beratungsangebot zu allen Fragen rund um die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familie (Kinderbetreuung, Finanzierung, Pflege von Angehdrigen etc.) sowie gege-
benenfalls Vermittlung externer Kontakte.

Ausbau der Kinderbetreuung an allen Standorten in Kooperation mit Tréagern von
Kindertageseinrichtungen. In diesem Zusammenhang ist insbesondere auf die in
2015 eingerichtete Tagespflegestelle fur U-3-Kinder in Hoxter in Kooperation mit der
Hochschule hinzuweisen.

Ferienbetreuungsangebote in den Schulferien, Information der Hochschulmitglieder
Uber Angebote anderer drtlicher Anbieter.

Kinderbetreuung bei Veranstaltungen der Hochschule in Kooperation mit ortlichen
Kindertagesstatten.

Aufbau eines Angebots fir flexible Betreuung, u.a. in Notfallsituationen oder bei
Dienstreisen (Vermittlung von Tagesmiuttern, Babysittern, Nachmittagsbetreuung etc.)

Aufbau der Online-Kommunikationsplattform ,Familienforum*

Einrichtung von Eltern-Kind-Raumen an den Standorten Lemgo, Detmold und Hoxter,
die flexibel als Arbeitsraume genutzt werden kdnnen und in denen gleichzeitig eine
Beschaftigung und Versorgung von Kindern maoglich ist.

Einrichtung von Spielkisten fur Kinder an den Standorten Lemgo, Detmold und Hoxter
sowie dem Studienort Warburg.

Einrichtung von Spielecken in den Mensen der Standorte Lemgo, Detmold und Hox-
ter.

Workshop zum Thema Vereinbarkeit von Familie mit Wissenschaft, Studium und Be-
ruf.

Kooperation mit dem FABEL (Familienbetreuung Kreis Lippe) als Unterstitzung fir
den hochschuleigenen Familienservice; bietet Unterstiitzung bei der Weiterentwick-
lung familiengerechter MalZnahmen an der Hochschule, Begleitung bei der Kinderbe-
treuung, Vermittlung in Einzelféllen, Evaluation etc.

5.4 Besetzung von Gremien / Beteiligung von Frauen an der Selbstverwaltung

Besonders hervorzuheben ist, dass der Frauenanteil im Senat der Hochschule im Berichts-
zeitraum erstmals seit Bestehen der Hochschule fast 50% erreicht hat. Ein Frauenanteil von
50% bestand daneben im Hochschulrat. Fur alle anderen Gremien wurde in der Hochschule
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das Bewul3tsein verankert, dass Gremien geschlechtsparitatisch besetzt werden mussen, es
sei denn, im Einzelfall liegt eine sachliche begriindete Ausnahme vor. Bei der Wahl und dem
Einsetzen von Gremien wird dem auch verfahrenstechnisch Rechnung getragen — dennoch
gelingt eine geschlechtsparitatische Besetzung noch nicht in jedem Fall.

5.5 MaBRhahmen zur Verhinderung von Gewalt gegen Frauen / Konfliktmanagement

5.5.1 Konfliktmanagement und weitere soziale und gesundheitliche Beratungsangebote an
der Hochschule

Das Konfliktmanagement - ,die Vertrauensstelle* - an der Hochschule hat ihre Arbeit fortge-
setzt. Uber die schon langer bestehende psychosoziale Beratung fiir Studierende hinaus,
wurde eine psychosoziale Erstberatung fiir Beschéftigte eingerichtet. Dartiber hinaus wurden
Selbstbehauptungs- und Selbstverteidigungskurse fir Frauen fortlaufend angeboten.

Um die MalRBnahmen und Einrichtungen in diesem Bereich der sozialen und gesundheitlichen
Beratungsangebote besser zu biindeln und zu kommunizieren, wurden im Berichtszeitraum
regelmafige Treffen und Arbeitsbesprechungen der Ansprechpersonen fiir soziale und ge-
sundheitliche Beratungsangebote aufgenommen. Fir die Studierenden ist hierdurch ein ver-
besserter Internetauftritt (www.hs-owl.de/studium.html) entstanden, fir die Beschéftigten
wurden ein gemeinsamer Intranetauftritt und eine Broschire diser Ansprechpersonen vorbe-
reitet.

5.5.2 Spezielle Kursangebote

Alle Beschaftigten konnten im Berichtszeitraum aus dem Fortbildungsprogramm bzw. Wei-
terbildungsangebot der der Hochschule und ihrer Kooperationspartnerinnen und -partner.
Dieses beinhaltete Fortbildungen zu Themen wie ,Zielorientierte Verhandlungs- und Ge-
sprachsfihrung fir weibliche Beschaftige* oder ,Konfliktmanagement fur Frauen®“. Ebenso
konnten Veranstaltungen zu “Mobbing am Arbeitsplatz* oder ,Umgang mit sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz besucht werden. Von Seiten der Gleichstellung wurden regelmafig
Selbstverteidigungs- und Selbstbehauptungskurse fir Frauen angeboten.

5.5.3 Sicherheitskonzepte

Das Hochschulprojekt ,Sicherheitskonzept Campus Lemgo*“ wurde im Berichtszeitraum fort-
gesetzt. Als Zwischenergebnis des Projekts ist ein Flyer ,Sicherheit im Studium“ entstanden.
Parallel wurden erkannte Mdoglichkeiten zur Verbesserung der Sicherheit von Frauen und
Mannern auf den Campi wurden sofort genutzt, so wurde im Berichtszeitraum auf den Campi
Lemgo, Detmold und Hoxter eine Festbewachung eingerichtet, auf dem Campus Detmold
wurde aber inzwischen wieder zu externen Kontrollgdngen gewechselt, auf dem Campus
Hoxter wurden zusatzlich Lampen mit Bewegungsmeldern installiert und auf allen Campi
wurden entlang der Wege starkere Leuchtmittel, als bisher, eingesetzt.

5.6 Fortsetzung der Statusgruppen Ubergreifenden MalRnahmen

Fur den Zeitraum der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans sollen die unter A. Il. 5 genannten
Malnahmen des Frauenforderplans 2013 — 2016 samtlich fortgefiihrt werden.
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IV. Controlling, Qualitatssicherung und Evaluation

Der Gleichstellungsplan ist wesentliches Instrument der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle. Seine Umsetzung und Uberpriiung ist besondere Ver-
pflichtung de Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschaftigten mit Vor-
gesetzen- oder Leitungsaufgaben (8 5 Abs. 10 LGG NRW). Nach spatestens zwei Jahren ist
die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu uberprifen. Wird erkennbar, dass dessen
Ziele nicht erreicht werden, sind Malinahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupas-
sen bzw. zu ergéanzen (8§ 5 Abs. 7 LGG NRW). An der Hochschule dienen zu dieser Uberprii-
fung insbesondere die Gender-Controlling-Gesprache.

Controlling und Qualitatssicherung

Im Sinne ihrer Gleichstellungsstrategie verfolgt die Hochschule OWL einen gleichstellungs-
orientierten Controlling- und Qualitatssicherungsansatz. Dabei waren und sind Gleichstel-
lungsplane, der Fachbereiche und Bereiche der Hochschule , die internen Ziel- und Leis-
tungsvereinbarungen zwischen der Hochschulleitung und den Fachbereichen sowie die ex-
ternen Ziel- und Leistungsvereinbarungen bzw. Hochschulvereinbarungen zwischen Hoch-
schule und dem Land NRW sowie jeweils erfolgende Berichterstattung zentrale Elemente
des Gleichstellungscontrollings.

Gender-Controlling-Gesprache

Die Hochschule OWL verfugt Gber ein Konzept zur Qualitdtsentwicklung und Qualitatskon-
trolle, das gleichstellungsrelevante Aspekte bertcksichtigt. Dabei wird die Wirksamkeit von
GleichstellungsmalRnahmen unter quantitativen und qualitativen Aspekten Uberpraft. Hierfar
werden sogenannte Gender Controlling Gesprache mit den dezentralen Einrichtungen
durchgefiihrt und hochschulstatistische Kennzahlen (u.a. in Bezug auf Personalstruktur und
Studierendenschaft) erhoben und analysiert. Die Fachbereiche berichten zudem in den Gen-
der Controlling Gespréachen uber den Stand ihrer Umsetzungen der Gleichstellungsmal3-
nahmen. Diese Berichterstattung wird von der der Hochschulleitung und der Gleichstellungs-
beauftragten zur Kenntnis genommen, in einem Dialog diskutiert und bewertet. Im Anschluss
wird festgehalten, welche MalRnahmen fortgefuhrt werden sowie welche MalRnahmen er-
ganzt werden. Das Ergebnis wird protokolliert. Die Gleichstellungsbeauftragte informiert die
Gleichstellungskommission tber die Ergebnisse.

Hiermit ist zum einen eine regelmafRige genderbasierte Evaluation der tatsachlichen Situati-
on des Personalbestands und der Studierendenschaft gegeben. Zum anderen wird den
Fachbereichen die Mdglichkeit ertffnet, Ziele, die zuvor im Rahmen des Gleichstellungs-
plans (vormals des Frauenforderplans) benannt wurden, zu evaluieren und auf Zwischen-
stande bzw. Ergebnisse zu Uberpriifen. Durch die qualitatssichernde Evaluation ist eine kon-
tinuierliche Weiterentwicklung der hier vorgelegten Mal3nahmen zur Erreichung der Chan-
cengleichheit im Rahmen der Umsetzung des Frauenforderplans, respektive Gleichstel-
lungsplans, gewabhrleistet. Gegebenenfalls werden hierbei erganzende Malinahmen gepriift
und getroffen, die zur Zielerreichung der dezentralen Gleichstellungsforderplane fuhren.

Die Gleichstellungsevaluation und die damit verbundenen Mafinahmen aus den Gender
Controlling Gesprachne dienen als Grundlage fir die anstehenden Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen der Hochschulleitung mit den Fachbereichen.

Im Berichtszeitraum fanden Gender-Controlling-Gesprache im Sommsemester 2013 und im
Sommersemester 2015 statt. Die néchsten Gender-Controlling-Gesprache sind fur das
Sommersemester 2018 geplant.
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Gender Budgeting
Die Hochschule OWL ist sich der Bedeutung einer nach dem Prinzip des ,,Gender Budgeting*
reflektierten Zuteilung von Finanzmitteln als wichtiges Instrument in Prozessen des Gender
Mainstreaming bewusst.
Die Gleichstellungsperspektive wird im Berichtszeitraum in haushalterische Entscheidungen
einbezogen, indem Gendergesichtspunkte und die Erfolge der Gleichstellung bei der hoch-
schulinternen Mittelverteilung fiur Lehre und Forschung im Rahmen des Parameters Gleich-
stellung beriicksichtigt wurden. Dieser beinhaltet folgende Grol3en:

e Professorinnen,

¢ weibliche Lehrbeauftragte,

e wissenschaftliche Mitarbeiterinnen,

e Studentinnen,

e Studentinnen im 1. Fachsemester,

e Absolventinnen.

Darlberhinaus wurden verschiedene monetare Anreizsysteme entwickelt, die auf eine Reali-
sierung von Gleichstellung zielen, wie z. B. die Finanzierung der Suche weiblicher Kandida-
tinnen durch Personalagenturen, die Finanzierung von Lehrauftrage flr neue weibliche Lehr-
beauftragte im sog. Lehrbeauftragtenprogramm W und die finanzielle Unterstiitzung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Professorinnen in Mutterschutz und Elternzeit, sog.
Flexifonds, z. B. zur Finanzierung von Mutterschutzvertretungen in den Fachbereichen. Die-
se kénnen als Teil des gleichstellungsbezogenen Controllings betrachtet werden.

Bericht gegenuber dem Hochschulrat

Der Hochschulrat berét das Préasidium der Hochschule. In diesem Zusammenhang spielen
Chancengerechtigkeit und das Thema Vereinbarkeit von Familie in Wissenschaft, Studium
und Beruf eine grofl3e Rolle. Daher wurde und wird dem Hochschulrat der Gleichstellungs-
plan vorgelegt und die Gleichstellungsbeauftragte erstattete und erstattet gegeniiber dem
Hochschulrat Bericht Uber Erflllung des Gleichstellungsauftrags der Hochschule.

Akkreditierungsverfahren

Die Genderaspekte der Qualitatsentwicklung fanden und finden auch in den Akkreditierungs-
bzw. Reakkreditierungsverfahren der Fachbereiche Berlicksichtigung. So wurden und wer-
den im Rahmen der Studiengangs- bzw. Systemakkreditierung relevante Dimensionen der
Gleichstellungen von Frauen und Mannern in Abstimmung mit den beteiligten Schnittstellen
miteinbezogen. In diesen Prozess war und ist die Gleichstellungsstelle kontinuierlich einge-
bunden.

Lehrevaluation

Im Bereich der Lehre finden dariiber hinaus Lehrevaluationen an der Hochschule statt, in
denen die Qualitdt der Lehrveranstaltungen in regelméafiigen Abstanden uberprift wird. Eine
geschlechtsbezogene Auswertung in einem tbergeordneten Rahmen ist maglich. Der Evalu-
ationsprozess wird durch Angebote zur Verbesserung von Lehre und Studium insbesondere
durch das Institut fir Kompetenzentwicklung (KOM) der Hochschule OWL und die Hoch-
schuldidaktische Weiterbildung Nordrhein-Westfalen (hdw nrw) unterstiitzt.

Qualitatszirkel

In 2015 hat sich der Qualitatszirkel ,Gleichstellung und Vielfalt* konstituiert und tagt seither
zweimal jahrlich. In diesem Qualitatszirkel beteiligen sich neben den Gleichstellungsbeauf-
tragten auch Vertreterinnen und Vertreter aus den Bereichen Strategische Hochschulent-
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wicklung, Personal und Organisation sowie der Geschaftsfihrung des Prasidiums. Zudem
wirken Vertreterinnen und Vertreter aus Fachbereichen, dem Institut fir Kompetenzentwick-
lung (KOM) und der Studierendenschaft mit. Der Qualitatszirkel berichtet der Gleichstel-
lungskommission und dem Prasidium.

Der Qualitatszirkel dient nicht nur als Instrument eines Managing Diversity, sondern auch als
Instrument des Monitoring. Insbesondere die gleichstellungsférdernden Maflinahmen der
Hochschule werden im Rahmen des Qualitatszirkels prasentiert und hinsichtlich ihrer Sicht-
barkeit und Wirksamkeit diskutiert.

Externes Berichtswesen

Die Hochschule OWL uberpruft ihre Gleichstellungsmaflinahmen nicht ausschlie3lich durch
interne Controlling- und Qualitatssicherungsinstrumente, sondern nutzte und nutzt auch die
Teilnahme an gleichstellungsorientierten Ausschreibungen, Audits und Reports.

Hierzu z&ahlen die erfolgreiche Bewerbung um das Total E-Quality Pradikat (kontinuierlich
seit 2001, in 2016 mit dem Zusatzpradikat Diversity) sowie die erfolgreiche Auditierung als
familiengerechte Hochschule (2013, geplante Reauditierung in 2017), die Einwerbung des
Professorinnenprogramms |l (2013) und das damit verbundene Berichtswesen und dartber
hinaus der im Dreijahresrhythmus zu erstellende Gender-Report fiir die Koordinations- und
Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW.

Das Kompetenzzentrum ,Frauen in Wissenschaft und Forschung — CEWS" legt zudem alle
zwei Jahre ein Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten vor, welches die Entwick-
lungen deutscher Hochschulen im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Mannern mit
Hilfe quantitativer Indikatoren kontinuierlich vergleichbar macht. Hierdurch hat die Hochschu-
le OWL die Mdglichkeit, ihre Gleichstellungsarbeit im Ranking mit anderen Hochschulen zu
Uberprifen und die Qualitat eigener Programme zu evaluieren.

Gendercheck

Gepruft wird zudem die Einflihrung eines bedarfsorientierten Genderchecks fiir Beschlisse,
Programme und (Forschungs-)Projekte, die es der Hochschulleitung und Programmverant-
wortlichen ermdglichen soll, Qualitatsstandards zur Gleichstellung in der Hochschulorga-
nisation, sowie in Lehre und Forschung zu berticksichtigen bzw. diese in neue Programme
und Ausschreibungen zu integrieren. Der Gender-Check ist geeignet, Hochschulstrukturen
und Wissenschaftskulturen geschlechtergerecht und familienfreundlich weiterzuentwi-
ckeln. Im Besonderen soll er dazu beitragen, Programme und Ausschreibungen ge-
schlechtergerecht zu gestalten. Damit positioniert sich die Hochschule im Wettbewerb um
die besten Talente als attraktive Arbeitgeberin sowie vielfaltiger Studienort und integriert ak-
tiv Dimensionen gesellschaftlicher Veranderungsprozesse in ihre Hochschulpolitik.
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V. Anlagen
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B. Gleichstellungspléane der Bereiche der Hochschule OWL

I.  Fachbereiche

1. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Detmolder Schule fur Architektur und In-

nenarchitektur (FB 1) der Hochschule Ostwestfalen Lippe

1.1. Prdambel / Einleitung

Der Fachbereich sieht Frauenférdermal3nahmen, die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Gender Mainstreaming nicht als Selbst-
zweck, sondern als Teil einer effizienten und modernen Personal- und Organisationsentwick-
lung, die insgesamt zu mehr Arbeitszufriedenheit und grol3erer Arbeitseffizienz beitragen!
Der Fachbereich setzt sich daher zum Ziel, die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frau-
en und Mannern in Lehre, Forschung, Dienstleistung und Studium zu férdern. Die formulier-
ten Ziele und Maflinahmen zur Gleichstellung gelten fur alle Mitglieder des Fachbereichs,
also fur die Hochschullehrer und Hochschullehrerinnen, fur das wissenschaftliche Personal,
fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und fir die Studierenden. Sie richten sich an Frauen
und Manner gleichermal3en, denn Gleichstellung ist eine gemeinsam zu bewaltigende Zu-
kunftsaufgabe des gesamten Fachbereichs.

Der Fachbereich will Malinahmen ergreifen, die sich insbesondere auf die gleiche Teilhabe
von Frauen und Mannern in der Wissenschaft und auf die Vereinbarkeit von Beruf und El-
ternschaft beziehen. Der Fachbereich halt konkrete Ziel- und Zeitvorgaben fir ein wirksames
Instrument, um die Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern zu verwirklichen. Er fordert die
Berufungs- und Stellenbesetzungskommissionen und alle Personalverantwortlichen auf, da-
ran mitzuwirken, dass die Ziel- und Zeitvorgaben in der Detmolder Schule fir Architektur und
Innenarchitektur erreicht werden. Damit wird auch deutlich, dass die Ziele des Gleichstel-
lungsplans nur im Zusammenwirken der verschiedenen Verantwortlichen realisiert werden
kénnen.

1.2. Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013 — 2016

Der Fachbereich weist aufgrund seines Lehrangebots in einigen Studiengdngen einen deut-
lich hoheren Anteil an weiblichen Studierenden auf, insgesamt ist der Frauenanteil unter den
Studierenden wie auch unter den Absolventinnen und Absolventen gré3er als der Manneran-
teil.

Der Professorinnenanteil betragt nur 30%, jedoch ist anzumerken, dass dieser Frauenanteil
im Landesdurchschnitt® liegt. Ein Defizit weist der Fachbereich nach wie vor im Bereich des
wissenschaftlichen Nachwuchses und des Mittelbaus auf. Die Personal-Kaskade zeigt deut-
lich den Verlust an Frauen im Ubergang zur nachsthéheren Qualifikationsstufe. Das Defizit
im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses und Mittelbaus konnte noch nicht ausgegli-
chen werden.

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Privatleben hat sich die bereits
seit langem am Standort bestehende Kindertagesstéatte Paulinchen durch den Ausbau der
Réaumlichkeiten auf dem Campus Emilie in Detmold etabliert und das Betreuungsprogramm
fur Kleinkinder bis drei Jahre ausgebaut. Ein weiterer Beitrag in diese Richtung ist die Ein-
richtung von Teilzeitangeboten in den Bachelorstudiengangen Architektur und Innenarchitek-
tur, die alle berufsbegleitend studierbar sind.

> Studien zu Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW (Hrsg.) (2016): Gender Report 2016. Ge-
schlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen Hochschulen. Hochschulentwicklungen — Gleichstel-

lungspraktiken — Gender Gap in der Hochschulmedizin.
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Eine wichtige padagogische MalRhahme ist die Heranflhrung der vorwiegend weiblichen
Studierenden an handwerklich ménnlich dominierte Domé&nen durch Exkursionen, Firmenbe-
suche, Messebesuche und Praxistage mit Handwerksbetrieben.

1.3. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur

1.3.1. Daten 2013 — 2016

Die Personal-Kaskade zeigt den Verlust von Frauen an den Ubergangen in die nachsthéhe-
ren Qualifikationsstufen. So ist zwischen den studentischen Hilfskraftstellen mit 72,1% und
den wissenschaftlichen Hilfskraftstellen mit 50% Studentinnen ein Rickgang von 22% fest-
zustellen. Auch wenn 66% der Absolvierenden weiblich sind, werden nur 26,7% der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterstellen von Frauen besetzt, der Frauenanteil bei den Professuren
betragt 30%, was in etwa dem Landesdurchschnitt entspricht®.

Die detaillierte Beschaftigtenstruktur des Fachbereichs kann der Tabelle Personaldaten im
Anhang enthommen werden.

1.3.2 Veranderung der Daten 2013 — 2016 gegentber 2009 — 2012

Der Professorinnenanteil ist seit 2013 von 32,4% auf 30% um 2,4 % gesunken. Auch bei den
wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist der Frauenanteil von 34,6% auf 26,67% um 7,9% ge-
sunken. Dabei fallt auf, dass der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen
aus beiden Lehreinheiten des Fachbereichs im Bereich der Drittmittelstellen mit 35,3% hoher
ist als im Bereich der Lehre (Planstellenhaushalt), wo er nur 7,9% betragt.

Der Frauenanteil bei den Studierenden ist insgesamt von 73,7% im Jahr 2013 auf 77,88 %
im Jahr 2016 um 4,2 % leicht gestiegen und liegt deutlich Giber dem Landesdurchschnitt.

1.3.3 Beschaftigtenstruktur / Gremien

Die Anzahl an Professorinnen ist von 11 auf 9 gesunken. Bei 9 Professorinnen kénnen in
allen Gremien Frauen vertreten sein. Dennoch ist der Anteil von Frauen etwa im Fachbe-
reichsrat gleichgeblieben. Auch der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ist seit
2013 von 34,6% auf 26,7% gesunken.

Die Fachbereichsleitung wird zu 66% von Frauen wahrgenommen.

1.3.4 Studierende /Absolvierende

Traditionell besteht im Fachbereich 1 ein Frauenuberschuss bei den Studierenden; im FB 1
liegt der Frauenanteil insgesamt bei etwa 77,88 %. Fur die folgenden Ausfihrungen wurden
die aus der Anlage ersichtlichen Zahlen des Berichtszeitraums gemittelt.

Dabei muss man aber zwischen den Fachern Innenarchitektur (90-94%), Architektur (60-
65%) und Stadtplanung (49-53%) differenzieren. Bei dem Ubergang von Bachelor zu Master
zeigen sich keine Auffalligkeiten, das heif3t der hohe Frauenanteil setzt sich im Masterstudi-
um sowie bei den Abschlusszahlen fort.

Der Fachbereich hat im Bachelor-Studiengang Innenarchitektur mit 88% einen
Uberproportionalen Anteil an Studienanfangerinnen. Die Anzahl der Anfangerinnen im Mas-
terstudiengang sinkt dann auf 82%. Im Bachelor-Studiengang Architektur liegt der Anteil der
Studienanfangerinnen bei 57% und steigt im Master-Studiengang auf 59%.

Im Bachelor-Studiengang Stadtplanung liegt der Anteil der Studienanfangerinnen bei 50%.
Von 2013 bis 2016 ist der Frauenanteil bei den Studienanfangerinnen insgesamt um 4,6%
gestiegen.

® Léther, Andrea (2015): Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2015. KoIn: GESIS — Leibniz-Institut fur

Sozialwissenschaften.
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Der Frauenanteil bei den Haupthérern im Bachelorstudiengang Innenarchitektur lag bei
durchschnittlich 92%. Die Anzahl der Studentinnen im Masterstudiengang sinkt auf 79,4%.
Im Bachelorstudiengang Architektur lag der Frauenanteil der Haupthérer bei 63,3%. Im Mas-
terstudiengang liegt der Wert bei 61%. Im Bachelorstudiengang Stadtplanung lag der Frau-
enanteil der Haupthoérer bei 50%.

Bei den Haupthdrenden ist der Frauenanteil insgesamt von 73,7% im Jahr 2013 um 0,3% auf
73,4 % im Jahr 2016 leicht gesunken. Der Anteil der Absolventinnen ist dagegen um 3,3 %
gestiegen.

1.4 Zielformulierung / Umsetzung / MalBhahmen

1.4.1 Zielvorgaben
Ein hoher Frauenanteil unter den Studierenden soll in der Zukunft grundsatzlich gehalten

werden. Es ist nicht die Absicht, ihn weiter zu erhdhen, sondern in den drei Bachelorstudien-
gangen einen moglichst gleichmaRigen Anteil an Frauen und Mannern zu erreichen. In den
Masterstudiengéangen soll der Frauenanteil konstant gehalten werden, dies ist ein wichtiges
Ziel unserer Ausbildung und begleitenden Mal3nahmen. Im Vergleich zum hohen Anteil an
Studentinnen ist der Frauenanteil bei den Professuren und im wissenschaftlichen und wis-
senschaftsstiitzenden Personal noch immer niedrig. Der Fachbereich ist daher weiter be-
strebt, freiwerdende Stellen mit Frauen zu besetzen. Bei zukiinftig zu besetzenden Stellen
sollen auch Teilzeitausschreibungen die Moglichkeiten fur Frauen verbessern. Dies soll den
Wiedereinstieg von Frauen in den Beruf erleichtern. Im Rahmen der zuséatzlichen fir Perso-
nal zur Verfigung stehenden Mittel des Hochschulpaktes soll diese Mdéglichkeit verfolgt wer-
den. Insbesondere im Bereich der Lehrenden ist es das Ziel, eine deutliche Steigerung des
Frauenanteiles zu erreichen, um so auch die Vorbildfunktion zu nutzen.

Bezlglich der Gremienarbeit wird angestrebt, den Anteil der Frauen den Zahlenverhéltnissen
bei den Beschaftigten und den Studierenden anzupassen.

1.4.2 MalRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
Die Mal3nahmen zur Erreichung der Zielvorgaben werden in verschiedene Bereiche unter-

teilt:
Strukturelle Mal3inahmen,
Einstellung und Aufstieg,
Qualifizierung,
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Privatleben.

Strukturelle MaRnahmen

Der Fachbereich legt Wert auf eine offene und transparente Kommunikationskultur, in der
alle Aspekte der Gendersensibilitat und Genderkompetenz thematisiert werden kénnen.
Hierzu gehdrt auch sprachliche Gleichbehandlung in der betriebsinternen Kommunikation
wie auch nach auf3en.

Die AuRRendarstellung und der regelméaRige Kontakt zu den Absolventinnen und Absolventen
des Fachbereichs sind fur die Erfassung und Dokumentation des beruflichen Werdeganges
wichtig. Damit erhoffen wir, mehr erfolgreiche Absolventinnen als Vorbilder fiir die weiblichen
Studierenden zu finden.

Neu eingefiihrt werden auch Mentoring-Angebote in Kooperation mit dem KOM / CelLL zur
expliziten Forderung von Frauen als potenzielle weibliche Fihrungskréfte. In die gleiche
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Richtung zielt die Aufstockung der Stunden flr studentische und wissenschaftliche Hilfskraf-
te, da diese erste Stufe einen wichtigen Einstieg in die Personalkaskade darstellt.

Einstellung und Aufstieg

Der Fachbereich will aufbauend auf der Forderung der studentischen und wissenschaftlichen
Hilfskrafte die gezielte Erh6hung des Frauenanteils in mittleren und hoéheren Positionen ver-
bessern.Durch ein Angebot an Praktikumsplatzen fir Studentinnen im Teilzeitstudium, ins-
besondere in Berufsfeldern, in denen Frauen unterreprasentiert sind bzw. in fir Frauen noch
untypischen Berufsfeldern.

Weitere Mallnahmen sind die gezielte Ansprache von geeigneten Bewerberinnen fir den
Bereich der Lehre und das Angebot attraktiver Arbeitsplatze in den Lehrgebieten. Damit soll
mittelfristig der Frauenanteil im oberen Teil der Personalkaskade erhoht werden. Verande-
rungen sind zu erwarten, da im Planungszeitraum verschiedene Stellen neu besetzt werden.

Qualifizierung

Der Fachbereich halt es in Anbetracht des in der Personalkaskade geringer werdenden
Frauenanteils fur besonders wichtig, Frauen fir qualifizierte Positionen zu befahigen. Zu den
speziellen Bildungsmalinahmen und Forderungen fir Frauen gehdrt auch die gezielte Nomi-
nierung von weiblichen Studierenden fur Stipendien und Wettbewerbe. Hiertiber soll das
Selbstbewusstsein der weiblichen Studierenden erhéht, aber auch das Portfolio fur spatere
Bewerbungen verbessert werden.

Auch fir die in jedem Semester stattfindenden Karrieretage mit Berufseinstiegsseminaren
sollen Frauen gezielt angesprochen werden, um ihren Berufseinstieg und die berufliche Wei-
terentwicklung gezielt zu planen.

Der Fachbereich achtet darauf, dass ein ausgewogener Einsatz von Ausbilderin-
nen/Trainerinnen und Ausbildern/Trainern bei diesen und anderen Fort- und Weiterbildun-
generfolgt (Gendersensibilitdt, Genderkompetenz).

Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Privatleben

Der Fachbereich unternimmt schon lange - und auch weiterhin - Anstrengungen zur Férde-
rung familienfreundlicher Arbeitsverhaltnisse. Das betrifft Termine fir Prufungen, Gremien-
sitzungen und Lehrveranstaltungen ebenso wie die flexible Gestaltung der Arbeitszeit.

Die Vaterkarenz und Véater-Teilzeit wird grundsatzlich positiv angesehen. Der Fachbereich ist
auch sehr offen, die Wiedereinstiegsplanung zu gestalten, so dass auch eine stufenweise
Ruckkehr von Teilzeit zu Vollzeit ermdglicht wird. Hierzu gehort auch die Bereitschaft zur
Telearbeit bzw. zur Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen.

Am Standort Detmold wird durch die Kindertagesstatte ,Paulinchen” allen Hochschulmitglie-
dern die Moglichkeit einer professionellen Betreuung fir Kinder bis zum dritten Lebensjahr
gegeben. In gleicher Tragerschaft und ebenfalls in Kooperation mit der Hochschule fiir Musik
ist das Angebot im ,Musikkindergarten* auf Kinder bis zum Vorschulalter erweitert worden,
wo mittlerweile eine Gruppe fur 3-6 Jahrige gegrindet wurde.
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1.5 Weitere MalRBhahmen / begleitende MalRnahmen

Der Fachbereich unternimmt dariber hinaus Anstrengungen, Inhalte des Gender
Mainstreaming und zur Gleichstellung von Mann und Frau grundsatzlich in die Ausbildung zu
integrieren und bei der Gestaltung von Lehrangeboten zu berlcksichtigen.

1.6 Berichtspflicht

Das Dekanat des Fachbereichs 1 fihrt die statistischen Erhebungen fort und berichtet im
regelmafigen Rhythmus tber die Entwicklung des Fachbereichs in Bezug auf die Gleichstel-
lung fordernde Maflnahmen dem Prasidium und der Gleichstellungsbeauftragten.
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Anhang:

Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur

FB 1 — Detmolder Schule fiur Architektur und Innenarchitektur
Studienanféngerinnen und -anfanger

2013-2016

Studienanfanger/-innen M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FSWS 2013/14

013 Architektur (M) 10 10 20 50,00
319 Architektur (B) 37 42 79 53,16
533 Innenarchitektur TZ (B) 1 7 8 87,50
536 Innenarchitektur (B) 17 148 165 89,70
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 7 28 35 80,00
E17 Stadtplanung (B) 23 29 52 55,77
F97 Int. Facade Design TZ (M) 6 3 9 33,33
F98 Computational Design (M) 5 0 5 0,00
Gesamt 106 267 373 71,58
1. FS WS 2014/15

013 Architektur (M) 6 12 18 66,67
319 Architektur (B) 35 36 71 50,70
536 Innenarchitektur (B) 18 158 176 89,77
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 5 29 34 85,29
E17 Stadtplanung (B) 28 23 51 45,10
F97 Int. Facade Design TZ (M) 4 0 4 0,00
F98 Computational Design (M) 3 0 3 0,00
Gesamt 99 258 357 72,27
1. FS WS 2015/16

013 Architektur (M) 10 12 22 54,55
319 Architektur (B) 27 34 61 55,74
536 Innenarchitektur (B) 19 130 149 87,25
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 11 19 30 63,33
E17 Stadtplanung (B) 22 27 49 55,10
F96 Int. Facade Design (M) 7 2 9 22,22
F98 Computational Design (M) 2 1 3 33,33
Gesamt 98 225 323 69,66
1. FS WS 2016/17

013 Architektur (M) 10 19 29 65,52
319 Architektur (B) 21 43 64 67,19
536 Innenarchitektur (B) 25 156 181 86,19
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 0 31 31 100,00
E17 Stadtplanung (B) 27 22 49 44,90
Gesamt 83 271 354 76,55
Gesamtveranderung 2013/2016 -23 4 -19 4,97
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Studierende 2013-2016

M mann-

Studierende lich W weiblich | Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14

013 Architektur (M) 22 40 62 64,52
319 Architektur (B) 140 226 366 61,75
320 Architektur TZ (B) 7 12 19 63,16
533 Innenarchitektur TZ (B) 1 24 25 96,00
536 Innenarchitektur (B) 70 491 561 87,52
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 16 74 90 82,22
E17 Stadtplanung (B) 67 77 144 53,47
F96 Int. Facade Design (M) 4 1 5 20,00
F97 Int. Facade Design TZ (M) 9 7 16 43,75
F98 Computational Design (M) 8 0 8 0,00
Gesamt 344 952 1296 73,46
Haupthtérende WS 2014/15

013 Architektur (M) 22 35 57 61,40
319 Architektur (B) 150 200 350 57,14
320 Architektur TZ (B) 4 11 15 73,33
533 Innenarchitektur TZ (B) 0 18 18 100,00
536 Innenarchitektur (B) 69 517 586 88,23
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 16 79 95 83,16
E17 Stadtplanung (B) 77 83 160 51,88
F96 Int. Facade Design (M) 2 1 3 33,33
F97 Int. Facade Design TZ (M) 12 5 17 29,41
F98 Computational Design (M) 8 0 8 0,00
Gesamt 360 949 1309 72,50
Haupthtérende WS 2015/16

013 Architektur (M) 24 33 57 57,89
319 Architektur (B) 151 195 346 56,36
320 Architektur TZ (B) 6 11 17 64,71
533 Innenarchitektur TZ (B) 0 22 22 100,00
536 Innenarchitektur (B) 69 542 611 88,71
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 27 72 99 72,73
E17 Stadtplanung (B) 80 77 157 49,04
F96 Int. Facade Design (M) 15 5 20 25,00
F98 Computational Design (M) 7 1 8 12,50
Gesamt 379 958 1337 71,65
Haupthoérende WS 2016/17

013 Architektur (M) 29 44 73 60,27
319 Architektur (B) 131 212 343 61,81
320 Architektur TZ (B) 9 19 28 67,86
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533 Innenarchitektur TZ (B) 2 24 26 92,31
536 Innenarchitektur (B) 87 579 666 86,94
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 18 71 89 79,78
E17 Stadtplanung (B) 82 74 156 47,44
F96 Int. Facade Design (M) 12 3 15 20,00
F97 Int. Facade Design TZ (M) 0 1 1 100,00
F98 Computational Design (M) 3 1 4 25,00
P11 Kooper.Promotionsstg FB1 0 1 1 100,00
Gesamt 373 1029 1402 73,40
Gesamtveranderung 2013/2016 29 77 106 -0,06
Absolventinnen und Absolventen 2013 - 2016

Absolvierende M mannlich W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

013 Architektur (M) 9 7 16 43,75
319 Architektur (B) 19 29 48 60,42
536 Innenarchitektur (B) 23 104 127 81,89
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 7 32 39 82,05
E17 Stadtplanung (B) 5 4 9 44,44
F96 Int. Facade Design (M) 4 1 5 20,00
Gesamt 67 177 244 72,54
WS 2013/14 und SoSe 2014

013 Architektur (M) 4 15 19 78,95
319 Architektur (B) 23 45 68 66,18
320 Architektur TZ (B) 3 3 6 50,00
533 Innenarchitektur TZ (B) 0 5 5 100,00
536 Innenarchitektur (B) 16 101 117 86,32
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 5 32 37 86,49
E17 Stadtplanung (B) 8 9 17 52,94
F96 Int. Facade Design (M) 1 0 1 0,00
F97 Int. Facade Design TZ (M) 2 2 4 50,00
F98 Computational Design (M) 4 0 4 0,00
Gesamt 66 212 278 76,26
WS 2014/15 und SoSe 2015

013 Architektur (M) 7 13 20 65,00
319 Architektur (B) 13 39 52 75,00
320 Architektur TZ (B) 2 6 8 75,00
533 Innenarchitektur TZ (B) 0 3 3 100,00
536 Innenarchitektur (B) 8 74 82 90,24
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 0 25 25 100,00
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E17 Stadtplanung (B) 11 25 36 69,44
F96 Int. Facade Design (M) 3 2 5 40,00
F98 Computational Design (M) 3 0 3 0,00
Gesamt 47 187 234 79,91
WS 2015/16 und SoSe 2016

013 Architektur (M) 5 8 13 61,54
319 Architektur (B) 19 28 47 59,57
320 Architektur TZ (B) 1 1 2 50,00
533 Innenarchitektur TZ (B) 0 4 4 100,00
536 Innenarchitektur (B) 5 92 97 94,85
538 Innenarchitektur-Raumk. (M) 8 31 39 79,49
E17 Stadtplanung (B) 10 11 21 52,38
F96 Int. Facade Design (M) 3 0 3 0,00
F97 Int. Facade Design TZ (M) 0 1 1 100,00
F98 Computational Design (M) 5 0 5 0,00
Gesamt 56 176 232 75,86
Gesamtveranderung 2013/2016 -11 -1 -12 3,32
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2. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Medienproduktion (FB 2) der Hochschule

Ostwestfalen-Lippe

2.1. Praambel / Einleitung

Der Fachbereich 2 verpflichtet sich ausdriicklich, sdmtliche Bestimmungen des Landes-
gleichstellungsgesetzes genau einzuhalten; daher wiederholt dieser Férderplan im Folgen-
den keine Details, die bereits gesetzlich verankert sind. Er beinhaltet nur Punkte, die Uber
den Gesetzestext hinausgehen. Der Fachbereich ist bestrebt, frei werdende Stellen im wis-
senschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Bereich mit Frauen zu besetzen.

2.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenforderplans 2013 — 2016
Die im Frauenforderplan 2013 - 2016 gewinschten Ziele bzgl. der Geschlechterparitat bei
Studierenden und Absolvierenden konnten erreicht werden (vgl. 2.4.)

Neu besetzte (befristete) Mitarbeiterstellen konnten nicht paritatisch besetzt werden, da eine
Wunschkandidatin eine zugesagte Stelle abgesagt hat und die Qualifikation der verbliebenen
Bewerberinnen und Bewerber den Ausschlag fur eine ménnliche Besetzung gegeben hat.

Bei der Besetzung einer Professur gab es keine weibliche Bewerberin.

Der Fachbereich 2 hat Studierende des Fachbereichs ermuntert, Auslandssemester in Nor-
wegen und Indien wahrzunehmen. Ferner wurden Aufenthalte in Stdamerika angeboten.
Dies wurde im Berichtszeitraum nahezu paritatisch von Studentinnen und Studenten wahr-
genommen. Mit Studentinnen und Studenten wurde in Kooperation mit dem Kreis Lippe eine
Kampagne zum Thema ,Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund in
Lippe“ durchgefinhrt.

2.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

2.3.1 Daten 2013 - 2016
siehe Anhang

2.3.2 Veranderungen Daten 2013 - 2016 gegenuber 2009 - 2012

Die Zahl der Studienanfangerinnen im BA-Studiengang Medienproduktion schwankt zwi-
schen 59% (2013) und 52 % (2016), liegt aber in allen Kohorten Uber 50%. Damit konnten
die Zahlen aus den Jahrgangen 2009-2012 auf hohem Niveau Ubertroffen werden.

Korrespondierend mit der Zahl der Studienanfangerinnen entwickelte sich die Zahl der Stu-
dentinnen auf 50,94%. Dies entspricht einer Steigerung der Zahl der Studentinnen um 7%
von 43,8% (2012) auf 50,94% (2016).

2.3.3 Beschaftigungsstruktur / Gremien

Im Bereich der Professuren wurde im Berichtszeitraum eine Stelle neu besetzt. Die Leitung
der Berufungskommission hatte eine Professorin des Fachbereichs. Es gab keine Bewerbe-
rinnen.

Im Berichtszeitraum wurden zwei wissenschaftliche Stellen entfristet (eine weibliche und eine
mannliche Person). Im Zentrum fir Musik- und Filminformatik wurden drei befristete wissen-
schaftliche Stellen mit mannlichen Personen neu besetzt. Eine Wunschkandidatin hat die ihr
angebotene Stelle nicht angetreten.
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Vorsitzende des Priifungsausschusses ist eine Professorin. Ebenso wird die Planung der
Lehrstunden von einer Professorin durchgefiihrt. Evaluationsbeauftragte des Fachbereichs
ist eine wissenschaftliche Mitarbeiterin. Der Fachbereichsrat besteht aus 2 weiblichen und 4
mannlichen Vertretern.

2.3.4 Studierende / Absolvierende

Bei der Zahl der Absolvierenden konnte der Anteil der Absolventinnen von 43,6% (2012) auf
50% (2016) gesteigert werden. Im Verlauf der Jahre spiegelt die Verschiebung des Anteils
weiblicher Absolventen die Verschiebung bei der Aufnahme von Studentinnen wieder. Als
Ruckschluss ergibt sich, dass der Studiengang sowohl von mannlichen als auch von weibli-
chen Studierenden gleichermalRen abgeschlossen werden kann. Von 13 Mitgliedern der
Fachschaft sind 8 weiblich (Stand: 01.2016).

2.4 Zielformulierung / Umsetzung / Mainahmen

2.4.1 Zielvorgaben
bis zum 31.08.2019 bezogen auf

a) den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen in den
Unterreprasentanz-Bereichen.

Sollte es zukiinftig zu Stellenbesetzungen im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeitenden
kommen, ist hier eine Erh6hung des Frauenanteils wiinschenswert. Flexible Arbeitszeiten
und Teilzeitregelungen fiir Mitglieder des Fachbereichs zur Vereinbarung von Beruf und Fa-
milie sollen weiterhin unterstitzt werden.

b) Zielvorgaben bis zum 31.08.2019 bezogen auf den Anteil von Frauen bei Studierenden /
Absolvierenden.

Es wird angestrebt, den Status quo einer Gleichverteilung von weiblichen und mannlichen
Studierenden zu halten.

2.4.2 MaBnahmen zur Erreichung der eigenen Zielvorgaben
in Bezug auf

a) Beschaftigungsstruktur / Gremien
Antragen auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung und —flexibilisierung steht der Fachbe-
reich positiv gegeniber.

b) Studierende / Absolvierende (nur Fachbereiche)

Der Fachbereich bindet aktiv weibliche Absolventinnen in die Durchfiihrung von Lehrauftra-
gen ein. Auch durch die regelmaRlige Teilnahme am Lehrbeauftragtenprogramm W werden
diese in die Lage versetzt, Erfahrungen fir eine akademische Karriereplanung zu sammeln.

2.4.3 Weitere MaRnahmen geplante bzw. begleitende Mal3hahmen*

Der Fachbereich strebt am Standort Detmold eine gemeinsame Fachbereichsgleichstel-
lungsbeauftragte mit dem Fachbereich 1 an.

Insbesondere Mitglieder des Dekanats stehen als personliche Vertrauenspersonen zur Ver-
figung und haben bereits bei Féllen von Belastigung erfolgreich moderiert. Hierzu wird ab
dem Sommersemester 2017 eine regelmalfiige Sprechstunde eingefiihrt und diese lber die
Fachschaft, die Webseite und den sozialen Medien des Fachbereiches aktiv kommuniziert.
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2.5 Berichtspflicht
Das Dekanat erstellt den gesetzlich geforderten Bericht ber Umsetzung und Einhaltung des
Gleichstellungsplans und passt ihn der aktuellen Entwicklung an.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —

FB 2 — Medienproduktion

Studienanfanger/-innen M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FSWS 2013/14

441 Medienproduktion (B) 33 49 82 59,76
C10 Media Production (M) 4 7 11 63,64
Gesamt 37 56 93 60,22
1. FS WS 2014/15

441 Medienproduktion (B) 29 39 68 57,35
C10 Media Production (M) 11 4 15 26,67
Gesamt 40 43 83 51,81
1. FS WS 2015/16

441 Medienproduktion (B) 38 38 76 50,00
Gesamt 38 38 76 50,00
1. FS WS 2016/17

441 Medienproduktion (B) 38 41 79 51,90
Gesamt 38 41 79 51,90
Gesamtveranderung 2013/2016 1 -15 -14 -8,32
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Studierende 2013-2016

Studierende M ménnlich | W weiblich | Gesamt % w
Haupthtérende WS 2013/14

441 Medienproduktion (B) 136 135 271 49,82
C10 Media Production (M) 17 15 32 46,88
Gesamt 153 150 303 49,50

Haupthtérende WS 2014/15

441 Medienproduktion (B) 128 139 267 52,06
C10 Media Production (M) 26 15 41 36,59
Gesamt 154 154 308 50,00

Haupthérende WS 2015/16

441 Medienproduktion (B) 138 143 281 50,89
C10 Media Production (M) 19 12 31 38,71
Gesamt 157 155 312 49,68

Haupthoérende WS 2016/17

441 Medienproduktion (B) 143 153 296 51,69
C10 Media Production (M) 13 9 22 40,91
Gesamt 156 162 318 50,94

Gesamtveranderung 2013/2016 |3 12 15 1,44
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Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

441 Medienproduktion (B) 24 16 40 40,00
C10 Media Production (M) 6 3 9 33,33
Gesamt 30 19 49 38,78

WS 2013/14 und SoSe 2014

441 Medienproduktion (B) 27 29 56 51,79
C10 Media Production (M) 2 2 4 50,00
Gesamt 29 31 60 51,67

WS 2014/15 und SoSe 2015

441 Medienproduktion (B) 13 21 34 61,76
C10 Media Production (M) 4 2 6 33,33
Gesamt 17 23 40 57,50

WS 2015/16 und SoSe 2016

441 Medienproduktion (B) 18 19 37 51,35
C10 Media Production (M) 4 3 7 42,86
Gesamt 22 22 44 50,00

Gesamtveranderung 2013/2016 -8 3 -5 11,22
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3. Gleichstellungsplan des Fachbereichs 3 — Bauingenieurwesen der Hochschule
Ostwestfalen Lippe, Standort Detmold

3.1 Praambel / Einleitung

.Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.*

Ausgehend von den Garantien des Artikels 3 des Grundgesetzes ist zur kontinuierlichen
Umsetzung der Frauenférderrahmenpléane der folgende Gleichstellungsplan am Fachbereich
Bauingenieurwesen erarbeitet und beschlossen worden.

3.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013-2016

Der Fachbereich Bauingenieurwesen setzt die bisherigen Aktivitdten zur Steigerung des
Frauenanteils bei den Beschéaftigten und Studierenden sowie zur Unterstitzung der
Studentinnen fort. Zu den Malinahmen gehorten bzw. gehéren im Einzelnen:

3.2.1 Beschéftigte

1. Foérderung von Weitergualifikation von Mitarbeiterinnen
Eine wissenschaftliche Mitarbeiterin war bis zum 31.12.2015 im Labor flr
Siedlungswasserwirtschaft tatig und arbeitete in Kooperation mit der Universitat
Rostock an Ihrer Promotion.
Eine weitere wissenschaftliche Mitarbeiterin war bis 31.03.2016 am Fachbereich
beschaftigt und arbeitete in Kooperation mit der Universitat Paderborn an ihrer
Promotion.

2. Weiterbildung der Mitarbeiterinnen

Alle wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen nehmen regelmafig an Seminaren,
Fortbildungen, Tagungen und Kongressen teil.

3. Frauen als Lehrbeauftragte
Eine Lehrbeauftragte ist durchgéngig im Umfang von 8 SWS am FB 3 beschéftigt.
Vom Wintersemester 2012/13 bis zum Sommersemester 2015 wurde ein Lehrauftrag
im Umfang von 4 bis 8 SWS durchgangig von einer Frau ausgeutbt. Im
Wintersemester 2012/13 erhielt eine weitere Frauen einen Lehrauftrag mit 8 SWS. In
den Wintersemestern 2012/13, 2014/15 und 2015/16 wurde im Umfang von jeweils 4
SWS ein Lehrauftrag von einer Lehrbeauftragte am FB3 ausgeubt, gleiches gilt fur
das Wintersemester 2013/14 ebenfalls im Umfang von 4 SWS.

4. Berufungskommission
In jeder Berufungskommission ist nach Mdglichkeit eine Professorin vertreten.

3.2.2 Studierende und Absolvent/innen

1. Offentlichkeitsarbeit
Die Offentlichkeitsarbeit des FB3 zielte im Berichtszeitraum zu einem groRRen Teil
auch darauf ab, Schilerinnen fir das Studium Bauingenieurwesen oder
Wirtschaftsingenieurwesen Bau zu interessieren. Hierzu gehdren Aktivitaten des
Fachbereichs im Rahmen des jahrlichen Tages der offenen Tur, die Teilnahme am
Girls’Day und der Detmolder MAdchenmesse, die ebenfalls beide einmal j&hrlich
stattfinden, sowie Info-Veranstaltungen mit der Agentur fur Arbeit in Detmold,
jahrliche Vortrage und Info-Veranstaltungen in berufs- und allgemeinbildenden
Schulen. Um gezielt auch Schilerinnen in besonders jungem Alter anzusprechen,
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richtet der FB3 jahrlich in Kooperation mit der benachbarten Bachschule einen
Kinderhochschultag fir die Viertklassler der Grundschule aus.

2. Angebote fir Studieninteressierte
Seit dem Sommersemester 2013 finden vor Ende der Frist zur Immatrikulation
Treffen flr Bewerberinnen statt, die sich fur einen der Bachelorstudiengénge
beworben haben, aber noch nicht eingeschrieben sind. Auf diese Weise soll erreicht
werden, dass der Anteil der Studienanfangerinnen im Vergleich zu den
Bewerberinnen steigt. Seit 2015 werden auch die mannlichen Studienplatzbewerber
zu diesen Treffen eingeladen.

3. Forschungsprojekte
Die Analyse der eingeworbenen Drittmittel des FB 3 zeigt mit durchschnittlich ca. 80
Prozent einen herausragenden Frauenanteil.

4. Familienfreundliche Hochschule

Im Juni 2015 wurde ein Eltern-Kind-Raum im Gebaude des FB3 eingerichtet, der so-
wohl Bediensteten als auch Studierenden zur Verfligung steht.

3.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

3.3.1 Daten 2013-2016
siehe Anhang

3.3.2 Veranderung der Daten 2013-2016 gegenuber 2009-2012
vgl. Frauenférderplan 2013-2016 mit Berichten zur Umsetzung des Frauenforderplans
2009-2012

3.3.3 Beschaéftigtenstruktur / Gremien

Der Fachbereich Bauingenieurwesen ist grundsatzlich bemiht, den Frauenanteil auf allen
Ebenen zu erhéhen. Mangels freiwerdender Stellen oder auch geeigneter Bewerberinnen,
wurde dieses Ziel bisher lediglich bei den wiss. Mitarbeiterinnen erreicht. Hier beschaftigte
der Fachbereich Bauingenieurwesen bisher drei wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (Stand
01/2016), dies entspricht einem Anteil von 22 Prozent. Bei den Studentischen Hilfskraften
betragt der Anteil 30 Prozent, was etwa mit dem Anteil an Studentinnen Gbereinstimmit.

Um einen angemessenen Frauenanteil im Bereich der Lehrenden zu erreichen, ist u.a. in
jeder Berufungskommission eine Professorin vertreten.

Der Fachbereich wird ferner Weiterbildungsmalinahmen seiner Mitarbeiterinnen anregen
und wie bisher finanziell unterstitzen.

Entsprechend qualifizierte Studentinnen werden angesprochen, Jobs als Tutorinnen bzw.
Studentische Hilfskrafte anzunehmen.

Eine Frau vertritt seit dem 01.08.2016 als wiss. Mitarbeiterin den FB3 im Senat.

3.3.4 Studierende / Absolvierende
siehe Anhang
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3.4 Zielformulierung / Umsetzung / Mainahmen
Der Fachbereich Bauingenieurwesen wird seine bisherigen Bemiihungen zur Anhebung des
Frauenanteils bei den Studierenden und Beschéftigten fortsetzen.

3.4.1 Zielvorgaben / Umsetzung / Malihahmen
Die Zielvorgaben integrieren sich in den Rahmenplan zur Gleichstellung 2016-2019.

3.4.2 MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
a) Beschaftigungsstruktur/ Gremien

Soweit Stellen als Arbeitsplatz bzw. in Gremien neu zu besetzen sind, werden Frauen mit
dem Ziel der Bewerbung bzw. Mitarbeit auch von Frauen angesprochen, informiert und
ermuntert sowie nach MalRgabe der gesetzlichen Vorschriften bei einer Bewerbung auf
konkrete Stellen beriicksichtigt.

b) Studierende / Absolventinnen und Absolventen

Die Anzahl der weiblichen Studierenden beider Studiengénge des FB 3 (Bauingenieurwesen
und Wirtschaftsingenieurwesen Bau) soll nachdriicklich und nachhaltig erhéht werden.

Der Fachbereich 3 — Bauingenieurwesen arbeitet hierzu zunéachst auf drei Ebenen:

Im Rahmen des Marketing-Konzeptes des FB 3 finden weibliche Studieninteressierte
des Fachbereichs als Zielgruppe besondere Berlcksichtigung. Hierzu wurde ein Flyer
mit Informationen zum Studium speziell fur weibliche Studieninteressierte entwickelt.
Hierin werden die Vorteile der Studiengange des FB 3 fiir ein zukiinftiges Berufsleben
und des Standortes Detmold speziell fir weibliche Studieninteressierte und aus
weiblicher Perspektive aufgezeigt. Weitere vergleichbare Ansprachemittel sollen
entwickelt werden.

Weiterhin soll die vorhandene Arbeit mit Schilerinnen und Schilern an lokalen
Schulen verstetigt werden. Vor allem Schilerinnen sollen dabei durch spielerische
Anndherung an ingenieurmalige Inhalte eine eventuell vorhandene Distanz zu
diesen abbauen lernen, um sich spater einmal ingenieurwissenschaftlichen
Studiengangen und damit auch dem Bauingenieurwesen vorbehaltlos néhern zu
koénnen.

Als Ansprechpartnerin fur die Anliegen der weiblichen Studierenden steht eine
Professorin zur Verfligung.

3.4.3 Weitere MaRnahmen / begleitende MalRnahmen

Bei Berufungsverfahren erwagt der Fachbereich, kiinftig insbesondere im Hinblick auf
die Ansprache von Frauen mit Unterstitzung des Prasidiums ggf. eine externe
Verfahrensbegleitung in Anspruch zu nehmen. Dies wurde bei den letzten
Berufungen bereits praktiziert.

Die jahrlich stattfindenden Aktivitdten des FB, wie Girls’'Day, Kinderhochschultag und
Madchenmesse werden kontinuierlich weitergefihrt, ebenso wie die Einladung der
Studienplatzbewerber/innen.

Selbstsicherheit-, Prasentation- und Potenzialanalyse-Kurse fur Studienanfangerin-
nen und individuelle abgestimmte Forderangebote in Kooperation mit dem KOM
werden angestrebt.
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3.5 Berichtspflicht

Der Gleichstellungsplan wird alle drei Jahre erneut diskutiert und nach Erfordernis
aktualisiert. Auf Grundlage des Berichts schreibt der Fachbereich den Gleichstellungsplan
fort und passt ihn der aktuellen Entwicklung an.

Der Gleichstellungsplan und der Bericht Uber die Umsetzung werden auf der Website der
Hochschule veroffentlicht.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —
FB 3 — Bauingenieurwesen

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

Studienanfanger/-innen M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FS WS 2013/14

257 Bauingenieurwesen (B) 71 20 91 21,98
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 23 4 27 14,81
E87 Nachhaltiges Bauen (M)* 10 6 16 37,50
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 11 3 14 21,43
Gesamt 115 33 148 22,30

1. FS WS 2014/15

257 Bauingenieurwesen (B) 73 13 86 15,12
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 19 9 28 32,14
E87 Nachhaltiges Bauen (M)* 12 5 17 29,41
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 5 6 11 54,55
Gesamt 109 33 142 23,24

1. FS WS 2015/16

257 Bauingenieurwesen (B) 83 29 112 25,89
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 22 7 29 24,14
E87 Nachhaltiges Bauen (M)* 7 3 10 30,00
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 3 1 4 25,00
Gesamt 115 40 155 25,81

1. FS WS 2016/17

257 Bauingenieurwesen (B) 101 31 132 23,48
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 17 9 26 34,62
E87 Nachhaltiges Bauen (M)* 9 3 12 25,00
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 5 3 8 37,50
Gesamt 132 46 178 25,84
Gesamtveranderung 2013/2016 17 13 30 3,55

* Studiengang jeweils gestartet in SoSe 2013, 2014,2015, 2016
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Studierende 2013-2016

M mann-

Studierende lich W weiblich | Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14

257 Bauingenieurwesen (B) 331 95 426 22,30
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 105 29 134 21,64
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 32 12 44 27,27
Gesamt 468 136 604 22,52
Haupthérende WS 2014/15

257 Bauingenieurwesen (B) 302 93 395 23,54
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 104 27 131 20,61
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 41 18 59 30,51
Gesamt 447 138 585 23,59
Haupthérende WS 2015/16

257 Bauingenieurwesen (B) 324 102 426 23,94
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 108 31 139 22,30
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 29 15 44 34,09
Gesamt 461 148 609 24,30
Haupthérende WS 2016/17

257 Bauingenieurwesen (B) 353 106 459 23,09
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 103 30 133 22,56
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 28 15 43 34,88
Gesamt 484 151 635 23,78
Gesamtveranderung 2013/2016 16 15 31 1,26
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Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

257 Bauingenieurwesen (B) 25 13 38 34,21
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 17 5 22 22,73
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 5 9 44,44
Gesamt 47 22 69 31,88
WS 2013/14 und SoSe 2014

257 Bauingenieurwesen (B) 52 7 59 11,86
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 16 10 26 38,46
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 6 3 9 33,33
Gesamt 74 20 94 21,28
WS 2014/15 und SoSe 2015

257 Bauingenieurwesen (B) 30 9 39 23,08
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 8 3 11 27,27
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 17 7 24 29,17
Gesamt 55 19 74 25,68
WS 2015/16 und SoSe 2016

257 Bauingenieurwesen (B) 42 19 61 31,15
346 Wirtschaftsing.wesen Bau (B) 17 8 25 32,00
E87 Nachhaltiges Bauen (M) 11 7 18 38,89
Gesamt 70 34 104 32,69
Gesamtveranderung 2013/2016 23 12 35 0,81
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4. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Life Science Technologies (FB4)der Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe

4.1 Praambel / Einleitung

Am Fachbereich Life Science Technologies sind zum Berichtszeitpunkt 21 Professorinnen/
Professoren sowie 13 wissenschaftliche und 13 wissenschaftlsstiitzende Beschaftige aus
Technik und Verwaltung uber Planstellen besetzt. Im Bereich der Beschéaftigungsverhaltnis-
se aus Sonder-/ und Drittmitteln sind 21 wissenschaftliche und 7 wissenschaftsstiitzenden
Beschaftigte am Fachbereich tatig. Im Fachbereich Life Science Technologies liegt der Ge-
samtanteil der Studentinnen im Berichtszeitraum stabil Gber 50%. Einzelne Studiengange
und Studienschwerpunkte z.B. Technologie der Kosmetika und Waschmittel werden deutlich
von weiblichen Studierenden bevorzugt. Diese oben aufgezeigte ausgewogene Verteilung
hinsichtlich weiblicher und mannlicher Studierender ist eine Besonderheit unseres Fachbe-
reichs an der Hochschule OWL. Diese Geschlechterverteilung zu bewahren und in einzelnen
Bereichen den Frauenanteil zu steigern ist ein angestrebtes Ziel unserer Ausbildung und be-
gleitender Maf3nahmen. Im Bereich der Lehrenden konnte der Anteil der Frauen seit 2013 auf
22% gesteigert werden. Beim nichtwissenschaftlichen Personal konnte gegentber dem vor-
herigen Berichtzeitraum eine Steigerung des Frauenanteils auf 43% erzielt werden. Im wis-
senschaftlichen Bereich ist mit 38,4% der Anteil der Frauen im internen Hochschulver-
gleich nach wie vor hoch.

4.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenforderplanes 2013 - 2016

Im Berichtszeitraum sind 2 Berufungsverfahren durchgefiihrt und abgeschlossen worden.
Zum Zeitpunkt der Berichtslegung laufen zwei weitere Berufungsverfahren. Im ersten Quar-
tal 2017 ist geplant, zwei weitere Berufungskommissionen einzusetzen. Die Ausschrei-
bungstexte des Fachbereiches beinhalten immer die ausdriickliche Aufforderung an Frauen,
sich auf die ausgeschriebene Position zu bewerben.

Tabelle 1:
Bewerberinnen in Berufungsverfahren am FB Life Science Technologies 2013 bis 2016

Bewerbungen Einladung zu Berufungs- Neubesetzung
vortragen
Stelle Ge- M W Gesamt M W M W
samt
SEPAWA Stiftungsprofessur 9 6 3 3 2 1 Verfahren  nicht
1. Ausschreibungsrunde erfolgreich abge-
(Ausschreibung 2013) schlossen
Fleischtechnologie 9 7 2 5 4 1 1 0
(Ausschreibung 2014)
SEPAWA Stiftungsprofessur 17 11 6 6 4 2 0 1

2. Ausschreibungsrunde

(Ausschreibung 2015)

Physik 49 41 8 offen

(Ausschreibung 2016, laufen-

des Verfahren)

Nebenberufliche Professur 3 3 0 3 3 0 offen
» Verpackungstechnik*® in

Kooperation mit dem FB 7

(Ausschreibung 2016, laufen-

des Verfahren)

Im Stellenplan der Lehrenden liegt der Anteil der Professorinnen bei 20%. Im Sondermit-
telbereich ist mit der Schaffung sowie Besetzung der SEPAWA Stiftungsprofessur mit einer
Professorin zum Sommersemester 2016 der Anteil an Frauen an allen Professuren auf
22% gestiegen.
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Da die Personalaufstellung des vorliegenden Berichtes den Sachstand vom 01.01.2016
widergibt, ist diese Besetzung dort nicht enthalten.

4.3 Bestandsaufnahmeund Analyse der Beschaftigten- und Studierendenstruktur

4.3.1 Daten 2013 - 2016
Die Beschéftigungsstruktur des Fachbereichs kann der Tabelle im Anhang entnommen
werden.

4.3.2 Veranderung der Daten 2013 - 2016 gegeniiber 2009 - 2012 sowie geplante Anderun-
gen im Planungszeitraum

Durch die Neubesetzungen im Bereich ,Physikalische Chemie" sowie der Berufung der SE-
PAWA Stiftungsprofessur ist der Anteil der Frauen bei den Professuren 2016 auf 22% ge-
steigert worden. Es ist das Bestreben des Fachbereiches, diesen Anteil weiter zu erhéhen.
In Ausschreibungen wird dies nach auf3en deutlich vertreten. Problematisch ist, dass der
Anteil der Bewerberinnen in den Berufungsverfahren — trotz intensiver Bemihungen — in
der Vergangenheit sehr niedrig war (vgl. Tabelle 1). Im Planungszeitraum von 2016 bis 2019
wird am Fachbereich die Professur Physik (ab 2018) sowie die Professur in Getranketech-
nologie (2018) neu besetzt. Darliber hinaus soll in Kooperation mit dem FB 7 eine nebenbe-
rufliche Professur Verpackungstechnik in 2017 sowie in Kooperation mit dem FB 5 eine Pro-
fessur im MQL-Projekt besetzt werden.

Beim wissenschaftlichen Personal im Planstellenbereich ist auf den ersten Blick mit ei-
nem Frauenanteil von 27,2% It. Anlage im Vergleich zum Jahr 2013 eine Verringerung von
tber 10% zu beobachten. Dies ist dem Umstand geschuldet, dass zwei freigewordene Plan-
stellen die zuvor mit 1w/1m besetzt waren mit 2m nachbesetzt worden sind. Hier hat es
nach dem 01.01.2016 eine Veranderung gegeben, so dass am Fachbereich im Planstellen-
haushalt zum Zeitpunkt der Berichtslegung bei insgesamt 13 wissenschaftlich Beschéftigten,
5 Frauen und 8 Méanner beschéftigt sind. Damit liegt der Anteil bei 38,4% d.h. im Vergleich
zu 2013 konnte das Niveau gehalten werden.

Bei den wissenschaftsstiitzenden Beschéftigten im Bereich Technik und Verwaltung liegt
der Frauenanteil It. Anlage bei 43,06% und konnte damit im Vergleich zu 2013 um 8% ge-
steigert werden. Der FB 4 ist stets darum bemiht, bei anstehenden Neubesetzungen ge-
zielt Bewerberinnen anzusprechen und fir sich zu gewinnen. Im Planungszeitraum bis 2019
werden im wissenschaftlichen Bereich 2 Stellen neu besetzt, die aktuell mit 1m/1w besetzt
sind. Im Bereich Technik und Verwaltung ist im Planungszeitraum keine Neubesetzung vor-
gesehen.

Beim wissenschaftlichen Personal in Beschéaftigungsverhéltnissen aus Sonder-/Drittmitteln
hat der Fachbereich eine nahezu paritatische Verteilung erreicht, da der Anteil an Frauen
hier mit 47,43% deutlich Gber dem Niveau aus 2013 (33,9%) liegt. Damit ist der Anteil in
diesem Bereich sogar deutlich héher als der Frauenanteil im Planstellenhaushalt. Hier wird
sich der Fachbereich bemuhen, durch gezielte Ansprache von Absolventinnen das Niveau
zu halten und soweit wie mdglich auf individuelle Unterstiitzungswiinsche einzugehen.

Um Nachwuchswissenschaftlerinnen auf inrem Weg zum Doktorgrad zu unterstiitzen, vergibt
die Hochschule OWL Promotionsstipendien an Studentinnen mit dem Ziel, die Promotion in
drei Jahren abzuschlieRen. Im Rahmen dieses Programms fuhrt der Fachbereich aktuell im
Bereich der Biotechnologie ein derartiges Promotionsvorhaben auf dem Gebiet der Model-
lierung und Optimierung industrieller Zellvermehrungsverfahren fiir biopharmazeutische Pro-
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dukte durch.

Die beiden Ausbildungsplatze im zentralen Chemielabor sind aktuell mit 2w (drittes Lehr-
jahr) besetzt. Seit August 2016 sind die heuen Auszubildenden (erstes Lehrjahr) mit 1w/1m
besetzt.

Bei den Lehrbeauftragten liegt der Frauenanteil mit 23,53% nur geringfligig Uber dem Anteil
aus 2013 (23%). Der Fachbereich wird sich weiter intensiv bemihen, durch gezielte An-
sprache den Anteil im Planungszeitraum zu steigern. Die Erfahrung zeigt allerdings, dass fur
die technologischen Bereiche sehr wenige Frauen fir Lehrauftrage zur Verfigung stehen.
Dem Fachbereich ist bewusst, dass die Prasenz von Frauen in der Lehre wichtig ist, um als
Rollenvorbild zu fungieren.

Bei den studentischen Hilfskraften liegt der Frauenanteil mit 39,13% nur geringfligig unter
dem Niveau von 2013 (41,7%). Bei den wissenschaftlichen Hilfskraften ist mit einem Anteil
von 33,33% hingegen ein deutlicher Riickgang im Vergleich zu 2013 (57,1%) zu beobach-
ten. Der Fachbereich wird durch direkte Gesprache mit den Lehrenden sowie mit Absolven-
tinnen versuchen den Anteil bei den wissenschatftlichen Hilfskraften wieder deutlich zu stei-
gern sowie bei den studentischen Hilfskraften das vergleichsweise hohe Niveau mindestens
zu halten wenn nicht gar weiter auszubauen.

4.3.3 Beschaftigtenstruktur / Gremien

Dekanat

Das Dekanat des Fachbereiches besteht in seinen Strukturen aus einer Dekanin oder einem
Dekan sowie zwei Prodekanen bzw. Prodekaninnen. Im Zeitraum 2012-2016 war das Deka-
nat mit 2m/1w besetzt. Eine Professorin bekleidete das Amt der Dekanin und zwei Professo-
ren bekleideten die Amter der Prodekane. Im Oktober 2016 ist das Dekanat neu gewahlt
worden. Es wird aktuell vertreten durch 3 Professoren.

Fachbereichsrat

Von den stimmberechtigten Mitgliedern des Fachbereichsrates sind z.Zt. 3 weiblich, was
einem Anteil von 27% entspricht. Der gesunkene Anteil im Vergleich zu 2012-2014 geht
darauf zurlick, dass seit den Wahlen zum Fachbereichsrat 2014 der Fachbereichsrat aus 11
stimmberechtigten Mitgliedern besteht und nicht mehr aus 10. Dem Fachbereich ist es ge-
lungen in allen Fachbereichsraten seit 2012 weibliche Mitglieder zu etablieren.

Tabelle 2:
Anteil Frauen an stimmberechtigten Mitgliedern im Fachbereichsrat FB 4
Anzahl Frauen/stimmberechtigte Mitglieder Anteil in %
2012 - 2014 3von 10 30
2014 - 2016 2von 11 18
seit 2016 3von 1l 27

Senat
Dem Fachbereich ist es gelungen, im Senat durchgehend seit 2012 mindestens eine Pro-
fessorin als Senatorin aufzustellen.
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Berufungskommissionen

Der Fachbereich tragt Sorge, dass die Zusammensetzung in den Auswahl- und Berufungs-
verfahren paritétisch ist. Zurzeit sind 5 von 21 Professuren am Fachbereich durch Frauen
besetzt. Die gewlnschte paritdtische Besetzung wirde Professorinnen strukturell tber-
durchschnittlich belasten. Der Fachbereich 4 legt grof3en Wert darauf, dass in den Beru-
fungskommissionen mindestens eine Professorin Mitglied ist. Dieses Ziel hat der Fachbe-
reich in allen Berufungskommissionen seit 2013 erreicht.

Tabelle 3:
Anteil Frauen in Berufungskommissionen FB 4 im Zeitraum 2013 — 2016
inkl. externer Mitglieder

Berufungen Gesamt mannlich weiblich Anteil w %
Fleischtechnologie 6 4 2 33
SEPAWA Stiftungsprofessur

1. Ausschreibungsrunde 6 4 2 33
SEPAWA Stiftungsprofessur

2. Ausschreibungsrunde 6 4 2 33
Physik

(laufendes Verfahren) 6 4 2 33
Nebenberufliche Professur »Verpackungstechnik”
gemeinsame BK mit dem FB 7 6 3 3 50

(laufendes Verfahren)

4.3.4 Studierende und Absolvierende

Studienanfangerinnen

Grundsatzlich weisen alle Studiengénge des Fachbereiches einen vergleichsweise hohen
Anteil an Studienanfangerinnen in den ingenieurwissenschaftlichen Studiengangen auf. Die
Zahl der Studienanfangerinnen in den Bachelorstudiengengangen des Fachbereiches vari-
iert zwischen den verschiedenen Studiengangen.

Tabelle 4:
Anteil Frauen an Studienanfangern WS 2013/14 bis WS 2016/17
Studiengang/Semester WS 13/14 WS 14/15 WS 15/16 WS 16/17
in % in % in % in %
343 Lebensmitteltechnologie 46,8 39,4 50,5 39
C09 Technologie der Kosmetika 93,3 91,1 100 85,1
C11 Pharmatechnik 74,1 70, 69,5 35
C12 Industrielle Biotechnologie 58,3 47,3 43,3 58
A 11 Erndhrungs- u. Hauswirt. 81,8 50 76,9 100
345 Industrielle Lebensmittelproduktion 0 100 33,3 100
G27 Lebensmitteltechnologie m. P. 100
C38 Life Science Technologies 55,5 54,5 57,6 61,5

In den Bachelorstudiengdngen Lebensmitteltechnologie und Biotechnologie lag der Frauen-
anteil im Berichtszeitraum studiengangabh&ngig zwischen 39% und 58,3%. Ein durch-
schnittlicher Frauenanteil von mehr 40% ist seit dem WS 2009/2010 fur beide Studiengange
dokumentiert. Der Anteil der Studienanfangerinnen im Bachelorstudiengang Technologie
der Kosmetika und Waschmittel ist im Berichtszeitraum erwartungsgeman 85,1% und 100%
sehr hoch. Der Anteil der Studienanfangerinnen im Bachelorstudiengang Pharmatechnik
liegt im Berichtszeitraum zwischen 35% und 74,1%. Hohe Schwankungen des Frauenanteils
fur den Studiengang Pharmatechnik sind seit dem WS 2009/2010 dokumentiert.
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Der Lehramtsstudiengang weist ebenfalls einen Uberdurchschnittlich hohen Frauenanteil
zwischen 50% und 100% auf. Im Masterstudiengang liegt der Anteil an Studienanfangerin-
nen im Berichtszeitraum erfreulicherweise stabil bei tber 50%.

Haupthdrende

Bei den Haupthdérenden setzt sich die fur die Studienanfangerinnen beschriebene Entwick-
lung fort. In allen Studiengangen gelingt es den Anteil der Frauen auf einem Niveau von
Uber 40% zu halten. In den Studiengdngen Technologie der Kosmetika, Pharmatechnik so-
wie dem Lehramtsstudiengang stellen Studentinnen die Mehrheit aller Haupthérenden.

Tabelle 5:
Anteil Frauen an Haupthérenden WS 2013/14 bis WS 20016/17
Studiengang/Semester WS 13/14 WS 14/15 WS 15/16 WS 16/17
in % in % in % in %
343 Lebensmitteltechnologie 43,9 41,6 45,2 42,7
C09 Technologie der Kosmetika 92,7 91,1 92,9 92,0
C11 Pharmatechnik 69,8 67,4 66,1 60,3
C12 Biotechnologie 44,2 44,7 38,5 43,9
A 11 Ernédhrungs- u. Hauswirt. 77,2 61,7 65,3 75,5
345 Industrielle Lebensmittelproduktion 40 62,5 50 100
C38 Life Science Technologies 57,6 56,7 55,7 57,3

Absolventinnen

Der Anteil der Absolventinnen der verschiedenen Studiengéange liegt mehrheitlich bei Wer-
ten von Uber 50%. Dem Fachbereich gelingt es den hohen Frauenanteil in den Studiengén-
gen vom Studienanfang bis Studienende aufrecht zu erhalten.

Tabelle 6:
Anteil Frauen an Absolvierenden des Fachbereiches WS 2012/13 bis SS 2016
Studiengang/Semester WS WS 13/14 WS 14/15 WS 15/16
12/13 +SS 14 +SS 2015 +SS 16
+SS13 in% in % in %
in %
343  Lebensmitteltechno- 56,7 52,8 36,5 38,3
logie
C09 Technologie der Kos- 100 80 100 80,9
metika
C11 Pharmatechnik 50 75 66,6 92,3
C12 Biotechnologie 71,4 33,3 50 50
A 11 Erndhrungs- u. Haus- 50 62,5
wirt.

345 Industrielle Lebensmit- keine Absolventinnen und Absolventen
telproduktion

C38 Life Science Techno- 55,5 57,1 58,3 55,5
logies

Alle Zahlen zu den Studienanfangerinnen und Studienanfangern, Haupthérenden sowie Ab-
solventen und Absolventinnen kénnen den Tabellen im Anhang entnommen werden.
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4.4 Zielformulierung / Umsetzung / Malinahmen

Die Studiengange des Fachbereiches Life Science Technologies zeichnen sich dadurch aus,
dass der Anteil von Studentinnen Uberdurchschnittlich hoch ist in einem Ingenieurstudiengang.
Dieser Anteil soll in der Zukunft gehalten, aber nicht gezielt ausgebaut werden. Vielmehr strebt
der Fachbereich eine gleichméaRigere Verteilung von Frauen und Mannern in den verschiede-
nen Studiengangen an.

4.4.1 Zielvorgaben

a) Einstellungen/ Beforderungen Hohergruppierungen in den Unterreprasentanz-Bereichen

Im Bereich der Lehrenden hat der Fachbereich Life Science Technologies mit der Neube-
setzung der SEPAWA-Stiftungsprofessur ab dem Sommersemester 2016 einen Frauenan-
teil von 22% erreicht. Der Fachbereich will weiterhin eine Steigerung des Frauenanteiles
durch gezielte Ansprache und Gewahrleistung der Vereinbarung von Familie und Beruf errei-
chen. Anderungen konnen aus der Besetzung zweier Planstellen im Planungszeitraum resul-
tieren sowie aufgrund der Besetzung einer Professur im MQL-Projekt in Kooperation mit dem
FB 5 sowie einer geplanten nebenberuflichen Professur in Kooperation mit dem FB 7.

Im Bereich des Planstellenhaushaltes fir wissenschaftlich Beschéftige werden im Planungs-
zeitraum zwei Stellen frei, die aktuell mit 1m/1 w besetzt sind. Sollte es dem Fachbereich bei
der Wiederbesetzung gelingen die Nachbesetzung mit 2w zu realisieren, kénnte eine Steige-
rung auf 38% erzielt werden. Bei der Gruppe der wissenschaftsstiitzenden Beschéftigten ist im
Planungszeitraum keine Veranderung zu erwarten, da keine Wiederbesetzung ansteht.

Im Bereich Sonder-/ und Drittmittel wird sich der Fachbereich weiter intensiv bemihen, durch
gezielte Ansprache von Absolventinnen den hohen Frauenanteil von 47% unter den wissen-
schaftlich Beschéftigen zu halten.

b) Zielvorgaben Anteil Frauen bei Studierenden/ Absolvierenden
Den hohen Anteil der Frauen unter den Studierenden gilt es zu halten. Sollte der Frauenanteil
Uber drei Semester deutlich unter 40% sinken, wird der Fachbereich gegensteuern (s.u.).

4.4.2 MalRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

a) Beschaftigtenstruktur/ Gremien

Die Besetzung von Gremien mit Professorinnen ist aufgrund der Stellenbesetzungslage
schwierig. Damit die Kolleginnen im Fachbereich nicht Gbergebuhrlich belastet werden, wird
angestrebt, alle Gremien mit einer Professorin zu besetzen.

b) Studierende/ Absolvierende

Sollte der Frauenanteil Gber drei Semester deutlich unter 40% sinken, wird der Fachbereich
gezielte Werbemafinahmen durchfiihren (Au3endarstellungen prifen/ optimieren, Portrats von
Absolventinnen, Ansprache von Schilerinnen, Teilnahme an Berufsmessen ausbauen u.a.),
um den Anteil wieder zu steigern. Es erfolgt eine laufende Dokumentation, um frihzeitig auf
Veranderungen reagieren zu kénnen.

69



Gleichstellungsplan 2016 - 2019 der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

4.4.3 Weitere MalRBhahmen / begleitende MalZhahmen

Vereinbarkeit Familie und Beruf

Im Rahmen der Prifungsplanung kiimmert sich der Fachbereich aktiv darum, individuelle L6-
sungen fur Lehrende und Beschaftigte zu finden, insbesondere, wenn Prufungsphasen in Feri-
enzeiten liegen. Auch in der Lehrplanung werden soweit wie es die Strukturen zulassen M6g-
lichkeiten gesucht und geschaffen, familiare wie berufliche Verpflichtungen zu vereinbaren.

Verhinderung sexueller Belastigung und Gewalt

Der Fachbereich kommuniziert zentrale MalRnahmen der Gleichstellungsbeauftragten Uber
Selbstbehauptungsworkshops, zentrale sowie externe Anlaufstellen sowie den Verweis auf
zentrale Internetseiten innerhalb des Fachbereiches weiter.

4.5 Berichtspflicht

Das Dekanat des Fachbereichs fuhrt die statistischen Erhebungen fort und berichtet dem
Prasidium und der Gleichstellungsbeauftragten regelmaRig tber die Entwicklung der frauen-
fordernden Mal3nahmen des Fachbereiches.
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Anhang:

FB 4 — Life Science Technologies

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —

Studienanfanger/-innen M mannlich |W weiblich |Gesamt % w
1. FS WS 2013/14

343 Lebensmitteltechnologie (B) 51 45 96 416,88
345 Industrielle Lebensmittel (B) 2 0 2 0,00
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 2 9 11 81,82
C09 Technologie der Kosmetika (B) 3 42 45 93,33
C11 Pharmatechnik (B) 8 23 31 74,19
C12 Industr. Biotechnologie (B) 10 14 24 58,33
C38 Life Science Technologies (M) 8 10 18 55,56
Gesamt 84 143 227 63,00
1. FS WS 2014/15

343 Lebensmitteltechnologie (B) 63 41 104 39,42
345 Industrielle Lebensmittel (B) 0 3 3 100,00
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 9 9 18 50,00
C09 Technologie der Kosmetika (B) 3 31 34 91,18
C11 Pharmatechnik (B) 7 17 24 70,83
C12 Industr. Biotechnologie (B) 10 9 19 47,37
C38 Life Science Technologies (M) 10 12 22 54,55
Gesamt 102 122 224 54,46
1. FS WS 2015/16

343 Lebensmitteltechnologie (B) 45 46 91 50,55
345 Industrielle Lebensmittel (B) 2 1 3 33,33
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 3 10 13 76,92
C09 Technologie der Kosmetika (B) 0 23 23 100,00
C11 Pharmatechnik (B) 7 16 23 69,57
C12 Industr. Biotechnologie (B) 17 13 30 43,33
C38 Life Science Technologies (M) 11 15 26 57,69
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 0 1 1 100,00
Gesamt 85 125 210 59,52
1. FS WS 2016/17

343 Lebensmitteltechnologie (B) 53 34 87 39,08
345 Industrielle Lebensmittel (B) 0 1 1 100,00
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 0 14 14 100,00
C09 Technologie der Kosmetika (B) 4 23 27 85,19
C11 Pharmatechnik (B) 13 7 20 35,00
C12 Industr. Biotechnologie (B) 13 18 31 58,06
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C38 Life Science Technologies (M) 5 8 13 61,54
Gesamt 38 105 193 54,40
Gesamtveranderung 2013/2016 4 -38 -34 -8,59
Studierende 2013-2016

Studierende M ménnlich |W weiblich |Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14

343 Lebensmitteltechnologie (B) 194 152 346 43,93
345 Industrielle Lebensmittel (B) 3 2 5 40,00
A1l Ernadhrungs- u. Hauswirt. (B) 5 17 22 77,27
C09 Technologie der Kosmetika (B) 7 90 97 92,78
C11 Pharmatechnik (B) 38 88 126 69,84
C12 Industr. Biotechnologie (B) 53 42 95 44,21
C38 Life Science Technologies (M) 22 30 52 57,69
F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 4 4 8 50,00
G25 TKW m.P. (B) 0 4 4 100,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 1 2 3 66,67
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 5 8 13 61,54
Gesamt 332 439 771 56,94
Haupthérende WS 2014/15

343 Lebensmitteltechnologie (B) 209 149 358 41,62
345 Industrielle Lebensmittel (B) 3 5 8 62,50
A1l Ernadhrungs- u. Hauswirt. (B) 18 29 47 61,70
C09 Technologie der Kosmetika (B) 10 103 113 91,15
C11 Pharmatechnik (B) 41 85 126 67,46
C12 Industr. Biotechnologie (B) 47 38 85 44,71
C38 Life Science Technologies (M) 29 38 67 56,72
F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 4 4 8 50,00
G25 TKW m.P. (B) 0 3 3 100,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 1 2 3 66,67
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 7 11 18 61,11
Gesamt 369 467 836 55,86
Haupthérende WS 2015/16

343 Lebensmitteltechnologie (B) 190 157 347 45,24
345 Industrielle Lebensmittel (B) 4 4 8 50,00
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 17 32 49 65,31
C09 Technologie der Kosmetika (B) 8 106 114 92,98
C11 Pharmatechnik (B) 41 80 121 66,12
C12 Industr. Biotechnologie (B) 51 32 83 38,55
C38 Life Science Technologies (M) 31 39 70 55,71
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F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 0 4 4 100,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 1 1 2 50,00
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 5 12 17 70,59
Gesamt 348 467 815 57,30
Haupthérende WS 2016/17

343 Lebensmitteltechnologie (B) 197 147 344 42,73
345 Industrielle Lebensmittel (B) 0 1 1 100,00
A1l Erndhrungs- u. Hauswirt. (B) 12 37 49 75,51
C09 Technologie der Kosmetika (B) 8 93 101 92,08
C11 Pharmatechnik (B) 44 67 111 60,36
C12 Industr. Biotechnologie (B) 51 40 91 43,96
C38 Life Science Technologies (M) 26 35 61 57,38
F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 1 1 2 50,00
G25 TKW m.P. (B) 0 4 4 100,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 0 1 1 100,00
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 5 16 21 76,19
P41 Kooper.Promotionsstg FB4 6 0 6 0,00
Gesamt 350 442 792 55,81
Gesamtveranderung 2013/2016 18 3 21 -1,13
Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M méannlich |W weiblich |Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

343 Lebensmitteltechnologie (B) 29 38 67 56,72
C09 Technologie der Kosmetika (B) 0 17 17 100,00
C11 Pharmatechnik (B) 6 6 12 50,00
C12 Industr. Biotechnologie (B) 4 10 14 71,43
C38 Life Science Technologies (M) 4 5 9 55,56
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 1 0 1 0,00
Gesamt 44 76 120 63,33
WS 2013/14 und SoSe 2014

343 Lebensmitteltechnologie (B) 25 28 53 52,83
C09 Technologie der Kosmetika (B) 2 8 10 80,00
C11 Pharmatechnik (B) 4 12 16 75,00
C12 Industr. Biotechnologie (B) 10 5 15 33,33
C38 Life Science Technologies (M) 3 4 7 57,14
G25 TKW m.P. (B) 0 1 1 100,00
Gesamt 44 58 102 56,86
WS 2014/15 und SoSe 2015
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343 Lebensmitteltechnologie (B) 26 15 41 36,59
C09 Technologie der Kosmetika (B) 0 11 11 100,00
C11 Pharmatechnik (B) 7 14 21 66,67
C12 Industr. Biotechnologie (B) 7 7 14 50,00
C38 Life Science Technologies (M) 10 14 24 58,33
F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 4 3 7 42,86
G25 TKW m.P. (B) 0 3 3 100,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 0 1 1 100,00
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 6 9 15 60,00
Gesamt 60 77 137 56,20
WS 2015/16 und SoSe 2016

343 Lebensmitteltechnologie (B) 29 18 47 38,30
A1l Ernadhrungs- u. Hauswirt. (B) 0 2 2 100,00
C09 Technologie der Kosmetika (B) 4 17 21 80,95
C11 Pharmatechnik (B) 1 12 13 92,31
C12 Industr. Biotechnologie (B) 3 3 6 50,00
C38 Life Science Technologies (M) 8 10 18 55,56
F41 Industr. Biotechn. m.P. (B) 1 4 5 80,00
G26 Pharmatechnik m.P. (B) 1 1 2 50,00
G27 Lebensmitteltechn. m.P. (B) 3 3 6 50,00
Gesamt 50 70 120 58,33
Gesamtveranderung 2013/2016 6 -6 0 -5,00
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5. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Elektrotechnik und Technische Informatik
(FB 5) der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

5.1 Praambel / Einleitung

Die heutige Informations- und Wissensgesellschaft erfordert ein verandertes Qualifikationsprofil
und berufliches Selbstverstandnis der Ingenieurberufe. Kreative, innovative Lésungen sind ge-
fragt und setzen das Einbringen einer gréReren Vielfalt an Interessen und Begabungen voraus.
Damit eine groRRe Breite an unterschiedlichen Sicht- und Herangehensweisen zuklinftig besser
geschlechterunabhéngig realisiert werden kann, ist der Fachbereich darum bemiiht, den Anteil
an Professorinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Studentinnen zu erhéhen. Dabei
wird der Gleichstellungsplan den Leitgedanken stiitzen, stets eine moglichst hohe Qualifikation
der im Fachbereich Tatigen zu erreichen.

5.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenfdrderplans 2013 - 2016

Die folgenden im Gleichstellungsplan fur die Jahre 2013 - 2016 geplanten Werbemalinahmen
wurden in der Regel jahrlich insbesondere auch mit dem Ziel einer Erhéhung des Studentin-
nenanteils durchgefihrt:

Beteiligung

e am Girls' Day

e an Madchenmessen

¢ am Frauenpower-Tag des Technologieunternehmens Phoenix Contact

e am zdi-Tag in der Lipperlandhalle

e am it's OWL Schilercamp fir Schilerinnen und Schiler der Jahrgangstufen 10 bis 12
mit jahrlich wechselnden Themen

e am Berufswahlforum des Marianne-Weber-Gymnasiums Lemgo

e an den Paderborner Wissenschaftstagen

¢ am jahrlichen Infotag fur Schilerinnen und Schiler

e am Roberta-Zentrum des zdi-Zentrums LippeMINT

Durchfiihrung

¢ interdisziplinarer Veranstaltungen fur Schulerinnen und Schiler der Jahrgangstufen 4
bis 10 im Rahmen des fachbereichseigenen Lernlabors TechLipp (siehe https://www.hs-
owl.de/studium/angebote-fuer-schulen/techlipp.html)

e einer Roboter-AG

e von Schnupper-Veranstaltungen mit Vorlesungen und Praxisphasen in den Laboren fur
Schilerinnen und Schiler der Jahrgangsstufen 10 bis 12

e Schnupper-Lehrveranstaltungen flir besonders begabte Schilerinnen und Schiler der
Lemgoer gymnasialen Oberstufen

e einer Technik-Werkstatt fur Schilerinnen und Schiler der Sekundarstufe | in den
Herbstferien

e von Projektkursen und -wochen mit Schulen; u. a. mit dem Luttfeld Berufskolleg Lemgo,
dem August-Griese-Berufskolleg Lohne und dem Kreisberufskolleg Brakel

¢ von Infoveranstaltungen und Besuchen in Schulen

¢ des vom Fachbereich eingerichteten und mittlerweile fachbereichsibergreifend angebo-
tenen Wabhlpflichtmoduls ,Gender-Diversity*

e des Mathematik-Tutoriums ,Fit flirs Studium® fir Schilerinnen und Schiler an Berufs-
kollegs
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Zusatzlich zu der Durchfihrung der oben genannten MaRhahmen wurden im Berichtszeitraum
folgende Angebote eingerichtet:

¢ Im Oktober 2013 fand im Rahmen des Fachbereichskolloquiums in Kooperation mit der
Gleichstellungsbeauftragten die Veranstaltung "Exzellente Karrierechancen fur Frauen
in der Elektro- und IT-Branche" statt. Es referierte Dr. Walter Bormann, Leiter des Res-
sorts Kommunikation und Public Affairs des VDE.

e Durchfiihrung des MINT-EC-Camps fur Schulerinnen und Schiler des Gymnasiums Le-
opoldinum aus Detmold. 50 % der 20 zur Verfigung stehenden Platze wurden bis kurz
vor Beginn des Camps dezidiert flr Schulerinnen reserviert.

e Zum Wintersemester 2016/17 Einrichtung des Programms ,zdi-Campus — Madchen tes-
ten MINT* am Fachbereich: Wahrend dieses sechsmonatigen Programms haben Absol-
ventinnen mit Abitur oder Fachhochschulreife die Mdglichkeit, einen Tag pro Woche in
den Bachelorstudiengang Elektrotechnik oder Technische Informatik zu schnuppern,
wahrend sie an den vier tGbrigen Wochentagen ein Praktikum in einem Unternehmen
absolvieren kénnen.

5.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten- und Studierendenstruktur

5.3.1 Daten 2013 — 2016
S. Anhang

5.3.2 Veranderungen 2013 — 2016 gegentber 2009 - 2012
S. Anhang

5.3.3 Beschéftigungsstruktur / Gremien
s. Anhang

5.3.4 Studierende / Absolvierende
S. Anhang

5.4 Zielformulierung / Umsetzung / Mainahmen

Der Fachbereich wird Frauen vergleichbarer Fachbereiche anderer Hochschulen und der In-
dustrie zu Informationsgesprachen einladen, um das Ziel zu erreichen, den Anteil an Professo-
rinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Studentinnen zu erhohen.

5.4.1 Zielvorgaben bis zum 31.08.2019 bezogen auf

a) den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen in
den Unterreprasentanz-Bereichen sowie

b) den Anteil von Frauen bei Studierenden / Absolvierenden

ad a) Der Fachbereich ist bestrebt, freiwerdende Stellen durch Frauen zu besetzen. Die Mitwir-
kung und Einflussnahme von Frauen in der Gremienarbeit soll gesteigert werden.

ad b) Der Fachbereich ist bestrebt, den Studentinnenanteil weiter zu erhéhen.
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5.4.2 MalBhahmen zur Erreichung der eigenen Zielvorgaben in Bezug auf

a) Beschaftigungsstruktur / Gremien

Unsere Stellenausschreibungen sehen bei gleicher Qualifikation eine bevorzugte
Berticksichtigung von Frauen vor. Aus dem Bereich des wissenschaftlichen Personals sind ak-
tuell 11 Frauen in Projektteams tatig.

2015 wurde eine Mitarbeitende des Fachbereichs in die Gleichstellungskommission gewahlt.

2016 wurde eine Mitarbeitende des Fachbereichs in stellvertretender Funktion in den
Personalrat fur Mitarbeitende in Technik und Verwaltung gewabhilt.

b) Studierende / Absolvierende (nur Fachbereiche)
Der Fachbereich Elektrotechnik und Technische Informatik wird die in den letzten Jahren
durchgefuhrten MaZnahmen fortsetzen:
o Girls* Day
e Madchenmessen
e Frauenpower-Tag des Technologieunternehmens Phoenix Contact
e zdi-Tag in der Lipperlandhalle
e it's OWL Schilercamp
e Berufswahlforum des Marianne-Weber-Gymnasiums Lemgo
e Paderborner Wissenschaftstage
e jahrlicher Infotag fur Schilerinnen und Schuler
e Roberta-Zentrum des zdi-Zentrums LippeMINT
¢ interdisziplinare Veranstaltungen flr Schilerinnen und Schiler der Jahrgangstufen 4 bis
10 im Rahmen des fachbereichseigenen Lernlabors TechLipp einer Roboter-AG
e Schnupper-Veranstaltungen mit Vorlesungen und Praxisphasen
e Schnupper-Lehrveranstaltungen fiir besonders begabte Schilerinnen und Schiler
e Technik-Werkstatt fur Schilerinnen und Schiler der Sekundarstufe | in den Herbstferi-
en
Projektkurse und -wochen mit Schulen
Infoveranstaltungen und Besuche in Schulen
das Wabhlpflichtmodul ,,Gender-Diversity*
das Mathematik-Tutorium ,Fit fiirs Studium*
MINT-EC-Camps
e zdi-Campus — Madchen testen MINT*
e Fachbereichskolloquien zur Sensibilisierung fir Gender- und Diversity-Themen und zur
Diskussion tber Moglichkeiten der strukturellen Verankerung entsprechender MafRRnah-
men am Fachbereich

Um Menschen neben dem Beruf und dem Familienleben erweiterte Moglichkeiten zur Aufnah-
me eines Studiums am Fachbereich zu verschaffen, wird seit dem Wintersemester 2013/14 der
Studiengang Information Technology (M.Sc.) auch als Teilzeitvariante angeboten und als sol-
ches gut nachgefragt.

Fur den Prasenzstudiengang Elektrotechnik (B.Sc.) wurden indes Studienverlaufsplane

entwickelt, die der Fachbereich als Grundlage eines selbstorganisierten Teilzeitstudiums
empfiehit.
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Ebenfalls zugunsten einer Flexibilisierung der Studienmdglichkeiten wird im Marz 2017 der in
Kooperation mit dem Verlag Springer Spektrum konzipierte Fernstudiengang Elektrotechnik
(B.Sc.) eingefihrt.

Mit dem Bachelorstudiengang "Medizin- und Gesundheitstechnologie", dessen Einrichtung
der Fachbereich in Kooperation mit dem Fachbereich Life Science Technologies zum
Wintersemester 2017/18 plant, verbindet der Fachbereich aufgrund der Interdisziplinaritat,
die diesem Studiengang innewohnt, die Chance, sich weitere Zielgruppen zu erschliel3en
und insbesondere potenzielle Studentinnen starker anzusprechen.

5.4.3 Weitere MaRnahmen / begleitende MalRnahmen

Am 28.04.2015 fand zwischen dem Prasidenten, dem Dekan, dem Prodekan, dem Prodekan,
der Gleichstellungsbeauftragen und Mitarbeitern aus dem Bereich Strategische Hochschulent-
wicklung ein Gender-Controlling-Gesprach statt, in dessen Verlauf sich der Fachbereich bereit
erklarte, folgende Handlungsempfehlungen und Vorschlage im Sinne konkreter Umsetzungs-
perspektiven zu prifen:

Das Angebot individuell abgestimmter Forderangebote fir Studienanfangerinnen anstel-
le genereller Vorkurse. Durch Teilnahme am Programm ,zdi-Campus — Madchen testen
MINT" seit dem Wintersemester 2016/17 wurden hierzu erste Strukturen geschaffen.
Gendersensible Darstellung der fur den Fachbereich 5 einschlagigen Berufsbilder auf
der Homepage des Fachbereichs. Dies wurde nach Durchfiihrung des Gender-
Controlling-Gesprachs bereits umgesetzt.

Erstellung eines Konzepts fir Schilerinnenaktivitaten von der Sek. | bis zum Studium:
Der FB 5 deckt bereits jetzt viele Bereiche ab (siehe Kap. 2).

Der Fachbereich 5 verfugt Uber ein umfangreiches Exkursionsprogramm, das gut ge-
nutzt wird. Firmenexkursionen fur Frauen sind fir die Zukunft in passenden Féllen vor-
stellbar.

Fur das Fachbereichskolloquium werden weitere Versuche unternommen, Wissen-
schaftlerinnen zu gewinnen.

Entlastung von Professorinnen fiir Gremienarbeit durch zusatzliche Hilfskraftstellen.

Zentrale MaRnahmen der Gleichstellung wie etwa Selbstbehauptungs- und Selbstverteidi-
gungskurse sowie aufRerhochschulische Anlaufstellen werden am Fachbereich mittels eines
Infomonitors und in Form von Aushdngen kommuniziert.

5.5 Berichtspflicht

Der aktuelle Status zur Bestandsanalyse und zu den MalRnahmen wird dem Fachbereichsrat
einmal pro Jahr in einer Fachbereichsratssitzung vorgestellt und anschlielend an die Gleich-
stellungsbeauftragte der Hochschule weitergeleitet.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur -

FB 5 -Elektrotechnik und Technische Informatik-

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

Studienanfanger/-innen M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FS WS 2013/14

048 Elektrotechnik (B) 88 7 95 7,37
A40 Technische Informatik (B) 28 0 28 0,00
B84 Information Technology (M) 6 1 7 14,29
B85 Information Technology TZ (M) 6 0 6 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 24 0 24 0,00
P51 Kooper. Promotionsstg FB5 0 1 1 100,00
Gesamt 152 9 161 5,59
1. FS WS 2014/15

048 Elektrotechnik (B) 72 8 80 10,00
049 Elektrotechnik (M) 15 1 16 6,25
A40 Technische Informatik (B) 20 3 23 13,04
B84 Information Technology (M) 4 1 5 20,00
B85 Information Technology TZ (M) 3 0 3 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 7 0 7 0,00
Gesamt 121 13 134 9,70
1. FS WS 2015/16

048 Elektrotechnik (B) 71 8 79 10,13
049 Elektrotechnik (M) 16 1 17 5,88
A40 Technische Informatik (B) 16 1 17 5,88
B84 Information Technology (M) 5 0 5 0,00
B85 Information Technology TZ (M) 3 0 3 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 15 0 15 0,00
Gesamt 126 10 136 7,35
1. FS WS 2016/17

048 Elektrotechnik (B) 72 3 75 4,00
049 Elektrotechnik (M) 3 0 3 0,00
A40 Technische Informatik (B) 31 4 35 11,43
B84 Information Technology (M) 2 0 2 0,00
B85 Information Technology TZ (M) 2 0 2 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 4 1 5 20,00
P51 Kooper. Promotionsstg FB5 0 1 1 100,00
Gesamt 114 9 123 7,32
Gesamtveranderung 2013/2016 -38 0 -38 1,73
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Studierende 2013 - 2016

Studierende M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14

048 Elektrotechnik (B) 304 14 318 4,40
A40 Technische Informatik (B) 107 4 111 3,60
B84 Information Technology (M) 34 5 39 12,82
B85 Information Technology TZ (M) 6 0 6 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 65 1 66 1,52
P51 Kooper.Promotionsstg FB5 0 1 1 100,00
Gesamt 516 25 541 4,62
Haupthérende WS 2014/15

048 Elektrotechnik (B) 275 15 290 5,17
049 Elektrotechnik (M) 15 1 16 6,25
A40 Technische Informatik (B) 93 6 99 6,06
B84 Information Technology (M) 42 6 48 12,50
B85 Information Technology TZ (M) 6 0 6 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 46 1 47 2,13
Gesamt 477 29 506 5,73
Haupthérende WS 2015/16

048 Elektrotechnik (B) 244 18 262 6,87
049 Elektrotechnik (M) 26 1 27 3,70
A40 Technische Informatik (B) 83 4 87 4,60
B84 Information Technology (M) 48 6 54 11,11
B85 Information Technology TZ (M) 7 0 7 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 40 2 42 4,76
Gesamt 448 31 479 6,47
Haupthérende WS 2016/17

048 Elektrotechnik (B) 251 18 269 6,69
049 Elektrotechnik (M) 27 2 29 6,90
A40 Technische Informatik (B) 98 5 103 4,85
B84 Information Technology (M) 32 4 36 11,11
B85 Information Technology TZ (M) 9 0 9 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 37 3 40 7,50
P51 Kooper.Promaotionsstg FB5 6 3 9 33,33
Gesamt 460 35 495 7,07
Gesamtveranderung 2013/2016 -56 10 -46 2,45
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Absolvierende M mannlich W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

048 Elektrotechnik (B) 44 3 47 6,38
A40 Technische Informatik (B) 9 2 11 18,18
B84 Information Technology (M) 10 2 12 16,67
D62 Mechatronische Systeme (M) 10 1 11 9,09
Gesamt 73 8 81 9,88
WS 2013/14 und SoSe 2014

048 Elektrotechnik (B) 41 2 43 4,65
A40 Technische Informatik (B) 12 2 14 14,29
B84 Information Technology (M) 6 2 8 25,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 17 0 17 0,00
Gesamt 76 6 82 7,32
WS 2014/15 und SoSe 2015

048 Elektrotechnik (B) 37 2 39 5,13
049 Elektrotechnik (M) 1 0 1 0,00
A40 Technische Informatik (B) 12 1 13 7,69
B84 Information Technology (M) 6 0 6 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 16 1 17 5,88
Gesamt 72 4 76 5,26
WS 2015/16 und SoSe 2016

048 Elektrotechnik (B) 38 2 40 5,00
049 Elektrotechnik (M) 2 0 2 0,00
A40 Technische Informatik (B) 11 1 12 8,33
B84 Information Technology (M) 12 2 14 14,29
B85 Information Technology TZ (M) 1 0 1 0,00
D62 Mechatronische Systeme (M) 15 0 15 0,00
Gesamt 79 5 84 5,95
Gesamtveranderung 2013/2016 6 -3 3 -3,92
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6. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Maschinentechnik und Mechatronik (FB 6) der

Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Der Frauenforderplan 2013 - 2016 wird hiermit fortgefuihrt. Er behélt weiterhin seine Gultigkeit,
die genannten Ziele werden weiterhin verfolgt und teilweise neu formuliert.

6.1 Praambel / Einleitung

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Fachbereichs Maschinentechnik und Mechatronik
der Hochschule Ostwestfalen-Lippe stehen im vollen Einklang mit Artikel 3 Absatz 2 des
Grundgesetzes: “Manner und Frauen sind gleichberechtigt’. Zur Verwirklichung dieses
Grundrechts wurde vom Landtag das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fur
das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz — LGG) beschlossen. Zur Um-
setzung dieses Gesetzes hat der Fachbereich Maschinentechnik und Mechatronik nachfol-
genden Gleichstellungsplan ausgearbeitet. Dabei fordert die Unterreprasentanz von Frauen in
den Ingenieurwissenschaften, speziell auch im Maschinenbau, besondere Anstrengungen.

6.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013 - 2016

Das Ziel, den Frauenanteil in der Beschaftigtenstruktur zu erhéhen, konnte erfolgreich umge-
setzt werden. Eine geringe Senkung der Frauenquote im Bereich der Planstellen wird von
einer Verdopplung der Quote im Bereich der Beschéftigungsverhaltnisse aus Sonder- und
Drittmitteln mehr als ausgeglichen. Auch bei den Studierenden und Studienanfangerinnen
und -anfangern ist der Frauenanteil — gegenuliber dem Berichtszeitraum 2009-2012 — deut-
lich angestiegen.

6.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten- und Studierendenstruktur

6.3.1 Daten 2013 - 2016
siehe Anhang

6.3.2 Veranderung der Daten 2013 — 2016 gegenlber 2009 - 2012

Aus der Beschéftigtenstatistik ist ersichtlich, dass der Frauenanteil unter der Professorenschaft
im Planstellenhaushalt gesunken ist. Dafir ist der Frauenanteil unter der Professorenschaft
aus Sonder- und Drittmitteln gestiegen. Dies ist damit zu erklaren, dass eine Professorin von
einer Planstelle auf eine Stelle aus Sonder- und Drittmittel gewechselt ist. Voraussichtlich wird
sie im Jahr 2019 wieder auf eine Planstelle zurtickkehren. Bei Betrachtung der Profes-
sorenschaft insgesamt gab es somit keine Veranderung.

Die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter auf Planstellen ist gesunken, wohingegen die
Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen auf Planstellen gleich geblieben ist. Dadurch ist
die Quote von 11 % im Jahr 2013 auf 13 % im Jahr 2016 gestiegen. Ferner ist die Quote der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, deren Stellen aus Sonder- und Drittmitteln finanziert
werden, um knapp 10 % auf 17,33 % gestiegen. Die Quote der Frauen mit EG 13 TV-L (inkl.
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben) stieg auf 28,57 %.

Es wurden zwei Planstellen fir Mitarbeitende in Technik und Verwaltung geschaffen. Beide
konnten mit Frauen besetzt werden. Auch die Quote der Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung, die aus Sonder- und Drittmittel finanziert werden, konnte auf 100 % gesteigert
werden.

Fir die Studiengénge konnte der Fachbereich prozentual insgesamt mehr Frauen gewinnen,
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als in den Jahren 2009 - 2012. Dabei gibt es Schwankungen in den einzelnen Studiengang-
en. Die geringe Quote bei den Absolventinnen Ilasst sich auf die leicht gesunkenen
Quoten bei den Studierenden in den Jahren davor zurlckfuhren.

6.3.3 Beschaftigtenstruktur / Gremien

Auf die ausgeschriebene Stelle Produktentwicklung im Maschinenbau bewarben sich
ausschlieBBlich mannliche Bewerber. Demzufolge wurde die Professur mit einem Mann besetzt.
In den néachsten vier Jahren stehen vier Neubesetzungen von Professuren an. Der
Fachbereich ist bestrebt den Frauenanteil zu erh6hen und wird deswegen bei den anstehend-
en Neubesetzungen im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten Bewerberinnen bevorzugt
behandeln.

Im Fachbereichsrat sind weiterhin eine Professorin und eine nichtwiss. Mitarbeiterin Mitglieder.
Der Frauenanteil bei den studentischen Mitgliedern konnte erhoht werden. Seit September
2016 sind zwei Studentinnen Mitglieder im Fachbereichsrat. AuRerdem wurde im Oktober eine
Professorin zur Prodekanin gewahlt. Zuvor waren im Dekanat keine Frauen vertreten.

Der Priufungsausschussvorsitz fir den Studiengang Maschinenbau konnte an eine
Professorin vergeben werden, in dem Prufungsausschuss Zukunftsenergien ist eine Profes-
sorin Mitglied, in den Prifungsausschissen fur die Studiengdnge Maschinentechnik und
Mechatronik ist eine Professorin personliche Vertreterin. AufRerdem konnten fur den
Prufungsausschuss Maschinentechnik eine Studentin als Mitglied und eine Studentin als ihre
personliche Vertreterin gewonnen werden. In den weiteren Gremien wie Senat und der Kom-
mission fur Qualitatsverbesserungsmittel sind keine Frauen aus dem Fachbereich Maschinen-
technik und Mechatronik vertreten.

Eine Professorin begleitet das Praktikantenamt.

Aufgrund der wenigen Frauen ist es aber auch kaum maoglich, eine angemessene Frauen-
reprasentanz geschweige denn Paritat in den einzelnen Gremien zu erzielen.

6.3.4 Studierende und Absolvierende

Auf Basis der im Anhang gezeigten Bestandsaufnahme wurden die folgenden Daten
ermittelt. Da die einzelnen Daten stark in den Betrachtungszeitrdumen schwanken, wurden
diese Uber den Berichtszeitraum gemittelt, um Tendenzen/Trends zu erkennen.

In Tab. 1 sind die gemittelten Werte der Studienanfangerinnen, weiblichen Studierende und
Absolventinnen in den letzten Berichtszeitrdumen dargestellt. Demnach ist der Anteil der
Studienanfangerinnen leicht gestiegen, und der Anteil der weiblichen Studierenden
(Haupthérende) ungeféhr gleich geblieben. Der Anteil der Absolventinnen ist etwas gesunk-
en. Insgesamt betragt der Anteil weiblicher Studierender im FB 6 im Zeitraum WS 2013/14
bis WS 2016/17 ca. 7,3%.

WS 2009/10 - WS 2012/13

WS 2013/14 - WS 2016/17

Studienanfangerinnen 6,4% 7,3%
Studierende (Haupthérende) 6,3% 6,2%
Absolventinnen 6,5% 5,6%

Tab. 1: Vergleich der gemittelten Werte Uber alle Studiengdnge in den einzelnen Berichtszeitrdumen

Tab. 2 zeigt die gemittelten Werte in den Betrachtungszeitraumen der Studienanfangerinnen,
weiblichen Studierenden und Absolventinnen fiir die einzelnen Studiengange des FB 6.

Die Statistik der Studienanfangerinnen, weiblichen Studierenden und Absolventinnen ergibt,
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dass im Zeitraum 2013 -2016 die durchschnittliche weibliche Einschreibquote in den einzelnen
Studiengangen zwischen 5,7 und 14,0% schwankt und im Mittel bei 7,3% liegt.

WS 2009/10 - WS 2012/13 WS 2013/14 - WS 2016/17
Studienanfangerinnen
- Maschinentechnik (B)
- Mechatronik (B) 4,5% 5,8%
- Zukunftsenergien (B) 8,2% 7,8%
- Maschinenbau (M) 8,3% 14,0%
- Maschinetechnik m. P. (B) - 5,7%
Studierende (Haupthérende)
- Maschinentechnik (B)
- Mechatronik (B) 5,1% 4,7%
- Zukunftsenergien (B) 6,6% 7,7%
- Maschinenbau (M) 10,2% 10,6%
- Maschinetechnik m. P. (B) - 4,3% (0,0%)
Absolventinnen
- Maschinentechnik (B)
- Mechatronik (B) 7,7% 5,2%
- Zukunftsenergien (B) 3,2% (42,8%) 7,3%
- Maschinenbau (M) - 8,1% (0,0%) (0,0%)
- Maschinetechnik m. P. (B) -

Tab. 2: Vergleich der Studiengénge in den einzelnen Berichtszeitrdumen (Klammerwerte nur
eingeschrénkt giltig infolge geringer Datenbasis)

Insbesondere konnte die Quote der Studienanféangerinnen im Studiengang Zukunftsenergien
von 8,3% auf 14,0% stark erhoht werden. Anscheinend haben sich die unternommenen An-
strengungen — wie z. B. Darstellung der Frauen im Ingenieurberuf (Internet, Zeitungsberichten,
Schulbesuche etc.) — positiv ausgewirkt.

Die gesunkene Quote der Absolventinnen im Studiengang Zukunftsenergien von 42,8% auf
8,1% kann aufgrund der geringen Datenbasis im Zeitraum WS 2009/10 bis WS 2012/13 nicht
gewertet werden. Es ist jedoch zu erkennen, dass im Studiengang Zukunftsenergien die Frau-
enquoten in allen drei Kategorien hoher sind, als in den anderen Studiengangen des
Fachbereichs.

6.4 Zielformulierung / Umsetzung / Malinahmen

6.4.1 Zielvorgaben

Der Fachbereich wird sich nach wie vor darum bemihen, den Frauenanteil unter den Stud-
ierenden zu erhdhen. Daher setzen wir uns nach wie vor langfristig das Ziel, den Frauenanteil
auf 10% zu erhdhen. Insbesondere setzt sich der Fachbereich zum Ziel innerhalb der
nachsten drei Jahre mindestens eine Promotionsstudentin zu beschéftigen. Dies kann
natlrlich nur mit besonderen Anstrengungen und unter Umsetzung neuer Ideen gelingen!

6.4.2 MalRBhahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
Um den derzeitigen Frauenanteil weiter zu steigern, sind unseres Erachtens besondere
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MaRnahmen erforderlich. Folgende MafRRnahmen waren und bzw. werden zukinftig durch-
geftuhrt.

Die Beauftragte fir die besonderen Belange der Studentinnen innerhalb des Fachbereiches
nimmt weiterhin ihre Aufgaben wahr.

1. Werbemafinahmen Schnupperstudium
Der Fachbereich Maschinentechnik und Mechatronik hat sich an den zentral angebotenen
Veranstaltungen des Schnupperstudiums fur Frauen beteiligt und wird dies weiterhin tun.

2. Bingo

Der Fachbereich beteiligt sich seit 2004 an dem Bingo-Projekt, in dem Schiler und Schdlerin-
nen der Oberstufe Firmen besuchen, um Einblicke in das Berufsleben zu gewinnen. Der
Fachbereich war bei den Firmen als Vertreter fur die Hochschule Ostwestfalen-Lippe und
insbesondere fur den Fachbereich Maschinentechnik und Mechatronik prasent und hat vor Ort
fur ein technisches Studium bei den Schiilern und Schilerinnen geworben.

6.4.3 Weitere Mal3nahmen / begleitende Maflinahmen

Der Fachbereich hat es sich fur den Zeitraum 2016-2019 zum Ziel gesetzt fir das Kolloquium
Zukunftsenergien weibliche Referentinnen als ,role model“ zu gewinnen.

2014 konnte eine Frau gewonnen werden. Der Fachbereich wird sich auch zukdinftig um die
Gewinnung von Referentinnen fur das Kolloquium Zukunftsenergien bemihen.

Fir die Studiengénge:

e Maschinentechnik Studienrichtung Kraft- und Arbeitsmaschinen

e Maschinentechnik Studienrichtung Feintechnische Systeme

¢ Maschinentechnik mit Lehramtsoption

e Mechatronik Studienrichtung Mechanisch-Feintechnische Systeme
e Mechatronik Studienrichtung Elektronische Systeme

e Zukunftsenergien

Wurden Empfehlungen zur Absolvierung in selbst organisierter Teilzeit
erarbeitet. Diese werden auf der Homepage bekannt gegeben. Hierdurch soll
die Vereinbarkeit von Studium und Familie unterstitzt werden.

6.5 Berichtspflicht

Der Gleichstellungsplan wird alle 3 Jahre erneut diskutiert und aktualisiert. Einmal jahrlich
wird im Fachbereichsrat tber den Stand der Umsetzung des Gleichstellungsplans berichtet.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —

FB 6 — Maschinentechnik und Mechatronik

Studienanfangerinnen u. -anfénger M mannlich W weiblich Gesamt % W
1. FS WS 2013/14

357 Mechatronik (B) 29 1 30 3,33
539 Maschinentechnik (B) 72 4 76 5,26
826 Zukunftsenergien (B) 27 3 30 10,00
Gesamt 128 8 136 5,88
1. FS WS 2014/15

104 Maschinenbau (M) 21 1 22 4,55
357 Mechatronik (B) 31 2 33 6,06
539 Maschinentechnik (B) 64 6 70 8,57
826 Zukunftsenergien 11 2 13 15,38
Gesamt 127 11 138 7,97
1. FS WS 2015/16

104 Maschinenbau (M) 19 0 19 0,00
357 Mechatronik (B) 20 2 22 9,09
539 Maschinentechnik (B) 72 4 76 5,26
826 Zukunftsenergien (B) 12 1 13 7,69
Gesamt 123 7 130 5,38
1. FS WS 2016/17

104 Maschinenbau (M) 14 2 16 12,50
357 Mechatronik (B) 27 4 31 12,90
539 Maschinentechnik (B) 71 3 74 4,05
826 Zukunftsenergien (B) 17 5 22 22,73
Gesamt 129 14 143 9,79
Gesamtveranderung 2013/2016 1 6 7 3,91
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Studierende

M maéannlichW weiblich Gesamt % w
Haupthdérende WS 2013/14
357 Mechatronik (B) 99 9 108 8,33
539 Maschinentechnik (B) 344 13 357 3,64
826 Zukunftsenergien (B) 120 9 129 6,98
A43 Maschinentechnik m. P. (B) 1 0 1 0,00
Gesamt 564 31 595 5,21
Haupthdérende WS 2014/15
104 Maschinenbau (M) 21 1 22 4,55
357 Mechatronik (B) 106 9 115 7,83
539 Maschinentechnik (B) 341 15 356 4,21
826 Zukunftsenergien (B) 102 11 113 9,73
A43 Maschinentechnik m. P. (B) 2 0 2 0,00
Gesamt 572 36 608 5,92
Haupthdérende WS 2015/16
104 Maschinenbau (M) 40 1 41 2,44
357 Mechatronik (B) 95 6 101 5,94
539 Maschinentechnik (B) 328 19 347 5,48
826 Zukunftsenergien (B) 85 11 96 11,46
A43 Maschinentechnik m. P. (B) 1 0 1 0,00
Gesamt 549 37 586 6,31
Haupthdérende WS 2016/17
104 Maschinenbau (M) 49 3 52 5,77
357 Mechatronik (B) 93 9 102 8,82
539 Maschinentechnik (B) 311 18 329 5,47
826 Zukunftsenergien (B) 77 13 90 14,44
P61 Kooper. Promotionsstg FB6 3 0 3 0,00
Gesamt 533 43 576 7,47
Gesamtveranderung 2013/2016 -31 12 -19 2,26
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Absolvierende

M mannlich W weiblich Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013
357 Mechatronik (B) 24 0 24 0,00
539 Maschinentechnik (B) 50 4 54 7,41
826 Zukunftsenergien (B) 15 4 19 21,05
Gesamt 89 8 97 8,25
WS 2013/14 und SoSe 2014
357 Mechatronik (B) 10 0 10 0,00
539 Maschinentechnik (B) 38 3 41 7,32
826 Zukunftsenergien (B) 16 1 17 5,88
Gesamt 64 4 68 5,88
WS 2014/15 und SoSe 2015
357 Mechatronik (B) 9 3 12 25,00
539 Maschinentechnik (B) 70 1 71 1,41
826 Zukunftsenergien 17 0 17 0,00
A43 Maschinentechnik m. P. (B) 3 0 3 0,00
Gesamt 99 4 103 3,88
WS 2015/16 und SoSe 2016
104 Maschinenbau (M) 5 0 5 0,00
357 Mechatronik (B) 22 1 23 4,35
539 Maschinentechnik (B) 60 3 63 4,76
826 Zukunftsenergien (B) 17 1 18 5,56
A43 Maschinentechnik m. P. (B) 1 0 1 0,00
Gesamt 105 5 110 4,55
Gesamtveranderung 2013/2016 16 -3 13 -3,70
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7. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Produktion und Wirtschaft (FB 7) der Hoch-
schule Ostwestfalen Lippe

7.1 Prdambel / Einleitung

».Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Mannern und Frauen und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.*

(Art. 3, Abs. 2 des Grundgesetzes fur die Bundesrepublik Deutschland)

Im Bewusstsein dieser Tatsache ist zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes der
vorliegende Gleichstellungsplan im Fachbereich Produktion und Wirtschaft erarbeitet worden.
Dabei wird das Ziel verfolgt, neben der im Grundgesetz verankerten Gleichberechtigung eine
echte Gleichstellung zwischen M&nnern und Frauen im Fachbereich zu verwirklichen.

7.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013-2016

Im Rahmen der Berichterstattung zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013-2016 wird auf
folgende Aktivitaten des Fachbereichs Produktion und Wirtschaft flir den Berichtszeitraum
hingewiesen:

a) FordermaflRnahmen im Rahmen von Stellenbesetzungen

Alle Stellen wurden grundsatzlich unter Verwendung der weiblichen und mannlichen Form
ausgeschrieben. Die Berufungskommissionen waren immer auch mit einer Professorin
besetzt.

Die Beteiligung von Frauen in Entscheidungsgremien und Kommissionen, z. B. in Berufungs-
kommissionen, wird im FB 7 standardmaf3ig angestrebt und eingehalten.

b) Fordermal3nahmen im Rahmen der Studienberatung und des Studiums
1. Studienberatung
Der Fachbereich bietet allen seinen Studieninteressierten vor Aufnahme des Studi-
ums ein individuelles Beratungsgesprach an. Diese Gesprache sind Einzelgespra-
che. Nur so kann sichergestellt werden, dass auf die individuellen Belange der zu
Beratenden, auch hinsichtlich der vornehmlich von Frauen aufgeworfenen Fragen,
eingegangen werden kann.

2. Besuche von Schiilerinnen und Schiilern

Der Fachbereich unterstitzt Wiinsche von Schilerinnen und Schiilern, den Lehrbe-
trieb des Fachbereiches vor Studienaufnahme kennen zu lernen. Besonders beim
Besuch von Schilerinnen ist der Fachbereich bemuht, solche Veranstaltungen aus-
zuwahlen, die aufgrund des Anteils der Studentinnen eine frauenfreundliche Atmo-
sphare vermitteln, um zu vermeiden, dass sich eine Schilerin ,allein unter Man-
nern“ fuhlen kénnte. Der Anteil von Schilerinnen, die dieses Angebot im Rahmen
der ,Offenen Vorlesung“ oder des ,Schnupperstudiums® wahrnahmen, liegt konstant
bei 50 %.

3. Beratung wahrend des Studiums
Der Fachbereich bietet seinen Studierenden auch wéhrend des laufenden Indivi-
duelle Férderungsmoglichkeiten erfahren Studierende durch die Kooperation mit
dem KOM/Institut fir Kompetenzentwicklung, hier zeigt insbesondere die Nutzung
der vorhandenen Mentorenprogramme wie z. B. ,Mein individueller Lernweg" erste
Erfolge.
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Das Engagement des Fachbereichs im Programm ,Kompetenzwerkstatt MINT —
Frauen in OWL" zur Errichtung eines MINT-Mentoring wird durch die aktive
Teilnahme des Dekanats deutlich.

4. Firmenexkursionen
Auf Firmenexkursionen lernen Studentinnen Unternehmen und Ingenieurinnen
(Role Models) kennen. Ferner haben die Studentinnen der verschiedenen Studien-
génge die Moglichkeit, sich untereinander zu vernetzen.

5. Messeausstellungen
Der FB7 ist standiger Aussteller auf verschiedenen Berufsfindungsmessen und
Fachmessen (z. B. Ligna, als weltgrof3te Holztechnik-Messe). Dabei wird darauf
geachtet, dass, so weit mdglich, immer auch eine weibliche Standbetreuung auf
dem Messestand anwesend ist. Somit ist der FB bestrebt, etwaige Berlhrungs-
angste bei der Kontaktaufnahme am Messestand durch eine Ansprechpartnerin zu
eliminieren.

7.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten- und Studierendenstruktur

7.3.1 Daten 2013 - 2016

Grundlage des Gleichstellungsplans ist eine Ist-Analyse (Stichtag 01.01.2016) der Studieren-
den-, Mitarbeitenden-- und Professorinnen- bzw. Professorenzahl im Fachbereich Produktion
und Wirtschaft.

siehe Anhang

7.3.2 Veranderungen der Daten 2013 — 2016 gegentiber 2009 — 2012
siehe Anhang

7.3.3 Beschaftigungsstruktur / Gremien

Es ist dem Fachbereich im Berichtszeitraum gelungen, fur die Lehrgebiete ,Technische Logis-
tik* (2013), ,Mathematik/Physik* (2014) und ,Personalwesen” (2016) jeweils eine Professorin
zu berufen. Damit konnte im Berichtszeitraum die Anzahl der Professorinnen auf finf Kolle-
ginnen erhdht werden.

In der Beschaftigungsstruktur des Fachbereichs finden sich Frauen in allen Beschéftigungs-
ebenen von den studentischen Hilfskraften, den Tutorinnen, Uber die Mitarbeiterinnen bis hin
zu den Professorinnen. Insbesondere die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
konnte in den vergangenen Jahren deutlich erhéht werden.

Frauen nehmen immer wieder auch Fihrungsaufgaben wahr. So gibt es beispielsweise die
amtierende Vorsitzende der Prifungskommission und die Vorsitzende der Qualitatsverbesse-
rungskommission. Berufungsverfahren wurden und werden immer wieder auch von Frauen als
Vorsitzende geleitet. Auch in der Gleichstellungsarbeit der Hochschule engagiert sich der FB 7
unter anderem mit einer seiner Mitarbeiterinnen, die Mitglied der Gleichstellungskommission
ist.

Die Bemuhungen, im Bereich Personal, den Frauenanteil zu erhéhen, haben in einigen Berei-
chen zu Veréanderungen gefihrt. Bei den studentischen Hilfskraften (SHK) betragt der Frau-
enanteil zum Ende des Berichtszeitraums 24%. Dies ist seit 2013 ein Rickgang um 5%. Als
wissenschaftliche Hilfskrafte (WHK) sind zu 50 % Frauen beschaftigt, im Jahr 2013 waren es
0%. Die wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen sind zu 28,57% mit weiblichem Personal be-
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setzt. Dies ist ein Rickgang um rund 4 Prozentpunkte im Vergleich zum vorangegangenen
Berichtszeitraum. Unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen mit EG-13 liegt der Anteil
bei 20%. Damit verzeichnen wir einen Rickgang um 30 Prozentpunkte. Der Fachbereich sieht
hier Handlungsbedarf. Betrachtet man den Anteil aller wissenschaftsstiitzenden und wissen-
schaftlichen Mitarbeiterstellen nach VZA, so liegt der Frauenanteil bei 41,51%.

Bei den Lehrbeauftragten liegt der Frauenanteil bei 18,6%. Im Vergleich zum vorangegange-
nen Berichtszeitraum verzeichnen wir einen Anstieg um 4,3 Prozentpunkte. Die Erfahrung
zeigt, dass in diesem Bereich immer noch wenige Frauen fir Lehrauftrdge zur Verfigung ste-
hen.

Der Frauenanteil an den Professuren liegt bei 17,39%. Damit konnte der prozentuale Anteil an
Professorinnen im Fachbereich im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum um 9,69
Punkte gesteigert werden. Die Beteiligung von Frauen am Fachbereichsrat betragt 27,27% (in
2013: 27,3%).

7.3.4 Studierende und Absolvierende
siehe Anhang

Der Fachbereich hat stets Anstrengungen unternommen, gerade auch im Rahmen der Einfih-
rung neuer Studienangebote, seine Attraktivitat fir Frauen zu steigern. Dabei ist zu beobach-
ten, dass durch die Beratungstatigkeit Frauen fur Studiengdnge gewonnen werden kénnen,
die vorher fur diese nicht in Frage kamen. Dieses erhoht den Anteil der Frauen in den schon
bestehenden, bislang vornehmlich von Mannern besuchten Studiengdngen und ein steigender
Anteil von Frauen im Fachbereich verbessert das Klima fur die Aufnahme von Studentinnen.
Der Fachbereich konnte den Anteil der Haupthorerinnen im Berichtszeitraum 2013-2016 auf
einem ausbaufahigen, aber gemessen an seinem Studienangebot durchaus hohen Niveau
von 21,5% in 2013 auf 24,55% ausbauen. Auch in den mehr technisch gepragten Studien-
gangen blieben die Quoten an Studentinnen bei einem durchschnittlichen Anteil von 14%
stabil. Im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum wurde hier eine Gesamtverande-
rung von 2,41% berechnet.

Die Ubergangsquote von Bachelor zu Master fallt leicht ab. Bei den Haupthérenden und Ab-
solvierenden im Master liegt der Frauenanteil bei ca. 20%.

Der Anteil der weiblichen Absolvierenden ist von 27,9% in 2013 um 5,97% in 2016 gesunken.
In der Gesamtbetrachtung aller angebotenen Studiengdnge absolvierten durchschnittlich
21,93% an weiblichen Studierenden. Fir den Fachbereich wurde bei den weiblichen Absolvie-
renden im Zeitraum von 2013 - 2016 insgesamt eine negative jedoch geringe Gesamtverande-
rung von 0,47 Prozentpunkten berechnet.

Der wissenschaftliche weibliche Nachwuchs wird gezielt durch Qualifizierungsmoglichkeiten
an die Hochschule gebunden. So ist es z. B. gelungen, Uber Promotionsstipendien eine An-
zahl von Doktorandinnen zu gewinnen, die im Fachbereich unter den Promovierenden einen
Anteil von ansehnlichen 71,43% ausmachen.
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7.4  Zielformulierung / Umsetzung / Malinahmen
Der Fachbereich unterstiitzt die Bemihungen zur Umsetzung des Rahmenplans fir 2016 -
2019 in seinen Schwerpunkten.

7.4.1 Zielvorgaben

Der Schwerpunkt des Fachbereichs liegt in der Erh6hung des Frauenanteils in den Bereichen,
in denen prozentual nur wenige Frauen vertreten sind. Eine wesentliche Herausforderung
ergibt sich aus den erhobenen Daten der Beschéftigtenstruktur.

Das in der Zielvereinbarung vom 31.10.2012 zwischen der Hochschulleitung und dem FB 7
vereinbarte Ziel, eine Steigerung der Zahl der weiblichen Studierenden, in den Bereichen, in
denen die Quote unter 30% liegt, wurde in der Zielvereinbarung 2016-2017 nicht wieder ver-
schriftlicht. Nichtsdestotrotz verfolgt der Fachbereich stetig dieses Ziel.

7.4.2 Malnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
a) Beschaftigungsstruktur/ Gremien

Es bleibt eine wichtige Aufgabe, die Reprasentanz von Frauen im Fachbereich durch Lehrauf-
trdge und Forschungsprojekte zu verbessern sowie die frei werdenden Professuren (siehe
Stellenplan) mit qualifizierten Frauen zu besetzen. Bei den Ausschreibungen soll darauf ge-
achtet werden, dass potenzielle Bewerberinnen angesprochen werden. Jede Stelle wird
grundsatzlich unter Verwendung der weiblichen und méannlichen Form ausgeschrieben. Es
erfolgt eine gezielte Werbung von Frauen fur Professuren und Lehrauftrage tiber Netzwerke,
Ingenieurinnen-Bund etc. Professuren werden unter diesem Gesichtspunkt gezielt ausge-
schrieben und beworben. Eine externe Verfahrensbegleitung (durch ,Headhunter”) wird ggf.
vom Fachbereich in Anspruch genommen.

Das ,Lehrbeauftragtenprogramm W* wird durch eine wissenschaftliche Mitarbeiterin des
Fachbereichs 7 vertreten. Sie ist Ansprechpartnerin fir Fragen zur Antragstellung, Vergitun-
gen von Lehrauftragen, Reisekosten oder praktische Schulungen und Fort- und Weiterbil-
dungskosten.

Erklartes Ziel im Fachbereich ist es, den Anteil an unbefristeten wissenschaftlichen Mitarbei-
terstellen auszubauen. Zum Erhebungsstichtag 01.01.2016 sind in den Lehreinheiten Produk-
tion und Wirtschaft jedoch nur 2 Planstellen mit Mitarbeiterinnen besetzt. Vor dem Hintergrund
von 1.389 Haupthdrenden im WS 2016/17 ist nicht nur das Betreuungsverhéltnis Uiberaus kri-
tisch. Nur die Erhohung der unbefristeten VZA-Stellen in beiden Lehreinheiten ermdglicht, den
Frauenanteil bei diesen Stellen im Fachbereich signifikant zu verbessern.

b) Studierende / Absolvierende

1. Studentische Hilfskrafte und Tutorinnen bzw. Tutoren
Hilfskraft- und Tutorinnen- bzw. Tutorenstellen werden so verteilt, dass der Anteil der
Frauen zumindest ihrem Anteil an der Zahl der Studierenden des Fachbereiches ent-
spricht.
2. Gender und Diversity Anteile
Der Fachbereich hat gepruft, ob ein Gender-und-Diversity-Modul als Wahlpflichtfach in
den Studiengangen integriert werden kann. Bis zu einer eventuellen Realisierung wird
in den Lehrveranstaltungen die Behandlung des Themas Gender und Diversity in sei-
ner Bedeutung fur das Management und flir die Personalfiihrung im internationalen
Business verstarkt aufgegriffen.
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3. Duales Studium

Das duale Studium fur Frauen wird forciert angeboten. In Zusammenwirken mit Unter-
nehmen und Verbanden werden gezielt junge Frauen fir das duale Studium angespro-
chen.

Meist werden dual Studierende von den Unternehmen ausgesucht. Die Firmen werden
diesbeziglich sensibilisiert.

4. Teilzeitstudium
Der Fachbereich hat fur weibliche Studierende im Studiengang Betriebswirtschaftsleh-
re einen Studienverlaufsplan entwickelt, mit dem ein Teilzeitstudium mdglich wird.

5. Projektarbeit

Der Fachbereich hat die Moglichkeit geprift, inwieweit Projektarbeiten mit Einbindung
in die Lehre und in Kooperation mit der Offentlichkeitsarbeit zur gendersensiblen Dar-
stellung des Berufsbildes Ingenieurin oder Ingenieur mdglich sind. Bereits daruber er-
zielte Ergebnisse wurden fir die Darstellung auf der Internetseite in Printmedien und
bei Prasentationen in Schulen oder auf Messen genutzt.

6. Sonstige Mallnahmen

Der Fachbereich Produktion und Wirtschaft wird sich auch weiterhin an Veranstaltun-
gen des Schnupperstudiums fir Frauen und bei Veranstaltungen fir Schilerinnen be-
teiligen.

7.4.3 Weitere MalRnahmen / begleitende MalRhahmen

Der Fachbereich hat mit seinen derzeitigen Aktivitaten den Anteil der Studierenden auf einem
hohen Niveau halten kénnen. Er ist bereit, seine Beratungstatigkeit fir weibliche Studierende
weiter auszubauen. Aufgrund der gemachten Erfahrungen ist davon auszugehen, dass der
Anteil der Frauen gesteigert werden kann.

Analog zur Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes NRW Ende 2016 sollen im Fach-
bereich die Themenbereiche Gleichstellungsbeauftragung, Erhéhung des Frauenanteils in
Gremien, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, gewalt- und diskriminierungsfreie Kommunika-
tion unter Einbeziehung der Mitarbeiterinnen und studierenden Frauen behandelt und disku-
tiert werden.

Der Fachbereich Produktion und Wirtschaft méchte mit diesem Gleichstellungsplan weiterhin
zur Verwirklichung der Gleichstellung von Mannern und Frauen im Fachbereich beitragen. Ziel
ist die Erhéhung des Frauenanteils dort, wo Frauen unterreprasentiert sind. Grundlage der
Zielvorgabe ist die durchgeflhrte Analyse der Studierenden und Beschéftigtenzahlen im
Fachbereich.

Die Ist-Analyse wird kiinftig weitergefuhrt. Basierend auf der Ist-Analyse und einem Vergleich
mit friheren Zahlen werden Rickschlisse gezogen, in wieweit ergriffene MaRnahmen Erfolge
gezeigt haben. Basierend auf der aktuellen Situation wird der Gleichstellungsplan fortge-
schrieben.

7.5 Berichtspflicht

Das Dekanat des Fachbereiches Produktion und Wirtschaft erstellt einen Bericht Uber die Um-
setzung des Gleichstellungsplans und legt ihn dem Fachbereichsrat vor.

Auf Grundlage des Berichtes schreibt der Fachbereich den Gleichstellungsplan fort und passt
ihn an die aktuelle Entwicklung an.

Der Gleichstellungsplan wird auf der Homepage des Fachbereiches im Intranet verdffentlicht.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —
FB 7 — Produktion und Wirtschaft

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

M mann-

Studienanfanger/-innen lich W weiblich | Gesamt % w

1. FSWS 2013/14

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 41 47 88 53,41
474 Holztechnik (B) 39 6 45 13,33
475 Holztechnologie (M)* 5 0 5 0,00
475 Holztechnologie (M) 6 0 6 0,00
534 Produktionstechnik (B) 66 4 70 571
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 46 10 56 17,86
867 Logistik (B) 50 11 61 18,03
E89 Prod.Eng. a. Management (M)* 4 0 4 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 13 5 18 27,78
E90 Produktion und Management (M) 22 3 25 12,00
Gesamt 292 86 378 22,75
1. FS WS 2014/15

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 72 69 141 48,94
474 Holztechnik (B) 49 5 54 9,26
475 Holztechnologie (M)* 3 1 25,00
475 Holztechnologie (M) 0 1 1 100,00
534 Produktionstechnik (B) 43 8 51 15,69
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 46 7 53 13,21
867 Logistik (B) 54 12 66 18,18
E89 Prod.Eng. a. Management (M)* 3 0 3 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 10 6 16 37,50
E90 Produktion und Management (M) 13 2 15 13,33
Gesamt 293 111 404 27,48
1. FS WS 2015/16

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 48 36 84 42,86
474 Holztechnik (B) 41 3 44 6,82
475 Holztechnologie (M)* 3 2 5 40,00
534 Produktionstechnik (B) 37 7 44 15,91
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 39 7 46 15,22
867 Logistik (B) 34 15 49 30,61
E89 Prod.Eng. a. Management (M)* 3 0 3 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 20 6 26 23,08
E90 Produktion und Management (M) 11 4 15 26,67
Gesamt 236 80 316 25,32




Gleichstellungsplan 2016 - 2019 der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

1. FS WS 2016/17

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 56 43 99 43,43
474 Holztechnik (B) 37 5 42 11,90
475 Holztechnologie (M)* 15 1 16 6,25
534 Produktionstechnik (B) 30 2 32 6,25
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 39 7 46 15,22
867 Logistik (B) 48 8 56 14,29
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 9 2 11 18,18
E89 Prod.Eng. a. Management (M)* 3 1 4 25,00
E90 Produktion und Management (M) 8 2 10 20,00
P71 Kooper.Promotionsstg FB7 2 0 2 0,00
Gesamt 247 71 318 22,33
Gesamtveranderung 2013/2016 -45 -15 -60 -0,42

* Studiengang jeweils gestartet in SoSe 2013, 2014, 2015, 2016
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Studierende 2013-2016

Studierende M ménnlich | W weiblich| Gesamt % w
Haupthtérende WS 2013/14

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 245 182 427 42,62
474 Holztechnik (B) 184 21 205 10,24
475 Holztechnologie (M) 18 0 18 0,00
534 Produktionstechnik (B) 185 8 193 4,15
742 Wirtschaft (B) 0 1 1 100,00
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 230 42 272 15,44
867 Logistik (B) 253 62 315 19,68
C90 General Management TZ (M) 9 3 12 25,00
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 3 3 6 50,00
E88 Produktionsmanagement (M) 7 2 9 22,22
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 48 14 62 22,58
E90 Produktion und Management (M) 57 7 64 10,94
Gesamt 1239 345 1584 21,78
Haupthtérende WS 2014/15

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 258 215 473 45,45
474 Holztechnik (B) 196 18 214 8,41
475 Holztechnologie (M) 12 2 14 14,29
534 Produktionstechnik (B) 185 15 200 7,50
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 235 35 270 12,96
867 Logistik (B) 221 51 272 18,75
C90 General Management TZ (M) 7 2 9 22,22
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 2 2 4 50,00
E88 Produktionsmanagement (M) 5 2 7 28,57
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 53 16 69 23,19
E90 Produktion und Management (M) 61 10 71 14,08
Gesamt 1235 368 1603 22,96
Haupthtérende WS 2015/16

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 246 193 439 43,96
474 Holztechnik (B) 186 17 203 8,37
475 Holztechnologie (M) 9 4 13 30,77
534 Produktionstechnik (B) 187 18 205 8,78
742 Wirtschaft (B) 0 1 1 100,00
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 217 37 254 14,57
867 Logistik (B) 172 50 222 22,52
C90 General Management TZ (M) 4 1 5 20,00
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 2 1 3 33,33
E88 Produktionsmanagement (M) 4 2 6 33,33
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 72 19 91 20,88
E90 Produktion und Management (M) 59 12 71 16,90
Gesamt 1158 355 1513 23,46
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Haupthoérende WS 2016/17

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 217 188 405 46,42
474 Holztechnik (B) 158 18 176 10,23
475 Holztechnologie (M) 13 4 17 23,53
534 Produktionstechnik (B) 171 18 189 9,52
742 Wirtschaft (B) 0 1 1 100,00
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 200 31 231 13,42
867 Logistik (B) 176 44 220 20,00
C90 General Management TZ (M) 2 1 33,33
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 1 0 0,00
E88 Produktionsmanagement (M) 0 1 100,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 61 19 80 23,75
E90 Produktion und Management (M) 50 8 58 13,79
P71 Kooper.Promotionsstg FB7 4 3 7 42,86
Gesamt 1053 336 1389 24,19
Gesamtveranderung 2013/2016 -186 -9 -195 2,41
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Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M maénnlich W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 28 20 48 41,67
474 Holztechnik (B) 22 3 25 12,00
475 Holztechnologie (M) 1 0 1 0,00
534 Produktionstechnik (B) 29 0 29 0,00
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 26 3 29 10,34
867 Logistik (B) 36 11 47 23,40
C90 General Management TZ (M) 0 1 1 100,00
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 5 1 6 16,67
E88 Produktionsmanagement (M) 2 9 22,22
Gesamt 154 41 195 21,03
WS 2013/14 und SoSe 2014

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 28 22 50 44,00
474 Holztechnik (B) 20 5 25 20,00
475 Holztechnologie (M) 7 0 7 0,00
534 Produktionstechnik (B) 31 1 32 3,13
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 25 9 34 26,47
867 Logistik (B) 57 13 70 18,57
C90 General Management TZ (M) 1 3 33,33
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 1 2 50,00
E88 Produktionsmanagement (M) 0 1 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 13 5 18 27,78
E90 Produktion und Management (M) 13 0 13 0,00
Gesamt 198 57 255 22,35
WS 2014/15 und SoSe 2015

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 28 32 60 53,33
474 Holztechnik (B) 26 3 29 10,34
475 Holztechnologie (M) 5 0 5 0,00
534 Produktionstechnik (B) 19 2 21 9,52
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 33 3 36 8,33
867 Logistik (B) 37 12 49 24,49
C90 General Management TZ (M) 3 1 25,00
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 0 1 100,00
E88 Produktionsmanagement (M) 1 0 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 18 4 22 18,18
E90 Produktion und Management (M) 20 3 23 13,04
Gesamt 190 61 191 31,94
WS 2015/16 und SoSe 2016

021 Betriebswirtschaftslehre (B) 43 27 70 38,57
474 Holztechnik (B) 28 3 31 9,68
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475 Holztechnologie (M) 5 1 6 16,67
534 Produktionstechnik (B) 33 0 33 0,00
743 Wirtschaftsingenieurwesen (B) 46 9 55 16,36
867 Logistik (B) 28 11 39 28,21
C90 General Management TZ (M) 2 0 0,00
E86 Betriebswirtschaft u. Log (M) 0 1 100,00
E88 Produktionsmanagement (M) 3 0 0,00
E89 Prod.Eng. a. Management (M) 19 4 23 17,39
E90 Produktion und Management (M) 21 3 24 12,50
Gesamt 228 59 287 20,56
Gesamtveranderung 2013/2016 74 18 92 -0,47
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8. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Umweltingenieurwesen und Angewandte In-
formatik (FB 8) der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

8.1 Praambel und Einleitung

Die heutige Informations- und Wissensgesellschaft erfordert ein verandertes Qualifikationspro-
fil und berufliches Selbstverstandnis der Ingenieurberufe. Kreative, innovative Losungen sind
gefragt und setzen das Einbringen einer gro3eren Vielfalt an Interessen und Begabungen
voraus.

Damit eine groRe Vielfalt von unterschiedlichen Sicht- und Herangehensweisen zukinftig bes-
ser realisiert werden kann, ist der Fachbereich 8 darum bemiiht, den Anteil an Professorinnen,
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Studentinnen zu erhéhen.

Durch die wirtschaftliche und demographische Entwicklung in Deutschland ist in den vergan-
genen Jahren bereits ein massiver Mangel an hochqualifizierten Fachkraften, insbesondere
aus dem Bereich technischer Studiengdnge, entstanden. Auch vor diesem Hintergrund ist es
wichtig, mehr Frauen fir MINT-Studiengénge zu gewinnen und ihnen Berufsperspektiven und
Karrieremdglichkeiten aufzuzeigen.

Dieser Gleichstellungsplan wird sich dabei auf den Leitgedanken stiitzen, stets eine moglichst
hohe Qualifikation der im Fachbereich Studierenden und Téatigen zu erreichen.

8.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenfdrderplans 2013 — 2016

Die Ziele und MaRnahmen des Frauenférderplans 2013-2016 wurden konsequent verfolgt und
umgesetzt. Insbesondere zur Steigerung des Anteils weiblicher Studierender wurden vermehrt
Anstrengungen unternommen. Bei 6ffentlichen und aul3enwirksamen Veranstaltungen wurde
stets Wert darauf gelegt, ein Studium flr Frauen interessant zu machen.

Wie bereits im Frauenforderplan 2013-2016 dargestellt, gibt es im Bereich der Professorinnen
und Professoren sowie der Beschaftigten am Standort Hoxter keinen nennenswerten Hand-
lungsspielraum fur Veranderungen. Am Studienort Warburg, welcher zum Fachbereich 8 ge-
hort, werden allerdings Professoren fir den Studiengang ,BWL fir KMU* ausgeschrieben, so
dass eine oder mehrere Professorinnen gewonnen werden kdnnten. Im Fachbereich 8 ist ak-
tuell eine Professorin beschéftigt. Im Bereich der wissenschaftlichen Beschaftigten wurden
Frauen in Einstellungsverfahren, sofern der Fachbereich unmittelbar involviert war, bei glei-
cher Eignung im Verhéltnis zu mannlichen Bewerbern bevorzugt beriicksichtigt. Gerade im
Bereich der unbefristeten Beschaftigungen konnte hier ein Zuwachs (zwei Frauen) erreicht
werden.

Positiv hervorzuheben ist der hohe Anteil weiblicher Studierender in dem weiterfihrenden
Master-Studiengang ,Umweltingenieurwesen und Modellierung®.

Abschlieend ist zu sagen, dass dem Fachbereich keinerlei Falle von allgemeiner Diskriminie-
rung, sexueller Diskriminierung oder Gewalt oder sonstiger Belastigung gemeldet wurden.

8.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

8.3.1 Daten 2013-2016
siehe Darstellung im Anhang

8.3.2 Veranderungen Daten 2013-2016 gegeniiber 2009-2012
siehe Darstellung im Anhang

8.3.3 Beschaéftigungsstruktur / Gremien
siehe Darstellung im Anhang
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8.3.4 Studierende / Absolvierende
siehe Darstellung im Anhang

8.4 Zielformulierung / Umsetzung / Malinahmen

8.4.1 Beschaftigungsstruktur / Gremien

Die derzeitige Beschaftigungsstruktur des Fachbereiches ist, bedingt durch den existierenden
Stellenplan der Hochschule, stark festgelegt. Durch die Berufungsverfahren fir den Studienort
Warburg kénnen aber mdglicherweise zusatzliche Professorinnen gewonnen werden.

Im Bereich des wissenschaftlichen und wissenschaftsstitzenden Personals mit befristeten
Stellen wird sich der Fachbereich weiterhin intensiv bemiihen, den Anteil weiblicher Beschéaf-
tigter zu steigern und eine akademische Karriere fur Frauen attraktiver zu machen.

Um die Vertretung eventueller geschlechterspezifischer Interessen sowie die Umsetzung des
Gleichstellungsplans sicher zu stellen, ist in jeder Berufungskommissionen des Fachbereiches
mindestens eine Professorin beteiligt. Im Fachbereich 8 bedeutet dies eine hdhere Arbeitsbe-
lastung fur die entsprechende Kollegin. Demzufolge wird erwégt, zusatzliche externe Unter-
stiitzung und Expertise einzuholen.

Der Fachbereich bemuht sich, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu steigern. Dazu wird
geprift, ob die Verlegung der Gremiensitzungen des Fachbereiches auf einen familienfreund-
lichen Zeitpunkt mdoglich ist. Eine Rucksichtnahme auf Teilzeitbeschéaftigte wird ebenfalls ge-
prift. Zudem wird die Anwesenheit der Kinder von Gremienmitgliedern bei Gremiensitzungen
toleriert, sofern rechtlich zuléssig.

Bei der Vergabe von Arbeitsvertragen fir studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte (SHK
und WHK) sollen weibliche Studierende kiinftig besonders berilicksichtigt werden.

Um den Anteil der Professorinnen zu steigern, beteiligt sich der Fachbereich 8 an der Umset-
zung der gleichstellungsfordernden Maf3nahmen im Professorinnenprogramm Il des Bundes
und der Lander. Das Programm ermdoglicht Hochschulen, deren Gleichstellungskonzept positiv
begutachtet wurde, die Férderung von Professorinnen-Stellen aus Mitteln von Bund und L&n-
dern.

8.4.2 Studierende und Absolvierende

Im Rahmen der Gleichstellung stellt der Fachbereich den geschlechtsneutralen Charakter aller

Lehrveranstaltungen im Sinne einer gendergerechten Lehre sicher.

Fir den Studiengang Angewandte Informatik strebt der Fachbereich einen héheren Anteil

weiblicher Studierender an. Hierzu soll auch das Bewerber-Verhalten analysiert werden, um

der Symptomatik hoher weiblicher Bewerber-, aber verhaltnisméaRig niedriger Einschreiber-

Zahlen nachzugehen. Bei Informationsveranstaltungen sollen gezielt technisch interessierte

Frauen angesprochen werden.

Ebenso soll bei Informationsveranstaltungen eine besondere Beratung durch Professorinnen

oder externe Praktikerinnen fir weibliche Studieninteressierte zur Verfigung stehen.

Weiterhin wird der Fachbereich sich auch kiinftig an der Veranstaltung ,Girls-Day* beteiligen,

um Frauen einen Einblick in die technischen Berufe und spatere Berufsperspektiven zu ge-

ben.

Hierzu existiert auf dem Campus Hoxter auch bereits das ,HEx-Lab“, welches Schulgruppen

ein Interesse an einem technischen Studium vermitteln soll.

Um die Atmosphare fur weibliche Studierende zu verbessern und bei allgemeinen oder spezi-

fischen Problemen Hilfe zu bieten, hat der Fachbereich eine Professorin als Ansprechpartne-

rin in Form einer Vertrauensprofessorin benannt.

Fir Studierende als auch fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Professorinnen und Pro-

fessoren ist eine Kooperation mit einer lokalen Kindertagesstétte entstanden, um die Verein-

barkeit von Familie mit dem Studium bzw. Beruf zu erhdéhen. Zusatzlich ist in einem Mehrge-
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nerationenhaus in Hoxter eine neue Kindertagespflegestelle der Hochschule OWL in Koopera-
tion mit einer erfahrenen Erzieherin eingerichtet worden. Diese betreut bis zu 5 Kinder bis zum
dritten Lebenjahr.

8.4.3 Weitere MaRnahmen / begleitende MalRnahmen

Der Fachbereich begrifit die Initiative der Hochschule zur Durchfihrung einer hochschulwei-
ten ,Summer School“, insbesondere im Hinblick auf eine daraus resultierende mogliche positi-
ve Entwicklung der weiblichen Studierendenzahlen in den technischen Studiengéangen. An der
~summer School“ wird sich der Fachbereich thematisch beteiligen.

Auf Basis einer Alumni-Befragung sollen Informationen zu mdglichen Berufsperspektiven und
Karrierewegen gesammelt werden, um Studien-Interessierten die Moglichkeiten und Vorzuge
eines technischen Studiengangs nahe bringen zu kénnen.

8.5 Berichtspflicht

Der Gleichstellungsplan wird in Intervallen von drei Jahren erneut diskutiert und aktualisiert.
Einmal jahrlich wird im Fachbereichsrat ber den Stand der Umsetzung des Gleichstellungs-
plans berichtet.
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Anhang: Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —
FB 8 — Umweltingenieurwesen und Angewandte Informatik

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

Studienanfanger/-innen M mannlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FS WS 2013/14

B62 Angewandte Informatik (B) 48 11 59 18,64
D14 Umweltingenieurwesen (B) 49 20 69 28,99
D15 Umwelting. u. Modellierung (M)* |8 5 13 38,46
Gesamt 105 36 141 25,53
1. FS WS 2014/15

B62 Angewandte Informatik (B) 24 3 27 11,11
D14 Umweltingenieurwesen (B) 38 11 49 22,45
D15 Umwelting. u. Modellierung (M)* |9 2 11 18,18
F52 BWL fir KMU (B) 44 24 68 35,29
Gesamt 115 40 155 25,81
1. FS WS 2015/16

032 Chemie (B) 4 12 16 75,00
B62 Angewandte Informatik (B) 31 4 35 11,43
D14 Umweltingenieurwesen (B) 32 13 45 28,89
D15 Umwelting. u. Modellierung (M)* | 20 5 25 20,00
F52 BWL fiir KMU (B) 27 12 39 30,77
Gesamt 114 46 160 28,75
1. FS WS 2016/17

032 Chemie (B) 12 7 19 36,84
B62 Angewandte Informatik (B) 29 7 36 19,44
D14 Umweltingenieurwesen (B) 31 13 44 29,55
D15 Umwelting. u. Modellierung (M)* |5 5 10 50,00
F52 BWL fir KMU (B) 32 32 64 50,00
Gesamt 109 64 173 36,99
Gesamtveranderung 2013/2016 4 28 32 11,46

* Studiengang jeweils gestartet in SoSe 2013, 2014, 2015,

2016
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Studierende 2013-2016

M mann-

Studierende lich W weiblich | Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14

B62 Angewandte Informatik (B) 155 22 177 12,43
D14 Umweltingenieurwesen (B) 250 81 331 24,47
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 8 5 13 38,46
Gesamt 413 108 521 20,73
Haupthtérende WS 2014/15

B62 Angewandte Informatik (B) 139 16 155 10,32
D14 Umweltingenieurwesen (B) 237 80 317 25,24
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 13 7 20 35,00
F52 BWL fir KMU (B) 44 24 68 35,29
Gesamt 433 127 560 22,68
Haupthtérende WS 2015/16

032 Chemie (B) 4 12 16 75,00
B62 Angewandte Informatik (B) 127 13 140 9,29
D14 Umweltingenieurwesen (B) 180 66 246 26,83
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 19 6 25 24,00
F52 BWL fiir KMU (B) 63 27 90 30,00
Gesamt 393 124 517 23,98
Haupthoérende WS 2016/17

032 Chemie (B) 20 21 41 51,22
B62 Angewandte Informatik (B) 117 16 133 12,03
D14 Umweltingenieurwesen (B) 163 54 217 24,88
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 23 10 33 30,30
F52 BWL fir KMU (B) 87 60 147 40,82
P81 Kooper.Promotionsstg FB8 2 1 3 33,33
Gesamt 412 162 574 28,22
Gesamtveranderung 2013/2016 -1 54 53 7,49
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Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M méannlich | W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

B62 Angewandte Informatik (B) 25 1 26 3,85
D14 Umweltingenieurwesen (B) 47 17 64 26,56
Gesamt 72 18 90 20,00
WS 2013/14 und SoSe 2014

B62 Angewandte Informatik (B) 14 2 16 12,50
D14 Umweltingenieurwesen (B) 22 8 30 26,67
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 2 0 2 0,00
Gesamt 38 10 48 20,83
WS 2014/15 und SoSe 2015

B62 Angewandte Informatik (B) 33 2 35 5,71
D14 Umweltingenieurwesen (B) 58 18 76 23,68
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 6 5 11 45,45
Gesamt 97 25 122 20,49
WS 2015/16 und SoSe 2016

B62 Angewandte Informatik (B) 18 1 19 5,26
D14 Umweltingenieurwesen (B) 39 17 56 30,36
D15 Umwelting. u. Modell. (M) 1 0 1 0,00
Gesamt 58 18 76 23,68
Gesamtveranderung 2013/2016 -14 0 -14 3,68

105



Gleichstellungsplan 2016 - 2019 der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

9. Gleichstellungsplan des Fachbereichs Landschaftsarchitektur und Umweltplanung

(FB 9) der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

9.1 Praambel / Einleitung

Die Gendergerechtigkeit hat am Fachbereich 9 traditionell einen hohen Stellenwert. Dies spie-
gelt sich in positiven Kennwerten in wesentlichen Feldern wider, die es zu stabilisieren und
soweit maglich zu steigern gilt.

Um die Vielfalt an unterschiedlichen fachlichen und personlichen Positionen zu erweitern un-
ternimmt der Fachbereich 9 besondere Anstrengungen, den Anteil an Professorinnen zu er-
hohen und die Geschlechterverteilung in den Gremien zu optimieren.

9.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenfdrderplans 2013- 2016
Die im Kapitel 5 des Frauenforderplans des Berichtszeitraumes 2013 - 2016 genannten
Punkte:

Erhéhung des Frauenanteils in allen Bereichen des FB 9, in denen Frauen unterreprasentiert
sind sowie eine Verbesserung der Berufschancen der Frauen an der Hochschule und im Be-
rufsfeld der Studiengéange des FB 9 wurden umgesetzt.

Im Bereich der Studierendenschaft ist das Geschlechterverhéltnis seit vielen Jahren weitge-
hend ausgeglichen. Dabei konnten die ohnehin traditionell hohen Zahlen an weiblichen Stu-
dierenden sowohl in den Bachelorstudiengdngen wie auch im Masterstudiengang weiter stabi-
lisiert bzw. deutlich gesteigert werden.

Im Bereich des Personals konnten die Anteile weiblicher Beschétftigter bei studentischen Hilfs-
kraften deutlich gesteigert werden. In den tbrigen Gruppen ist der Anteil weitgehend konstant
geblieben. Erfreulich ist die Neuschaffung bzw. Hohergruppierung von vier Stellen EG 13 im
Berichtszeitraum, von denen 50 % weiblich besetzt sind. Dies ist Teil der Strategie des Deka-
nats zur Personalentwicklung. In der Professorenschaft ist mit Neuberufungen altersbedingt
nicht vor 2019 / 20 zu rechnen.

In den Gremien ist die Verteilung gleich geblieben.
Die genauen Daten sind den Tabellen im Anhang zu entnehmen.

Die Berufschancen fiir die Absolvierenden der Studiengdnge des Fachbereich 9 sind seit eini-
gen Jahren aufgrund der allgemeinen Arbeitsmarktlage und aufgrund der in der Fachwelt an-
erkannten hohen Qualitat der Hoxteraner Absolvierenden sehr gut. Dies gilt fur weibliche wie
fur mannliche Studierende in gleicher Weise. Diese positive Situation wird voraussichtlich far
einige Jahre andauern.

Erganzend wird auf Folgendes hingewiesen:

Im Jahr 2014 wurde im Rahmen eines studentischen Projektes (fast ausschlie3lich mit Stu-
dentinnen besetzt) eine Wanderausstellung zum Thema ,"Vom Beruf zur Berufung - Frauen-
portraits in der Landschaftsarchitektur" konzipiert und mit Hilfe von Fordermitteln der Gleich-
stellung realisiert.

Im Jahr 2015 wurde im Rahmen eines studentischen Projektes Entwirfe zu den Auf3enanla-
gen des damals geplanten und nunmehr realisierten Mehrgenerationenhauses in der Papen-
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stral3e in HOxter entwickelt. Die Bearbeitung erfolgte in enger Abstimmung mit den (zukunfti-
gen) Bewohnerinnen und Bewohnern des Gebaudes. Zu dem Projekt gehorte ebenfalls die
Planung der Auf3enanlagen der Kindertagespflegestelle der Hochschule, die in diesem Ge-
baude untergebracht ist. Die Realisierung der Aul3enanlagen erfolgte auf Basis der von der
Studierenden vorgelegten Konzepte.

Fur Personal und Studierende besteht die Mdglichkeit, in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten und der Stadt HOxter einen Kinderbetreuungsplatz zu

finden. Hierzu steht jetzt in besonderer Weise die von der Hochschule OWL in Kooperation mit
der Stadt HOoxter im Sommer 2016 eingeweihte Kindertagespflegestelle ,The little campus
birdies* im Mehrgenerationenhaus in der Papenstralie zur Verfigung.

Im Lauf des Jahres 2016 wurde von Angehdrigen des Fachbereichs ein Entwurf zur Einrich-
tung eines AulRenspielbereiches fir Kleinkinder erstellt und abgestimmt. Die Realisierung soll
im Jahr 2017 aus Mitteln der Gleichstellung erfolgen. Dieser Spielbereich liegt in unmittelba-
rem raumlichen Zusammenhang mit dem Kinderbetreuungsraum im 2.000er-Trakt. Er wird
allen Hochschulmitgliedern und Géasten zur Verfligung stehen.

9.3 Zielformulierung / Umsetzung / Mainahmen
Der Fachbereich ist bestrebt, die in den letzten Jahren durchgefiihrten Maflinahmen fortzuset-
zen und zu erweitern.

9.4 Beschaftigungsstruktur

a) Die derzeitige Beschaftigungsstruktur des Fachbereiches ist, bedingt durch den Stellenplan
der Hochschule, in seiner Struktur festgelegt und lasst in absehbarer Zukunft insbesondere in
der Professorenschaft keine grundlegenden Veranderungen zu. Im Bereich der Ubrigen Sta-
tusgruppen ist der Anteil an weiblich Beschaftigten zufriedenstellend. Der Fachbereich wird
sich dessen ungeachtet weiterhin intensiv bemiihen, den Anteil weiblicher Beschéftigter zu
steigern und eine akademische Karriere flr Frauen attraktiver zu machen. Derzeit bereiten
gerade mehrere der wissenschaftlich Beschaftigten ihre Promotion vor, darunter auch weibli-
che Beschéftigte. Diese gezielte und erfolgreiche Forderung des weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchses der vergangenen Jahre soll in gleicher Intensitat fortgesetzt werden.

Die Steigerung des Anteils von Frauen an der Professorenschatft ist erst mit dem altersbeding-
ten Ausscheiden ab dem Jahr 2019 moglich. Der Fachbereich strebt an, bei anstehenden
Neuberufungen die Zahl der Professorinnen zu erhéhen.

Um die Vertretung Geschlechter-spezifischer Interessen sowie die Umsetzung des Gleichstel-
lungsplans sicher zu stellen, ist in jeder Berufungskommissionen des Fachbereiches mindes-
tens eine Professorin beteiligt, im Regelfall ist der Anteil an Frauen und M&nnern in den
Kommissionen gleich. Derzeit unterstiitzt eine der Professorinnen regelmaflig Berufungs-
kommissionen im Nachbarfachbereich 8.

Bei der Vergabe von Arbeitsvertragen fir studentische Hilfskrafte sind weibliche Studierende
derzeit Uberproportional vertreten, auf einen mindestens 50-prozentigen Anteil soll auch in
Zukunft geachtet werden.

Die Beteiligung von Frauen aus der Professorenschaft in den Gremien bildet den Anteil an
Professorinnen ab. Dies wird in Teilen durch eine entsprechend héhere Vertretung von Frauen

in den Ubrigen Statusgruppen ausgeglichen.
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9.5 Studierende und Absolvierende

Das Verhéltnis der Geschlechter der Studierenden im Bachelor- und Masterstudiengang
Landschaftsarchitektur ist traditionell ausgeglichen. Der Lehr- und Forschungsbetrieb ist seit
langem auf diese Verteilung in Inhalten und Organisation ausgerichtet. Diese Tradition soll
fortgefihrt werden.

Im Studiengang Landschaftsbau und Grinflachenmanagement, einem traditionell ménnlich
dominierten Arbeitsfeld der Landschaftsarchitektur und Umweltplanung, konnte dieses ausge-
glichene Geschlechterverhéltnis nach wie vor nicht erreicht werden, allerdings ist eine deutli-
che Steigerung des weiblichen Anteils festzustellen. Diese positive Entwicklung soll in Zukunft
fortgesetzt werden.

Der Fachbereich bemdht sich weiterhin, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu steigern.
Die Anwesenheit der Kinder von Hochschulmitgliedern aller Statusgruppen in Veranstaltungen
und Gremiensitzungen wird toleriert und ist (in noch recht geringem Umfang) getbte Praxis. In
begrindeten Ausnahmefallen werden unburokratische Regelungen fir diejenigen Hochschul-
angehdorige getroffen, die durch die Pflege von Kindern oder Angehdérigen in besonderer Wei-
se belastet sind.

Fur die Betreuung von Kleinkindern ist am Standort Hoxter ein Betreuungsraum eingerichtet
worden, die Anlage des dazugehorigen Aul3enspielbereiches folgt im Jahr 2017.

Fur alle Hochschulmitglieder besteht die Moéglichkeit, in Zusammenarbeit mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten und der Stadt Hoxter einen Kinderbetreuungsplatz zu finden.

Der Standort Hoxter stellt die stellvertretende zentrale Gleichstellungsbeauftragte, die die Be-
lange in beiden Fachbereichen vertritt. Diese Praxis soll beibehalten werden.

Frauen bzw. Manner diskriminierende Bemerkungen oder Handlungen von Hochschulmitglie-
der oder Gasten sind in den vergangenen Berichtszeitrdumen nicht bekannt geworden. Die
gelebte Umgangskultur im Fachbereich fihrt dazu, dass sexuelle Diskriminierung und Gewalt,
inklusive stiller Gewalt, fur alle Mitglieder des Fachbereichs unterbleibt. Eventuelles Fehlver-
halten wirde zu unmittelbarer rechtlicher Verfolgung fiihren.

9.6 Weitere MalRnahmen geplante bzw. begleitende Malinahmen

Die Lehrveranstaltungen werden geschlechtsneutral gestaltet. Diskriminierungen oder Be-
nachteiligungen von Studentinnen oder Festlegungen auf ein bestimmtes Rollenverhalten,
sind in der Lehre des FB 9 nicht festzustellen.

Studienarbeiten greifen regelmafig gendersensible Fragestellungen auf, auf die Mdglichkeiten
zur Férderung wird jeweils hingewiesen.

Der Fachbereich fordert die Ableistung des Praxissemesters im Ausland, er fiihrt regelmafig
internationale und interdisziplinare Summerschools fir Studierende im In- und Ausland durch.
Die gezielte Aufforderung von weiblichen Studierenden und ihre Unterstitzung z.B. durch die
Abfassung von Gutachten zur Erlangung von Stipendien haben in den vergangenen Jahren
dazu gefihrt, dass Studentinnen die internationalen Angebote in Uberproportionalem Malf3
annehmen. Dieses Phanomen soll in Zukunft systematisch untersucht werden, um Schllsse
fur zuklnftige Forderungen zu ziehen.

Eine besondere Unterstitzung von Gremientatigkeit durch die Entlastung der Finanzierung
von studentischen Hilfskraften kann in Absprache mit dem Dekanat in Anspruch genommen
werden.
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Die Mitarbeiterinnen werden motiviert, an zentralen Malinahmen der Gleichstellung wie
Selbstbehauptungs- und Selbstverteidigungskursen teilzunehmen. Diese Angebote werden
angenommen, der Umfang der Teilnahme soll in Zukunft fur beide Geschlechter gesteigert
werden.

9.7 Berichtspflicht

Das Dekanat erstellt alle drei Jahre einen Bericht Uber die Umsetzung und Einhaltung des
Gleichstellungsplans und legt ihn dem Fachbereich zur Genehmigung vor. Auf der Grundlage
des Berichts wird der Gleichstellungsplan fortgeschrieben und aktuellen Entwicklungen ange-
passt. Der Gleichstellungsplan wird auf der Internetseite des FB 9 veréffentlicht.
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Anhang:

Bestandsaufnahme und Analyse der Studierendenstruktur —

FB 9 — Landschaftsarchitektur und Umweltplanung

Studienanfangerinnen und -anfanger 2013-2016

Studienanfanger/-innen M ménnlich | W weiblich | Gesamt % w
1. FS WS 2013/14

530 Landschaftsarchitektur (M) 3 23 26 88,46
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 21 3 24 12,50
537 Landschaftsarchitektur (B) 27 28 55 50,91
Gesamt 51 54 105 51,43
1. FS WS 2014/15

530 Landschaftsarchitektur (M) 7 10 17 58,82
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 15 3 18 16,67
537 Landschaftsarchitektur (B) 51 57 108 52,78
Gesamt 73 70 143 48,95
1. FS WS 2015/16

530 Landschaftsarchitektur (M) 9 9 18 50,00
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 19 6 25 24,00
537 Landschaftsarchitektur (B) 52 42 94 44,68
Gesamt 80 57 137 41,61
1. FS WS 2016/17

530 Landschaftsarchitektur (M) 14 14 28 50,00
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 13 4 17 23,53
537 Landschaftsarchitektur (B) 28 41 69 59,42
Gesamt 55 59 114 51,75
Gesamtveranderung 2013/2016 4 5 9 0,33
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Studierende 2013-2016

M mann-
Studierende lich W weiblich | Gesamt % w
Haupthérende WS 2013/14
530 Landschaftsarchitektur (M) 3 12 15 80,00
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 79 12 91 13,19
537 Landschaftsarchitektur (B) 158 149 307 48,53
A99 Environmental Sciences (M) 9 6 15 40,00
Gesamt 249 179 428 41,82
Haupthérende WS 2014/15
530 Landschaftsarchitektur (M) 8 15 23 65,22
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 78 12 90 13,33
537 Landschaftsarchitektur (B) 161 174 335 51,94
A99 Environmental Sciences (M) 2 2 4 50,00
Gesamt 249 203 452 44,91
Haupthtérende WS 2015/16
530 Landschaftsarchitektur (M) 11 11 22 50,00
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 73 15 88 17,05
537 Landschaftsarchitektur (B) 175 159 334 47,60
A99 Environmental Sciences (M) 1 2 3 66,67
Gesamt 260 187 447 41,83
Haupthoérende WS 2016/17
530 Landschaftsarchitektur (M) 19 16 35 45,71
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) 68 18 86 20,93
537 Landschaftsarchitektur (B) 142 154 296 52,03
A99 Environmental Sciences (M) 0 1 1 100,00
Gesamt 229 189 418 45,22
Gesamtveranderung 2013/2016 -20 10 -10 3,39
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Absolventinnen und Absolventen 2013-2016

Absolvierende M mannlich |W weiblich | Gesamt % w
WS 2012/13 und SoSe 2013

535 Landschaftsbau u. Granfl. (B) |0 1 1 100,00
537 Landschaftsarchitektur (B) 11 27 38 71,05
A99 Environmental Science (B) 3 1 4 25,00
Gesamt 14 29 43 67,44
WS 2013/14 und SoSe 2014

530 Landschaftsarchitektur (M) 1 7 8 87,50
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) |12 1 13 7,69
537 Landschaftsarchitektur (B) 24 24 48 50,00
A99 Environmental Sciences (M) |8 4 12 33,33
Gesamt 45 36 81 44 .44
WS 2014/15 und SoSe 2015

530 Landschaftsarchitektur (M) 5 11 16 68,75
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) |17 2 19 10,53
537 Landschaftsarchitektur (B) 24 43 67 64,18
A99 Environmental Science (B) 1 0 1 0,00
Gesamt 47 56 103 54,37
WS 2015/16 und SoSe 2016

530 Landschaftsarchitektur (M) 5 7 12 58,33
535 Landschaftsbau u. Grinfl. (B) |9 2 11 18,18
537 Landschaftsarchitektur (B) 36 33 69 47,83
A99 Environmental Science (B) 0 1 1 100,00
Gesamt 50 43 93 46,24
Gesamtveranderung 2013/2016 |36 14 50 -21,21
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. Sonderbereiche und administrativer Bereich

10. Gleichstellungsplan der zentralen Einrichtung , Service Kommunikation Information

Medien — S(kim)“ der Hochschule Ostwestfalen-Lippe:

10.1 Prdambel / Einleitung

In der zentralen Einheit S(kim) sind die Dienste eines Rechenzentrums und einer Bibliothek
zusammengefihrt worden. Seit November 2015 gehdrt auch die ehemals eigenstandige Ver-
waltung-IT zum S(kim). Der Frauenanteil in der IT ist weiterhin sehr gering, wogegen er in der
Bibliothek Anfang 2016 100% betragt.

Bezogen auf die VZA Anteile ergibt sich insgesamt eine recht ausgewogene Verteilung mit ca.
45% weiblichen und 55% mannlichen Mitarbeitenden.

10.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013 — 2016
Aufgrund der Stellenbesetzungssituation ergeben sich in den nachsten Jahren nur sehr gerin-
ge Moglichkeiten zur weiteren Besetzung von Stellen mit Frauen. Es wurden jedoch bereits
viele Stellen im mittleren Dienst mit Mitarbeiterinnen besetzt.
Die Abnahme des Frauenanteils um 4% begrtndet sich durch diverse Veranderungen im Be-
richtszeitraum:

¢ Integration der Verwaltungs-IT, bestehend aus drei mannlichen Kollegen

e Ausscheiden einer Mitarbeiterin in der IT ohne Neubesetzung

e Besetzung einer zusatzlichen Stelle in der IT durch einen Mitarbeiter

10.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur

10.3.1 Daten 2013 — 2016
Siehe Anlage

10.3.2 Veranderungen Daten 2013 — 2016 gegeniiber 2009 — 2012

Als wesentliche Grinde fiir die Veranderungen sind zu nennen:

¢ Integration der ehemaligen Verwaltungs-IT bestehend aus 3 Mitarbeitern in S(kim)

e Neu- und Wiederbesetzung von Vakanzen

e Ausscheiden einer Mitarbeiterin im IT-Bereich ohne Neubesetzung
Durch die genannten Veranderungen hat sich der Frauenanteil im S(kim) um ca. 5,5% zum
letzten Berichtszeitraum verringert. Bei der Besetzungen einer Stelle im IT-Bereich konnte aus
den Bewerberpools keine ausreichend qualifizierten Bewerberinnen ausgewahlt werden. Der
Anteil weiblicher wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen im gehobenen Dienst hat sich verringert
durch das Ausscheiden einer Kollegin und die ausstehende Neubesetzung.

10.3.3 Beschaftigungsstruktur / Gremien

Der relativ ausgewogene Frauenanteil spiegelt sich auch in der Leitungsstruktur wieder. Die
Leitung des S(kim) wurde zum 01.01.2015 durch einen Mitarbeiter besetzt. Die beiden Abtei-
lungen Bibliothek und IT werden von einem Mitarbeiter und einer Mitarbeiterin geleitet.

10.3.4 Studierende / Absolvierende

Studierende kommen als Hilfskrafte im S(kim) zum Einsatz. Durch die hohe Fluktuation von
Semester zu Semester ist eine quantitative Angabe des Frauenanteils nicht méglich.

Es ist aber festzustellen, dass der Anteil von Frauen bei ca. 70% liegt. Dies gilt insbesondere
auch im Bereich der IT-Unterstiitzung.
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10.4 Zielformulierung / Umsetzung / MalBnahmen

10.4.1 Zielvorgaben bis zum 31.08.2019

Durch die Reorganisation im S(kim), und die Ausrichtung auf innovative neue Themen, erge-
ben sich neue Mdglichkeiten fur die Mitarbeiterinnen, ihren zukinftigen Arbeitsplatz zu gestal-
ten und sich ihren Fahigkeiten entsprechend zu entwickeln. Explizit zu nennen sind:

e Schaffung von Freirdumen durch den Einsatz von Selbstbedienungsfunktionen fir
Nutzerinnen und Nutzer in der Bibliothek

e Mitarbeit in Projekten und an neuen Zukunftsthemen

o Gezielte Kompetenzentwicklung in diesen Bereichen durch Schulungen, Weiterbildung
und Vernetzung mit Fachgruppen

e ErschlielBung neuer Fort- und Weiterbildungsmdéglichkeiten

Bzgl. der grundlegenden Stellenstruktur und den Wertigkeiten der Stellen im S(kim) sind nur
geringe Veranderungen zu erwarten, da viele Stellen im mittleren Dienst langfristig besetzt
wurden.

10.4.2 MalRnahmen zur Erreichung der eigenen Zielvorgaben*
Damit sich die obigen Ziele umsetzen lassen, missen die folgenden Voraussetzungen erfllt
werden:

e Schaffung von Freiraumen durch technische Unterstitzung bei Routineaufgaben

e Uberpriifung der Prozesse auf Effizienz und Notwendigkeit

e Restrukturierung der Organisation und Auswahl von SchulungsmafZinahmen

10.4.3 Weitere MalBnahmen geplante bzw. begleitende Mal3nahmen*
Keine

10.5 Berichtspflicht

Im Zuge der Berichterstattung zum Gleichstellungsplan, berichtet die S(kim)-Leitung in Rah-
men der regelm&Rigen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterversammlung von etwaigen Verande-
rungen und deren Ursache, sowie Optionen den Frauenanteil im S(kim) zu erhéhen.
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11. Gleichstellungsplan der zentralen wissenschaftlichen Einrichtung , Institut fir Kom-

petenzentwicklung (KOM)“ der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

11.1 Praambel / Einleitung

11.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenférderplans 2013 — 2016

Das KOM wird im Wesentlichen durch Projektstellen getragen. Wesentliches Ziel war daher
die Weiterfilhrung bestehender Projekte und die Neugenerierung weiterer Projekte, um die
Beschaftigungssituation zumindest weitgehend auf dem bisherigen Niveau halten zu kénnen.
Mit dem zuséatzlichen Projekt ,Studienpioniere” sowie der Fortfihrung der Qualitatspakt Lehre-
geforderten Projekte PRAXIS OWL und OPTES wurde dieses Ziel erreicht. Damit bleibt der
Stellenumfang und der Frauenanteil in allen Statusgruppen weiterhin sehr hoch und deutlich
Uber dem Durchschnitt der HS OWL. Trotz des insgesamt sehr guten Ergebnisses ist im
kommenden Berichtszeitraum jedoch weiterhin die Befristung der Stellen eine grof3e Heraus-
forderung. Daher ist besonders erfreulich, dass das MIWF eine Verstetigung der Finanzmittel
fur das Projekt Edu-Tech Net OWL nach Ende der Projektlaufzeit zugesagt hat.

11.3 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur

11.3.1 Daten 2013 - 2016

Im KOM sind mit Stichtag 01.01.2016 zwei Personen, beides Frauen, im Planstellenhaushalt
verzeichnet. Im Bereich der Beschaftigungsverhaltnisse aus Sonder- und Drittmitteln sind ins-
gesamt 34 Personen zu verzeichnen, davon 27 Frauen. Ein relativ gro3er Teil der Mitarbei-
tenden (44,79 %) arbeiten in Teilzeit. Der Frauenanteil in diesem Bereich liegt bei 80,68 %.
Bei den studentischen Hilfskréaften liegt der Anteil der Studentinnen bei knapp 50 %, bei den
wiss. Hilfskrafte sogar bei Giber 60 %. Auch der Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten liegt bei
60 %.

Vergleicht man die Relationen der Mitarbeitenden einschliel3lich Professuren mit denen der
Lehrbeauftragten und Hilfskrafte, so ist festzustellen, dass der Anteil der Frauen bei Letzteren
zwar ebenfalls sehr hoch ist, jedoch erkennbar geringer. Hier scheint sich ein Ansatzpunkt fur
Optimierungen abzuzeichnen.

Der hohe Frauenanteil kann zu Herausforderungen fir die einzelnen Mitarbeiterinnen bei der
Kinderbetreuung fuhren. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist daher ein wichtiges The-
menfeld fur das KOM.

11.3.2 Veranderungen Daten 2013 - 2016 gegentber 2009 - 2012

Der Planstellenhaushalt ist weiterhin sehr gering und liegt laut Datengrundlage bei 2,0 VZA.
Bei den Beschaftigungsverhaltnissen aus Sonder- und Drittmitteln ist dagegen ein weiterer
Aufwuchs zu verzeichnen. Dabei stieg der Anteil von Frauen mit Ausnahme der Lehrkréfte fir
besondere Aufgaben absolut wie auch relativ starker als der der Manner. Dieses liegt Uber-
wiegend in dem Tatigkeitsfeld bzw. -profil der Mitarbeitenden im KOM begrindet.

11.3.3 Beschaftigungsstruktur / Gremien
Die Beschaftigungsstruktur wurde oben bereits angesprochen. Gremienarbeit vergleichbar
den Fachbereichen existiert nicht.

11.3.4 Studierende / Absolvierende

Exemplarisch werden hier die Zahlen des Zertifikatkurses ,Personlichkeitsentwicklung & Me-
thodentraining (PM)“ und der Studienmethodik-Kurse genannt.
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Im Berichtszeitraum 2013 bis 2016 haben in der Regel alle Teilnehmenden den Kurs mit ei-
nem Zerifikat abgeschlossen, davon 37,5% weibliche Teilnehmende.

Im Bereich der Studienmethodik bietet das KOM zur Verbesserung der Studierfahigkeit fur
Studierende in allen Studienphasen folgende Kurse an:
Effektives Lernen
Schreibwerkstatt
Studienabschluss und Berufseinstieg
e Tutorenschulung
o Effizienter Lesen
sowie weitere bedarfsorientierte Angebote.

Uber den Zeitraum vom SS 2013 bis einschlieRlich SS 2016 besuchten 2399 Studierende die
Kurse der Studienmethodik,davon sind 30,1% weiblich.

11.4 Zielformulierung / Umsetzung / Mal3nahmen

11.4.1 Zielvorgaben bis zum 31.08.2019
(bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beforderungen und Héhergruppierun-
gen in den Unterreprasentanz-Bereichen)

Aufgrund der Stellenstruktur ist festzustellen, dass alle Planstellen von Frauen besetzt sind.
Eine weitere Optimierung ist daher im Sinne des Anteils nicht mdglich. Bei den Projektstellen,
die innerhalb des KOM besetzt werden, ist das Ziel, auch weiterhin den Anteil der Frauen an
den VZA und Kopfzahlen iiber 50 % zu halten und vergleichbare Zahlen in allen Statusgrup-
pen zu erreichen.

Die Stelle ,Gender & Diversity* sollte als kontinuierliche Aufgabe verstanden und daher mit
Unterstitzung des Ministeriums fir Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes
NRW (MIWF) verstetigt werden.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf soll Giber Mitarbeitergesprache analysiert und ggf.
Uber Werkzeuge wie Telearbeit optimiert werden.

Sofern weiterbildende Studiengange und Kurse, die durch das KOM angeboten werden, ei-
nem Auswahlverfahren unterliegen, wird bei der Vergabe der Platze auf eine anndhernd pari-
tatische Besetzung der Teilnehmenden geachtet.

Im Rahmen der Personalentwicklung im KOM wird darauf geachtet, dass Mitarbeiterinnen die
Teilnahme an Weiterqualifizierungsmafinahmen ermdglicht wird.

11.1.2 Malnahmen zur Erreichung der eigenen Zielvorgaben
(in Bezug auf Beschaftigungsstruktur / Gremien)

e Verstetigung weiterer Stellen im KOM

e Bei den Lehrbeauftragten sollen gezielt Frauen angesprochen werden.

e Damit weibliche Rollenbilder in Fuhrungspositionen im Rahmen der Weiterbildungs-
kurse transportiert werden kdnnen, soll der Anteil der weiblichen Trainer auf ca. 50%
gehalten werden.

e Ebenso soll die Vermittlung von weiblichen Rollenbildern in Fihrungspositionen Be-
standteil der Weiterbildungskurse im Bereich der Schlisselkomptenzen sein.

e Darlber hinaus weden auch die Werbemafinahmen fir die Kurse so ausgerichet, dass
sich weibliche Personen besonders angesprochen fiihlen.
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11.4.3 Weitere Mal3nahmen geplante bzw. begleitende Mal3nahmen
¢ Nutzung des internen Know-Hows im Bereich Diversity Management zur Diversity-
bezogenen Weiterqualifizierung der Mitarbeitenden des KOM
e Diskussion zur Einfuhrung einer Gleichstellungsbeauftragten im KOM anstof3en.

11.5 Berichtspflicht
Das Institut fur Kompetenzentwicklung fuhrt die statistische Erhebung genderrelevanter Daten

fort und berichtet dem Prasidium und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten im regelmani-
gen Rhythmus uber die Entwicklung in Bezug auf die gleichstellungsférdernden MafRnahmen.
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12. Gleichstellungsplan fir den administrativen Bereich der Hochschule Ostwestfalen-

Lippe

12.1 Praambel

Zur besseren Ubersichtlichkeit werden fiir den Frauenforderplan verschiedene Organisation-
seinheiten und Gruppen unter dem Oberbegriff ,administrativer Bereich* zusammengefasst.
Dabei handelt es sich konkret um folgende Bereiche:

Dezernate,

Sonderbereiche des Prasidiums,

Zentralwerkstatt,

Auszubildende im Rahmen von Verbundausbildungen

Der administrative Bereich der Hochschule Ostwestfalen-Lippe setzt sich zum Ziel, die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern durchzusetzen und bestehende Nachteile fir
Frauen zu beseitigen. Die Umsetzung dieses Zieles ist eine Gemeinschaftsaufgabe aller
Beschaftigten im administrativen Bereich, denn der Frauenférderplan richtet sich glei-
chermalRen an Frauen und Méanner, weil eine berufliche Gleichstellung nur bei Beteiligung
beider Geschlechtergruppen gelingen kann.

12.2 Bericht zur Umsetzung des Frauenfdrderplans 2012 bis 2016

Die im Frauenforderplan fir den vorangegangenen Zeitraum formulierten Ziele orientierten
sich fUr die administrativen Bereiche an den im Hochschulentwicklungsplan enthaltenen
Zielen und MafRnahmen zur Gleichstellung.

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern, wurde mit den Personalraten im Jahr
2015 eine Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit geschlossen, welche es er-
moglicht, die zeitliche und ortliche Arbeitsorganisation zu flexibilisieren. Damit wird Bes-
chaftigten grundsatzlich eine Moglichkeit gegeben, die Arbeit teilweise von zu Hause aus zu
erledigen und Zeiten fir die Familie flexibler zu nutzen.

Durch die erfolgreiche Bewerbung im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes
und der Lander konnte das erstellte Gleichstellungskonzept der Hochschule Ostwestfalen-
Lippe inhaltlich tberzeugen. In diesem Zusammenhang wurden auch im administrativen
Bereich neue Stellen fur den Bereich Familienservice und Dual Career Service etabliert und
mit Frauen besetzt.

Der Berichtszeitraum fur die Jahre 2012 - 2016 war gepragt von umfangreichen organisato-
rischen Umstrukturierungsmafnahmen, welche im Rahmen einer Verwaltungsstrukturreform
geplant und implementiert wurden. Dazu z&hlten bspw. die Verlagerung von Auf-
gabenbereichen aus den Dezernaten heraus, die damit verknlUpfte Schaffung von
entsprechenden Sonderbereichen sowie die Verschiebung von Aufgabenbereichen innerhalb
der Dezernatsstruktur. Die daraus resultierende Verlagerung von Stellen hat Auswirkungen
auf die Frauenanteile der einzelnen Einheiten. Allerdings lasst sich feststellen, dass der
Anteil der weiblichen Beschéftigten im Verhaltnis zu den méannlichen Beschéftigten nahezu
gleichverteilt ist. Demzufolge kann hier insgesamt von einem ausgewogenen Verhaltnis von
Mannern und Frauen ausgegangen werden.

Fir die einzelnen Bereiche haben sich fir den Berichtszeitraum folgende Entwicklungen
ergeben.
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Dezernat I

Aufgrund der Dezentralisierung des Prifungsamtes wurden die insgesamt 8,55
Planstellen, welche ausschlieBlich mit weiblichen Beschéftigten besetzt sind, aus dem
Dezernat | in die Fachbereiche verlagert. Aus diesem Grund kommt es zu einer Verschie-
bung des Frauenanteils der Verwaltung zugunsten der Fachbereiche. Bei der Besetzung
von zwei vakanten Stellen im gehobenen Dienst konnten erfolgreich Frauen gewonnen
werden.

Dezernat II:

Im Dezernat Il hat sich aufgrund erfolgter organisatorischer Umstrukturierungsmaf3nahmen
der Anteil von Frauen erhéht. Durch die Verlagerung der Aufgabenbereiche Standortverwal-
tungen, Service sowie Telefonzentralen wurden insgesamt 3,25 Stellen, welche mit weibli-
chen Beschaftigten besetzt sind, in das Dezernat Il verlagert.

Dezernat Il

Im Dezernat Il wurde das Sachgebiet Personalmanagement inklusive der mit Frauen be-
setzten Stellen im Umfang von 1,0 VZA in das Sachgebiet Hochschulpersonal integriert.
Zudem wurde der Bereich des Justiziariates mit 3,0 VZA aus dem Dezernat | in das
Dezernat Ill verlagert. In zwei Fallen wurden Elternzeitvertretungen wiederum mit weibli-
chen Beschaftigten besetzt. Eine neu geschaffene Stelle im gehobenen Dienst konnte mit
einem mannlichen Bewerber besetzt werden. Eine weitere Stelle im gehobenen Dienst
wurde mit einer Frau besetzt.

Dezernat IV:

Im Dezernat IV wurde im Zeitraum 2012 - 2016 eine Vielzahl an organisatorischen Ander-
ungen vorgenommen. Die Verlagerung von Aufgabenbereichen des zentralen Service wie
Fahrdienst, Standort- und Studienortverwaltungen, Telefonzentralen, Fachbereichsverwal-
tungen oder auch der Bereich Drittmittel- und Vertragsmanagement, die zu grof3en Teilen
mit Frauen besetzt sind, wurden in andere Bereiche verlagert. Allerdings konnten auch hier
fur 1,5 vakante Stellen Frauen als Beschéftigte gewonnen werden. Dabei handelt es sich
um eine 1,0 Stelle im gehobenen und eine 0,5 Stelle im mittleren Dienst.

Sonderbereiche des Présidiums:

Auch die Sonderbereiche waren durch die Anderungen der Organisationsstrukturen im
administrativen Bereich betroffen. So wurden Aufgabenbereiche wie bspw. der Bereich
Drittmittel- und Vertragsmanagement aus dem Dezernat IV heraus in den Sonderbereich
Forschung und Transfer tberfiihrt. Fir den Bereich Bauplanung und Projektbaumafnah-
men wurde eigens ein neuer Sonderbereich geschaffen. Fir zwei neu geschaffene Stellen
im gehobenen Dienst konnten erfolgreich Frauen gewonnen werden.

Zentralwerkstatt:

In der Zentralwerkstatt gab es im Berichtszeitraum eine vakante Stelle, die mannlich
besetzt wurde. Aus diesem Grund konnte hier keine Anderung des Frauenanteils verzeich-
net werden.
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Auszubildende

Im Bereich der Auszubildenden standen im vorangegangenen Zeitraum insgesamt 57 Aus-
bildungsstellen zur Verfigung. Hiervon werden 17 Auszubildende in verschiedenen Aus-
bildungsberufen in den Fachbereichen der Hochschule und 40 Auszubildende im Rahmen
der Verbundausbildung ausgebildet. Die Geschlechterverteilung der Auszubildenden der
Fachbereiche wird statistisch auch bei den jeweiligen Fachbereichen betrachtet. Die
Auszubildenden der Verbundausbildung z&hlen organisatorisch zu dem Bereich Zentral-
verwaltung. Hier lasst sich zum Stichtag eine Verteilung von 40% Frauen und 60% Man-
nern feststellen. Diese Verteilung ist zu einem grof3en Anteil auf die eher technisch orien-
tierten Ausbildungsberufe zurtickzufuhren, auf welche sich tendenziell eher ménnliche Per-
sonen bewerben. Hier gilt es fir die Zukunft durch gezielte Personalmarketingmalinahmen
mehr weibliche Auszubildende fur die angebotenen Ausbildungsberufe zu gewinnen.

12.3 Bestandsaufnahmeund -analyse

Den nachfolgenden tabellarischen Aufstellungen kann — dem Vorgesagten entsprechend —
ein nahezu ausgewogenes Verhéltnis zwischen Mannern und Frauen in der Zentralverwal-
tung und den Sonderbereichen des Prasidiums entnommen werden.

Im Bereich der Ausbildung und in der Zentralwerkstatt, in denen der Anteil der mannlichen
Beschaftigten Uberwiegt, ist ein entsprechendes Verhaltnis noch anzustreben.

Administrativer Bereich — Dezernate — Daten
Siehe Anhang

Administrativer Bereich — Sonderbereiche des Prasidiums — Daten
Siehe Anhang

Administrativer Bereich — Zentralwerkstatt — Daten
Siehe Anhang

12.4 Ziele und MaRnahmen fur die Zukunft

a) Zentrale Hochschulverwaltung und Sonderbereiche

Fur die Zukunft ist bedeutend, dass das nahezu ausgewogene Geschlechterverhaltnis in
den Dezernaten und den Sonderbereichen der Verwaltung erhalten bleibt. Fur die Be-
setzung von vakanten Stellen ist es wichtig, vor allem mdgliche hausinterne Kandidatinnen
aktiv anzusprechen, um im Rahmen von PersonalentwicklungsmafRhahmen einen Wechsel
in andere Aufgabenbereiche bzw. in hoherwertige Positionen zu ermdglichen. Insbesondere
im Bereich der Nachwuchsférderung ist es wichtig, qualifizierte weibliche Beschéftigte flr
die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben zu motivieren. Dabei sollte bedarfsorientiert eine
gezielte Fort- und Weiterbildung ermdglicht werden. Auch Fihrungsmodelle in Teilzeit sind
nach den dienstlichen Erfordernissen auf ihre Umsetzbarkeit zu prifen, um qualifizierten
weiblichen Beschéftigten die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben zu ermdglichen. Bei der
Personalrekrutierung ist weiterhin darauf zu achten, dass bei Stellenausschreibungen
durch gendergerechte Ausschreibungstexte sich insbesondere Frauen angesprochen fihlen.
Es sollte auch die Mdglichkeit eines Headhunting — in Abhangigkeit der zu besetzenden
Position — in Betracht gezogen werden um gezielt qualifizierte Frauen fir vakante Positionen
zu rekrutieren.

Ein wesentliches Augenmerk ist dabei auf die oberste Fluhrungsebene, die zum aktuellen
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Zeitpunkt mit 25 % Frauen und 75% Mannern besetzt ist, zu richten. Hier gilt es kinftig
ebenfalls eine ausgewogene Geschlechterverteilung anzustreben.

b) Auszubildende

Bei der Rekrutierung der Auszubildenden hat die Hochschule durch ihre Vertreterinnen
und Vertreter in den Auswahlverfahren bei den Verbundpartnern auch weiterhin aktiv
darauf hinzuwirken, dass geeignete Bewerberinnen ausgewahlt werden. Um mehr
weibliche Bewerberinnen fir die Ausbildungsberufe der Verbundausbildung zu inter-
essieren, sollten gezielte PersonalmarketingmafBnahmen fir den Bereich der Auszu-
bildenden ergriffen werden.

c) Zentralwerkstatt

Hier gilt es fur zukunftig zu besetzende Positionen eine gezielte Ansprache von Frau-
en bspw. durch einen frauenférderlichen Ausschreibungstext anzustreben. Weitere
mdgliche MalRnahmen sollten im Vorfeld mit der Gleichstellungsbeauftragten abgestimmt
werden.

12.5 Weitere begleitende MalBhahmen

Als weitere unterstlitzende Malinahmen sollte insbesondere im Rahmen einer zukunftsori-
entierten Personalentwicklung der Bereich der Fort- und Weiterbildung ausgebaut und als
ein bedarfsorientiertes Angebot zur Verfligung gestellt werden. Laufbahnbezogene Weiter-
bildungsmafl3nahmen, die eine Qualifizierung fir hoherwertige Tatigkeiten zum Ziel haben,
sollten —wie bislang auch — offen kommuniziert und unterstiitzt werden. Es ist geplant, ein
Fortbildungsprogramm fiir Inhouse-Schulungen zu erarbeiten, in welchem auch Gender und
Diversity Themen angeboten werden kdnnten, um alle Beschaftigten auch weiterhin fir das
Thema zu sensibilisieren und zu schulen.

12.6 Berichtswesen

Der Gleichstellungsplan wird zum Ende der Laufzeit erneut diskutiert. Dabei sind die ver-
einbarten Ziele und MalRhahmen auf ihre Umsetzung zu Uberprifen. Wird wéahrend der Gel-
tungsdauer des Frauenforderplans erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
erganzende MalRnahmen zu ergreifen.
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C. Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan der Hochschule Ostwestfalen-Lippe wurde vom Senat am 05. April
2017 beschlossen.

Er tritt mit Wirkung vom 01. September 2016 in Kraft und gilt fur 3 Jahre.

Er wird im Intranet der Hochschule bekannt gemacht und allen Hochschulmitgliedern zur
Verfligung gestellt. Dartber hinaus wird dieser Gleichstellungsplan mit Ausnahme der Per-
sonalstatistiken im Verktundungsblatt der Hochschule Ostwestfalen-Lippe verdéffentlicht.

Lemgo, 05. April 2017

Der Prasident

der Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Prof. Dr. Jurgen Krahl
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E. Anlagen

(auf der Internetseite der Hochschule www.hs-owl.de einzusehen)

Gleichstellungsquoten zur Gewahrleistung von Chancengleichheit von Frauen und Mannern
bei der Berufung von Professorinnen und Professoren an der Hochschule Ostwestfalen-
Lippe — Verkindungsblatt 2016/Nr. 3

Ordnung der Hochschule Ostwestfalen-Lippe Uber das Verfahren und die Vergabe von Leis-
tungsbezigen (VVLbO) vom 11. Juli 2014 — Verkindungsblatt 2014/Nr. 50

Flexifonds fur Professorinnen Ausschreibung und Fdrderrichtlinien 2015 der Hochschule
Ostwestfalen-Lippe vom 25. Juni 2015- Verkiindungsblatt 2015/Nr. 23

Lehrbeauftragtenprogramm W Ausschreibung und Forderrichtlinien 2015 / 2016 vom
22. September 2015 — Verkindungsblatt 2015/Nr. 37

Lehrbeauftragtenprogramm W Ausschreibung und Forderrichtlinien Sommersemester 2016
vom 25. Mai 2016 — Verkiindungsblatt 2016/Nr. 15

Lehrbeauftragtenprogramm W Ausschreibung und Forderrichtlinien Wintersemester 2016 /
2017 vom 31. August 2016 — Verkindungsblatt 2016/Nr. 23

Unter www.hs-owl.de/campus/gleichstellung/projekte-angebote/audit-familiengerechte-
hs.html einzusehen: ZV und Bericht fir den audit familiengerechte hochschule
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