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1  Struktur- und Ausgangssituation

Die Fachhochschule Dortmund gehdrt mit rund 14.000 Studierenden (13.555 WiSe 2023/24,
40 % weiblich) und gut 900 Beschaftigten an drei Standorten und einem breiten Facherspekt-
rum zu den zehn grofdten Fachhochschulen in Deutschland. Bei den Studierenden ist eine
stetige Steigerung des Anteils an Studentinnen zu verzeichnen, wobei diese mit 40 % im Ba-
chelor etwas starker als im Master (37 %) vertreten sind. Auch bei den Beschéftigten ist der
Frauenanteil leicht gestiegen: auf 67 % im Verwaltungsdienst und 36 % im wissenschaftlichen
Dienst.

We focus on students - Die Fachhochschule Dortmund hat den Anspruch, junge Menschen
durch die Qualitat der Lehre, persdnliche Betreuung und eine weltoffene Ausrichtung akade-
misch auszubilden, sie bei der Entwicklung ihrer Potenziale zu begleiten und ihnen attraktive
Karrierewege zu ermoglichen. Das Studium ist daran orientiert, anwendungsnah auszubilden.
Rund 70 Studiengange in acht Fachbereichen bieten Bachelor- und Master-Abschlisse in der
Informatik, in Ingenieur-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie in den Bereichen Archi-
tektur und Design.

Gleichstellung verstehen wir als integrierten Bestandteil von Lehre und Forschung und schaf-
fen Strukturen, um der Heterogenitat unserer Studierenden angemessen Rechnung zu tragen.
Daher fordern wir die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Flrsorgeverantwortung in
allen Lebensformen und sorgen flr eine ausgewogene Beteiligung von Mannern und Frauen
an den Entscheidungsstrukturen in Lehre, Forschung und Verwaltung.

Chancengleichheit, Paritat und Bildungsgerechtigkeit spielen in Forschung, Lehre sowie im
Studium eine zentrale Rolle und es gibt bereits eine Reihe von Malhahmen in diesem Bereich,
die sich etabliert haben.

An der Fachhochschule Dortmund gibt es seit dem Jahr 2000 Jahren ein Frauenprojektlabor
fur Schilerinnen und Studentinnen in MINT-Fachern, seit vielen Jahren ein Férderprogramm
mit halben Stellen fir Promovend*innen und seit 2016 ein Promotionskolleg, mit institutionali-
sierter Frauenférderung und Vereinbarkeitsmaflinahmen.

Seit 2009 beteiligen wir uns am Professorinnenprogramm, wurden in diesem Jahr zum sechs-
ten Mal mit dem Audit familiengerechte Hochschule ausgezeichnet und erhielten 2023 erstma-

lig das Siegel Total E-Quality.



2 Starken- und Schwichen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Hoch-
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2.1 Interpretation der Professorinnenzahlen

Der Professorinnenanteil ist seit 2018 leicht (um 2 %) gesunken, wobei er aktuell wieder auf
dem Stand von 2018 ist, nachdem in den Jahren 2022 und 2023 jeweils 37,5 % der abge-
schlossenen Berufungsverfahren mit einer Frau besetzt werden konnten. Der Anteil der ein-
gegangenen Bewerbungen und Listenplatze, die an Frauen gingen, liegt in diesen beiden Jah-
ren deutlich darunter. Daraus lasst sich schlieRen, dass geeignete Bewerberinnen insgesamt
erfolgreich durch die Verfahren kommen. Die Zielquoten konnten in den Fachbereichen zuletzt
erreicht werden, lediglich im Fachbereich Wirtschaft wurde die Quote knapp verfehlt. In diesem
Fachbereich ist der Studentinnenanteil sowie der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen
Mitarbeitenden hoch im Vergleich zu den Professorinnen, so dass die vergleichsweise niedrige
Bewerberinnenzahl nicht auf den ersten Blick erklarbar ist und einer genaueren Analyse be-
darf.

Die Steigerung des Professorinnenanteils bleibt eine zentrale Aufgabe fur die nachsten Jahre.
Ein wichtiges Ziel ist die bessere Ansprache geeigneter Kandidatinnen, um die Bewerberin-

nenanzahl zu erhohen.



Mitglieder in Berufungskommissionen 2018 bis 2023

Fachbereich Gesamt MdkA* Frauen Frauenanteil
Architektur 60 29 31 52 %
Design 52 23 29 56 %
Elektrotechnik 72 47 25 35 %
Informatik 102 64 38 37 %
Maschinenbau 101 79 22 22 %
Angew. SoWi 79 36 43 54 %
Wirtschaft 93 41 52 56 %
Informationstechnik 91 63 28 31 %

* MdkA = mannlich, divers, keine Angabe

Bei der Betrachtung der Zusammensetzung der Berufungskommissionen wird deutlich, dass
es in den MINT-Fachbereichen erwartungsgemal schwieriger ist, paritatisch zu besetzen.
Dies konnte in keinem der Fachbereiche durchgangig umgesetzt werden, wahrend in den an-
deren Fachbereichen der Frauenanteil leicht Gber 50 % liegt, in den Fachbereichen Wirtschaft
und Design sogar bei 56 %.

In den ingenieurswissenschaftlichen Fachbereichen stellt die paritatische Besetzung der Kom-
missionen eine besondere Herausforderung dar, weil der Frauenanteil unter den Professorin-
nen deutlich geringer ist. In allen Fachbereichen ist eine Professorin, in einem eine wissen-
schaftliche Mitarbeiterin die Gleichstellungsbeauftragte des Fachbereichs und sitzt in dieser
Funktion bereits in den Kommissionen. Um eine Uberlastung zu vermeiden, kdnnten die ent-
sprechenden Fachbereiche in anderen Fachbereichen innerhalb der Hochschule oder auch
hochschuliibergreifend nach in Frage kommenden Frauen schauen. Auch Anreizsysteme oder
Entlastung der betreffenden Professorinnen, beispielsweise durch Hilfskrafte, konnten etwas
Abhilfe schaffen. Langfristig lasst sich das Problem am besten durch eine Erhéhung des Pro-

fessorinnenanteils 16sen.
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2.2 Interpretation der Zahlen des wissenschaftlichen Nachwuchses

Zwischen 2019 und 2023 ist die Gesamtzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen noch
einmal gestiegen von 267 auf 288 (Ausgangszahl 2009: 103). Der Frauenanteil stieg dabei
von 31,84 % auf 38,89 % (Ausgangsanteil 2009: 14,56 %). Im CEWS-Ranking 2021-2023
konnte sich die Fachhochschule Dortmund damit als einzige HAW in NRW verbessern (Rang-
gruppe 3/4).

Wenn man im Sinne einer Kaskadenbetrachtung den Vergleich zum Absolventinnenanteil der
letzten Jahre ziehen will, so ist dies nur eingeschrankt moglich. In den Beschaftigtendaten sind
auch langjahrige Mitarbeiterinnen enthalten, die vor vielen Jahren Absolventinnen waren. Au-
Rerdem konnen wir nicht analysieren, wie viele Mitarbeiterinnen mit Bachelor- und wie viele
mit Masterabschluss wissenschaftlich arbeiten. So ist zum Zwecke einer Kaskadenbetrach-
tung nicht zu bewerten, ob Wissenschaftlerinnen gemaf ihrem Anteil unter den Absolventin-
nen rekrutiert wurden.

Der Anteil der Befristungen bei Frauen war 2019 in etwa proportional, ist jedoch seither mit
40,45 % Uberproportional zu ihnrem Gesamtanteil. Dies wiegt umso schwerer, als der Anteil der
befristeten Vertrage insgesamt im gleichen Zeitraum von 38,70 % auf 32,48 % gesunken ist.
Der Teilzeitanteil bei den Frauen ist von 60,81 % im Jahr 2019 auf 53,90 % gesunken, bleibt
aber deutlich Gberproportional.

Durch die Abhangigkeit von dul3eren Faktoren (Drittmittelaufkommen, Bundesprogramme)
sind die Steuerungsmoglichkeiten hier begrenzt.

Eine nicht zu bestimmende Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen strebt eine Pro-
motion an. DarUber hinaus sind im Promotionskolleg (PK) der Fachhochschule auch externe
Promovierende. Das PK ist mittlerweile sehr gut etabliert, gegentiber 2018 ist die Zahl der
Mitglieder mit 135 (2018: 127) und der Frauenanteil von 41,5 % (2018: 38,6 %) leicht gestie-
gen. Er liegt deutlich Uber dem Anteil der Master-Absolventinnen, der im Jahr 2019 bei 33,84
%" und im Jahr 2022 bei 35,34 %? lag.

Im Foérderprogramm flr Promovierende der Fachhochschule sind aktuell 22 Personen im Um-
fang von 40 % bzw. 50 % beschéftigt, davon sind acht Frauen (36 %). Dies bedeutet eine
Steigerung des Frauenanteils seit 2018, als acht Frauen von insgesamt 28 Personen (28,6 %)
gefordert wurden. In den Férderrunden seit 2011 waren unter den 79 Gefdrderten insgesamt
26 Frauen (33 %).

'112 Frauen von insgesamt 331 Master-Absolvent*innen im Jahr 2019

2 135 Frauen von insgesamt 382 Master-Absolvent*innen im Jahr 2022
6



Promotionskolleg-Mitglieder (Stand Juni 2024)

Fachbereich Gesamt MdkA Frauen Frauenanteil
Architektur 3 0 3 100,0 %
Design 11 4 7 63,6 %
Elektrotechnik 7 6 1 14,3 %
Informatik 43 30 13 30,2 %
Maschinenbau 13 11 2 15,4 %
Angew. SoWi 27 8 19 70,4 %
Wirtschaft 20 10 10 50,0 %
Informationstechnik 11 10 1 91 %
s e Jm asn
Starke Schwache Entwicklungspotenzial

Deutliche Verbesserung des
Frauenanteils

Die Beschaftigung von wis-
senschaftlichen Mitarbeite-
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Frauenanteil unter den Ab-
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derung von Promovendin-
nen ist (Uber-)proportional.

Der Teilzeit- und Befris-
tungsanteil ist bei Frauen er-
hoht; bei Teilzeit ist derzeit
nicht erfasst aus welchem
Grund in TZ gearbeitet wird.

Gleichstellungsplane nen-
nen bereits Entfristungen als
Ziel. Enge Abstimmung mit
den Gleichstellungsbeauf-
tragten der Fachbereiche
und Dekan*innen in regel-
maRig stattfindenden Ge-
sprachen.

2.3

Interpretation der Studentinnen- und Absolventinnenzahlen in MINT

Der Anteil von Frauen an den Studierenden ist Uber viele Jahre von ehemals einem Dirittel

auf mittlerweile fast 40 % stetig gestiegen. Aus Gleichstellungsperspektive interessant ist ins-

besondere die positive Veranderung in den MINT-Fachbereichen (Elektrotechnik, Informati-

onstechnik, Informatik und Maschinenbau): Im Jahr 2009 hatte der Studentinnenanteil noch
bei 9,5 % gelegen, 2017 bei 13,53 % und heute bei 18,41 %.




Studierende WiSe 2023/24

Fachbereich Gesamt MdkA Frauen Frauenanteil
Architektur 892 352 540 60,54 %
Design 1310 590 720 54,96 %
Elektrotechnik 733 609 124 16,92 %
Informatik 3264 2630 634 19,42 %
Maschinenbau 1562 1461 101 6,47 %
Angew. SoWi 2367 672 1695 71,61 %
Wirtschaft 2717 1411 1306 48,07 %
Informationstechnik 710 415 295 41,55 %
Gesamt 13555 8140 5415 39,95 %
Gesamt MINT 6269 5115 1154 18,41 %

Anhand der Zahlen fur das erste Hochschulsemester wird deutlich, dass es allen voran die
Fachbereiche mit fiir Frauen attraktiven Studienangeboten (insbesondere Biomedizintechnik
im Fachbereich Informationstechnik, Wirtschaftsinformatik und Medizinische Informatik im
Fachbereich Informatik) sind, die diese Entwicklung treiben. Im Wintersemester 2023/24 ha-
ben sich im Fachbereich Informationstechnik erstmalig mehr Studentinnen als Studenten ein-
geschrieben. Der Studentinnenanteil im Fachbereich Elektrotechnik ist leicht gesunken gegen-
Uber den Vorjahren, befindet sich aber im Vergleich zu anderen Hochschulen noch in einem
guten Bereich. Eine deutlichere Steigerung des Studentinnenanteils wird im Fachbereich Ma-
schinenbau angestrebt, was auch im Gleichstellungsplan des Fachbereichs herausgestellt
wird.

Aus der Entwicklung der Absolventinnenzahlen in den MINT-Fachbereichen Iasst sich erken-
nen, dass sie steigen, aber im Durchschnitt immer noch niedriger sind als die Frauenanteile
bei den Studierenden und Studienanfanger*innen.

Es ist daraus zu schlussfolgern, dass MalRnahmen fir die Erh6hung bzw. Absicherung des
Studienerfolgs in diesen Fachern weiterhin notwendig sind. Es lohnt sich jedoch der Blick auf
die einzelnen Fachbereiche: Im Fachbereich Elektrotechnik liegt der Absolventinnenanteil
leicht Gber dem der Studentinnen, im Fachbereich Maschinenbau - bei ohnehin schon geringer
Zahl an Studienanfangerinnen - darunter. Im Fachbereich Informationstechnik muss man die
Zahlen in den nachsten Jahren genauer ansehen, da der Studiengang Biomedizintechnik, der
offenbar fur Frauen besonders attraktiv ist, erst seit dem Wintersemester 2017/18 angeboten
wird. In den Gleichstellungsplénen der Fachbereiche werden diese Unterschiede bertcksich-

tigt, um individuell passende MalRinahmen zu entwickeln.
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len und Entwicklung von
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teils

2.4 Interpretation der Zahlen zur Beteiligung von Frauen in Entscheidungsprozessen

Seit der Neubesetzung des Rektorats zum 01.07. bzw. 01.08.2023 hat die Fachhochschule
erstmals eine Rektorin und Kanzlerin. Die Prorektorate sind mit drei Mannern und einer Frau
besetzt. Zuvor waren langjahrig die beiden Spitzenamter mit Mannern, die Prorektorate mit
drei Frauen und einem Mann besetzt

Der Senat ist seit Inkrafttreten von § 11b HG NRW geschlechterparitatisch besetzt, die Rege-
lung dazu wurde in der letzten Uberarbeitung der Wahlordnung 2023 auch nach der gesetzli-
chen Anderung beibehalten.

Die anfanglich in funf von sieben Fachbereichsordnungen festgelegten Regelungen zu den
Fachbereichsratswahlen sind ausgelaufen. In den Fachbereichsraten (FBR) sind Frauen den-
noch mit knapp 40 % vertreten, in den vier MINT-Fachbereichen mit knapp 30 % (dort ermég-

licht durch motivierende Ansprache von Mitarbeiterinnen und Studentinnen).

Der Hochschulrat war und ist durchgehend gesetzeskonform mit 40 % (4 von 10) weiblichen

Mitgliedern besetzt.

In den Fachbereichsleitungen (Dekanate) waren im Jahr 2018 nur funf Frauen als Studien-
bzw. Prodekaninnen beteiligt. 2020 wahlte der Fachbereich Angewandte Sozialwissenschaf-
ten eine Dekanin, 2024 auRerdem die Fachbereiche Architektur und Maschinenbau, so dass

aktuell drei der acht Fachbereiche von Frauen gefuhrt werden.



In der Fachhochschulverwaltung werden aktuell drei der acht Dezernate von Frauen geleitet,
zum neuen Jahr wird die Paritat erreicht. Auf Abteilungsebene stehen sieben Manner fiinfzehn

Frauen gegenuber.

Insgesamt gibt es ebenso viele weibliche wie mannliche Flhrungskrafte (eingeschrankte In-
terpretation, denn keine Berticksichtigung der Fiihrungsebene und des Bereichs (FB/Verw.)
Unter den jungeren Fuhrungskraften ist der Frauenanteil iber 50 %; unter den mittleren (30

bis 50 Jahre) und alteren Jahrgangen (ab 51 Jahre) sind sie unterhalftig vertreten.

Starke Schwaéche Entwicklungspotenzial

Rektorin und Kanzlerin, Dekaninnen sind ber den Durch Entlastung fur die

gewachsene Fiihrungsstruk- Zeitverlauf immer die Aus- Prodekan*innen und De-

tur in der Verwaltung, nahme gewesen. kan*innen (dazu gehdrt

wachsende Anzahl von De- auch das professionalisierte

kaninnen Fachbereichsmanagement)
die Amter attraktiver ma-
chen.

2.5 Bilanz bisheriger MaBnahmen und daraus abgeleitete Ziele

2,51 Gewinnung von Professorinnen und Betrachtung der Berufungsverfahren

Unter den Gleichstellungsinstrumenten ist die intensive Begleitung der Berufungskommissio-
nen in enger Abstimmung zwischen den dezentralen und zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten sicherlich die wichtigste und (zeit-) ressourcenaufwandigste. Eine sehr gemischte Kosten-
Nutzen-Bilanz muss zum vereinzelten Einsatz von Headhunting-Agenturen gezogen werden.
Diese wurden in den vergangenen Jahren zweimal genutzt, in einem Fall mir sehr gutem Er-
folg. Im zweiten Fall musste restimiert werden, dass die Head Hunterin flr eine spezialisierte
Ausschreibung keine zusatzlichen erfolgversprechenden Bewerbungen uber die Kandidat*in-
nensuche in einschlagigen Datenbanken hinaus generieren konnte.

Die Beteiligung an Programmen der klassischen Frauenférderung fihrte zu besseren Erfolgen.
Zwei Teilnehmerinnen des Programms ,Karriereweg Fachhochschule® (beide Informatik) er-
hielten im Nachgang eine Professur, eine im Hause selbst und eine weitere an einer benach-
barten Fachhochschule. Eine weitere Nachwuchskraft wurde berufen, nachdem sie innerhalb
der Fachhochschule nach dem Modell des o0.g. Programms in einer dhnlichen Konstellation
(als 50 %-Vertretungsprofessur mit zeitgleicher mit 50 %-Stelle in der Industrie) beschaftigt
war (Maschinenbau).

Daruber hinaus mindete die hochschulinterne Férderung eines Forschungsprojekts mit Gen-

der-Bezug im Fachbereich Angewandte Sozialwissenschaften (finanziert aus
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Landesgleichstellungsmitteln, zentralen Mitteln des Rektorats und einem Eigenanteil des
Fachbereichs) flr die wissenschaftliche Mitarbeiterin in eine Professur an einer NRW-HAW.
Allen o. g. Erfolgsgeschichten ist gemein, dass die Initiative flr die Férderungen von den je-
weiligen Fachbereichen kam und priméar der Personalentwicklung dienten. In den meisten Fal-
len wurde die (Weiter-) Beschaftigung wahrend der aktiven Familienphase durch die Forde-
rung gesichert und damit der Entstehung eines Nachteils gegentber mannlichen Konkurrenten
vorgebeugt.

BILANZ: Neben der kontinuierlichen Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags in der
Begleitung von Berufungskommissionen waren bisher vornehmlich diejenigen Initiati-
ven zur fachlichen Weiterentwicklung von Frauen mit hohem wissenschaftlichem Po-
tenzial erfolgreich. Deren Beurteilung obliegt aktiven Forschenden/Lehrenden der

Fachbereiche, so dass deren enge Einbindung auch kiinftig essenziell sein diirfte.

2.5.2 Personalentwicklung wissenschaftlicher Nachwuchs und Promotionsforderung

Die zunehmenden Erfolge bei der Drittmittelforschung (2022 wurden laut Rektoratsbericht ins-
gesamt 13,1 Mio. € eingenommen) flhrten zu steigenden Zahlen beim befristeten wissen-
schaftlichen Personal, so dass das Dezernat Organisations- und Perspektivmanagement und
das Promotionskolleg im Jahr 2019 mit einer ,umgekehrten Personalentwicklung“ begannen:
Um den wissenschaftlichen Nachwuchs quasi aus der Hochschule heraus fir die Karriere in
der auRerhochschulischen Berufspraxis zu férdern, wurde ein einjahriges Zertifikatsprogramm
entworfen. Ziel ist in erster Linie die gute Platzierung des eigenen Nachwuchses ,draufen®,
wobei ein kinftiges Wiedersehen in Berufungsverfahren willkommen ware.
Das Programm umfasst ein Minimum von 60 Zeitstunden inkl. jeweils zwei individuellen
Coachingeinheiten. Das Ziel der Fortbildung ist die Entwicklung von Fuhrungskompetenz, um
fur Anforderungen kinftiger Positionen gewappnet zu sein, die Uber die Fachkenntnisse hin-
ausgehen. Im Einzelnen werden folgende Themen behandelt:

e Sensibilisierung fur zukinftige Fihrungstatigkeiten

o Entwicklung eines Rollenverstandnisses als Fuhrungskraft

¢ Umgang mit kritischen Situationen

¢ Methoden, um ergebnisorientierte Gesprache zu fihren

e Ausbau der Selbststeuerungskompetenzen

e Erwerb von Reflexionskompetenz

e Feministische Fiihren (neu in Durchgang 2024-25)3.

% Aktuell beginnt der dritte Durchgang des Zertifikatskurses, fir den jeweils 15 Teilnehmende in einem
Bewerbungsprozess ausgewahlt werden. Bewerben kénnen sich Beschaftigte mit oder ohne Promoti-
onsprojekt sowie an der Fachhochschule eingeschriebene promovierende wissenschaftlich Tatige.
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Bei der Auswahl wird eine gute Durchmischung angestrebt, entscheidend sind die Motivation
und berufliche Zielrichtung. Von den bisher 45 Teilnehmenden waren 20 Frauen.

Das Promotionsprogramm der Fachhochschule war in den friihen 2000er Jahren als ,Qualifi-
zierungsinitiative* bereits mit Unterstitzung aus Gleichstellungsmitteln begonnen worden. Die
Entscheidung Uber die Forderung trifft eine Jury, bestehend aus Kollegleitung und Beirat des
Promotionskollegs sowie professoralen Mitgliedern der Kommission fir Forschung, Entwick-
lung und Transfer (K Il). Aus Landesmitteln fir Gleichstellung wird hierbei auch jeweils eine
promovierende (werdende) Mutter gefordert. Die Forderungshoéchstdauer betragt viereinhalb
Jahre.

Zusatzlich gibt es seit 2021 ein Abschlussstipendium, welches (werdenden) Muttern in beson-
ders schwierigen Umstanden den erfolgreichen Abschluss einer Dissertation ermdglichen soll.
Das Stipendium kann immer an eine Person und fir maximal ein Jahr zum Abschluss der
Promotionsarbeit in der Gleichstellungskommission beantragt werden und beinhaltet einen
monatlichen Betrag zur Sicherung des Lebensunterhalts, einen Kinderbetreuungszuschlag pro
Kind, sowie einen Sach- und Reisekostenzuschuss. Bisher wurde das Stipendium einmal ver-
geben, die Férderung lauft.

Seit 2020 kdnnen sich promovierende (werdende) Mutter durch eine wissenschaftliche Hilfs-
kraft (WHK) und eine studentische Hilfskraft (SHK) bei inhaltlichen Aufgabenstellungen rund
um die Promotion unterstiitzen lassen. Diese Hilfskrafte werden aus Gleichstellungsmitteln
finanziert und sind am Promotionskolleg beschéftigt. Sie konnen beispielsweise bei Transkrip-
tionen von Datenmaterial, Interviewauswertungen, Recherchen und Beschaffung von Literatur,
Pflege von Literaturverwaltungsprogrammen und Lektorat eingesetzt werden. Seit 2023 wur-
den die Hilfskraftstellen aus zentralen Mitteln ausgeweitet, so dass auch promovierende Vater
davon profitieren kbnnen. Insgesamt haben bisher acht Mutter und zwei Vater dieses Angebot
genutzt.

Die Fachhochschule ist eine der 21 Tragerhochschulen des Promotionskollegs NRW#. Alle 0.g.

Angebote sind auch fur dort angebundenen Promovendinnen offen.

BILANZ: Mit dem Angebot des Perspektivmanagement ist auch fiir Frauen mit befriste-
tem Vertrag und in Teilzeit sehr viel erreicht worden. Das langjdhrige Engagement des
Gleichstellungsbiiros und die in Zusammenarbeit mit dem Promotionskolleg etablierten
FérdermaBBnahmen fiir Miitter haben eine positive kulturprdagende Rolle gespielt und

Elternschaft in dieser Lebensphase ein Stiick weit selbstverstdndlicher gemacht.

4 siehe https://pknrw.de
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2.5.3 Gewinnung und Foérderung von MINT-Studentinnen

Alle MINT-Fachbereiche sind sensibilisiert fur das Thema und bemiihen sich, um die Gewin-
nung von Studentinnen. Im Dezember letzten Jahres hat erstmalig ein Workshop mit allen
Fachbereichen, Studienberatung und Marketing stattgefunden, zu dem Gleichstellungsbiiro
und Frauenprojektlabor (FPL) eingeladen haben. Ziel dieser Initiative war die Gewinnung von
Studentinnen, lhren Studienerfolg zu unterstutzen und die Vernetzung und Zusammenarbeit
der Fachbereiche bei diesen Themen zu intensivieren. Dabei wurde das Frauenprojektlabor,
das es bereits seit mehr als 20 Jahren gibt, als geeignete Schnittstelle identifiziert. Es gibt
verschiedene Angebote flur Studentinnen und Schilerinnen, die hier in einem mono edukativen
Setting experimentieren kdnnen. Auch zum Girls Day finden hier jahrlich Angebote statt.
Im Fachbereich Informatik gibt es seit dem Wintersemester 2021/22 das Projekt FemINF. Hier
werden Studienanfangerinnen von fortgeschrittenen Studentinnen tutoriell und mentoriell be-
gleitet beim Erlernen der Grundlagen der Programmierung (mono edukatives Setting). Netz-
werkarbeit durch gemeinsame Exkursionen und Stammtischformate runden das Angebot ab.
Das Netzwerk verfolgt mehrere Ziele:

e Fodrderung der Studienanfangerinnen in Grundlagenfachern (Mathematik, Informatik)

e Vernetzung der Studentinnen verschiedener Studienfacher und Fachsemester

o Pflege der sozialen Kontakte und Austausch zu relevanten Themen wie Karrieremaog-

lichkeiten, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Kinderbetreuung
¢ Kontakte zu Unternehmen

e Forderung der fortgeschrittenen Studentinnen durch Werkvertrage

Individuelles Mentoring / Coaching

Durch die Werbung fur das Angebot im Fachbereich wird ein Signal in die Studierendenschaft
und in den Lehrkdrper gesendet mit dem Ziel, dass die Belange von Studentinnen ernst ge-
nommen werden und dafir sensibilisiert, dass die Bedirfnisse in der Studieneingangsphase

teils abweichen von denen der Studenten.

BILANZ: Der Studentinnenanteil in unseren MINT-Fachern konnte in den letzten Jahren
gesteigert werden, ist aber durchaus — insbesondere in einzelnen Fachbereichen — ver-
besserungswiirdig. Bestehende Angebote sollen aufrechterhalten werden. Dartiber hin-
aus erscheint ein Ausbau gut etablierter Angebote nach dem Vorbild von FemINF auch
fiir die anderen Fachbereiche sinnvoll. Das Frauenprojektlabor kénnte weitere Ange-
bote entwickeln, es mangelt nicht an Ideen, jedoch miisste es dazu besser ausgestattet

sein.
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2.5.4 Gremienmitgliedschaft und Frauen in Fuhrungspositionen

Die gesetzliche Einflihrung der Gremienparitat wurde in der Fachhochschule ambitioniert in

allen zentralen Gremien und in den meisten Fachbereichen mit getrennten Listen nach Ge-

schlechtern umgesetzt und seitens des Gleichstellungsbiros durch eine Veranstaltungsreihe

(Ladies‘ Lounge) flankiert. Daraus resultierten jedoch auch Belastungsfolgen bei den Profes-

sorinnen, die insbesondere in den MINT-Fachbereichen bereits durch die sehr zahlreichen

Berufungskommissionen eingebunden sind. Dennoch wurde nach Veranderung der gesetzli-

chen Vorgaben in einem intensiven Diskussionsprozess mit Senat und Wahlvorstand zumin-

dest flr den Senat die Regelung beibehalten. In den Fachbereichen hat sich die Praxis fortge-

setzt, mogliche Kandidatinnen fiir die Fachbereichsrate direkt anzusprechen und zu motivie-

ren.

BILANZ: Der kulturverdndernde Effekt der gesetzlichen Regelung zur Gremienparitéit

konnte nachhaltig gesichert werden.

2.6 Handlungsbedarfe und -moéglichkeiten

Erfolge

Misserfolge

Schlussfolgerungen

Handlungsfeld 1: Professuren und Berufungsverfahren

Zielquoten Berufsverfahren wur-
den fast in allen Fachbereichen
erreicht

Frauen werden Uberproportional
zu PLV eingeladen und gelan-
gen auf Listenplatze

Nachwuchsférderung ,Karriere-
weg FH*

Frauenanteil an den Pro-
fessuren konnte nicht sig-
nifikant gesteigert werden

Headhunting war kostenin-
tensiv und insgesamt nicht
ertragreich

Zahl der aussichtsreichen
Bewerberinnen sollte ge-
steigert werden

Intensives Monitoring-der
Verfahren fortsetzen

Handlungsfeld 2: Wissenschaft

licher Nachwuchs

Forderung von Nachwuchskraf-

ten in Fuhrungskompetenzen flr
einen guten Karrierestart auler-
halb der Hochschule

Verankerung von Malinahmen
zur Frauenférderung und Ver-
einbarkeit fur (werdende) Miitter
in das Promotionskolleg

Die schwankenden Dritt-
mittelaufkommen und der
insgesamt schrumpfende
Hochschulhaushalt stellen
ein Risiko fur die kunftigen
MalRnahmen dar

Ausbau der Vereinbar-
keitsforderung flr Promo-
vendinnen

Messung der mittelfristi-
gen Wirkung der Fih-
rungsfortbildungen fur wis-
senschaftliche Mitarbeite-
rinnen (in Zusammenar-
beit mit dem Alumni Ma-
nagement)
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Handlungsfeld 3: MINT-Studentinnen

Gute Steigerung durch attraktive
Studiengange in Fachbereichen
Informatik und Informationstech-
nik

FPL ist feste GroRe in der regio-

nalen Studienorientierungsland-
schaft

Gute Erfolge bei Studentinnen-
férderung und -vernetzung im
Fachbereich Informatik
(FemINF)

Stagnierende Studentin-
nenanteile im Fachbereich
Maschinenbau

Individuelles Berufswelt-
Mentoringangebot in Ko-
operation mit Universitat
Duisburg-Essen (DiMento
fur Master-Studentinnen)
wird nicht gut nachgefragt
(i.d.R. 1 von mdglichen 3
Platzen/Jahr)

Die Studienverlaufe ge-
schlechtsspezifisch aus-
werten im Rahmen des
Qualitatsmanagements,
um evidenzbasierte Rick-
schliisse auf den Bedarf
nach Férderung und Be-
gleitung der Studentinnen
zu ziehen

Handlungsfeld 4: Beteiligung an Entscheidungsprozessen

Rektorin und Kanzlerin

Fir ein Dezernat wurde eine
Doppelspitze mit 2 teilzeitbe-
schaftigten Frauen ermdglicht

Gesetzliche Regelung zu ge-
schlechtergetrennten Wahllisten
in Hochschulordnung nachzu-
zeichnen hat nachhaltigen Kul-
turwandel verdeutlicht

Die Professorinnen in
MINT-Fachbereichen wer-
den durch Gremientatig-
keit Uberlastet

Entlastung der weiblichen
Gremienmitglieder aus Be-
reichen mit Unterreprasen-
tanz

3 Abgeleitete Gleichstellungsziele (quantitativ/qualitativ)

3.1 Professorinnen

Quantitativ: Uber 30 % bleiben wéhrend auch Frauen in den Ruhestand gehen.

Qualitativ: Dabei den Fachbereich Wirtschaft in den Blick nehmen, weil sich dort auch das

Instrument der Vernetzung zur Ansprache und Akquise gut angewendet werden lasst.

3.2 Wissenschaftlicher Nachwuchs

Quantitativ: Die Frauenanteile unter den Promovierenden und wissenschaftlichen Mitarbei-

ter*innen sind zu konsolidieren.

Qualitativ: Die Férderung von Promovendinnen und insbesondere die MalRnahmen zur Nor-

malisierung der Elternschaft wahrend der Promotionsphase sind fortzusetzen.
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3.3 Studentinnen in MINT

Quantitativ: Die Frauenanteile sind bei den Studentinnen und auch bei den Absolventinnen zu
steigern.

Qualitativ: Mit Angeboten fur Schilerinnen wie dem Girls Day haben wir gute Erfahrungen
gemacht. Als sehr erfolgreich und beliebt hat sich das mono edukative Angebot FemINF etab-
liert, das ein gutes Instrument zur Unterstlitzung eines erfolgreichen Studiums sein kann.

Diese Angebote sind fortzusetzen und auszubauen.

3.4 Paritat in Entscheidungsprozessen

Quantitativ: Angesichts der aktuell noch neuen Situation einer ausschlielich weiblich besetz-
ten Hochschulleitung wird von quantitativen Zielen in diesen Themenbereich abgesehen. So-
wohl die Gremienbesetzungen als auch die Fihrungsebenen unterliegen einem kontinuierli-
chen Monitoring des Gleichstellungsbiiros, dies schlief3t die Interessenvertretungen (Beschaf-
tigte und Studierende) ein. Samtliche Entwicklungen werden deshalb friihzeitig wahrgenom-
men und kdnnen kommunikativ und mittels entsprechender Instrumente adressiert werden.
Frauen werden gezielt angesprochen und dort, wo es erforderlich scheint, soll die Attraktivitat

des Amtes gesteigert werden.

Einzig bei den Berufungskommissionen ist als quantitatives Ziel eine bessere Annaherung an
die Paritat (40 %) anzustreben. Hier hatte der Fachbereich Architektur in den vergangenen

Jahren einige Male externe Mitglieder anderer NRW-Hochschulen gewinnen kénnen.

Qualitativ: Anhand der Zahlen der letzten Jahre hat sich auch gezeigt, dass weniger Frauen
den Vorsitz der Berufungskommissionen ubernehmen, durch gezielte Ansprache und maoglich-

erweise auch die Schaffung von Anreizsystemen soll dies geadndert werden.

4 Schwerpunktsetzungen hinsichtlich Zielgruppen, Handlungsfeldern und MaRnah-

men

4.1 Handlungsfeld Berufungsmanagement und aktive Gewinnung

Im Bereich der Berufungsverfahren erscheint zur Erh6hung der Bewerberinnenzahlen zu-
nachst die aktive Ansprache als besonders wichtig. Seit 2023 arbeiten unter anderem dazu
Kolleg*innen im Projekt ,Welcome Prof 360 Grad“® und nehmen samtliche Kanale der Verof-
fentlichung in den Blick, um diese zu optimieren. Dabei achten sie gerade auch auf die An-

sprache von Frauen, insbesondere dort, wo sie unterreprasentiert sind.

5 siehe https://www.fh-dortmund.de/projekte/fis.import.proj.de.186.php
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Auch die Ausschreibungen werden begutachtet. Seit einigen Jahre schon verfligt die FH Dort-
mund Uber einen gendersensiblen Bilderpool. Zuklinftig soll bei Ausschreibungen verstarkt da-
rauf geachtet werden, dass sich méglichst alle in Frage kommenden (Frauen) angesprochen
fuhlen. Bekannterweise sind diese besonders kritisch, wenn es darum geht, alle gewlinschten
Punkte zu erflillen. Zudem studieren Frauen gerade auch im MINT-Bereich haufiger interdis-
ziplinare Facher, was bei zu enger Ausschreibung und Wunsch nach Einschlagigkeit, dazu
fuhren kann, dass sie teilweise nicht bertcksichtigt werden kénnen und so teils trotz guter

Passung friihzeitig aus dem Verfahren fallen oder sich gar nicht erst bewerben.

Folgende MalRnahmen sind zukunftig zu prifen und umzusetzen:
- Mitgliedschaft im ,Frauennetzwerk Projekt PROfessur*
- Leitfaden fur BK-Vorsitzende
- Anti-Bias-Training
- Ansprache von Externen als Mitglieder in Berufungskommission (BK) um die Frauen

am Fachbereich zu entlasten (und Netzwerke zu beleben)

4.2 Konsolidierung im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

Der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Promovierenden soll sich
am Absolventinnenanteil orientieren (Kaskadenprinzip). Die Zielzahl flr die Promovendinnen
ist der Anteil der Masterabsolventinnen.

Die Zielzahl fir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ist der Absolventinnenanteil insge-
samt.

Im Zuge der Weiterentwicklung des Gleichstellungsmonitorings werden in Zukunft die Qualifi-
kationen der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen miterfasst, so dass mittelfristig ein Abgleich

zwischen den Studienabschliissen und den Entgeltgruppen moglich wird.

4.3 Unterstutzung fur Studentinnen in den MINT-Fachbereichen

Das Thema der Studierendengewinnung ist aktuell hochschulweit ein zentrales Thema, so
dass fiur alle Schiler*innen neue Formate zur Bewerbung der Studiengange entwickelt wer-
den. In den MINT-Fachbereichen ist zur Steigerung des Studentinnenanteils weiterhin eine
gezielte Ansprache erforderlich. Angebote gibt es bereits im Frauenprojektlabor, das verstarkt
als Schnittstelle der Fachbereiche fungieren und weitere |deen umsetzen soll. Hier zu nennen
ware beispielsweise das Etablieren einer Kinder-FH sowie die Schaffung weiterer Schnupper-
Angebote fur Schilerinnen. Um diese und weitere Ma3nahmen umzusetzen, musste das Frau-

enprojektlabor jedoch personell und finanziell verstarkt werden.
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Um erfolgreich durch das Studium zu kommen, gibt es bereits Unterstlitzungsangebote fir die
Studierenden in allen Fachbereichen. Spezielle Angebote fiir Studentinnen gibt es dagegen
nicht in allen Bereichen, was zum Teil auch schwierig gesehen wird. Immer wieder gibt es die
Beflrchtung einer Stigmatisierung der Frauen, die ,Nachhilfe* brauchen. Auch bei Einfiihrung
von FemINF gab es kritische Stimmen, jedoch gibt der Erfolg der Idee inzwischen Recht und
so ware die Ausweitung FemINGs auf alle Ingenieurstudiengange eine naheliegende Idee, die

es umzusetzen gilt.

4.4 Entscheidungsstrukturen

Fir die Besetzung der Berufungskommissionen mit mehr Frauen sind die Kontakte mit ande-
ren Fachbereichen/Lehrgebieten an NRW-Hochschulen zu starken, wie es bereits im Fachbe-
reich Architektur gut gelungen ist. Dazu ist als Anreiz eine verbesserte Entlastung der Beru-
fungskommissionsvorsitzenden (Lehrdeputatsverringerung / Ersatz durch Lehrbeauftragte)

anzubieten.

5 Ausstattung (personell und finanziell)

Das Gleichstellungsburo ist aktuell ausgestattet wie folgt:
Personelle Ressourcen

Hauptamtliche zentrale GB in Freistellung: 30,00 Std/Wo

Stellvertretende zentrale GB mit teilweiser Freistellung 10,00 Std./Wo
Referentin im Gleichstellungsbiro 35,00 Std./Wo
Gleichstellungsmonitoring 20,00 Std./Wo
Office Management 39,50 Std./Wo.

Finanzielle Ressourcen
Sachkostenbudget: 25.000,00 €/Jahr
Projektmittel aus Landesprogramm ,Chancen férdern — Qualitat si- 130.000,00 €/Jahr
chern — Forschung und Familie vereinbaren®

Darstellung der zentralen (Z) und dezentralen (D) zusatzlichen gleichstellungsférdernden
MafRnahmen bei Beantragung einer Regelprofessur

MaBRnahme/Instru- Qualitatsmanage- Zustandigkeit Aufwand

ment ment tiber 5 J.
1. | Erstellung von Hand- | Ruckmeldung in Beru- | Dez. VIl (Personal), 30.500 €
1 reichungen / Ressour- | fungsverfahren Gleichstellungsbiro

cenpaketen flr Beru-
fungskommissionen

und FB-GBs
1. | Anti-Bias-Sensibilisie- | s.o. Gleichstellungsbiro 20.000 €
2 | rung fir BK-Vorsit- Diversitybeauftragte
Z | zende
1. | Kontaktaufbau und - Monitoring Verbleib Professor*innen der 45.000 €
3 | pflege (Lehrauftrage) | der Lehrbeauftragten Fachbereiche mit un-
D | zur Erweiterung des terhalftigem Professo-

rinnenanteil zur
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Bewerberinnenkreises
fur Professuren

Gewinnung von Lehr-
beauftragten

1. | Mitgliedschaft in der Nutzung des Portals Dez. VII (Personal) 5.350 €
4 Datenbank ,Projekt
Z | PROfessur"
1. | Mobile Kinderbetreu- Monitoring der Nut- Familienservice, 54.000 €
5 | ung fir (neuberufene) | zung; MOKI-Koordination
Z | Professorinnen Ruckmeldung in Beru-
fungsverfahren
2. | Ausweitung der Hilfs- | Ausweitung des bishe- | Promotionskolleg 60.000 €
1 kraft-Unterstlitzung fir | rigen Angebots
Z | promovierende (wer-
dende) Miitter
2. | Evaluation der Fuh- Monitoring des Ver- Dez. VIII (Personalent- 14.500 €
2 | rungsfortbildungen fir | bleibs der (ehemali- wicklung
Z | wissenschaftliche Mit- | gen) Teilnehmerinnen | Dez. Il (Alumnima-
arbeiterinnen nagement)
3. | Ausweitung des Frau- | Evaluation Schulerin- | Fachbereiche Maschi- | 165.000 €
1 enprojektlabors zur nen-Veranstaltungen nenbau, Elektrotech-
D | Schilerinnenwerbung nik
3. | Ausweitung Pro- Evaluation analog zu Fachbereiche 3,5,10 31.250 €
2 | gramm FemINF zu FemINF
D | FemING
4. | Reisekostenerstattung | Monitoring der Beru- Fachbereiche 10.000 €
1 | fir externe Mitglieder | fungsverfahren
D | fir Berufungskommis-
sionen
4. | Entlastung fur gre- Monitoring der Umset- | Gleichstellungsburo 20.000 €
2 | mien-aktive Professo- | zung und der Gremi-
D | rinnenin MINT-Fach- | enmitgliedschaften
bereichen
455.600 €
6  Strukturelle Verortung und Einbindung in die Hochschulstrategie

An der Fachhochschule betrachten wir Gleichstellung als Querschnittsaufgabe, die in samtli-

chen Strategien mitgedacht wird und bereits gut strukturell verankert ist. Wir beziehen Gleich-

stellungsaspekte in die Erflllung unserer Aufgaben in Forschung und Lehre und ein und flihren

ein kontinuierliches Monitoring zur Reprasentanz von Frauen in allen Bereichen der Hoch-

schule durch. Auf dieser Basis werden MalRnahmen und gleichstellungsbezogene Steuerungs-

instrumente entwickelt und kontinuierlich im Blick behalten.

Der aktuelle Rahmenplan Gleichstellung wurde im Juli 2023 im Senat verabschiedet. Darauf

folgten die Gleichstellungsplane der Verwaltung, Einrichtungen und Institute sowie der Fach-

bereiche. Um dazu im Austausch zu bleiben, gibt es mit allen Fachbereichen etwa jahrlich

stattfindende Gesprache zu aktuellen individuellen gleichstellungsrelevanten Themen. De-

zentrale und zentrale Gleichstellungsbeauftragte treffen sich in einem monatlichen Jour Fixe.
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Vereinbarkeit

Die Fachhochschule ist seit 2008 als familiengerechte Hochschule auditiert und arbeitet seit-
her kontinuierlich an der bedarfsgerechten Entwicklung der Angebote und der Etablierung ei-
ner Steuerung fur Vereinbarkeit. Mit der Verstetigung des Familienservice im Dezernat Perso-
nal- und Organisationsentwicklung, der Benennung von Familienansprechpersonen in allen
Fachbereichen sowie in den Personalvertretungen und der Schwerbehindertenvertretung und
der Einrichtung studentischer "familyscouts" wurden Strukturen geschaffen, auf die der Len-
kungskreis® zuriickgreifen kann.

Als eine von wenigen Hochschulen bundesweit hat die Fachhochschule bereits 2011 in ihrem
IT-System ermdéglicht, dass sich studierende und beschéftigte Eltern freiwillig registrieren kon-
nen. Die Zielgruppe der Eltern ist seither quantifizierbar und direkt vom Familienservice an-
sprechbar. Dieses Element wurde 2022/23 auf das neue Campusmanagementsystem HIS-in-
One Ubertragen und um die freiwillige Registrierung von Pflegeverantwortung erganzt. Auf
diese Weise wird es nach Einflihrung eines lbergreifenden Business Intelligence-Tools mog-
lich werden, die Fursorgeverantwortung von Studierenden und Beschaftigten in die Qualitats-

entwicklung und das Gleichstellungsmonitoring zu integrieren.

Bildungsgerechtigkeit und Heterogenitat der Studienvoraussetzungen

Unser Ziel ist es, Chancengleichheit auf allen Ebenen nachhaltig zu verankern. Dabei ist ne-
ben der strukturellen Verankerung der Gleichstellung von Mann und Frau auch die Realisie-
rung von Bildungsgerechtigkeit und der Sensibilisierung aller fur Diversitat ein zentraler As-
pekt, der strategisch weiterentwickelt werden soll.

Mit der Niederlassung ,Hochschule vor Ort* in der sozial- und bildungsbenachteiligten Dort-
munder Nordstadt und dem Talentscouting in Partnerschulen haben wir zwei Instrumente etab-
liert und nachhaltig verankert, die uns die Mdglichkeit bieten Schiler*innen zu gewinnen, die
den Weg an die Hochschule ohne diese Angebote mdglicherweise nicht gefunden hatten. Da-

mit sorgen wir fir mehr Bildungsgerechtigkeit.

Studierfahigkeit/Hochschuldidaktik
Im Jahr 2021 hat die Fachhochschule zu Starkung des hochschuldidaktischen Angebots das

Institut Zukunftswerkstatt eingerichtet und ein Leitbild Lehre verabschiedet. In diesem heil3t

es: ,Wir starken Diversitat, Inklusion und das soziale Miteinander. Wir sind eine

¢ Der Lenkungskreis besteht aus Rektorin, Kanzlerin, Prorektor fiir Studium, Vertreter der Senatskom-
mission fur Studium, Justiziariat, Familienservice und Gleichstellungsburo und trifft sich in dieser Kons-
tellation einmal pro Semester.
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familiengerechte Hochschule. Gesellschaftliche Verantwortung und 6kologische Nachhaltig-

keit betrachten wir als Querschnittsaufgabe“’.

Diversitat

Die Verantwortung fiir Themen der Vielfalt war von Marz 2017 bis Februar 2023 im Prorektorat
fur Internationalisierung und Diversity angesiedelt. Mit dem Wechsel des Rektorats ist dieser
Themenbereich in die Verantwortung der Rektorin Gibergegangen. Als Ansprechperson fiir die
operative Ebene wird im Herbst 2024 eine einschlagig hochqualifizierte Mitarbeiterin der Ver-
waltung benannt werden. Die systematische Dokumentation und externe Kommunikation der
Aktivitaten in diesem Themenkomplex mit der Zertifizierung flr das Pradikat , Total E-Quality®
(Oktober 2023) wurden begonnen und mit der Erweiterung der Auditierung familiengerechte

hochschule + vielfalt im Jahr 2026 fortgesetzt.

Inhaltlich anschlussfahig sind Gleichstellungsthemen auf3erdem in den aktuellen strategischen
Schwerpunkten der Fachhochschule:

- Personalgewinnung, — bindung und -entwicklung (Lebensereignisrientierung)

- Gewinnung von Studienanfanger*innen (Studentinnen in MINT-Fachern)

- Umgang mit heterogenen Lernvoraussetzungen (Frauen in MINT)

- Bindung und Férderung von Talenten (Promovendinnenforderung)

- Standortentwicklung (diskriminierungsfreie Raume)

Neben der Thematisierung in Gremien wie Gleichstellungskommission und Senat sowie insti-
tutionalisierten Steuerungsgruppen wie dem Lenkungskreis Audit Familie und dem Projektbei-
rat WELCOME Prof 360 Grad sind die dezentralen und zentralen Gleichstellungsbeauftragten
dabei in vielfaltige Kommunikationsprozesse integriert, so dass Gleichstellungsaspekte ziel-

genau und angemessen bertcksichtigt werden.

Prof. Dr. Tamara Appel 28.08.2024
Rektorin

7 siehe https://www.fh-dortmund.de/hochschule/profil/leitbild.php
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7 ANHANG

7.1 Tabelle A: Zahlen zur Kaskadendarstellung

Jahr Student*innen | Absolvent*innen |wiss. Mitarbeiter*innen | Professor*innen
2022 |38,13% 44,37 % 38,64 % 28,18 %

2021 37,31 % 44,85 % 36,30 % 28,51 %

2020 36,76 % 45,88 % 35,25 % 28,26 %

2019 35,48 % 44,72 % 31,84 % 28,02 %

2018 35,24 % 42,93 % 29,44 % 30,05 %

7.2 Tabelle B: Frauenanteile auf den Stufen der Berufungsverfahren 2018 bis 2023

FB 01 - Architektur

Bewerbungen

Probevorlesungen

Listenplatze

Besetzung
FB 02 - Design
Bewerbungen

Probevorlesungen

Listenplatze

Besetzung
FB 03 - Eletkrotechnik

Bewerbungen

Probevorlesungen

Listenplatze

Besetzung
FB 04 - Informatik

Bewerbungen

Probevorlesungen

Listenplatze

Besetzung
FB 05 - Maschinenbau

Bewerbungen

Probevorlesungen

Listenplatze

Besetzung

Gesamt

22

300
35

447
42
22

260
40
10

567
83
23

372
41
19

Frauen
81
10

138
10

27

75
18

Frauenanteil
27%
29%
20%
33%
Frauenanteil
31%
24%
23%
33%
Frauenanteil
10%
10%
20%
17%
Frauenanteil
13%
22%
17%
33%
Frauenanteil
10%
12%
21%
29%




FB 08 - Angew. SoWi Frauenanteil
Bewerbungen 495 276 56%
Probevorlesungen 47 28 60%
Listenplatze 17 10 59%
Besetzung 7 5 71%

FB 09 - Wirtschaft Frauenanteil
Bewerbungen 621 127 20%
Probevorlesungen 90 28 31%
Listenplatze 30 5 17%
Besetzung 13 3 23%

FB 10 - Informationstechnik Frauenanteil
Bewerbungen 329 55 17%
Probevorlesungen 59 12 20%
Listenplatze 16 2 13%
Besetzung 9 1 1%

7.3 Tabelle C: Studierende im 1. Hochschulsemester
WiSe 2023/24 WiSe 2022/23

Fachbereich Gesamt | Frauen Frau.e e Gesamt | Frauen Frau.e i

anteil anteil

Architektur 110 78 70,91 % | 124 87 70,16 %

Design 90 63 70,00 % |94 59 62,77 %

Elektrotechnik 54 11 20,37 % |62 9 14,52 %

Informatik 422 93 22,04 % 401 86 21,45 %

Maschinenbau 179 17 950% |173 13 7,51 %

Angew. SoWi 169 135 79,88 % | 155 120 77,42 %

Wirtschaft 437 242 55,38 % | 411 212 51,58 %

Informationstechnik |80 47 58,75 % | 89 43 48.31 %

Gesamt 1541 686 44,52 % (1509 629 41,68 %

Gesamt MINT 735 168 22,86 % | 725 151 20,83 %
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7.4 Tabelle D: Absolventinnen in den Fachbereichen

WiSe 2022/23 Bachelor

WiSe 2022/23 Master

Fachbereich Gesamt | Frauen :::‘::: " | Gesamt | Frauen :::‘::: "
Architektur 44 28 63,64 % |10 6 60,00 %
Design 50 30 60,00 % |9 5 55,56 %
Elektrotechnik 49 10 20,41 % (10 2 20,00 %
Informatik 114 25 21,93 % |42 6 14,29 %
Maschinenbau 99 3 3,03% |33 1 3,03 %

Angew. SoWi 167 127 76,05 % |8 7 87,50 %
Wirtschaft 190 110 57,89 % |83 40 48,19 %
Informationstechnik |18 3 16,67 % |10 0 0,00 %

Gesamt 731 336 45,96 % | 205 67 32,68 %
Gesamt MINT 280 41 14,64 % |95 9 9,47 %
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