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1 Praambel

Die im Jahr 2009 gegrindete und damit noch junge Hochschule Rhein-Waal nahm zum
Wintersemester 2009/10 mit den ersten Studiengdngen den Studienbetrieb auf. Im
Wintersemester 2015/16 studieren dber 6000 Studierende in 25 Bachelor- und 10
Masterstudiengangen an den zwei Standorten Kleve und Kamp-Lintfort in vier Fakultaten.

Mit einem Anteil von ca. 75% der Studiengange in englischer Sprache und einem Anteil von
ca. 40% Studierender mit nichtdeutschem Pass besitzt die Hochschule Rhein-Waal ein
internationales Profil. Hervorzuheben ist, dass ca. 70% der Studiengdnge den MINT-Fachern
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) zuzuordnen sind und diese Facher
interdisziplinar mit gesellschaftswissenschaftlichen Fachern zusammenarbeiten.

Die Zeit nach der nun auslaufenden Aufbauphase stellt fir die Hochschule bei der weiteren
Planung der Gleichstellungsstrategie eine besondere Herausforderung dar, da
Gleichstellungsangebote und Mafihahmen noch auf- und zukinftig breiter ausgebaut werden
missen. Mit dem vorliegenden Frauenférderrahmenplan verpflichtet sich die Hochschule
Rhein-Waal Rahmenbedingungen zu verankern, die eine gleichstellungsorientierte Personal-
und Organisationsentwicklung unterstiitzen. Gleichstellung von Frauen und Mannern soll an
der Hochschule Rhein-Waal als eine Querschnittsaufgabe im Sinne des Gender
Mainstreaming verstanden werden. Die im Rahmen des ,audits familiengerechte
hochschule” entwickelten MaRnahmen sollen umgesetzt werden.

Der Frauenforderplan der Hochschule Rhein-Waal setzt sich zusammen aus dem
Rahmenplan, den Frauenférderplanen der einzelnen Fakultdten und dem Frauenforderplan
der Hochschulverwaltung (die zentralen Einheiten verfligen jeweils Gber nicht mehr als 20
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter; einzelne Frauenforderplane muissen deshalb hier nicht
vorgelegt werden).

Grundlage dieses Frauenforderrahmenplanes sind das Grundgesetz, insbesondere Art. 3
sowie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und das
Landesgleichstellungsgesetz fir das Land Nordrhein-Westfalen (LGG NRW) vom 9.
November 1999. Erganzende Grundlage stellt das Hochschulgesetz NRW (HG NRW) dar.



2 Strukturelle und strategische Verankerung der
Gleichstellung

Zur Struktur

Im Jahr 2012 wurde erstmalig eine geschlechterparitatische, achtkopfige
Gleichstellungskommission gewahlt. Diese setzt sich jeweils aus zwei Mitgliedern der
Gruppe der Professorinnen und Professoren, der wissenschaftlichen Beschéaftigten,
Beschaftigten aus Technik und Verwaltung sowie der Studierenden zusammen. Die
Gleichstellungskommission unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragte und die Hochschule
bei der Erfullung des gleichstellungspolitischen Auftrages. Zur Einbeziehung von
Gleichstellungsaspekten kann die Gleichstellungskommission zur Beratung anderer
Kommissionen sowie der Hochschulleitung hinzugezogen werden.

Der Kommission sitzen seit 2012 bzw. 2013 eine Gleichstellungsbeauftragte sowie eine
stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte fiir jeden Campus (Kleve und Kamp-Lintfort) vor.
Die Gleichstellungsbeauftragte berat alle Organisationseinheiten und Gremien in jeder
Angelegenheit der Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie der Frauenférderung.
Zudem steht sie allen Studierenden und Beschéftigten als Ansprechpartnerin zur Verfigung
und macht auf Informationsangebote und MalRnahmen aufmerksam, welche die
Vereinbarkeit von Beruf oder Studium und Familie unterstiitzen. Sie hat Informations- und
Antragsrecht bei allen Sitzungen der Gremien der akademischen Selbstverwaltung. Die
Gleichstellungsbeauftragte erhalt ebenfalls Akteneinsicht in Prifungsunterlagen (falls eine
Studentin oder ein Student dies winscht). Seit Juli 2015 wird die strategische und operative
Arbeit der Gleichstellung durch eine wissenschaftliche Mitarbeiterin in Teilzeit, gefordert aus
Mitteln des Landesprogramms Geschlechtergerechte Hochschule, untersttitzt.

Seit dem Wintersemester 2012/13 gibt es den Bachelorstudiengang ,Gender and Diversity*
(B.A.) an der Fakultat Gesellschaft & Okonomie. Der Studiengang setzt den Fokus auf die
Vielfalt von Familienmodellen, Rollenbildern u.a. Diversifizierungsmerkmalen in einer sich
verandernden modernen Gesellschatft in unterschiedlichen gesellschatftlichen Bereichen. Die
Ansiedlung des Studiengangs an der Hochschule mit den entsprechenden Denominationen
der eingebundenen Professuren ,Soziologie mit dem Schwerpunkt Genderforschung” sowie
.So0zialwissenschaften mit dem Schwerpunkt Diversitat und Inklusion® untermauert die
Forschungskompetenz der Hochschule Rhein-Waal in den Bereichen Gender und Diversitét.
Um den gesellschaftlichen Herausforderungen zu begegnen und neue Losungen in den z.B.
in der Hightech-Strategie der Bundesregierung definierten prioritdren Zukunftsaufgaben zu
entwickeln, ist der Einbezug der Genderperspektive als Querschnittsthema unerlasslich.

Im Sinne des Aufbaus familienfreundlicher Strukturen sind seit dem Sommersemester 2013
an beiden Standorten Eltern-Kind-Zimmer eingerichtet und stehen Beschéftigten sowie
Studierenden mit Kind/ern zur Verfiigung.

Seit September 2015 ist die Aufgabe der Gleichstellung mit dem Amt des Vizeprasidenten
fur Personal- und Organisationsentwicklung, Diversity sichtbar verankert.



Bisherige strategisch/personalpolitische MalRnahmen

Bereits in der Aufbauphase war die Hochschulleitung bemiht, eine hohe Qualitat und
Vereinheitlichung der Berufungsverfahren sicher zu stellen. Uber die Deutsche Gesellschaft
fur Personalwesen e.V. (DGP) wurden und werden weiterhin Workshops angeboten, um alle
an Berufungsverfahren beteiligten Personen fur die Durchfiihrung zu qualifizieren. Seit dem
Jahr 2013 existiert eine Berufungsordnung sowie die dazugehdrige Prozessbeschreibung.
Die Vereinheitlichung der Berufungsverfahren tragt zur hohen Sachlichkeit und Objektivitat
und damit zur Chancengleichheit bei. Die Berufungsordnung wie auch die
Prozessbeschreibung zu Berufungsverfahren verweisen auf gleichstellungsrelevante
Normen und Gesetze sowie auf die frihzeitige Einbeziehung der
Gleichstellungsbeauftragten.

Zur Unterstitzung der Weiterqualifizierung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses
ist die Hochschule Rhein-Waal durch eine Kooperationsvereinbarung mit der Universitat
Duisburg-Essen dem Mentoring-Programm ,mentoring®* des ScienceCareerNet Ruhr der
Universitatsallianz der Metropole Ruhr (UAMR) angeschlossen. So wird im jahrlichen
Wechsel das Mentoring fir Doktorandinnen und fir Post-Doktorandinnen angeboten.
Doktorandinnen ist eine Bewerbung fir die Aufnahme in das Programm nach den normalen
Modalitdten mdglich.

Kooperative Promotionen werden Uber Kooperationsvereinbarungen auf Hochschulebene
oder auf Ebene einzelner betreuender Professorinnen und Professoren mit anderen
Universitaten im In- und Ausland unterstitzt und ermdglicht. Zur Unterstiitzung von
Promotionsvorhaben vergibt die Hochschule Rhein-Waal seit 2014 sog. Start-Stipendien,
2015 wurde zudem erstmals ein Start'in-Stipendium speziell fir die Forderung des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses ausgeschrieben. Fir den Bereich der
Postdoktorandinnen beteiligte sich die Hochschule im Jahr 2012 erfolgreich mit einem Antrag
am ,Programmstrang Nachwuchsforderung: Forderung des weiblichen wissenschatftlichen
Nachwuchses® im Rahmen des Landesprogrammes Geschlechtergerechte Hochschule
(Laufzeit 12/2012 bis 12/2015).

Durch die erfolgreiche Beteiligung am Professorinnen-Programm Il des BMBF konnte ein
Antrag fur die Neuberufung einer Professorin gestellt werden. Die nun zusatzlich zur
Verfugung stehenden finanziellen Mittel kommen MalBnahmen zur Frauenforderung
innerhalb der Fakultdten sowie zentral der gesamten Hochschule zu Gute. Dazu gehért die
Einrichtung einer wissenschaftlichen Mitarbeiterinnenstelle (Teilzeit 75%) und einer
wissenschaftlichen Hilfskraft zur Vorbereitung und Koordinierung der Angebote im Rahmen
des Professorinnenprogramms sowie einer Projektassistenz zur Verstetigung der
entwickelten Angebote. Zu den zentralen MaRBnahmen gehért das Start’in-Stipendium zur
Unterstitzung kooperativer Promotionsvorhaben fir geeignete Kandidatinnen (s.0.) sowie
die Ausschreibung und Koordinierung des Ideenwettbewerbs ,Chancengleichheit der
Fakultdten und zentralen Einrichtungen zur Finanzierung zusatzlicher MaRnahmen der
Frauenfoérderung.  Weiterhin  sollen  didaktische  Weiterbildungen  zum Thema
.Genderkompetenz in der Lehre" angeboten werden, um die Etablierung des Themas
.Gender” als Querschnittsthema in der Lehre zu unterstitzen.

Weitere strategische MalRnhahmen

Neben dem Beratungsangebot der Gleichstellung zu Themen der Chancengleichheit und
Vereinbarkeit bietet der Kooperationspartner BUK Familienbewusstes Personalmanagement
GmbH seit 2011 ein umfassendes Informations-, Beratungs- und Vermittlungsangebot zum



Thema Kinderbetreuung fir alle Beschaftigten und Studierenden der Hochschule Rhein-
Waal an.

Die seit den Osterferien 2014 stattfindende professionelle Ferienbetreuung in Kooperation
mit der BUK ermdglicht Eltern mit schulpflichtigen Kindern zwischen 6 und 12 Jahren eine
alternative Betreuung wahrend der Oster- und Herbstferienzeiten. Damit werden mogliche
Betreuungsengpasse uberbrtickt, die durch die ungleiche Taktung von Vorlesungszeiten an
der Hochschule und Schulferien zu diesen Zeiten entstehen.

Jahrlich beteiligen sich die Hochschule und ihre Fakultaten mit Einblicken in die technischen
und naturwissenschaftlichen Facher und mit Aktionen auch fur Madchen an der landesweiten
Initiative ,Zukunftstag fir Madchen und Jungen®.

Zusatzlich findet in den Herbst- und Osterferien ein Schnupperstudium statt, welches
Schilerinnen und Schilern kurz vor der Hochschulreife ermdglicht, einen Einblick in
verschiedene Studienfacher an einer Hochschule lber die Teilnahme an Vorlesungen,
Seminaren oder Ubungen zu bekommen.

Im Rahmen der Kinderuniversitét bieten die zdi-Zentren Kreis Kleve cleverMINT und Kamp-
Lintfort an der Hochschule Rhein-Waal Kindern zwischen 8 und 12 Jahren in fir sie
entwickelten Vorlesungen (45 Minuten) die Méglichkeit, sich fur die Welt der Wissenschaft zu
begeistern. Beide zdi-Zentren kooperieren eng mit den Fakultdten und richten sich auch mit
speziellen Angeboten an junge Madchen, um das Interesse der potenziellen jungen
Forscherinnen zu wecken.

Die Hochschule Rhein-Waal beteiligt sich seit 2013 jahrlich am Fraueninformationstag (FIT)
der Fachstelle Frau und Beruf des Kreises Wesel mit einem Informationsstand zum
Studienangebot sowie einem Workshop zum Thema ,Hochschulstudium als Mdglichkeit des
beruflichen Wiedereinstiegs". Zukinftig ist eine weitere regelmaRige Beteiligung vorgesehen.

Die Gleichstellung der Hochschule Rhein-Waal beteiligt sich seit 2013 an der Vorbereitung
eines neuen Veranstaltungsformates fur ein von der IHK Duisburg geplantes IHK-Forum
Wirtschaftsfrauen. Es ist als Austauschplattform fir Frauen in Fihrungspositionen in freier
Wirtschaft und im offentlichen Dienst gedacht. Zusatzlich soll qualifizierten weiblichen
Auszubildenden oder Studentinnen die Mdglichkeit gegeben werden, Gber Vernetzung (z.B.
Praktikumsplatze) oder Information (z.B. Workshops, Veranstaltungen) die eigenen
Karrierechancen fir eine Fihrungsposition zu verbessern.

Im Jahr 2015 hat die Hochschule Rhein-Waal den Prozess der Auditierung zur
familiengerechten Hochschule begonnen und wurde im August 2015 erstmalig zertifiziert.
Durch die erfolgreiche Umsetzung der im Audit entwickelten Ziele und Maflinahmen soll die
Gleichstellungsarbeit der Hochschule Rhein-Waal weiterentwickelt und fortgefiihrt werden.
Eine Re-Auditierung im Jahr 2018 wird angestrebt.

Ausblick

Die Hochschule Rhein-Waal steht vor der Herausforderung, die Gleichstellung generell in
allen Bereichen der Hochschule zu etablieren und im Sinne des Gender Mainstreamings zu
verstetigen. Weiterhin gilt es, Felder mit besonderem Handlungsbedarf zu identifizieren und
geeignete Mallnahmen einzuleiten, um die Chancengleichheit zwischen Frauen und
Méannern in allen Bereichen und auf allen Ebenen zu verbessern.



3 Bestandsaufnahme und —analyse

Personelle Struktur

Die Hochschule Rhein-Waal ist mit derzeit 6194 Studierenden und 351 Professuren,
wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Beschétftigten eine Hochschule kleinerer
GroRRe. Sie ist in die vier Fakultdten Technologie & Bionik, Life Sciences, Gesellschaft &
Okonomie am Hauptstandort Kleve sowie Kommunikation & Umwelt in Kamp-Lintfort
gegliedert. Insbesondere die Fakultdten Technologie & Bionik, Life Sciences und
Kommunikation & Umwelt weisen einen sehr hohen Anteil an MINT-Fachern auf. Der
Frauenanteil unter den Studierenden liegt bei 46% und unter den Beschéftigten bei 48%.
Das Stellengeflige ist durch die Laufbahngruppen der Beamtinnen und Beamten sowie die
Entgeltgruppen der Tarifbeschaftigten sehr differenziert zu betrachten. Bei genauerer
Analyse zeigen sich bei Beschaftigten im héheren (EG & A13 bis 15), gehobenen (EG & A9
bis 12) und mittleren Dienst (EG & A5 bis 8) Frauenquoten von 44%, 59% und 66%. Trotz
relativ ausgeglichener Geschlechterverhaltnisse spiegelt sich wider, dass Frauen verglichen
mit Mannern immer noch vermehrt geringer bezahlte Tatigkeiten austben. In der
Hochschulgesamtheit lasst sich feststellen, dass 12% der mannlichen und 36% der
weiblichen Beschéftigten in Teilzeit arbeiten. Dartiber hinaus liegt die Befristungsquote bei
den ménnlichen Beschéftigten bei 26%, demgegeniber steht eine Befristungsquote von 53%
bei den weiblichen Beschaftigten.

Zur Leitungsebene der Hochschule

Schon von Beginn an setzte sich das Prasidium fur Chancengleichheit beider Geschlechter
besonders auf der Leitungsebene und bei der Besetzung von Professuren ein. Derzeit sind
drei der funf Prasidiumsmitglieder weiblichen Geschlechts, es gibt in den vier Dekanaten
allerdings keine Dekanin und nur eine Prodekanin.

Zu den Professuren

Der Frauenanteil bei den Professuren liegt bei 21,5% und entspricht damit anndhernd dem
Professorinnenanteil an allen deutschen Fachhochschulen in 2014 von 21%." Betrachtet man
dies differenzierter, lassen sich deutliche Abweichungen auf Ebene der Fakultaten erkennen.
Besonders in der Fakultat Technologie & Bionik liegt der Anteil von 7,7% weiblich besetzter
Professuren besonders niedrig, auch, wenn man den Professorinnenanteil von 11,5% im
Ingenieurwissenschaftlichen Bereich an nordrhein-westféalischen Fachhochschulen in 2013
als Vergleichswert heranzieht.? Einen hoheren Frauenanteil kénnen die Fakultaten Life
Sciences (21%), Gesellschaft & Okonomie (30%) und Kommunikation & Umwelt (25%)
aufweisen.

lhttps://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BiIdungForschungKultur/HochschuIen/PersonaIHochschul
en2110440147004.pdf

2 http://www.genderreport-
hochschulen.nrw.de/no_cache/statistikportal/statistikdetails/?tx_p2sod_pil[action]=select&tx_p2sod_pil[controller
]=Frontend&cHash=213a783aef5ae5b558430a0bb16ea4b2



Zu den wissenschaftlichen Beschéaftigten

In der Gruppe der wissenschaftlichen Beschaftigten zeigt sich durch den Frauenanteil von
56% ein relativ ausgeglichenes Bild. Die Fakultat Gesellschaft & Okonomie kann mit einem
Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Beschaftigten von 72% aufwarten, die zentralen
wissenschaftlichen Einrichtungen und das Prasidium mit 67%, die Fakultat Life Sciences mit
59% und die Fakultaten Kommunikation & Umwelt sowie Technologie & Bionik mit je 48 und
29%. Innerhalb der Fakultdten zeigt sich allerdings ein Entgeltgefdlle bei den
Geschlechterverhéltnissen: Wahrend bei den Entgeltgruppen 9-12 ein Frauenanteil von 60%
zu verzeichnen ist, sinkt dieser bei den Entgeltgruppen 13-15 auf 36% ab.

Zu den Beschaftigten in Technik und Verwaltung

Das Stellengeflige der Beschéftigten in Technik und Verwaltung ist durch die Unterteilung in
Laufbahngruppen bei den Beamten und Beamtinnen und den Entgeltgruppen bei
Tarifbeschaftigten sehr differenziert. Nichtwissenschaftliche Beschaftigte auf dezentraler
Ebene sind vor allem in den Dekanatssekretariaten beschaftigt sowie bei der Betreuung der
Labore und Werkstatten. Hier zeigt sich in den Fakultaten in den Entgeltgruppen 5-8 ein
Frauenanteil von 76%. Auf zentraler Ebene, dies umfasst das Prasidium, Stabsstellen,
zentrale Einrichtungen sowie die Verwaltung, liegt der Frauenanteil bei ca. 60% und spiegelt
sich Uber die verschiedenen Entgeltgruppen gleichmafiig wider.

Zu den Studierenden

Die Studierendenschaft der Hochschule Rhein-Waal ist international gepréagt, so besitzen ca.
40% der Studierenden einen auslandischen Pass. Dieser Anteil ist verglichen mit dem Antell
von ca. 11% an allen Fachhochschulen (ohne Verwaltungsfachhochschulen) im
Wintersemester 2014/2015 in Nordrhein-Westfalen relativ hoch.® Der Frauenanteil liegt trotz
des starken Anteils an MINT-Fachern bei ca. 46%. Verglichen mit dem Durchschnitt an
anderen Fachhochschulen in Nordrhein-Westfalen (ca. 41%) ist dieser als positiv zu
bewerten.* Der Anteil variiert je nach Fakultét, so ist er in der Fakultdt Kommunikation &
Umwelt nahezu ausgeglichen (46%), wahrend die Fakultdt Technik & Bionik den derzeit
niedrigsten Anteil aufweist (12%). Die Fakultaten Life Sciences und Gesellschaft &
Okonomie haben einen hohen Frauenanteil von jeweils 56 und 60%. Allerdings muss hier
zwischen der Bachelor- und der Masterphase differenziert werden: Wéhrend fakultats- und
studiengangsibergreifend in der Bachelorphase der Frauenanteil 51% erreicht, ist er in der
Masterphase mit nur 26% deutlich geringer. Dabei gestaltet sich der Ubergang vom
Bachelor- in das Masterstudium pro Fakultat beziglich der Geschlechterverhéltnisse sehr
unterschiedlich: In der Fakultat Life Sciences steigt der Frauenanteil von 54%
(Bachelorphase) auf 83% (Masterphase). Dagegen sinkt er bei den drei anderen Fakultaten
jeweils unterschiedlich stark (Kommunikation & Umwelt: von 47% auf 33%, Technologie &
Bionik: von 16% auf 6%, Gesellschaft & Okonomie: von 65% auf 34%).

3https://www.destatis.de/DE/PubIikationen/Thematisch/BiIdungForschungKuItur/HochschuIen/StudierendeHochsc
hulenEndg2110410157004.pdf

4https://www.destatis.de/DE/PubIikationen/Thematisch/BiIdungForschungKuItur/HochschuIen/StudierendeHochsc
hulenEndg2110410157004.pdf



4 Starken-Schwachenanalyse

Ausgehend von der Situationsanalyse lassen sich unterschiedliche Starken und Schwéchen
ermitteln, die in Anlehnung an das erste Gleichstellungskonzept der Hochschule nach den vier
Handlungsbereichen eingeteilt werden.

Starken Schwéchen

In den Technik- und
Informatikorientierten Bereichen istder
Frauenanteil unter den Professuren mit
7,7% sehr gering

- Fruhe Vereinheitlichung und damit -
chancengleiche Ausgestaltung der
Berufungsverfahren

- Frauenanteil von 21,5% unter den
Professuren trotz ausgepragtem MINT-
Profil der Hochschule

gerechtes Studium

3) Geschlechter-

interdisziplindre Ausrichtung der
Hochschule durch englischsprachige
Studiengénge und Verortung vieler
Facher im MINT-Bereich

Durch gezielte Etablierung
sozialwissenschaftlicher und
wirtschaftswissenschaftlicher
Studiengange ausgeglichener bis hoher
Frauenanteil bei den Studierenden

c
i - Annahernd ausgeglichener Frauenanteil - Sehr unterschiedliche Mdglichkeiten
o unter den wissenschaftlichen der Weiterqualifizierung flr die
; Beschaftigten der Hochschule wissenschatftlichen Beschéftigten je
= - Einrichtung spezieller Férderprogramme nach Ausgangs- und Stellensituation
o fur Frauen in der Wissenschaft - Starke Ungleichheiten zwischen
g - Invielen Bereichen ausgeglichene bis Mannern und Frauen bei Teilzeit- oder
w sehr hohe Frauenanteile (60-76%) unter Befristungsquote
— den Beschéftigten in Technik und
- Verwaltung (MTV)

- Frihzeitiges Festschreiben und Einleiten - Aufbau von campusnahen

von MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Kinderbetreuungsmaglichkeit weiterhin

5 Familie und Beruf/Studium in Ziel- & nicht gelést
2 E Leistungsvereinbarungen zwischen
2o 2 Hochschule und MIWF
8 3 % - Einfihrung der Gbergreifenden Regelung - Fehlen Ubergreifender Regelungen zur
23 zu gleitenden Arbeitszeiten auf Ebene Flexibilisierung der Arbeitszeit und des
g % g der zentralen Verwaltung Arbeitsortes fur Bereiche auf3erhalb der
>um zentralen Verwaltung
—_ - Fehlen von E-Learning Angeboten zur
N Flexibilisierung des Studienortes

- Hohe internationale, innovative und - MaBRiger bis geringer Anteil weiblicher

Studierender in den sog. MINT-Fachern
Starke Abnahme des Anteils von
weiblichen Studierenden in der Master-
Phase im Vergleich zur Bachelorphase
Auswertung und gegebenenfalls
MaRnahmenergreifung auf Grundlage
geschlechterspezifischer
Abbruchstatistiken fehlen bisher
Bisher weitgehend fehlende Initilerung
der Adressierung von ,Genderthemen*
in der Lehre der meisten Studiengénge

Etablierung der Fach- und
Forschungskompetenz im Bereich
~Gender and Diversity“ durch den
gleichnamigen Studiengang und die
Besetzung entsprechender Professuren

Intensivere Verknipfung der Expertise
im Bereich ,Gender and Diversity" mit
anderen Fachdisziplinen, besonders
aus den Technik- und
Informatikorientierten Bereichen, noch
ausbauféhig

Etablierung von Chancengleichheit
als Querschnittsaufgabe &

Weiterentwicklung der
Gleichstellungsarbeit

4)

Einleitung des Audits ,Familiengerechte
Hochschule® im Jahr 2015 und
erfolgreiche Zertifizierung

Sichtbare Verankerung der Aufgabe der
Gleichstellung mit dem Amt des
Vizeprasidenten fur Personal- und
Organisationsentwicklung, Diversity

Noch schwache Auspragung der
Berlicksichtigung von
geschlechterspezifischen Aspektenund
Indikatoren bei der Definition und
Ausgestaltung von Strategien,
Prozessen, Malinahmen, Ordnungen
und Satzungen

Geringe Frauenquoten, inshesondere
unter den professoralen Mitgliedernin
zentralen wie dezentralen Gremien und
Kommissionen
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5 Zielsetzung

Folgende Ziele werden ausgehend von der Situationsanalyse sowie der Starken-
Schwachen-Analyse in den vier Handlungsbereichen fir die zentrale Gleichstellungsarbeit
an der Hochschule Rhein-Waal definiert:

Zu 1 Forderung der Gleichstellung

Ziel 1a) Die Hochschule setzt sich die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und
Méannern in allen Bereichen zum Ziel. Sie beabsichtigt damit den Frauenanteil in den
Bereichen, in denen Frauen bisher unterreprasentiert sind, zu erhéhen und die flr Frauen
bestehenden Nachteile durch Mal3nahmen zu beseitigen.

Ziel 1b) Die Hochschule wird eine an Chancengleichheit und Vielfalt orientierte Personal-
und Organisationsentwicklung entwickeln und umsetzen.

Ziel 1c) Die Erhéhung des Frauenanteils unter den Professuren besonders in den Technik-
und Informatikorientierten Fachern, da dieser im Vergleich zu den Durchschnittswerten auf
Landesebene innerhalb dieser Fachergruppen negativ abweicht. Dabei zu bertcksichtigen
ist insbesondere der § 37a des Hochschulgesetzes (HG NRW), der die Festlegung von
Zielquoten fiur die Besetzung von Professuren vorsieht, die nach Fachergruppen ermittelt
werden und sich am Kaskadenmodell orientieren.

Ziel 1d) Die Unterstitzung der chancengleichen Forschungsbeteiligung von Professorinnen
und Professoren vor dem Hintergrund einer moglichen Mehrbelastung bei Kommissions- und
Gremienbeteiligung nach 8§ 11c HG.

Ziel 1e) Die Unterstitzung der Chancengleichheit bei der Weiterqualifikation der
wissenschaftlichen Beschéftigten.

Ziel 1f) Die Unterstiitzung der Chancengleichheit bei wissenschaftlichen Beschéftigten sowie
Beschaftigten in Technik und Verwaltung durch regelméRige Fort- und Weiterbildung sowie
die Thematisierung der beruflichen Entwicklung in Mitarbeitergesprachen vor dem
Hintergrund der hoheren Befristungsquote sowie des vertikalen Lohngefélles der
weiblichen verglichen mit den méannlichen Beschéftigten.

Zu 2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium

Ziel 2a) Der weitere Auf- und Ausbau sowie die Verstetigung von hochschulinternen
MalRnahmen und Angeboten zur Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf, ggf. mit
externer Unterstiitzung sowie durch die Erprobung von geeigneten Angeboten.

Ziel 2b) Flexibilisierung von Arbeitsorten und —zeiten durch Telearbeit.

Ziel 2c) Flexibilisierung von Studienorten und —zeiten durch Auf- und Ausbau von E-Learning
Angeboten.
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Zu 3 Geschlechtergerechtes Studium

Ziel 3a) Die Erhohung des Anteils weiblicher Studierender insbesondere in den MINT-
Fachern mit Orientierung an aktuellen Durchschnittswerten an deutschen Hochschulen.

Ziel 3b) Die Erh6hung des Anteils weiblicher Studierender in der Masterphase im Sinne des
Kaskadenmodells

Ziel 3c) Die Berucksichtigung von Genderthemen in der Lehre aller Studiengange

Zu 4 Etablierung von Chancengleichheit als Querschnittsaufgabe und
Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule

Ziel 4a) Die Verankerung der Chancengleichheit in allen Bereichen nutzen und damit die
Gleichstellung im Sinne des Gender Mainstreamings an der Hochschule etablieren. Dies soll
zur kontinuierlichen Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule fuhren.

Ziel 4b) Die geschlechterparitatische Besetzung von zentralen wie dezentralen Gremien und
Kommissionen wird angestrebt. Zu berlcksichtigen ist hierbei der & 11c des
Hochschulgesetzes (HG NRW).

Ziel 4c) Die Etablierung dezentraler Gleichstellungsbeauftragter der Fakultaten nach § 24
Abs. 3 des Hochschulgesetzes (HG NRW).

Ziel 4d) Eine starkere Vernetzung der Fach- und Forschungsexpertise des Bereiches
.Gender and Diversity* mit den anderen Einheiten der Hochschule.

Ziel 4e) Die Hochschule wird die Gleichbehandlung in gesprochener und geschriebener
Sprache (insbesondere in der deutschen Sprache) umsetzen.

Um diese Ziele zu erreichen, sind allgemeine Richtlinien sowie spezifische MaflRnahmen
notwendig, die im folgenden Abschnitt nach den vier Handlungsbereichen und
entsprechenden Zielen abgeleitet werden. Zusatzlich zu diesen zentralen Zielen und
Mafinahmen sind spezifische Ziele und MaRnahmen der einzelnen Einheiten der Hochschule
(Fakultaten, zentrale Verwaltung und Einrichtungen) zu erstellen, die als Ergdnzung und in
Verbindung mit diesem Rahmenplan zur Frauenférderung erarbeitet werden.
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6 MalRnahmen der Gleichstellung an der Hochschule

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist erklartes Ziel der Hochschule Rhein-Waal.
Dieses Ziel wird durch die Umsetzung von MalRnahmen in den in Abschnitt 3 genannten vier
Handlungsbereichen angestrebt.

Forderung von Frauen

Personalstruktur & Personalentwicklung

Das Geschlecht soll eine verbindliche Analyseebene von Personalstrukturdaten sein. Die
Geschlechteranteile, getrennt nach Beschéftigtengruppen und Karrierestufen, missen bei
der Personalentwicklungsplanung auf zentraler Ebene sowie in den Fakultaten mit
beriicksichtigt werden. Ein (noch zu konkretisierendes) Gleichstellungscontrolling soll dazu
fur alle beschriebenen Zielebenen entwickelt werden.

Fort- und Weiterbildung zur Férderung von Frauen

Frauen aus dem Bereich der wissenschaftlichen Beschaftigten und der Gruppe der
Beschaftigten aus Technik und Verwaltung sollen explizit als Zielgruppe von Fort- und
Weiterbildungsangeboten angesprochen werden. Vorgesetzte sollen mit ihren
Mitarbeiterinnen in Gesprachen gezielt Uber Foérder- und Entwicklungsmdglichkeiten
sprechen sowie Uber Weiterbildungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen informieren. Ist die
Teilnahme an einer Fort- und Weiterbildungsveranstaltung wéhrend der Arbeitszeit nicht
moglich, wird im Rahmen gesetzlicher Mdglichkeiten ein Ausgleich durch Dienstbefreiung im
entsprechenden Umfang gewabhrt.

Um die Weiterqualifizierung von wissenschaftlichen Beschaftigten zu férdern und zu
unterstiitzen, sollen im Einzelfall kooperative Promotionen in Kooperation mit Universitaten
ermoglicht werden. Dies geschieht vor dem Hintergrund, dass die meisten Stellen in diesem
Bereich den Fakultaten zugeordnet sind und sich die Aufgaben v.a. auf die Unterstiitzung
der Lehre beziehen.

In Bereichen der wissenschaftlichen Beschaftigten, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
wirkt die Hochschule Rhein-Waal darauf hin, dass bei Promotionsstipendien Frauen
mindestens entsprechend dem Anteil an Absolventinnen in diesem Bereich unterstiitzt
werden (Kaskadenmodell).

Stellenausschreibungen

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind alle Stellen, auch aus Drittmitteln
finanzierte, grundsatzlich o6ffentlich auszuschreiben. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer offentlichen Ausschreibung abgesehen werden.
Zu beachten ist insbesondere der § 8 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG NRW).

Eine Stelle darf nicht ausschlielich fir Frauen oder Manner ausgeschrieben werden, es sei
denn ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fiir die Tatigkeit oder die
Forderrichtlinien. Die Ausschreibung soll sich ausschlie3lich an den Anforderungen der zu
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besetzenden Position orientieren. Stellenausschreibungen sollten so verfasst sein, dass
auch Frauen zu einer Bewerbung aufgefordert werden. Stellenausschreibungen sind in
weiblicher und mannlicher Stellenbezeichnung oder geschlechtsneutral zu verfassen. Alle
Stellenausschreibungen, die beide Geschlechter ansprechen, missen den Zusatz ,Die
Hochschule Rhein-Waal fordert die berufliche Entwicklung von Frauen. Bewerbungen von
Frauen sind daher ausdriicklich erwiinscht. In den Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, werden sie bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
nach MaRgabe des Landesgleichstellungsgesetzes bevorzugt berticksichtigt, sofern nicht in
der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.” enthalten. Soweit zwingende
dienstliche bzw. gesetzliche Belange nicht entgegenstehen, soll die Stelle auch fir
Teilzeitbeschéaftigung angeboten werden. Der Stellenausschreibung soll dann der Zusatz
.Die Stelle ist grundsatzlich auch fiir Teilzeitbeschaftigte geeignet.” zugefiigt werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird tber alle Stellenausschreibungen informiert und ist am
gesamten weiteren Besetzungsverfahren beteiligt. Die in den Stellenausschreibungen
festgelegten Qualifikationsanforderungen sind wahrend des Verfahrens bindend. Bei
Stellenausschreibungen muss die Auswahlkommission vor Erhalt der Bewerbungsunterlagen
die zentrale oder dezentrale Gleichstellungsbeauftragte (Fakultaten) bei der Festlegung der
Auswahlkriterien und dem gesamten Auswahlverfahren beteiligen. Die Einhaltung wird im
Verfahrensverlauf nachvollziehbar und kontrollierbar dokumentiert.

Ist die Ausschreibung erfolgt, kann die Hochschule gegebenenfalls mit Hilfe der
Gleichstellungsbeauftragten im Auswahlverfahren durch aktive Rekrutierung nach
geeigneten Bewerberinnen suchen und diese gezielt zur Bewerbung auffordern. Zudem ist
die Gleichstellungsbeauftragte befugt, die Ausschreibung weiter zu verteilen und
Frauennetzwerke einzubeziehen.

Gehen auf eine erste Stellenausschreibung in Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert
sind, keine Bewerbungen von Frauen ein und kann die Organisationseinheit keine
Bemuhungen um Bewerberinnen nachweisen, ist die Stelle in der Regel ein zweites Mal
auszuschreiben.

Stellenbesetzungen und Berufungen

In Bereichen in denen Frauen unterreprasentiert sind, missen Frauen, die die formalen
Mindestanforderungen erfillen, in die Auswahl einbezogen werden, sodass mindestens so
viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach eingeladen
werden. Wenn formale Qualifikationsvoraussetzungen erfiillt sind, Bewerberinnen aber nicht
in die engere Auswahl gelangen, ist eine ausfiihrliche Begrindung aktenkundig zu machen.
Sind Erfahrungen und Fahigkeiten, die aus der Betreuung von Kindern oder
Pflegebedurftigen resultieren, fur die zu Ubertragende Fahigkeit von Bedeutung, dann sollen
diese in die Qualifikationsbeurteilung eingehen. Weiterhin dirfen vorangegangene
Teilzeitbeschéaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit und Verzégerungen beim
Abschluss der Ausbildung wegen der Betreuung von Kindern oder Angehdriger sich nicht
nachteilig auswirken. Ferner dirfen der Familienstand, Einkommensverhdltnisse des
Partners oder der Partnerin sowie die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen nicht
einbezogen werden. Bei gleicher Eignung und Qualifikation sind bei Einstellungen und
Befdrderungen Bewerberinnen zu bevorzugen, bis keine Unterreprasentation besteht. Zu
beachten ist insbesondere der § 9 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG NRW).
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Bei der Einladung zu (auch internationalen) Gastprofessuren, Bestellung von
Honorarprofessuren sowie Bestellung von Lehrenden im Weiterbildungsbereich soll auf
Geschlechterparitat hingewirkt werden.

Die Hochschule Rhein-Waal setzt sich zum Ziel, den Anteil der Professorinnen von 20 auf
25% zu steigern und bei der Vergabe von Vertretungsprofessuren 40% der Stellen mit
Frauen zu besetzen.

Stellenbesetzung studentische Hilfskrafte

Die Fakultaten treffen MalBhahmen, dass Stellen fir studentische Hilfskrafte sowie
Tutorinnen und Tutoren mindestens entsprechend dem Frauenanteil an Studierenden im
jeweiligen Studiengang besetzt werden. Bei gleicher Eignung und Qualifikation ist
Studentinnen der Vorzug zu geben, sofern sie unterreprasentiert sind.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium

Die Mallnahmen in diesem Handlungsbereich dienen dazu, den Auf- und weiteren Ausbau
von hochschulinternen Angeboten zur Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf
voranzutreiben. Dazu gehdéren u.a. die hochschulinterne Beratung, die Arbeitszeit und
Arbeitsorganisation, Beurlaubung, Familiengerechtigkeit sowie Kinderbetreuung.

Hochschulinterne Beratung

Die Gleichstellungsbeauftragte steht als Ansprechpartnerin fur alle Studierenden und
Beschaftigten zur Verfigung und macht auf hochschulinterne sowie externe
Informationsangebote und MalRnahmen aufmerksam, welche die Vereinbarkeit von
Beruf/Studium und Familie unterstitzen. Darliber hinaus bietet die zentrale Gleichstellung je
nach personellen Moglichkeiten regelmafiige Sprech- und Beratungszeiten fur Studierende
und Beschaftigte der Hochschule an.

Auf der Internetprédsenz der Gleichstellung finden sich zudem wichtige Informationen zum
Thema Gleichstellung, Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie sowie die Adressen und
Kontakte zu den Jugendamtern und Kindertageseinrichtungen vor Ort fur jeden Campus.
Relevante Informationen zu dem Thema werden ebenfalls in das interne QM-Portal
eingepflegt.

Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

Im Sinne der Familienfreundlichkeit bemuht sich die Hochschule Rhein-Waal um die
Ermdoglichung von flexiblen Arbeitszeitmodellen z.B. Uber Vertrauensarbeitszeit oder
Telearbeit. Fir Beschaftigte der zentralen Verwaltung traten mit dem 01.01.2010
Ubergreifende Regelungen zur gleitenden Arbeitszeit in Kraft. Regelungen zur
Flexibilisierung der Arbeitszeit fur Beschaftigte auf dezentraler Ebene in den Fakultaten
sowie fur den wissenschaftlichen Bereich existieren bisher nicht. Fir diese Beschaftigten
sollen fakultatstibergreifende Vereinbarungen zu flexiblen Arbeitszeitmodellen, wie z. B:
Telearbeit und Vertrauensarbeitszeit diskutiert und wenn mdglich erarbeitet werden, so dass
Entscheidungen im Einzelfall durch transparente Leitlinien flankiert werden.
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Beschaftigte haben im Einvernehmen mit der dienstvorgesetzten Stelle ein Recht auf
befristete Arbeitszeitreduzierung, v.a. zur Vereinbarung von Familie und Beruf. Die
Hochschule informiert Beschaftigte umfassend uber die Moglichkeit der Freistellung und
Arbeitszeitreduzierung zur Betreuung eines Kindes und schriftlich tber gesetzliche und
tarifliche Bestimmungen. Arbeitszeitreduzierungen aus familiaren Grinden dirfen sich nicht,
weder fir Frauen noch fur Manner, auf Entscheidungen fir eine Beférderung,
Hohergruppierung und anderen Anderungen des Beschéaftigungsverhaltnisses nachteilig
auswirken.

Beurlaubung

Die Hochschule informiert Uber Erziehungsurlaub, Mdoglichkeiten der Beurlaubung und
Freistellung sowie Uber entsprechende gesetzliche und tarifiche Bestimmungen und
verweist auf Ansprechpartner.

Bei Beurlaubungen zur Wahrnehmung familiarer Verpflichtungen und wahrend
Mutterschutzfristen sind Vertretungsmittel im Rahmen des Haushalts zu stellen. Vor
Ruckkehr in das Arbeitsverhdltnis ist ein Personalgesprach mit dem/der Beschaftigten zu
fuhren. Dies sollte circa drei Monate vor Riickkehr geschehen.

Die  Mdglichkeiten, befristete  Beschaftigungsverhéltnisse um die Dauer von
Mutterschutzfristen und Erziehungsurlaubszeiten zu verlangern, werden im Rahmen des
geltenden Rechts ausgeschopft.

Beurlaubten Beschéftigten wird die Moglichkeit geboten, an Weiterbildungsveranstaltungen
und QualifikationsmalBnahmen teilzunehmen. Sie werden regelmalig Uber entsprechende
Angebote informiert. Auch sind sie weiter zu unterrichten Uber Veranstaltungen und
Aktivitaten der jeweiligen Organisationseinheit und zu Veranstaltungen der Hochschule
weiter einzuladen.

Allen Beschéftigten der Hochschule mit schulpflichtigen Kindern ist, sofern dienstliche
Belange nicht dagegen sprechen, der Urlaub méglichst in den Schulferien zu gewéahren.

Beurlaubungen aus familidren Grinden dirfen sich nicht auf Entscheidungen fir eine
Beférderung, Hohergruppierung und anderen Anderungen des Beschéftigungsverhéltnisses,
weder flr Frauen noch flir Manner, nachteilig auswirken.

Familiengerechtigkeit in Studienangelegenheiten

Die Hochschule Rhein-Waal bietet die Mdglichkeit eines berufsbegleitenden Studiums an.
Dies ermoglicht Studierenden, zeitgleich zum Studium eine Berufstétigkeit zu verfolgen und
damit zum Unterhalt der Familie beizutragen. Die Mdoglichkeiten eines berufsbegleitenden
Studiums gilt es weiter auszubauen. Neben dem bereits bestehenden berufsbegleitenden
Studienangebot werden durch die Hochschule zukiinftig andere alternative Méglichkeiten
des Teilzeitstudiums aufgrund von Familienpflichten (beispielsweise Uber individualisierte
Regelstudienzeiten) gepriuft und wenn moglich angeboten. Das E-Learning Angebot soll
zuklnftig weiter ausgebaut werden.

Lehrveranstaltungen, bei denen die verpflichtende Teilnahme nach 864 Absatz 2a (HG
NRW) erforderlich ist, sollen von den Fakultaten - wenn mdglich - in familiengerechte
Kernzeiten gelegt werden. Die in den Vorlesungs- und Priufungsplanen angebotenen
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Veranstaltungen sollen rechtzeitig vorher veréffentlicht werden und in vorgesehener Weise
stattfinden, da diese Informationen den Studierenden als Grundlage der zeitlichen
Organisation dienen.

Konnen Kandidatinnen durch ein arztliches Zeugnis glaubhaft machen, dass sie wegen lang
andauernder gesundheitlicher Einschrédnkung (z.B. schwierige Schwangerschaft) oder
Schutzfristen nicht in der Lage sind, Prufungsleistungen ganz oder teilweise in vorgesehener
Form abzulegen, dann hat der/die Vorsitzende des zustandigen Prifungsausschusses zu
prifen, ob es der Kandidatin mdglich ist, diese durch alternative Leistungsnachweise oder
Fristverlangerungen zu ersetzen. Entsprechendes gilt fir Studienleistungen.

Kinderbetreuung

Die campusnahe Kinderbetreuung ist und bleibt Ziel der Hochschule Rhein-Waal. Die
Umsetzung bisheriger Planungen mit Kooperationspartnern war nicht mdglich. Die
Hochschule ist weiterhin bestrebt, eine campusnahe Betreuung zu ermdglichen, daher wird
im Wintersemester 2015/16 eine erneute Bedarfsabfrage erfolgen und je nach Bedarf die
Planung fur das zuklnftige Betreuungsangebot diskutiert.

Die vorhandenen Eltern-Kind-Zimmer werden derzeit eher sporadisch genutzt. Im Rahmen
von (studentischen) Pilotprojekten soll zukinftig eine breitere Nutzung der Raume unterstitzt
werden.

Die Hochschule halt weiterhin am Beratungsangebot der BUK Familienbewusstes
Personalmanagement GmbH fest und macht auf der Internetprasenz sowie durch Flyer und
Aushange auf das fir Beschaftigte und Studierende Kkostenlose professionelle
Beratungsangebot aufmerksam.

Die Hochschule unterstitzt im Rahmen ihrer Mdglichkeiten studentische Initiativen zur
Kinderbetreuung.

Geschlechtergerechtes Studium

Die MalBnahmen in diesem Handlungsbereich dienen dazu, den Anteil weiblicher
Studierender insbesondere in den Fachern zu erhdhen, in denen sie unterrepréasentiert sind.
Hierzu bedarf es einer Konkretisierung von MalBhahmen in den einzelnen Fakultaten, die in
den dezentralen Frauenforderplanen fir die einzelnen Facher differenziert abgeleitet werden
konnen.

Es soll darauf hingewirkt werden, dass bei der Vergabe von Stipendien Frauen bei
entsprechender Qualifikation gemafl ihrem Anteil an der Studierendenschaft (da, wo es
keine deutliche Unterreprasentanz gibt; hier ist moglichst ein héherer Anteil anzustreben) bei
der Vergabe von Stipendien berticksichtigt werden.

Innovative und moderne Ausbildungskonzepte in allen Fachdisziplinen schlie3en nach dem
heutigen Wissensstand Aspekte von Geschlechtergerechtigkeit, Gender und Diversitat mit
ein. Dies ist fUr eine geschlechtergerechte Gestaltung von Studienfachern unabdingbar. Die
Relevanz bei der Planung und Ausgestaltung von geschlechtergerechten Studiengangen
zeigt sich nicht zuletzt darin, dass diese Aspekte bei der Akkreditierung und Re-
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Akkreditierung von Studiengéangen mit einbezogen werden. Vor dem Hintergrund der noch
laufenden Neu-Akkreditierungen und zuklnftigen Re-Akkreditierungen der Studiengénge
sind die Fakultaten aufgefordert, die Handlungsempfehlungen zur Geschlechtergerechten
Akkreditierung und Qualitatssicherung des Netzwerkes Frauen- und Geschlechterforschung
NRW zu beachten.® Unterstiitzend dazu sollen didaktische Weiterbildungen zur curricularen
Umsetzung der Themen Diversitat und Geschlechtergerechtigkeit fiir Professorinnen und
Professoren und in der Lehre tatigen Beschaftigten aller Fachdisziplinen angeboten werden.

Die fachliche Expertise der Professuren in den Bereichen ,Gender" und ,Diversitat* sollen
nach Madglichkeit zukinftig mit anderen Fachdisziplinen, insbesondere auch aus den
Technik- und Informatikorientierten und naturwissenschaftlichen Bereichen, verknupft
werden. Als Ausdrucksplattform kann der Forschungstag der Hochschule dienen.

Erhdhung des Anteils weiblicher Studierender

Die Hochschule, insbesondere die Fakultdten beteiligen sich weiterhin mit Aktionen an der
landesweiten Initiative ,Zukunftstag fur Madchen und Jungen®. Insbesondere in Fachern, in
denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, beteiligen sich die Fakultaten mit speziellen
Angeboten fur das unterreprasentierte Geschlecht.

Das Schnupperstudium soll zukinftig dazu genutzt werden, gezielt auch Schulerinnen fir
technische oder Informatikorientierte Studiengénge zu interessieren, in denen der Antell
weiblicher Studierender sehr gering ist. Dazu sollen insbesondere Professorinnen und
wissenschaftliche  Mitarbeiterinnen  aus  technischen  und Informatikorientierten
Studiengéngen fur ihre Facher werben. Die Professorinnen und Mitarbeiterinnen kénnten so
als Vorbilder fungieren und Schilerinnen ermutigen, sich fir ein solches Studium zu
interessieren. Fir die aktiven Professorinnen und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen wird
die Hochschule, wenn moglich, Unterstitzung durch studentische Hilfskrafte anbieten. Wenn
gewdilnscht, kann die Gleichstellung die Fakultaten bei der Planung eines entsprechenden
Angebotes unterstitzen, das nach Mdglichkeit ab Herbst 2016 angeboten werden soll.

Um den Frauenanteil in den Masterstudiengdngen zu erhéhen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, sollen die Fakultdten gezielt MaRnahmen einleiten, um den Anteil
von Masterstudentinnen zumindest bis zu dem Anteil zu erhéhen, der in den entsprechenden
Bachelorstudiengangen vorliegt (Dabei ist zu diskutieren, welche Ausgangsgesamtheit
(extern vs. intern) zugrunde gelegt wird). Studentinnen sollen explizit aufgefordert werden,
ein Masterstudium anzustreben.

In noch durchzufiihrenden Absolventinnen- und Absolventenstudien (in Bezug auf Einblicke
beziglich Studienverlauf, Studienzufriedenheit, Beschéaftigungssituation nach dem Studium)
soll eine geschlechtsspezifische Auswertung der Daten erfolgen.

® http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/Studie-
14_Geschlechtergerechte_Akkreditierung.pdf
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Etablierung von Chancengleichheit als Querschnittsaufgabe und
Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule

Die MalBnahmen in diesem Handlungsbereich dienen dazu, die Chancengleichheit zwischen
den Geschlechtern in allen Bereichen weiterhin zu starken, um damit das Thema
Gleichstellung im Sinne des Gender Mainstreamings an der Hochschule zu etablieren. Dies
soll in einen Prozess der kontinuierlichen Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an der
Hochschule miinden.

Etablierung von dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

Mit der Verdéffentlichung dieses Frauenforderrahmenplans werden alle Fakultaten gemafld  §
24 Abs. 3 HG NRW dazu aufgefordert, spatestens bis zum Marz 2016 eine
Gleichstellungsbeauftragte sowie eine Stellvertreterin fir die jeweilige Fakultat zu benennen.
Zur wirksamen Erfullung ihrer Aufgaben in der Fakultdt kbnnen sie mit Sachmitteln von ihrer
Fakultat angemessen unterstitzt werden.

Herstellung sachgemalier Arbeitsatmosphéare & Vermeidung von
Abhangigkeitsverhéaltnissen bzw. Vermeidung geschlechtsspezifischer
Diskriminierung

Die Hochschule Rhein-Waal duldet keinerlei Formen von Gewalt, sexueller Belastigung oder
Diskriminierung, sei sie verbal oder nonverbal. Sie ergreift MalRnahmen, um ein solches
Verhalten zu verhindern. Ihre Mitglieder und Angehérigen werden vor jeder Art von Gewalt
geschitzt. Zu diesem Schutz gehéren auch vorbeugende Malnahmen, so werden die
Geldnde und Geb&uden kontinuierlich auf Gefahrenquellen hin Uberprift. Die Hochschule
beseitigt diese schnellstméglich. Zur Vermeidung von geschlechtsspezifischer
Diskriminierung wird die Hochschule im Jahr 2016 eine ausfihrliche Richtlinie erarbeiten und
erstellen.

Qualitatssicherung

Um die Belange der Gleichstellung und Gerechtigkeit zwischen den Geschlechtern auf allen
Ebenen und in allen Prozessen der Hochschule umzusetzen und zu verankern, ist eine
Einbeziehung der Gleichstellung bei der fortlaufenden Revision von Prozessbeschreibungen
und Arbeitsanweisungen der Hochschule unerldsslich. Dies wird durch eine enge
Kooperation der Gleichstellung mit der Hochschulleitung garantiert. Fir die Evaluation der
bereits laufenden, geplanten und hier vorgeschlagenen Malinahmen ist eine
geschlechterdifferenzierte Erfassung und Auswertung aller Daten notwendig.

Auf Grundlage der gesetzlichen Regelung nach § 24 Satz 5 (HG NRW) bericksichtigt die
Hochschule Rhein-Waal angemessen die Umsetzung des Gleichstellungsauftrages in allen
Bereichen bei der internen leistungsbezogenen Mittelvergabe (ber den Einbezug
entsprechender zu diskutierender Leistungskriterien.

Die Hochschule Rhein-Waal strebt gemall § 11¢c HG NRW eine geschlechterparitatische
Besetzung aller Gremien und Kommissionen auf zentraler Ebene und in den Fakultaten an.
Dazu hat die Hochschule eine paritatische Repréasentanz beider Geschlechter in der
Grundordnung zu den Gremien und Kommissionen festgeschrieben. Als eine erste
Bestandsaufnahme wird die Hochschule im Jahr 2016 die Geschlechteranteile aller
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wichtigen zentralen und dezentralen Gremien und Kommissionen ermitteln. Damit es durch
eine starkere Gremienbeteiligung fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Professorinnen
in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, nicht zu einer Uberproportionalen
Beanspruchung kommt, sollte auf zentraler Ebene und in den Fakultaten tUber mogliche
Entlastungen und Freistellungen diskutiert werden. Zuséatzlich sollte die Teilnahme von
Beschaftigten und Professorinnen und Professoren mit familidren Verpflichtungen durch
chancen- und familiengerechte Gremienzeiten ermdglicht werden. Dies bedeutet, dass
Gremien- und Sitzungstermine, wann immer mdoglich, auf die Gremienzeit (mittwochs 13 bis
17 Uhr) gelegt werden. Wochenendtermine sollten nur in begriindeten Ausnahmefallen
angesetzt werden.

Das Total-E-Quality-Pradikat wurde speziell fir wissenschaftliche Institutionen entwickelt,
welche das Potenzial und die besonderen Fahigkeiten von Frauen foérdern und sich
erfolgreich um Chancengleichheit bemiihen. Um die eigenen Anstrengungen deutlich zu
machen und extern zu Uberprifen, wird die Hochschule Rhein-Waal in 2016 einen Antrag fir
das Total-E-Quality-Qualitatssiegel stellen.

Verfahrensrichtlinien

Im internen Schriftverkehr sollen Frauen und Manner gleichermalRen angesprochen werden.
Formulare und Antrdge sind geschlechtsneutral zu formulieren, ebenso Stellenaus-
schreibungen und amtliche Veroéffentlichungen sowie alle weiteren Veréffentlichungen der
Hochschule.

Im allgemeinen Schriftverkehr und in Rechts- und Verwaltungsvorschriften werden entweder
geschlechtsneutrale Bezeichnungen oder die weibliche und mannliche Sprachform
verwendet. Die Lehrenden sind aufgefordert, auch in ihren Lehrveranstaltungen von
gendersensibler Sprache Gebrauch zu machen. Um zukinftig auf eine Vereinheitlichung
hinzuwirken, wird die Hochschule unter Nutzung der fachlichen Expertise im Studiengang
.Gender and Diversity und unter Beteiligung der Gleichstellung einen Leitfaden zur
geschlechtersensiblen Sprache als Hilfestellung diskutieren und zur Verfligung stellen.
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7 Anforderungen an die Frauenférderplane

Dieser Frauenforderrahmenplan ist dem Senat zur Beschlussfassung vorzulegen. Er wird
durch funf Frauenforderplane, die innerhalb der vier Fakultdten, sowie der zentralen
Einrichtungen und Verwaltung entwickelt werden, ergénzt und konkretisiert. Fur die
Fakultaten sollen die Frauenforderplane mit den Fakultatsentwicklungsplanen abgestimmt
werden und gemeinsam mit diesen in 2016 vorgelegt werden. Jede Organisationseinheit,
welche mindestens 20 Personen beschaftigt, muss einen solchen Plan fir den Zeitraum von
drei Jahren erstellen und fortschreiben. Zu beachten sind die 88 5a und 6 des LGG NRW.

Frauenforderplane der einzelnen Bereiche sollen folgende Aspekte beinhalten:

Situationsbeschreibung

- Prognose der zu besetzenden Stellen sowie moglicher Beférderungen und Hoéher-
gruppierungen

- Zielsetzungen

- MaRnahmen, die speziell durch die Organisationseinheit zusatzlich zu den hochschul-
Ubergreifenden Programmen und Maflinahmen angeboten werden

Personenbezogene Daten dirfen nicht enthalten sein. Diese Plane sind vor Verabschiedung
zunachst der Gleichstellungskommission zur Beratung und Stellungnahme vorzulegen. Sie
sollen dem Senat innerhalb eines Jahres nach Inkrafttreten dieses Rahmenplanes zur
Beschlussfassung vorgelegt werden ( LGG § 5a Absatz 2).
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8 Berichtspflicht und Fortschreibung

Dieser Frauenforderrahmenplan wird fir einen Zeitraum von drei Jahren erstellt und muss
danach fortgeschrieben werden. Anhand jahrlicher Berichte der Gleichstellungsbeauftragten
Uber die durchgefuhrten gliederungsubergreifenden Mafihahmen zur Frauenfdérderung an
den Senat wird die Hochschule Uberprifen, ob die Ziele erreicht werden kénnen. Sollte
erkennbar sein, dass dies nicht der Fall ist, werden durch die Hochschule zusatzliche
Maflnahmen initiiert oder bestehende Malhahmen ausgebaut, um die Zielvorgaben
erreichen zu kénnen.

Gleichstellung kann nur realisiert werden, wenn sie von allen Bereichen der Hochschule
gemeinsam getragen, initiiert und gewollt ist. So sind die Dienstvorgesetzten, Dekaninnen
und Dekane in ihrem jeweiligen Zustandigkeitsbereich fiir die Umsetzung des
Frauenforderplans verantwortlich und informieren umfassend jahrlich die jeweiligen
Gleichstellungsbeauftragten und die Gleichstellungskommission. Die einzelnen Organe, die
fur die Erstellung der dezentralen Frauenforderplane zustandig sind, missen dem Senat drei
Jahre nach Ersterstellung des Frauenférderplans einen umfassenden Bericht Uber die
Personalentwicklung, die durchgefihrten Maflinahmen und die Fortschreibung des
Frauenforderplans vorlegen (LGG § 5a Absatz 6).

Konnte der Frauenforderplan, beziehungsweise einzelne MalRnahmen nicht verwirklicht
werden, sind die Grinde dafir im Abschlussbericht zum né&chsten Frauenforderplan
darzulegen.

Die Situationsanalyse zeigt, dass Frauenforderung weiterhin ein Ziel der Hochschule bleiben
muss und die vorgestellten MalBnhahmen umgesetzt werden muissen, um eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an der Hochschule Rhein-Waal zu
ermdglichen. Die nachste Fortschreibung des Frauenférderplans soll im Jahr 2019 erfolgen.



9 Schlussbestimmungen

22

Dieser Frauenforderplan wird in den amtlichen Bekanntmachungen der Hochschule Rhein-Waal
verdffentlicht. Der Frauenférderplan tritt mit Wirkung vom 11.01.16 in Kraft.
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