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Einleitung

Rechtliche Grundlagen Gleichstellungsplan beizufiigen (§ 12 Abs. 1 Satz 3 HSG).
Grundlage des vorliegenden Gleichstellungsplans bildet das Der Gleichstellungsplan dient der Erfiillung des gesetzlichen
Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im 6ffentlichen Dienst Gleichstellungsauftrags im Hochschulbereich. Dazu zahlt die
(Gleichstellungsgesetz — GstG) sowie das Gesetz iiber die Forderung der Gleichstellung aller Geschlechter, der Abbau von
Hochschulen und das Universitdtsklinikum Schleswig-Holstein Nachteilen insbesondere fiir weibliche Mitglieder, die Erh6hung
(Hochschulgesetz — HSG). Vorgabe des GstG ist es, fiir die Dauer des Frauenanteils in der Wissenschaft, eine gleichgewichtete
von vier Jahren einen Frauenfdrderplan zu erstellen, der fiir Besetzung von Gremien und Organen mit Frauen und Mannern
jeweils zwei Jahre verbindliche Zielvorgaben zur Erhéhung des sowie die Beriicksichtigung von geschlechtsbezogenen Aus-
Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert'  wirkungen bei allen Vorschldgen und Entscheidungen (§ 3
sind, beinhaltet (§ 11 GstG). Das Bestehen eines Frauenforder- Abs. 4 HSG). Zudem geht es um die strukturelle Verankerung
plansistin diesen Bereichen die Voraussetzung fiir Einstellun- familiengerechter Arbeits- und Studienbedingungen sowie eine
gen und Beférderungen (§ 11 Abs. 8 GstG). Gemdll dem HSG ist geschlechtergerechte Beteiligung an Einkommenschancen und
dem Struktur- und Entwicklungsplan (STEP) ein gesonderter Entscheidungsgremien (§ 1 GstG).

! Dervorliegende Gleichstellungsplan konzentriert sich vornehmlich auf Bereiche, in denen Frauen mit einem Anteil von unter 30 Prozent stark unterreprasentiert
sind. Ab einem Frauen- bzw. Manneranteil von iiber 40 Prozent wird das Geschlechterverhdltnis als sich annahernd betrachtet und kein vordringlicher Handlungs-
bedarfadressiert. Auf quantitativer Ebene ist das iibergeordnete Ziel gemaR dem Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) eine paritdtische Geschlechterverteilung
entsprechend der jeweiligen Anteile in der Bevolkerung (vgl. § 3 Nr. 9 BGleiG).
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Gleichstellung als Leitungsaufgabe

Das Prasidium tragt die Gesamtverantwortung fiir die Erfiillung
des Gleichstellungsauftrags sowie fiir die Qualitdtssicherung
beziiglich der Einhaltung des Gender Mainstreaming-Prinzips

(§ 5 Abs. 1 HSG). Dieser Anforderung kommt die FH Kiel durch
die explizite Zuordnung des Gleichstellungsthemasin den
Zustandigkeitsbereich einer der drei Vizeprasidentschaften
konsequent und zielfiihrend nach. Unterstiitzt wird das Prdsi-
dium durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte (§ 27 Abs.
1 HSG). Sieiist vom Erweiterten Senat gewahlt und dibt ihr Amt
hauptberuflich aus. Die Gleichstellungsbeauftragten der Fach-
bereiche nehmen ihre Aufgaben fiir den Zusténdigkeitsbereich
der Fachbereiche wahr. Sie sind von den Fachbereichskonventen
gewahlt und Giben ihre Funktion nebenberuflich aus. Im Auftrag
des Senats als hochstem Organ der hochschulischen Selbst-
verwaltung bilanziert der Zentrale Gleichstellungsausschuss
(ZGA) jahrlich den Umsetzungsstand des Gleichstellungsplans.
Der ZGA ist paritatisch nach Wahlgruppen besetzt und vertritt
damit gleichberechtigt die Interessen aller Mitgliedergruppen
der Hochschule. Den Vorsitz hat die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragteinne.

Leitprinzipien des Gleichstellungsplans

Anstelle eines Frauenforderplans beschliel3t die FH Kiel einen
Gleichstellungsplan und folgt darin einem geschlechteriiber-
greifenden Ansatz, der Gleichstellung nicht als frauenspezi-
fische Problemstellung begreift, sondern als eine Frage der
sozialen Gerechtigkeit, die alle Geschlechter betrifft. Neben
individuumszentrierten Férderansatzen geht es vor allem um
eine ganzheitliche Perspektive auf systemische und strukturel-
le Benachteiligungen vor dem Hintergrund gesellschaftlicher
Geschlechterverhdltnisse. Mit diesem Ansatz werden zum einen
neben Frauen auch Manner zu Adressaten von Gleichstellungs-
arbeit, um Ungleichheitsverhdltnisse, die aus der lange gesell-
schaftlich vorherrschenden bindren Geschlechterordnung, die
allein zwischen ,weiblich” und ,mannlich” unterscheidet, re-
sultieren und noch immer wirkmachtig sind, zu begegnen. Zum
anderen ist die Norm der Zweigeschlechtlichkeit grundsatzlich
infrage zu stellen. Mit der Anerkennung geschlechtlicher Viel-
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falt wirkt zeitgemalie Gleichstellungspolitik darauf hin, dass
auch jenseits der bindren Ordnung die Belange aller Geschlech-
ter angemessen beriicksichtigt werden. Im Rahmen des Daten-
Monitorings ist sie dabei an gesetzliche Vorgaben zur Erfassung
des Personenstandes entlang der Kategorien ,weiblich”, ,mann-
lich” und ,divers” sowie dem Eintrag ,ohne Angabe” gebunden,
weshalb trans und nicht-bindre Personen statistisch nicht
beriicksichtigt werden (konnen). Daher ist die Aussagekraft des
Daten-Monitorings im Kontext von geschlechtlicher Vielfalt
bzw. der tatsdchlichen Lebensrealitdten von Hochschulmitglie-
dern begrenzt. Eine verstarkte Sensibilisierung fiir die Vielfalt
an Identitatspositionen und Lebensentwiirfen kann hier dazu
beitragen, marginalisierten Personengruppen zu mehr Sichtbar-
keit zu verhelfen.

Gleichstellung an der FH Kiel folgt grundsatzlich einer intersek-
tionalen Perspektive. Geschlecht wird hierbei als Leitkategorie
begriffen, die nicht singular, sondern in wechselseitiger und
kontextualer Durchdringung mit weiteren Differenzkategorien
in den Blick genommen wird. Intersektionale Gleichstellungsar-
beit bildet somit einen vertikalen Ansatz, der Ungleichheitsver-
haltnisse nicht nur zwischen unterschiedlichen Geschlechter-
gruppen in den Blick nimmt, sondern auch innerhalb einer
Geschlechtergruppe entlang weiterer relevanter Dimensionen
wie bspw. ethnische oder soziale Herkunft, Alter, Behinderung,
rassifizierte Merkmale, Religion oder sexuelle Orientierung
differenziert betrachtet. Dabei geht es nicht um ein additives
Verstandnis von Diskriminierungsfaktoren, sondern um ein
Bewusstsein fiir die Komplexitat von Benachteiligungs- und
Diskriminierungsstrukturen im jeweiligen situativen Kontext.
Eine zentrale Schwierigkeit resultiert aus dem Fehlen inter-
sektionaler Daten vor dem Hintergrund datenschutzrechtlicher
Bestimmungen sowie der schwierigen Entscheidung, welche
Differenzdimensionen fiir die eigene Hochschule relevant sind
und inwiefern ihre Erhebung umsetzbarist. Folglich besteht
eine wichtige Herausforderung darin, das gleichstellungsorien-
tierte Daten-Monitoring intersektional weiterzuentwickeln und
damit die Grundlage dafiir zu schaffen, allen Menschen eine
gleiche Teilhabe zu ermdglichen.
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Gleichstellung als
hochschulpolitische
Zielsetzung

Die FH Kiel versteht Gleichstellung als Merkmal fiir Qualitat und
Exzellenzim Wissenschaftsbetrieb. Damit verbundene Anforde-
rungen an eine zeitgemdRe Gleichstellungspolitik und -praxis
weisen eine zunehmende Komplexitdt der Themen, Zustandig-
keiten und Zielgruppen auf. Im Wissenschaftssystem stellt die
konsequente Forderung geschlechtlicher Gleichstellung und der
Abbau bestehender Nachteile langst einen Qualitdtsstandard?
und Wettbewerbsfaktor® dar.

Die Entwicklung geschlechtlicher Gleichstellung an der FH Kiel
wird auf quantitativer Ebene durch ein gleichstellungsorien-
tiertes Datenmonitoring kontinuierlich beobachtet und ana-
lytisch bewertet, um mégliche strukturelle Benachteiligungen
zu erkennen und das Problembewusstsein, insbesondere von
Entscheidungstrdger*innen, zu schdrfen. Geschlechterdiffe-
renzierte Daten bilden wichtige Indikatoren, um Handlungs-
bedarfe abzuleiten sowie Ziele und MaRnahmen zur Férderung
der Gleichstellung aller Geschlechter zu definieren und ihre
Umsetzung zu bilanzieren.

Gleichstellungsziele diirfen jedoch nicht auf quantifizierbare
GroRen reduziert werden. Vielmehr geht es um die Verwirkli-
chung gleicher Lebens-, Einkommens- und Karrierechancen. Die
Uberwindung (geschlechter-)stereotyper (Rollen-)Zuschrei-
bungen und impliziter Vorannahmen beziiglich der Eignung und
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Leistungsfahigkeit von Personen bilden hierbei einen wichtigen
Schliissel, um individuelle Potenziale zu erkennen und zu for-
dern und damit die Innovationskraft der Hochschule nachhaltig
zu steigern.

Das libergeordnete Gleichstellungsziel definiert sich folglich als
Kulturwandel hin zu einer geschlechtergerechten und chancen-
gleichen Hochschulkultur. Um dieses Ziel zu erreichen strebt die
FH Kiel auf allen hochschulischen Ebenen und Handlungsfeldern
die Umsetzung geschlechtlicher Gleichstellung an. Anreizsys-
teme bilden hierbei wichtige Triebfedern, um strukturelle und
systemische Veranderungsprozesse anzustof3en und voranzu-
treiben. Dariiber hinaus bedarf es zielgruppeniibergreifender
MaRnahmen, die an der Hochschule als Arbeits- und Studienort
eine wertschatzende und respektvolle Atmosphdre befordern.

Der vorliegende Gleichstellungsplan bildet Ziele, Strategien und
MaRnahmen fiir die gesamte Hochschule ab und wird gemaR den
Zielvereinbarungen zwischen dem Prédsidium und den Fachbe-
reichen auf dezentraler Ebene von Fachbereichsgleichstellungs-
planen flankiert. Seine konsequente Umsetzung liegtin der
besonderen Verantwortung des Prasidiums, der Dekanate sowie
aller Hochschulmitglieder mit Vorgesetzten- und Leitungsfunk-
tion.

2So weist das Hochschulrahmengesetz (HRG) die Erfiillung des verfassungsrechtlichen Gleichstellungsauftrags als einen Indikator zur Qualitatsbemessung von
Hochschulen aus, der sich auf die staatliche Finanzierung der Hochschulen auswirkt (vgl. § 5 HRG).

* Die nachweisliche Verankerung von detaillierten Gleichstellungspldnen sowie eine grundsatzliche Sensibilitét fiir die Dimension Geschlecht sichern den Zugang
zu nationalen und internationalen Férdermitteln. Dies trifft bspw. auf das EU-Rahmenprogramm Horizont Europa zu - eines der gré3ten Férderprogramme fiir

Forschung und Innovation weltweit - sowie auf viele Forderrichtlinien des BMBF.
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Quantitative Bestandsaufnahme
der Geschlechterverhaltnisse

An der FH Kiel ist ein umfassendes Datenmonitoring etabliert,
anhand dessen der Umsetzungsstand von Gleichstellung jahr-
lich Gberpriift wird. Hierfiir erhalt die Gleichstellungsbeauf-
tragte in jedem Semester umfangreiche Daten aus der Personal-
abteilung und der Abteilung fiir Hochschulentwicklung. Die

Entwicklungen werden jahrlich im ZGA diskutiert und bilanziert.

Alle zwei Jahre wird seitens der Gleichstellungsbeauftragten
ein datenbasierter Gleichstellungsbericht erstellt und dem
Senat vorgelegt.

Seit 2019 werden die (Geschlechts-)Kategorien ,weiblich”,
»~mannlich”, ,divers” und ,ohne Angabe” erhoben. Erste
Angaben zu nicht-bindren Personen in den Statusgruppen
Wissenschaftlicher Dienst und Studierende zeugen von einer
Erweiterung der Geschlechterpositionen und der Notwendig-
keit, gleichstellungsorientierte MaRnahmen anzupassen sowie
Perspektiven zu erweitern. Da es sich aktuell um Werte im sehr

niedrigen Bereich handelt, werden die beiden Kategorien sum-
miert und nicht nach Fachbereichen differenziert aufgefiihrt,
um so Anonymitdt und die Wahrung von Personlichkeitsrechten
zu gewadhrleisten. Derzeit sind Personen mit Eintragung , divers
und ,ohne Angabe” lediglich in der Statusgruppe der Studieren-
den offiziell bekannt.

“

Im Rahmen des vorliegenden Gleichstellungsplans werden
aktuelle Daten komprimiert dargestellt und in Hinblick auf die
Unterreprisentanz* von Frauen ausgewertet. Ein Uberblick iiber
die zeitliche Entwicklung der Geschlechteranteile findet sich im
Anhang. Ein detailliertes Datenmonitoring ist dem jeweiligen
Gleichstellungsbericht zu entnehmen. In Vorausschau auf die
nachfolgende Analyse zeigt sich die starkste Unterreprasentanz
von Frauen auf der Leitungsebene der Dekanate, in der Status-
gruppe der Professor*innen sowie allgemein in den technischen
Fachbereichen. Hier besteht vordringlicher Handlungsbedarf.

“Siehe FuBnote 1.
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3.1 Geschlechterverhaltnisse auf Leitungs- und Entscheidungsebenen

3.1.1 Zentrale und dezentrale Leitungsebene

Seit Juli 2022 ist das Prasidium der FH Kiel mit einem Frauenan-
teil von 40 Prozent anndhernd geschlechterparitdtisch besetzt.
Damit libertrifft die FH Kiel die gesetzliche Zielquote laut HSG
(§ 22 Abs. 9 HSG).

Auf Ebene der Dekanate sind Frauen in den Funktionen der
Dekan*innen und Prodekan*innen deutlich unterreprasentiert.
Seit September 2023 werden alle Fachbereiche ausschliellich
von Mannern geleitet. Nur zwei Frauen finden sich unter den
Prodekan*innen, womit allein die Fachbereiche Agrarwirtschaft
und Wirtschaft die Mindestanforderung nach dem HSG erfiillen
(§ 30 Abs. 5 HSG). Tatsache ist, dass es selbstin Fachberei-
chen mit vergleichsweise hohem Professorinnenanteil, wie
Medien/Bauwesen oder Soziale Arbeit und Gesundheit, in den
aktuellen Wahlperioden nicht gelungen ist, Frauen fiir ein Amt
im jeweiligen Dekanat zu gewinnen.

Anders verhalt sich die Geschlechterverteilung auf Leitungs-
ebene der Zentralen Verwaltung, Stabsstellen und Zentralen
Einrichtungen. Hier dominieren Frauen mit einem Anteil von
66,7 Prozent.

Tabelle 1: Geschlechterreprdsentanz auf zentraler
und dezentraler Leitungsebene
(Stichtag 31. Mai 2023)

. divers/
Leitungsebene gesamt  weiblich WeIPlich o Angabe
in % i00
in %
Hochschulleitung
Préasidium 5 2 40 0
Dekanate
Agrarwirtschaft 3 1 33,3
Informatik & Elektrotechnik 3 0
Maschinenwesen 3 0 0
Medien/Bauwesen 3 0
Soziale Arbeit & Gesundheit 3 0
Wirtschaft 3 1 33,3
Dekanate gesamt 18 2 111 0
Weitere Leitungsebenen
Zentrale Verwaltung 6 4 66,7
Stabsstellen 7 6 85,7 0
Zentrale Einrichtungen 8 4 50
Weitere Leitungsebenen gesamt 21 14 66,7 0

3.1.2 Zentrale und dezentrale
Entscheidungsgremien

In den Entscheidungsgremien Senat und Erweiterter Senat ist
das Geschlechterverhiltnis mit einem Frauenanteil von ins-
gesamt rund 46 bzw. 49 Prozent nahezu ausgeglichen. Mit Blick
auf die Geschlechterverteilung in den einzelnen Wahlgruppen
istanzumerken, dass in der Wahlgruppe 1, die die meisten
Stimmen innehat und damit auch den grof3ten Einfluss auf
Entscheidungen besitzt, Frauen mitjeweils 30,3 Prozent am
schwdchsten vertreten sind.

In den Fachbereichskonventen sind Frauen unterschiedlich
stark vertreten, wobei ihr Anteilin Informatik und Elektrotech-
nik sowie Maschinenwesen besonders niedrig ist. Innerhalb der
Wahlgruppe 1 sind Frauen allein in den Konventen der Fachbe-
reiche Medien/Bauwesen sowie Soziale Arbeit und Gesundheit
angemessen vertreten.

Tabelle 2: Geschlechterreprasentanzin zentralen
und dezentralen Entscheidungsgremien
(Wahlperiode 2022-2024)°

- divers/
Gremium gesamt  weiblich yve:bhch 0. Angabe
in% o
in %
Senat und Erweiterter Senat
(Mitglieder mit Stimmrecht ohne Stellvertretung)
Senat 48 22 45,8 0
Erweiterter Senat 70 34 48,6
Fachbereichskonvente
(Mitglieder mit Stimmrecht ohne Stellvertretung)
Agrarwirtschaft 12 5 41,7
Informatik & Elektrotechnik 20 5 25
Maschinenwesen 12 4 33,3 0
Medien/Bauwesen 21 10 47,6
Soziale Arbeit & Gesundheit 22 16 72,7
Wirtschaft 20 8 40
Fachbereichskonvente gesamt 107 47 44,9 0

>Im Vergleich zu allen anderen Wahlgruppen werden die Mitglieder der Studierendenschaft nicht fiir zwei, sondern fiir ein Jahr gewdhlt.

Dievorliegenden Zahlen beziehen sich auf die Wahlen aus dem Mai 2023.
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3.2 Geschlechterverhaltnisse in der Statusgruppe Professor*innen

In den letzten Jahren hat sich der Frauenanteil an Professuren
an der FH Kiel insgesamt bis auf leichte Schwankungen zwar
stetig, jedoch nur zégerlich auf 23,5 Prozent erhdht. In den
Fachbereichen Informatik und Elektrotechnik sowie Maschi-
nenwesen sind Frauen seit langem stark unterreprasentiert,
aber auch in Agrarwirtschaft, Wirtschaft und dem Institut fiir
Bauwesen liegtihr Anteil deutlich unter 30 Prozent. Festzu-
halten ist, dass Professorinnen fachbereichsiibergreifend in der
Minderheit sind.

Tabelle 3: Geschlechterreprasentanzin der
Statusgruppe Professor*innen
(Stichtag 31. Mai 2023)

(Fach-)Bereich gesamt  weiblich mej/? Lich ;;Er:;ébe
Agrarwirtschaft 14 3 21,4
Informatik & Elektrotechnik 28 2 71
Maschinenwesen 24 1 4,2
Medien/Bauwesen 22 8 36,4

Medien 14 6 42,9

Institut fiir Bauwesen 8 2 25 0
Soziale Arbeit & Gesundheit 27 13 48,1

Pflege (fachbereichsunabhingig) 1 1 100
Wirtschaft 36 8 22,2
Présidentschaft 1 0 0

FH Kiel gesamt 153 36 23,5 0

Alle Professuren sind der Besoldungsgruppe W2 zugeordnet.®

In Schleswig-Holstein werden Professor*inneni.d.R. in einem
Beamt*innenverhdltnis auf Lebenszeit berufen.” Nach dem
Landesbeamtengesetz Schleswig-Holstein (LBG) besteht die
Maglichkeit fiir Professor*innen eine Teilzeitbeschaftigung von
mindestens der Halfte der regelmdRigen Arbeitszeit zu beantra-
gen.8Von Professor*innen an der FH Kielist diese Mdglichkeit
bisher nicht wahrgenommen worden.

¢ Allein auf der Ebene der zentralen Hochschulleitung sind die Amter des*der Prasident*in sowie des*der Kanzler*in der Besoldungsgruppe W3 zugewiesen.

7Vgl. § 63 HSGi.V. m. § 48 Landeshaushaltsordnung (LHO) Schleswig-Holstein.
8Vgl. § 61 Abs. 1 LBG.
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3.3 Geschlechterverhdltnisse in der Statusgruppe Wissenschaftlicher Dienst

Die Statusgruppe Wissenschaftlicher Dienst setzt sich aus drei
Untergruppen zusammen: Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
(LfbA) bilden mit weit mehr als der Halfte die groRte Untergrup-
pe, gefolgt von Drittmittelbeschaftigten. Die kleinste Unter-
gruppe sind wissenschaftliche Mitarbeitende, zu der nur sehr
wenige Personen zdhlen. Unter den LfbA betrdgt der Frauen-
anteil 65,7 Prozent, unter den Drittmittelbeschaftigten 47,6
Prozent und unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden 85,7
Prozent.

Insgesamtist die Mehrzahl der Beschaftigten dieser Status-
gruppe weiblich. 2023 betrdgt der Frauenanteil insgesamt
63,2 Prozent. Allein am Institut fiir Bauwesen sind Frauen mit
20 Prozent stark unterreprdsentiert, gefolgt vom Fachbereich
Maschinenwesen mit 35,7 Prozent. In allen anderen (Fach-)Be-
reichen sind Frauen mit iber 40 Prozent vertreten.

weniger von Befristungen betroffen sind als Manner mit 57,1
Prozent. Mit Blick auf den Beschaftigungsumfang zeigt sich,
dass Frauen mit 45 Prozent haufiger in Teilzeit arbeiten als
Manner mit 31,4 Prozent. Auffallig ist, dass in der Untergruppe
der Drittmittelbeschaftigten die Teilzeitquote von Frauen mit
60 Prozent sogar doppelt so hoch ist wie die der Manner mit 27,3
Prozent.’

Tabelle 5: Befristungen und Beschaftigungsumfang
in der Statusgruppe Wissenschaftlicher Dienst
(Stichtag 31. Mai 2023)

Befristungs- und

Teilzeitquote mannlichin %

gesamtin % weiblich in %

Wissenschaftlicher Dienst gesamt

Befristungsquote 50,5 46,7 57,1
Tabelle 4: Geschlechterreprisentanz in der Statusgruppe Teilzeitquote 40 4 31,4
Wissenschaftlicher Dienst LfbA
(Stichtag 31. Mai 2023) Befristungsquote 45,8 38,1 56,7

Teilzeitquote 38,8 40,9 34,8

s divers/ . ons
(Fach-)Bereich gesamt  weiblich me:/g bich 0. Angabe Drittmittelbeschiftigte
in% Befristungsquote 100 100 100
Agrarwirtschaft 2 1 50 Teilzeitquote 42,9 60 27,3
Informatik & Elektrotechnik 17 8 47,1 . . . .
- Wissenschaftliche Mitarbeitende
Maschinenwesen 14 5 35,7 -
- Befristungsquote 33,3 42,9
Medien/Bauwesen 12 5 41,7 —
- Teilzeitquote 42,9 50

Medien 7 4 57,1
Institutfir Bauwesen > ! 2 0 Hinsichtlich der Eingruppierungen der Mitarbeitenden in der
Soziale Arbeit & Gesundheit 18 16 88,9 Statusgruppe des Wissenschaftlichen Personals ist erkennbar,
Wirtschaft 11 9 81,8 dass keine relevanten geschlechtshezogenen Unterschiede be-
HS-Leitung/ stehen. Der GroRteil der Mitarbeitenden istin Tatigkeitsfeldern
Zentrale Verwaltung/ 21 16 76.2 opps . . .
Stabsstellen/ . der Entgeltgruppe E13 beschaftigt. Abweichungen hiervon sind
Zentrale Einrichtungen im Zusammenhang mit tarifrechtlichen Qualifikationsanforde-
FH Kiel gesamt 95 60 63,2 0 rungen zu sehen.

In Bezug auf Befristungsverhdltnisse ist festzuhalten, dass
die Halfte der Mitglieder der Statusgruppe Wissenschaftlicher
Dienst befristet angestellt ist, wobei Frauen mit 46,7 Prozent

® Anhand der verfiigharen Datengrundlage kann keine Aussage (iber die Griinde von Teilzeit getroffen werden.
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3.4 Geschlechterverhaltnisse in der Statusgruppe Studierende

und im Studienkolleg

3.4.1 Geschlechterverhdltnisse in der
Statusgruppe Studierende

Im Wintersemester 2023/2024 betrdgt der Frauenanteil unter
den Studierenden der FH Kiel insgesamt 42,7 Prozent. Dabei
finden sich keine wesentlichen Unterschiede zwischen Bache-
lor- und Masterstudiengdngen, weshalb sie hier gemeinsam
betrachtet werden. Eine starke Unterreprdasentanz von Frauen
findet sich in den Fachbereichen Informatik und Elektrotechnik
sowie in Maschinenwesen. Personen der Kategorien ,divers”
bzw.” ohne Angabe” finden sich in unterschiedlichen Fachberei-
chen. Daihre Anzahl geringist, wird hier nurihre Gesamtzahl
aufgefiihrt, um die Mdglichkeit von Riickschliissen auf Einzel-
personen zu vermeiden.

Tabelle 6: Geschlechterreprasentanz
in der Statusgruppe Studierende
(Wintersemester 2023/2024)

e divers/
Fachbereich insgesamt weiblich yve;bhch 0. Angabe
in% A

in %
Agrarwirtschaft 485 203 41,9
Informatik & Elektrotechnik 1291 184 14,3
Maschinenwesen 1061 142 13,4
Medien/Bauwesen 1067 555 52
Medien 791 459 58 0.3
Institut fiir Bauwesen 276 96 34,8
Soziale Arbeit & Gesundheit 1959 1491 76,1
Pflege
(fachbereichsunabhéngig) 27 21 7.8
Wirtschaft 1953 750 38,4

FH Kiel gesamt 7843 3346 42,7 0,3

3.4.2 Studienkolleg

Am Studienkolleg konnen auslandische Studienbewerber*innen,
die keinen direkten Hochschulzugang haben, im Anschluss an
einen zweisemestrigen Kurs die Feststellungspriifung absolvie-
ren und damit die fachgebundene Fachhochschulreife erlangen.
Schwerpunkte bilden die Bereiche Wirtschaft und Technik.
Insgesamt liegt der Frauenanteil unter den Kollegiat*innen
konstant bei ca. 45 Prozent. Im Schwerpunktkurs Technik, der
Studienbewerber*innen auf ein technisches und ingenieurwis-
senschaftliches Studium an einer HAW vorbereitet, betragt der
Frauenanteil im Abschlussjahrgang 2022 35,5 Prozent.
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3.5 Geschlechterverhadltnisse in der Statusgruppe Mitarbeitende

in Technik und Verwaltung

Die Statusgruppe der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung
setzt sich aus wenigen Beamt*innen (4,3 Prozent) und mehr-
heitlich aus Angestellten (95,7 Prozent) zusammen. 75 Prozent
der Beamt*innen und 58,6 Prozent der Angestellten sind weib-
lich. Insgesamt betrdgt der Frauenanteil in dieser Statusgruppe
59,3 Prozent.

Auch auf Ebene der Fachbereiche sind Frauen unter den Mit-
arbeitenden in Technik und Verwaltung iiberwiegend in der
Mehrheit. Eine Ausnahme bilden die Fachbereiche Informatik
und Elektrotechnik sowie Maschinenwesen mit 32,4 Prozent
bzw. 34,3 Prozent. Zu beriicksichtigen ist in diesem Zusammen-
hang, dassin diesen technischen Fachbereichen auch Labor-
ingenieur*innen zu den Mitarbeitenden dieser Statusgruppe
zahlen und damit zu einem Bereich, in dem vergleichsweise
viele Manner beschaftigt sind.

Tabelle 7: Geschlechterreprasentanz in der Statusgruppe
Mitarbeitende in Technik und Verwaltung
(Stichtag 31. Mai 2023)

Tabelle 8: Befristungen und Beschaftigungsumfang in der
Statusgruppe Mitarbeitende in Technik und Verwaltung

Befristungs- und gesamtin % weiblich in % ménnlichin %

Teilzeitquote
Befristungsquote 16,1 15,7 16,7
Teilzeitquote 44,3 58,4 23,7

In Hinblick auf die Verteilung der Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung in den unterschiedlichen Besoldungs- und Ent-
geltgruppen ldsst sich zundchst feststellen, dass die meisten
weiblichen wie mannlichen Beschaftigten im Bereich des ge-
hobenen Dienstes mit einer Eingruppierung zwischen E9b bis
E12 tatig sind. Ebenfalls viele Beschaftigte sind im Bereich des
mittleren Dienstes mit einer Eingruppierung zwischen E6 und
E9a angestellt, wobei hier Frauen mit 73,5 Prozent die deutliche
Mehrheit bilden. Im hoheren Dienst mit einer Eingruppierung
zwischen E13 bis E15 ist das Geschlechterverhdltnis unter den
Beschaftigten ausgeglichen. In den Besoldungsgruppen der
Beamt*innen stellen Frauen teils sogar die deutliche Mehrheit,
wobei hier sehr kleine absolute Zahlen die Grundlage bilden. Ein
akuter Handlungsbedarf ergibt sich in Hinblick auf Lohngerech-

s divers/
(Fach-)Bereich gesamt  weiblich }",’,EJ/EhCh 0. Angabe tigkeit nicht, da die Eingruppierungen auf Grundlage der Tétig-
in % . . ope . . 0 .
keitsbeschreibungen tariflich geregelt sind. Eine Uberpriifung
Agrarwirtschaft 14 8 571 bzw. Aktualisierung von Aufgaben- und Tatigkeitsheschreibun-
Informatik & Elektrotechnik 34 1 32,4 gen mit ggf. Anpassungen beziiglich der Eingruppierung werden
Maschinenwesen 35 12 34,3 anlasshezogen vorgenommen.
Medien/Bauwesen 13 9 69,2
Soziale Arbeit & Gesundheit 13 9 69,2 . Tabelle 9: Eingruppierungen in der Statusgruppe
Pflege 2 2 100 Mitarbeitende in Technik und Verwaltung in absoluten Zahlen
(fachbereichsunabhéngig) . .
: (Stichtag 31. Mai 2023)
Wirtschaft 12 8 66,7
HS-Leitung/
Zentrale Verwaltung/ spps divers/
Stabsstellen/ 156 106 67.9 Lohngruppe gesamt  weiblich yve:/bhch 0. Angabe
Zentrale Finrichtungen n 7% in %
FH Kiel gesamt 280 166 59,3 0 W3 2 1 50
ab Al4 4 3 75
Mit 83,9 Prozent sind zum Stichtag 31.05.2023 mehr als drei A9 -A13 6 5 833
Viertel aller Beschaftigten der Statusgruppe Mitarbeitende in E13 -E15 26 13 50
Technik und Verwaltung unbefristet beschaftigt, wahrend die E9b - E12 136 3 53,7 0
Teilzeitquote beiinsgesamt 44,3 Prozent liegt.”® Die Teilzeit- E6-E9a 83 61 735
quote von Frauen ist mit 58,4 Prozent mehr als doppelt so hoch E2-E5 20 9 45
wie bei Mdnnern mit 23,7 Prozent, wahrend die Befristungsquo- ~ Praktikant*innen & 3 1 331
. " o c s Auszubildende ’
te bei Frauen und Mannern ungefdhr gleich ist.
FH Kiel gesamt 280 166 59,3 0

©Vgl. FuBnote 9.
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3.6 Geschlechterverhadltnisse in Promotionsverfahren

An der FH Kiel besteht in Kooperation mit Universitdten, oftin
Form von Zweitmitgliedschaften von FH-Professor*innen, die

Maglichkeit der Promotion. Mit Griindung des Promotionskol-

legs Schleswig-Holstein werden die Mdglichkeiten fiir FH-Ab-

solvent*innen, sich durch eine Promotion wissenschaftlich zu

qualifizieren, zukiinftig ausgeweitet.

Nicht alle an der FH Kiel laufenden Promotionsverfahren miis-
sen bekannt und damit statistisch erfasst sein. Auch werden die
vorliegenden Daten nicht reguldr erhoben, sondern seitens der
Prasidiumsgeschaftsfiihrung jahrlich bei den Fachbereichen ab-
gefragt. Nach letztem Kenntnisstand vom Dezember 2022 sind
43,2 Prozent der Promovierenden an der FH Kiel weiblich. Neben
Agrarwirtschaft sind besonders viele Promotionsverfahren im
forschungsstarken Fachbereich Informatik und Elektrotechnik
angesiedelt, wo weit mehr Manner als Frauen studieren und
arbeiten. Sieben und damit 43,8 Prozent aller Promovendin-
nen werden aktuell iiber das Stipendienprogramm der Gleich-
stellungsstelle aus Mitteln des Professorinnenprogramms III
gefordert.

Tabelle 10: Geschlechterreprdsentanzin
bekannten Promotionsverfahren an der FH Kiel
(Stichtag 31. Dezember 2022)

Fachbereich gesamt weiblich :.Ar'lej/?liCh gr‘g;;{ahe
in%

Agrarwirtschaft 11 5 45,5

Informatik & Elektrotechnik 13 1 7,7

Maschinenwesen 4 2 50 0

Medien/Bauwesen 5 5 100

Soziale Arbeit & Gesundheit 2 2 100

Wirtschaft 2 1 50

FH Kiel gesamt 37 16 43,2 0
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4.1 Quantitative Zielsetzung 2024-2028

Flir die zuvor analysierten Statusgruppen der FH Kiel werden im
Folgenden mit Ausnahme der Leitungsebene, wo der Frauen-
anteil aufgrund geringer Fallzahlen starken Schwankungen
unterliegen kann, explizite quantitative Zielwerte lediglich fiir
die Frauenanteile formuliert, die zum Zeitpunkt der Erstellung
des Gleichstellungsplans unter 30 Prozent liegen und damit
eine starke Unterreprdsentanz vorherrscht. Dort, wo Frauen
mit weniger als 40 Prozent vertreten sind - in der Statusgrup-
pe Wissenschaftlicher Dienst im Fachbereich Maschinenwesen
sowie unter den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung,
insbesondere im Falle von Laboringenieur*innen, in beiden
technischen Fachbereichen - sollte grundsatzlich auch auf eine
kontinuierliche Erhohung der Frauenanteile hingewirkt werden.
Grundlage fiir die Formulierung quantitativer Zielmarken bildet
eine Vorausschau auf die Personalentwicklung in den kommen-
den Jahren, bspw. in Hinblick auf neu zu besetzende Regelpro-
fessuren.

Tabelle 11: Quantitative Gleichstellungsziele

Frauenanteil
FH Kielin %

Quantitative Zielsetzung

Zielgruppe Frauenanteil FH Kielin %

Zentrale und dezentrale

Leitungsebenen 2023 bis 2026 bis 2028
Prasidium 40 mind. 40 mind. 40
Dekanate 11,1 mind. 33,3 mind. 33,3
Professorinnen 2023 bis 2026 bis 2028
alle Fachbereiche 23,5 mind. 25,3 mind. 26,4
Agrarwirtschaft 21,4 mind. 26,6 mind. 33,3
Informatik & . .
Elektrotechnik 71 mind. 10 mind. 12,9
Maschinenwesen 4,2 mind. 8 mind. 8
Wirtschaft 22,2 mind. 24,3 mind. 24,3
Frauenin der Status- . bis WiSe bis WiSe
gruppe Studierende ~ WiSe2023/24 545556 2027/28
Informatik & . .
Elektrotechnik 14,3 mind. 15,3 mind. 16,3
Maschinenwesen 13,4 mind. 14,4 mind. 15,4
Frauen in Promotions- 55, bis 2026 bis 2028
verfahren

alle Fachbereiche 43,2 mind. 50

mind. 1/3 aller neu aufzunehmen-

technische Fachbereiche 17,6 den Promotionsvorhaben

65 mind. der Frauenanteil der Maste-

iibrige Fachbereiche rabsolventinne im jeweiligen Fach

" Eine ausfiihrliche Darstellung der Berechnungen findet sich in der Tabelle im Anhang.
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Zentrale und dezentrale Leitung

Auch wenn auf Ebene des Prasidiums eine paritdtische Zusam-
mensetzung anndhernd erreichtist und die FH Kiel iiber dem
Bundesdurchschnitt fiir HAWs liegt, gilt es diesen Wert zukiinf-
tig zu sichern. Auf Ebene der Dekanate erfiillt die FH Kiel nicht
die Mindestanforderung des HSG', die hier zur dargestellten
Zielquote fiihrt.

Professorinnen

Grundlage der Berechnung des Zielwerts fiir den Professorin-
nenanteilinsgesamt ist der Bundesdurchschnitt der jahrlichen
Steigerung der Frauenanteile an Professuren an HAWs unter Be-
riicksichtigung der Realisierbarkeit in Hinblick auf freiwerdende
bzw. neu zu besetzende Professuren bis 2026 und bis 2028. Zur
Zielwertformulierung wird die Fortschreibung des eigenen oder
- wenn héher - des facherspezifischen Bundesdurchschnitts
derjahrlichen prozentualen Steigerung des Professorinnen-
anteils (Zeitraum 2012-2022) an HAWs genutzt. Dabei werden
zusatzlich die zu erwartenden Stellenausschreibungen an der
FH Kiel bis 2026 und bis 2028 sowie der Anteil an Frauen, die auf
Bundesebene prinzipiell die Qualifikationsvoraussetzungen fiir
eine Professur in der jeweiligen Fachergruppe erfiillen, gemaly
dem Kaskadenmodell, beriicksichtigt.?

Frauen in Promotionsverfahren
Promovendinnen sind in den technischen Fachbereichen, in
denen es vergleichsweise viele Promotionsverfahren gibt,
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unterreprdsentiert. Daherist bei der Besetzung von Stellen, die
grundsatzlich fiir eine wissenschaftliche Qualifizierung geeig-
netsind, darauf hinzuwirken, verstérkt geeignete eigene Kan-
didatinnen zu identifizieren und zu gewinnen. Trotz des relativ
niedrigen Frauenanteils in der nach dem Kaskadenmodell zu be-
trachtenden facherspezifischen Grundgesamtheit der Masterab-
solventinnen bundesweit in den Bereichen Elektrotechnik und
Informationstechnik sowie Maschinenbau/Verfahrenstechnik
von 15,6 Prozent und 21,7 Prozent, soll bei Neueinstellung und
insgesamt fiir neu aufzunehmende Betreuungen eine Gleichstel-
lungsquote von mind. 1/3 angestrebt werden. In den iibrigen
Fachbereichen mit einem Absolventinnenanteil iiber

30 Prozent soll sich der Anteil an neu aufzunehmenden Pro-
motionsverfahren nach Moglichkeit am Frauenanteil unter den
Masterabsolventinnen orientieren, um so insgesamt unter den
Promovierenden Paritdt zu erreichen.

Frauen in der Statusgruppe Studierende

Beriicksichtigt werden die Fachbereiche Informatik und Elektro-
technik sowie Maschinenwesen, in denen Studentinnen stark
unterreprasentiert sind. Fiir eine realistische Zielwertberech-
nung wurde der Frauenanteil der FH Kiel anhand der facher-
spezifischen durchschnittlichen Steigerung auf Bundesebene
jahrlich (WiSe 2012/13 - WiSe 2021/22) fortgeschrieben.

4.2 Qualitative Zielsetzung entlang von Handlungsfeldern

Als Bestandteil des STEP bildet der Gleichstellungsplan ein
wichtiges Steuerungsinstrument, um die tatsachliche Umset-
zung geschlechtlicher Gleichstellung im Wirkungsbereich der FH
Kiel voranzutreiben und dabei sowohl die eigenen Strukturen
stetig zu verbessern als auch gesellschaftliche Veranderungs-
dynamiken zu befdrdern. Hierfiir richten sich Gleichstellungs-
politik und -praxis der FH Kiel an fiinf Handlungsfeldern aus,
entlang dererim Folgenden (Teil-)Ziele konkretisiert sowie
MaRnahmen und Empfehlungen skizziert werden.

4.2.1 Handlungsfeld 1: Geschlechtergerechte
Organisationsentwicklung und
Hochschulkultur

Das iibergeordnete Ziel eines Wandels hin zu einer geschlechter-
und chancengerechten Hochschulkultur bedarf einer Organisa-
tionsentwicklung, in der Gleichstellung als Querschnittsthema
konsequentin allen Bereichen des hochschulischen Denkens
und Handelns verankertist. Wichtige Aspekte sind dabei Fami-

12\gl. § 30 Abs. 5 HSG.

3 Dort wo sich eine reine Fortschreibung angesichts der Anzahl der Ausschreibungen bis 2026 bzw. 2028 und dem auf Bundesebene relativ hohen Frauenanteilin
der Bezugsgrolie der Wissenschaftlerinnen, deren Promotion mindestens fiinf Jahre zuriickliegt, als wenig ambitioniert erweist, wird der mittels Fortschreibung
errechnete Zielwert um eine Gleichstellungsquote fiir Neuberufene gemaR dem Kaskadenmodell nach oben korrigiert. Um statistische Schwankungen auszuglei-
chen wird dabei ein Drei-Jahres-Mittel zugrunde gelegt.

4 Betrachtet werden Masterabsolventinnen aller Hochschularten bundesweit als Drei-Jahres-Mittel (Zeitraum 2019-21).
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liengerechtigkeit, die Anerkennung und Wertschatzung vielfal-
tiger Lebensentwiirfe, die stete Gewahrleistung von Chancen-
gleichheit, der Abbau von Stereotypen und Vorurteilen sowie
der Schutz vor Benachteiligung, Diskriminierung und Gewalt.
Manche dieser Aspekte werden aufgrund ihrer bereichsiibergrei-
fenden Relevanzin den anschlieRenden Handlungsfeldern zwei
bis flinf separat behandelt.

4.2.1.1 Erhalt und Ausbau von familiengerechten
Studien- und Arbeitsbedingungen

Familienverstandnis

Im Verstandnis der FH Kiel umfasst der Familienbegriff vielfal-
tige Lebensgemeinschaften, die langfristig darauf ausgerichtet
sind, fiireinander Sorge zu tragen. Familidre Sorgearbeit bezieht
ichin diesem Kontext auf die Betreuung von Kindern sowie die
Pflege von Angehdrigen. Dieses Familienverstandnis gilt es wei-
terhininnerhalb der Hochschule transparent zu kommunizieren.

audit familiengerechte hochschule

Seit 2014 ist die FH Kiel im audit familiengerechte hochschule
zertifiziert und erreicht mit dem Dialogverfahren im September
2023 die hochstmogliche Auditierungsstufe. Zielist es, das
Profil einer familiengerechten Hochschule zu erhalten und aus-
zubauen und Familiengerechtigkeit als ein leitendes Prinzip in
den Strukturen der Hochschule nachhaltig zu verankern.

Familiengerechte Arbeits- und Studienbedingungen

Um Arbeits- und Studienbedingungen fortwahrend zu verbes-
sern und Hochschulmitglieder bei der Vereinbarung von Familie
und Beruf bzw. Studium zu unterstiitzen, bedarf es sowohl der
steten Uberpriifung und ggf. Verbesserung von Strukturen und
Verfahren als auch der Bereitstellung notwendiger Ressourcen,
um Beratungs- und Unterstiitzungsangebote, die der Fami-
lienservice leistet, aufrechtzuerhalten. Hochschulmitglieder
mit familidrer Sorgeverantwortung profitieren u. a. von ver-
einheitlichten Gremienzeiten, zunehmend flexiblen Formen
der Studien- und Arbeitsorganisation und den Angeboten des
Familienservice wie bspw. dem breiten Beratungs- und Infor-
mationsspektrum oder den Kinderbetreuungsangeboten in den
Oster- und Herbstferien sowie wahrend Tagungen, Foren und
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Netzwerktreffen. Im Sommersemester 2023 hat der Familien-

service eine Umfrage unter Hochschulmitgliedern mit familia-
rer Sorgeverantwortung durchgefiihrt, um Zufriedenheit und

weiterfiihrende Bedarfe zu ermitteln. Die Ergebnisse sollen in
die zukiinftige MalRnahmenplanung einflielRen.

Kita-Belegpldtze

Ein sich abzeichnender Bedarfist die Unterstiitzung bei der
Suche nach Kita-Pldtzen fiir neue Kolleg*innen mit jiingeren
Kindern, die ihren Wohnort in die Region Kiel verlegen. Mit dem
Neubau einer stadtischen Kita in unmittelbarer Nahe des Kieler
Campus eroffnet sich der FH Kielin den kommenden Jahren die
Maglichkeit einen Kooperationsvertrag mit der Stadt Kiel Giber
Kita-Belegplatze abzuschlieRen und damit beschaftigten Eltern
den Zuzugin die Region Kiel zu erleichtern. Erste Gesprache
sind bereits gefiihrt und sollen bis 2025 in konkrete Verhand-
lungen tberfiihrt werden.

Geschlechtergerechte Familienpolitik

im Wissenschaftssystem

Von grundsatzlicher Bedeutung ist es, Familienpolitik ge-
schlechtergerecht zu gestalten und an den tatsachlichen
Lebensrealitdten von Eltern bzw. pflegenden Hochschulmit-
gliedern auszurichten, ohne stereotype Rollenzuschreibungen
zu zementieren. Hier kann es zu einem Spannungsverhaltnis
zwischen Familiengerechtigkeit und Gleichstellungspolitik kom-
men, bspw. mit Blick auf die Diskussion {iber die Ausweitung von
Teilzeitarbeit als vermeintliche Losung fiir Vereinbarkeitsprob-
lematiken (siehe hierzu auch 3.2.2.1). Auch muss die Ausgestal-
tung familiengerechter Unterstiitzungsangebote die Anforde-
rungen des Wissenschaftssystems stédrker in den Blick nehmen
und mit FrauenférdermaRnahmen kombiniert und abgestimmt
werden.” Um insbesondere die wissenschaftliche Qualifizie-
rungsphase abzusichern, die haufig mit der Familiengriindung
tiberlappt® und aufgrund fehlender Qualifizierungsplanstellen
an HAWs . d. R. durch befristete Drittmittelbeschaftigungen
finanziert wird, sollen im Falle familienbedingter Unterbrechun-
gen Promotionsabschlussstipendien vergeben werden. Voraus-
setzungist, dass die Fortfiihrung des Stipendienprogramms
durch eine erneute Forderung iiber das Professorinnenpro-
gramm gesichert werden kann (vgl. 3.2.2.3).

>Vgl. Borgwardt, Angela (2023): ,Gleichstellung in der Wissenschaft - Eine Studie fiir die Wissenschaft”, Paper No. 8, Hrsg.: Friedrich-Ebert-Stiftung, Berlin 2023,
online unter: https://library.fes.de/pdf-files/a-p-b/19992.pdf (letzter Zugriff: 01.09.2023), S. 4 - Im Folgenden nur noch: Borgwardt 2023; van Riesen, Kathrin
(2019): ,Zum Verhaltnis von Familien- und Gleichstellungspolitiken — oder wer profitiert eigentlich von geschlechterneutralen Familienpolitiken?”, in: cews Jour-
nal Nr. 119, Hrsg.: GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften, K6ln 2019, online unter: https://www.gesis.org/fileadmin/cews/www/CEWSjournal/

CEWS-journal119.pdf (letzter Zugriff: 01.09.2023), S. 40.
6Vgl. Borgwardt 2023, S. 3.
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4.2.1.2 Anerkennung und Wertschdtzung
vielfdltiger Lebensentwiirfe und
geschlechtlicher Identitaten

Sensibilisierung fiir Vielfalt

An der FH Kiel studieren und arbeiten Menschen mit vielfal-
tigen biographischen Hintergriinden und Lebensentwiirfen.
Diese Vielfalt gilt es anzuerkennen und wertzuschatzen, um

die Voraussetzung dafiir zu schaffen, dass Hochschulmitglieder
ihre Potenziale und Talente entfalten und entwickeln kdnnen.
Hierfiir bedarf es einer fortwahrenden Sensibilisierung samtli-
cher Akteur*innen fiir die Themen Chancengleichheit, Familien-
gerechtigkeit und Geschlechtervielfalt, auch und inshesondere
auf Fiihrungsebene sowie von Beteiligten in Personalaus-
wahlprozessen. In enger Kooperation zwischen der Gleich-
stellungsbeauftragten und der Diversitatsbeauftragten sollen
auch zukiinftig wiederkehrend Sensibilisierungsworkshops zu
verschiedenen Themen angeboten werden.

Diskriminierungsschutz fiir geschlechtliche Minderheiten.
Durch die rechtliche Anerkennung geschlechtlicher Vielfalt
erweitert sich explizit der gesetzliche Gleichstellungsauf-

trag nach dem HSG. Die Sicherstellung diskriminierungsarmer
Studien- und Arbeitsbhedingungen erfordert sowohl struktu-
relle Anpassungen innerhalb der Hochschule, ein erhhtes
Bewusstsein aller Hochschulmitglieder fiir die Thematik als
auch den Ausbau des Diskriminierungsschutzes. Die bereits gut
etablierte Verwendung geschlechtersensibler Sprache sowie
die Einrichtung von All-Gender-Toiletten sind erste wichtige
Schritte, ebenso, wie wiederkehrende Workshop- und Fortbil-
dungsangebote. Um das alltdgliche Diskriminierungsrisiko von
trans und nicht-bindren Personen zu reduzieren und damit die
Studien- und Arbeitsbedingungen fiir diese Personengruppen
entscheidend zu verbessern, wurde im Sommer 2023 im Einver-
nehmen von Senat und Prasidium eine Arbeitsgruppe unter der
Federfiihrung des ZGA damit beauftragt, Verfahrensvorschldge
fiir eine Vornamens- und Personenstandsanderung im System
der FH Kiel zu erarbeiten. Gleichstellungsbeauftragte und Di-
versitdtsbeauftragte arbeiten hier eng zusammen.

4.2.1.3 Starkung der Gleichstellungsarbeit auf
zentraler und dezentraler Ebene

Wissenstransfer zwischen zentraler und dezentraler Ebene
Ein wichtiges Element fiir die Qualitdtssicherung der Gleich-
stellungsarbeit an der FH Kielist eine enge Vernetzung der
zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, um
Wissen, Informationen und Erfahrungen auszutauschen und
sich wechselseitig kollegial zu beraten. Gerade neuen Kollegin-
nen sichert dieses Forum gute Startbedingungen in das Amt.
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Die regelmédRigen Austauschtreffen dienen dariiber hinaus der
strategischen Planung gemeinsamer Gleichstellungsaktivitaten
sowie der Weiterentwicklung geteilter Standards in der alltdg-
lichen Gleichstellungsarbeit, inshesondere in Hinblick auf die
Begleitung in Personal- und Berufungsverfahren. Die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte stellt iiber ihr Budget Mittel fiir
anlassbezogene und themenspezifische Fortbildungen zur fort-
wahrenden Qualitdtssicherung der Gleichstellungsarbeit an der
FH Kiel zur Verfiigung.

Ressourcen fiir Gleichstellungsarbeit

Das Budget der Gleichstellungsbheauftragten dient der For-
derung gleichstellungsorientierter Initiativen, MaRnahmen
und Projekte und soll auch zukiinftig aus Haushaltsmitteln
bereitgestellt werden. Grundlage bildet ein jahrlich erstellter
Finanzplan, der von Prdsidium und Senat im Rahmen der Haus-
haltsplanung beschlossen wird. Mittel fiir zusdtzliche Gleich-
stellungsmalRnahmen konnten in der Vergangenheit iiber Forde-
rungen im Professorinnenprogramm I, IT und III eingeworben
werden. 2023 hat sich die FH Kiel mitihrem ,Gleichstellungs-
konzept fiir Paritat” ein viertes Mal um die Teilnahme am neuen
Professorinnenprogramm 2030 beworben. Die Umsetzung des
Konzepts, der darin aufgefiihrten Ziele und MaRnahmen fallt in
die Laufzeit des vorliegenden Gleichstellungsplans. Ein zentra-
les Vorhaben im Falle einer erneuten Forderung ist die Weiter-
fiihrung des Akademischen Karriereservice fiir Frauen (AKSF),
derzeit finanziert aus Mitteln des Professorinnenprogramms III.

Etablierung von Fachbereichsgleichstellungspldnen

Ein wichtiger Meilenstein, um die Gleichstellungsarbeit auf de-
zentraler Ebene zu stdrken, ist die Erstellung von Fachbereichs-
gleichstellungspldnen als integraler Bestandteil der Zielver-
einbarungen zwischen dem Prédsidium und den Fachbereichen.
Sie bilden ein wichtiges Steuerungsinstrument, das die Eigen-
verantwortung der Fachbereiche, das Gleichstellungsthema

im eigenen Einflussbereich zu bewegen, erhoht und sie darin
bestarkt spezifische Bedarfe zu ermitteln, passgenaue Ziele
und MalRnahmen zu definieren und die eigenen Gleichstellungs-
erfolge regelmaRig zu reflektieren. Die Fachbereichsgleichstel-
lungspldne sollen im Rahmen zukiinftiger Zielvereinbarungen
fortgeschrieben werden.

4.2.1.4 Festigung der geschlechtersensiblen
Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Gendersensible Sprache

An der FH Kielist die Verwendung geschlechtersensibler Spra-
che gut etabliert. Es liegen Empfehlungen und anwendungs-
orientierte Kurzinformationen seitens des Prasidiums und der
Gleichstellungsstelle vor. In derinternen sowie externen
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Kommunikation wird weitestgehend einheitlich der sogenannte
Genderstern (Asterisk) verwendet, um auf geschlechtliche Viel-
falt aufmerksam zu machen. Der Genderstern besitzt inzwischen
unter den Hochschulmitgliedern eine hohe Akzeptanz und
sollte auch weiterhin seitens der Hochschulleitung empfohlen
werden. In Kontexten, in denen das Ministerium anderweitige
Vorgaben macht, wie bspw. fiir Satzungen, wird die Doppelnen-
nung benutzt. Erganzend zu den bestehenden Handlungsemp-
fehlungen zur geschlechtergerechten und inklusiven Sprache
sollte ein Leitfaden zu geschlechter- und diversitatssensibler
Bildsprache in Kooperation der Arbeitsfelder Gleichstellung und
Diversitdt entwickelt werden.

4.2.2 Handlungsfeld 2: Geschlechtergerechtigkeit
in Personalgewinnung und
Personalentwicklung

Mit Blick auf den zunehmenden Wettbewerb um die besten
Kopfe wird das Thema einer geschlechter- und chancenge-
rechten Personalauswahl fiir die FH Kiel zunehmend bedeut-
sam, und zwar sowohlim akademischen Bereich als auch im
Bereich Technik und Verwaltung. Notwendig hierfiir ist der
Abbau geschlechtsbedingter Benachteiligungen auf samtlichen
Karrierestufen und damit die Schaffung attraktiver Arbeits-
bedingungen, um vorhandene Fachkréfte zu binden und neue zu
gewinnen.

4.2.2.1 Abbau von (Geschlechter-)Stereotypen
und (Gender-)Biases

Anti-Bias-Training

Um Mitglieder von Berufungskommissionen (Studierende ein-
geschlossen) fiir die Auswirkungen stereotyper Vorannahmen
in Personalauswahlprozessen zu sensibilisieren, die sich ins-
besondere negativ auf die Beurteilung der wissenschaftlichen
Leistung von Frauen und weiterer im Wissenschaftssystem
marginalisierter Gruppen auswirken kdnnen, bietet das Fort-
bildungsprogramm der FH Kielin Kooperation mit der zentralen
Gleichstellungsstelle jahrlich sowohl einen Grundlagen- als
auch einen Aufbauworkshop zum Umgang mit unconscious bias
in Berufungsverfahren an, die eine grundlegende Sensibilisie-
rung sowie Wissensvermittlung iiber geeignete Instrumente
zur Reduzierung dieser unbewussten und ungewollten Verzer-
rungseffekte zum Ziel haben. Der Einfluss impliziter (Gender-)
Biases bezieht sich jedoch nicht allein auf Berufungsverfahren,
sondern ebenso auf Nominierungsprozesse hinsichtlich der
Besetzung von Leitungspositionen sowie auf alle Verfahren der
Personalauswahl und Leistungsbewertung. Um die Gendera-
wareness und Genderkompetenz von Entscheidungstrager*in-
nen zu starken, soll das Trainingsprogramm weitergefiihrt und

Inhaltsverzeichnis = 17

perspektivisch in Hinblick auf seine Nachhaltigkeit ausgebaut
werden. Denkbar waren die Bereitstellung von komprimierten
Selbstlern-Materialen zum Thema impliziter Biases. Zudem soll-
te liberlegt werden, inwieweit eine gezielte Adressierung von
Ausschussvorsitzenden und Dekanatsmitgliedern zielfiihrend
sein kann, ggf. iber die Riickkopplung an das Fortbildungs-
angebot fiir Dekan*innen. Schulungen zur Thematik sind auch
wichtiger Bestandteil der fortlaufenden Professionalisierung
der Gleichstellungsbeauftragten.

Kritische Reflexion der Folgen dauerhafter Teilzeitarbeit.
Langfristige Teilzeitarbeit erhoht aufgrund der verminderten
sozialen Sicherung das Armutsrisiko, besonders im Alter. Be-
troffen sind nach wie vor und bundesweit iiberwiegend Frauen,
dieihre Berufstatigkeit hdaufig zugunsten der Betreuung von
Kindern oder der Pflege von Angehdrigen langerfristig oder
dauerhaft reduzieren - so auch an der FH Kiel (vgl. Tab. 8). Die
FH Kiel kommt den Vorgaben des GstG nach, allen Beschaftigten
Teilzeitarbeit zu ermdglichen, soweit keine dringenden dienstli-
chen Belange eine Vollzeitheschaftigung erfordern (§ 12 GstG).
Ebenso versucht sie, bei der mittelfristigen Stellenplanung
Teilzeitkrdften auf Wunsch Optionen zur Stundenaufstockung zu
gewahrleisten. Es entspricht dem Selbstverstandnis der FH Kiel
als familiengerechte Hochschule ihre Mitglieder bei der Verein-
barkeit von Familie und Beruf bzw. Studium zu unterstiitzen,
bspw. auch durch die Mdglichkeit von Teilzeitarbeit. Gleichzei-
tigist sich die Hochschule als Arbeitgeberin der Konsequenzen
bewusst, die sich aus einer langfristigen oder gar dauerhaften
Teilzeitbeschaftigung aufgrund begrenzter Einkommens- und
Karrierechancen sowie einer verminderten sozialen Alterssiche-
rung ergeben (kdnnen). Um Beschdftigte bei derindividuellen
Gestaltung unterschiedlicher Lebensphasen zu unterstiitzen,
soll ein freiwilliges Beratungs- und Informationsangebot,

bspw. in Form von Vortragsformaten, entwickelt werden, das
niedrigschwellig iiber die Folgen von Teilzeitarbeit aufklart.
Damit mochte die FH Kiel einen Beitrag leisten, damit betroffe-
ne Personen ihre Entscheidungen auf der Grundlage fundierter
Informationen abwagen kdnnen.

4.2.2.2 Weiterentwicklung eines
gleichstellungsorientierten
Berufungsmanagements

Uberarbeitung der Berufungssatzung

Berufungsverfahren sind eine zentrale Weichenstellung, die den
Zugang zu Professuren als wissenschaftliche Spitzenpositionen
reguliert. Der ZGA hat konkrete Erganzungen und Anderungs-
vorschldge zur Berufungssatzung erarbeitet, die vor dem
Hintergrund des gesetzlichen Auftrags, auf die Erhéhung des
Frauenanteils in der Wissenschaft hinzuwirken, auf eine
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Verbesserung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in
Berufungsverfahren zielt. Die Vorschldage sind dem Senat zur
Beschlussfassung vorzulegen. Wichtige Aspekte sind bspw. die
explizite Aufforderung zur aktiven Rekrutierung von quali-
fizierten Wissenschaftlerinnen in Bereichen, in denen Frauen
unterreprdsentiert sind. Damit soll proaktiv auf eine Erhohung
der Bewerberinnenzahlen hingewirkt werden, um die Chancen
zu verbessern, geeignete Kandidatinnen zur Besetzung von
Professuren zu identifizieren. Ein weiterer entscheidender
Aspektistin diesem Zusammenhang auch die Beriicksichtigung
von Familienzeiten bei der Beurteilung der wissenschaftlichen
Leistung zugunsten des sogenannten akademischen Alters. Fer-
ner verspricht eine méglichst geschlechterparitatische Zusam-
mensetzung von Berufungskommissionen neben einer starkeren
Beteiligung von Frauen in Berufungsverfahren als ein zentraler
Entscheidungsprozess auch eine Reduzierung impliziter Ver-
zerrungseffekte (unconscious bias), wie Studien und Expertisen
hervorheben.? Die FH Kielist daher bestrebt, die gesetzlich vor-
gegebene Zielquote zum Frauenanteil in Berufungskommissio-
nen von mindestens 40 Prozent'® — davon mindestens die Halfte
Hochschullehrerinnen - zu erfiillen.

Gleichstellungsorientierte Personalakquise

und aktive Rekrutierung

Um den Frauenanteil an Professuren und bei Neuberufungen

zu erhohen, gilt es zunachst den Anteil an Bewerbungen von
geeigneten Kandidatinnen zu erhéhen. An der FH Kiel sind erste
Schritte unternommen worden, um geeignete Instrumente

fiir eine verstarkt gleichstellungsorientierte Personalakquise
im Wissenschaftsbereich zu entwickeln und zu erproben. Seit
2021 ist die FH Kiel Mitglied im Projekt PROfessur??, das speziell
darauf zielt, Frauen fiir Professuren an HAWs zu gewinnen. Auf
der einen Seite werden Wissenschaftlerinnen in friihen Karrie-
rephasen durch das Netzwerk aus Kooperationshochschulen
aufihrem wissenschaftlichen Karriereweg unterstiitzt - bspw.
durch die Vermittlung von Gastvortrdgen, wodurch karriere-
relevante Kontakte zu anderen Hochschulen beférdert werden.
Auf der anderen Seite werden Ausschreibungen von Professuren
kooperierender Hochschulen iiber eine breit aufgestellte Daten-
bank gezielt an interessierte Kandidatinnen mit entsprechen-
dem fachlichem Profil geleitet. Die Mitgliedschaft soll weiter-
gefiihrt werden, die Kosten werden vom Gleichstellungsbudget
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getragen. Dariiber hinaus wurde seitens der zentralen Gleich-
stellungsstelle der FH Kiel im Rahmen der bukof?*-Kommission
Gleichstellung an Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften
und Fachhochschulen 2020 eine bundesweite Arbeitsgruppe
Aktive Rekrutierung gegriindet, in der sich Hochschulen zu
Strategien in der Umsetzung von Instrumenten der aktiven Re-
krutierung von Wissenschaftlerinnen vor dem Hintergrund der
spezifischen Eignungsvoraussetzungen von HAW-Professuren
austauschen und konkrete Handlungsempfehlungen erarbeiten.

Erarbeitung eines gleichstellungsorientierten Berufungsleit-
fadens inklusive Handreichung zur aktiven Rekrutierung von
Wissenschaftlerinnen.

Um die Relevanz von Gleichstellungsaspekten in Berufungs-
verfahren zu vermitteln und konkrete Handlungsempfehlungen
fiir einzelne Verfahrensschritte aufzuzeigen, soll ein gleich-
stellungsorientierter Berufungsleitfaden entwickelt und in der
Prozessbeschreibung hinterlegt werden. In Erganzung soll eine
Handreichung die Anwendung des Instruments der aktiven Rek-
rutierung von Wissenschaftlerinnen praxisorientiert darstellen.

4.2.2.3 Erhohung der Transparenz und Planbarkeit
einer wissenschaftlichen Karriere im
Fachhochschulkontext

Informations-, Beratungs- und Vernetzungsangebote

des Akademischen Karriereservice fiir Frauen (AKSF)

Um Gleichstellung im Wissenschaftssystem wirksam voran-
zutreiben, gilt es Transparenz und Planbarkeit von Wissen-
schaftskarrieren unter Beriicksichtigung der spezifischen
Herausforderungen der geforderten Doppelqualifizierung einer
HAW-Professur zu fordern sowie zu gewahrleisten, dass Zugange
zu wissenschaftlichen Qualifizierungsmdglichkeiten, Positionen
und Netzwerken grundsétzlich offen gestaltet sind. Der iiber
das Professorinnenprogramm III geférderte AKSF bietet neben
einerindividuellen und lebensphasenorientierten Karriere-
beratung - u.a. zu Themen wie Promotionswegen und Finan-
zierungsmaoglichkeiten, Fragen der Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaftskarriere, insbesondere im Zusammenhang
mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) oder
Forschungsaufenthalten im Ausland - Informations- und Ver-
netzungsveranstaltungen fiir verschiedene Zielgruppen

7Vgl. Borgwardt 2023, S. 5; Felkey, Amanda J./Batz-Barbarich, Cassondra (2021): ,Can Women Teach Math (and Be Promoted)? A Meta-analysis of Gender Diffe-
rences across Student Evaluations of Teaching”, in: AEA Papers and Proceedings 111, S. 184-189, online unter: https://doi.org/10.1257/pandp.20211125 (letzter

Zugriff: 01.09.2023).
VgL, § 62 Abs. 2 HSG.

9 Das Projekt wird durch die zentrale Gleichstellungsstelle der Hochschule Hannover koordiniert. Mehr dazu unter https://projekt-professur.de/.
2 hukof steht fiir Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen e. V.
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innerhalb und auRerhalb der FH Kiel, teils in enger Kooperation
mit den anderen Hochschulen des Landes Schleswig-Holstein.
Fiir Doktorandinnen der FH Kiel besteht ein fachiibergreifendes
Qualifizierungsprogramm, das Seminareinheiten bspw. zum wis-
senschaftlichen Schreiben, Selbstmanagement und Karriere-
Coaching umfasst. Der AKSF soll vorbehaltlich einer Férderung
aus dem Professorinnenprogramm 2030 weitergefiihrt werden.

Promotionsstipendien fiir Frauen

Ebenfalls aus dem Professorinnenprogramm III werden derzeit
insgesamt sieben Promotionsstipendien fiir herausragende
Absolventinnen unterschiedlicher Fachbereiche finanziert. Die
Stipendien sind mit einem vergiiteten Lehrauftragim Umfang
von vier Semesterwochenstunden verbunden, um den Kandi-
datinnen die Mdglichkeit zu eréffnen, bereits in einer friihen
Karrierephase Lehrerfahrungen zu sammeln und sie an die
Hochschule zu binden. Die Stipendiatinnen werden eng durch
den AKSF begleitet und in verschiedene Aktivitaten, wie das
Qualifizierungsprogramm, Informationsveranstaltungen und
Netzwerktreffen, eingebunden. Die Forderung der wissen-
schaftlichen Qualifizierung weiblicher Nachwuchskréfte aus den
eigenen Reihen tragtin einem ersten Schritt dazu bei, zukiinf-
tig den Bewerberinnenpool zu erweitern und damit mehr Frauen
fiir eine wissenschaftliche Laufbahn zu gewinnen. Im Falle einer
erneuten Forderung im Professorinnenprogramm 2030 sollen
auch zukiinftig an der FH Kiel Promotionsstipendien an Frauen
vergeben werden. Die Mittel sollen auch in Form von Abschluss-
stipendien beantragt werden konnen, um damit der Problematik
familienbedingter Unterbrechungen auf Drittmittelstellen zu
begegnen, wodurch die Planbarkeit erh6ht und Ubergénge ge-
sichert werden (vgl. 3.2.1.1).

4.2.3 Handlungsfeld 3: Geschlechtergerechtigkeit
in Leitungsfunktionen und Entscheidungs-
gremien

Eine stdrkere Beteiligung von Frauen an Leitungsfunktionen ist
vor dem Hintergrund des gesetzlichen Gleichstellungsauftrags
geboten, erhdht die Sichtbarkeit von Frauen auf Spitzenposi-
tionen und vermag damit den angestrebten Kulturwandelim
Wissenschaftssystem voranzutreiben.
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4.2.3.1 Geschlechtergerechte Fiihrungskultur

Anreize fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit auf

zentraler und dezentraler Leitungsebene

An der FH Kiel besteht — insbesondere mit Blick auf die un-
geniigende Reprdsentation von Frauen auf der Leitungsebene
der Fachbereiche - die Notwendigkeit, addquate Anreize zur
Gewinnung von Professorinnen fiir die Ubernahme dieser ein-
flussreichen Leitungspositionen zu schaffen und damit die
Attraktivitidt der Amter der Dekan*in und Prodekan*in zu erho-
hen. Dazu zahlt auch eine gute Vorbereitung auf die mit diesen
Funktionen verbundenen Aufgaben und Verantwortlichkeiten
durch individuumszentrierte MaBnahmen einerseits sowie Aus-
wahlprozesse andererseits, die standardmaRig die rechtzeitige
und wertschatzende Ansprache und das Vorschlagen geeigneter
Kandidatinnen beinhalten, um die Zielvorgaben des HSG zu
erfiillen. Ferner sollten Frauen dort, wo sie aufgrund geringer
Basisquoten multiple Gremientdtigkeit nur begrenzt wahrneh-
men kdnnen, dazu motiviert werden, bevorzugt einflussreichere
Aufgaben zu ibernehmen.?!

Fiihrungskraftecoaching fiir Frauen

Um vor allem neue Dekan*innen und Prodekan*innen in ihrer
Amtsfiihrung zu unterstiitzen, hat die FH Kiel erste Malnahmen
in Form des internen Fortbildungsprogramms fiir Dekanate

in die Wege geleitet. Ziel ist es, die Transparenz der mit der
Funktion verbundenen Aufgaben und Verantwortlichkeiten zu
erh6hen und gezielt Fiihrungskompetenzen auf- bzw. auszu-
bauen. Ein zielgruppenaddquates Coaching-Angebot fiir Wissen-
schaftlerinnen, die eine Fiihrungsaufgabe auf zentraler oder
dezentraler Leitungsebene anstreben, konnte sich positiv auf
die Motivation potenzieller Kandidatinnen auswirken, sich zu
bewerben. Ziel eines solchen ist es, Frauen mit Fiihrungsambi-
tionen systematisch auf die Ubernahme einer Leitungsfunktion
vorzubereiten und durch ein gleichstellungsorientiertes Wis-
sens- und Kompetenzmanagement bestmdglich aufzustellen.
Diesist auch deshalb von hoher Relevanz, weil sich das Amt der
Fachbereichsleitung haufig als vorgezogene Karrierestufe auf
dem Weg in die zentrale Hochschulleitung erweist, wie bun-
desweite Erhebungen verdeutlichen.? Die Finanzierung ware
im Falle einer Forderung im Professorinnenprogramm 2030 zu
kalkulieren.

2 Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2019): Frauen in Leitungspositionen in der Wissenschaft, EntschlieRung der 27. Mitgliederversammlung der HRK am 19.
November 2019 in Hamburg, online unter: https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/HRK_MV_Entschliessung_Frau-

en_19112019.pdf (letzter Zugriff: 01.09.2023), S. 7.

22| gther, Andrea (2019): ,Gleichstellung von Frauen und Mannern in Entscheidungsgremien von Hochschulen und Forschungseinrichtungen”, in: Chancengleich-
heitin Wissenschaft und Forschung: 23. Fortschreibung des Datenmaterials (2017/2018) zu Frauen in Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungsein-
richtungen, Hrsg.: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK), K6ln 2019, S. 1-21, online unter: https://nbn-resolving.org/ urn:nbn:de:0168-ssoar-65953-0

(letzter Zugriff: 01.09.2023), S. 8.
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Fiihrungskraftetraining

Im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms bietet die FH
Kiel bereits ein Trainingsprogramm fiir (akademische) Fiihrungs-
krafte an, in dem Aspekte von Gleichstellung, Familiengerech-
tigkeit und personeller Diversitat Beriicksichtigung finden.
Diese Querschnittsthemen sollten zukiinftig noch systemati-
scherin die fachlichen Inhalte des Seminarangebots eingewo-
ben werden.

4.2.3.2 Geschlechtergerechtigkeit in
Entscheidungsgremien

Kompensation iiberproportionaler Gremienarbeit von
Wissenschaftlerinnen

Die Unterreprdsentanz von Professorinnen in vielen Fachbe-
reichen an der FH Kiel fiihrt insbesondere auch im Zusammen-
hang mit gesetzlich vorgegebenen Zielquoten in Gremien und
Kommissionen mitunter zu einer erhohten Arbeitsbelastung von
Wissenschaftlerinnen, was zulasten der eigenen Forschung oder
der Weiterentwicklung der eigenen Lehre gehen kann.?®* Inihrer
Richtlinie zur Umsetzung der Lehrverpflichtungsverordnung
(LVVO) hat die FH Kiel fiir Professorinnen und weibliche Lehr-
krafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) die Mdglichkeit etabliert,
im Fall einer tiberdurchschnittlich hohen Belastung aufgrund
von Gremientdtigkeit eine Reduzierung der Lehrverpflichtung
zu beantragen. Zusatzlich unterstreicht die FH Kiel durch die
festgeschriebene Begriindungspflicht im Falle einer Ablehnung
ihr ernsthaftes Anliegen, die Arbeitshedingungen fiir Wissen-
schaftlerinnen zu verbessern und bestehende Nachteile abzu-
bauen. Seit Inkrafttreten der Richtlinie wird die ErmdRigung
sowohlvon betroffenen Professorinnen als auch von LfbAs in
Anspruch genommen. Dennoch ist es wichtig, kontinuierlich fiir
die Belastungssituation von Wissenschaftlerinnen zu sensibili-
sieren, um die Akzeptanz der MaRnahme weiter zu erhéhen und
Betroffene zu einer Antragstellung zu motivieren. Ziel ist es,
die Beteiligungsquote von Frauen, inshesondere in der Wahl-
gruppe 1, in wichtigen Entscheidungsgremien durch gezielte
Ansprache und geeignete Anreize zu erhéhen, um eine ge-
schlechtergerechte Teilhabe an richtungsweisenden Beschliis-
sen zu gewahrleisten.

4.2.4 Handlungsfeld 4: Studium, Lehre,
Forschung und Transfer

Lernen, Lehren und Forschen bilden das Kernelement des Hoch-
schulalltags. Dabei miissen Geschlechtergerechtigkeit und
gleiche Teilhabechancen an Wissenserwerb und Wissensvermitt-

Inhaltsverzeichnis = 20

lung fiir alle Hochschulmitglieder ungeachtet des Geschlechts
gelten. Zugleich ist die konsequente Priifung und Beriicksich-
tigung von Genderaspekten in Forschungsvorhaben inzwischen
ein Qualitatskriterium wissenschaftlicher Exzellenz.

4.2.4.1 Forderung von Genderkompetenz in der Lehre

Leistungsbewertung und Lehrevaluation

Die FH Kiel hat sich mitihrem Selbstverstdndnis, die Exzellenz-
Hochschule fiir Lehre im Norden zu sein, dazu verpflichtet,
Bildungsprozesse geschlechtergerecht und diskriminierungsarm
zu gestalten. Folglich werden Gender und Diversity-Kompetenz
als eine Schliisselkompetenzin Lehre und Forschung verstan-
den, die bereits im Rahmen von Berufungsverfahren bei der
Beurteilung der personlichen und didaktischen Eignung von
Kandidat*innen Beriicksichtigung findet. Zudem wird eine ge-
schlechter- und diversitdtssensiblen Lehre in den Kriterien zur
Leistungsbewertung im Kontext der Vergabe von Leistungsbe-
ziigen sowie Forschungs- und Transferzulagen beriicksichtigt.
Um entsprechende Leistungen nachzuweisen, sollte der Aspekt
reguldrer Bestandteil der Lehrevaluation sein und explizit ab-
gefragt werden. Auch konnte ein nachweisliches Engagement in
gleichstellungsorientierten Projekten in der Leistungsbewer-
tung beriicksichtigt werden. Die Férderung von geschlechter-
und diversitdtssensibler Lehre muss durch konstante Fortbil-
dungsangebote fiir Lehrende gewdhrleistet sein und bleiben.
Vereinzelnd stattfindende Sensibilisierungsworkshops sollten
zukiinftigin das regulare didaktische Fortbildungsangebot des
hochschuleigenen Zentrums fiir Lernen und Lehrentwicklung
(ZLL) iiberfiihrt werden.

4.2.4.2 Gendersensibilitat in der Forschung

Institut fiir Interdisziplindre Genderforschung

und Diversity (IGD)

Seit 1992 unterhalt die FH Kiel als eine der wenigen Hochschu-
len fiir Angewandte Wissenschaften in der Bundesrepublik mit
dem IGD eine Einrichtung fiir intersektionale und diversitats-
sensible Geschlechterforschung. Die fachbereichsunabhdngige
zentrale Einrichtung hat mit einer Vielzahl anwendungsorien-
tierter Drittmittel- und Transferprojekte, auch im internationa-
len Raum, ein Alleinstellungsmerkmalin Schleswig-Holstein,
aber auch bundesweit. Indem die stete Einbeziehung von
Ergebnissen und Perspektiven der Genderforschungin Lehr- und
Forschungsinhalte das Erkenntnis- und Innovationspotential er-
hoht und zu einer geschlechter- und chancengerechten Losung
gesellschaftlicher Herausforderungen seitens der Wissenschaft

2 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2020): Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020,
online unter: https:// www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/ fog_empfehlungen_2020.pdf (letzter Zugriff:

01.09.2023), S. 16ff.
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beitrdgt, gibt das IGD mit seiner Expertise wichtige Impulse fir
die Weiterentwicklung der Forschungs- und Transferaktivita-
ten der FH Kiel. Die Zukunft des IGD sollte daher sichergestellt
werden.

Genderrelevanzpriifung in der Forschung

Um eine exzellente Ausrichtung der Forschung voranzutreiben
und dazu beizutragen, die Lebenssituation aller Menschen zu
verbessern, ist die Einbeziehung der Geschlechterdimension

in Forschung und Innovation inzwischen als ein Grundelement
wissenschaftlicher Exzellenz sowohlim EU-Forschungsrahmen-
programm Horizont Europa (2021-2027) fest verankert als auch
Anforderung der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG),
der Exzellenzinitiative und anderer Einrichtungen der For-
schungsforderung. Die Genderrelevanzpriifung ist eine syste-
matische Priifung der Frage, ob und wie Geschlechtinhaltlich
und methodisch in Forschungsprojekten bedeutsam ist. Seitens
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
wurden im Jahr 2022 bundesweit eine Reihe von Projekten zur
Einfiihrung der Genderrelevanzpriifung gefordert, die hoch-
schulinterne Prozesse zur systematischen Beriicksichtigung
von geschlechtshezogenen Aspekten im gesamten Forschungs-
prozess initiierten. Das IGD war mit dem Projekt GARD - Gender
in Applied Research & Development - beteiligt. Wiinschenswert
fiir zukiinftige Forschungsaktivitaten an der FH Kielist es, dass
Forschungs- bzw. Studiendesigns grundsatzlich so angelegt
sind, dass mogliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern
von Anfang an und in samtlichen Projektphasen angemessen
adressiert werden.

4.2.4.3 Starkung der Reprasentanz von Frauen
in den technischen Fachbereichen

Gewinnung von mehr Studentinnen fiir ein Technikstudium.
Angesichts der bestandigen Unterreprasentanz von Studentin-
nenin den technischen Fachbereichen haben sich an der FH Kiel
bereits eine Reihe von MaRnahmen zur Gewinnung von mehr
Studieninteressentinnen fiir die Aufnahme eines ingenieurwis-
senschaftlichen Studiums etabliert. Seit der Griindung des Ju-
gendcampus der FH Kiel werden MalRnahmen, die sich an Schii-
ler*innen richten und der Gewinnung von Studieninteressierten
dienen, von zentraler Stelle koordiniert. Zu den MaRnahmen
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zahlen auch die Aktionstage fiir Schiilerinnen in der Technik,
diein enger Kooperation mit den Fachbereichen durchgefiihrt
werden. In Informatik und Elektrotechnik sowie in Maschinen-
wesen finden seit vielen Jahren Aktionstage fiir Schiilerinnen

in unterschiedlichen Formaten statt, darunter der Girls'Day?,
die Schiilerinnen-Technik Tage, Roberta-Programmierkurse oder
die Projektwoche MINT4Girls. Die Angebote werden konstant
gut nachgefragt, positivin Hinblick auf die Zufriedenheit der
Teilnehmerinnen und die Qualitat des Angebots evaluiert und
sollen fortgefiihrt werden.

Orientierungssemester Forde-Kompass

Eine Neuerung stellt das im Sommersemester 2023 erstmals
stattfindende Orientierungssemester dar, das technikinte-
ressierte Studienanfanger*innen bei derindividuellen Ent-
scheidung fiir die fachliche Ausrichtung eines anschlielenden
Regelstudiums unterstiitzt. Die Studierenden erhalten inner-
halb eines Semesters Einblicke in die einzelnen Studiengange
der Fachbereiche Informatik und Elektrotechnik sowie Ma-
schinenwesen und werden auf die Anforderungen im Studium
vorbereitet. Ein hoher Grad an Anwendungsorientierung und
Praxisbezug sollen die Attraktivitét eines technischen Studiums
fiir weibliche Studieninteressierte steigern. Erste Daten zeigen,
dass das Orientierungssemester weibliche Studieninteressierte
verstarkt anzusprechen vermag. Im aktuellen ersten Durchlauf
betrdgt der Frauenanteil auf Anhieb 30 Prozent. Damit be-
stdtigt sich, dass ein hoher Grad an Anwendungsorientierung
und Praxisbezug potenziell die Attraktivitdt eines technischen
Studiums fiir weibliche Studieninteressierte steigern kann.?
Diese Dynamik sollte verstarkt dazu genutzt werden, um mehr
weibliche Studieninteressierte fiir ein Technikstudium an der FH
Kiel zu gewinnen. Gendersensibilidt von Lehrenden kann hier zu
einem positiven Lernklima beitragen und bei der Entscheidung
fiir ein Technikstudium unterstiitzen.

Mentoringprogramm fiir Technikstudentinnen

Als strategischer Ansatz, um einerseits Technikstudentinnen
gute Studienbedingungen an der FH Kiel zu bieten und anderer-
seits Kontakte zu Berufspraktikerinnen als potenzielle Kandi-
datinnen fiir die Besetzung von Professuren zu intensivieren,
ist ein Mentoringprogramm fiir Technikstudentinnen héherer
Semester geplant. Zielist es, die Erfolgsaussichten fiir einen

2 Auch Agrarwirtschaft, Medien/Bauwesen sowie Wirtschaft beteiligen sich mit eigenen Aktionen am Girls’Day.

% Friedrich, Julius-David/Hachmeister, Cort-Denis/Nickel, Sigrun/Peksen, Sude/Roessler, Isabel/Ulrich, Saskia (2019): ,Frauen in IT: Handlungsempfehlungen
zur Gewinnung von Frauen fiir Informatik”, Arbeitspapier Nr. 222, Hrsg.: CHE gemeinniitziges Centrum fiir Hochschulentwicklung, Giitersloh 2019, online unter:
https://www.che.de/download/che_ap_222_ handlungsempfehlung-pdf/ (letzter Zugriff: 01.09.2023), S. 4.
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gelingenden Berufseinstieg zu optimieren und gleichzeitig
erfahrene (bevorzugt promovierte) Berufspraktikerinnen als
Mentorinnen zu gewinnen, ihnen die Perspektive einer zwei-
ten Karriere an einer HAW zu er6ffnen und sie ggf. durch die
Vermittlung eines Lehrauftrags an die FH Kiel zu binden. Das
Programm soll {iber den AKSF koordiniert und mit weiteren Mal3-
nahmen - wie den Veranstaltungsreihen zu Promotionsmdg-
lichkeiten und zum Karriereweg FH-Professorin - verflochten
werden. In Vorbereitung auf die Einfiihrung eines Mentoring-
programms an der FH Kielist der AKSF seit Herbst 2022 Mitglied
der Regionalgruppe Nord des Forums Mentoring und plant
mittelfristig eine formale Mitgliedschaftim ibergeordneten
Bundesverband Mentoring in der Wissenschaft. Angesichts be-
grenzter Ressourcen ist die Voraussetzung fiir die Durchfiihrung
eine erneute Forderung im Professorinnenprogramm 2030.

4.2.5 Handlungsfeld 5: Schutz vor sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt (SDG)

Das Phanomen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt wird
in weiten Teilen der Gesellschaft noch immer tabuisiert und
hinsichtlich seiner Folgen fiir und Auswirkungen auf Betroffene
unterschatzt. An Hochschulen als Arbeits- und Ausbildungs-
ortverscharft sich die Problematik aufgrund der bestehenden
hierarchischen Strukturen und Abhangigkeitsverhaltnisse,

die es Betroffenen erschweren, sich gegen Vorfalle zu wehren.
Grundsatzlich kann jede Person zum Ziel sexualisierter Gewalt
werden. Untersuchungen zeigen, dass Frauen die am starksten
betroffene Gruppe bilden. AulRerdem sind Personen, die auch
anderweitigen Diskriminierungsrisiken ausgesetzt sind, ver-
starkt gefahrdet — bspw. nicht-heterosexuelle, trans, inter und
nicht-bindre Personen sowie von Rassismus Betroffene oder
Personen mit Behinderung. Auch Manner kdnnen sexualisierte
Gewalt erfahren und Hilfsangebote in Anspruch nehmen.

4.2.5.1 Stete Erweiterung von SchutzmafRnahmen

Erganzung bestehender Schutzkonzepte

Seit 2019 ist die Richtlinie der FH Kiel zum Schutz vor Benach-
teiligung, Diskriminierung, sexualisierter Beldstigung und
Gewaltin Kraft, die die Anwendung des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes (AGG) im Hochschulkontext konkretisiert
und {iber Beschwerderechte und Beschwerdeverfahren infor-
miert. Im gleichen Zuge wurde eine unabhdngige Beschwer-
destelle eingerichtet und ihre Mitglieder zum AGG geschult.
Weitere themenbezogene Schulungen fiir die Mitglieder der
Beschwerdestelle waren vorstellbar und wiinschenswert, bspw.
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speziell iiber das Thema SDG an Hochschulen und im Wissen-
schaftskontext. Um gute und sichere Arbeits- und Studienbe-
dingungen zu bieten, gilt es die bestehenden Konzepte zum
Schutz vor sexualisierter Beldstigung, Diskriminierung und
Gewalt kontinuierlich zu tiberpriifen, anzupassen und zu er-
weitern. Weiterfiihrende Bedarfe zeichnen sich zum einenin
Hinblick auf studentische Feiern und zum anderen allgemein in
publikumsintensiven Tatigkeitsbereichen der Hochschule ab.
Hier sollten spezifische Konzepte entwickelt werden, um den
konkreten Schutz von Personen zu erhéhen und ein wertschat-
zendes Miteinander weiter zu beférdern.

4.2.5.2 Ausweitung von Informations-
und Unterstiitzungsangeboten

Professionelle Beratung fiir Hochschulmitglieder

Erste Ansprechperson an der FH Kiel zum Thema SDG ist die zen-
trale Gleichstellungsbeauftragte. Sie bietet allen Betroffenen
und Zeug*innen professionelle und auf Wunsch auch anonyme
Beratung, unterstiitzt bei der Einordnung von grenziiber-
schreitenden Erlebnissen, berdt zu Beschwerdemdglichkeiten
und begleitet Betroffene bei Bedarfim Beschwerdeverfahren.
Das Beratungsangebot umfasst auch die kollegiale Beratung
von Personen mit Personal- und Fiihrungsverantwortung. In
Ergdanzung hat die Gleichstellungsstelle in Kooperation mit
dem Allgemeinen Studierendenausschuss (AStA) der FH Kiel,
der CAU und dem Frauennotruf Kiel mit dem Projekt BASTA! ein
zusdtzliches und niedrigschwelliges Beratungsangebot etab-
liert. Professionelle Beraterinnen des Frauennotrufs Kiel bieten
niedrigschwellige Terminsprechstunden auf dem Hauptcampus
in Kiel, alternativist das Angebot auch digital oder telefonisch
nutzbar. Die Kosten werden seitens der Gleichstellungsstelle
und des AStA hilftig getragen. Angesichts der konstanten
Nachfrage soll das Projekt BASTA! fortgefiihrt werden. Zu prii-
fenist, ob zukiinftig bei Bedarf auch eine Terminsprechstunde
an den AulRenstandorten Osterronfeld und Neumiinster angebo-
ten werden kann.

Sensibilisierung aller Hochschulmitglieder

Das Thema SDG ist kein singuldres Thema fiir Betroffene, denn
die Verantwortung fiir einen wertschatzenden und respektvol-
len Umgang liegtin der Verantwortung aller Hochschulmitglie-
der. Um grundlegend fiir das Thema zu sensibilisieren, fakten-
basiertes Wissen sowie Handlungskompetenzen im Umgang
mit Vorfallen zu vermitteln, bietet die Gleichstellungsstelle
wiederkehrend zielgruppenorientierte Fortbhildungsworkshops
fiir Studierende, Lehrende und Beschaftigte an. Die Workshops
sollen auch zukiinftig in angemessenen Abstanden stattfin-
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den. Des Weiteren zielen losgeldst von Schulungsangeboten
themenbezogene Aktivitdten der Gleichstellungsstelle darauf,
SDG weiter zu enttabuisieren und innerhalb der Hochschule

zu thematisieren. Zu den Aktionen zahlt bspw. die jahrliche
Fahnenhissung zum Internationalen Tag zur Beseitigung von
Gewalt gegen Frauen, mit der die FH Kiel klar Position gegen

Tabelle 12: Qualitative Zielsetzungen
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jedwede Form der geschlechtsbezogenen und sexualisierten Ge-
walt bezieht.?® Zur allgemeinen Information wurde seitens der
Gleichstellungsstelle eine kompakte Handreichung zum Thema
erarbeitet, die online verfiigbar ist. Ausfiihrliche Informationen
zum Thema bietet die Handlungsempfehlung der bukof-Kommis-
sion Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt an Hochschulen.

Handlungsfeld (HF) Zielsetzung

Ansdtze und MalRnahmen

Erhalt und Ausbau von familiengerechten
Studien- und Arbeitsbedingungen

 Familienverstandnis

e audit familiengerechte hochschule

e Familiengerechte Arbeits- und Studienbedingungen

* Kita-Belegpldtze

* Geschlechtergerechte Familienpolitik im Wissenschaftssystem

HF 1:
Geschlechtergerechte Anerkennung und Wertschdtzung vielfaltiger * Sensibilisierung fiir Vielfalt
Organisationsentwicklung Lebensentwiirfe und geschlechtlicher Identitdten e Diskriminierungsschutz fiir geschlechtliche Minderheiten

und Hochschulkultur . . X
Starkung der Gleichstellungsarbeit auf

zentraler und dezentraler Ebene

» Wissenstransfer zwischen zentraler und dezentraler Ebene
* Ressourcen fiir Gleichstellungsarbeit
« Etablierung von Fachbereichsgleichstellungsplanen

Festigung der geschlechtersensiblen
Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

* Gendersensible Sprache

Abbau von (Geschlechter-)Stereotypen
und (Gender-)Biases

* Anti-Bias-Training
« Kritische Reflexion der Folgen dauerhafter Teilzeitarbeit

HF 2:
Geschlechtergerechtigkeit

. . tierten Berufungsmanagements
in Personalgewinnung und 9 9

Weiterentwicklung eines gleichstellungsorien-

e Uberarbeitung der Berufungssatzung

* Gleichstellungsorientierte Personalakquise und aktive Rekrutierung

e Erarbeitung eines gleichstellungsorientierten Berufungsleitfadens inklu-
sive Handreichung zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen

Personalentwicklung
Erh6hung der Transparenz und Planbarkeit e Informations-, Beratungs- und Vernetzungsangebote
einer wissenschaftlichen Karriere im des Akademischen Karriereservice fiir Frauen (AKSF)
Fachhochschulkontext * Promotionsstipendien fiir Frauen
* Anreize fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit auf zentraler
HF 3: Geschlechtergerechte Fiihrungskultur und dezentraler Leitungsebene

Geschlechtergerechtigkeit
in Leitungsfunktionen und

* Fiihrungskraftecoaching fiir Frauen
e Fiihrungskraftetraining

Entscheidungsgremien Geschlechtergerechtigkeitin
Entscheidungsgremien

» Kompensation liberproportionaler Gremienarbeit von
Wissenschaftlerinnen

Foérderung von Genderkompetenzin der Lehre

e Leistungshewertung und Lehrevaluation

HF 4: Gendersensibilitatin der Forschung

e Institut fiir Interdisziplindre Genderforschung und Diversity (IGD)
* Genderrelevanzpriifung in der Forschung

Studium, Lehre und Forschung

Starkung der Reprdsentanz von Frauen in den

technischen Fachbereichen

* Gewinnung von mehr Studentinnen fiir ein Technikstudium
 Orientierungssemester Férde-Kompass
* Mentoringprogramm fiir Technikstudentinnen

HF 5:
Schutz vor sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt (SDG)

Stete Erweiterung von SchutzmaRnahmen
und Unterstiitzungsangeboten

* Erganzung bestehender Schutzkonzepte
* Professionelle Beratung fiir Hochschulmitglieder
* Sensibilisierung aller Hochschulmitglieder

% Ein weiteres Beispiel mit konkretem Blick auf die Auswirkungen sexualisierter Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt auf die Wissenschaftskarrieren von Frau-
enistdie Vorfiihrung der Dokumentation Picture a Scientist - Frauen in der Wissenschaft mit anschlieRender Podiumsdiskussion mit Expertinnen, diein 2022

stattgefunden hat.
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Abkirzungsverzeichnis

AKSF Akademischer Karriereservice fiir Frauen

AStA Allgemeiner Studierendenausschuss

BGleiG Bundesgleichstellungsgesetz

BMBF Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
DFG Deutschen Forschungsgemeinschaft

FH Fachhochschule

FH Kiel Fachhochschule Kiel

HAW Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften

HRG Hochschulrahmengesetz

HRK Hochschulrektorenkonferenz

HSG Hochschulgesetz Schleswig-Holstein

IGD Institut fiir Interdisziplindre Genderforschung und Diversity
LBG Landesbeamtengesetz Schleswig-Holstein

GstG Landesgleichstellungsgesetz Schleswig-Holstein
LHO Landeshaushaltsordnung Schleswig-Holstein

LfbA Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben

LVVO Lehrverpflichtungsverordnung Schleswig-Holstein
SDG Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

STEP Struktur- und Entwicklungsplanung

WissZeitVG Wissenschaftszeitvertragsgesetz

ZLL Zentrum fir Lernen und Lehrentwicklung
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Anhang

Abbildung 1: Entwicklung der Geschlechteranteile an Professuren in %, 2012-2022
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Abbildung 2: Entwicklung der Geschlechteranteile im wissenschaftlichen Dienst in %, 2012-2022
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Abbildung 3: Entwicklung der Geschlechteranteile an Studierenden in %, 2012-2022
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Abbildung 4: Entwicklung der Geschlechteranteile an Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung in %, 2012-2022
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Tabelle 13: Berechnungen quantitativer Gleichstellungsziele

Frauen Frauen an- Quantitative Zielsetzung Frauenanteil FH Kielin %
. anteilFH  teil Bund
Zielgruppe Kielin%  anHAWsin . .
(2023) % (2021)27 bis 2026 bis 2028

Zentrale und dezentrale Leitungsebenen®

Prasidium 40 mind. 40

gesamt 5 33,4 5

weiblich 2 mind. 2

Dekanate 11,1 mind. 33,3

gesamt 18 24,6 18

weiblich 2 mind. 6, mind. eine Frau pro Dekanat (vgl. § 30 Abs. 5 HSG)
Professorinnen®

e mind. 25,3 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert)
e Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel

e mind. 26,4 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert)
* Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel

(2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen

(2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen

alle Fachbereiche 23,5 Steigerung jahrlich (2012-2022) von +0,7 % (FH Kiel ~ Steigerungjahrlich (2012-2022) von +0,7 % (FH Kiel
26 2012-2022 im Durchschnittjahrlich: +0,2 %): 24,9 % 2012-2022 im Durchschnittjahrlich: +0,2%): 26,3 %
bis 2026 =+mind. 8 Prof. innen in 24 Berufungsver- bis 2028 =+mind. 10 Prof. innen in 31 Berufungsver-
fahren (Gleichstellungsquote fiir Neuberufungen: fahren ab 2023 (Gleichstellungsquote fiir Neuberufun-
33,3%) gen: 32,3%)
gesamt 153 174 174
weiblich 36 mind. 44 (+ mind. 8 Prof. innen in 24 Berufungsverfahren) mind. 46 (+ mind. 10 Prof. innenin 31 Berufungsverfahren ab 2023)
*mind. 33,3 (mittels Kaskadenmodell
korrigierter Fortschreibungszielwert)
*mind. 26,6 (mittels Fortschreibung e Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel
berechneter Zielwert)* (2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen
e Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel Steigerung jahrlich (2012-2022) von +1% (FH Kiel
Agrarwirtschaft 214 (2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen ~ 2012-2022 im Durchschnitt jéhrlich: +0,6 %): 25,4 %
9 ! Steigerung jahrlich (2012-2022) von +1% (FH Kiel bis 2028 = +1 Prof.in in 5 Berufungsverfahren ab 2023
281 2012-2022 im Durchschnittjahrlich: +0,6%): 23,4%  (Gleichstellungsquote fiir Neuberufungen: 20 %)
! bis 2026 = +1 Prof.in 1 Berufungsverfahren (Gleich- e Gleichstellungsquote fiir Neuberufungen gem. Kaska-
stellungsquote fiir Neuberufungen: 100 %) denmodell: 62% (Frauenanteilin Ausgangsgesamtheit
Promotionen bundesweitin 2015-2017
=+mind. 2 Prof. innenin 5 Berufungsverfahren ab 2023
gesamt 14 15 15
iblich 3 mind. 4 (+mind. 1 Prof.inin 1 mind. 5 (+mind. 2 Prof.innen (Kaskadenmodel) in 5
weibtic Berufungsverfahren) Berufungsverfahren ab 2023)
e mind. 10 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert)*
* Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel (2023) *mind. 12,9
Informatik und 71 anhand der bundesweiten durchschnittlichen Steige- e kein Unterschreiten des erreichten Prof.innen-Anteils
Elektrotechnik ! rung jahrlich (2012-2022) von +0,5% (FH Kiel 2012-  =+mind. 2 Prof.innenin 3 Berufungsverfahren ab 2023
8,8 2022 im Durchschnittjahrlich: -0,1%): 8,1% bis 2026  (Gleichstellungsquote fiir Neuberufungen: 33,3 %)
=+1 Prof.inin 2 Berufungsverfahren (Gleichstellungs-
quote fiir Neuberufungen: 50 %)
gesamt 28 30 31
weiblich 2 mind. 3 (+1 Prof.inin 2 Berufungsverfahren) mind. 3 (+2 Prof.innenin 3 Berufungsverfahren)

27 Die facherspezifischen Bundesvergleichswerte in den jeweiligen Statusgruppen beziehen sich fiir die Fachbereiche A auf den Bereich Agrar-, Forst- und Erndh-
rungswissenschaften allgemein, fiir IuE auf den Bereich Elektrotechnik und Informationstechnik, fiir M auf den Bereich Maschinenbau/Verfahrenstechnik und fiir
W auf den Bereich Wirtschaftswissenschaften (vgl. Stat. Bundesamt 2022a; 2022b im Folgenden).

% Bundesvergleichswerte aus Lother, A. (2022): Datenreport: Geschlechtergleichstellungin Entscheidungsgremien von Hochschulen (2020 / 2021), Hrsg.: GESIS -
Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften, K6ln 2022, online unter: https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-79603-5 (letzter Zugriff: 07.07.2023), S.
22, 24f.

# Bundesvergleichswerte aus Statistisches Bundesamt (Destatis) (2022a): Personal an Hochschulen. Fachserie 11 Reihe 4.4, Tab. 9: Wissenschaftliches und kiinst-
lerisches Personal nach Hochschularten, Fachergruppen und Lehr- und Forschungsbereichen der fachlichen Zugehorigkeit, Beschaftigungsverhaltnissen und
Personalgruppen.

30 Keine Anwendung des Kaskadenmodells, da bis 2026 lediglich ein Berufungsverfahren im Fachbereich Agrarwirtschaft erwartet wird (Gleichstellungsquote fiir
Neuberufungen gem. Kaskadenmodell von 62 % gem. Frauenanteilin Ausgangsgesamtheit Promotionen bundesweit (2015-2017), vgl. Statistisches Bundesamt
(Destatis) (2020, 2021, 2022): Fachserie 11 Reihe 4.2, Tab. 1: Bestandene Priifungen nach Fachergruppen, Studienbereichen, 1. Studienfach und Priifungsgrup-
pen. - Im Folgenden nur noch: Stat. Bundesamt 2020, 2021, 2022b.

31 Keine Anwendung des Kaskadenmodells, da eine Gleichstellungsquote fiir Neuberufungen gem. Kaskadenmodell von 13 % (Frauenanteilin Ausgangsgesamtheit
Promotionen bundesweitin 2015-2017, vgl. Stat. Bundesamt 2020, 2021, 2022b) die Verschlechterung des Prof.innen-Anteils an der FH Kiel zur Folge hatte.
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* mind. 8 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert)*

e Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel
(2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen

*mind. 8

Maschinenwesen 4,2 : wap s - « Erhalt des Prof. innen-Anteils bzw. +1 Prof.inin
! Steigerung jahrlich (2012-2022) von +0,4 % (FH Kiel
131 2012-2022 im Durchschnittjahrlich ebenso: 0,4 %): 1Berufungsverfahren ab 2023
! 5,8% bis 2026
=+1 Prof.inin 1 Berufungsverfahren
gesamt 24 25 25
weiblich 1 2 (+1 Prof.inin 1 Berufungsverfahren) gé};;)lten der Professorinnen bzw. + 1 Prof.inin 1 Berufungsverfahren ab
e mind. 24,3 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert)*
* Fortschreibung des Prof. innen-Anteils FH Kiel « mind. 24.3
. (2023) anhand der bundesweiten durchschnittlichen | o : R : -
Wirtschaft 22,2 Steigerung jahrlich (2012-2022) von +0,5% (FH Kiel *E'alt des Prof. innen-Antetls bzw. +1 Profin‘in
247 2012-2022 im Durchschnittjahrlich: +0,01%): 9
! 24,2% bis 2026
=+1Prof.inin 1 Berufungsverfahren
gesamt 36 37 37
weiblich 3 9 (+1 Prof.inin 1 Berufungsverfahren) gg?;)lten der Professorinnen bzw. + 1 Prof.inin 1 Berufungsverfahren ab
Studierende*
° fl;‘;fr‘gc-hlﬁéie(rfngi?&:ri‘)“tsCh"e‘bung »mind. 16,3 (mittels Fortschreibung
. : : : . berechneter Zielwert)
: Fortschreibung des Frauenanteils FH Kiel (Wise * Fortschreibung des Frauenanteils FH Kiel (WiSe
Informatik und 2023/24) anhand der bundesweiten durchschnitt- : Thrls
. 14,3 12,9 R . P A . 2023/24) anhand der bundesweiten durchschnittlichen
Elektrotechnik lichen Steigerung jahrlich (WiSe 2012/13-WiSe s st e b h
N Al ; Steigerung jahrlich (WiSe 2012/13-WiSe 2021/22) von
2021/22) von +0,5% (FH Kiel WiSe 2012/13-WiSe A LW : :
2021/22'im Durchschnitt jahrlich: +0,3%): 15,3%bis 0> /e (EH Kiel Wise 2012/13-WiSe 2021/22 im Durch-
WiSe 2025/26 At schnittjahrlich: +0,3%): 16,3 % bis WiSe 2027/28
e mind. 14,4 (mittels Fortschreibung e mind. 15,4 (mittels Fortschreibung
berechneter Zielwert) berechneter Zielwert)
* Fortschreibung des Frauenanteils FH Kiel (WiSe * Fortschreibung des Frauenanteils FH Kiel (WiSe
Maschinenwesen 134 228 2023/24) anhand der bundesweiten durchschnitt- 2023/24) anhand der bundesweiten durchschnittlichen
¢ ¢ lichen Steigerung jahrlich (WiSe 2012/13-WiSe Steigerung jahrlich (WiSe 2012/13-WiSe 2021/22) von
2021/22) von mind. +0,5% (FH Kiel WiSe 2012/13- mind. +0,5% (FH Kiel WiSe 2012/13-WiSe 2021/22
WiSe 2021/22 im Durchschnitt jahrlich: +0,04 %): im Durchschnitt jahrlich: +0,04 %): 15,4 % bis WiSe
14,4 % bis WiSe 2025/26 2027/28
Promovierende®
alle Fachbereiche 43,2 32 mind. 50
emind. 1/3 aller neu aufzunehmenden Promotionsvorhaben®* (nach oben korrigierter Zielwert fiir Frauenanteil
technische 176 16.8 bei Neupromotionen nach Kaskadenmodell)
Fachbereiche ! ! * Gleichstellungsquote fiir Neubetreuungen gem. Kaskadenmodell: 15,6 % (Frauenanteil in Ausgangsgesamtheit
Masterabsolventinnen bundesweitin 2015-2017)
librige Fachbereiche 65 44,6 mind. der Frauenanteil der Masterabsolventinnen im jeweiligen Fach

32 Keine Anwendung des Kaskadenmodells, da bis 2026 lediglich ein Berufungsverfahren im Fachbereich Maschinenwesen erwartet wird (Gleichstellungsquote fiir
Neuberufungen gem. Kaskadenmodellvon 17,7 % gem. Frauenanteil in Ausgangsgesamtheit Promotionen bundesweit (2015-2017), vgl. Stat. Bundesamt 2020,

2021, 2022b).

33 Keine Anwendung des Kaskadenmodells, da bis 2026 lediglich ein Berufungsverfahren im Fachbereich Wirtschaft erwartet wird (Gleichstellungsquote fiir Neube-
rufungen gem. Kaskadenmodell von 32,6 % gem. Frauenanteilin Ausgangsgesamtheit Promotionen bundesweit (2015-2017), vgl. Stat. Bundesamt 2020, 2021,

2022b).

3 Aktueller Wert der FH Kiel bezieht sich auf das WiSe 2022/23. Die Bundesvergleichswerte beziehen sich auf das WiSe 2021/22, vgl. Statistisches Bundesamt
(Destatis) (2022): Studierende an Hochschulen - Fachserie 11 Reihe 4.1, Tab. 2: Studierende und Studienanfanger/-innen nach Hochschularten, Fachergruppen,
Studienbereichen und 1. Studienfach. Zielwerte gelten fiir das WiSe 2025/26 und fiir WiSe 2027/28.

% Die Bundesvergleichswerte beziehen auf die jiingste Befragung der HRK fiir die Priifungsjahre 2015-2017 zu Promotionen von Fachhochschulabsolvent*innen
(vgl. Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2019): Promotionen von Absolventinnen und Absolventen von Fachhochschulen und Hochschulen fiir Angewandte
Wissenschaften und Promotionen in kooperativen Promotionsverfahren, Statistiken zur Hochschulpolitik 1/2019, online unter: https://www.hrk.de/fileadmin/
redaktion/hrk/02-Dokumente/02-05-Forschung/HRK_1_2019_Kooperative_Promotion.pdf (letzter Zugriff am 07.07.2023), S. 14f.). Fiir die technischen Fachbe-
reiche IuE und M auf die Fachergruppe Ingenieurwissenschaften, fiir die iibrigen Fachbereiche der FH Kiel auf die Summe der Frauenanteile in den Fachergruppen
Agrar-, Forst- und Erndghrungswissenschaften, Gesundheitswissenschaften, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Sprach- und Kulturwissen-

schaften.

36 Keine Anwendung des Kaskadenmodells, da eine Gleichstellungsquote fiir Neueinstellungen und Neubetreuungen gem. Kaskadenmodell gering ist. Der Zielwert
fiir den Frauenanteil bei Neueinstellungen und Neubetreuungen wurde daher nach oben auf mind. 1/3 angehoben.



