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Aufgrund des § 2 Absatz 4 des Gesetzes Uber die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen,
(Hochschulgesetz) vom 16. September 2014 (GV. NRW. S. 547), in der Fassung des Gesetzes vom
12. Juli 2019 (GV. NRW. S. 425), zuletzt geandert durch Gesetz vom 19. Dezember 2024 (GV.
NRW. S. 1222) und der §§ 5, 5a und 6 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
fur das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz vom 9. November 1999 (GV. NRW.
S. 590), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 01. Februar 2022 (GV. NRW. S. 122), hat die
Technische Hochschule Kéln (TH Kéln) folgenden Gleichstellungsplan erstellt:
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Praambel

Chancengerechtigkeit, Gleichstellung und (Gender-) Diversitat verstehen sich an der TH Kéln als in-
tegrierte Konzepte, deren Synergieeffekte durch lbergreifende Strategien aktiv genutzt und weiter
ausgebaut werden. Gleichzeitig kommt der Gleichstellung von Frau und Mann eine besondere Be-
deutung zu, die durch den konkret formulierten Auftrag der EU zur Beriicksichtigung des Prinzips
des Gender Mainstreaming', das Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland, die Verfassung und
das Landesgleichstellungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen bestatigt wird.

Die TH Kdln sorgt aktiv fur eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern an allen Ent-
scheidungsstrukturen und -prozessen in Lehre, Forschung und Verwaltung und st63t mit verschiede-
nen MaBhahmen den Erwerb von Genderkompetenz bei ihren Hochschulangehérigen an. Ziel ist es,
die Hochschulangehdrigen weiter zu sensibilisieren und damit kontinuierlich stereotype Wahrneh-
mungs-, Denk- und Handlungsansatze zu verandern. Ein reflektierter Umgang mit verschiedenen
Dimensionen von Gender an der TH Kéln wirkt dabei sowohl nach innen fir eine offene Hochschul-
kultur, ebenso wie mit Impulsen nach auf3en flr eine gendergerechte Gesellschaft.

Im nun zunachst folgenden Gleichstellungsrahmenplan werden im Kapitel 1 alle Arbeitsbereiche vor-
gestellt, die direkt oder indirekt einen Gleichstellungsauftrag haben. In den darauffolgenden Kapiteln
2 und 3 werden dann entlang jeweils kurzer Bestandsanalysen die verschiedenen Qualifikationsstu-
fen an den einzelnen Standorten beleuchtet. Zu diesem Zweck werden die Anteile Frauen in den
verschiedenen Qualifikationsstufen aus dem aktuellen Datenmonitoring Stichtag 01.12.2023 mit den
Daten vom Stichtag 01.12.2019 verglichen (angelehnt an den Gleichstellungsplan 2021-2024). Da-
ran anschlielend werden Entwicklungsziele, ebenso wie die dazu vorgeschlagenen gleichstellungs-
férdernden MaRnahmen benannt. Im Kapitel 4 werden Querschnittsthemen und deren Entwicklung
aus Gleichstellungsperspektive eroffnet. Anschlieliend werden ebenfalls gleichstellungsfordernde
Ziele und Malnahmen eingefiihrt. Alle Entwicklungsziele und Malinahmen aus Kapitel 2,3 und 4 ori-
entieren sich auch an dem Gleichstellungskonzept fir Paritat an der Technischen Hochschule Kélin,
welches 2023 im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 entwickelt wurde. Im abschlieRenden
Kapitel wird ein Ausblick auf die Evaluation und Fortschreibung der Plane gegeben.

Die Verantwortung fiir die Umsetzung und Uberpriifung der Gleichstellungsplane liegt bei der Hoch-
schulleitung bei gleichzeitig breiter Unterstitzung durch die Hochschulangehdrigen. Dies spiegelt
sich auch im Aufbau der Gleichstellungspléane wider. Ergdnzend zu dem Gleichstellungsrahmenplan
werden die Gleichstellungsplane der Fakultaten, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen
Einrichtungen, der Bibliothek und der Campus IT und des Kooperationspartners ifs internationale
filmschule kdln im Anhang verdffentlicht. Die Gleichstellungsplane der einzelnen Bereiche erhalten
erganzende Analysen, die die einzelnen Bereiche detaillierter aufschliisseln und ausgleichende Ef-
fekte in den Analysen des Rahmenplans aufdecken, ebenso wie weitere bereichsspezifische, gleich-
stellungsfordernde MalRnahmen.

Fir die institutionalisierten Gleichstellungsstellen und andere hier benannte zustéandige Akteur*innen
stellen die Gleichstellungsplane ein konkretes Strategie- und Arbeitspapier fir die kommenden vier
Jahre dar, gleichzeitig dienen die Plane in ihrer Gesamtheit jedoch auch allen anderen Hochschulan-
gehdrigen als Unterstutzung bei der Anwendung des Gender-Mainstreaming Prinzips.

' Gender-Mainstreaming bezeichnet Gleichstellung allgemein als gesellschaftliche Querschnittsaufgabe und im Besonderen als ei-
nen integrativen Bestandteil von politischen und organisationalen Entscheidungsprozessen. Dazu werden bei allen Entscheidun-
gen die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Menschen mit unterschiedlichen Geschlechtern mitberiicksichtigt.
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1 Institutionalisierte Organisationseinheiten im Kontext
Gleichstellung

Die Hochschulleitung tragt die Verantwortung furr die Beriicksichtigung des Gender-Mainstreaming-
Prinzips in allen Struktur- und Steuerungsentscheidungen an der TH Koln, insbesondere bei der Per-
sonal- und Organisationsentwicklung und bei strategisch-inhaltlichen Fragen. Konkret ist das Thema
Gleichstellung bei der*dem Prasident*in angesiedelt.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen werden durch eine interne
Ausschreibung durch die erweiterte Gleichstellungskommission gewahlt und durch die*den Prasi-
dent*in bestellt. Die Gleichstellungsbeauftragten unterstiitzen und beraten die TH KoIn bei der Um-
setzung der Gleichstellung gemaf des Landesgleichstellungsgesetzes und stehen als Ansprechpart-
nerinnen fir Gleichstellungsfragen zur Verfigung. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte wird fir
die Erfillung ihres Auftrages komplett freigestellt, ihre beiden Stellvertreterinnen jeweils zu 0,25 Voll-
zeitaquivalente.

Die Gleichstellungskommission wird gemaf § 17 der Grundordnung der TH KoIn seitens des Se-
nats gewahlt. Sie berat und unterstiitzt die Gleichstellungsbeauftragte, ist wesentlich beteiligt am
Gleichstellungscontrolling und an der Vergabe der Mittel aus dem Hochschulprogramm Gleichstel-
lungsprojekte. Zur finanziellen Unterstiitzung einzelner gleichstellungsfordernder Malihahmen haben
hier alle Fakultaten und Einrichtungen der Hochschule die Méglichkeit die Férderung eines Gleich-
stellungsprojektes zu beantragen, welches dann durch die Gleichstellungskommission begutachtet
und gegebenenfalls durch das Prasidium bewilligt wird.

In den Fakultaten werden erganzend Gleichstellungsbeauftragte der Fakultaten, ebenso wie de-
ren Stellvertreterinnen bestellt. Sie wirken auf das Einbeziehen gleichstellungsrelevanter Aspekte
in die Erfullung der Aufgaben der einzelnen Fakultaten hin. Mit Amtsantritt werden die Gleichstel-
lungbeauftragten der Fakultaten von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen eines
Onboardinggespraches (mit den Schwerpunkten Einfiihrung und Qualifikation fir die Tatigkeiten der
Gleichstellungsbeauftragten) eingearbeitet. Ergédnzend bietet die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
jahrlich eine Weiterbildung an. Der Umfang der Dienstbefreiung fur die Gesamtheit der Tatigkeiten
der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten wird geman der Richtlinie des Prasidiums zur Funk-
tion der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten geregelt.

Das Gleichstellungsbiiro, welches der zentralen Gleichstellungsbeauftragten unterstellt ist, unter-
stutzt sie in ihren Tatigkeiten und Vorhaben. Hier werden eine Vielzahl von gleichstellungsférdern-
den Malnahmen durchgefiihrt oder gleichstellungsférdernde Ma3nahmen in anderen Bereichen der
Hochschule initiiert, begleitet oder unterstitzt, darunter auch das Gender Monitoring. Dartber hinaus
ist hier der Arbeitskreis gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt angedockt. Er wird vom
Gleichstellungsburo geleitet und mit der Aufarbeitung von Inhalten und einzelnen MalRnhahmen unter-
stutzt. Das Biro ist mit einer Mitarbeiter*innenstelle im Geschéaftszimmer und einer Referent*innen-
stelle insgesamt mit zwei Vollzeitdquivalenten besetzt.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und/oder ihre Vertreterinnen/Mitarbeiter*innen besuchen
Veranstaltungen der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
e. V. und Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen und Universitatsklinika
des Landes Nordrhein-Westfalen oder bringen sich in anderer Weise in Netzwerke oder auch die Ar-
beitsgruppe zu der Vereinbarung ,Chancengerechtigkeit — gemeinsame Leitlinien“ ein.

Der Familienservice ist im Hochschulreferat Personalservice, Team Personalentwicklung und Per-
sonalgewinnung angegliedert und kiimmert sich um die Belange im Kontext familiengerechte Hoch-
schule. MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf werden hier

ebenso wie individuelle Beratungen fir alle Hochschulangehdrigen angeboten. Der Familienservice

TH KoIn
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ist mit einem Vollzeitdquivalent ausgestattet und ist in regionalen, wie Uberregionalen Netzwerken
vertreten. Seit 2011 ist die TH KdolIn als ,familiengerechte Hochschule® zertifiziert und nimmt regelma-
Rig an Re-Auditierungen teil, um das Thema Vereinbarkeit innerhalb der Hochschule strategisch wei-
ter zu verankern.

Das Institut fiir Geschlechterstudien ist ein wissenschaftliches Institut an der Fakultat fir Ange-
wandte Sozialwissenschaften. Hier entstanden vor allem in der jingeren Vergangenheit zahlreiche
Uber die Fakultat hinausgehende Impulse und Initiativen fir Gleichstellungsstrukturen und Gender-
kompetenz in Studium und Lehre an der TH KolIn. Letzte Initiativen mit hochschulweiter Wirkung des
Instituts waren z. B. die Projekte zu Genderkompetenz (Laufzeit 2016 — 2019 bzw. Laufzeit 2020 —
2024 das Projekt ,Gender als Handlungskompetenz und transdisziplindre Analyseperspektive - Sozi-
ale Innovation in Lehre und Studium* (Inhalte inzwischen verstetigt in der Akademie fiir wissen-
schaftliche Weiterbildung) oder konkrete fachliche Inputs zu Fragen der Gleichstellungsarbeit an
Hochschulen auf Leitungsebene. Auch die Entwicklung des kooperativen Master-Studiengangs Gen-
der und Queer Studies gemeinsam mit Gender Studies in Kéln — GeStiK / Universitat zu Kéln wurde
wesentlich vom Institut fiir Geschlechterstudien getragen. Ferner soll das neue Forschungsprojekt
,Cet-iT@TH Koln — Geschlechteraspekte in Forschung und Transfer®, - geférdert vom Bundesminis-
terium fir Bildung und Forschung (BMBF) (Laufzeit 2024-2028) - Forschende der TH Koéln dabei un-
terstlitzen, geschlechtsbezogene Aspekte in Forschungsfragen zu beriicksichtigen. Es bestehen zu-
dem zahlreiche Vernetzungen zu anderen Hochschulen und fachlichen Kreisen, wie unter anderem
zum Netzwerk Frauen und Geschlechterforschung NRW, Arbeitskreis Geschlechterverhaltnisse in
der Sozialen Arbeit, Fachgruppe Gender in der Sozialen Arbeit und CEWS Kompetenzzentrum
Frauen in Wissenschaft und Forschung.

TH KoIn
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2 Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

2.1 Studieninteressierte, Studienanfangerinnen und Studentinnen

211 Bestandsanalyse

Bei den Studierenden liegt der Frauenanteil hochschulweit zum Stichtag 01.12.2023 bei 38,18 %. Trotz veranderten Gesamtzahlen bleibt der Studentinnenanteil
somit seit 2019 stabil. Der Anteil der Absolventinnen an der TH Koln ist mit 48,60 % im SoSe 2023 deutlich gestiegen gegentber dem SoSe 2019 mit 43 %.

Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden und detailliertere Analysen im Gleichstellungskonzept fur Paritat an der TH Kéln.

2.1.2 Ziele und MaBnahmen

Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Der horizontalen Geschlechtssegre- Veranstaltungen mit entsprechendem Sensibili- ~ Zentrale Studienberatung keine Beteiligung seitens der Zielgruppe, laufend
gation bei der Studienfachwahl wer-  sierungsziel fir Kinder: Gleichstellungsbtro Ruckmeldung innerhalb der Veran-
den Impulse entgegengesetzt und - Girls'Day und Boys'Day Alle Fakultaten, insbesondere jene, in den staltungen, langfristig Monitoring An-
die Anzahl von Studentinneninden - KélnerKinderUni Frauen unter den Studierenden noch un- teil Frauen in den Studiengéngen in
MINT-Fakultaten soll erhdht werden - Studienorientierungswochen terreprasentiert sind denen sie aktuell noch unterrepra-
sentiert sind
RegelmaRiger, zielgerichteter Content iber Hochschulreferat fiir Kommunikation und 0,5 VZA WMA Berichte in den (sozialen) Medien neu
MINT-Studentinnen und MINT-Wissenschaftlerin- Marketing PP 2030 — gleichstel-
nen in den (sozialen) Medien Zentrale Studienberatung lungsférdernde MaR3-
Gleichstellungsbiiro nahmen
Initiierung von regelmafigen und kontinuierlich ~ Zentrale Studienberatung WMA s.o. Anzahl der Angebote in Schulen und neu
angebotenen MINT-Schilerinnenprojekten PP 2030 — gleichstel-  Teilnehmerinnenzahlen
(MINT-Lab) fiir eine Laufzeit von 4 Jahren in Ko- lungsférdernde MaR-
operationsschulen (Fakultaten 06-10) nahmen
Priifung bei Neuausrichtung von Studiengangen, Fakultaten keine Implementierung im laufenden Pro- neu
ob die verschiedenen Zielgruppen gleichermallen Zentrale Studienberatung zess SK1
angesprochen werden und entsprechende An-
passungen umsetzen
Studien- und Weiterbildungsange-  Priifung und ggf. Anpassung der Aulenkommu-  Alle Fakultaten keine Kommunikationsmaterial ist entspre- laufend

bote werden genderneutral kommu-
niziert und vermarktet

nikation von Studien- und Weiterbildungsangebo- Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbil-
ten geméaRk ,Geschlechtersensible Sprache. Ein  dung

Leitfaden flr die TH KoIn* und Folgeveréffentli-  Zentrale Studienberatung

chungen

chend angepasst
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitéatskriterien Stand der

Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?

Der genderdiskriminierungsfreie Zu- Umsetzung des Personenstandsgesetzes Hochschulreferat Studium und Lehre, keine keine negativen Riickmeldungen laufend

gang zum Studium wird ermdglicht Teams Studierenden- und Prufungsservice

Studieninteressierte und Studie- Situative, personenzentrierte Einzelberatung Zentrale Studienberatung keine Sichtbarkeit im grundsatzlichen Be- laufend

rende, Weiterbildungsinteressierte,  durch Mitarbeiter*innen, die Gber Gender- und Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbil- ratungsverstandnis, diesbeziiglich

Weiterbildungsteilnehmerinnen und  Diversitatskompetenz verfigen dung keine negativen Rickmeldungen

Weiterbildungsstudierende werden
genderkompetent beraten

MINT-Bachelor Studentinnen wer-  Mentoring ,Berufseinstieg* fir MINT-Studentin-  Hochschulreferat Studium und Lehre, keine Positive Evaluationen der einzelnen laufend
den gefordert, damit die Wahr- nen Team Career Service Staffeln
scheinlichkeit erhéht wird, dass sie Gleichstellungsbtro

eine positive Berufsbiografie entwi-
ckeln und evtl. spater auch Spitzen-
positionen besetzen

MINT-Bachelor Studentinnen erhal- SHK Vertrage fir MINT-Bachelor Studentinnen  Zentrale Studienberatung WMA s.o. Abgeschlossene SHK Vertrage neu
ten friihzeitige Einblicke in weitere Team Career Service PP 2030 — gleichstel-
wissenschaftliche Karrierestufen Gleichstellungsbiiro lungsférdernde MalR3-
Hochschulreferat Personalservice nahmen
MINT-Master Studentinnen erhalten Mentoring-Programm fiir MINT-Master-Studentin- Graduiertenzentrum 0,5 VZA WMA Positive Evaluationen des Pro- neu
Uber Professorinnen Einblicke in nen PP 2030 — gleichstel-  gramms
eine mogliche Promotion und Be- lungsférdernde MaR3-
rufsfelder auRerhalb der Hochschule nahmen

2.2 Promovendinnen

2.2.1 Bestandsanalyse

Der Frauenanteil bei den laufenden Promotionsprojekten liegt bei 34,73 % und liegt damit unter dem Promovendinnenanteil von 36,6 % aus dem Jahr 2019. Damit
ist der Anteil von Frauen an den Promotionen weiter gefallen und liegt auch unter dem aktuellen hochschulweiten Studentinnenanteil von 38,18 %.

Grafische Darstellung sind im Gender-Monitoring zu finden und detailliertere Analysen im Gleichstellungskonzept fir Paritat an der TH Kaéin.

TH KéIn
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2.2.2 Ziele und MaBRnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitatskriterien Stand der Um-
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  setzung
Personell, finanziell messen?
Der Anteil von Promovendinnen wird Férderung von Promovendinnenstellen Graduiertenzentrum WMAs. o. Ausreichende Anzahl von Bewer-  laufend

erhoht

PP 2030 — gleichstel-
lungsférdernde MalR3-
nahmen

bungen auf die Férderung, langfristig
Monitoring des Anteils Frauen unter
den Promovierenden

Promovendinnen werden wahrend
ihrer Promotion erganzend unter-
stiitzt

PromovendinnenCoaching

Graduiertenzentrum

WMA s.0.

PP 2030 — gleichstel-
lungsférdernde MalR3-
nahmen

Beteiligung von Promovendinnen am laufend
Programm

Promovendinnen werden bereits
wahrend der Promotion auf den Ar-
beitsmarkt vorbereitet

Karriereplanung als Teil der Betreuung von Pro-
motionen, siehe auch ,Gute Betreuung von Pro-
motionen an der TH KdIn* und gezielte Themati-
sierung im ,Vernetzungstreffen fir Betreuer*in-

nen

Graduiertenzentrum
Betreuer*innen

keine

Beteiligung der Betreuer*innen am  laufend
Netzwerktreffen, diesbeziiglich keine
Negativriickmeldungen von Promo-
vendinnen

2.3 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte

2.3.1 Bestandsanalyse

Der Anteil Frauen unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist 2023 auf 43,9 % gegenuber 36,0 % in 2019 angestiegen.
Weibliche Lehrkrafte fir besondere Aufgaben sind in der Gesamtheit betrachtet mit einem Wert von 61,1 % deutlich starker vertreten als noch 2019 mit 54,8 %.
Der Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten ist mit 35,9 % im Vergleich zu 2019 mit 31,2 % ebenfalls leicht gestiegen.

Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden und detailliertere Analysen im Gleichstellungskonzept fir Paritat an der TH Kéln.

2.3.2 Ziele und MaBnahmen

Ziel

MaRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Stand der Um-
setzung

Qualitétskriterien
Woran wird die Zielerreichung ge-
messen?

Stellenausschreibungen werden
genderneutral ausgestaltet

Ausschreibungstexte werden diskriminierungsfrei Hochschulreferat Personalservice,
Team Personalentwicklung und Personal-

formuliert

auswahl

keine

Durchgéngige Beachtung des Préasi- laufend
diumsbeschlusses

TH KéIn
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Ziel

MaRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit
Verantwortung fiir die Umsetzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

10

Qualitatskriterien Stand der Um-
Woran wird die Zielerreichung ge-  setzung
messen?

Stellenbesetzungsverfahren werden Richtlinie zur Personalgewinnung in Wissen- Hochschulreferat Personalservice, keine Evaluierung des Rekrutierungspro-  laufend
chancengerecht ausgestaltet schaft und Verwaltung an der TH Kdln Team Personalgewinnung und Personal- zesses seitens der EU-Kommission
- offen gestaltet, transparent, leistungsbezogen  entwicklung (Reauditierung Gutesiegel “HR
und qualitatsbasiert - Excellence in Research”), referatsin-
In Kombination mit: terne Evaluationsform zur Implemen-
E-Recruiting HR4YOU, hier besonders die gere- tierung des E-Recruitings, langfristig
gelte Beteiligung der Gremien Monitoring eines ausgeglichenen
Anteils Frauen unter den Bewer-
ber*innen
Die Arbeitsbedingungen sind gen-  Giitesiegel “HR Excellence in Research” Hochschulreferat Personalservice, keine Positive Evaluierungen laufend
dergerecht Team Personalentwicklung und Personal-
gewinnung
Graduiertenzentrum
Beschaftigten wird der gezielte Er-  Fortbildungsangebote im Bereich Gender- und  Hochschulreferat Personalservice, Team  keine Beteiligung seitens der Zielgruppe, laufend
werb von Genderkompetenz ermdg- Diversitatskompetenz, z. B. Umgang mit sexuali- Personalentwicklung und Personalgewin- positive Evaluierung der Veranstal-
licht sierter Diskriminierung und Gewalt, geschlechter- nung tungen
sensible Sprache Gleichstellungsbiiro
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen  Mitarbeiter*innengesprache bzw. Personalent-  Hochschulreferat Personalservice, Team  keine Hochschulreferat Personalservice, laufend

werden in ihrem Karriereweg aktiv
unterstitzt

wicklungsdialog (PED) bzw. Mitarbeiter*innen-
Vorgesetzten-Gesprach (MVG), insbesondere
das Bekanntmachen von Karrierewegen inner-
und auerhalb der Hochschule und das Anbieten
von unterstltzenden Fortbildungsangeboten

Personalentwicklung und Personalgewin-
nung

Vorgesetzte im kiinstlerischen und wissen-
schaftlichen Bereich

Team Personalentwicklung und Per-
sonalgewinnung erhalt entspre-
chende Fortbildungsanfragen

Wissenschaftscoaching fir Frauen in Form von
Einzelcoaching, Gruppencoaching und Beru-
fungstraining

Zentrum flr Lehrentwicklung

Chancen ergreifen, For-
schung und Familie for-
dern — Programm fir
chancengerechte Hoch-
schulen in Nordrhein-
Westfalen (FF Hoch-
schule)

Angebote und Inanspruchnahme der laufend
Angebote, positive Evaluierungen
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2.41 Bestandsanalyse
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Der Anteil Frauen unter den Professuren lag in 2023 bei 29,3 %, sodass gegenuber 25,5 % in 2019 ein Anstieg um 3,8 Prozentpunkte erzielt werden konnte. Damit
nahert sich der Anteil der Frauen ein gutes Stlck weiter dem gewichteten Mittelwert von 31,7 % der Gleichstellungsquote an der TH Kdln an, welche 2021 geman

§ 37a des Hochschulgesetzes des Landes NRW im Sinne des Kaskadenmodells fiir 2024 erstellt und durch die Hochschule verabschiedet worden ist.

Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden und detailliertere Analysen im Gleichstellungskonzept fir Paritat an der TH Koln.

2.4.2 Ziele und MaRnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge- Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Die Bewerbung von Frauen auf Veranstaltungen mit dem Ziel institutionelles Préasidium keine Beteiligungen an den Veranstaltun- laufend
Professuren wird aktiv begiinstigt Wissen Uber den Karriereweg Professur HAW  Hochschulreferat Personalservice gen ist gegeben, Evaluationsrunden
an potenzielle Bewerberinnen auf Professuren  Referat fir Kommunikation und Marke- positiv, langfristig Monitoring Anteil
zu vermitteln, z. B. UAS7-Roadshow ting Frauen unter den Professuren steigt
Proaktive Ansprache von potenziellen Bewerbe- Alle Berufungskommissionen 0,5 VZA WMA Vermerk im Berufungsbericht, lang-  laufend mit
rinnen PP 2030 — gleichstel- fristig Monitoring Anteil Frauen unter  neuen Impul-
lungsférdernde Malnah-  den Professuren steigt sen
men
Einzelberatungen fir Bewerberinnen auf Profes- Zentrale Gleichstellungsbeauftragte keine Nachfrage ist gegeben laufend
suren
Stellenausschreibungen werden Ausschreibungstexte werden diskriminierungs-  Hochschulreferat Personalservice, keine Durchgéngige Beachtung des Prasi-  laufend
genderneutral ausgestaltet frei formuliert Team Personalentwicklung und Perso- diumsbeschlusses
nalauswahl
Das Berufungsverfahren ist fairund  Glitesiegel des Deutschen Hochschulverbands ~ Hochschulreferat Personalservice, keine Positive Evaluierung laufend
transparent (DHV) Team Lehrende und Hilfskrafte
Dem potenziellen Gender Bias in Verpflichtende Teilnahme an ,Berufungs- Alle Berufungskommissionsmitglieder ~ keine Evaluation der Schulungsveranstal-  laufend mit
Berufungsverfahren wird entgegen  workshop — Pflichtveranstaltung fur Berufungs-  Hochschulreferat Personalservice, tung neuen Impul-
gewirkt kommissionsmitglieder”, mit ergdnzendem In- Team Personalentwicklung und Perso- sen

halt ,Genderkompetenz*

nalgewinnung
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der

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

Personell, finanziell messen?

Umsetzung der Berufungsordnung Alle Berufungskommissionsmitglieder ~ keine Priifung der Berufungsberichte durch  laufend
das Prasidium und zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte

Der Anteil von Frauen bei den Pro-  Gleichstellungsquote (§ 37a HG NRW) Vizeprasident*in fir Wirtschafts- und keine langfristig Monitoring Anteil Frauen laufend
fessuren wird erhdht Personalverwaltung unter den Professuren steigt

Leistungsbezuige werden gender-  Berufungs-, Bleibe- und Besondere Leistungs-  Prasident*in keine Einbindung der zentralen Gleichstel-  laufend
neutral vergeben bezlige werden nach transparenten und objekti- lungsbeauftragten in den Prozess der

ven Kriterien vergeben und orientieren sich an Vergabe der Leistungsbeziige

der Richtlinien des Préasidiums zur W-Besol-

dung, jahrliche Berichterstattung im Senat

Gender- und Diversitdtskompetenz ~ Gender- und Diversitatskompetenz ist ein ver-  Alle Berufungskommissionen keine Prifung im Rahmen der Beteiligung  laufend mit
bei den Professor*innen stérken bindliches Qualifikationsmerkmal in Berufungs- der Gleichstellungsbeauftragten neuen Impul-
verfahren, indem es im Anforderungsprofil und sen

im strukturierten Gesprach adressiert wird.

Die Arbeitsbedingungen sind gen-  Glitesiegel “The Human Resources Strategy for  Hochschulreferat Personalservice, keine Positive Evaluierungen laufend
dergerecht Researchers” Team Personalentwicklung und Perso-
nalgewinnung
Graduiertenzentrum
Professorinnen werden bei gender-  Wissenschaftscoaching flr Frauen Zentrum fur Lehrentwicklung Chancen ergreifen, For-  Beteiligung ist gegeben laufend
bedingten Konfliktsituationen in ih- schung und Familie for-
rer Handlungskompetenz aktiv un- dern — Programm fir
terstitzt chancengerechte Hoch-
schulen in Nordrhein-
Westfalen (FF Hoch-
schule)
Einrichtung einer interdisziplindren  Interdisziplinare Genderprofessur Prasidium Ruferteilung neu
Genderprofessur, die insbesondere Fakultaten

mit den MINT-Fakultdten in For-
schung und Lehre zusammenarbei-
tet

Hochschulreferat Personalservice

TH KéIn
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3 Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung
3.1 Auszubildende und Mitarbeiterinnen

3.1.1 Bestandsanalyse

Der Frauenanteil unter den Beschaftigten der Hochschulverwaltung liegt mit 64,2 % Uber dem Zielwert von 50 % des Landesgleichstellungsgesetzes. In den zent-
ralen Einrichtungen differieren die Werte jedoch stark zwischen 19,8 % weibliche Beschaftigte in der Campus IT und 72,9 % weiblicher Beschaftigte in der Hoch-
schulbibliothek.

Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden.

3.1.2 Ziele und MaRnahmen

Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Der horizontalen Geschlechtsseg-  Girls’ Day und Boys’ Day Gleichstellungsbtro keine Beteiligung seitens der Ziel- laufend
regation bei der Ausbildungswahl Bereiche, insbesondere jene, in den gruppe, positive Evaluation der
werden Impulse entgegengesetzt Frauen noch unterreprésentiert sind Veranstaltung
Stellenausschreibungen werden Ausschreibungstexte werden diskriminierungs-  Hochschulreferat Personalservice, Team keine Durchgéngige Beachtung des laufend
genderneutral ausgestaltet frei formuliert Personalentwicklung und Personalauswahl Préasidiumsbeschlusses
Stellenbesetzungsverfahren wer- Richtlinie zur Personalgewinnung in Wissen- Hochschulreferat Personalservice, Team keine Referatsinterne Evaluationsform  laufend
den chancengerecht ausgestaltet schaft und Verwaltung Personalgewinnung und Personalentwick- zur Implementierung des E-Re-
an der TH KéIn lung cruitings, langfristig Monitoring ei-
- offen gestaltet, transparent, leistungsbezogen nes ausgeglichenen Anteils
und qualitatsbasiert - Frauen unter den Bewerber*in-
In Kombination mit: nen

E-Recruiting HR4YOU, hier besonders die gere-
gelte Beteiligung der Gremien

Beschaftigten wird der gezielte Er-  Fortbildungsangebote im Bereich Gender-und  Hochschulreferat Personalservice, Team keine Beteiligung seitens der Ziel- laufend
werb von Genderkompetenz er- Diversitatskompetenz, z. B. Umgang mit sexua-  Personalentwicklung und Personalgewin- gruppe, positive Evaluierung der
moglicht lisierter Diskriminierung und Gewalt; geschlech-  nung Veranstaltungen

tersensible Sprache Gleichstellungsbiiro

TH KéIn
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Mitarbeiterinnen werden in ihrem Personalentwicklungsdialog bzw. Mitarbeiter*in-  Hochschulreferat Personalservice keine langfristig Monitoring Anteil laufend
Karriereweg aktiv unterstltzt Vorgesetzten-Gesprache mit besonderem Au-  Team Personalentwicklung und Personal- Frauen in den niedrigen Entgelt-
genmerk auf die bedarfsbezogene Weiterent- gewinnung gruppen sinkt und Anteil Frauen
wicklung von Stellenprofilen, insbesondere bei  Vorgesetzte in den Bereichen Technik und in der Leitungsebene steigt, ver-
Stellen in niedrigen Entgeltgruppen und die Verwaltung pflichtende Schulung flr das
Fihrungskrafteentwicklung. Hier besonders re- Fihren von Personalentwick-
levant das Bekanntmachen von Karrierewegen lungsdialog bzw. Mitarbeiter*in-
inner- und aulerhalb der Hochschule und das Vorgesetzten-Gesprachen
Anbieten von unterstiitzenden Fortbildungsan-
geboten.
3.2 Leitungspositionen
3.2.1 Bestandsanalyse
In der Hochschulverwaltung liegt der Frauenanteil in den Referatsleitungen bei 89 % und in den Teamleitungen bei 55 %.
Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden.
3.2.2 Ziele und MaBnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung

Personell, finanziell

gemessen?

Gender- und Diversitatskompetenz ~ Gender- und Diversitatskompetenz ist Bewer- Hochschulreferat Personalservice keine Prifung im Rahmen der Beteiligung neu

ist bei den sozialen Kompetenzen  tungskriterium in der Beurteilung von Bewer- Team Personalentwicklung und Personal- der Gleichstellungsbeauftragten

u.a. ein Auswahlkriterium fir die ber*innen gewinnung

Stellenbesetzungsverfahren von

Leitungspositionen

Weibliche Leitungen und/oder Coaching mit dem Fokus auf Gleichstellungs- Hochschulreferat Personalservice keine Beteiligung ist gegeben laufend

Teams werden bei genderbeding-

ten Konfliktsituationen in ihrer

Handlungskompetenz aktiv unter-

stlitzt

themen

Team Personalentwicklung und Personal-
gewinnung
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4 Weiterentwicklung an einer an Chancengerechtigkeit orientierten Organisationskultur

Neben den im Folgenden bekannten besonders relevanten Querschnittsthemen (Leitungs-)Gremien, Studium und Lehre, Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit,
Gebaudeinfrastruktur, Digitalisierung, Familiengerechtigkeit, dem Schutz vor (sexualisierter) Diskriminierung und Gewalt sowie den Beratungs- und UnterstUt-
zungsmoglichkeiten an der TH Koln, ist ein zentraler Bereich noch nicht benannt — die Forschung.

Im Institut fir Geschlechterforschung, welches im Kapitel 1 bereits kurz vorgestellt worden ist, werden seit Jahren Initiativen und Projekte mit dem zentralen Anlie-
gen vorangebracht, Wissen zu vergeschlechtlichten Lebenswelten und deren institutioneller und kultureller Reprasentanz als Querschnittsthema in Lehre (siehe
auch Kapitel 4.2) und der Forschung zu verankern und weiter zu entwickeln.

Gesamtstrukturell wurden an der TH Koéln im Bereich Forschung in den vergangenen Jahren au3erdem die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
Deutschen Forschungsgemeinschaft immer wieder unterstiitzend zu Rate gezogen. Auf dieser Ebene sollen fir die Forschung innerhalb der kommenden Jahre
weitere konkrete gleichstellungsfordernde MaRnahmen entwickelt werden.

4.1 Geschlechtsparitatische (Leitungs-) Gremien

4.1.1 Bestandsanalyse

Auf Ebene der Hochschulleitung ist der Hochschulrat geschlechtsparitatisch besetzt. Im Prasidium betragt der Frauenanteil 25 %. Im Senat ist der Anteil von
Frauen mit 33 % unter den stimmberechtigten Mitgliedern noch unterreprasentiert.

Die Situation auf Ebene der Fakultaten hat sich zu 2019 deutlich verbessert. Nun sind 33 % der Fakultdtenkonferenz und damit der Dekan*innen Frauen (2019:
16,7 %). Auch bei den Fakultatsraten hat sich der Frauenanteil von 31 % in 2019 auf 40 % in 2023 deutlich erhdht.

Grafische Darstellungen sind im Gender-Monitoring zu finden.

4.1.2 Ziele und MaRnahmen

Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Gremien sind geschlechtsparita- Frauen werden explizit von den Dekan*innen fir  Alle Fakultaten keine Monitoring Anteil Frauen in den Lei- laufend
tisch aufgestellt (§ 11b HG NRW)  die Aufstellung in Gremien angesprochen tungsebenen

TH KéIn
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Die geschlechtsparitatische Gre-  Ausgleich durch ErmaRigung der Lehrverpflich-  Alle Fakultaten keine diesbezlglich keine Negativriick- laufend
mienbesetzung flhrt nicht zur (ge-  tung gemal ,Lehrverpflichtung. Richtlinie des meldungen
schlechtsspezifischen) Uberbelas-  Prasidiums der Technischen Hochschule KdIn*
tung
4.2 Gender- und Diversitatskompetenz
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitétskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Lehrenden stehen verschiedene Ausbau von Angeboten (z. B. Team-teaching),  Zentrum fiir Lehrentwicklung Zuganglichkeit der Angebote laufend
Angebote zur Gestaltung einer gen- Zusammenstellung der verschiedenen Ange-
der- und diversitatssensiblen Lehre  bote zur Gestaltung einer gendersensiblen
(Présenz und Digital) zur Verfligung Lehre ist an zentraler Stelle abrufbar
Curricula werden gendersensibel Fachberatungen von Studiengang- und Modul-  Zentrum fiir Lehrentwicklung Zuganglichkeit der Angebote laufend
(weiter-) entwickelt verantwortlichen in den Fakultdten ebenso wie  Alle Fakultaten
Lehrenden
Kriterium Diversity in den strategischen Leitli- Zentrum fur Lehrentwicklung Studienangebote sind (gender-)  laufend
nien zu Lehre und Studium ,Lehr- und Lernkul-  SK1 divers ausgestaltet
tur der TH KolIn* Préasidium
Kriterium Diversity in der Systemakkreditierung ~ Zentrum fiir Lehrentwicklung Studienangebote sind (gender-)  laufend
SK1 divers ausgestaltet
Préasidium
Studierenden wird der gezielte Er-  Fakultatsiibergreifendes Zertifikat Genderkom-  Akademie flir wissenschaftliche Weiterbil- Anzahl der Lehrangebote in den  laufend

werb von Genderkompetenz er-
moglicht

petenz

dung, Selbstlernmodul ,Gender & die Welt,
in der wir leben®

unterschiedlichen Fakultaten, die
auf das Zertifikat Genderkompe-
tenz einzahlen,

Erwerb des Zertifikats Gender-
kompetenz von Studierenden
aus unterschiedlichen Fakultaten
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Studienangebot auf Masterebene Masterstudiengang ,Gender und Queer Stu- Fakultat fur Angewandte Sozialwissen- Im Rahmen der Reakkreditierung  laufend
ermoglicht den vertiefenden Erwerb  dies* schaften in Kooperation mit der Universitat
von Genderkompetenz zu KoéIn
Erhéhung der Gender- und Diversi-  Fortbildungsangebot zum Thema Unconscious ~ Hochschulreferat Personalservice keine Positive Evaluierung neu
tatskompetenz Bias
4.3 Gendersensible Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Schriftstlicke werden gendersensi-  Priifung der Formulare und der Darstellung Gleichstellungsbiiro und Zusammenarbeit Ausschlief3liche Verwendung laufend
bel formuliert nach Vorgaben der Publikation ,Geschlechter- mit den verschiedenen Bereichen der Hoch- gendersensibler Sprache in offizi-
sensible Sprache. Ein Leitfaden der TH KoIn* schule ellen Dokumenten
Bildmaterial wird gendersensibel Entwicklung und Einsatz eines Leitfadens zur Gleichstellungsbiiro, Verwendung von gendersensib-  neu
verwendet gendersensiblen Bildkommunikation Referat Kommunikation und Marketing len Bildern bei Veroffentlichun-
gen, ggf. Publikation
4.4 Gendersensible Gebaudeinfrastruktur
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Der genderdiskriminierungsfreie WCs fir alle Geschlechter Hochschulreferat Bau- und Gebaudema- Finanzielle Ressour- Einrichtung von WCs fiir alle Ge- laufend

Zugang zu Sanitaranlagen ist mog-
lich

nagement, Team Infrastrukturelles Gebau-
demanagement

cen fiir den Umbau
und Einrichtung

schlechter an jedem Campus und
Beriicksichtigung der Planung bei
Neubauten
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Angebot von Menstruationsartikeln  Einrichtung von Spendern mit Menstruationsarti- Hochschulreferat Bau- und Gebaudema- Budgeterhéhung bei Einrichtung und Bereitstellung an neu
in Sanitaranlagen keln und eventuelle dauerhafte, kostenlose Be-  nagement, Team Infrastrukturelles Gebau-  dauerhafter, kostenlo-  jedem Campus und Beruicksichti-
reitstellung in ausgewahlten Toiletten an jedem  demanagement ser Bereitstellung er-  gung der Planung bei Neubauten
Campus - Pilotprojekt mit anschlieBender Eva- forderlich
luation
4.5 Gendersensible Digitalisierung
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Digitale Erfassungssysteme sind Hochschulinterne Informationsverwaltungssys-  Alle Bereiche der Hochschule Hochschulinterne Informationsver-  laufend
genderdiskriminierungsfrei teme sowie Lehr- und Lernsysteme, die neu an-  Zentrale Gleichstellungsbeauftragte waltungssysteme sowie Lehr- und
geschafft werden, bieten neben den Eintragen Lernsysteme bilden Geschlechter-
,mannlich“ und ,weiblich“ mindestens auch die vielfalt ab
Optionen ,divers“ und ,,ohne Angabe“, bereits
implementierte Systeme werden nach Mdglich-
keit auf Geschlechtervielfalt umgestellt.
4.6 Familiengerechtigkeit
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Die Gebaudeinfrastruktur ist fami- ~ Wickel-, Still- und Ruherdume sind in allen Ge-  Hochschulreferat Personalservice Finanzielle Ressour- Einrichtung in den Neubauten, be-  laufend

lienfreundlich

bauden vorhanden, mobile Spielekisten liegen
bei den Pfortner*innen zur Ausleihe bereit

Familienservice

Hochschulreferat Bau- und Gebaudema-
nagement

Team Objektmanagement, Infrastrukturelles
Gebaudemanagement

Team Assetmanagement

cen fiir den Umbau
und Einrichtung

darfsgerechte Anpassung in beste-
henden Gebauden, Inanspruch-
nahme der Raumlichkeiten und
Materialien in Verbindung mit den
Ruickmeldungen der Nutzer*innen
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Die Arbeitszeitmodelle sind fami- Flexible Arbeitszeit bzw. Vertrauensarbeitszeit ~ Hochschulreferat Personalservice Arbeitszeitmodelle bleiben beste- laufend
lienfreundlich inkl. Familienvorsorgekonten hen oder werden evtl. sogar erwei-
tert
Familienfreundliche Arbeits- und Besprechungs- Fihrungskréafte in den einzelnen Bereichen Ruickkopplung durch Mitarbeiter*in-  laufend
kultur nen selbst
keine oder geringe Anzahl an Be-
schwerden
Familiengerechte Struktur Mdglichkeit zum temporaren Mobilen Arbeiten  Fihrungskréfte in den einzelnen Bereichen  CIT-Ausstattung Rickkopplung durch Mitarbeiter*in-  laufend
aber auch Mitarbeiter*innen selbst nen selbst
Leitungsmodelle sind familien- Verschiedene familienfreundliche Leitungsmo- ~ Hochschulreferat Personalservice Implementierung, Sichtbarkeit laufend
freundlich delle finden Anwendung und werden kommuni-  Familienservice
ziert, z. B. in spezifische Seminaren oder Webi-
naren im Rahmen des internen Fortbildungsan-
gebotes
Die Studienmodelle sind familien-  Teilzeitstudierbarkeit wird bei den Studiengan-  Fakultaten Prifung bei Akkreditierung der Stu-  laufend
freundlich, darin inbegriffen die Fle-  gen mit eingeplant SKI diengéange (Systemakkreditierung)
xibilisierung der Studienzeit und Préasidium
des Studienortes
Studienzeit und Studienort werden  Ausbau von digitalen Formaten Zentrum flr Lehrentwicklung, Team Medien Quantitative Zunahme von einge-  laufend
flexibilisiert in der Lehre richteten Lernrdumen
Der Mutterschutz findet Anwen- Umsetzung des Mutterschutzgesetztes Studierendenbiiros Umsetzung und bei Bedarf Anpas-  laufend
dung fiir Beschéftigte und Studie- Hochschulreferat Personalservice sung des Prozesses
rende Familienservice
Prifungsverfahren berlcksichtigen ~ Verankerung in Rahmenprifungsordnung Alle Fakultaten Implementierung laufend
Flrsorgeverantwortung von Studie-
renden auf Antrag
Informationen zum Thema Famili-  Umfangreiches Informationsmaterial tber die Hochschulreferat Personalservice Auswertung Nutzer*innenstatistik,  laufend

engerechtigkeit werden zur Verfi-
gung gestellt, ebenso wie Informati-
onen zu individuellen Beratungs-
mdglichkeiten

Website und/oder Intranet und Veranstaltungen
z. B. zum Thema pflegebedurftige Angehdrige

Familienservice

Evaluationen einzelner Angebote
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Ziel

MaRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit
Verantwortung fiir die Umsetzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatskriterien
Woran wird die Zielerreichung ge-
messen?

20

Stand der
Umsetzung

Kinderbetreuungsmaglichkeiten
werden geschaffen, auch fiir Not-
fall- und Randzeiten

- (Erhéhung) Belegplatze bei verschiedenen
Kindertagesstatten

- Angebot einer flexiblen Kinderbetreuung in
Notfall- und Randzeiten

- Mdglichkeit der Kinderbetreuung wahrend
Hochschulveranstaltungen

- Ferienbetreuungsangebot ,,Campuserholung®

Hochschulreferat Personalservice
Familienservice

Nachfrage, Monitoring der Betreu-
ungsplatze

Laufend und
neu

Beschéaftigte werden finanziell un-

terstutzt, wenn sie ihre Kinder wah-

rend Weiterbildungen durch Ex-
terne betreuen lassen miissen

Ruckerstattung Kosten fiir die Betreuung

Hochschulreferat Personalservice
Familienservice

Nachfrage

laufend

Sensibilisierung, dass der personli-

che Hintergrund auch Einfluss auf
den Berufsalltag hat

Einbindung von Beispielen zu familidrer Belas-
tung und Vereinbarkeitsfragen in bestehenden
Jahresgesprachen (Personalentwicklungsdialog

/ Mitarbeiter*in-Vorgesetzten-Gesprach)

Hochschulreferat Personalservice

keine

Positive Evaluierung zu PED/MVG

neu

4.7 Schutz vor (sexualisierter) Diskriminierung und Gewalt

Mit der Ordnung zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt an der TH KdéIn sind 2020 bereits neue Beratungs- und Beschwerdeprozesse einge-
fuhrt worden. Mit der Antidiskriminierungsordnung wurde 2024 das Beratungsportfolio entsprechend erweitert. Erganzend zu beiden Ordnungen werden regelma-
Rig Praventions- und Sensibilisierungsmalnahmen entwickelt, umgesetzt und evaluiert.

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Informationen zum Thema Schutz ~ Kommunikationsstrategie Antidiskriminierungsstelle nach Bedarf Auswertung von Nutzer*innensta-  laufend

vor (sexualisierte) Diskriminierung
und Gewalt werden zur Verfligung
gestellt, ebenso wie Informationen

zu individuellen Beratungsmdglich-

keiten

Beauftragte fur Falle von sexualisierter Dis-
kriminierung und Gewalt
Gleichstellungsbeauftragte
Hochschulreferat fiir Kommunikation und
Marketing

tistik
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Verschiedene Stellen im Kontext Runder Tisch Antidiskriminierung Antidiskriminierungsstelle nach Bedarf Regelmalige Treffen zu imple-
Gender/Diversitat/Inklusion an der Stellen im Kontext Gender/Diversitét/Inklu- mentieren
TH KdéIn werden vernetzter und sion an der TH KéIn
sichtbarer Préasidium
Transparente Kommunikation der ~ Neue Intranetseite fiir Flihrungskrafte sowie Hochschulreferat Personalservice keine neu
PersonalentwicklungsmalRnahmen  Verlinkung der Ansprechpersonen und Richtli- ~ Team Personalentwicklung und Personal-
sowie bessere Sichtbarkeit der ,An- nien auf ebendieser gewinnung
tidiskriminierungsordnung® und der
,Ordnung zum Umgang mit sexuali-
sierter Diskriminierung und Gewalt*
fur FUhrungskrafte
Information der neuen Beschéftigten  Einbindung der Hochschulwerte sowie der An-  Hochschulreferat Personalservice keine neu
gleich zu Beginn Uber die Hoch- sprechpersonen sowie Informationen zu Anti-  Team Personalentwicklung und Personalge-
schulwerte sowie der ,Antidiskrimi-  diskriminierung und sexueller Gewalt in die On-  winnung
nierungsordnung® und der ,Ordnung  boarding Aktivitaten, z.B. BegriiBungsveran-
zum Umgang mit sexualisierter Dis-  staltung und Intranetseite ,Neu an der TH KéIn*
kriminierung und Gewalt*
4.8 Beratungs- und Unterstutzungsmoglichkeiten
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Informationen zum Thema Gleich- ~ Websites der Gleichstellungsbeauftragten (der ~ Gleichstellungsbiiro Auswertung von Nutzer*innensta-  laufend

stellung werden zur Verfiigung ge-
stellt, ebenso wie Informationen zu
individuellen Beratungsmaglichkei-
ten

Fakultaten), Infomail an Gleichstellungsak-
teur*innen und Veranstaltungen z. B. Filmvor-
flhrungen oder die Beteiligung an der Erstse-
mesterbegrifRung u. a.

tistik
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ge-  Umsetzung
Personell, finanziell messen?
Erhéhung der Zufriedenheit der MafRnahmen im Rahmen des Talentscouts und  Hochschulreferat fiir Studium und Lehre Lasst sich kaum ermitteln laufend
Erstakademiker*innen Stipendienberatung Team Studienberatung
Erhdhung der Zufriedenheit der MaRnahmen und Beratung firr Studierende mit ~ Hochschulreferat fiir Studium und Lehre Léasst sich kaum ermitteln laufend

Studierenden mit Beeintrachtigung

Beeintrachtigung

Team Studienberatung
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5 Qualitatssicherung und Nachhaltigkeit

Die Qualitatssicherung und -entwicklung der hier genannten gleichstellungspolitischen Ziele und
MaRnahmen erfolgt flankierend. Die einzelnen Malinahmen, werden anhand der oben vermerkten
Qualitatsprufungskriterien laufend beobachtet. Das jahrlich zur Verfiigung gestellte Gender Monito-
ring wird den einzelnen Bereichen zur Unterstitzung zur Verfigung gestellt.

Nach zwei Jahren werden die Gleichstellungsplane gemaf § 5(7) des Landesgleichstellungsgesetz-
tes zu evaluieren sein. Die MalRnahmen sind im Gleichstellungsrahmenplan und den Gleichstel-
lungsplanen der einzelnen Bereiche entsprechend anzupassen bzw. zu erganzen. Wenn Zielvorga-
ben nicht erreicht wurden, ist dies mit gesonderter Begriindung zu dokumentieren. Die Gesamtevalu-
ation der Gleichstellungsplane erfolgt dann nach vier Jahren mit ihrer Fortschreibung.

TH KoIn
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6 Schlussbemerkung

Der Gleichstellungsplan wurde erstellt von:

01.10.2025, Zentrale Gleichstellungsbeauftragte, Petra Liedtke,

Datum, Funktion, Name, Unterschrift

Der Gleichstellungsrahmenplan tritt am Tag nach seiner Veréffentlichung in den Amtlichen Mitteilun-
gen der TH KoIn in Kraft.

Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Senats der TH Kdln vom 24.09.2025.

01.10.2025, Prasidentin, Prof. Dr. Sylvia Heuchemer,

Datum, Funktion, Name, Unterschrift
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Praambel

Die Fakultat erkennt die Existenz geschlechtlicher Vielfalt in der Gesellschaft an. Um die binare
Geschlechterlogik zu durchbrechen, wird an der Fakultat wie in den vorhergehenden

Gleichstellungsplanen und auch in der aktuellen Fakultatsordnung die Schreibweise Manner* und
Frauen* angewendet.
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1 Bestandsanalyse

1.1 Gender Monitoring

Das Gender Monitoring belegt einen durchgehend hohen Anteil an Frauen unter den Fakultatsmit-
gliedern aller Statusgruppen, von 60% unter den Professuren bis zu 85% bei den Lehrkraften fir be-
sondere Aufgaben und Absolvent*innen. Bei den Studierenden ist seit 2014 der Anteil an Frauen
zwischen 76% und 78% weitgehend konstant (und liegt damit Gber der Zielquote von 50%), unter
den Studierenden geben 0,27% ein drittes Geschlecht an und 0,18% machen keine Angabe. Unter
den SHK und WHK zeigt sich mit 5,62 ein relativ hoher Anteil ohne Angabe des Geschlechts; der
Frauenanteil ist mit 76,92% deutlich hdher als der Anteil an Mannern mit 15,79%. Der Anteil an
Frauen unter den Professor*innen ist seit 2016 um 7% gestiegen. Bei den Angestellten in Technik
und Verwaltung ist der Anteil von Frauen und Mannern relativ ausgeglichen (Frauen 53,33%, Man-
ner 46,67%). Der Anteil von Personen mit anderen Geschlechtern ist nicht bekannt. Auch im Fakul-
tatsrat liegt der Anteil der Frauen mit 66,7% deutlich Gber dem der Manner (33,3%). Das Dekanat
wird seit Oktober 2023 von vier Frauen vertreten und prasentiert damit einen Anteil von 100%.

1.2 Weiterentwicklung einer an Chancengerechtigkeit orientierten
Organisationskultur

Die Fakultat hat sich bereits in der Vergangenheit fir die Verbesserung der Vereinbarkeit von Stu-
dium/Beruf und Familie eingesetzt (Stichworte: Verein Nachwuchsférderung, Campus-Erholung,
Flex-Betreuung, Lernwochenende mit Kind, Kinderprogramm bei Fakultatsveranstaltungen, Abstim-
mung von Vorlesungs- und Priifungszeiten mit Schulferienzeiten). Diese MaRnahmen haben sich
bewahrt und sollen weitergefihrt werden; sie sind zum Teil mittlerweile im Familienservice der THK
verankert.

Die Fakultat engagiert sich auRerdem bereits seit mehreren Jahren fir die Erhéhung von Gender-
kompetenz in Studium und Lehre - so zum Beispiel durch das fakultatsiibergreifende Genderzertifi-
kat fur Studierende der Hochschule, den Masterstudiengang Gender & Queer Studies, sowie Leitung
und wissenschaftliche Mitarbeit des hochschulweiten Projekts ,Gender als Handlungskompetenz und
transdisziplindre Analyseperspektive — Soziale Innovation in Lehre und Studium® an der F 01. Dieses
Projekt wurde im April 2023 erfolgreich abgeschlossen. Mit den Nachfolgeprojekt "Macht und
Ungleichheit - Kompetenzen fiir gesellschaftliche Gerechtigkeit" (https://www.th-
koeln.de/hochschule/macht- und -ungleichheit_117820.php) knlipft das Institut fir
Geschlechterstudien (IFG) an dieses Projekt an und erweitert die Vermittiung von Genderkompetenz
in Studium und Lehre und das Genderzertifikatsprogramm auf die gesamte Hochschule. Das
Programm ist darum nicht mehr an der Fakultat, sondern an der Kompetenzwerkstatt angesiedelt.

In allen Studiengangen der Fakultat sind Diversitats- und Gendersensibilitat als Querschnittsinhalt
verankert. Die Lehrveranstaltungen widmen sich der Geschlechtergerechtigkeit und -vielfalt und der
Geschlechterdiskriminierung aus unterschiedlichen disziplinaren Perspektiven. Ihnen liegt dabei
vielfach ein intersektionaler Ansatz zu Grunde, der die Interdependenzen zwischen geschlechtlich,
klassistisch, rassistisch und ableistisch hergestellten und gepragten Strukturen, Kulturen und
Praktiken und deren Auswirkungen auf die Gesellschaft sowie die Identitdt und das Handeln der
Einzelnen in den Blick nimmt. Diese Mal3nahmen werden weitergefihrt.

An der Fakultat sind in mehreren Forschungsschwerpunkten Forscher*innen im Bereich der (inter-
sektionalen) Genderforschung aktiv. Der Schwerpunkt des IFG lag bislang vor allem in der
sozialpsychologischen und Bildungsforschung. Das Institut erweitert sein Forschungsfeld nunmehr
um soziologische Perspektiven, diskurs- und queertheoretische Ansatze. Genderforschung findet an
der Fakultat aber auch in beachtlichem Mafe aul3erhalb des Genderinstituts, z.B. im Bereich der
Sozialpolitik, der Legal Gender Studies und der Medienpadagogik, statt. Dazu kommt die
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institutstibergreifende Forschungsperspektive Diversitat, auch hier befassen sich mehrere
Forscher*innen u.a. mit den Intersektionen von Geschlecht, Migrantisierung und Flucht. Ziel ist es,
die Forschenden starker zu vernetzen, dadurch Synergien zu schaffen, transformative
Forschungsprojekte anzuregen und eine gréRere Sichtbarkeit zu erreichen.

Als MalRnahme des im Jahr 2014 verabschiedeten ,Aktionsleitfadens fiir eine inklusive Fakultat*
wurde im WiSe 2018/19 eine Antidiskriminierungsberatung an der Fakultat eingerichtet. Zwei Leh-
rende und eine Studierende fungieren hier als Ansprechpersonen und bieten Beratung an; diese
werden mit zunehmender Bekanntheit vermehrt in Anspruch genommen. Sie arbeiten dabei mit der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zusammen. Fragen der Geschlechterdiskriminierung
werden hier ebenso adressiert wie andere Formen und Erfahrungen von Diskriminierung.

Die Vergewaltigung einer Student*in im Fakultdtsgebdude wahrend des laufenden Lehrbetriebs im
Dezember 2023 fuhrte bei den Studierenden und Mitarbeitenden zu hoher Betroffenheit und Verunsi-
cherung und beférderte die Diskussion um die strukturellen Risiken sexualisierter Gewalt und die
Verantwortung der Institutionen, diesen entgegenzuwirken. Das Dekanat hat der betroffenen Stu-
dent*in Unterstlitzung angeboten, z.B. durch die Vermittlung geeigneter psychosozialer und rechtli-
cher Hilfe. Das Dekanat hat mit Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftragten und der Hochschul-
beauftragten fur sexualisierte Gewalt zudem an der internen und externen Hochschulkommunikation
zum Vorfall mitgewirkt sowie mehrere offene Treffen organisiert, auf denen sich Angehdrige der Fa-
kultaten 01 und 03 Gber Angste, Sorgen und Schutzstrategien austauschen konnten. In diesem Zu-
sammenhang haben sich neue Formate des Austausches, der gemeinsamen Sorge um Sicherheit im
Gebaude und konkrete Malinahmen fiir Studierende (Kursangebot Selbstverteidigung) und Mitar-
beitende (gegenseitige Informiertheit zu wenig belebten Zeiten im Gebaude, Workshop zu sexuali-
sierter Gewalt) entwickelt. Die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat hat flr Studierende der Fakul-
tat 01 drei kostenlose WenDo Schnupperkurse und einen Kurs fir mannliche Studierende zum
Thema Mannergewalt und kritische Mannlichkeit organisiert. Bei der Hochschulbeauftragten fir se-
xualisierte Gewalt, die zugleich Mitarbeiterin der Fakultat ist, kam es nach der Vergewaltigung zu ei-
nem deutlich erhéhten Beratungsaufkommen.

Menschen, deren geschlechtliche Identitat nicht dem ihnen bei Geburt zugewiesenen Geschlecht
entspricht, sind in vielféltiger Form von Diskriminierung, insbesondere von struktureller Diskriminie-
rung, betroffen und dies in besonders hohem Mafe in Bildungseinrichtungen und am Arbeitsplatz'.
Um die bindre Geschlechterlogik zu Gberwinden, die trans-, intergeschlechtliche und nonbinare Mit-
glieder und Besucher*innen der Fakultat bislang ausschlief3t, wurden im Gebdude Ubierring 48
Unisex-Toiletten geschaffen. Die BA- und MA-Urkunden wurden geschlechterneutral umformuliert;
wir sind dabei, neue Wege der Anrede zu etablieren.

Die neue Fakultatsordnung bemiht sich um Formulierungen, die einer nicht-binaren
Geschlechterordnung gerecht werden. Die Fakultat mandatiert die Gleichstellungsbeauftragte, an
der Fakultat auf die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Aspekte unter besonderer
Berucksichtigung der Belange von Frauen, aber auch von trans-, inter- und nichtbinaren Personen
hinzuwirken. Diese Mandatserweiterung beeintrachtigt nicht ihre Aufgabenerfillung nach § 24 Abs. 3
HG NRW. Zwar heif’t es in

§ 3 Abs .4 HG NRW, dass die Hochschulen bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die ,tatsachliche

1 EU-Grundrechteagentur (FRA) (2024): LGBTIQ Equality at a Crossroads: Progress and Chal- lenges,
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2024-Igbtig-equality_en.pdf (letzter Zu- griff 17.2.2025); Timmermanns
et al. (2022): Wie geht es Euch? Psychosoziale Gesundheit und Wohlbefinden von LSBTIQ*, Weinheim, S.91.
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Durchsetzung der Gleichberechtigung fir Frauen und Manner zu férdern® und ,,auf die Beseitigung
der fUr Frauen bestehenden Nachteile” hinzuwirken haben. Das Bundesverfassungsgericht hat in
seinem Beschluss vom 10.10.2017 zu Art. 3 Abs. 2 GG, dessen Wortlaut in § 3 Abs. 4 HG NRW
Ubernommen wird, jedoch festgestellt, dass sich aus dieser Formulierung keine ,abschliel3ende be-
griffliche Festlegung des Geschlechts allein auf Manner und Frauen ergibt”. Stoldrichtung der Norm
sei zwar ,vor allem, geschlechtsbezogene Diskriminierung zu Lasten von Frauen zu beseitigen (...),
nicht jedoch, (...) eine weitere Geschlechtskategorie jenseits oder eine weitere Geschlechtskategorie
jenseits von ,mannlich“ und ,weiblich“ auszuschlieRen.“? Die Vulnerabilitdt von Menschen, deren ge-
schlechtliche Identitat weder Frau noch Mann ist, sei in einer iberwiegend nach bindrem Ge-
schlechtsmuster agierenden Gesellschaft besonders hoch. Sie seien darum in den Schutz des

Art. 3 GG vor geschlechtsspezifischer Diskriminierung einzubeziehen.?

Der Fakultat ist es ein wichtiges Anliegen, zur Revision des Bildes von der Kindheitspadagogik und
Sozialen Arbeit als Frauenberuf beizutragen, allerdings nicht auf Grundlage eines geschlechterbina-
ren Konzepts. Nachdem das Institut fliir Geschlechterstudien den Boys’ Day nicht mehr in der
bisherigen Form anbieten wollte, ist die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat dabei, neue Ansatze
zu entwickeln, um nicht weiblich gelesene Schiler*innen mittels Social Media fur das Studium der
Angewandten Sozialwissenschaften zu interessieren. 2024/2025 bietet sie zusammen mit einer
Lehrbeauftragten, die als Soziologin im Bereich der Filmproduktion téatig ist, ein Image-Film-Seminar
fur Studierende der Sozialen Arbeit an, in dem diese Kurzfilme bzw. Reels fir die FO1 produzieren.
Die Videos richten sich an Schiler*innen und prasentieren das Studium und die Praxis der Sozialen
Arbeit als ein Feld, das Menschen aller Geschlechter etwas zu bieten hat. Die Studierenden haben
im WS 2024/25 die Konzepte entwickelt und werden einzelne dieser Konzepte im Sommersemester
2025 realisieren.

2 BVerfG v. 10.10.2017 — 1 BVR 2019/16 Rn. 50 in BVerfGE 147, 1 ff. = NJW 2017, 3642
3 Ebda, Rn. 59.
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2 Erganzende MalRnahmen

Ziel MaRnahme Zustéandigkeit Ergédnzende Qualitidtssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umset-
Personell, finanzi- gemessen? zung
ell
Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Der Geschlechtssegrega- Anstelle des Boys' Day werden Social Me- Fakultat fir Angewandte Sozialwissen-  Finanzierung Produktion von Imagefilmen als laufend/
tion bei der Studienfach- dia-Angebote entwickelt, um nicht weibli-  schaften Gleichstellungs- Seminarangebot; Evaluation neu
wahl werden Impulse ent- che Schiler*innen fir die sozialen Studi- budget FO1, Ko- des Anteils mannlicher, nichtbi-
gegen gesetzt engange zu interessieren. operation Zentrale narer, trans- und interge-
GB schlechtlicher Studierender und
Studierendeninformationen richten sich Mitarbeitender langfristig
explizit auch an interessierte Manner und
nicht-bindre Personen
Entwicklung von Perspektiven fiir Befristete E13 Stellen sollen nach dem Fakultat fir Angewandte Sozialwissen-  Pro Forschungs-  Konkrete Forschungseinbin- laufend
befristet Beschaftigte auf E13 Wissenschaftszeitvertragsgesetz zu Quali- schaften, Dekanat, Forschungsschwer-  schwerpunkt eine  dung der Forschungskoordina-
fizierungszwecken genutzt werden. Dazu  punkte E13 Stelle (65%) tionsstellen liber die For-
wird die Einbindung der Mitarbeitenden in befristet aus dem  schungsschwerpunkte der Fa-
Forschungskontexte der Fakultat ange- Fakultatsbudget kultat. Laufbahngesprache mit
strebt. Die Stellen sollen als ,Sprungbrett* (Forschungskoor-  Mitarbeitenden in Forschungs-
fiir die weitere berufliche Laufbahn genutzt dinationsstellen) projekten
werden kdnnen.
Unterstiitzung von befristet Be-  Bislang werden vorrangig unbefristet Be-  Gleichstellungsbeauftragte, Familienser- Familienservice Die Unterstitzung durch das laufend
schaftigten bei der Betreuungs-  schaftigte vom Familienservicebiro bei viceblro THK Familienserviceblro wurde
platzsuche der Betreuungsplatzsuche unterstitzt. Es ausgebaut
ist darauf hinzuwirken, dass befristet Be-
schaftigte gleich behandelt werden.
Integration von Genderaspekten Forschungsperspektive Diversitat: Alle Forschenden der Fakultat Drittmittelprojekte laufend

in der Forschung

Differenzkategorie Geschlecht
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Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Verbessgrung der Verein'b'arkeit L(_arnwochenenden fur Studierende mit Gleichstellungsbeauftragte der FO1, laufend
von Studium/ Beruf/ Familie Kind . . . Verein Nachwuchsforderung, TIPS
Entwicklung einer Strategie zur plus, Team Studium und Lehre
Vereinbarkeit von Studium und Familie '
in den Schulferien
Verbesserung der Vereinbarkeit ~ Kinderprogramm wahrend der Dezentrale Kinderprogramm nach Bedarf  laufend
von Studium/ Beruf und Familie Fakultatsveranstaltungen Gleichstellungsbeauftragte,
Verein Nachwuchsférderung
Integration von Gender-Aspekten In allen Studiengéngen ist Gendersensibi-  Studiengangsleitungen, Team Studium (Intersektionale) Lehrangebote
in der Lehre litdt ein kontinuierlicher inhaltlicher und Lehre, Studiendekanin im Bereich der Gender &
Schwerpunkt sowohl in ausgewiesenen Queerforschung oder mit ent-
Lehrveranstaltungen als auch als sorechenden Bezlaen finden
Querschnitt Zertifikat Genderkompetenz
Masterstudiengang Gender und Queer
Studies
AG Erweiterter Auseinandersetzung mit der Zustandigkeit ~ Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat Erweiterung des neu
Gleichstellungsauftrag der Gleichstellungsbeauftragten (§15 interessierte Kolleg*innen und Gleichstellungsauftrags
Fakultatsordnung) und Entwicklung einer Studierende
Strateaie. die im Sinne der Praambel des
neu

Vernetzung der Forschenden und
Lehrenden der intersektionalen
Gender-, Inklusions- und
Miarationsforschuna

RegelmaRige Austausch- und
Vernetzungstreffen

Institut fiir Geschlechterstudien in
Zusammenarbeit mit der
Forschungsdekanin der FO1

Ausarbeitung neuer Projekte
in den Themenfeldern
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Praambel

Die Studien- und Berufswahl von Frauen und Mannern folgt nach wie vor geschlechtsspezifischen
Mustern. Auch bei den Berufsverlaufen von Frauen und Mannern stellen Studien immer wieder fest,
dass mit jeder Karrierestufe der Frauenanteil abnimmt. Karrierestufen im Wissenschaftsbereich sind
beispielsweise der Master, die Promotion und die Habilitation bzw. die Statusgruppe Wissenschaftli-
che Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Professorinnen und Professoren.

Fir die TH Kdln ist die aktive Umsetzung von Chancengleichheit fur Frauen und Manner Ziel und in-
tegraler Bestandteil einer zukunftsfahigen Hochschulentwicklung. Chancengleichheit bedeutet fir die
TH KoIn im Sinne des Gender Mainstreaming die Bertlcksichtigung von Gleichstellung in allen Berei-
chen der Hochschule und eine ausgewogene Beteiligung beider Geschlechter an den Entschei-
dungsstrukturen in Lehre, Forschung und Verwaltung.

Einer modernen Gleichstellungspolitik geht es um die Erhéhung des Frauenanteils und die
Erhéhung der Vielfalt, denn gemischtgeschlechtliche Gruppen férdern nachweislich die Kreativitat,
steigern die Effektivitat und sind damit insgesamt produktiver.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt — wie im § 6 Abs.1 Landesgleichstellungsgesetz
NRW vorgesehen — konkrete MalRnahmen der Fakultat flr Kulturwissenschaften fir die nachsten
vier Jahre im Bereich der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf mit Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen.

TH KéIn
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1 Bestandsanalyse

Fir die Bestandsanalyse wurden die Daten aus dem Gender-Monitoring der Fakultat fir Kulturwis-
senschaften aus dem Jahr 2023 zugrunde gelegt.

Studierende

Der Frauenanteil unter den Studierenden der Fakultat bleibt stabil bei leicht Giber 50 % Uber einen
9-Jahres-Zeitraum. 2023 sind 53,44 % der Studierenden weiblich, was weiterhin auf eine ausgewo-
gene Geschlechterverteilung hinweist. Besonders hervorzuheben ist, dass der Anteil weiblicher
Absolventinnen bei den Bachelor-Abschlissen 66,3 % und bei den Master-Abschlissen 56,5 %
betragt. Diese Zahlen zeigen eine positive Entwicklung in der Studienerfolgsquote von Frauen.

Unter den Beschaftigten liegt der Frauenanteil bei 50 %, ebenso wie im Dekanat und Fakultatsrat,
wo der Frauenanteil bei 53,3 % liegt. Diese Beobachtungen sind fiir alle drei Institute, dem Cologne
Game Lab (CGL), dem Cologne Institute of Conservation Sciences (CICS) und der KdIn International
School of Design (KISD), vergleichbar und unterstreichen eine paritatische Verteilung in administrati-
ven und Entscheidungsstrukturen der Fakultat.

Professorinnen und wissenschaftliches Personal

Der Anteil der Professorinnen ist zwischen 2016 (37,8 %) und 2023 signifikant gestiegen und liegt
nun bei 51,43 %. Diese Entwicklung reflektiert die erfolgreichen Bemihungen der Fakultat, den
Frauenanteil in FUhrungspositionen zu erhdéhen.

Die Lehrkrafte fur besondere Aufgaben weisen 2023 einen Frauenanteil von 45,45 % auf, wahrend
bei den Lehrbeauftragten 57,14 % Manner beschéftigt sind. Diese Zahlen zeigen eine Geschlechter-
ungleichheit in diesen Statusgruppen auf, was weitere gezielte MaRnahmen erfordert.

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Der Frauen*anteil bei den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung liegt bei 50%.

Studieninteressierte

Die Studieninteressierten am Cologne Institute of Conservation Sciences zeigen in den letzten drei
Jahren einen konstant hohen Frauenanteil. Im Jahr 2024 waren von 77 Interessierten lediglich 6
mannlich, was einer Frauenquote von rund 92,2 % entspricht. Das Cologne Game Lab zeigt weiter-
hin ein Defizit, da die Anzahl der Bewerbungen von Frauen noch Verbesserungspotenzial aufweist.
Der Anteil der weiblichen Studieninteressierten an der KdInInternational School of Design liegt in den
Jahren 2021-2024 konstant zwischen 50%-60%. Daten fur Studieninteressierte wurden bislang wei-
terhin nicht systematisch erhoben. Die Tendenz zeigt jedoch, dass mehr weibliche Studieninteres-
sierte an Informationsveranstaltungen aller drei Institute teilgenommen haben als Manner.

Promovendinnen

Die Anzahl der Promovendinnen an der Fakultat fir Kulturwissenschaften ist 2023 auf 73,68 %
gestiegen, was auf eine starke weibliche Prasenz in der wissenschaftlichen Qualifikation hinweist.
Dies kann als ein ermutigendes Zeichen fiir die Férderung von Frauen in der Wissenschaft gesehen
werden.

Die Fakultat fur Kulturwissenschaften hat bedeutende Fortschritte in der Geschlechtergleichstellung

erzielt, insbesondere in den Bereichen Professuren und Studienabschlisse. Dennoch gibt es Berei-

che, wie die Lehrbeauftragten und die Studieninteressierten am Cologne Game Lab (CGL), die einer
gezielten Unterstiitzung bedirfen, um die Gleichstellungsziele weiter voranzutreiben.

TH Kéln
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Weiterentwicklung einer an Chancengerechtigkeit orientierten Organisationskultur

Die Treffen der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten, organisiert Uber die zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte werden regelmafig genutzt, um sich zu vernetzen und mit den Bedingungen ande-
rer Fakultaten abzustimmen.

Die vorgesehenen Malinahmen aus dem Gleichstellungsplan von 2021-2024 wurden an der Fakultat
fur Kulturwissenschaften weitgehend umgesetzt. So engagiert sich die Fakultat fir die Erh6hung von
Genderkompetenz in Studium und Lehre — zum Beispiel durch das Anbieten von Projekten in der
KdlIn International School of Design (KISD) zum Genderzertifikat fur Studierende der Fakultat fir An-
gewandte Sozialwissenschaften, den Masterstudiengang Gender & Queer Studies.

Im Cologne Game Lab (CGL) wurde im vergangenen Jahr besonders der Bedarf an verstarkter Auf-
klarung und Sensibilisierung im Bereich Gleichstellung unter den Studierenden deutlich. Der Schwer-
punkt lag auf der Bearbeitung von Einzelfallen, wobei durch konsequente Aufarbeitung eine weitere
Starkung der Kultur der Nicht-Diskriminierung erreicht wurde. Die MalRnahmen, wie die Férderung
von Studentinnen durch Mentoring-Programme und gezielte Unterstiitzung wahrend ihrer akademi-
schen Laufbahn, haben dazu beigetragen, die Sichtbarkeit und Chancen flr Frauen in diesem Be-
reich zu erhéhen. Das Cologne Game Lab (CGL) bleibt bestrebt, eine offene und inklusive Kultur zu
fordern, die Diskriminierung friihzeitig erkennt und effektiv adressiert. Ziel ist es weiterhin, einen Ort
zu schaffen, an dem Diversitat als Bereicherung verstanden und gelebt wird.

Der von Studierenden der Fakultat fir Kulturwissenschaftenund weiteren Fakultaten gut besuchte
GenderTalk im Mai 2024, eine PanelDiscussion mit Gasten aus Kultur und Wirtschaft, war sehr er-
folgreich. Das Format wird jedoch aufgrund der rdumlichen Distanz der Institute nicht weitergefihrt.
Das FrauenNetzwerkTreffen der Fakultat fir Kulturwissenschaften wird nach 2023 in 2025 am Co-
logne Game Lab (CGL) wiederholt.

Die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat fur Kulturwissenschaften haben in den letzten 4 Jahren
mehrere Berufungsverfahren in den jeweiligen Instituten begleitet. Am Cologne Institute of Conser-
vation Sciences sind erfolgreich zwei Professorinnen, zwei Lehrkrafte fir besondere Aufgaben und
eine Mitarbeiterin (Technik/Verwaltung) eingestellt worden. Am Cologne Game Lab wurde in der Zeit
eine Professorin ernannt.

Am Cologne Institute of Conservation Sciences wurde eine Vertrauensdozentin auf Wunsch der Stu-
dierenden eingerichtet, die neben genderspezifischen Aspekten Vertrauensraume und geschutzte
Gesprachssituationen ermdglicht.

Der Emotion Space (seit 2021/22) ist eine AG an der KoéIn International School of Design (unterstitzt
von der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat), die fur einen respektvollen Umgang miteinander
eintritt. Die Teilnehmenden unterstltzen ein diskriminierungsfreies Studium und beraten Kommili-
ton:innen, die sich an sie wenden. Es werden z. B. Filmvorfiihrungen und Workshops zu Gleichstel-
lungsthemen als aussercurrikulares, freiwiliges Angebot fiir alle Studierenden und Mitarbeitenden der
drei Institute organisiert. Die Teilnehmenden haben die zentrale Gleichstellungsbeauftragte der TH
Kdln unterstutzt, ein Angebot zu entwickeln, um Menstruationartikel in ausgewahlten Toiletten der
TH KolIn kostenfrei zur Verfiigung zu stellen. Die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat am
Cologne Institute of Conservation Sciences tbernimmt die Organisation der kostenlosen Menstruati-
onsartikel in einer der Toiletten am Ubierring 40, was ein weiterer Baustein fir engagierte Gleichstel-
lungsinitiativen darstellt.

TH Kéln
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An der Kdln International School of Design gibt es eine weitere Toilette, die in Absprache mit der
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat und der Fachschaft mit Menstruationsartikeln bestlckt
wird. Unisex Toiletten gibt es in allen Gebduden der Fakultat fir Kulturwissenschaften.

Die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat der Kéin International School of Design hat in ihrer Rolle
als Professorin gemeinsam mit Studierenden der Kéln International School of Design eine Kam-
pagne zur Sensibilisierung flir das Thema sexualisierte Gewalt und Diskriminierung an der Hoch-
schule entwickelt. Ausgewahlte Aspekte werden Uber das Hochschulreferat Kommunikation und
Marketing 6ffentlichkeitswirksam umgesetzt.

Die Anstrengungen einer offenen respektvollen Kultur des Miteinanders in einer diversen Gesell-

schaft tragen ihre Friichte, und es gilt, diese Bemihungen, Ideen und Sensibilisierungen immer wie-
der aufs Neue anzustofRen und durchzufiihren.

TH KéIn
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2 Erganzende MalRnahmen

In der nachfolgenden Tabelle werden die von der Fakultét fiir Kulturwissenschaften geplanten Ziele und die zu implementierenden MalRnahmen in Verbindung mit
den jeweiligen Zusténdigkeiten, erforderlichen Ressourcen und Qualitétskriterien erldutert. Das in der Tabelle aufgefiihrte Mentoring-Programm an der Fakultét fiir
Kulturwissenschaften besteht an der KISD. Bei diesem Mentoring-Programm ist jedem Studierenden ein*e spezifische*r Professor*in in den jeweiligen Instituten
zuordnet, es besteht eine personalisierte Betreuungssituation, die den Studierenden ein*e immer gleiche Ansprechpartner*in gewéhrt. Diese Mentor*in begleitet
das Studium vom Beginn bis zur BA-Thesis. So ldsst sich die Entwicklung im Verlauf des Studiums prézise beurteilen — gemeinsame Zielabsprachen kénnen in
verbindliche Bezugssysteme miinden.

In der Tabelle werden die Abklirzungen GB fiir die die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und GdF fiir die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultét genutzt.

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatssicherung Stand der Um-
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Um- Ressourcen Woran wird die Zielerreichung setzung
setzung Personell, finanziell gemessen?

Nachwuchsfoérderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Anteil der WHK gegeniiber SHK Aktive Ansprache von Studentinnen  F02 alle Institute Drittmittel, andere Unterstit- Monitoring der konkreten laufend
weiter erhGhen und mit mehr fur SHK/WHK-Stellen, Budget bei zung durch Programme wie  SHK/WHK Stellen (Anzahl und
Frauen besetzen. Drittmittel fir WHK erhéhen, Einbin- working@th-koeln.de, GetiT  Tatigkeiten)

dung in wissenschaftliche Tatigkei-

ten
Bekanntmachung von Stipendien — professorales Mentoring-Pro- F02, Professor*innen, GdFs — Auflistung der Stipendiums-  laufend
und Férderinstrumenten der TH gramm, Info an Kollegium, Bekannt- mdglichkeiten auf jew. website
Koln machung auf der jeweiligen Internet- oder Space

prasenz

— FIT-Verteiler

TH Kéln
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Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergénzende Qualitatssicherung Stand der Um-
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Um- Ressourcen Woran wird die Zielerreichung setzung
setzung Personell, finanziell gemessen?
Schwangere und Studierende mit ~ Aufnahme ins professorale Mento- F02, Professor*innen, GdFs Bereitstellung der Information  laufend
Kind untersttzen ring-Programm, Info an Kollegium auf der Internetprasenz der
(paritatisch aussuchen), Bekanntma- GdF
chung auf der jeweiligen Internetpra-
senz, Einzelgesprache mit den Be-
troffenen, zB Laborsicherheit
Zahl der weiblichen Promovieren-  Mitglied im PK NRW (F 02, Abteilung Andrea Pataki-Hundt Vertretung in den Gremien laufend
den erhéhen Bau und Kultur und Abteilung Me-
dien und Interaktion) und als Abtei- Sichtbarkeit der Promotionen  laufend
lungsratin in der Abteilung Bau und auf den Internetauftritten der
Kultur fur die paritatische Verteilung jew. Institute
zustandig
CGL/KISD/CICS: Forderung der CGL: Mentoring von Professor*innen CGL, Professor*innen Nachfrage, Dokumentation laufend
Studentinnen, um Wahrscheinlich- des CGL wird angeboten, Kommuni- KISD, Professor*innen Uber Laufbahn, wenn bekannt
keit zu erhbhen, dass wissen- kation Gber CGL SPACES Seite CICS, Professor*innen
schaftliche Laufbahn eingeschla- KISD: Aufnahme der Inhalte ins be-
gen wird stehende professorale Mentoringpro-
gramm fur die Studentinnen ab Inter-
mediate, Info ans Kollegium
CICS: Anstellung von Studentinnen-
als SHK/WHK und Vergabe von
BA/MA-Arbeiten in laufenden For-
schungsprojekten
FrauenNetzwerktreffen Treffen aller weiblicher Statusgrup-  Iris Utikal, Odile Limpach, Bezuschussung fiir Bewir- Feedback der Teilnehmerin- laufend
pen der F02, alle zwei Jahre. Andrea Pataki-Hundt tung, Impulsvortrag nen
Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung
Mitarbeiterinnengesprache/ Angebot der Fakultat fir Kulturwis- Dekanin/Direktor*innen Monitoring der erfolgten laufend

Karriereberatung

senschaften

ZLE

Gesprache

TH Kéln
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Ziel

MaBRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit
Verantwortung fiir die Um-
setzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatssicherung
Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der Um-
setzung

Bei Ausschreibung von MTV Stel-
len sollen gezielt Frauen angespro-
chen werden

Bei Ausschreibung und Suche die
GdFs einbeziehen

GdFs

Statistik

Fortlaufend, star-
ker beachten

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Diskussion und Erweiterung des Diskussion durch die GdFs der F02  Zentrale GB im Austausch Austausch ist Tagesord- laufend
Qender/Queer/Dwersﬂy Begriffs im Rahmen der regelméRigen Tref- mit den GdFs F02 nungspunkt einer GdF-Sit-
im Rahmen der Gleichstellung ) zung
der TH KéIn fen aller GdFs mit der Zentralen GB
CGL: Anzahl der studentischen Be-  gonder-Mentoring fiir Bewerberin CGL Webinare mit Sonder-Mento-  laufend
werberinnen erhéhen . . . ring, speziell fiir Frauen und

auf der Webseite anbieten. Eine . L -

) nicht-binare Personen, sind
Kontaktperson/Email aufnehmen. als fester Bestandteil des Be-
werbungsprozesses integriert.

CGL Diskriminierungsfreie Raume  Diskussionsrunde im erste Semes- CGL Als fester Bestandteil der ers-  laufend
und Sensibilisierung ter, im Curriculum integriert. Regel- ter Semester integriert.

maRige Treffen fir alle Semester,

um diese Kultur zu verankern.
CICS/CGL/KISD Systematische Erfassung der Stu- TH Koln, Hochschulreferat Statistik neu
zentrale Erfassung der Studieninte- dieninteressierten Studium und Lehre
ressierten
KISD: Anteil Frauen unter Lehrbe- Information des Kollegiums per Mail  KISD (GdFs) Jahrliche Auflistung der Lehr-  laufend
auftragten erhdhen und in Faculty Meetings beauftragten
Ansprechpartner*in fiir Studierende  Wahl einer Vertrauensdozentin am Felicitas Weile, CICS Feedback von Vertrauensdo-  neu

CICs zentin an Direktorium/Kol-

leg*innen

KISD: Befahigung der Studentin- Workshop flr Studentinnen zu Ma- KISD, GdFs Finanzierung offen Nachfrage, Feedback in Planung

nen fir den Arbeitsmarkt

nagement/Verhandlungen/Gehalts-
verhandlungen.
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Praambel

Die Fakultat fur Informations- und Kommunikationswissenschaften versteht Gleichstellung als Quer-
schnittsaufgabe, die sich verbindlich auf alle Ebenen, Aufgabenbereiche und Entscheidungen der Fa-
kultat bezieht.

Die Umsetzung von Chancengleichheit und -gerechtigkeit auf der einen Seite wie auch die Vereinbar-
keit von Beruf und Karriere, Privatleben und Familie auf der anderen Seite sind wichtige strategische
Ziele der Fakultat und werden ausdrucklich geférdert.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt die aktuelle Situation bei den Stellenbesetzungen und
Studierendenzahlen, den zeitlichen Verlauf sowie die sich daraus ergebenden Ziele und Ma3nahmen
der Fakultat. Der Gleichstellungsplan der Fakultat erganzt den Gleichstellungsrahmenplan der TH
Kaln.

Neu im vorliegenden Gleichstellungsplan der Fakultat ist, dass auch der gesellschaftlichen Entwick-
lung weg vom rein binaren Geschlechterverstandnis Rechnung getragen wird. Dies wird vor allem in
den jingsten Zahlen der tabellarischen Ubersicht tiber wissenschaftliche Qualifikationsstufen sowie
bei den Themen der Abschlussarbeiten ersichtlich.

Die Fakultat fur Informations- und Kommunikationswissenschaften weist im Hinblick auf die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern einen sehr hohen Frauenanteil unter den Professuren auf. Auch die
Zahl der weiblichen Studierenden und der Absolventinnen liegt deutlich Gber dem Durchschnitt der TH
KolIn.

Insgesamt stellt sich also an der Fakultat ein positives Bild bei der Gleichstellung der Geschlechter
dar. Die im Gleichstellungsplan genannten Ziele sollen die erreichten Erfolge sichern und insbeson-
dere die Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch weiter starken, wobei die unterschiedlichen Le-
benssituationen von Professor*innen, Mitarbeiter*innen und Studierenden berlicksichtigt werden sol-
len.

Zum besseren Verstandnis ist es wichtig anzumerken, dass die Fakultat aus zwei Schwesterinstitu-
ten besteht, namlich dem Institut fir Informationswissenschaft und dem Institut flr Translation und
Mehrsprachige Kommunikation. Die Institute liegen auch rdumlich getrennt, so dass manche Ent-
wicklungen gesondert fir beide Institute besprochen werden.

TH Kéin
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1 Bestandsanalyse

An der Fakultat 03 sind die Frauen in fast allen Statusgruppen sowie im Bereich der Studierenden mit
einem Anteil von mehr als der Halfte Uberreprasentiert. Die im Vergleich zum Durchschnitt der
TH Koln deutlich hohere Reprasentation von Frauen ist eines der Auszeichnungsmerkmale
dieser Fakultat.

In den letzten Jahren haben sich jedoch die beruflichen Anforderungen an die Studierenden in tech-
nologischer Hinsicht stark verandert — sowohl in der Informationswissenschaft als auch in den Trans-
lationswissenschaften (Ubersetzen und Dolmetschen). Diesen Veranderungen im beruflichen Anfor-
derungsprofil hat die Fakultat unter anderem Rechnung getragen, indem (a) vor einigen Jahren der
Masterstudiengang Digital Sciences am Institut fir Informationswissenschaft in Kooperation mit der
Fakultat fir Informatik und Ingenieurwissenschaften gegriindet wurde, (b) in den Bachelorstudien-
gangen am Institut fir Informationswissenschaft im Zuge der Reakkreditierungen technologische As-
pekte reflektiert und teilweise gestarkt wurden, und (c) die Studiengdnge am Institut fir Translation
und Mehrsprachige Kommunikation mit Einfihrung der neuen Prufungsordnungen jetzt deutlich star-
ker technologisch ausgepragt sind. Dies spiegelt sich insbesondere auch in den Denominationen
vieler der seit dem letzten Gleichstellungsplan neu besetzten Professuren an der Fakultat 03 wider.

Die Bestandsanalyse ist in die folgenden Bereiche gegliedert: Zunachst wird die Entwicklung in den
verschiedenen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen aufgezeigt und nachfolgend in Kontext ge-
setzt und bewertet. AnschlieRend folgen Informationen zur geschlechterspezifischen Zusammenset-
zung der Flhrungsgremien an der Fakultat 03.

TH Kéin



Gleichstellungsplan 2025-2028

Fakultat fur Informations- und Kommunikationswissenschaften

Tabellarische Ubersicht 1: Wissenschaftliche Qualifikationsstufen

Bezeichnung F03 2017 F03 2019 in % FO3 F03 2023 in % FO3 F03 2024 in % TH Kdln TH KéIn 2023 in %
in % (W —m) Gesamt (w—d--m) Gesamt (w—d--m) gesamt (w—d-m)
(w—m) 2023 2024 2023

Professuren 58,0 —42,0 64,0 —36,0 42 66,7 —0,0 - 33,3 40 62,5-0,0-37,5 450 29,3-0,0-70,7

wissenschaftliche 71,2 -28,8° 72,4 -27,6° 35 62,9-0,0--37,1 29 58,6 —0,0—41,4 1053 43,9-0,0-56,0°

Mitarbeiterinnen

Lehrkrafte fir 64,4 — 35,6° 71,2-28,8 20 65,0 —0,0-35,0 19 684 -0,0-31,6 72 61,1-0,0-38,9

besondere Aufgaben

Lehrbeauftragte 54 64,2-0,0-358 50 44,0-0,0-56,0 396 35,9-0,0-63,6°

SHK/WHK 23 826-0,0-17,4 19 789-0,0-211 882 36,6 — 0,0 - 62,97

Beschéftigte in Tech- 58,0 -42,0 50,0 - 50,0 22 81,8-0,0-18,2 13 69,2-0,0-30,8 819 60,8 — 0,0 -- 39,1°

nik und Verwaltung®

Promovend*innen 6 33,3-0,0-66,7? 9 33,3-0,0-66,7 239 34,7-0,0-653

Absolvent*innen 202 82,2-0,0-17,8 393 76,6 —0,0—23,4 1827 486-0,0-41,4

Master® 118 70,3-0,0-29,7

Bachelor® 275 79,3-0,0-20,7

Student*innen 73,0-27,0 73,0-27,0 1800 69,7-0,2-29,9 1633 68,5—0,4—31,0° 22309 38,2-0,1-61,6

Master® 317 70,7-0,0—29,3

Bachelor® 1316 68,0-0,5-31,5

Angaben gerundet

Quellen: Zahlen der Fakultat 03 aus 2017 und 2019 stammen aus dem Gleichstellungsplan 2021-2024 und sind auf volle Prozentzahlen gerundet, Angaben zum Geschlecht divers liegen nicht vor.

Zahlen der Fakultat 03 aus 2023 stammen aus dem Gendermonitoring fiir 2024 der Fakultat fiir Informations-und Kommunikationswissenschaften
Zahlen der Fakultat 03 aus 2024 (Stand KW 50) stammen aus dem Studienbiiro Stdstadt fir Studierende und den zustandigen Personalbereichen fiir die Beschaftigten

Die Zahl der Promovend*innen der Fakultat 03 wurden vom Graduiertenzentrum zur Verfliigung gestellt.

Zahlen fir die TH Kdln gesamt aus 2023 stammen aus dem Gendermonitoring 2024 der TH Kdln

a Abweichungen von der erwarteten Summer aller Prozentzahlen addiert ergaben sich durch fehlende Angaben zum Geschlecht und/oder Rundungen.
b Zahlen zu den Studierenden gegliedert nach Bachelorstudiengédngen und Masterstudiengéangen waren fiir die Jahre 2017, 2019 und 2023 sowie hochschulweit nicht erhaltlich.
¢ Bei den Beschéftigten in Technik und Verwaltung ist die Zahl der Praktikant*innen nicht enthalten, um eine langerfristige Aussagekraft zu gewahrleisten.
d Zahlen fir 2017 und 2019 setzen sich aus befristeten und unbefristeten Arbeitsverhaltnissen zusammen. Da absolute Zahlen nicht zur Verfiigung stehen, wird von einer Schatzung von 80% unbefristeten und 20% befristeten Stellen ausgegangen.
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Professuren

Bereits im Jahr 2017 war Uber die Halfte der Professuren der Fakultat 03, namlich 58 Prozent, mit
Frauen besetzt; im Jahr 2022 erreichte der Frauenanteil seinen vorlaufigen Héhepunkt mit 70,7 Pro-
zent; aktuell ist er wieder auf 62,5 Prozent gesunken (siehe dazu auch Abbildung 1.1 zur geschlech-
terspezifischen Entwicklung bei den Professuren). Trotz der Abnahme weiblich besetzter Professu-
ren ist der Anteil gegenlber 2017 noch hdher und liegt an der Fakultat 03 immer noch deutlich Gber
dem Durchschnitt aller Fakultaten an der TH Kdlin.

Entwicklung des Anteils der weiblich besetzten Professuren an der F03
im Vergleich zur Hochschule gesamt
(von 2017 bis 2024 in Prozent)

2017 2019 2020 2022 2023 2024

m Professorinnen FO3 m Professorinnen TH Koln gesamt

Zahlen fir die FO3 zu 2020 und 2022 sind aus dem Gender-Monitoring 2024 der Fakultat fir Informations- und Kommunikationswissenschaften.

Zahlen fir die TH Koln fiir 2020 und 2022 wurden errechnet aus den Zahlen fiir das jeweils vorausgehende und nachfolgende Jahr aus dem Gender-Monitoring
2024 der TH Kaln.

Alle weiteren Zahlen ergeben sich aus der Tabellarischen Ubersicht 1.1.

Das leichte Absinken des Frauenanteils bei den Professuren ist einerseits durch die Bewerbungs-
lage in den Berufungsverfahren zu erklaren, die zur Folge hatte, dass am Institut fir Translation und
Mehrsprachige Kommunikation drei der vier neuen Professuren durch mannliche Kandidaten besetzt
wurden. Hinzu kommt andererseits, dass alle durch Pensionierung oder Verrentung vakant geworde-
nen Professuren durch Frauen besetzt waren. Am Institut flr Informationswissenschaft sind zwi-
schen 2021 und 2024 drei Frauen und ein Mann berufen worden. Dies konnte jedoch die Entwick-
lung am Institut far Mehrsprachige Kommunikation und Translation nicht ganz ausgleichen.

Generell folgt die Entwicklung bei den Professuren aber auch der Entwicklung bei der geschlechter-

spezifischen Zusammensetzung der Studierenden, wo der Frauenanteil in den letzten Jahren leicht,
aber stetig gesunken ist (siehe dazu auch Abbildung 1.2).

TH Kéin
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Entwicklung des Frauenanteils bei den Professuren und den
Studierenden
(von 2017 bis 2024 in Prozent)

2017 2019 2020 2022 2023 2024
=@=Professorinnen ==@=Studentinnen

Zahlen fir die FO3 zu 2020 und 2022 sind aus dem Gender-Monitoring 2024 der Fakultat fur Informations- und Kommunikationswissenschaften.

Zahlen fir die TH KélIn fiir 2020 und 2022 wurden errechnet aus den Zahlen fiir das jeweils vorausgehende und nachfolgende Jahr aus dem Gender-Monitoring
2024 der TH Kéin.

Alle weiteren Zahlen ergeben sich aus der Tabellarischen Ubersicht 1.1.

Akademisch Beschiftigte

Annlich wie bei den Professuren fallt das Bild im Bereich der akademischen Mitarbeiter*innen aus.
Diese Gruppe umfasst (a) die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (WMAs), (b) Lehrkrafte flr be-
sondere Aufgaben (LfbAs), Lehrbeauftragte und studentische sowie wissenschaftliche Hilfskrafte
(SHKs und WHKs).

An der Fakultat 03 sind im Jahr 2024 ca. 58,6 Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
Frauen. Dies signalisiert ein Absinken gegeniber dem Vorjahr, in dem der Frauenanteil bei den wis-
senschaftlichen Mitarbeiter*innen noch ca. 62,9 Prozent betrug, und den Zahlen aus der letzten Peri-
ode des Gleichstellungsplans, in der dieser Anteil noch ca. 72 Prozent ausmachte. Eine Erklarung
fur diese Entwicklung liegt moéglicherweise in der insgesamt deutlich gesunkenen Zahl der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter*innen gegeniber den Vorjahren. Allein zwischen 2023 und 2024 ist diese
Zahl von 35 auf 29 gesunken; dies entspricht einer Abnahme um rund 20 Prozent — und koénnte da-
mit erklart werden, dass Uberwiegend Frauen nach 2023 ihre Beschaftigung als wissenschaftlich Mit-
arbeiter*innen an der Fakultat 03 aufgegeben haben. Griinde dafir kénnten z.B. sein, dass diese
inzwischen erfolgreich promoviert haben und/oder jetzt in einer in einer héher zu bewertenden wis-
senschaftlichen Qualifikationsstufe beschaftigt sind. Auch wenn der Anteil weiblicher Beschaftigter in
dieser Kategorie abgenommen hat, liegt er immer noch deutlich tber der 50-Prozent-Marke und so-
mit auch Uber dem Hochschuldurchschnitt.

Bei den Lehrkraften fir besondere Aufgaben liegt der Anteil der Frauen im Referenzbereich des Vor-
jahreszeitraums und der Vorlauferperiode. Die Gesamtzahl der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben
ist gegenulber der Vorlauferperiode gesunken, da einige der durch Pensionierung oder Verrentung
vakant gewordenen Positionen durch Professuren ersetzt worden sind.

Hingegen ist bei den Lehrbeauftragten zwischen 2023 und 2024 ein deutliches Absinken des Frau-
enanteils zu beobachten. Diese Entwicklung ist jedoch nicht als gravierend zu betrachten, da die
Verfligbarkeit von freiberuflich tatigen Personen naturgemaf schwankt.

Die Gesamtzahl und Geschlechterzusammensetzung der studentischen und wissenschaftlichen

Hilfskrafte (WHK und SHK) schwankt naturgemaf von Semester zu Semester stark, da zum einen
Studierende ihr Studium abschlielen und somit nicht mehr als Hilfskrafte zur Verfligung stehen und

TH Kéin
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zum anderen manche Aufgaben, fir die Hilfskrafte herangezogen werden, nicht semesteriibergrei-
fend sind. Trotz der Schwankungen, die in dieser Beschaftigungsgruppe existieren, liegt der Anteil
der Frauen in den letzten zwei Jahren recht stabil bei ungeféhr 80 Prozent. Ein Vergleich zu den
Jahren davor ist nicht mdglich, da hierfur keine Zahlen vorliegen.

Ein Blick auf die akademisch Beschaftigten zeigt also insgesamt ein Absinken des Anteils der weibli-
chen Beschaftigten bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und bei den Lehrbeauftragten, je-
doch nicht bei den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben. Der Frauenanteil bei den Lehrkraften fiir be-
sondere Aufgaben bleibt stabil und bewegt sich im Rahmen der vorangegangenen Zeitrdume.

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

In der Beschaftigtengruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ist der Anteil der Frauen
unter den Beschaftigten von 58 Prozent im Jahr 2017 auf GUber auf 80 Prozent im Jahr 2023 gestie-
gen. Fur 2024 ist der Anteil der weiblichen Beschaftigten aber wieder auf ca. 69,2 Prozent gesunken.
Zeitgleich ist aber die Zahl der Beschaftigten innerhalb des Zeitraums 2023-2024 um 40 Prozent
(von 22 auf 13 Mitarbeiter*innen) gesunken. Da die Zahl der Mitarbeiter*innen in dieser Kategorie
grundsétzlich mit nur 13 Mitarbeiter*innen in 2024 eher niedrig ist, kbnnte diese Entwicklung auch
mit einer nur geringfuigigen absoluten Verschiebung einhergehen. Grundsatzlich muss aber auch
hier wieder angemerkt werden, dass auch in dieser Kategorie mehr Frauen als Manner an der Fakul-
tat 03 beschéftigt sind, der Anteil der Frauen gegentiber der Vorgangerperiode gestiegen ist und
auch jetzt uber dem Durchschnitt aller Fakultdten an der Hochschule liegt.

Studierende

Im Bereich der Studierenden zeigt sich, dass der Frauenanteil in fast allen Studiengangen der F03
Uberdurchschnittlich ist und sich auch tGber die Jahre nur leicht verandert hat — in einzelnen Studien-
gangen, wie Konferenzdolmetschen, liegt er sogar im sehr hohen Prozentbereich. Eine Ausnahme
bildet hier der informationswissenschaftliche Studiengang — ehemals Angewandte Informationswis-
senschaft, seit 2018 Data and Information Science. Da es sich um einen stark technisch gepragten
Studiengang handelt, ist der geringere Frauenanteil allerdings nicht untypisch. Betrachtet man jedoch
den durchschnittlichen Frauenanteil in allen Studiengangen gemeinsam, fallt auf, dass sich der Anteil der
mannlichen Studierenden leicht erhdht hat, ndmlich von 27 Prozent fuir 2017 auf 31 Prozent fir 2024
(siehe Abb. 1.3 firr diese Entwicklung ber die letzten sieben Jahre).

Entwicklung des Anteils der weiblichen Studierenden
an der F03 im Vergleich zur Hochschule gesamt
(von 2017 bis 2024 in Prozent)

2017 2019 2020 2022 2023 2024

m Studierende FO3 = Studierende TH Kdln gesamt

Zahlen fir die FO3 zu 2020 und 2022 sind aus dem Gender-Monitoring 2024 der Fakultat fur Informations- und Kommunikationswissenschaften.

Zahlen fir die TH Koln fiir 2020 und 2022 wurden errechnet aus den Zahlen fiir das jeweils vorausgehende und nachfolgende Jahr aus dem Gender-Monitoring
2024 der TH KéIn.

Alle weiteren Zahlen ergeben sich aus der Tabellarischen Ubersicht 1.1.

TH Kéin
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Diese Entwicklung mag den Anstrengungen der Institute, mehr mannliche Studienbewerber fur die
Studienprogramme zu begeistern, zuzuschreiben sein.

Die in dieser Periode verfligbaren Zahlen sind im Kontrast zur vorangegangenen Vergleichsperiode
starker aufgeschlisselt. So werden jetzt auch Zahlen zu Absolvent*innen und eine Aufgliederung
nach Bachelor- und Masterstudiengangen angeboten. Bei der Betrachtung dieser Zahlen fallt insbe-
sondere auf, dass Frauen zwar nur 68,0 Prozent der weiblichen Studierenden in den Bachelorpro-
grammen der Fakultat 03 stellen, jedoch 79,3 Prozent der Absolventinnen. Bei den mannlichen Stu-
dierenden ist dies dann gespiegelt: Hier betragt der Anteil 31,5 Prozent bei den Studierenden in den
Bachelorprogrammen, aber nur 20,7 Prozent bei den Absolventen. Mit anderen Worten bedeutet
dies, dass mannliche Bachelor-Studierende haufig das Studium nicht abschlielRen. Es existiert also
ein deutlicher Handlungsbedarf im Bachelorbereich. Mégliche Lésungsanséatze hierfur sind, (a) star-
ker auf die Bedurfnisse mannlicher Studierender einzugehen und diese enger zu betreuen, (b) ein
realistischeres Bild der Studiengange und der Berufsbilder zu vermitteln. In einem Gesprach mit der
Leiterin des Bachelorstudiengangs am Institut fir Translation und Mehrsprachige Kommunikation
wurde berichtet, dass insbesondere die mannlichen Studierenden haufig auch als Werksstudenten
arbeiten und daher in ihrer zeitlichen Planung weniger frei sind. Dem kdnnte in dieser Hinsicht ein
Teilzeit-Bachelorprogramm, das sich Uber 10-12 Semester erstreckt und am Institut bereits in der
Planung ist, entgegenkommen. Das Programm koénnte zudem auch die Vereinbarkeit von Familie,
Beruf und Studium fur andere Studierende erhdhen.

Die absolute Zahl von jetzt neun Promovierenden an beiden Instituten ist relativ gering, und es ist
deshalb schwierig, zuverlassige Aussagen zu Trends zu machen und diese angemessen zu interpre-
tieren — zumal auch Zahlen fehlen, die langerfristige Entwicklungen bei dieser Gruppe von Studie-
renden erkennen lassen konnten. Der bisherige Trend zeigt jedoch, dass sich bei der geschlechter-
spezifischen Zusammensetzung der Promovend*innen nicht viel verandert hat. So ware es sicherlich
winschenswert, die Zahl der Frauen unter den Promovierenden zu erhdhen.

Zusammenfassend sollte jedoch festgehalten werden, dass trotz einer leichten Tendenz zu weniger
weiblichen Studierenden oder mehr mannlichen Studierenden der Anteil der weiblichen Studieren-
den an der Fakultat 03 deutlich héher ist als im Durchschnitt der Fakultdten an der Hochschule. Zu-
dem besteht ein deutlicher Handlungsbedarf, um die Differenz zwischen mannlichen Studierenden
und mannlichen Absolventen im Bachelorbereich zu verringern.

Akademische Selbstverwaltung

Auf allen Ebenen der akademischen Selbstverwaltung sind Frauen an der Fakultat 03 in hervorgeho-
benen Positionen zurzeit starker vertreten als ihre Kollegen (siehe auch Abb. 1.4), so u. a. in den
Funktionen der Dekanin sowie einer Prodekanin und der (stellvertretenden) Institutsleitungen. In den
weiteren Gremien, wie Institutsvorstand und Fakultatsrat, wird immer eine paritatische Verteilung an-
gestrebt, die aber aufgrund des hohen Frauenteils in allen wissenschaftlichen Qualifizierungsstufen
selten maglich ist. Gezielte MalRnahmen, um den Anteil der Frauen in den Bereichen der akademi-
schen Selbstverwaltung der Fakultat 03 Uber das bestehende MaR hinaus weiter zu steigern, sind da-
her nicht vordringlich.

TH Kéin
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Abb. 1.4: Frauenanteil in der Selbstverwaltung in Prozent

im Vergleich FO3 und Hochschule
(Stand Dezember 2023)

Fakultatsrate

Dekanat Fakultat 03 Fakultatsrat FO3 hochschulweit

60%

Fazit

In der Praambel des Rahmengleichstellungsplans der Technischen Hochschule Koin (2024) wird die
Zielsetzung formuliert, den Frauenanteil unter den Professuren stetig zu erhéhen. Langfristig wird
zudem eine Geschlechterparitat angestrebt. Gemessen an dieser Zielsetzung besteht fiir die Fakul-
tat 03 gegenwartig kein Handlungsbedarf. Gleiches gilt fiir die Stellen im Bereich der wissenschaft-
lich Beschaftigten (also WMAs, LfbAs, Lehrbeauftragte und WHK/SHK), die an der Fakultat 03 mehr-
heitlich mit Frauen besetzt sind. Ferner sind etwas weniger als 70 Prozent der Studierenden der Fa-
kultédt 03 Frauen. Die Zahlen sind in weitestgehend allen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen ge-
geniiber dem Stand von 2019 (der den Stand direkt vor der Geltungsdauer des bis 2024 gultigen
Gleichstellungsplan der Fakultat widerspiegelt) relativ gleichgeblieben und nur leicht gesunken.

Im Gleichstellungsplan der Fakultat 03 mit Geltungsdauer von 2021 bis 2024 wurde unter Diversi-
tatsgesichtspunkten sogar der Wunsch einer Erhéhung des Anteils mannlicher Studierender ausge-
driickt. Tatsachlich stieg seit der Verabschiedung des letzten Gleichstellungsplans der Fakultat der
Anteil der mannlichen Studierenden leicht, aber stetig an. Bedenklich ist jedoch die Diskrepanz zwi-
schen dem Anteil mannlicher Studierender und dem Anteil mannlicher Absolventen in den Bachelor-
studiengdngen. Hier missen MalRnahmen intensiviert werden, die darauf ausgerichtet sind, mannli-
che Studienanfanger zum Abschluss zu fuhren. Zu diesen Mahahmen gehdren unter anderem eine
gezieltere Beratung und engere Betreuung mannlicher Studienanfanger. Daraus werden sich dann
mdglicherweise auch Einsichten ergeben, welche weiteren Mallnahmen zu einer geringeren Studi-
enabbrecherquote in dieser Gruppe fihren wirden. Zudem kénnte auch die Entwicklung eines Ba-
chelors, der in Teilzeit zu studieren ist, zu einer Verbesserung der Abbruchquote bei mannlichen
Studierenden flihren, wahrend er gleichzeitig auch zu einer besseren Vereinbarkeit zwischen Stu-
dium und beruflichen sowie familiaren Verpflichtungen fir weibliche Studierende beitragt.

Der Anteil von Frauen in den weiterfiihrenden Masterstudiengangen steigt sogar leicht gegeniiber
den Bachelorstudiengangen, und die geschlechterbezogene Differenz zwischen Studienanfanger*in-
nen und Absolvent*innen ist minimal (und zeigt somit, dass hier beide Geschlechter ahnlich erfolg-
reich das Studium abschliel3en), so dass in den Masterprogrammen der Fakultat wenig Handlungs-
bedarf besteht.

Ein deutlicher Fokus wird weiterhin auf die Bedurfnisse von Studierenden und Mitarbeitenden mit
Kindern oder Pflegeverpflichtungen gelegt. Dies wird, so kdnnte man argumentieren, nicht nur zu
einer héheren Zufriedenheit bei den Studierenden und Mitarbeitenden an der Fakultat 03 fihren,
sondern die Studiengange bzw. die Fakultat auch attraktiver fir neue Studierende und Mitarbeitende
machen.

TH Kéin
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Letztendlich sollte auch noch einmal darauf hingewiesen werden, dass die Gleichstellungsarbeit an
der Fakultat von jingeren Menschen zunehmend als nicht-binar verstanden wird. Dies wird durch
eine nicht unbedeutende Zahl an Studierenden in den Bachelorstudiengangen, die sich selbst als
divers einordnen, reflektiert sowie auch durch ein gestiegenes Interesse an Abschlussarbeiten, die
sich mit Themen von LGBTQIA+ befassen (siehe hierzu auch die Listen der Bachelor- und Masterar-
beiten mit Genderbezug im Anhang).

TH Kéin
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2 Erganzende Malinahmen

Erganzende Malinahmen

10

Ziel MaRnahme Zustandigkeit Qualitatskriterien Stand der Umsetzung
Wie soll das Ziel Verantwortung fir die Woran wird die Zielerreichung
erreicht werden? Umsetzung Personell, finanziell gemessen?
Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Unterstiitzung bei berufliche Qualifizierungsmafinahmen, Fakultat Beteiligung der Zielgruppe wird fortgefiihrt
Weiterqualifizierungsangebot Schaffung von Promotionsstellen,
en fir WMA und Studierende Unterstitzung der Veranstaltungsreihe
,Frauen — Karriere — Zukunft*
Starkung der Vereinbarkeit Schaffung weiterer Betreuungsplatze, Fakultat, Dekanat, Feedback der Zielgruppe fortzufiihren
von Beruf und Familie Familienfreundliche Meeting-Zeiten, Fortfihrung Hochschulleitung
u. ggf. Erweiterung der Home-Office-
Regelungen, Lésungen fir Zeiten der Pflege
Angehoriger, Termine fur Lehrveranstaltungen
in betreuungsgesicherten Zeiten, Ermdglichung
von Teilzeit, individuelle und flexible Losungen
Verbesserung der Fort- und aktive Unterstlitzung bei der Teilnahme an Fakultat, Dekanat Monitoring, Feedback fortzufiihren

Weiterbildungsmaglichkeite
n von Frauen im wissen-
schaftlichen Bereich

Fortbildungsmafinahmen durch z.B. Vereinbarkeit
von dienstlichen Anforderungen und
Weiterbildungszeit

der Zielgruppe

TH Kéln
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatskriterien Stand der Umsetzung
Wie soll das Ziel Verantwortung fiir die Ressourcen Woran wird die Zielerreichung
erreicht werden? Umsetzung Personell, finanziell gemessen?
Fir Studierende Planung von Veranstaltungen méglichst innerhalb der Fakultat, Feedback der Zielgruppe, fortzufiihren
Starkung der Vereinbarkeit reguléren Betreuungszeiten, Bevorzugung von Studiengangsleitu Feed-back der SK1 zu
von Studium und Familie: Studierenden mit Kind oder Pfleeverpflichtungen bei ngen, Dekanat neuen Curricula der
keine Benachteiligung von teiinehmerzahlbegrenzten Veranstaltungen, Studiengénge Online-Redak-
Studierenden mit Kind oder Beriicksichtigung und Schaffung von individuellen L&sungen tion, Bibliothek und digitale
von Studierenden mit zu bei Mutterschutzfristen, Erziehungszeiten und Zeiten zur Kommunikation, Data and
i Pflege Angehdriger, Flexibilisierung von Beratungs- und ; ;
pflegenden Angenarigen Lehr%nget?oten, Eérstellung individ%eller alterna%iver Information Science
Studienverlaufsplane mit enger Betreuung dieser
Studierenden, Planung eines Teilzeitstudienganges lber
10-12 Semester
. i irlst ‘ i Fakultat, Beteiligung der implementieren und
Der horizontalen Lgl\;\va_hmf-{‘ amStGIcT'S und Btpys Day sor\:v le den Studiengangs- Zielgrgppg fortzufiihren
Geschlechtssegregation bei weiten Studienorientierungswochen am ' )
der Studienfachwahl werden Institut fur Informationswissenschaft. Teilnahme leitungen, Dekanat Evaluation
Impulse entgegengesetzt an den NRW-weiten Studienorientierungs-
wochen, Studien-informationstag am Institut fir
Mehrsprachige Kommunikation und Translation,
mit Tag der offenen Tur, Teilnahme an
Lehrveranstaltungen, sowie persénlicher
Einzelberatungen insbesondere auch mannlicher
Studieninteressierter.
Personalentwicklung bei den Beschéftigten in Technik und Verwaltung
Stérkung der Schaffung weiterer Betreuungsplatze, Fortfiihrung Fakultat, Dekanat, Feedback der Zielgruppe fortzufiihren
Vereinbarkeit von und ggf. Erweiterung der Home-Office- Hochschulleitung
Beruf und Familie Regelungen, Losungen fiir Zeiten der Pflege
Angehdri-ger, Ermdglichung von Teilzeit, bei
Bedarf individuelle und flexible L6-sungen
Verbesserung der Fort- aktive Unterstiitzung bei der Teilnahme an Fakultat, Dekanat Monitoring, fortzufiihren
und Weiterbil- FortbildungsmaRnahmen durch z. B. Vereinbarkeit Feedback der
dungsmoglichkeiten von von dienstlichen Anforderungen und Zielgruppe

Frauen Weiterbildungszeit

TH Kéln
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Ziel

Mafnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit Erganzende
Verantwortung fiir die Ressourcen Personell,
Umsetzung finanziell

Qualitatskriterien
Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der Umsetzung

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Behandlung von Motivation und Information der Lehrenden Fakultat, Dekanat, Anzahl der relevanten fortzufiihren

genderspezifischen Themen in Lehrende Abschlussarbeiten

Abschlussarbeiten

Behandlung von Motivation und Information der Lehrenden Fakultat, Dekanat, Monitoring fortzufiihren

genderspezifischen Themen in Lehrende

Lehre und Forschung

Verbesserung der Webseite im Auftritt der Fakultat, Webteam Fertigstellung Webseite ist bereits erstellt,

Sichtbarkeit der Vortrag wahrend der Fakultat, Vorstellung der Gleich-

Gleichstellungsarbeit Erstsemestereinfiihrungswochen Gleichstellungs- stellungsarbeit wahrend der
beauftragte Erstsemestereinfiihrungs-

wochen ist geplant.

Erhdhung/Beibehaltung des Geschlechterparitatische Zusammensetzung Fakultat, Dekanat Monitoring fortzufiihren
Frauenanteils in von Gremien

Flhrungspositionen und

Gremien

gendergerechte Anwendung des Leitfadens der TH Kéin zur Dekanat, Monitoring fortzufiihren
Kommunikation in Studium, geschlechtersensiblen Sprache Gleichstellungs-

Lehre und Hochschulalltag beauftragte

fakultatsinterne Erstberatung Schulung und Weiterqualifizierung der Dekanat regelmafigeTeilnahme fortzufiihren
bei Fallen von sexualisierte Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat an entsprechenden

Diskriminierung und Gewalt Qualifizierungsangeboten

Erh6hung der Kontinuierliche Berticksichtigung der Dekanat, Monitoring fortzufiihren
Genderkompetenz bei den Genderkompetenz in Berufungs und Gleichstellungs-

Beschaftigten Einstellungsverfahren beauftragte

TH Kéln
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3 Anhang

3.1 Liste der Bachelorarbeiten der FO3 mit Genderbezug im Zeitraum 2021—
2024

Es folgt eine Auflistung der Abschlussarbeiten, die in beiden Instituten der Fakultat fir Informations-
und Kommunikationswissenschaften wahrend der Geltungsdauer des vorausgehenden Gleichstel-
lungsplans 2021-2024 angefertigt worden sind. Es werden nur die Titel der Arbeiten aufgelistet; alle
Angaben, die die Autor*innen der Arbeiten identifizieren, sind entfernt worden. Bei den Arbeiten wird
nicht nach Institut unterschieden.

Geschlechterstereotype in der deutschen Werbung: eine Untersuchung ausgewahlter Werbebeispiele

Zur Uberwindung von Geschlechterstereotypen in Kinderbiichern — eine vergleichende Analyse von fiinf Beispie-
len der KINDERWELTEN Biicherliste 2022

Umgang mit Rassismus und Geschlechterstereotypen in Kinderbuchklassikern. Eine Analyse anhand ausgewéhl-
ter Offentlicher Bibliotheken in Nordrhein-Westfalen

LGBTQIA+ Medien in Offentlichen Bibliotheken und Schulbibliotheken: Eine Analyse der "Book Bans" Situation in
den Vereinigten Staaten und Bestandsanalyse in deutschen Bibliotheken

Diskriminierungserfahrung von Bibliotheksmitarbeitenden aufgrund ihrer Geschlechtsidentitat

LGBTQIA+ Medien in Offentlichen Bibliotheken und Schulbibliotheken: Eine Analyse der "Book Bans" Situation in
den Vereinigten Staaten und Bestandsanalyse in deutschen Bibliotheken

Diversitat in 6ffentlichen Bibliotheken — Einordnung der Relevanz anhand einer Untersuchung des Kinderbuchbe-
standes

Berufseinstieg fur Frauen in der Tech-Branche

Anadlisis de los estereotipos de género en producciones visuales contemporaneas peruanas

Weibliche Positionen im Fluchtmigrationsdiskurs: Exemplarische Positionierungen &ffentlich politischer Frauen im
deutschen Fluchtmigrationsdiskurs. Eine vergleichende Darstellung.

Sexismus und Feminismus in der Werbung am Beispiel von zwei Bonafont-Kampagnen in Mexiko

Untersuchung der sprachlichen Darstellung des weiblichen Geschlechtsorgans und dem daraus resultierenden
Bild weiblicher Sexualitat

Die Darstellung und Reprasentation von Gender, Ethnizitat und sozialer Klasse im zeitgendssischen US-amerika-
nischen Film, untersucht anhand der Filme Moonlight (2016), Hidden Figures (2016) und Crazy Rich Asians
(2018)

Gendersensibler DaF-Unterricht und seine Relevanz im universitaren Kontext

Das Frauenbild und die Sexualmoral in der Franco-Zeit und ihre Darstellung in der Literatur am Beispiel der Er-
z&hlung "Te dejo, amor, en prenda el mar" von Carmen Riera

Geschlechterstereotype in der spanischen Werbung — Eine Analyse sprachlicher und visueller Aspekte

Geschlechtergerechte Sprache in politischen Parteiprogrammen — Eine Analyse am Beispiel der Kommunalwah-
len 2020 im Kolner Wahlkreis

Geschlechterverhaltnisse im Reggaeton: Diskurswandel und potenzieller Einfluss auf die Gesellschaft

Der male gaze im Hollywood-Film — Eine Analyse des Spielfilms "Once Upon a Time...in Hollywood" (Quentin Ta-
rantino, 2019)

Gendersensible Sprache aus sprachwissenschaftlicher Perspektive am Beispiel des 6ffentlich-rechtlichen Radios

Wirbst du noch oder sexualisierst du schon? Die Objektifizierung der Frau in den Medien

The Female and Male Gaze in the Marvel Cinematic Universe

The Relevance of Gender Diversity in Upper Management Comparative Case Studies in Corporate America

Wie wirkt sich geschlechtergerechte Sprache auf das Kaufverhalten aus? Eine Untersuchung am Beispiel von
Plakatwerbung

Die Reprasentation von Gender und ethnischer Identitat in Shakespeares Dramen The Merchant of Venice (1600)
und Othello (1622)

Identitétskonflikte junger tirkischstdmmiger Frauen in der Bundesrepublik Deutschland heute — im Spiegel der
Standup-Comedy — Untersucht am Beispiel der Werke der Standup-Komikerin Senay Duzcu

Kleidung als nonverbales Kommunikationsmittel: 'Power Dressing' bei Politikerinnen im 21. Jahrhundert unter-
sucht am Beispiel aktueller journalistischer Berichterstattung in Online-Magazinen — Eine kulturwissenschaftliche
Arbeit in deutscher Sprache
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Junges Lebensalter, Abhangigkeit und Sexualitédt im Wandel der Wahrnehmungen: eine diskursanalytische und
narrativorientierte vergleichende Untersuchung intersektionaler Aspekte an ausgewahlten Beispielen der Darstel-
lung von Personlichkeiten des 6ffentlichen Lebens im 20. und 21. Jahrhundert

Welche Auswirkungen hat der Konsum korperbezogener Inhalte auf der Plattform Instagram auf das Korperbild
junger Frauen im Alter von 18-30?

Eine Frau bleibt auf Ewigkeit ein Gegenstand: Sexismus im deutschen Gangsta-Rap

Der Weltfrauentag in den Medien: Wichtige Aufkldrung oder Uiberholte Tradition? Ein Vergleich zwischen
Deutschland und Frankreich

From Snow White to Moana: Female Evolution in Disney Movies

Das Frauenbild im Gender Marketing — Die Gleichstellung der Frau in der Werbung des Finanzsektors

Die Forderung und Umsetzung von Diversity in audiovisuellen Unterhaltungsmedien am Beispiel der Serie "Sex
Education" des Streaming-Dienstes Netflix

Eine Untersuchung Uber mégliche betriebliche MalRnahmen zur Unterstiitzung von weiblichen Expatriates fir eine
erfolgreiche Auslandsentsendung

Gleichstellung der Geschlechter wahrend der Coronapandemie in Deutschland und Frankreich — Eine Analyse
der pandemiebedingten Gleichstellungsmaflinahmen in ausgewahlten borsennotierten Unternehmen beider Lan-
der

Hintergrinde fir die gesellschaftliche Polarisierung durch den Gebrauch der gendergerechten Sprache in
Deutschland

Die Relevanz von Geschlechterparitat innerhalb der Fiihrungsebenen in Deutschlands Landesrundfunkanstalten
am Fallbeispiel des WDR

Christine de Pizan's "The Book of the City of Ladies" and its influence on contemporary feminism.

Aktuelle Tendenzen der Geschlechterrolleninszenierung im Reggaeton: eine kulturvergleichend semiotische Un-
tersuchung genretypischer Aspekte und Kodierungen an ausgewahlten multimedialen Beispielen.

Kérperbilddiskurs und Darstellung des Kérperbildes von Frauen am Beispiel von Instagram

Die Darstellung von Gender in der britischen Fernsehserie Peaky Blinders (2013-2022)

Gender Diversity im Marvel Cinematic Universe: Wie werden Frauenrollen im Marvel Cinematic Universe darge-
stellt und wie hat sich dies in den letzten Jahren verandert?

The representation of queer identities in the series "Glee" (2009) and "Heartstopper" (2022): a comparative analy-
sis

The Handmaid's Tale: a comparison between the role of women in the Margaret Atwood novel (1985) and the
Hulu series (2017)

Eine Ubersetzung des Textes "Die Frauenrevolution in Rojava" von Dilar Dirik aus dem Deutschen in das Engli-
sche mit Ausgangstextanalyse und Gbersetzungswissenschaftlichem Kommentar

Der hypermaskuline Mann: Die Inszenierung von Mannlichkeit in Film und Fernsehen und deren Bedeutung.

Mediale Darstellung des weiblichen Kérpers mit Schwerpunkt auf Nacktheit anhand von ausgewahlten Beispielen
aus Deutschland, Spanien und Lateinamerika

Linguistische Analyse von Werbe-Slogans mit Fokus auf Gender-Marketing am Beispiel der Marken Gillette, Ve-
nus und King C. Gillette

Diversity Marketing. Die Darstellung der LGBTQ-Community in der Werbung internationaler Unternehmen — Eine
Untersuchung anhand verschiedener Beispiele

Die Sprache der Schénheitsrubrik in Frauenzeitschriften — Eine Untersuchung an den Beispielen Joy und Brigitte

Der Ausdruck von Geschlechterrollen in der Filminstallation "Manifesto" — Eine Filmanalyse nach feministisch-
sprachwissenschaftlichen Ansatzen

Geschlechtergerechte Sprache und Ubersetzung — Ein Vergleich des aktuellen Internetauftritts der Freien Univer-
sitat Berlin in deutscher mit dem in englischer Sprache

Die Darstellung von Geschlechtern in Disney Filmen. Eine exemplarische Fallstudie anhand "Schneewittchen
(1937)" und "Vaina (2016)"

Queere Sichtbarkeit im US-amerikanischen Kino am Beispiel von Greg Berlantis Love, Simon (2018) — Eine lan-
deswissenschaftliche Arbeit in deutscher Sprache

Frauen in der Kunst: Zwischen gesellschaftlichen Zwangen und Selbstverwirklichung

Féminismes et matrimoine en France: Penser, écrire et agir en tant que femme a partir des années 70
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Zeitgendssische Tendenzen im internationalen Hip Hop und die aktuelle LGBTQ-Orientierung in der Popularkul-
tur: eine vergleichende Analyse ausgewahlter exemplarischer Stlicke und Videos aus unterschiedlichen Sprach-
und Kulturrdumen

Gleichstellung im Offentlich-rechtlichen Rundfunk. Eine Fallstudie am Beispiel des WDR

El papel de la mujer en la sociedad latinoamericana de los afios ochenta y su representacion en las obras de la
autora Bertalicia Peralta.

Equal Opportunities? Gender Disparities in Access to Resources and the American Dream

Zwischen Tradition und Moderne: Der klnstlerische Erfolg von Frauen in Kiinstlerpaaren im friihen 20. Jahrhun-
dert

Okofeministische Perspektiven — die Rolle der Spiritualitat in Lateinamerika

Was kénnen Unternehmen tun, um den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen zu erhéhen?

J. K. Rowling und die Transgender-Kontroverse — Auswirkungen auf die Trans-Community und Konsument*innen
am Beispiel des Computerspiels Hogwarts-Legacy

De las calles a internet: la funa feminista en las redes sociales chilenas

Die Entfernung weiblicher Kérperbehaarung: Soziale Normen und Wandel des Rasierverhaltens von 1915 bis
heute

Geschlechterstereotype in der Kinderliteratur — Eine Untersuchung ausgewahlter deutscher und franzésischer
Kinderbuchreihen hinsichtlich der Geschlechterdarstellung im zeitlichen Verlauf

Intersektionale Aspekte und Muster der Inszenierung weiblicher People of Color-Protagonistinnen im Spielfilm:
eine qualitativ ausgerichtete Untersuchung ausgewahlter Beispiele aus dem anglophonen und frankophonen
Raum.

Frauen im Top-Management — eine vergleichende Analyse der Aufstiegsbarrieren fiir Frauen in Deutschland und
Frankreich ab Beginn der #MeToo-Bewegung

Zwischen Kulturen und Geschlechtern: Die Relevanz von "Nicht ohne meine Tochter" fir die gegenwartige weibli-
che Revolution im Iran

Geschlechterdarstellung und Stereotypen im FuBballsport: Eine Analyse der Medieninszenierung im Manner- und
Frauenful3ball

Die Berichtserstattung der Frauen im Islam in den deutschen Medien seit 2015

Barbie — feministisches Vorbild oder Fdrderin von Stereotypen? Eine kulturwissenschaftliche Untersuchung des
Barbie-Franchise.

Die Idealisierung traditionalistischer Rollenbilder in den sozialen Medien — eine Analyse am Beispiel der #trad-
wife-Bewegung

Zwei Lander, ein Konzept? Nutzung und Akzeptanz der gendergerechten Sprache in Deutschland und Frank-
reich: Vergleich anhand einer eigens erstellten Umfrage

Ein Vergleich der Arbeitsmarktbedingungen fir Frauen in Spanien und Deutschland: Herausforderungen, Chan-
cen und Perspektiven

Vereinbarkeit von Beruf und Familie und ihre Auswirkungen auf die Erwerbstatigkeit von Muttern im deutsch-fran-
z6sischen Vergleich

Die Architektur von Frauen am Bauhaus: Eine Untersuchung der architektonischen Projekte und Ideen, die von
Frauen am Bauhaus in Weimar entwickelt wurden, und ihre Einfliisse auf die moderne Architektur.

Die gesellschaftliche Stellung der Frau in der neuen Sachlichkeit: Einblick auf soziale Normen und ihre Auswir-
kungen auf die Kunst

Heilerin oder Kriegerin? Eine Analyse weiblicher Charaktere des Spiels "League of Legends"

The representation of social class, gender and ethnicity in the first Netflix series Bridgerton analysing the charac-
ter of the Duke, Simon Bassett.

Gendergerechte Sprache und Sprachpolitik im deutsch-franzdsischen Vergleich

Inmigrantes latinoamericanas en Espaia: La representacién de la migracién femenina y de la explotacion laboral
en la novela "Ceniza en la boca" de Brenda Navarro.

She's everything. He's just Ken.: Eine kritische Diskursanalyse der medialen Resonanz auf Greta Gerwigs Barbie
(2023)

Woke-washing on social media: Exploring how companies employ greenwashing and pinkwashing strategies to
capture market segments

Gesundheitliche Sexualaufklarung im Umbruch: Welche Chancen und Risiken ergeben sich durch Social Media
und das Engagement von Influencer:innen
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Hate Speech online: Sexistische Content auf Instagram und Méglichkeiten der Prévention und Reaktion

Der Beitrag von Social Media zur Starkung sozialer Bewegungen am Beispiel der LGBTIQ+-Community

Diversitat leben, Pinkwashing vermeiden — Auswirkungen des Diversity Managements auf die Unternehmenskom-
munikation

Feminismus im Modejournalismus — Inwiefern vertritt die Vogue in ihrem Magazin eine feministische Haltung?

Relevanz und Umsetzung von gendergerechter Sprache in deutschsprachigen journalistischen Angeboten

That's queer! Konzeption und medienpraktische Umsetzung eines Instagram Accounts zur Férderung queerer
Sichtbarkeit.

Social-Media als Biihne konservativer Geschlechterbilder: Die "Tradwife"- und "Stay-at-Home-Girlfriend"-Trends

3.2 Liste der Masterarbeiten der FO3 mit Genderbezug im Zeitraum 2021-2024

Le féminisme n'a rien a voir avec la traduction spécialisée. — Méglichkeiten, Herausforderungen und Relevanz
einer Verbindung von Feminismus und Fachulbersetzen am Beispiel der Ubersetzung ausgewahlter Texte aus
dem Franzésischen ins Deutsche

With Great Reach Comes Great Responsibility — LGBTQ+ Prominente und Influencer*innen im US-Wahlkampf
2020

Gendergerechte Sprache — Auswirkungen auf Terminologie-Lehre, Terminologiearbeit und Terminographie

Gender Bias in Machine Translation - A Comparison of Systems Trained with Biased and Unbiased Datasets

Ubersetzung von Ausziigen des wissenschaftlichen Fachaufsatzes "Sex and gender differences and biases in
artificial intelligence for biomedicine and healthcare" von Cirillo et al. (2020) aus der Fachzeitschrift Digital Medi-
cine mit (ibersetzungsrelevanter Ausgangstextanalyse, Ubersetzungskommentar und Beurteilung der Leistungs-
fahigkeit des generischen neuronalen MU-Systems DeepL

Sociocultural and psychological profile of female founders — Intercultural comparison of Berlin, Paris and Tel Aviv

Die Zensur von LGBTQ+-Themen auf TikTok in Deutschland und den USA: wie Content-Creator:innen ihr entge-
genwirken

Die "Diplomatie feministe" Frankreichs in Afrika: Postkolonialismus in der Rhetorik? Eine politolinguistische Ana-
lyse von Reden des franzdsischen Prasidenten Emmanuel Macron und seines Kabinetts (2017-2022)

How queer is the library (not)? Die bibliothekswissenschaftliche Rezeption von LGBTIQ*: ein Vergleich zwischen
Deutschland und den USA

Gender-inclusive language in interpreting: an analysis of selected speeches and interpretations in German and
English in sessions of the European Parliament

Faszinosum True Crime — Genderspezifische Unterschiede im Unterhaltungserleben von True Crime-Podcasts

Queere Inhalte in der Medizin: Ubersetzung ausgewahlter Abschnitte des Leitfadens "Trans*Gesundheit" des
Bundesverbands Trans* e.V. aus dem Deutschen ins Franzdsische mit translationswissenschaftlichem Kommen-
tar

Translating Feminist Discourse: Exploring the Transcultural Dialogue on Capitalism and Feminism in Beate
Hausbichlers "Der verkaufte Feminismus"

Geschlechtergerechte Sprache in der Mediendokumentation — Herausforderungen und Empfehlungen fir die Pra-
xis auf Grundlage einer kritischen Analyse der ARD-Sachklassifikation

Analyse des Zusammenhangs von True Crime Podcast-Konsum und negativen Emotionen bei Frauen unter Be-
ricksichtigung des Einflusses der Big-5-Persdnlichkeitsdimensionen.

Zwischen Unterhaltung und Identifikation: Eine Studie Uber die Nutzungsmotive der Zuschauer:innen von queeren
Dating-Shows am Beispiel der Charming-Formate bei RTL+.

Geschlechtergerechte Sprache beim Dolmetschen im Europaischen Parlament — Eine Analyse ausgewahlter Re-
debeitrage und ihrer Verdolmetschungen aus dem Spanischen ins Deutsche

Le féminisme n'a rien a voir avec la traduction spécialisée. — Moglichkeiten, Herausforderungen und Relevanz
einer Verbindung von Feminismus und Fachiibersetzen am Beispiel der Ubersetzung ausgewahlter Texte aus
dem Franzésischen ins Deutsche

With Great Reach Comes Great Responsibility — LGBTQ+ Prominente und Influencer*innen im US-Wahlkampf
2020

Gendergerechte Sprache — Auswirkungen auf Terminologie - Lehre, Terminologiearbeit und Terminographie

Gender Bias in Machine Translation — A Comparison of Systems Trained with Biased and Unbiased Datasets
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Ubersetzung von Ausziigen des wissenschaftlichen Fachaufsatzes "Sex and gender differences and biases in
artificial intelligence for biomedicine and healthcare" von Cirillo et al. (2020) aus der Fachzeitschrift Digital Medi-
cine mit (ibersetzungsrelevanter Ausgangstextanalyse, Ubersetzungskommentar und Beurteilung der Leistungs-
fahigkeit des generischen neuronalen MU-Systems DeepL

Sociocultural and psychological profile of female founders — Intercultural comparison of Berlin, Paris and Tel Aviv

Die Zensur von LGBTQ+-Themen auf TikTok in Deutschland und den USA: wie Content-Creator:innen ihr entge-
genwirken

Die "Diplomatie feministe" Frankreichs in Afrika: Postkolonialismus in der Rhetorik? Eine politolinguistische Ana-
lyse von Reden des franzdsischen Prasidenten Emmanuel Macron und seines Kabinetts (2017-2022)

How queer is the library (not)? Die bibliothekswissenschaftliche Rezeption von LGBTIQ*: ein Vergleich zwischen
Deutschland und den USA

Gender-inclusive language in interpreting: an analysis of selected speeches and interpretations in German and
English in sessions of the European Parliament

Faszinosum True Crime — Genderspezifische Unterschiede im Unterhaltungserleben von True Crime-Podcasts

Queere Inhalte in der Medizin: Ubersetzung ausgewahlter Abschnitte des Leitfadens "Trans*Gesundheit" des
Bundesverbands Trans* e.V. aus dem Deutschen ins Franzdsische mit translationswissenschaftlichem Kommen-
tar

Translating Feminist Discourse: Exploring the Transcultural Dialogue on Capitalism and Feminism in Beate
Hausbichlers "Der verkaufte Feminismus"

Geschlechtergerechte Sprache in der Mediendokumentation — Herausforderungen und Empfehlungen fir die Pra-
xis auf Grundlage einer kritischen Analyse der ARD-Sachklassifikation

Analyse des Zusammenhangs von True Crime Podcast-Konsum und negativen Emotionen bei Frauen unter Be-
ricksichtigung des Einflusses der Big-5-Personlichkeitsdimensionen.

Zwischen Unterhaltung und Identifikation: Eine Studie Uber die Nutzungsmotive der Zuschauer:innen von queeren
Dating-Shows am Beispiel der Charming-Formate bei RTL+.

Geschlechtergerechte Sprache beim Dolmetschen im Européischen Parlament — Eine Analyse ausgewahlter Re-
debeitréage und ihrer Verdolmetschungen aus dem Spanischen ins Deutsche
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3.3 MaRnahmen der Veranstaltungsreihe Frauen — Karriere — Zukunft
im Zeitraum 2021-2024

Interdisziplindre Karriere-Angebote fur Studentinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Promoven-
dinnen, beantragt und durchgefihrt von Prof. Dr. Ivonne Preusser, Fakultat fir Informations- und Kom-
munikationswissenschaften, und Prof. Dr. Annette Blécher, Fakultat fur Wirtschafts- und Rechtswissen-

schaften

WS 2020/21

WS 2020/21

SoSe 2021

SoSe 2021

SoSe 2021

WS 2022/23

WS 2022/23

SoSe 2023

WS 2023/24

WS 2023/24

WS 2023/24

WS 2023/24

SoSe 2024

Virtueller Workshop* ,,Collaboration & Personal Branding im virtuellen Raum*
Virtueller Workshop* ,,Collaboration & Personal Branding im virtuellen Raum*
Virtuelle Workshop-Reihe* (in Kooperation mit Women in Business - StartUpLab@TH
Koln & Frauen // Karriere // Zukunft

Virtueller Vortrag*: ,,Die Kunst, die richtigen Entscheidungen zu treffen“

Virtueller Vortrag*: ,,Zeitmanagement — Selbst-/Teamfiihrung“

Virtueller Workshop*: ,,Netzwerken fiir Griinderinnen“

Prasenz-Workshop: ,,Agile Motivation in Aktion — die eigene Komplexitidtskompe-
tenz starken“ (1/2-Workshop)

Prasenz-Vortrag: ,,Female Entrepreneurship (Israel/D/F) — To entrepreneur as a
women or not?” (Brown Bag Session / hybide Veranstaltung)

Online-Vortrag ,,Remote Business — How to start...?”
Vortrag ,,Personal Branding und Networking-Strategie® (1/4 Tag)

Workshop ,,AGILE MOTIVATION - Die Kompetenz zur Komplexitatsbewaltigung“
(1 Tag)

Workshop ,,Zielklarheit durch Bilder: Ein Workshop zu Zielerreichung mit Metho-
den aus dem Mental Coaching“

Workshop ,,CODING FUR EINSTEIGER*INNEN* (2 Tage)

Vortrag ,,Sichtbarkeit von Frauen“ mit Christina Richter

*Die mit Sternchen markierten Angebote wurden aufgrund der Corona-Kontaktbeschrédnkungen seit
03/2020 und aufgrund des digitalen Hochschulbetriebs an der TH Kéin als virtuelle Workshops durch-

gefiihrt.
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Praambel

Die Gleichstellungspolitik ist fokussiert auf die gleiche Behandlung und Leistungsanerkennung von
Frau und Mann sowie auf die Erhéhung der Vielfalt, denn gemischtgeschlechtliche Gruppen férdern
die Kreativitat, steigern die Effektivitdt und sind damit insgesamt produktiver.

Nicht nur aus diesem Grund schlief3t sich die Fakultat fir Wirtschafts- und Rechtswissenschaften
Uberzeugt den Zielen und MaRnahmen des Gleichstellungsrahmenplans der TH Kéln an und gibt der
Gleichstellung von Frau und Mann eine besondere Bedeutung. Hiermit folgt sie dem Auftrag der EU
zur Bericksichtigung des Prinzips des Gender Mainstreaming, dem Grundgesetz der
Bundesrepublik Deutschland, der Verfassung und dem Landesgleichstellungsgesetz des Landes
Nordrhein-Westfalen.

Bei den Berufsverlaufen von Frauen und Mannern stellen Studien immer noch fest, dass mit jeder
Karrierestufe der Frauenanteil abnimmt. Die Fakultat fir Wirtschafts- und Rechtswissenschaften
verfolgt das Ziel, den Anteil von Frauen, insbesondere bei Professuren, Lehrauftrdgen und in den
Leitungsfunktionen, zu erhéhen.

Sie sorgt deswegen aktiv fur eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern an allen
Entscheidungsstrukturen und -prozessen in Lehre und Forschung. Das Ziel ist es, die Mitarbeitenden
weiter zu sensibilisieren und damit kontinuierlich stereotype Wahrnehmungs-, Denk- und
Handlungsansatze zu verandern. Ein reflektierter Umgang mit verschiedenen Dimensionen von
Gender wirkt dabei sowohl nach innen fiir eine offene Hochschul-kultur, ebenso wie mit Impulsen
nach aufien fir eine gendergerechte Gesellschaft

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt die vergangenen Zahlen, vergleicht diese mit
aktuellen Zahlen und gibt einen Ausblick auf die Zukunft indem er Ma3nahmen der Fakultat fur
Wirtschafts- und Rechtswissenschaften fiir die nachsten vier Jahre im Bereich der Gleichstellung
darstellt.
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1 Bestandsanalyse

Der Anteil der Bachelor-Absolventinnen bei den wirtschafts- und rechtswissenschaftlichen
Studiengangen im Jahr 2023 betrug 57,60 % obwohl der Anteil der Studentinnen zu den Studenten
lediglich 48,71% betrug. Ein ahnliches Bild zeigt sich in den Masterstudiengangen: Hier waren
53,61% der Eingeschriebenen Frauen, diese machten jedoch 60,23% der Absolvent/innen aus. Im
Jahr 2020 sah dies wie folgt aus: Unter den im WS 2019/20 eingeschriebenen Studierenden lag der
Anteil an Frauen in den Bachelorstudiengadngen bei 50 % und in den Masterstudiengangen bei 58,1,
%. Der Anteil an Frauen unter den Absolventinnen lag bei 50,6 % bei den Bachelorstudiengangen
und bei 56,3 % bei den Masterstudiengangen. Es ist also eine Erhdhung der Absolventinnenanzahl
eingetreten obwohl die Menge der eingeschriebenen Studentinnen niedriger geworden ist.

2023 nimmt der Anteil der Frauen pro wissenschaftlicher Qualifikationsstufen ab: Von den 12
Promovend/innen sind 41,67% Frauen (im WS 2019/20 waren es bei 5 Promovend*innen 40%). Die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind bei 40 wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mit 45%
vertreten; im WS 2019/20 betrug der Anteil 46,87%. Ein deutlicher Unterschied zwischen den
Geschlechtern zeigt sich dann bei den Professor*innen und den Lehrbeauftragten. Der Anteil der
Professorinnen betragt lediglich 26,47% an den insgesamt 68 Professoren*innen. Der der
Lehrbeauftragten betragt bei einer Gesamtzahl von 99 24,24%. Dies ist eine leichte Erhéhung zu
dem WS 2019/20: Bei den Professorinnen betrug der Anteil hier 21,4%, bei den Lehrbeauftragen
betrug er 19,2%.

Die Fakultat fur Wirtschafts- und Rechtswissenschaften hat 1 weibliche Lehrkraft flir besondere

Aufgaben, dies war auch im WS 2019/20 so. Die Fakultat hat auRerdem 13 Beschéaftigte in Technik
und Verwaltung, hiervon sind 84,62% Frauen. Im Jahr 2020 waren dies noch 75%.
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2 Erganzende Maldhahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitétssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Erhoéhung des Anteils der Bewerberinnendatenbank unter Dekanat WMA Auswertung eines Monitorings  Noch nicht
weibl. Lehrbeauftragten Beachtung datenschutzrechtlicher sowie Erhéhung des Anteils an  erfolgt
Vorgaben weibl. Lehrbeauftragten
Motivation der Studentinnen und  Karriereberatung fiir Studentinnen Prof. Dr. Blécher, Prof. Dr. Rolf Anzahl der Beratungsfalle Laufend
Bewusstseinmachen der
Karrieremdglichkeiten
Sensibilisierung und Wechselnde und veranderliche Prof. Dr.Blécher WMA Anzahl der Teilnehmerinnen, Laufend
Mobilisierung von Frauen fur die  Workshops z.B. AK Entrepreneurship Evaluation der Veranstaltungen
Griindung als Karriereoption;
Ermutigung und Erhéhung des
Anteils der Griinderinnen
Erhéhung des Frauenanteils in Gezielte Ansprache zu den neu zu Dekanat Statistik Laufend

Leitungsfunktionen unserer
Fakultat

besetzenden Stellen

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung

Wir schliessen uns den im
Gleichstellungsrahmenplan
genannten Zielen und
MaRnahmen an.
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Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Angebote zur Gestaltung einer Online-Informationen Dekanat Austausch zwischen den Laufend
gender -und diversitatssensiblen Lehrenden und dem Dekanat
Lehre werden unter den
Lehrenden bekannt gemacht
Studierenden und WMAs soll der Unterstlitzung und Férderung von Verschiedene Angebote (wechselnd und Austausch zwischen den Laufend
Erwerb von Genderkompetenz Forschungsprojekten, Sudien etc. zu veranderlich) wie: Verhandlungs- und Lehrenden und Studierenden
ermdoglicht werden genderspezifischen Themen Kommunikationstrainings fiir Frauen
(Prof. Dr. Rolf), Karriereberatung fur
Studierende (Prof. Dr. Blécher, Prof. Dr.
Kowalski etc)
Informellen Austausch, Netzwerke schaffen Dekanat Implementierung und Noch nicht
Vernetzung und Kooperation fiir regelmaRige Treffen erfolgt

Professorinnen und WMAs in
Lehre, Wissenschaft. Forschung
und Praxis ermoglichen und
fordern
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Praambel

Chancengerechtigkeit, Gleichstellung und (Gender-) Diversitat verstehen sich an der TH Kdln als in-
tegrierte Konzepte, deren Synergieeffekte durch tUbergreifende Strategien aktiv genutzt und weiter
ausgebaut werden. Gleichzeitig kommt der Gleichstellung von Frau und Mann eine besondere Be-
deutung zu, die durch den konkret formulierten Auftrag der EU zur Berlcksichtigung des Prinzips
des Gender Mainstreaming, das Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland, die Verfassung und
das Landesgleichstellungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen bestatigt wird.

Die TH Kadln sorgt aktiv fur eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Méannern an allen Ent-
scheidungsstrukturen und -prozessen in Lehre, Forschung und Verwaltung und st63t mit
verschiede-nen MalRnahmen den Erwerb von Genderkompetenz bei ihren Hochschulangehorigen
an. Ziel ist es, die Hochschulangehdrigen weiter zu sensibilisieren und damit kontinuierlich
stereotype Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsansatze zu verandern. Ein reflektierter Umgang
mit verschiedenen Dimensionen von Gender an der TH Kdln wirkt dabei sowohl nach innen fir eine
offene Hochschul-kultur, ebenso wie mit Impulsen nach auf3en fir eine gendergerechte Gesellschaft.

(Auszug aus der Prdambel des Gleichstellungsplanes der TH K&ln 2025-2028,
Rahmenplan fir die gesamte Hochschule).

Einer modernen Gleichstellungspolitik geht es um die Erhéhung des Frauenanteils und die
Erh6hung der Vielfalt, denn gemischtgeschlechtliche Gruppen férdern nachweislich die Kreativitat,
steigern die Effektivitat und sind damit insgesamt produktiver.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt — wie im § 6 Abs.1 Landesgleichstellungsgesetz
NRW vorgesehen — konkrete MalBnahmen der Fakultat fur Architektur fur die nachsten drei Jahre im
Bereich der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf mit Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen.
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1 Bestandsanalyse

Aktuelle Beschaftigtenstruktur

In der FO5 sind aktuell (Stand 01.12.2023) 4 von 19 Professuren mit Frauen besetzt; 4 Professuren
sind vakant. Der Anteil der Professorinnen mit 21,05% ist leicht gesunken (2020: 21,6%) und noch
zu niedrig, entspricht aber in etwa dem Anteil der praktizierenden Architektinnen (25%) und auch der
eher geringen Bewerberinnenanzahl auf ausgeschriebene Professuren. Dennoch verfolgt die
Fakultat langfristig das Ziel, die Vorgaben des LGG umzusetzen und einen 50% Anteil an
Professorinnen zu erreichen.

So wurde zum Sommersemester 2025 eine Professorin fur Stadtebau berufen. Aktuell (Stand
06.01.2025) laufen 3 Berufungskommissionen: Inklusive Quartiersentwicklung (neue Professur),
Entwerfen und Konstruieren | und Entwerfen und Konstruieren Il. Im Sommersemester 2025
kommen 2 und im Wintersemester 2025/26 ebenfalls 2 weiter Berufungskommissionen dazu. Der
Fokus liegt bei den dadurch 7 neu zu besetzenden Stellen neben der Qualifikation der
Bewerber*innen auf der Erhdhung des Frauenanteils.

Der Anteil der Studentinnen liegt mit Uber 57,3% Uber dem bundesweiten Durchschnitt aller
Studierenden. Dieser Anteil bleibt konstant sehr hoch und ist im Vergleich zur letzten Angabe im
Gleichstellungsplan 2021-2024 (2020: 54,4%) sogar etwas gestiegen. Auch ist der Anteil der
Abschlisse von Studentinnen weiter gestiegen und liegt mit 57,58% (2020: 51,2%) tUber den
angestrebten 50%. Von den 6 Doktorarbeiten werden 2 von Promovendinnen bearbeitet, was einem
Anteil von 33,33% entspricht.

Der Gesamtanteil von weiblichen WMA Stellen ist auf 50% gestiegen (2020: 41,1%) und erfllt damit
das Ziel des Gleichstellungsplanes 2021-2024. Der Anteil der weiblichen SHK und WHK liegt noch
unter 50% bei 45,28%.

Der Anteil weiblicher Lehrbeauftragter ist von 28,6% (2020) auf 20% gesunken und liegt weiterhin
unter den angestrebten 50%. Dem versucht die Fakultat 05 mit gezielter Ansprache mdéglicher
Kandidatinnen entgegenzuwirken. Dafir wird eine ganze Stelle fir Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben mit 100% von einer Frau besetzt.

Die Anzahl der Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung liegt mit 2 Personen bei 40%, der
weiblichen Auszubildenden bei 33,33%. Beide Mitarbeiterinnen sind unbefristigt beschéatftigt.

Im Bereich Leitung und Gremien 2023 ist das Dekanat ist mit einem Anteil von 25% mit Frauen
besetzt, der Fakultatsrat mit einem Anteil von 40%.
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2 Erganzende MalRnahmen

Ziel MaRnahme Zustandigkeit
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fur die Umsetzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatssicherung
Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der
Umsetzung

Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Forschung zu Frauen in Promotion zum Thema, einschl. MA Hannah Am Ende

der Architektur. Vorheriger Aktivitaten: Vortrage, Betreuung: Prof. Dr. Daniel Lohmann
Sichtbarmachung und Veroffentlichungen. 2024: Zwei

Wertschéatzung von Vortrage zum Thema:

weiblichen Architektinnen. 1. Research Apero der Fakultat fir
Architektur TH Kéln, 17.7.2024
2. ArchitektiNNENWelten,
Vortragsreihe der FH Aachen.
18.12.2024

Drei Forderantrage
gestellt 2024. 2
ohne Erfolg, 1
ausstehend.

Bearbeitungsphase
der Dissertation.
Recherche,
Datenerhebung,
Analyse.

Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung
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Fakultat fir Architektur

Ziel

MaRnahme

Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit
Verantwortung fur die Umsetzung

Erganzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatssicherung

Stand der

Woran wird die Zielerreichung Umsetzung

gemessen?

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Sichtbarmachung von Frauen
in Architektur, Innenarchitektur,
Stadt- und Freiraumplanung
sowie Bau- und
Ingenieurbaukunst

Teilnahme am WIA (Woman in
Architecture) Festival 2025

Prof.in Dr. Nadine Zinser-Junghanns,
Prof.in Yasemin Utku

Unterstitung durch  Evaluierung der

das
Gleichstellungsbiiro
der TH Kdln

Veranstaltung

Beitrag ausgewahlt
und genehmigt, in
weiterer
Bearbeitung

Start SoSe 2025
Wahlmodul fur alle Prof.in Dr. Nadine Zinser-Junghanns
Kritische Betrachtung und Masterstudierende zum Thema “Kl
Untersuchung von und Gender in der Architektur”
Genderaspekten im Bereich
KI und Architektur
Gemeinsame Projekte und Kooperation mit der Prof.in Yasemin Utku laufend

Aktivitaten, um Genderaspekte
in Architektur und Stadtebau
zu thematisieren

architektinnen.initiative nw (ainw):

RegelmaRige Treffen der Koop.-

partnerinnen und fachlicher Austausch

Karin Hartmann -
architektinnen.initiative nw
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Fakultat fur Architektur
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fur die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Offentliche Gender Lectures in Architecture: Fakultat far Architektur und laufend

Veranstaltungsreihe zu
Genderthemen in Architektur
und Stadtebau

architektinnen.initiative nw im
Wechsel

regelmaRig eine Veranstaltung je
Semester mit externen Fachleuten an
der Fakultat fur Architektur bzw. an
unterschiedlichen Orten in KoéIn: Juli
2024 Auftakt der Reihe an der Fakultat
fur Architektur mit dem Kollektiv
,Claiming Spaces* von der TU Wien
(mit Forderung der zentralen
Gleichstellungsstelle der TH Kdln).
Weitere ,Lectures” in Vorbereitung: Film
sEileen Gray“ im Filmhaus KoIn mit
anschlieRendem Filmgesprach mit der
Regisseurin (Januar 2025),
Veranstaltung ,KI und Gender“ an der
Fakultat fur Architektur (Juni 2025 im
Rahmen des WIA-Festivals)
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Praambel

Die Fakultat fir Bauingenieurwesen und Umwelttechnik hat das Ziel, Studierenden unabhangig von
Geschlecht, Herkunft, Religion und sozialen Hintergrund eine fundierte Ausbildung zu erméglichen.

Der Studienerfolg von Studierenden spiegelt sich in den Absolventenzahlen wider. Wahrend der
Anteil der Bauingenieurinnen in der Praxis und an Hochschulen 2024 deutschlandweit bei ca. 30%
lag (Quelle: www.bauindustrie.de), betrug der Anteil der Absolventinnen 2023 an der Fakultat fir
Bauingenieurwesen und Umwelttechnik fast 37%, obwohl der Anteil der Studierenden nur 26%
betrug.

Ziel der Fakultat ist es, auch den Anteil der Frauen auf professoraler Ebene sowie bei den
wissenschaftlichen Beschaftigten zu erhéhen. Zur Umsetzung dieser Ziele wird innerhalb der
Fakultat auf eine ausgewogene Beteiligung von Mann und Frau durch die paritatische Besetzung der
entscheidungsrelevanten Gremien geachtet.
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1 Bestandsanalyse

Nachfolgend sind zur Analyse der Bestandsentwicklung die Zahlen von 2017 bis 2024 — sofern diese
aufgeschlisselt vorliegen - gegentibergestellt. Da die Zahlen der Hochschule, welche zum Stichtag
01.12.23 erhoben wurden, nicht die aktuellen Entwicklungen innerhalb der Fakultat widerspiegeln,
werden hier auch die Zahlen mit Stichtag 01.12.24 ber{icksichtigt.

1.1 Studierende
Der Anteil der Studierenden hat sich von 2017 bis 2023 nur unwesentlich von 25,2 auf 26,1% erhoht.

Im Gegensatz dazu betrug im Jahr 2023 der Anteil der Absolventinnen 36,7%. Der Anteil der
Absolventinnen ist somit unverandert hoch und liegt iber dem Bundesdurchschnitt (ca. 30%).

Weitere Zahlen liegen zu den Anteilen der Absolventinnen im Bachelor- bzw. Masterstudium vor.
2023 lag der Anteil der Bachelorabsolventinnen mit 38,4% geringfligig héher als im Jahr 2019 mit
36,7%. Im Masterstudiengang betrug der Anteil der Absolventinnen 29,4%. Im Vergleich zum
Referenzjahr 2019 erhdhte sich der Anteil hier wieder (2015: 33,3%, 2019: 25%). Wichtig ist zu
erwahnen, dass aufgrund des sehr kleinen Masterstudiengangs mit Zulassungsbeschrankung, nur
wenige Studierende zugelassen werden und die jahrlichen Absolventinnenzahlen daher stark
schwanken.

1.2 Promovendinnen

Im Jahr 2024 wurde eine Promotion von einer Mitarbeiterin, geférdert durch das Mevissenprogramm,
erfolgreich abgeschlossen.

Die im Anhang angegebene Zahl von drei Promovendinnen im Jahr 2023 ist nicht mehr aktuell.
Derzeit gibt es keine Mitarbeiterin, welche eine Promotion anstrebt.

Da die Fakultat im Gesamten nur Gber sehr wenige Promotionsstellen (derzeit drei) verflgt, ist eine
prozentuale Auswertung hier auch nicht aussagekraftig.

1.3 Professorinnen

Die Anzahl der Professorinnen hat sich auf drei erhéht. Es konnten 2024 zwei Professuren mit
Frauen besetzt werden, durch das Ausscheiden einer Professorin hat sich der Anteil im Gesamten
jedoch nur von 10,5% auf jetzt 15% erhdht. Die Professorinnen verstarken die Institute
»Konstruktiver Ingenieurbau (KIB)“ und ,Baustoffe, Geotechnik, Verkehr und Wasser (IBGVW)“.

Die in den letzten Jahren abgeschlossenen Berufungsverfahren in den Bereichen ,Baubetrieb,
Digitales Planen und Bauen®, ,Bauphysik®, ,Holzbau und Massivbau“ konnten leider nicht durch
Frauen besetzt werden. Entweder gab es keine Bewerberinnen oder aber der Unterschied in der
Qualifikation waren im Vergleich zu den Bewerbern erheblich.

Zeitnah erfolgt eine Ausschreibung im Bereich ,Nachhaltiges Bauen®. Eine weibliche Besetzung ist
hier anzustreben, da dem Institut ,Baubetrieb und Vermessung“ derzeit keine Professorin angehort.
Eine weitere Erhdhung des Frauenanteils auf professoraler Ebene ist sonst friihestens erst in funf
Jahren durch das altersbedingte Ausscheiden von drei Kollegen maglich.
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1.4 Wissenschaftliche Beschaftigte

Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen liegt bei 31,8 %. Eine Aufschllsselung in
befristete und unbefristete Stellen ist hier nicht mdglich. Eine Erhdhung des Frauenanteils bei den
entfristeten Stellen ist nicht zu erwarten, da der Altersdurchschnitt sehr niedrig ist. Veranderungen
sind nur kurzfristig Uber zeitlich befristete Arbeitsvertrage maoglich.

1.5 Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte

Im Gleichstellungsplan 2021-2024 wurden keine Zahlen zu studentischen und wissenschaftlichen
Hilfskraften aufgefihrt. 2023 lag der Anteil bei 38,5%, 2024 bei 31%. Dies entspricht im
Wesentlichen dem Anteil der Studierenden.

1.6 Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung
Der Anteil der Mitarbeiterinnen lag 2023 unverandert bei 20%.

1.7 Lehrbeauftragte

Im Gleichstellungsplan 2021-2024 wurden keine Zahlen zu Lehrbeauftragen aufgefihrt. 2023 lag der
Anteil bei 20%.
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2 Erganzende Mallnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergéanzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Der Frauenanteil unter den Friihe Information tber den Studiengang: Fakultat fur Bauingenieurwesen und Ruckmeldung in den laufend
Studienanfénger*innen soll Veranstaltungen mit altersgerechten Umwelttechnik Veranstaltungen
gesteigert werden. Informationen fir Kinder und
Jugendliche:
« Girls'Day
« Kinder Uni
* Nacht der Technik
* Tag der offenen Tur
* Schnupperstudium
Studienangebote werden Anpassung der Angebote auf Dekanat, Professor*innen laufend mit
genderneutral kommuniziert gendergerechte Sprache stetiger
Anpassung
Unterstitzung fir Niederschwelliges Beratungsangebot fir ~ Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat Positive Riickmeldungen der laufend

Studienanfangerinnen

Studienanfangerinnen des
Bachelorstudiengangs
Bauingenieurwesen

Beratungsvideo fiir Studienanfangerinnen
auf der Webseite bzw. der Lehr- und
Lernplattform ILU

Studienanfangerinnen
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Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergéanzende Qualitatssicherung Stand der

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

Personell, gemessen?
finanziell

Bessere Vereinbarkeit von Die Bachelor- und Masterstudiengange Fakultat fir Bauingenieurwesen und Positive Ruckmeldungen der laufend
Studium und Familie kénnen als familiengerechtes Studium Umwelttechnik Studierenden

absolviert werden.

Aktiver Verweis auf die Beratungs- und

Unterstutzungsangebote des Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat

Familienserviceburos
Erhohung des Frauenanteils in ~ Zuweisungsantrage und Dekanat, Vorsitzende der Anzahl der weiblichen laufend
allen Beschaftigungsgruppen Stellenausschreibungen werden so Berufungskommissionen Beschaftigten

formuliert, dass sich gezielt auch Frauen

angesprochen fiihlen.

Proaktive Suche geeigneter

Kandidatinnen
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Die Arbeitszeitmodelle sind groBtmaogliche Abstimmung der Dekan*innen Stundenplan und laufend
familienfreundlich. Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten Besprechungszeiten

offentlicher Betreuungseinrichtungen

Sitzungen werden familienfreundlich Gremienvorsitzende

terminiert, die Terminabstimmung erfolgt

unter den Beteiligten, insbes. wenn

Randzeiten betroffen sind.

Abstimmung und Vereinbarung von Dekan*innen, Fachvorgesetzte

Homeoffice-Zeiten unter

Berlicksichtigung der dienstlichen

Belange und der Betreuungssituation
Gremien sind Berufungskommissionen werden Fakultat fur Bauingenieurwesen und Gremienzusammensetzung laufend
geschlechtsparitatisch grundsatzlich paritatisch besetzt. Umwelttechnik
aufgestellt
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Fakultat fir Bauingenieurwesen und Umwelttechnik

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergéanzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Paritatische Besetzung in allen Gremien
soll, soweit moglich, erreicht werden.
Anteil der Promovendinnen Hinweis und Unterstiitzung bei der Professor*innen, Mevissen- Teilnahme der bisher wurden
erhdhen Beantragung von Férderung z.B. durch Gleichstellungsbeauftragte der Fakultdt Programm Promovendinnen an den zweiPromotion

das Mevissen-Programm, Coaching-
Programm fir Promovendinnen

Angeboten

Uber das
Mevissen-
Programm
gefordert
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Praambel

Die Fakultat fur Informations-, Medien- und Elektrotechnik der TH KdIn bekennt sich zu den
Grundsatzen der Gleichstellung von Frauen, Mannern und Menschen mit diverser
Geschlechtszugehorigkeit. Ziel ist es, die Gleichberechtigung auf allen Ebenen zu férdern und
strukturelle Benachteiligungen abzubauen. Dabei orientiert sich die Fakultat an den Ubergreifenden
Zielen des Gleichstellungsrahmenplans der TH Koln und ergreift zusatzlich spezifische Mallnahmen
zur Férderung der Geschlechtergerechtigkeit.

Die Studien- und Berufswahl von Frauen und Mannern folgt nach wie vor geschlechtsspezifischen
Mustern. Auch bei den Berufsverldufen von Frauen und Mannern stellen Studien immer wieder fest,
dass mit jeder Karrierestufe der Frauenanteil abnimmt. Fir uns als Fakultat fir Informations-,
Medien- und Elektrotechnik ist die aktive Umsetzung von Chancengleichheit fur Frauen und Manner
Ziel und integraler Bestandteil der Hochschulentwicklung.

Die TH Kdln sorgt aktiv fuir eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern an allen
Entscheidungsstrukturen und -prozessen in Lehre, Forschung und Verwaltung. Unser Ziel ist es
nach wie vor, die Hochschulangehdrigen weiter zu sensibilisieren und damit kontinuierlich stereotype
Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsansatze zu verandern. Die Fakultat fir Informations-,
Medien- und Elektrotechnik méchte trotz generell geringem Frauenanteil an unserer
ingenieurwissenschaftlichen Fakultat den Frauenanteil in allen Entscheidungsprozessen erhdhen.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt konkrete MalRnahmen der Fakultat fir Informations-,

Medien- und Elektrotechnik fir die kommenden vier Jahre im Bereich der Gleichstellung, der
Vereinbarkeit von Beruf mit Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.
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1 Bestandsanalyse

Die Daten des Gender Monitorings 2024 zeigen, dass Frauen in vielen Bereichen der Fakultat
weiterhin unterreprasentiert sind.

Studierende und Absolvent*innen:

Der Frauenanteil unter den Studierenden betragt 14,89 %, bei den Absolvent*innen 15,48 %.

Trotz eines leichten Anstiegs in den letzten Jahren bleibt die Zielquote von 50 % unerreicht. Dabei ist
zu bericksichtigen, dass die ingenieurwissenschaftlichen Studiengange traditionell einen geringen
Frauenanteil aufweisen. Dies spiegelt nicht nur gesellschaftliche Stereotype wider, sondern auch die
besondere Herausforderung, Frauen flir diese Fachrichtungen zu begeistern und langfristig zu
gewinnen.

Im Wintersemester 2023/24 lag der Anteil der Studentinnen bei 14,89 %. Nach einem Hochststand
von 17,3 % im Jahr 2020, wahrend der Corona-Pandemie, ist der Frauenanteil seither wieder
gesunken und bleibt deutlich unter der angestrebten Zielquote von 50 %.

Diese Entwicklung verdeutlicht die groRen Herausforderungen, Frauen fiir
ingenieurwissenschaftliche Studiengéange zu gewinnen und langfristig zu binden. Besonders in
diesen Fachbereichen wirken gesellschaftliche Stereotype sowie strukturelle Barrieren oft
entmutigend auf potenzielle Studentinnen. Ein unterstiitzendes Studienumfeld, das gezielt auf die
Bedurfnisse von Frauen eingeht, ist daher unerlasslich. Dies sollte unter anderem auch die
Gebaudestruktur der Fakultdt am Campus Deutz einschlie®en. Der aktuelle Zustand des Campus ist
in vielerlei Hinsicht nicht frauenfreundlich und bietet wenig Anreize, um Studentinnen zu gewinnen.

Ein modernes und inklusives Campusdesign, kombiniert mit gezielten Verbesserungen am
bestehenden Standort in Deutz, solange der Neubau noch nicht abgeschlossen ist und auch erst in
mehreren Jahren verfugbar sein wird, kdnnte wesentlich dazu beitragen, eine einladende und
unterstitzende Atmosphare zu schaffen. Wichtige Aspekte umfassen dabei sichere und gut
beleuchtete Bereiche, geschlechtergerechte Sanitéranlagen, geschitzte Ruhezonen, Raume fur
Austausch und Vernetzung sowie einen gepflegten, griinen Aufienbereich. Solche strukturellen
Anpassungen sind von zentraler Bedeutung, um die Attraktivitat der Fakultat fir Frauen zu erhéhen
und langfristig eine starkere Beteiligung von Studentinnen zu férdern. Das Ubergeordnete Ziel ist es,
ein Umfeld zu schaffen, das Frauen nicht nur willkommen heit und ein sicheres Geflhl vermittelt,
sondern sie auch gezielt starkt und in ihrer Entwicklung unterstitzt.
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Promovend*innen und wissenschaftliche Beschaftigte:

Frauen machen 17,86 % der Promovend*innen und 16,50 % der wissenschaftlichen Beschaftigten
aus.

Professor*innen:

Der Frauenanteil unter den Professor*innen liegt bei 9,30 %. Zwar bleibt dieser Wert deutlich hinter
der angestrebten Gleichstellung zurtick, doch ist positiv hervorzuheben, dass der Frauenanteil in den
letzten Jahren gestiegen ist. Diese Entwicklung zeigt, dass die bisherigen Malknahmen zur
Forderung von Frauen in der Wissenschaft zumindest erste Erfolge zeigen. Dennoch ist es
erforderlich, diesen positiven Trend weiter zu verstarken und langfristig zu sichern.

Fir die Fakultat fir Informations-, Medien- und Elektrotechnik war die erste Berufung einer
Professorin im Jahre 2012 als deutlicher Erfolg der systematischen Bemihungen um das Einwerben
von Frauen fir den professoralen Bereich zu werten. Mit der Berufung dreier weiterer
Professorinnen in den vergangenen Jahren konnte der Anteil der Frauen im professoralen Bereich
relativ schnell auf 9,30 % gesteigert werden. Inzwischen sind in der Fakultat Professorinnen sowohl
im Fakultatsrat als auch als Studiengangleiterinnen, Geschéftsflihrende Direktorinnen und
stellvertretende Geschéaftsfihrende Direktor*innen tatig. Zudem sind sie Mitglieder in vielfaltigen
Berufungskommissionen und Gbernehmen dort auch den Vorsitz.

Technisches und Verwaltungspersonal:

Bei den technischen und Verwaltungsbeschaftigten ist der Frauenanteil mit 36,36 % deutlich héher,
jedoch bestehen auch hier geschlechtsspezifische Unterschiede in den Aufgabenbereichen.

Leitung und Gremien:

Frauen sind im Dekanat zwar noch nicht vertreten, allerdings ist unter den fiinf Geschaftsfiihrenden
Direktor*innen unserer flnf Institute eine Professorin Geschaftsfliihrende Direktorin des Institute of
Computer and Communication Technology und eine weitere Professorin ist stellvertretende
Geschaftsfiihrende Direktorin des Instituts fiir Medien- und Phototechnik. Darliber hinaus ist eine
weitere Professorin stellvertretende Leiterin des Cologne Institute for Renewable Energy.

Zudem ist eine Professorin Studiengangleiterin des Studienganges Bachelor Technische Informatik.
AuRerdem ist inzwischen auch eine wissenschaftliche Mitarbeiterin Mitglied im Fakultatsrat.
Aulerdem betragt der Frauenanteil im Fakultatsrat 18,2 %, was im Vergleich zu anderen
Leitungsgremien der Fakultat ein Fortschritt ist

Die Fakultat hat nach wie vor eine professorale Gleichstellungsbeauftragte und weitere drei
weibliche professorale stellvertretende Gleichstellungsbeauftragten.

Die Entwicklungen zu Reprasentation von Frauen in Gremien unterliegen also weiterhin einem
Positivtrend.
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Zusammenfassung:

Es ist unerlasslich, die besonderen Rahmenbedingungen ingenieurwissenschaftlicher Studiengange
zu berlcksichtigen und gleichzeitig die langfristige Begeisterung und Beteiligung von Frauen an
diesen Disziplinen zu férdern. Das Ubergeordnete Ziel besteht darin, eine Studien- und
Arbeitsumgebung zu gestalten, die Frauen aktiv unterstitzt und ihre Potenziale gezielt starkt. Auch
wenn die angestrebte Zielquote von 50 % vor dem Hintergrund der aktuellen Situation eine
erhebliche Herausforderung darstellt, bleibt sie ein wichtiger Meilenstein.

Die Ergebnisse des Gender Monitorings 2024 verdeutlichen, dass weiterhin spezifische und
differenzierte MaRnahmen erforderlich sind, um die Gleichstellung in den Bereichen Studium,
Wissenschaft und Fihrung voranzutreiben. Dabei mussen die besonderen Anforderungen und
Hurden ingenieurwissenschaftlicher Studiengange explizit beriicksichtigt werden, um mehr Frauen
fur diese Fachrichtungen zu gewinnen und nachhaltig zu begeistern.

Ein wesentlicher Ansatzpunkt liegt in der Entwicklung eines attraktiven Umfelds, das Frauen fordert,
ihre Starken hervorhebt und sie in ihrem Werdegang bestéarkt — sowohl als Studentinnen,
Professorinnen als auch als Mitarbeiterinnen. In diesem Kontext spielt auch die bauliche und
infrastrukturelle Gestaltung des Campus Deutz eine bedeutende Rolle. Der aktuelle Zustand des
Campus wird den spezifischen Bedurfnissen weiblicher Studierender und Beschéftigter nicht
ausreichend gerecht. Verbesserungen wie eine optimierte Beleuchtung, erhéhte
Sicherheitsmaflinahmen, geschlechtergerechte und moderne Einrichtungen sowie Raume fiir
Austausch und Vernetzung kénnten die Attraktivitdt des Campus signifikant steigern.

Parallel dazu sind strukturelle Anpassungen notwendig, um ein Umfeld zu schaffen, das Frauen
nicht nur willkommen heil3t, sondern aktiv férdert. Die Zielquote von 50 % bleibt trotz der derzeitigen
Ausgangslage ein ambitioniertes Vorhaben. Um sie zu erreichen, ist eine langfristige Strategie
erforderlich, die sowohl kulturelle als auch strukturelle Barrieren abbaut und darauf abzielt, Frauen in
allen Bereichen der Fakultat sichtbar zu machen und zu stéarken. Nur durch diesen Ansatz kann eine
diverse und gleichberechtigte Gemeinschaft entstehen, die von unterschiedlichen Perspektiven
profitiert und nachhaltig zukunftsfahig bleibt.
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2 Erganzende Malnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?

Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
(fiir Studieninteressierte, Studienanfangerinnen und Studentinnen, Promovendinnen, Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte
und Professorinnen)

Der horizontalen Workshops fiir Schiilerinnen: Ausbau Fakultat far Informations-, Medien- Nachfrage, laufend/ neu
Geschlechtssegregation bei der bestehender Angebote wie Girls’ Day und Elektrotechnik langfristig Monitoring des
Studienfachwahl werden und zuséatzliche Veranstaltungen, die Anteils Frauen unter den
Impulse entgegen gesetzt praktische Einblicke in Studiengange Studierenden

bieten (z. B. Coding-Workshops speziell

fur Madchen).
Nachwuchsférderung Schiilerinnen der Jahrgangsstufen 5 bis  Fakultat fur Informations-, Medien-  Professor*innen, Feedbackgesprache mit den laufend
Studieninteressierte 10 aller Schultypen haben die und Elektrotechnik Prodekan flr Lehrer*innen

Gelegenheit, in Arbeitsfelder der Offentlichkeitsarbeit

Fakultat hinein zu schnuppern. Hierzu
gibt es verschiedene Aktionen und
Workshops an Instituten und Laboren
der Fakultat (z. B ,GroRer
Schiler*innentag im Januar/Februar
eines jeden Jahres).

Nachwuchsférderung Sichtbarkeitskampagnen: Prasentation ~ Fakultat fur Informations-, Medien-  Institutsleitungen und Nachfrage, laufend
Absolventinnen erfolgreicher Studentinnen und und Elektrotechnik Offentlichkeitsarbeit der langfristig Monitoring des
Absolventinnen Uber soziale Medien, Fakultat Anteils Frauen unter den
Webauftritt der Fakultat und andere Studierenden

Plattformen, um inspirierende Beispiele
zu schaffen (z. B. VDI-Preis u.a.).

TH KéIn
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Studentinnen

Talk Uber Themen wie z.B. Kl und
Gender fiir alle Studierenden,
Mitarbeitenden und Professorenschaft,
Vortrags und Meetingreihen zu
aktuellen Themen und als
Diskussionsplattform.

und Elektrotechnik

Dekanatsreferent*innen,

Professor*inn*en,
Mitarbeiter*inn*en

Teilnehmenden,
Rickmeldungen der
Teilnehmenden

Fakultat fir Informations-, Medien- und Elektrotechnik 8
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Nachwuchsférderung Schaffung und Gestaltung von Fakultat fir Informations-, Medien-  Prodekan fir Feedbackgesprache mit laufend
Studieninteressierte Netzwerken zum Austausch aller und Elektrotechnik Offentlichkeitsarbeit, Erzieher*innen nach den
Interessengruppen im Professor*inn*en, Kindergartentagen und
Entwicklungsprozess junger Menschen Mitarbeiter*inn*en, Feedbackgesprache mit
(Eltern, Lehrer, Sozialpadagogen in Studierende Lehrer*innen nach
Kindergarten, Vereine, Kulturtrager Schiiler*innentagen
etc.).
Nachwuchsférderung Die Fachstudienberater der Fakultat Fakultat fur Informations-, Medien- Prodekan fiir laufend
Studieninteressierte nutzen die Teilnahme an und Elektrotechnik Offentlichkeitsarbeit,
Berufsbildungsmessen, um durch Professor*inn*en,
gezielte Ansprache von Mitarbeiter*inn*en
Interessentinnen eine Steigerung des
Frauenanteils bei den Studierenden zu
erwirken.
Nachwuchsférderung Bereitstellung von Experimentierfeldern  Fakultat fiir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, Priifung, ob die Fakultat laufend
Studieninteressierte fur junge Menschen zur Beschaftigung  und Elektrotechnik Mitarbeiterinn*en jahrlich an mindestens einer
mit Natur, Handwerk und Technik (z. B. experimentellen
KélnerKinderUni), Informationsveranstaltung
teilnimmt
Nachwuchsférderung Prasenz in Medien, die Madchen und Fakultat fir Informations-, Medien-  Dekanat, Analyse zu spezifischen laufend
Studieninteressierte junge Frauen ansprechen. und Elektrotechnik Dekanatsreferent*innen Medien liegt vor.
Prasenz in diesen Medien ist
regelmaRig.
Nachwuchsférderung Tapas Talk: 1-2 x im Jahr stattfindender Fakultat fir Informations-, Medien-  Gleichstellungsbeauftrage, Feedbackgesprache mit laufend
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Nachwuchsférderung Direkte und indirekte Ansprache von Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, Prifung, ob die Fakultat an laufend
Studieninteressierte interessierten und motivierten jungen und Elektrotechnik Mitarbeiter*inn*en, einer hinreichenden Zahl an
Frauen im privaten Umfeld und auf Studierende, Informationsveranstaltungen
regelmafigen Veranstaltungen zur Dekanatsreferent*innen teilnimmt und spezifisches
Bewerbung von MINT-Studiengéangen Wer- bematerial zur
(Prasenz in Medien, Tag der offenen Ansprache junger Frauen
Tar der TH-KdIn, Schiiler‘innentag der vorhanden ist.
Fakultat, Kindergartentag der Fakultat,
Girls* Day, VDI Tag der Technik, MINT-
Tag, Studieren probieren etc.)
Nachwuchsférderung Direkte und indirekte Ansprache Fakultat fur Informations-, Medien-  Professor*inn*en, Prifung, ob fiir jede laufend

Absolventinnen

zukinftiger Absolventinnen zu aktuellen
Stellenausschreibungen fiir
Laboringenieure. Sicherstellen, dass
aktuelle Stellenausschreibungen alle
potenziellen Bewerberinnen erreichen.

und Elektrotechnik

Mitarbeiter*inn*en,
Dekanatsreferent*innen

Stellenausschreibung eine
aktive Ansprache zumindest
per Rundmail erfolgt ist

Nachwuchsférderung
Absolventinnen

Direkte und indirekte Ansprache
zukiinftiger Absolventinnen zu aktuellen
Qualifikationsstellen, insbesondere
auch Promotionsstellen.

Fakultat fir Informations-, Medien-
und Elektrotechnik

Professor*inn*en,
Dekanat.

Nachweis uber angesprochene laufend
potenzielle Bewerberinnen.

Personalentwicklung
wissenschaftliches Personal

Motivation von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen im Rahmen von
Forschungsvorhaben in
Fachzeitschriften und in der
Tagespresse zu verdffentlichen sowie
mit eigenen Beitragen an Tagungen
und Kongressen teilzunehmen, die
eigene wissenschaftliche Sichtbarkeit in
der Scientific Community durch aktive
Teilnahme an Tagungen und
Kongressen zu verbessern
(Networking), eine Forschungstatigkeit
mit einer Promotion abzuschliefl3en.

Fakultat fir Informations-, Medien-
und Elektrotechnik

Professor*inn*en

RegelmaRige Prifung, ob laufend
wissenschaftliche

Mitarbeiterinnen in

Forschungsvorhaben

vergleichbar zu den

mannlichen Kollegen

veroffentlichen und sich in der

Scientific Community

vernetzen.
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Personalentwicklung Motivation zur Teilnahme an Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, RegelmaRige Prifung, ob laufend
wissenschaftliches Personal wissenschaftlichen und Elektrotechnik Dekanat, wissenschaftliche
Weiterbildungsmalnahmen Dekanatsreferent*innen Mitarbeiterinnen mindestens in
zu den mannlichen Kollegen
vergleichbarem Umfang an
wissenschaftlichen
WeiterbildungsmalRnahmen
teilnehmen.
Personalentwicklung Schaffen von Freiraumen fir Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, RegelmaRige Prifung, ob laufend
wissenschaftliches Personal Teilzeitarbeit und Homeoffice unter und Elektrotechnik Dekanat, angezeigte Lebensumstande
Berucksichtigung der individuellen Dekanatsreferent*innen wissenschaftlicher
Lebensumstande (Flexible Arbeitszeit, Mitarbeiterinnen hinreichend
Vertrauensarbeitszeit) gewdirdigt worden sind.
Personalentwicklung Bei kiinftig zu besetzenden Stellen Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, laufend
wissenschaftliches Personal werden unter Beriicksichtigung der und Elektrotechnik Dekanat,
strukturellen Planungen der Fakultat Dekanatsreferent*innen
unter Nutzung von Datenbanken und
Netzwerken geeignete Bewerberinnen
gezielt zur Bewerbung aufgefordert.
Personalentwicklung Teilnahme von Professor*innen und Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, Berufungsworkshop: laufend
Professorinnen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in  und Elektrotechnik Mitarbeiter*inn*en Teilnahmebescheinigung,
Berufungsworkshops und Berufungskommission: Wahl
Berufungskommissionnen Fakultatsrat und im
Zuweisungsantrag.
Personalentwicklung Geschlechtsparitatische Fakultat fir Informations-, Medien-  Vorsitzende BK, Kontrolle und Kommunikation  laufend
Professorinnen Berufungskommissionen und Elektrotechnik Dekan vorab mit Hinweis darauf, dass
dies zu beachten ist
Personalentwicklung Beachtung der Gleichstellungsquote bei Fakultat fiir Informations-, Medien-  Dekan Uberpriifung der laufend

Professorinnen

Bewerbungsverfahren

und Elektrotechnik

Berufungsvorschlage
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Personalentwicklung Wiederholung der Ausschreibung, wenn Fakultat fir Informations-, Medien-  Vorsitzende BK Kontrolle laufend
Professorinnen keine Bewerbung von einer und Elektrotechnik
qualifizierten Frau vorliegt
Personalentwicklung Bei der Beurteilung der fachlichen und  Fakultat fir Informations-, Medien- ~ Vorsitzende BK, Dekan Uberpriifung der laufend
Professorinnen wissenschaftlichen Qualifikationen und Elektrotechnik Berufungsvorschlage
wertschatzende Beriicksichtigung von
Unterbrechungen, Verzdgerungen oder
Teilzeitbeschaftigungen aufgrund
individueller Lebensumstande.
Personalentwicklung Sensibilitat bzgl. typischer Fakultat fir Informations-, Medien-  Vorsitzende BK, Dekan Uberpriifung der laufend
Professorinnen Beurteilungsfehler und Elektrotechnik Berufungsvorschlage
Personalentwicklung Uberpriifung, ob die fachliche Fakultat fir Informations-, Medien-  Vorsitzende BK, Dekan Uberpriifung der Denomination laufend
Professorinnen Denomination einer auszuschreibenden und Elektrotechnik der auszuschreibenden Stelle

Professur insofern gedffnet werden
kann, dass eine héhere Anzahl
potenzieller Bewerberinnen erwartet
werden darf.

Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung
(Auszubildende und Mitarbeiterinnen, Leitungspositionen)

Die gleiche
Nachwuchsférderung und
Personalentwicklung wie bei
wissenschaftlichen
Beschéaftigten
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Ziel

MaBRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

12
Ergdnzende Qualitatssicherung Stand der
Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur (Geschlechtsparititische (Leitungs-) Gremien, Gendersensible Gebaudeinfrastruktur,

Familiengerechtigkeit)

Der genderdiskriminierungsfreie Verbesserung der Campus-Infrastruktur

Zugang zum Studium wird
ermdoglicht durch die
Raumstruktur

(im Rahmen der Mdéglichkeiten der
Fakultat):

Ruckzugsraume: Schaffung von
Raumen firr Frauen, die Ruhe, Lernen
oder Austausch férdern.

Einrichtung einer Frauenfoérder-Lounge:
als vorrangig ,FLINTA (Women) Space*
innerhalb der Fakultat, der explizit als
Treffpunkt fiir Studentinnen,
Mitarbeiterinnen und Professorinnen
dient. Solche Raume koénnten fir
Netzwerktreffen, kleine Workshops oder
einfach als Riickzugsraum genutzt
werden (mit Sicherheitskonzept und
guter Beleuchtung).

Fakultat fir Informations-, Medien-
und Elektrotechnik

Dekanat, Einrichtung und
Dekanatsreferent*innen, Nutzungsmaoglichkeiten eines
Professor*innen, Raumes

Mitarbeiter*inn*en,

neu

Geschlechterparitatischen
Gremien

Gezielte Ansprache und Motivation von
Frauen fur Wahlamter, Beauftragungen
und Funktionen innerhalb der Fakultat

Fakultat fir Informations-, Medien-
und Elektrotechnik

Dekanat, Fachvorgesetzte

laufend

Familiengerechtigkeit

Schaffen von Freirdumen fur
Teilzeitarbeit und Homeoffice unter
Berucksichtigung der individuellen
Lebensumstande (Flexible Arbeitszeit,
Vertrauensarbeitszeit)

Fakultat fur Informations-, Medien-
und Elektrotechnik

Professor*inn*en, Prifung, ob angezeigte

Dekanat, Lebensumstande von

Dekanatsreferent*innen Mitarbeiterinnen oder
weiblichen Hilfskraften
hinreichend gewdrdigt worden
sind.

laufend
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?
Familiengerechtigkeit Sicherstellen, dass alle Studiengange in Fakultat fur Informations-, Medien-  Studiengangleitungen, Prifen, ob zu allen laufend
Teilzeit studierbar sind. und Elektrotechnik Dekanat Studiengangen ein
Studienplan fiir das Studium in
Teilzeit veroffentlich ist.
Familiengerechtigkeit Verbesserung und Ausweitung der Fakultat fir Informations-, Medien-  Professor*inn*en, Prifen, ob erkennbare laufend
Selbstlernangebote, damit die Lernziele und Elektrotechnik Studiengangleitungen, Mdglichkeiten zur Reduktion
in den Modulen auch bei geringen Dekanat der Prasenzzeiten von
individuellen Prasenzzeiten von den Studierenden angemessen auf
Studierenden erreicht werden kénnen. Selbstlernszenarien abgebildet
worden sind
Familiengerechtigkeit Berlcksichtigung individueller Fakultat fir Informations-, Medien-  Priifungsausschuss, Vorliegende Anfragen laufend
Lebensumstande bei der Festlegung und Elektrotechnik Dekanatsreferent*innen (weiblicher) Studierender
individueller Prifungstermine. werden angemessen
gewdrdigt und nicht unbillig
abgelehnt.
Familiengerechtigkeit Berucksichtigung der individuellen Fakultat fir Informations-, Medien- ~ Organisation, Sicherstellen, dass bekannte laufend
Lebensumstande aller Beteiligten bei und Elektrotechnik Professor*innen, bzw. vorhersehbare
der Festlegung individueller Termine Mitarbeiterinnen Terminkonflikte bei einer
sowie bei der Terminfindung fur Terminfestlegung angemessen
Besprechungen und Veranstaltungen. berlicksichtigt wurden.
Familiengerechtigkeit Zeitliche Terminierung der Fakultat fir Informations-, Medien-  Stundenplanteam Kontrolle der Stundenplane laufend

Pflichtveranstaltungen eines Semesters
moglichst innerhalb der Gblichen
Kinderbetreuungszeiten.

und Elektrotechnik

jedes Semesters fiir jede
individuelle
Studierendenkohorte.
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Praambel

Chancengerechtigkeit, Gleichstellung und (Gender-) Diversitat verstehen sich an der TH Kéln als in-
tegrierte Konzepte, deren Synergieeffekte durch tbergreifende Strategien aktiv genutzt und weiter
ausgebaut werden. Gleichzeitig kommt der Gleichstellung von Frau und Mann eine besondere Be-
deutung zu, die durch den konkret formulierten Auftrag der EU zur Bertcksichtigung des Prinzips
des Gender Mainstreaming, das Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland, die Verfassung und
das Landesgleichstellungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen bestatigt wird.

Die TH Koln sorgt aktiv fiir eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern an allen Ent-
scheidungsstrukturen und -prozessen in Lehre, Forschung und Verwaltung und sté3t mit verschiede-
nen MaRRnahmen den Erwerb von Genderkompetenz bei ihren Hochschulangehdrigen an. Ziel ist es,
die Hochschulangehorigen weiter zu sensibilisieren und damit kontinuierlich stereotype Wahrneh-
mungs-, Denk- und Handlungsanséatze zu verandern. Ein reflektierter Umgang mit verschiedenen
Dimensionen von Gender an der TH Kdéln wirkt dabei sowohl nach innen fir eine offene Hochschul-
kultur, ebenso wie mit Impulsen nach auf3en fir eine gendergerechte Gesellschaft.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt konkrete MalRnahmen der Fakultat fur Fahrzeugsys-

teme und Produktion fur die nachsten vier Jahre im Bereich der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von
Beruf mit Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

TH Kéin



Gleichstellungsplan der TH KéIn 2025-2028
Fakultat fur Fahrzeugsysteme und Produktion 4

1 Bestandsanalyse

Studierende

Die aktuellen Studierendenzahlen zeigen, dass die Studiengange der Fakultat mit 18 % einen gerin-
gen Anteil an Studentinnen aufweisen, die klassischen Ingenieursstudiengénge einen sehr geringen
Anteil, auch wenn sich der Anteil im Nachfolge-Studiengang B.Eng Fahrzeugentwicklung im Ver-
gleich zum Studiengang Fahrzeugtechnik von 3,6 % auf 6,2 % gesteigert hat. In den anderen Studi-
engangen sind keine positiven Veranderungen zu verzeichnen, der Gesamtanteil der Studentinnen
im Vergleich zur letzten Erhebung am 1.12.2019 hat sich sogar noch verringert, wobei dies aufgrund
der geringen Zahlen auch auf statistische Schwankungen zurlckzufiihren sein kénnte. In den Ba-
chelorstudiengangen liegt der Anteil der Studentinnen bei 17 %, die Absolventinnenzahl ist mit 24,5
% deutlich héher. Bei den Masterstudiengangen zeigt sich allerdings ein genau umgekehrtes Bild.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung

In der Statusgruppe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung sind mehr Frauen
(57 %) als Manner (43 %) in der Fakultat beschaftigt.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (WMA)

Im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist der Frauenanteil mit 28 % ho-
her als bei den Studierenden (18 % Frauenanteil). Die Bedingungen des Kaskadenmodells sind also
erflllt.

Promovendinnen und Promovenden

Der Anteil der Promovendinnen hat sich im Vergleich zum vorherigen Betrachtungszeitraum von 0
auf 17 % erhoht,

Professuren

Mit 11,1 % stagniert die Quote der Professorinnen auf rel. niedrigem Niveau. Speziell im Automotive-
Bereich ist es schwer, geeignete Bewerberinnen fiir neu zu besetzende Professuren zu finden.

In Leitungsfunktionen der Fakultat finden sich keine Frauen.

Insgesamt ist keine positive Entwicklung der Beschaftigungsstruktur zu beobachten. Die Fakultat fir
Fahrzeugsysteme und Produktion wird daher ihre Anstrengungen weiter intensivieren.

TH KéIn
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2 Erganzende MalRhahmen
Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitdtssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umset-
Personell, finanzi- gemessen? zung
ell
Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Interesse wecken an Teilnahme am Girls Day Dekanat/ Professorium Teilnahmezahlen; langfristig laufend
Ingenieurberufen bei Madchen Monitoring des Anteils Frauen
und jungen Frauen unter den Studierenden
Starkere Vernetzung und Aus- Vernetzungstreffen fur alle Studentinnen Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat Teilnahmezahlen, Feedback laufend
tausch aller Studentinnen der der Fakultat im Rahmen der Erstsemester- der Studentinnen
Fakultat untereinander woche anbieten
Bessere Planbarkeit der Kinder-  Frihzeitige Veroffentlichung der Prifungs-  Dekanat Veroffentlichungsdatum der In Arbeit
betreuung und Veranstaltungsplane, spatestens zum Plane
Beginn des Schuljahres/Kindergartenjah-
res;
Vereinbarkeit von Familie und flexible Arbeitszeiten und Homeoffice er-  Hochschulverwaltung Dekanat Inanspruchnahme von Home-  laufend
Beruf maoglichen Angebote flr Teilzeit und Job-  Fachvorgesetzte office von Beschaftigten der
sharing Fakultat, Jobsharing/Teilzeitan-
gebote
Sensibilisierung fur geschlechts- Implementierung von geschlechtssensib-  Alle Dozenten und Dozentinnen der Fa-  Professur fir ge-  Gelungene Umsetzung Geplant
spezifischen Inhalte in den Inge-  len Inhalten in bestehende Module kultat schlechtssensible
nieurwissenschaften Informatik und In-
genieurwissen-
schaften
Systematische Integration der Implementierung von Geschlechteraspek- Prof. Kamau und Dozentinnen der Fa- Get-IT@TH-Koln  Forschungsergebnisse laufend

Geschlechterdimension im ge-
samten Forschungsprozess

ten in der Forschung im Rahmen des Get-
IT Programms der TH

kultat

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

TH Kéln
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Ziel MaRnahme Zustandigkeit Ergédnzende Qualitdtssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umset-
Personell, finanzi- gemessen? zung
ell
Planungssicherheit fir die Um- Ressourcen (finanziell, personell) festle- Dekanat/ Gleichstellungsbeauftragte Zentrale Gleich- Umsetzung der geplanten geplant
setzung des Gleichstellungs- gen stellung/Fakultat MaRnahmen.
plan
Mehr Sichtbarkeit und Gehér Eigene Webseite Fakultat, Gleichstellungsbeauftragte der Aktualitat prifen laufend
fir das Thema in der Fakul- Fakultat
tat finden
Die geschlechtersensible Samtliche 6ffentliche Texte der Fakultat auf Dekanat Stand der Umsetzung uberprii-  laufend
Sprache mehr in das Be- Genderneutralitat Gberprifen und ggf. anpas- fen
wusstsein der Fakultatsan- sen;
gehdrigen bringen Angebote fiir Fortbildungen weiterleiten, Hin-
weis auf den Leitfaden der TH- K&In zu gen-
dergerechter Sprache
Frauenspezifische Informati- Emailverteiler fur alle weiblichen Fakultatsmit-  Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat Ruckmeldungen laufend
onen zuganglich machen glieder sowohl Mitarbeiterinnen/Professorinnen
als auch Studentinnen
Vernetzung von Mitarbeiter Jahrliche Treffen mit einem Leitthema Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat Teilnahme Wiederauf-
innen und Professorinnen der nahme ge-
Fakultat plant
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Praambel

Der vorliegende Gleichstellungsplan reflektiert den Status Quo anhand der
Gleichstellungskennzahlen aus dem Gendermonitoring der TH K&ln und beschreibt die konkreten
neuen MalRnahmen der Fakultat fir Anlagen, Energie- und Maschinensysteme fiir die nachsten vier
Jahre im Bereich der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf mit Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen.

Fir die TH K&ln und damit auch die Fakultat fir Anlagen, Energie- und Maschinensysteme ist die
aktive Umsetzung von Chancengleichheit fir Frauen und Manner integraler Bestandteil einer
zukunftsfahigen Hochschulentwicklung und damit ein verbindliches Ziel. Chancengleichheit bedeutet
fur die TH Koln im Sinne des Gender Mainstreaming die Berticksichtigung von Gleichstellung in allen
Bereichen der Hochschule und eine ausgewogene Beteiligung aller Geschlechter an den
Entscheidungsstrukturen in Lehre, Forschung und Verwaltung.

Dieser Gleichstellungsplan fokussiert die Erhéhung des Frauenanteils sowie die Erhéhung der
Geschlechterparitat und Diversitat in den Gremien, Arbeitsgruppen und Organisationseinheiten der
Fakultat und folgt damit den gesetzlichen Zielen sowie den Zielen der Hochschule. Zugleich
erachten wir dies aus strategischen Griinden fur dienlich im Sinne unserer Organisationsentwicklung
und -kultur, denn gemischtgeschlechtliche bzw. divers zusammengesetzte Gruppen steigern
nachweislich die Kreativitat sowie Produktivitat. Darliber hinaus férdert Perspektivenvielfalt eine
kritische Reflexion von Prozessen und daher nachhaltigen Entscheidungen. Nicht zuletzt ist
Chancengerechtigkeit, die in Struktur und Kultur der Fakultat verankert ist, dienlich fiir Gbergreifende
Hochschulstrategien und -ziele, in denen u.a. Reflexion, Nachhaltigkeit und Wirksamkeit
handlungsleitende Werte bzw.-Kriterien sind.

Die Studien- und Berufswahl von Frauen und Mannern folgt nach wie vor geschlechtsspezifischen
Mustern. Auch bei den Berufsverlaufen von Frauen und Mannern stellen Studien immer wieder fest,
dass mit jeder Karrierestufe der Frauenanteil abnimmt. Karrierestufen im Wissenschaftsbereich sind
beispielsweise der Master, die Promotion und die Habilitation bzw. die Statusgruppe
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Professorinnen und Professoren.

Es ist vorgesehen, den Anteil weiblicher Studierender in den Studiengangen der Fakultat in den
nachsten Jahren sichtbar zu erhéhen. Ziel ist es, die Geschlechtergerechtigkeit in der Studienwahl
zu férdern und die Attraktivitat unserer Studiengange fir Frauen gezielt zu steigern. Dazu soll
insbesondere die Kommunikation an kiinftige Studentinnen reflektiert und neu auf die Zielgruppe
abgestimmt sowie das Marketing zur Ansprache von Schilerinnen und potenziellen Interessentinnen
Uberarbeitet werden.

Uberzeugende Vorbilder spielen eine zentrale Rolle sowohl fiir die eigene Orientierung, zum Beispiel
bereits In der Studienplatzwahl und der weiteren Karriereplanung, als auch in der akademischen
Sozialisation. Daher soll nicht nur weiterhin daran gearbeitet werden, den Anteil der Professorinnen,
weiblicher Lehrkrafte und wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen zu erhéhen, sondern auch daran, ihre
Sichtbarkeit als Wissenschaftlerinnen und Fihrungskrafte zu verbessern.

TH Koln
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1 Bestandsanalyse

Aus der Analyse des Gendermonitorings 2024 fir die Fakultat fur Anlagen, Energie- und
Maschinensysteme ergeben sich folgende Punkte:

Es findet sich weiterhin leichter Anstieg der weiblichen Studierenden im Verhaltnis zu den Vorjahren,
wenngleich dieser unten den Zielen aus dem Gleichstellungsplan der Hochschule liegen. Dabei ist
der Anteil der weiblichen Studierenden im Master mit Gber 20 % schon deutlich héher als der Anteil
der weiblichen Studierenden insgesamt. Zudem liegt die Abschlussquote bei weiblichen
Studierenden sowohl im Bachelor als auch -etwas deutlicher - im Master leicht héher als der
prozentuale Anteil der Studierenden insgesamt.

Studentinnen / Absolventinnen 2023 Student*innen

9-Jahres-Verlauf

14,6%
10,6%
0%
40,0 60,0% 80,0 100,0° 2014 2018 2018 2020 2022 2023

Anteil Studentinnen  mAnteil Absolventinnen — Zielquote 50° mAnteil Frauen = Anteil Manner Zielquote 50

Bei der Einstellung von studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften findet sich ebenfalls eine
deutlich héhere Anteilsquote mit fast 27 %, die sich — wenn nicht ganz so deutlich - beim Anteil der
Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit 23 % ebenfalls zeigt. Erfreulich ist der mit 20% ebenfalls
Uberproportional hohe Anteil an weiblichen Promovendinnen. Diese weisen zudem herausragenden
Ergebnisse auf und werden sichtbar durch Auszeichnungen und Preise. Im Bereich der
Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung findet sich eine anndhernd ausgewogene Quote
mannlicher und weiblicher Beschéftigter.

Bei den Professuren hat sich keine signifikante Anderung ergeben, eine Professorin ist 2023 in den
Ruhestand getreten, dadurch ist die Anteilsquote minimal gesunken. Aktuell sind sechs von derzeit
40 Professuren mit weiblichen Forscherinnen besetzt. Die Fakultat hat sich mit der Wahl des neuen
Dekanats im Juli 2022 hinsichtlich der Gleichstellungsziele der TH Koéln gut aufgestellt, da sich die

typische Pyramide einer in der Hierarchie nach oben abnehmenden Anteilsquote nicht wiederfindet.

Leitung und Gremien 2023

Dekanat Fakultatsrat

= Anteil Frauen Anteil Manner

TH Koln
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Derzeit flhrt eine Professorin, die zugleich die drittmittelstarkste Forscherin der TH Koln ist, als erste
weiblichen Dekanin diese Fakultat. Zudem ist das Dekanat Gberproportional weiblich besetzt, denn
ihr Team besteht aus zwei weiblichen Prodekaninnen und einem mannlichen Prodekan.

Im Fakultatsrat sind mit der aktuellen Quote weibliche Mitglieder unterreprasentiert, wobei die
Zusammensetzung ein Stick die Verteilung innerhalb der jeweiligen Statusgruppe reprasentiert.
Zudem steht grundsatzlich jedem Fakultatsmitglied eine Kandidatur sowie die Wahl des
Fakultatsratsmitglieds in seiner Statusgruppe frei, daher ist eine geschlechterparitatische Verteilung
generell nur begrenzt zu beeinflussen. Unter den professoralen Mitgliedern des Fakultatsrats finden
sich zwei Professorinnen und sechs Professoren. Professorinnen sind aufgrund der Anforderungen
an Geschlechterparitat in machen Gremien, z.B. Berufungskommissionen oder durch spezifische
Rollen wie Gleichstellungsbeauftragte oftmals schon stark eingebunden. Fiir sie besteht das Risiko,
dass sie in der akademischen Selbstverwaltung kapazitativ deutlich héher belastet sind und werden
als ihre mannlichen Kollegen. Daher stellt sich aktuell die Frage, ob und wie Aktivitaten zur
Angleichung dieser Quote im Fakultatsrat dienlich ist.

Fir die Gruppe der Studierenden ist dies jedoch ein sinnvolles Ziel. Mit derzeit vier mannlichen
studentischen Mitgliedern im Fakultatsrat ist die Gruppe der weiblichen Studierenden nicht gemaf
ihrer Quote unter der Studierendenschaft reprasentiert. Wenngleich auch hier gilt, dass eine
Kandidatur und sowie die eigene Wahl der studentischen Vertretung grundsatzlich frei ist. Zu
Uberlegen ist, ob durch eine Sensibilisierung innerhalb der Studierendenschaft oder einer
individuellen Ansprache und Ermutigung weiblicher Studierender eine Veranderung adressiert
werden.

Im Zuge der Neuwahl der Gleichstellungsbeauftragten im Herbst 2024 kam in der Fakultat das
Anliegen auf, Gleichstellung zu starken, indem diese Beauftragung auch professoral besetzt wird,
was insbes. mit Blick auf die wichtige Rolle der Gleichstellungsbeauftragten in den
Berufungsverfahren sowie als Ansprechperson fur Kolleginnen relevant erschien. Ferner gab es den
Wunsch, Gleichstellung zu starken und nach dem Vorbild der Fakultat fir Informatik und
Ingenieurwissenschaften auf mehrere starke Schultern zu verteilen. Mit der Neuwahl konnte dies
erreicht werden: es wurde eine Professorin in die Rolle der Gleichstellungsbeauftragte gewahit.
Zudem wurden zwei - statt wie bisher nur eine - Stellvertreterin der Gleichstellungsbeauftragten
gewahlt. Es konnte eine weitere Professorin sowie eine Wissenschaftlichen Mitarbeitern fiir dieses
Amt gewonnen werden, beiden wurden gewahlt. Damit haben sich drei Frauen als ein neues Team
der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat zusammengefunden. Sie mdchten neue Impulse setzen
und in Absprache mit der Dekanin im Thema Gleichstellung den Status Quo reflektieren und
geeigneten Malinahmen fir die Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten
Organisationskultur in der Fakultat arbeiten. Zuerst ist geplant, die Darstellung des Themas
Gleichstellung auf der Website der Fakultat neu aufzusetzen sowie weiterfuhrenden Informationen
und Kontaktmaoglichkeiten bereit zu stellen.

Die Analyse und Reflexion der Daten aus den letzten vier Jahren zeigt auch bezugnehmend auf das
Kaskadenmodell, dass die fakultatsinternen Bemiihungen, Gleichstellung zu férdern sich anhand
ansteigenden Zahlen in den wissenschaftlicher Qualifikationsstufen zeigen. Der Anteil weiblicher
studentischer und wissenschaftlicher Hilfskrafte ist hdher als der Anteil weiblicher Studierender.
Dieser Trend setzt sich fort bei Promovendinnen und wissenschaftlich Beschaftigen. Der Anteil von
Promovendinnen ist héher als der Anteil der Absolventinnen. Die Quote der Professorinnen ist nicht
entsprechend analog gestiegen, jedoch kann eine direkte Auswirkung der MalRnahmen innerhalb der
Fakultat auf diese Quote nicht erwartet werden. Zum einen bedarf es grundsatzlich mehr Zeit, damit
auf der hochsten Qualifikationsstufe entsprechende Ergebnisse sichtbar werden. Zum anderen
rekrutieren sich die Professorinnen und Professoren in der Regel von auRerhalb der TH KéIn. Daher
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ist weder ein direkter Effekt der MaRnahmen erwartbar, noch kann ein gleichmafiger Aufwartstrend
gesteuert werden.

TH Koln
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2 Erganzende MalRnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Der horizontalen Im Nachgang zur Re-Akkreditierung Dekanat der Fakultat; In allen Studiengangen Dezember
Geschlechtssegregation bei von acht Studiengangen (bis Ende Gleichstellungsbeauftragte der liegen aktualisierte Medien 2025-April
der Studienfachwahl werden 2025 in SK1) werden alle Marketing-  Fakultat bis April 2026 vor. 2026 fir das

Impulse entgegengesetzt.

MaRnahmen fir die
Studierendengewinnung neu

Marketing zur
Einschreibung

aufgesetzt. in WiSe

Dabei werden alle Medien (Texte, 2026/27

Bilder, Videos, Flyer, ...) auf

diversitatssensible bzw.

geschlechtersensibel Kommunikation

Uberprift und angepasst.
Der horizontalen Vor dem Hintergrund von Dekanat der Fakultat, Signifikanter Anstieg der Dezember
Geschlechtssegregation bei abnehmenden Studierendenzahlen ist Gleichstellungsbeauftragte der weiblichen Bewerberinnen 2025 - Ende
der Studienfachwahl werden die aktive Erschlielung und gezielte Fakultat sowie Einschreibunge ab 2027

Impulse entgegengesetzt.

Ansprache von unterreprasentierten
Zielgruppen geplant. Mit Blick auf den
derzeitigen Anteil von weiblichen
Studierenden (16.5 %) sollen daher
auch neue Maflnahmen fir diese
Zielgruppe entwickelt und erprobt
werden.

WiSe 2026/27 und
kontinuierlicher Zuwachs
des Anteils weiblicher
Studierender im
Betrachtungszeitraum.

TH Kélin
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Fakultat fir Anlagen, Energie- und Maschinensysteme 8
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Forderung und Starkung der Die Fakultat entwickelt und erprobt ein Dekanat der Fakultat, Finanzielle und personelle  Die Umsetzung, Beginn ab
weiblichen Studierenden Konzept zur Vernetzung weiblicher Gleichstellungsbeauftragte der Mittel sind noch zu ermitteln Inanspruchnahme sowie Wintersemester
hinsichtlich ihrer akademische  Studierender und Sichtbarkeit der Fakultat und werden in Absprache Attraktivitat des Angebots 2026/27

Sozialisation, der Entwicklung
des individuellen
Rollenverstandnis und der
beruflichen Perspektive

&

Vernetzung der Studentinnen,
damit frauenspezifische
Herausforderungen, Anliegen
und Bedarfen Raum und
Wertigkeit erhalten

Bedeutung von Ingenieurinnen und
weiblichen Fiihrungskraften im
Kontext von Technologieentwicklung
und Gestaltung von Zukunft. Denkbar
sind insbes. regelmaRige
Vernetzungstreffen, die durch
Wertschatzung und Bedeutung
gekennzeichnet sind.

Denkbar sind regelmaRige
Veranstaltungen in wertigen Settings
zu aktuellen Fachthemen. Mit
zukunftsweisende Gastvortrage oder
Workshops durch Ingenieurinnen oder
Frauen in Leitungsfunktonen, waren
die Veranstaltungen inhaltlich
bedeutsam, die Referentinnen wiirden
zugleich als Vorbild (role model)
dienen; zudem kann das Thema
Gleichstellung en passen positiv
konnotiert werden;

(Dies ware als IWZ-weite Kooperation
denkbar, um Synergien zu nutzen
sowie Interdisziplinaritat und Breite zu
erzielen — siehe nachste MaRnahme.)

mit der Dekanin dargestellt

sollen kontinuierlich erfasst
und reflektiert werden.
Neben der Anzahl an
Angeboten und
Teilnehmerinnen sind
inhaltliche Evaluationen fiir
die Teilnehmerinnen.
Zudem soll als relevanter
Faktor die Qualitat und
Wirksamkeit der
Kommunikation reflektiert
und kontinuierlich
weiterentwickelte werden.
ggf. darliber hinaus sowie
eine

TH Kélin
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Ziel

MaRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit
Verantwortung fiir die Umsetzung

Ergédnzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatssicherung
Woran wird die
Zielerreichung gemessen?

Stand der
Umsetzung

Starkung der Gleichstellung
und Entlastung der
Gleichstellungsbeauftragten
durch Zusammenarbeit,
Austausch und Nutzung von
Synergien durch eine
Vernetzung der
Gleichstellungsbeauftragten
des IWZ;

Ansprache der anderen IWZ-
Gleichstellungsbeauftragten im
Rahmen von gemeinsamen Terminen
(z.B. Gleichstellungssitzung der TH
Koln; ggf. weitere Initiativen zur
Verzahnung und zum Austausch ber
den Status Quo in der Gleichstellung,
die Gleichstellungsplane sowie die
eine effektive Umsetzung, relevante
Ressourcen und Wirksamkeit von
MafRnahmen

Dekanat der Fakultat,
Gleichstellungsbeauftragte der
Fakultat

Personelle Kapazitat fir
Supportbedarf ist noch zu
ermitteln; grundsatzlich
stark abhéangig von
Kapazitat und Interesse der
Gleichstellungsbeauftragten

Reflexion von Initiativen zu
Absprache und daraus
folgenden Learnings,
gemeinsamen Aktivitaten
o.A. mit Blick auf Verhaltnis
von Aufwand und Nutzen

Beginn ab Juni
2025

Reflexion der Status Quo und

des Bedarfs fiir Forder-

/Vernetzungs-/Beratungsbedarf

fir WMA und Post-Docs

hinsichtlich ihrer akademischen

Entwicklung

Analyse des Status Quo in Absprache
mit der Zentralen
Gleichstellungsbeauftragten;

Ansprache & geeignete Abfrage bei
den weiblichen WMA und Post-Docs
hinsichtlich persénlicher Bewertung
des Status Quo; Anliegen und
Bedarfe im Bereich der Gleichstellung
und Chancengleichheit im Rahmen
ihrer akademischen Entwicklung Uber
die bestehenden Angebote der
Zentralen Gleichstellung hinaus

Dekanat der Fakultat,
Gleichstellungsbeauftragte der
Fakultat

Personelle Kapazitat ist
noch zu ermitteln

Reflexion Analyse des
Status Quo und der
Abfragen mit Darstellung im
Zwischenbericht zum
Gleichstellungsplan

Beginn ab
Herbst 2025-
Ende 2026;

Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung

TH Kélin
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10

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Sichtbarkeit und Bewusstsein ~ Ausbau einer differenzierten Gleichstellungsbeauftragte der Zeitweise Erhéhung der Aktivschaltung der neuen Ab Juni 2025
fur die Bedeutung des Themas Darstellung der Angebote, Rolle und Fakultat; personellen Kapazitat fur Webseiten bis Juli 2026 bis Ende Juli
Gleichstellung sowie Aufgaben der Dekanin die Aktualisierung der 2026
genderspezifische Gleichstellungsbeauftragten der Website, die Darstellung
Diskriminierung fir alle Fakultat auf der Website der Fakultat von bestehenden
Mitglieder Fakultat, mit Links zu relevanten Stelle und Angeboten sowie die aktive
insbesondere Menschen mit weiterfihrenden Informationen Vernetzung mit Akteuren in
Fuhrungsverantwortung, diesem Feld
starken
Forderung und Sichtbarkeit von  Ausbau der Sichtbarkeit und Gleichstellungsbeauftragte der Personelle Kapazitat fiir die  Darstellung von Ab Herbst
Forderangeboten wie Kommunikation von Mentoring und Fakultat; Vernetzung und entsprechenden Angeboten  2025;
Mentoring, Beratung u.A. zur Fdrderangeboten fiir weibliche Dekanin Kommunikation mit und Programmen auf der fortlaufend
Uberwindung struktureller Studierenden und Mitarbeiterinnen, Angeboten und Website;
Benachteiligung aufgrund von  insbes. Forscherinnen und Programmen Nutzungszahlen — sofern
Promovendinnen ermittelbar — von o.g.
Programmen und
Angeboten
Erhéhung der Quote von RegelmaRige und anlassbezogen Gleichstellungsbeauftragte der keine ab Mai 2025

weiblichen studentischen
Mitgliedern im Fakultatsrat

Ansprache, Information und
Ermutigung von weiblichen
Studierenden, sich in der

akademischen Selbstverwaltung, z.B.
im Fakultatsrat zu engagieren

Fakultat;
Dekanin

TH Kélin
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Gleichstellungsplan 2025-2028
Fakultat fur Informatik und Ingenieurwissenschaften

1 Praambel

Gleichstellung und Chancengerechtigkeit sind besondere Themen der TH Kéln und werden auch im
Hochschulentwicklungsplan explizit hervorgehoben.

Auch der Fakultatsentwicklungsplan 2030 der Fakultat 10 sieht bereits vor, langfristig den Frauenanteil auf
50% zu steigern. Damit setzt sich die Fakultat bewusst ein sehr ambitioniertes Ziel, da bundesweit der
Frauenanteil in den MINT-Fachern sehr viel geringer ist. Die Fakultdt méchte damit zum Ausdruck bringen,
dass die Berufswahl in diesen Fachgebieten fur alle Geschlechter gleichermalen eine Option ist.
Gleichzeitig verpflichtet sich die Fakultat damit, vorbildlich zu handeln und gezielt die Attraktivitat fur
weibliche Studierende zu erhéhen.

Die Richtungen fiir die Berufswahlen werden oft, bewusst oder unbewusst, in Kindestagen gesat. Schon
hier kann es seitens zuklnftiger weiblicher Studierender zum Ausschluss von MINT-Fachern kommen. Der
Campus Gummersbach steuert dem mit Programmen wie der Kinder-Uni, MINT-fir-Minis,
naturwissenschaftlichen Angeboten und Coding Workshops in und flir Schulen sowie dem Girls* Day
entgegen. Weiterhin sind ko-kreative Workshops flr gendergerechte Gestaltung des Campusumfeldes in
Vorbereitung. Dies muss weitergefiihrt und ausgebaut werden.

Gleichermalden soll die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professorinnen erhéht werden.
Gerade dieser Bereich, welcher den direkten Kontakt zu Studentinnen hat, soll auch von ausreichend
Frauen besetzt sein. Es missen Vorbilder aufgezeigt und neue erschaffen werden. Die Aufgaben werden
sein, Frauen und junge Madchen zu motivieren und zu begeistern sich im Bereich der Wissenschaft und
Technik zu bewegen, sie dabei zu unterstitzen und zu férdern und ihnen einen Platz zu bieten, damit
langfristig ein grof3er Pool an qualifizierten Frauen fiir alle Ebenen der MINT-Bereiche entsteht.
Insbesondere sollen im akademischen Mittelbau Karrierepfade flir Frauen unterstlitzt werden. Deshalb
bemdiht sich die Fakultat insbesondere Frauen zur Promotion zu motivieren und sie dabei zu unterstitzen,
um so mittelfristig auch den Anteil an Professorinnen erhhen zu kénnen. Damit ware ebenfalls eine
paritatische Besetzung in Organisationsstrukturen und Amtern an der TH Kéln langfristig gewahrleistet.

TH KéIn
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2 Bestandsanalyse

Die hier aufgeflhrten Zahlen basieren auf Daten aus dem Jahr 2023

Der Anteil unserer Studentinnen in den Bachelor- und Masterstudiengangen liegt bei 21,62% (Vergleich:
letzter Gleichstellungsplan mit Daten aus 2019 : 22,3%).

Bei den studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften sind die Frauen mit 24,37% vertreten.

Der Anteil der Absolventinnen lag 2023 bei 25,19%

Der Stand der Promovendinnen liegt bei 27,91%.

Im Bereich der wissenschaftlich Beschéaftigten ist die paritatische Ungleichheit deutlich erkennbar aber im
Vergleich zu den Daten aus dem Gleichstellungsplan 2021-2024 etwas gerechter verteilt. Die Professorinnen
machen 22,58 % (vorher 16,42%) der Gesamtprofessuren an der F10 aus, die wissenschaftlichen

Mitarbeiterinnen 36,85% (vorher 25,52%).

Im Bereich der Lehrkrafte fur besonderen Aufgaben beschéaftigt der Campus Gummersbach zurzeit eine
Frau.

Der Frauenanteil im Bereich Technik und Verwaltung liegt bei 64,29%.

Den Statistiken ist klar zu entnehmen, dass wir noch weit von den langfristig angestrebten 50% entfernt sind,
aber, wenn auch nur in kleinen Schritten, Ndherungen an diesen Wert stattfinden und die Tatigkeiten, die
auf dieses Ziel fiihren weiter ausgefiihrt und weiterentwickelt werden sollten.

Hochschulweit sind Ziele und MaRRnahmen in dem Gleichstellungsrahmenplan 2025-2028 der TH Kaln

aufgefiihrt, welche in alle Fakultaten Geltung finden sollten. Einige dieser Punkte sind hier nochmals
aufgefuhrt, weil sie die Prioritaten der Fakultat 10 widerspiegeln.

TH KéIn
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Frauen Manner divers/ohne Angabe|Gesamt
Studierende 21,62% 78,21% 0,16% 3561
SHK/WHK 24,37% 75,63% 0,00% 119
Absolvent*innen 25,19% 74,81% 0,00% 258
Promovend*innen 27,91% 72,09% 0,00% 43
Frauen Ménner divers/ohne Angabe|Gesamt
Professuren 22,58% 77,42% 0,00% 62
Frauen Manner divers/ohne Angabe|Gesamt
Lehrbeauftragte 25,00% 75,00% 0,00% 16
Frauen Manner divers/ohne Angabe|Gesamt
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben 33,33% 66,67% 0,00% 3
Frauen Manner divers/ohne Angabe|Gesamt
wiss. Beschéftigte 36,85% 63,16% 0,00% 152
Frauen Ménner divers/ohne Angabe|Gesamt
Beschaftigte aus Technik und Verwaltung
Beschiftigte 64,29% 35,71% 0,00% 14
Auszubildende 0,00% 0,00% 0,00% 0
Praktikant*innen 0,00% 0,00% 0,00% 0
Frauen Manner divers/ohne Angabe|Gesamt
Leitung/Gremien
Dekanat 40,00% 60,00% | k.A.
Fakultatsrat 26,70% 73,30% | k.A.
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Fakultat fur Informatik und Ingenieurwissenschaften

3 Erganzende Malinahmen

Ziel MaRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, finanziell gemessen?

Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Der horizontalen Veranstaltungen mit entsprechendem Fakultat fur Informatik und Ingenieur Ressortleitung Nachfrage, laufend
Geschlechtssegregation bei Sensibilisierungsziel fir Kinder und Jugendliche: wissenschaften Kindertagesstatten  langfristig Monitoring des
der Studienfachwahl werden e MINT fir Minis und Jugendarbeit Anteils Frauen unter den
Impulse entgegen gesetzt e Girls- und Boys-Day der Stadt Studierenden

e  Kinder Uni Gummersbach

e  Schnupperstudium

e Nacht der Technik

e Coding Workshops in und fir Schulen

o  Naturwissenschaftliche Workshops in Schulen

e Campusfilhrungen Neu

e Ko-kreative Design-Workshops fiir

gendergerechte Gestaltung des
Campusumfeldes
Studien- und Priifung und ggf. Anpassung der AuBenkommunikation Alle Fakultaten Kommunikationsmaterial ist laufend
Weiterbildungsangebote werden  von Studien- und Weiterbildungsangeboten gemafn Akademie fiir wissenschaftliche entsprechend angepasst
genderneutral kommuniziert ,Geschlechtersensible Sprache. Ein Leitfaden fir die TH Weiterbildung
KéIn* und Folgeverdéffentlichungen

Bundesweit zum attraktiven Kommunikationsoffensive: Dekanat, Gleichstellungsbeauftragte Nachfrage, laufend
Campus fur weibliche e  Homepage mit entsprechenden Informationen Pressesprecher langfristig Monitoring des
Studieninteressierte werden, fillen (Gleichstellungsseite) Anteils Frauen unter den Zu

die ein Umfeld suchen, in
dem Gleichberechtigung und
Chancengleichheit die
Selbstverstandlichkeit ist, die
wir Uberall erreichen wollen

Werbefilme/Interviews mit weiblichen
Studierenden (Studienprojekte)

Vorbilder promoten (Poster mit
herausragenden weiblichen Personlichkeiten,
Absolventinnen und Projektleiterinnen
offentlich prasentieren)

Studierenden

implementieren

TH KéIn
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Fakultat fur Informatik und Ingenieurwissenschaften

Geschlechtersensibilitat:

Einrichtung einer Professur fiir

Geschlechtersensible Informatik und Neu
Ingenieurwissenschaften
e  Einwerbung von Drittmitteln flir mehr
Gendergerechtigkeit
e  Schaffung von Austauschraumen
Gezielte und frihzeitige ¢ Kooperationen mit Schulen bilden Alle Professoren und Nachfrage, laufend
Karriereférderung e Studentinnen fiir wissenschaftlichen wissenschaftlichen langfristig Monitoring des
Karriereweg ermutigen und férdern Mitarbeiter der Fakultét fir Anteils Frauen unter den
e Studentinnen friihzeitig als SHKs beschaftigen Informatik und Studierenden
und auf wissenschaftlichem/technischem Weg Ingenieurwissenschaften
unterstiitzen
Anzahl der Professorinnen und e Zuweisungsantrage, Berufungsverfahren und Alle Fakultaten Prifung durch laufend

wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen erhéhen

Stellenausschreibungen werden so formuliert,
dass sich gezielt auch Frauen angesprochen
fuhlen

Aktive Kandidatinnensuche

Personalabteilung,
Gleichstellungsbiiro,
Fakultatsrat, Prasidium

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung

Siehe Gleichstellungsrahmenplan
2025 - 2028 der TH Kdln Punkt
3.1

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Siehe Gleichstellungsrahmenplan
2025 - 2028 der TH KéIn Punkt
4.1

TH KéIn
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften

Praambel

Im Sinne von ,Gender Diversity” versteht sich die Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften am
Campus Leverkusen als Gemeinschaft, in der gleichberechtigte Teilhabe an Entscheidungsprozes-
sen und gleichberechtigter Zugang zu Ressourcen auf allen Ebenen und in allen Bereichen unter-
statzt wird. Wir sehen unterschiedliche Fahigkeiten, unterschiedliche Ressourcen und Potentiale der
Menschen in ihrer Vielfalt als gleichwertig an. Wir engagieren uns fur eine diskriminierungsfreie und
partizipative Gestaltung der Studien- und Arbeitsbereiche. Dabei verpflichten wir uns zu einem wert-
schatzenden Umgang mit Vielfalt und Unterschiedlichkeit. Vielfalt ist der Motor von gemeinsamer
Kreativitat und Innovation, kann aber auch Ursprung teilender Konflikte sein. Wir sind uns dessen
bewusst und erwarten tber die Anerkennung und Akzeptanz von Vielfalt eine Triebkraft fir soziale,
technische und 6konomische Neuerungen. Unterschiedliche Sichtweisen flihren zu neuen Ansatzen
und sind ein Weg zu Innovationen in den Naturwissenschaften. Vielfalt kann anfangs beunruhigend
und irritierend wirken, eréffnet jedoch die Moglichkeit fiir wertvolle Erkenntnisse und persénliches
Wachstum — es gilt, diese Vielfalt in lehrendes, forschendes und unternehmerisches Handeln zu in-
tegrieren.

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften

1 Bestandsanalyse

Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Studiengangiibergreifend sind die Studierendenzahlen an der Fakultat in den Bachelorstudiengan-
gen Angewandte Chemie und Pharmazeutische Chemie und den Masterstudiengédngen Angewandte
Chemie und Drug Discovery and Development ausgeglichen (Stand 1.12.23: 650 Studierende, da-
von 54,00 % Frauen), bei den Absolvierenden steigt der Frauenanteil sogar auf 58,54% Uber alle
Studiengange. Es gibt weiterhin einen héheren Frauenanteil bei den Bachelorstudierenden (55,0%)
als in den Masterstudiengangen (44,4%).

An der Fakultat werden verstarkt Forschungsprojekte initiiert und so neue Projektstellen fir Nach-
wuchswissenschaftler*innen geschaffen. Unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen befinden
sich entsprechend viele Promovierende (Stand 01.12.2023: 31 Promovierende, davon 15 Frauen).
Diese Stellen sind auf Grund der externen Projektfinanzierung befristet. Bei allen Bewerbungsverfah-
ren ist die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat involviert. Es wird explizit auf ein faires, ge-
schlechtergerechtes und strukturiertes Auswahlverfahren geachtet. Die Zahlen zeigen, dass die wis-
senschaftliche Tatigkeit an der Fakultat attraktiv und die angewandten MalRnahmen ausreichend
sind, um ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis bei diesen Stellen zu erreichen. 80 % der unbe-
fristeten Stellen der wissenschaftlich Beschaftigten (9 von 11) sind mit Frauen besetzt. Zwei mannli-
che Lehrkrafte fur besondere Aufgaben sind an der Fakultat unbefristet angestellt. Zudem wird die
Lehre punktuell durch Lehrbeauftrage aus der chemischen und pharmazeutischen Industrie unter-
stutzt. In diesem Bereich sind Frauen stark unterreprasentiert, jedoch verzeichnet die Fakultat ein
groRes Interesse der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in der Selbststéandigen Lehre tatig zu wer-
den.

Um Geschlechteraspekte in Forschung und Transfer starker in den Blick zu nehmen, wurde das Get-
iT@TH Kaln Projekt (geférdert vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung) bereits in der
Konzeptionsphase unterstiitzt und wir sind mit einem Get-iT Fellowship in der ersten Kohorte betei-

ligt.

Zurzeit lehren und forschen an der Fakultat 15 Professor*innen, darunter drei Frauen. Eine Profes-
sur ist zurzeit unbesetzt. Im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 wird eine Stelle fur eine
Nachwuchswissenschaftlerin geschaffen, die fur eine Professur an einer Hochschule fir Ange-
wandte Wissenschaften qualifiziert werden soll. Es ist das Ziel, langfristig mehr Frauen fir eine Pro-
fessur an unserer Fakultat zu gewinnen. Zwei Studentinnen unserer Fakultat hatten bereits die M6g-
lichkeit, im Rahmen von Plan_CV (einem vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung gefér-
derten Projekt) Uber eine Anstellung als SHK ,working@TH Koln - Wissenschaft erleben®, in die Ar-
beit einer Professor*in hineinzuschauen.

Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung

Es ist keine Erhdhung der Mitarbeiterzahlen im Bereich Technik und Verwaltung durch die Fakultat
vorgesehen. Die bisherigen Stellen sind unbefristet besetzt. Malnahmen zur Erhéhung des Frauen-
anteils in diesem Bereich sind daher mittelfristig nicht méglich und vorgesehen.

TH Koln
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Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Es besteht die Mdglichkeit, alle zentralen Angebote der TH KdIn (Familienburo, Vermittlung von Kita-
platzen, Ferienprogramm etc.) in Anspruch zu nehmen. Ebenso gibt es in Leverkusen ein breites An-
gebot kommunaler Kitas. Der Campus in Opladen bietet Mdglichkeiten, diese Angebote bei Bedarf
z.T. selber anzubieten oder in direkter Umgebung zu reservieren. Verlassliche Terminplanungen
sind fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf essentiell und werden so weit wie mdglich durchge-
fuhrt. Studieren mit Kind stellt hohe Anforderungen an die Organisation von Lernzeiten,
Prufungsvor-bereitung und Zeiten zur Reflektion Uber das Studium. Zudem schrankt es die
Maoglichkeiten zur Ver-netzung ein, obwohl dies gerade fiir Studierende mit Kind von grof3er
Bedeutung ist. Daher werden seitens der Fakultat gezielt Beratung angeboten und geeignete
Optionen gesucht, Studierenden mit Kind bei Bedarf Unterstiitzung anzubieten. Bereits am Campus
realisiert wurde ein Wickelraum, es gibt Stillmdglichkeiten und es wird eine Spielekiste tiber den
Familienservice angeschafft.

Um Frauen in der Erwerbstatigkeit insbesondere in verantwortungsvolle Positionen zu starken, ist ein
Umdenken der traditionellen Familienrollen nétig. Wir achten darauf, Frauen und Mannern Teil-
zeitmdglichkeiten anzubieten und gleichberechtigt Beruf und Familie zu vereinbaren. Gerade als
Professor*innen haben wir eine Vorbildfunktion, die wir auch in diesem Bereich wahrnehmen.

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften 6
Erganzende Mal3inhahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergdnzende Qualitatskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung flr die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umset-
Personell, Zielerreichung zung
finanziell gemessen?
Nachwuchsforderung und Per-
sonalentwicklung im wissen-
schaftlichen Bereich
Der horizontalen Geschlechts-  RegelmaRiges Angebot von Veranstaltun- ~ Studiendekan*in, Studienberatung  Anzahl der Veranstaltungen v

segregation bei der
Studienfachwahl werden
Impulse entgegen gesetzt

gen im Bereich Naturwissenschaften und ~ Studiengangleiter*innen
Technik sowie zur Studien-/Berufsorientie-
rung und Berufsauswahl (MINT-Berufe):

- Nacht der Technik
- MINT-Feriencamp Chemie in den Som-
mer-
Ferien der Stiftung Wissen der Spar-
kasse
KélnBonn
- KélnerKinderUni
- Studieren probieren
- Zdi-Schulerlabor
- Chemieolympiade

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften 7
Ziel MaBnahme Zustindigkeit Erginzende Qualitétskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umset-
Personell, Zielerreichung zung
finanziell gemessen?
Aktiver Kontakt zu Schulen der Umgebung  Studiendekan*in, Fachstudienberatung  Studienberatung ~ Anzahl Kontakte pro Jahr v
zur Werbung fiir Studieren probieren,
Schilerlabor, Besuchstage an der Fakul-
tat, auBerschulischer Lernort z.B. fur
Jugend forscht-Projekte
Promovendinnen werden - Motivation zur Veroffentlichungen im Betreuer*innen, Fachvorgesetzte, Graduierten- Anzahl Veroffentlichungen, v
wahrend ihrer Promotion er- Rahmen Dekan*in zentrum Weiterbildungen und
ganzend unterstitzt von Forschungsvorhaben PK NRW Promotionen
- Motivation zur Teilnahme an Tagungen,
Kongressen usw. unter anderem mit eige- Cluster Auf-
nen Beitrdgen zur Sichtbarkeit in der bruch
Scientific Community
- Motivation zur wissenschaftlichen und
didaktischen Weiterbildung
Promovendinnen werden bereits . Motivation zum aktiven ,Netzwerken® Betreuer*innen, Fachvorgesetzte, Graduierten- Beteiligung an Netzwerktreffen v/
wahrend der Promotion auf den - Karriereberatung durch Dekan*in zentrum
Arbeitsmarkt vorbereitet
Fachvorgesetzte PK NRW
Cluster Auf-
bruch
Wissenschaftliche Mitarbei- Motivation zur wissenschaftlichen und Studiendekan*in, Dekan*in Anzahl Weiterbildungen v
terinnen werden in ihrem di-daktischen Weiterbildung wie z. B.
Karriereweg aktiv unterstiitzt mit dem Format ,Lehren in Hochstform*
Der Anteil Frauen unter den Dauerhafte Suche im Umfeld und Netz- Professor*innen, Dekan*in Gleichstel- Anzahl von weiblichen v
Lehrbeauftragten wird in werknach interessierten Frauen zur Ge- lungsbiiro Lehrbeauftragten

Bereichen, in denen sie in

winnung fir einen Lehrauftrag unter
Nutzung des Mathilde-von-Mevissen-

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften 8
Ziel MaBnahme Zustindigkeit Erginzende Qualitétskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umset-
Personell, Zielerreichung zung
finanziell gemessen?
der Lehre noch unterrepra- Lehrbeauftragtenprogramms fir
sentiert sind, erhéht Forderung von Frauen in der Lehre
Der Anteil von Frauen bei den - Bei der Beurteilung der fachlichen und Berufungskommission, Dekan*in Gleichstel- Anzahl der Professorinnen v
Professuren wird erhoht wissenschaftlichen Qualifikationen, lungsbeauf-
(§ 37a HG NRW) wertschatzende Berucksichtigung von
.. tragte
Unterbrechungen, Verzdégerungen oder
Teilzeitbeschaftigungen aufgrund
familiarer Aufgaben.
- Sensibilitdt bzgl. typischer Beurtei-
lungsfehler
Qualifizierung von Frauen zur - Nachwuchswissenschaftlerin im Prodekanin fiir Forschung und Graduierten- Erfolgreiche Promotion;

Berufungsfahigkeit an einer
HAW

Professorinnenprogramm 2030

Wissens-transfer, Prodekan fiir
Studium und Lehre; Fachkolleg*innen

zentrum, ggf.
PK NRW

bzw. wiss.
Veroffentlichungen;
Lehrevaluationen

Personalentwicklung bei
den Beschaftigten in
Technik und Verwaltung

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften 9
Ziel MaBnahme Zustindigkeit Erginzende Qualitétskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerrei- Umset-
Personell, chung gemessen? zung
. . . . s C finanziell
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Die Arbeitszeitmodelle sind - groBRtmaogliche Abstimmung der Lehran-  Studiendekan*in, Modulverantwortliche ~ Dekanatsassisten- Stundenplan v
familienfreundlich gebote mit den Offnungszeiten &ffentlicher tin
Betreuungseinrichtungen
- Reduzierung von Terminliberschreitun-
gen (z.B. durch Praktikumsbetreuung) auf
ein Minimum durch gute Planung
Nach Mdglichkeit keine regelmaRigen Dekan*in, Studiengangleiterinnen und Anzahl v
Besprechungen aulierhalb der Studiengangleiter, Pflichtveranstaltungen nach
Kernfamilienzeiten (nach 17 Uhr); Gremienvorsitzende 17 Uhr
Ansonsten friihzeitige Bekanntgabe
Erweiterung der digitalen und remote Dekan*in, Fachvorgesetzte IT-Administrator Positive Bewertung des Flexibi- v
Tools zur Erméglichung von flexibler Ar- litatsgrades durch Mitarbei-
beit (z.B. Tatigkeiten aufierhalb des La- ter*innen
bors)
Die Studienmodelle sind fa- Modularisierung des Studiums mit der Studiengangleiter*innen, Studiende- Fachstudienbera-  Anzahl Beratungstermine v
milienfreundlich, darin in- Moglichkeit der Erstellung eines personli-  kan*in tung, Dekanatsas-
begriffen die Flexibilisierung der  chen Stundenplans. Beratung zur Erstel- sistentin
Studienzeit und des Studienortes lung von alternativen Studienverlaufen.
Moglichkeit des Studierens mit Kind (z.B.  Arbeitssicherheit, Studiendekan*in Familienbiro Anzahl MaBnahmen fir Studie- v
Mitbringen des Kindes in die Vorlesung, rende mit Kind
vor Ort Betreuungsangebot oder Teil-
nahme an hybridem Lehrformat)
Optimaler Umgang mit der Erstellung eines Ablaufplans zur Sicher- Dekan*in, Gleichstellungsbeauftragte, Arbeitssicherheit ~ Anteil Eltern- und Teilzeit, v

besonderen Situation
schwangerer Studentinnen,

stellung des rechtsicheren Vorgehens und
Unterstiitzungsmaoglichkeiten wie z.B:

- studentische Unterstitzung fiir die anfal-
lenden Laborarbeiten bei Promovierenden

Fachvorgesetzte

erfolgreiches Absolvieren des
Studiums nach Schwanger-
schaft im Verlauf des Studi-
ums.

TH Koln
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Fakultat fir Angewandte Naturwissenschaften 10
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Ergidnzende Qualitétskriterien Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerrei- Umset-

Personell, chung gemessen? zung
finanziell

Mitarbeiterinnen, Promo- - problemlose Wiederaufnahme der Tatig-

vendinnen und Professorinnen keit in Teil- oder Vollzeit

(Laborverbot ab Bekanntgabe

der Schwangerschaft)

GroReres Bewusstsein Seminarangebot fir gendersensibles Ver- ~ Gleichstellungsbeauftragte, Dekan*in Anzahl Seminarteilnehmer*in-

schaffen fir gendersensibles halten fir alle Beschaftigten der Fakultat. nen v

Verhalten

Verwendung von gendersensibler Sprache
in allen Dokumenten und Unterlagen der
Fakultat.
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Praambel

Die Fakultat fur Raumentwicklung und Infrastruktursysteme ist sich ihrer gro3en Verantwortung bei
der Ausbildung kiinftiger Entscheidungstrager*innen in einer sich wandelnden Welt bewusst. In einer
Ara globaler Herausforderungen méchten wir unsere Studierenden dazu befahigen, innovative und
nachhaltige Losungen zur Gestaltung der Zukunft zu entwickeln. Damit diese Bemiihungen
erfolgreich sind, wollen wir vielfaltige Perspektiven betrachten und einbeziehen.
Chancengerechtigkeit soll dabei nicht nur ein Schlagwort sein, weshalb wir Gleichstellungsaspekte in
all unsere Aktivitaten integrieren.

Als jungste Fakultat der Hochschule sehen wir zudem eine besondere Chance darin, fortschrittliche
und zukunftsweisende Ansatze zu verfolgen, und zwar sowohl in unserer Lehre, in Forschung und
Transfer als auch in unseren Organisationsstrukturen. Mit dem erklarten Ziel, uns ein integratives
Profil zu geben, unterstreichen und férdern wir Gleichberechtigung und Chancengleichheit in
unseren Strukturen und Ablaufen. Dazu gehort, dass wir (noch) vorhandene Defizite in der
Gleichstellung identifizieren und aktiv beseitigen wollen, indem wir sie bewusst in die
Fakultatsplanung und -entwicklung integrieren.

Wir wollen eine Kultur des Respekts und der Anerkennung schaffen, in der alle Mitglieder der
Fakultat — Studierende, Lehrende und Mitarbeitende — ihr Potenzial voll ausschépfen kénnen. In
diesem Sinne verstehen wir Gleichstellung als eine grundlegende Voraussetzung fir den Erfolg
unserer Bildungs- und Forschungsziele und streben danach, in all unseren Aktivitaten beispielhaft
voranzugehen.

Mit diesem Gleichstellungsplan verpflichten wir uns, Gleichstellung aktiv zu férdern und bestehende

Ungleichgewichte durch konkrete MalRnahmen zu beseitigen, um eine gerechte und inklusive
Fakultat fur alle zu schaffen.

TH KéIn
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1 Bestandsanalyse

Die Analyse der Geschlechterverhaltnisse in der aktuellen Studien- und Beschéftigtenstruktur zeigt
einige signifikante Ungleichgewichte und Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

Studierende

Der Anteil weiblicher Studierender liegt bei 44,39 %; Manner berwiegen hier mit 55,35 %. Auffallig
ist allerdings ein Ungleichgewicht bei den Absolvent*innen: der Frauenanteil liegt hier bei nur 34,15
%. Dabei handelt es sich jedoch nur um eine Momentaufnahme aus dem Jahr 2023. Betrachtet man
den Zeitraum zwischen 2022 bis 2025 etwas genauer, kommen wir auf rund 46 % Absolventinnen
und 54 % Absolventen. Differenziert man weiter nach (Master-)Studiengéngen, zeigt sich, dass im
REM-Programm Manner mit etwa 79 % der Absolvent*innen stark dominieren, wahrend im NRM-
Programm Frauen mit knapp 66 % deutlich Gberreprasentiert sind. Das IWRM-Programm weist eine
relativ ausgewogene Geschlechterverteilung auf (Manner: 51,52 %, Frauen: 48,48 %). Dieses
Geschlechter-Verhaltnis spiegelt im Wesentlichen auch unsere Bewerber*innenzahlen wider.
Angesichts der Tatsache, dass etwa 70 % der Bewerbungen aus dem auf3ereuropaischen Ausland
stammen und die an der F12 gelehrten Themenbereiche tendenziell starker nach tradierten
geschlechterspezifischen Mustern im MINT-Bereich gewahlit werden, sind diese Zahlen positiv zu
bewerten. Fur das Bachelorprogramm liegen noch keine aussagekraftigen Zahlen vor.

Promovierende, wissenschaftliches Personal, Lehrende

Bei den Promovend*innen sind Frauen mit 43,75 % vertreten, was im Wesentlichen den Zahlen der
letzten Jahre entspricht. In der Gruppe der wissenschaftlich Beschaftigten Gberwiegen Frauen mit
53,57 %, bei den Lehrbeauftragten und Lehrkraften fir besondere Aufgaben besteht jeweils ein
Frauenanteil von 50 %. Das groéfte Ungleichgewicht zeigt sich bei den Professor*innen, wo Frauen
mit nur 14,29 % stark unterreprésentiert sind. Diese Ungleichverteilung in den hochsten
akademischen Positionen zeigt klar, dass hier Handlungsbedarf besteht.

Hochschulweit sind Ziele und Mainahmen in dem Gleichstellungsrahmenplan 2025-2028 der TH

Koéln aufgeflihrt, welche in alle Fakultaten Geltung finden sollten. Einige dieser Punkte sind hier
nochmals aufgefiihrt, weil sie die Prioritaten der Fakultat 12 widerspiegeln.

TH KéIn
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2 Erganzende Malnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Paritat bei den Studienorientierungswochen, Prasenz ~ Zentrale Studienberatung - Ruckmeldung wahrend der  laufend
Studienanfanger*innen wird in  bei Informationsveranstaltungen, die Gleichstellungsbeauftragte Veranstaltungen, langfristig
allen Studienprogrammen Frauen als Zielgruppe haben. Fakultat fir Raumentwicklung und Monitoring Anteil Frauen in
hergestellt Infrastruktursysteme, Dekanat den Studiengangen, in
Priifung bei Neuausrichtung von denen sie aktuell noch
Studiengangen, ob alle Geschlechter unterreprasentiert sind
gleichermafRen angesprochen werden
und in der Folge Umsetzung
entsprechender Anpassungen.
Starkere Vernetzung der Vernetzungstreffen werden angeboten.  Gleichstellungsbeauftragte der - Teilnahme der Studentinnen, in Planung
Studentinnen Fakultat Feedback
Wissenschattliche Bei der Bewerbung unseres Dekanat, Marketing, - Der Anteil weiblicher laufend
Karrierewege fiir Frauen Studienangebots achten wir darauf, Studiengangskoordination Studierender erhdht sich
werden sichtbar Frauen sichtbar zu machen. Das kann bzw. stagniert. Langfristig
>>> \Weibliche ,ROLE z. B. durch die Auswahl von Bildern fiir erhéht sich der Anteil der
MODELS* Website und Broschiren geschehen. Studentinnen, >>>
Auch bei offentlichkeitswirksamen Doktorandinnen, >>>
Veranstaltungen (z. B. Studieninfotag) wissenschaftlichen
werden gezielt Studentinnen und Mitarbeiterinnen, >>>
Mitarbeiterinnen eingebunden. Professorinnen
Studien- und Priifung und ggf. Anpassung der Marketing, Hochschule, - Anzahl Bewerberinnen teilweise
Weiterbildungsangebote Auflenkommunikation von Studien- und Studiengangskoordination umgesetzt,
laufend

TH KéIn
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Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
werden genderneutral Weiterbildungsangeboten gemaf
kommuniziert und vermarktet geschlechtersensibler Sprache.
Chancengerechte Beratung Studiengangsberaterinnen und Studiengangsberater*innen und - Mehr Studentinnen umgesetzt,
wahrend des Studiums Professor*innen begleiten weibliche Professor*innen, Lehrende schlielen ihr Studium ab laufend
Studierende bedarfsgerecht und und beginnen ggdf. eine
genderneutral beim Studienverlauf und Promotion
der Karriereplanung.
Absolventinnen (MSc) werden gezielt
angesprochen und zur Promotion
ermutigt.
Curricula erlauben eine Studierende kénnen aufgrund von Fakultat fir Raumentwicklung und Studiengangsleiter*innen Es bestehen umgesetzt,
gleichberechtigte Entfaltung Wahlmaoglichkeiten im Studium ihre Infrastruktursysteme WahImdglichkeiten (Module) laufend
von Kompetenzen Potenziale selbstbestimmt und ohne im Studium, welche eine
Einschrankungen durch individuelle
geschlechterbezogene Erwartungen Schwerpunktsetzung
entfalten ermoglichen
Die Studienmodelle sind Teilzeitstudierbarkeit wird bei den Fakultat fir Raumentwicklung und - Die Mdéglichkeit des geplant
familienfreundlich, darin Studiengéngen mit eingeplant; Infrastruktursysteme, Studierens in Teilzeit wird
inbegriffen ist die Studierende erhalten Unterstiitzung bei genutzt
Flexibilisierung der Studienzeit der Planung ihres Studiums in Teilzeit;
Konkrete Hinweise auf Angebote zur
Kinderbetreuung und die Services der
TH KaélIn.
Berufung von weiblichen Zuweisungsantrage werden auf Fakultat fir Raumentwicklung und - Die Anzahl von laufend

Professuren

gendersensibles Kompetenzprofil
Uberprift.

Das Anforderungsprofil wird um
~.Genderkompetenz® erweitert.
Die Gleichstellungsbeauftragten
werden friihzeitig in den

Infrastruktursysteme, Prasidium,
Berufungskommissionsleiter*in,
Personalabteilung, Professor*innen
der F12

Professorinnen ist erhdht
und nahert sich der Paritat
an

TH KéIn
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Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Berufungsprozess eingebunden.
Aktive Suche nach geeigneten
Kandidatinnen.
Weibliche Gutachterinnen werden
bestellt.
Konkrete Hinweise auf Angebote zur
Kinderbetreuung und die Services der
TH KélIn.
Vereinbarkeit von Familie und  Flexible Arbeitszeiten und Moglichleiten Fakultat fir Raumentwicklung und - Anteil der weiblichen laufend
Beruf (Mitarbeitende) zur Arbeit im Home-Office; Konkrete Infrastruktursysteme, Mitarbeiter*innen steigt auf
Hinweise auf Angebote zur Dekanat 50%
Kinderbetreuung und die Services der
TH KaélIn.
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Mehr Sichtbarkeit und Gehor Eigene Webseite Fakultat fir Raumentwicklung und Gleichstellungsbeauftragte, Uberpriifung des Stands der in Planung
fir das Thema in der Fakultat Infrastruktursysteme Dekanat, Marketing Umsetzung. Informationen
zum Thema Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit
sind sichtbar.
Verwendung von Samtliche offentliche Texte der Fakultdt Fakultat fiir Raumentwicklung und - Gendersensible Sprache laufend
gendersensibler Sprache auf Genderneutralitat Gberpriifen und Infrastruktursysteme, Dekanat, wird in allen &ffentlichen
ggf. anpassen; Marketing (Online-Redaktion) Texten der Fakultat
Hinweis auf den Leitfaden der TH KéIn verwendet
zu gendergerechter Sprache
Frauenspezifische E-Mailverteiler fur alle weiblichen Fakultat fir Raumentwicklung und - Teilnahme/Feedback umgesetzt,
Informationen zuganglich Fakultatsmitglieder, sowohl Infrastruktursysteme, Informationen zu relevanten laufend

machen

Mitarbeiterinnen/Professorinnen als
auch Studentinnen.

Angebote fiir Fortbildungen weiterleiten

Gleichstellungsbeauftragte der
Fakultat

Angeboten und Themen sind
bekannt

TH KéIn
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Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Umsetzung
Personell, finanziell Zielerreichung gemessen?
Vernetzung von Mitarbeiterin-  Halbjahrliche Treffen mit einem Gleichstellungsbeauftragte der - Angebote werden in Planung
nen und Professorinnen der Leitthema Fakultat angenommen, Austausch
Fakultat findet statt
Verbesserung des Durch die Erhéhung des Anteils der Fakultat fir Raumentwicklung und - Der Anteil der Frauen in in Planung

Geschlechterverhaltnisses in
Gremien

Professorinnen lasst sich das
Geschlechterverhaltnis in vielen
Gremien der Fakultat angleichen.

Infrastruktursysteme,
Berufungskommissionsleiter*in,
Prasidium

Gremien wie Dekanat,
Fakultatsrat, etc. ist erhoht.

TH KéIn
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1 Bestandsanalyse

Zum Stichtag 01.12.2023 gab es in der Hochschulverwaltung der TH Kdln 472 Beschéftigte. Davon
sind 64,19 % Frauen. In neun von zehn Hochschulreferaten ist der Frauenanteil an den
Beschaftigten mehr als 64 % und liegt damit tiber dem Zielwert von 50 % nach dem
Landesgleichstellungsgesetz (vgl. Abbildung 1). Im Referat Bau- und Gebaudemanagement liegt der
Frauenanteil aufgrund der Tatigkeiten und Berufsfelder bei 20,4 % (vgl. 17,7 % zum Stichtag
01.12.2019).

Hochschulverwaltung
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Abbildung 1: Frauenanteil in den einzelnen Hochschulreferaten (Stand:01.12.2023)

Die Beschaftigungsstruktur ist in den Hochschulreferaten sehr unterschiedlich gepragt. So erstreckt
sich die Gesamtzahl der Beschaftigten in den einzelnen Referaten von acht bis 103. Von den zehn
Hochschulreferaten werden zum Stichtag 01.12.2023 sechs von Frauen geleitet. Im Laufe des Jahres
2024 sind zwei weitere von Mannern gefiihrte Referate mit Frauen besetzt worden.

In der Hochschulverwaltung arbeiten 26,9 % der weiblichen und 5,3 % der mannlichen Beschéaftigten
in Teilzeit. Zum vorherigen Berichtszeitraum (vgl. Gleichstellungsplan 2021-2024) ist bei den
Teilzeitbeschaftigen ein Rickgang bei den Frauen um 10,5 Prozentpunkte und bei den Mannern um
7,2 Prozentpunkte zu verzeichnen. Mit Blick auf Rentenanspriiche und eine Absicherung im Alter ist
ein Ruckgang der Teilzeitbeschaftigung positiv zu bewerten. Durch die Mdglichkeit und
Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit werden jedoch die unterschiedlichen Lebenslagen der
Beschéaftigten bertcksichtigt.

Angesichts der zahlenmaRigen Gleichstellung der Frauen in der Hochschulverwaltung gilt es die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Pflege von Angehérigen weiter auszubauen und
Chancengleichheit und Diversitat weiter zu implementieren.
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Hochschulverwaltung

2 Erganzende Malnahmen

Ziel

MaBRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit

Verantwortung fiir die Umsetzung

Ergédnzende
Ressourcen
Personell, finanziell

Qualitatssicherung
Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der
Umsetzung

Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung

Fachkompetenz der Ermitteln von Qualifizierungsbedarfen Referatsleitung und Teamleitungen Fachbezogene Realisierte Fortbildungen laufend
Mitarbeitenden starken (R1) vor dem Hintergrund sich wandelnder Fortbildungsangebote
Berufsbilder und Anforderungen
Mitarbeiter*innen werden in Mitarbeiterinnen werden bei Interesse in R 5, Personalentwicklung Referatsinterne Beachtung und
ihren Karrierewege aktiv Fuhrungsaufgaben geschult, Umsetzung
unterstutzt (R5) Fortbildungen, individuelles Coaching,
wenn gewlinscht. Co-Teamleitungen
werden eingefiihrt um mehr
Mitarbeiterinnen in Flihrung zu bringen,
vor allem um auch Teilzeitkraften die
Méglichkeit der Kompetenzentwicklung
zu geben
Kommunikations-, Team-und  Besuch von Seminaren Team- und Referatsleitung Mittel aus Rickkoppelung durch Team-und laufend
Konfliktfahigkeit erhdhen aber auch Mitarbeiter*innen selbst Servicebudget T 9.3  Referatsleitung
Verhandlungsgeschick oder eigene
erweitern (R7) Budgetmittel
Qualifizierung der Mitarbeiter“innen werden gezielt auf Team- und Referatsleitung Mittel aus Studiumsabschluss, Zertifikat laufend

Mitarbeiter*innen flr
héherwertige Aufgaben
fachlich als auch fir die
Softskills (R8)

Personalentwicklungsmallnahmen

sowohl im Personalentwicklungsdialog

zur/zum
direkten Vorgesetzten befragt und

angeregt. Die Referatsleitung macht dies

ebenfalls unabhangig von den
Teamleitungen.

Servicebudget T 9.3

TH KéIn
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Hochschulverwaltung 5
Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung Umsetzung
Personell, finanziell =~ gemessen?
Kommunikations-, Team-und  Besuch von Seminaren Team- und Referatsleitung Mittel aus Rickkoppelung durch Team-und laufend
Konfliktfahigkeit erhdhen aber auch Mitarbeiter*innen selbst Servicebudget T 9.3  Referatsleitung
Verhandlungsgeschick oder eigene
erweitern (R8) Budgetmittel
Fachliche Expertise erhthen Externe Seminare Team- und Referatsleitung Mittel aus Ruckkoppelung durch Team-und  laufend
(R8) Inhouse-Schulungen aber auch Mitarbeiter*innen selbst Servicebudget T 9.3  Referatsleitung
oder eigene
Budgetmittel
Stellenprofile werden so Uberpriifung des Stellenprofils Hochschulreferat Personalservice, keine Referatsinterne Evaluationsform,  laufend
ausgeschrieben, dass breite Berlicksichtigung im Ausschreibungstext Team Personalgewinnung und Frauenanteil unter den
Kreise angesprochen werden  Direkte Ansprache von Frauen Personalentwicklung in Abstimmung eingegangenen Bewerbungen
(R10) mit Hochschulreferat Bau- und wurde erhoht
Gebaudemanagement
Mitarbeiter*innen werden in Sensibilisierung der Flhrungskrafte, Hochschulreferat Personalservice, keine Verpflichtende Schulung PED, laufend
ihrem Karriereweg aktiv PED mit besonderem Augenmerk auf die Team Personalentwicklung und Erhéhung der Anzahl der
unterstutzt (R10) bedarfsbezogene Weiterentwicklung von Personalgewinnung durchgefiihrten
Stellenprofilen, Personalentwicklung der  Vorgesetzte im Referat Bau- und Personalentwicklungsmafinahmen
eigenen Mitarbeiter*innen mit dem Ziel, = Gebadudemanagement im Referat Bau- und
hoherwertige vakante (Fihrungs-) Gebaudemanagement
Positionen zu Gbernehmen
Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
Diversitat der Bertcksichtigung von Referatsleitung und Teamleitungen Personalstruktur
Beschaftigtenstruktur starken  Diversitatsaspekten bei der
(R1) Personalauswahl
Ermdglichen von Hoéher- Prozessanderungen und Anderung von  Team- und Referatsleitung Budgetmittel Personalbudget entsprechend Laufend
gruppierungen (R7, R8) Aufgabenzuschnitten Hochschule ausgestattet

Personalkonzepte

TH KéIn
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Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbildung 3

Praambel

Die Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbildung unterstitzt aktiv die Umsetzung des Grundsatzes
der TH KéIn von Chancengleichheit fir Frauen und Manner als Ziel und integraler Bestandteil einer
zukunftsfahigen Entwicklung. Chancengleichheit bedeutet fur die TH KdIn im Sinne des Gender
Mainstreaming die Bertcksichtigung von Gleichstellung in allen Bereichen der Hochschule und eine
ausgewogene Beteiligung aller Geschlechter an den Entscheidungsstrukturen in Lehre, Forschung
und Verwaltung.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt — wie im § 6 Abs.1 Landesgleichstellungsgesetz

NRW vorgesehen — konkrete Malinahmen der Akademie fir wissenschaftliche Weiterbildung fur die
nachsten vier Jahre im Bereich der Gleichstellung.

TH KéIn
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1 Bestandsanalyse

Die Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbildung beschaftigt zum Stichtag 01.12.2023 insgesamt
Uber alle Statusgruppen hinweg 107 Mitarbeiter*innen. Diese Stellen werden von insgesamt 105
Tarifbeschaftigten und 2 Beamt*innen im gehobenen nichttechnischen Dienst besetzt. Eine
Mitarbeiterin befindet sich zum Stichtag in Elternzeit. Der Frauenanteil in der Akademie betragt
gemessen an der Zahl der Gesamtbeschaftigten 71,00% (76 ist damit gegentiber 2020 um 4,00
Prozentpunkte gesunken. Im Vergleichszeitraum wurden exklusive der Statusgruppen der Hilfskrafte
insgesamt 24 neugeschaffene Stellen besetzt. Der Frauenanteil der neueingestellten Personen
betragt 75,00% (18. Ebenso wurden 8 bereits vorhandene Stellen nachbesetzt. Der Frauenanteil
betragt hier 62,50% (5. Eine separate Betrachtung der geschaffenen und neubesetzten Stellen im
Bereich der Hilfskrafte erfolgt aufgrund der naturgemaRen hohen Fluktuation in diesem Bereich nicht
gesondert. Jedoch liegt die Anzahl der Hilfskrafte zum Stichtag 2023 mit 16 Beschaftigen (9 um
sieben Personen hoher als zum Stichtag im Jahre 2020.

Im Folgenden erfolgt die detaillierte Darstellung nach Statusgruppen:
Wissenschaftliche Beschaftigte

54 Beschéftigte sind der Statusgruppe der wissenschaftlichen Beschaftigen zuzuordnen. Der
Frauenanteil in dieser Gruppe betragt 74,1% (40 und ist damit gegeniiber 2020 um 14,70
Prozentpunkte gesunken. Die entsprechenden Arbeitsverhaltnisse sind zu 59,10% unbefristet
besetzt. Die befristeten Stellen werden zu 61,09% (13 von Frauen wahrgenommen. Die Tatigkeiten
werden zu 53,70% (24 in Teilzeit ausgelibt, der Anteil der Teilzeitbeschaftigen in der Statusgruppe
der wissenschaftlichen Beschéaftigten ist damit um 3,70 Prozentpunkte gegentber 2020 gestiegen.
Der Frauenanteil der Teilzeitbeschéaftigten betragt 82,57% (24.

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben

7 Beschéftigte sind der Statusgruppe Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben zuzuordnen. Der
Frauenanteil in dieser Gruppe betragt 85,71% (6 und ist damit gegentber 2020 um 10,71
Prozentpunkte gestiegen. Die entsprechenden Arbeitsverhaltnisse sind zu 71,43% unbefristet
besetzt. Die befristeten Stellen werden zu 100% (2 von Frauen wahrgenommen. Die Tatigkeiten
werden zu 57,14% (4 in Teilzeit ausgeubt. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigen in der Statusgruppe
der Lehrkrafte fur besondere Aufgaben ist damit um 50% Prozentpunkte gegenuber 2020 gestiegen.
Der Frauenanteil der Teilzeitbeschaftigten hier betragt 100% (4.

Beschaftigte in Technik und Verwaltung

30 Beschaftigte sind der Statusgruppe der Beschaftigten in Technik und Verwaltung zuzuordnen.
Der Frauenanteil in dieser Gruppe betragt 70,00% (21 und ist damit gegenuber 2020 um 3,14
Prozentpunkte gestiegen. Die entsprechenden Arbeitsverhaltnisse sind zu 70,00% unbefristet
besetzt. Die befristeten Stellen werden zu 88,89% (8 von Frauen wahrgenommen. Die Tatigkeiten
werden zu 50 % (9 in Teilzeit ausgelbt, der Anteil an der Teilzeitbeschéftigen in der Statusgruppe
der Beschaftigten in Technik und Verwaltung ist damit um 25,00 Prozentpunkte gegeniber 2020
gestiegen. Der Frauenanteil der Teilzeitbeschéftigten betragt 56,25% (9.

TH KéIn
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Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte sowie Tutorinnen und Tutoren

16 Beschaftigte sind der Statusgruppen der studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte sowie
Tutorinnen und Tutoren zuzuordnen. Der Frauenanteil in dieser Gruppe betragt 56,3% (9 und ist
damit gegenuber 2020 um 3,75 Prozentpunkte gesunken. Die entsprechenden Arbeitsverhaltnisse
sind zu 0% unbefristet besetzt. 100% der Stellen werden in Teilzeitbeschaftigung ausgelbt.

Die Eingruppierung und Besoldung aller Beschéaftigen kann der Tabelle im Anhang entnommen
werden.

Fazit:

Es kann im direkten Vergleich zu 2020 erneut festgestellt werden, dass Frauen in allen
Beschaftigungsgruppen der Akademie nicht unterreprasentiert, sondern deutlich starker vertreten sind
als ihre mannlichen Kollegen, auch wenn der Gesamtanteil von Frauen um 4 Prozentpunkte
gegenuber 2020 leicht gesunken ist. Auf der Ebene der Flhrungskrafte sind die Stellen unter der
Leitung der Prasidentin der Hochschule ausschlieRlich mit weiblichen Teamleitungen zu 100% (3
besetzt. Gravierende Veranderungen der Beschaftigtenstruktur sind wahrend der Laufzeit des
Gleichstellungsplans nach aktuellem Stand nicht zu erwarten. Es miissen durch die Akademie daher
aktuell keine Zielvereinbarungen und Maflinahmen zur Erh6hung des Frauenanteils getroffen werden.
Auch zukunftig soll in allen Beschaftigungsgruppen bei Einstellungen und Erteilung von Lehrauftragen
bei gleicher Qualifikation auf eine gleichmaflige Verteilung der Geschlechter geachtet werden.

TH KéIn
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2 Erganzende Malnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen
Personell,
finanziell

Qualitatssicherung Stand der
Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
gemessen?

Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung

Beschaftigten mit Kindern Es werden mobile Arbeitsvereinbarungen = Teamleiter*innen
oder pflegebedurftigen getroffen und in

Angehdrigen wird eine Personalentwicklungsdialogen mit den

flexible Arbeitszeit und Teamleiterinnen bei Bedarf flexible

mobiles Arbeiten ermdglicht Arbeitszeiten abgestimmt.

Quantitative Zunahme von
mobilem Arbeiten; Erhéhung
der Arbeitszufriedenheit




Gleichstellungsplan der TH K&in 2025-2028
Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbildung

Ziel MaRnahme
Wie soll das Ziel erreicht werden?

Zustandigkeit Ergadnzende

Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen
Personell,
finanziell

Qualitatssicherung
Woran wird die Zielerreichung
gemessen?

Stand der
Umsetzung

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

Das Marketing fir Seminare  Flyer, Seminarankiindigungen,
und Modulbeschreibungen werden auf
WeiterbildungsmafRnahmen Gendersensibilitat gepruft

wird gendersensibel

formuliert

Weiterbildungsmanager*innen und -
koordinator*innen,
Fachkoordinator*innen sowie
Teamleiter*innen

Umsetzung in allen
Dokumenten, die veroffentlicht
werden

Verwendung von Bei der Offentlichkeitsarbeit und im

gendersensiblem Bildmaterial Marketing wird gendersensibles
Bildmaterial eingesetzt, damit sich alle
Zielgruppen angesprochen flihlen

Weiterbildungsmanager*innen und -
koordinator*innen,
Fachkoordinator*innen sowie
Teamleiter*innen

Verwendung von
gendersensiblem Bildmaterial
in Offentlichkeitsarbeit und
Marketing
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1 Bestandsanalyse

Die Personalstruktur der Hochschulbibliothek (53 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Stand 2023) setzt
sich etwa halftig mit 54,7% aus Beschaftigten der Statusgruppe Technik und Verwaltung zusammen
und zu 45,3% aus wissenschaftlichen Mitarbeitenden. Im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan
sank der Anteil an Frauen zwar leicht (2023: 72,9% vs. 2019: 78 %), dennoch sind weiterhin
mehrheitlich weibliche Beschaftigte in der Hochschulbibliothek angestellt. Betrachtet man die
Geschlechterstruktur differenziert nach Statusgruppe, so ist der Frauenanteil in der Gruppe der
Beschéftigten in Technik und Verwaltung mit 79,3% (2019: 79,4%) praktisch unverandert geblieben.
In der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden entwickelte sich die Personalstruktur erkennbar
deutlicher in ein statistisch ausgewogeneres Verhaltnis von Mannern und Frauen. Waren im Jahre
2019 noch 81,2% der wissenschaftlichen Beschaftigten Frauen, ging der Anteil weiblicher
Beschaftigter in dieser Statusgruppe bis zum Jahre 2023 auf 75,0% zurtck.

Eine sehr erfreuliche Veranderung konnte seit dem letzten Gleichstellungsplan hinsichtlich des
Lohngeflges der Uberwiegend weiblichen Bibliotheksbeschaftigten insbesondere in der
Statusgruppe Technik und Verwaltung erreicht werden. So gelang es, 68,9% der (iberwiegend
weiblichen Beschaftigten in die TVL9a hdéherzugruppieren stufen. Noch im Jahre 2019 waren 73,5%
nach TVL 6 bzw.8 eingruppiert. Die Hochschulbibliothek hat damit eines ihrer zentralen Ziele zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Frauen aus dem Gleichstellungsplan 2021-2024 erreicht.
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Hochschulbibliothek 4
2 Erganzende Malnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitétssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell

Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung
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Hochschulbibliothek 5
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
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Praambel
Chancengerechtigkeit, Gleichstellung und (Gender-) Diversitat verstehen sich an der TH Kéln als

integrierte Konzepte. Gleichstellung ist an der TH Koéln als Querschnittsthema in allen Bereichen der
Hochschule verankert.

Der vorliegende fortgeschriebene Gleichstellungsplan beschreibt neben der Bestandanalyse die
konkreten ergdnzenden MaRnahmen der Campus IT fur die ndchsten vier Jahre.
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1 Bestandsanalyse

Gesamtstatistik Uber beide Bereiche der CampusIT Betrieb und Entwicklung (Stand 01.12.2023)

e Auszubildende
Bei den Auszubildenden ist Stand 01.12.2023 ein Auszubildender beschéftigt. Jedoch
konnten im Jahr 2024 zwei Auszubildende gewonnen werden, so dass inzwischen 2 von 3
Auszubildenden weiblich sind.

o Wissenschaftliche und studentische Hilfskrafte, sowie studentische Aushilfen
Bei dieser Gruppe liegt die Zahl der weiblichen Beschaftigten bei 3 von 20.

o Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung
Zurzeit sind 35 Personen in der Statusgruppe Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
in der CampusIT beschaftigt, 7 Frauen (davon 4 in Teilzeit) und 28 Manner (davon 2 in
Teilzeit).

o Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (WMA)
Von den 35 wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen sind 8 weiblich (davon 3 in Teilzeit) und 27
mannlich (davon 3 in Teilzeit).

Es kénnen keine konkreten Angaben Uber die kiinftige Einstellung von Frauen in der CampusIT
gemacht werden. Grundsatzlich gilt, dass bei entsprechender Bewerber*innenlage und Eignung eine
Stelle oder Beférderung mit einer Frau besetzt wird. Aktuell sind keine Leitungspositionen offen. Die
zurzeit offenen Positionen — u.a. fur IT-Sicherheit — werden bei entsprechender Eignung durch
Frauen besetzt.

Eine Hbéhergruppierung erfolgt gemafl den Rahmenbedingungen des TVLs bei Frauen und Manner
gleichermalien.

Im Allgemeinen ist eine Hohergruppierung oder Beférderung schwierig, insbesondere flir neu
eingestellten Kolleg*innen, die Uber eine Fachinformatik-Ausbildung (0.3.) verfigen, obwohl die
Anpassung des TV-L gerade hier neue Mdglichkeiten bieten. Dies gilt fir weibliche wie fir mannliche
Kolleg*innen gleichermalen.
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Campus IT 5
2 Erganzende Malnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Systematische Férderung von Aufbau einer systematischen Bereichsleitungen und Teamleitungen Ref. 9 Erhéhung des Anteils an geplant
Frauen bei ihrer Personalentwicklung, die sowohl Frauen in Leitungspositionen
Kompetenzentwicklung individuelle Interessen, Kompetenzen, als und in Projektverantwortung
auch Bedarfe der Einrichtung
berlcksichtigt
Personalentwicklung bei den Beschaftigten in Technik und Verwaltung
Systematische Férderung von Aufbau einer systematischen Bereichsleitungen und Teamleitungen Ref. 9 Erhéhung des Anteils an geplant
Frauen bei ihrer Personalentwicklung, die sowohl Frauen in Projektverantwortung
Kompetenzentwicklung individuelle Interessen, Kompetenzen, als
auch Bedarfe der Einrichtung
berticksichtigt
Der horizontalen Teilnahme am Girls'Day Bereichsleitungen und Teamleitungen Beteiligung seitens der geplant

Geschlechtssegregation bei der
Ausbildungswahl werden
Impulse entgegengesetzt

Zielgruppe, positive Evaluation
der Veranstaltung

Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur
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Campus IT 6
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell
Vereinbarkeit von Familie und flexible Arbeitszeiten und Homeoffice Bereichsleitungen und Teamleitungen Inanspruchnahme von laufend
Beruf ermoglichen Homeoffice der Beschaftigten
der CampusIT
Durchgéngige Verwendung einer Samtliche 6ffentliche Texte der CampusIT  Bereichsleitungen und Teamleitungen Stand der Umsetzung laufend
geschlechtersensiblen Sprache  auf Genderneutralitat Gberpriifen und ggf. Uberprifen
anpassen; Angebote flr Fortbildungen
weiterleiten, Hinweis auf den Leitfaden der
TH KoIn zu gendergerechter Sprache.
Interne Schulung zur Bereichsleitungen und Teamleitungen Standard Schulung durchgefiihrt geplant
geschlechtersensiblen Sprache aller Schulung, Monitoring

CampusIT Mitarbeiter*innen

Finanzierung
durch CampusIT
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1 Bestandsanalyse

Zum Ende des Jahres 2024 waren insgesamt 36 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
angestellt, die zusammen 23,15 Vollzeitaquivalente (VZA) abdeckten.

Von 10 unbefristeten Personen im Umfang von 7,6 VZA waren 4 Vollzeitbeschéftigte, davon 2
weibliche und 2 mannliche Personen. Die Uibrigen unbefristeten 6 Personen waren in
unterschiedlichen (0,5 bzw. 0,8) VZA beschéftigt, davon 4 weibliche und 2 mannliche Personen.

Zuséatzlich waren 23 befristete Stellen besetzt, die mit und ohne Drittmittel finanziert wurden. Davon
waren 3 Stellen ohne Drittmittel finanziert im Umfang von 1,45 VZA von 3 Frauen besetzt. Weitere
15,55 VZA wurden von 23 Personen, davon 4 Manner und 19 Frauen, aus Drittmittel-Projekten
finanziert.

8 wissenschaftliche Hilfskrafte (WHK) waren im Jahr 2024 im ZLE beschéaftigt, davon 1 Person ohne
Angabe des Geschlechts, 1 Mann und 6 Frauen.

In der Gesamtsicht auf das Jahr 2024 ist wie in den Jahren zuvor eine Unterreprasentation von Frauen

nicht zu verzeichnen, da von gesamt 44 Personen 35 weiblich sind. Daher sind
gleichstellungsférdernde MalRnahmen nicht geplant.
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2 Erganzende Malnahmen
Ziel MaBnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitétssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~Umsetzung
Personell, gemessen?
finanziell

Nachwuchsférderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung
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Personell, gemessen?
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Weiterentwicklung einer an Chancengleichheit orientierten Organisationskultur

TH KéIn



Gleichstellungsplan der TH Koln 2025-2028
ifs Internationale Filmschule Koln

Datum: 29.01.2025

Technology
Arts Sciences

TH Koln



Gleichstellungsplan der TH KdIn 2025-2028
ifs Internationale Filmschule KéiIn gGmbH

Inhalt

= = T 1] o =
1 BestandsanalySe........ccccciiiiiiiciiii i n e e e e annn e e e e e nnnnan
2  Ergdnzende MaBnahmen...........cccccciiirrimerrsssrersssssessss s e ssssssesssssnsesssssmesssssnsesssssnesssssnsessssnens

TH KéIn



Gleichstellungsplan der TH KdIn 2025-2028
ifs Internationale Filmschule KéiIn gGmbH 3

Praambel

Gleichstellung, Bildungsgerechtigkeit, Anti-Rassismus und gesellschaftliche Vielheit sind zentrale
Aspekte im Selbstverstandnis der ifs Internationale Filmschule KoIn. Wir fordern die
gleichberechtigte Zusammenarbeit in Lehre, Forschung und Verwaltung, um allen Studierenden,
Lehrenden und Beschéftigten Chancengleichheit und Teilhabe unabhangig von ihren
soziokulturellen, bildungsbiografischen, physischen oder kognitiven Voraussetzungen zu
ermdglichen.

Als Ausbildungsinstitution fir Kunst- und Kulturschaffende kommt der ifs eine gro3e Verantwortung
zu, denn sie entscheidet Uber die Zugange zur professionellen Film- und Medienproduktion mit. Die-
ser besonderen Verantwortung fir die Bilder, Erzéahlungen und kulturellen Positionen von morgen ist
sich die ifs bewusst. Durch interne und hochschulibergreifende Initiativen setzt sich die ifs dafir ein,
Gleichstellung und Diversitat in den curricularen Lernprozessen und in der Arbeitskultur zu veran-
kern. Die gegenwartigen Studierenden kdnnen sich als zukiinftige Filmemacher*innen, fiir Gender-
gerechtigkeit und gesellschaftliche Vielfalt vor und hinter der Kamera einsetzen. lhre Erfahrungen
der Teilhabe, der gleichberechtigten Zusammenarbeit und Vielstimmigkeit kdnnen ihnen neue Aus-
drucksmaoglichkeiten erdffnen. Als Ausbildungsinstitution kann die ifs somit Impulse flr asthetische
und soziale Erneuerung und fur ein besseres, diskriminierungsfreies Zusammenleben geben.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt die konkreten Malnahmen der Internationalen Film-
schule Kdln fur die nachsten vier Jahre. Ziele sind die Gleichstellung der Geschlechter, die Verein-
barkeit von Beruf/Studium und Familie/persdnlichem Leben sowie die gezielte Forderung von Frauen
in den Studiengadngen und Beschéftigungsfeldern, in denen sie noch unterreprasentiert sind.
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1 Bestandsanalyse

1.1 Beschaftigte

Die ifs Internationale Filmschule Kéln gGmbH beschéftigt 59 Mitarbeiter*innen: 40 weibliche, 18
mannliche und 1 nichtbinare. Die Fihrungspositionen der Administration sind hauptsachlich weiblich
besetzt. So wird das Amt der Geschéftsfiihrung von einer Frau ausgetibt. Auch die
Verwaltungsleitung obliegt einer Frau.

Mit Stand vom 01.10.2024 stellte die TH KdIn 16 Professor*innen (W2, grofitenteils in Teilzeit und be
fristet) an die ifs ab. Darunter sind 7 Frauen und 9 Manner. Der Frauenanteil unter den
Professor*innen lag somit bei 43,75 %. Aulderdem gibt es eine weiblich besetzte und zwei mannlich
besetzte Ho-norarprofessuren.

Gegenwartig laufen drei Berufungsverfahren fiir Neubesetzungen von Professuren und fir neu ein-
gerichtete Professuren. Es ist zu erwarten, dass sich das Geschlechterverhaltnis in der Gruppe der
Professor*innen durch die kommenden Berufungen verschiebt.

Die ifs strebt an, in der Gruppe der Professor*innen Geschlechterparitat zu erreichen. Ein langfristi-
ges Ziel ist zudem, gegen die tradierte Geschlechtersegregation in der Arbeitswelt ein ausgewoge-
nes Verhaltnis von Frauen und Mannern in den Bereichen Technik, Herstellungsleitung und Admi-
nistration zu erreichen.

1.2 Studierende

Im grundsténdigen Bachelorstudiengang FILM studieren derzeit 56 Frauen (43,8 %), 70 Manner
(54,7 %) und eine nichtbinare Person (0,8%). In den Masterstudiengangen SERIAL
STORYTELLING,DIGITAL NARRATIVES und ENTERTAINMENT PRODUCING sind 55,6 % der
Studierenden weiblich und 44,4 % mannlich.

Im Bachelorstudiengang FILM, der in sieben Fachrichtungen studiert werden kann, verandern sich
die Zahlenrelationen der weiblichen und mannlichen Studierenden jahrgangs- und disziplinabhangig
stark. Derzeit studieren an der ifs — abgesehen vom Fachschwerpunkt Szenenbild — Giberwiegend
mannliche Studierende. Einen besonderen Bedarf, ein ausgewogeneres Geschlechterverhaltnis her-
zustellen, gibt es bei den Fachschwerpunkten Kreativ Produzieren, Kamera, Editing Bild & Ton so-
wie VFX & Animation. Gezielte Mallnahmen zur Ansprache und Gewinnung von studieninteressier-
ten Frauen haben in den letzten Jahren bereits eine leichte Verbesserung des Geschlechterverhalt-
nisses in diesen Fachschwerpunkten bewirkt.

Daruber hinaus sieht sich die ifs in der Verantwortung, die weiblichen Studierenden gezielt zu for-

dern, damit sie sich schon wahrend des Studiums vernetzen und besser darauf vorbereitet werden,
sich in der Branche zu positionieren.
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2 Erganzende Malnahmen

Ziel MaBnahme Zustandigkeit Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, finanziell =~ gemessen?
Nachwuchsforderung und Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich
Gegen die branchenspezifische Girls’ and Boys’ Day Fachbereichsleitungen, Nachfrage und Beteiligung, fortzufiihren
Gechlechtersegregation: Offentlichkeitsarbeit Feedback der Teilnehmenden
Ansprache von Schiler*innen
und Information Uber
Berufsbilder in der
Medienbranche
Genderkompetente Beratung Informationsveranstaltungen der Fachbereichsleitungen, Nachfrage und Beteiligung, fortzufiihren
und Gewinnung von Fachrichtungen, individuelle Beratung Offentlichkeitsarbeit langfristiges Monitoring der
studieninteressierten Frauen in  von Interessierten, Tag der offenen Tir, Anzahl mannlicher und
bislang mannerdominier- ten Schiler*innen- und weiblicher Studierender
Fachrichtungen Ausbildungsmessen, social media-
Kampagnen (Vorstellung und
Arbeitsprasentation von aktuellen
Studierenden)
Genderneutrale Verwendung geschlechtergerechter Offentlichkeitsarbeit Materialien und Kampagnen fortzuflhren
Kommunikation aller Studien- Sprache, Diversitat bei der Bildauswabhl sind so gestaltet, dass alle
und Weiterbildungsangebote fur Broschiren (Print), fir die Webseite Geschlechter(entwiirfe) und
und in sozialen Medien Personengruppen
angesprochen werden
Gendersensible und Beratung bei der Gestaltung der Gleichstellungsbeauftragte langfristiges Monitoring der zu imple-
bildungsge- rechte Gestaltung  Aufnahmeprifungen, Sensibilisierung Anzahl mannlicher und mentieren

der Prufungen zur Feststellung
der kunstlerischen Eignung

der Kommissionsmitglieder fur
Beurteilungsfehler

weiblicher Studierender
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Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, finanziell ~ gemessen?
Forderung fortgeschrittener Mentoring-Programm ,Into the Wild*, Geschaftsfuihrung, Filmférderungsanstalt Projektentwicklung, fortzufiihren
Studentinnen und Alumnae Kooperationspartner: Filmuniversitat Kooperationspartner (FFA), Kuratorium eingeworbene
beim Ubergang in die Branche; Babelsberg KONRAD WOLF, KHM, Junger Deutscher Projektférderungen und
Aufbau von beruflichen HFF Minchen, Filmakademie Baden- Film, Medienboard Karrierewege der Mentees
Netzwerken fiir Absolventinnen  Wirttemberg und dffb, Berlin Berlin-Brandenburg,
Film- und
Medienstiftung NRW,
FFF Bayern,
Constantin Film AG,
UFA Fiction, X- Filme
Creative Pool GmbH,
Bavaria Fiction
GmbH
Studierenden wird durch Pflichtmodul ,,Gender und Vielheit* im Professor*innen, Lehrevaluationen mit Items zur  Teilweise
curricular verankerte BA Film / Pflichtmodul ,Social Fachbereichsleitungen, Studienleitung Vermittlung von Genderkompe- fortzufiihren,
Lehrveranstaltungen der Responsibility in Storytelling” und tenz, Auswertung von teilweise zu

Erwerb von Genderkompetenz
ermoglicht

,Gender & Diversity“ im MA Serial
Storytelling / Entwicklung von Modulen
und Verankerung im Curriculum des
MA Digital Narratives, des MA Film und

des MA 3D Animation for Film & Games

Projekten, Monitoring: Themen
und Problembewusstsein in den
kinstlerischen und
theoretischen Abschlussarbei-
ten

implementieren

Lehrenden wird der Erwerb und
die Entwicklung von
Genderkompetenz ermoglicht

Ansprache aller Lehrenden und
Information Uber (branchenspezifische)
Weiterbildungsan- gebote zum
Themenfeld Gender und Diversitéat

Geschaftsfiihrung,
Gleichstellungsbeauftragte

Nutzung von
Weiterbildungsangeboten durch
die Lehrenden, Erweiterung des
Lehrveranstaltungsangebots flr
Studierende zum Thema
Gender & Diversitat,
Lehrevaluation mit Items zu
diversitatssensibler Didaktik

Teilweise
fortzufiihren,
teilweise zu
implementieren
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Ziel MaBRnahme Zustandigkeit Erganzende Qualitatssicherung Stand der
Wie soll das Ziel erreicht werden? Verantwortung fiir die Umsetzung Ressourcen Woran wird die Zielerreichung ~ Umsetzung
Personell, finanziell ~ gemessen?

Erhohte Sichtbarkeit von Gezielte Ansprache und Gewinnung Fachbereichsleitungen, ltems zum zu imple-
Frauen als berufliche von qualifizierten Frauen als Gleichstellungsbeauftragte Geschlechterverhaltnis der mentieren
Rollenvorbilder insb. in Dozentinnen, Tutor*innen, Lehrenden in jahrlicher
mannlich dominierten Lehrbeauftragte Studierendenbefragung,
Fachrichtungen Monitoring der Vergabe von

Lehrauftragen,

Honorartatigkeiten etc.
Forderung von Projekten und Zuschuss zu ausgewahlten Gleichstellungsbeauftragte Diversitat von Erzahlungen und  fortzufiihren
Abschlussarbeiten zu Filmprojekten aus dem Inszenierungen von Gender
genderrelevanten Themen Gleichstellungsbudget und Geschlecht
Forderung der Fakultative Workshop-Angebote Fachbereichsleitungen, Sichtbarkeit und Teilweise
Selbstbestimmung von (Empowerment, Selbstprasentation, Gleichstellungsbeauftragte Interessensvertretung von fortzufiihren,
Studentinnen und strukturell Strategien im Um- gang mit anti- Studentinnen, langfristiges teilweise zu

benachteiligten Personen

feministischem Backlash)

Monitoring des Berufseinstiegs:
Alumni-Befragungen

implementieren

Personalentwicklung bei den Beschiftigten in Technik und Verwaltung

Berufliche Weiterentwicklung Unterstiitzung bei Bedarfsanalyse und  Geschaftsflihrung Nutzung von fortzufiihren
und Unterstiitzung von Forderung der Teilnahme an Weiterbildungsangeboten durch
Karrierewegen von Weiterbildungen Mitarbeiterinnen,
Mitarbeiterinnen Mitarbeiterinnen-

Jahresgesprache
Vereinbarkeit von Beruf und Flexibilisierung der Arbeitszeit: Geschéftsfiihrung Betriebsrat Anonyme Befragungen der Be-  fortzufiihren
Familie/personlichem Leben Vertrauensarbeit und Mobile Arbeit schaftigten, Jahresgesprache
Unterstiitzung von Beratung und Kontakthalteprogramm Geschaftsflihrung, Leitung Personal Monitoring: Riickkehr und Zu imple-
Mitarbeiter*innen bei fir schwangere Mitarbeiterinnen sowie  und Recht Integration der mentieren

Elternschaft

Mitarbeite- rinnen und Mitarbeiter in
Elternzeit

Mitarbeiter*innen nach der
Elternzeit
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