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Gleichstellungs-
konzept

2025-2028

Das Gleichstellungskonzept der FernUniversitat in Hagen ist als autarkes und eigenstandiges Dokument Teil B des Aktionsplans
Gleichstellung der Strategie Chancengerechtigkeit der FernUniversitat in Hagen und konkretisiert mit Bestandsaufnahme,
Zielableitung und MaBnahmen die operationale Ebene des Rahmenplans zur Gleichstellung aller Geschlechter fur die gesamte
Hochschule. Es operationalisiert durch konkrete MaBnahmen fiir die gesamte Hochschule die Erreichung der im Rahmenplan
festgelegten Gleichstellungsziele. Damit erganzt es die Chancengerechtigkeitsplane der Fakultaten und zentralen Einrich-
tungen, welche Ziele und MaBnahmen fur ihre jeweiligen Bereiche aufstellen.

Die Strategie Chancengerechtigkeit beinhaltet vier zentrale Handlungsfelder, welche fur die gesamte Hochschule aufgestellt
wurden und eine inhaltliche Rahmung aller Instrumente darstellen. Sie orientieren sich an rechtlich vorgegebenen Handlungs-
feldern aus dem Bereich Gleichstellung und wurden fur alle Diversitatskategorien angepasst und erganzt. Die Handlungsfelder
des Gleichstellungskonzepts sind also ebenfalls abgestimmt mit dem Rahmenplan zur Gleichstellung aller Geschlechter und
decken dabei alle Zielgruppen und Bedarfsfelder fur Geschlechtergleichstellung an der Hochschule ab.

Das flexible Fonds-Modell

Das Gleichstellungskonzept beinhaltet budgetierte MaBnahmen, die fir die gesamte Laufzeit aufgestellt sind, da sie wich-
tig fur die Aufrechterhaltung wesentlicher Gleichstellungsaktivitaten sind. Zusatzlich werden flexible Fonds aufgestellt. Sie
sind flexibel nutzbar und erméglichen eine schnelle Reaktion auf Bedarfe und jahrliche Ziele. Durch eine Mittelzuteilung aus
Fonds (statt fest zugeteiltem Budget fir vorab definierte MaBnahmen wie bisher) soll die Umsetzung kurzfristig geplanter
Vorhaben schneller umsetzbar sein.

Die Fonds sind nicht einzelnen Handlungsfeldern zugeordnet, sondern sind auf alle Handlungsfelder anwendbar. Das Gesamt-
budget verteilt sich gleichméBig auf alle Fonds. Sowohl Bereiche als auch Mit-glieder der Hochschule kénnen fur die frei zur
Verfigung stehenden Mittel aus den Fonds Antrage stellen und die Gleichstellungsakteurinnen der Hochschule kénnen aus
den flexiblen Mitteln weitere be-darfsgerechte MaBnahmen und Projekte entwickeln oder das Budget z.B. fur thematische
Veranstaltun-gen nutzen. So sind eine maximale Flexibilisierung und bedarfsgerechte Mittelnutzung gewahrleistet.

Eine Ubersicht des Budgets sowie eine nahere Beschreibung der Fonds befinden sich im Kapitel Finanzielle Ausstattung.

Die Datengrundlage der Bestandsaufnahme zu den einzelnen
Handlungsfeldern — soweit in diesen eine statistische Erfassung
moglich ist — stellen die Fact-Sheets dar, in denen zentrale Zahlen
und Daten zur aktuellen Gleichstellungssituation gebtndelt auf-
bereitet werden.

Auf Grundlage des aus den Fact-Sheets ermittelten Status quo
werden Schwerpunkte fur Zielsetzungen und MaBnahmen zur
Verbesserung der Gleichstellungssituation in den einzelnen Hand-
lungsfeldern abgeleitet.

Das Gleichstellungskonzept beinhaltet budgetierte und kosten-
neutralen MaBnahmen, die fur die gesamte Laufzeit aufgestellt
sind, da sie als wichtig fur die Aufrechterhaltung wesentlicher
Gleichstellungsaktivitaten erachtet werden. Des Weiteren werden
pro Handlungsfeld jéahrliche MaBnahmen aufgestellt, die kon-
kret und messbar in einem Jahr durchfthrbar sind. Somit ist ein
kurzfristigeres Um-steuern maoglich, falls nétig. Die MaBnahmen
werden jéhrlich geprtft und auf die Zielerreichbarkeit hin evaluiert.
Uber den Stand der Umsetzung wird daraufhin an die Gleichstel-
lungskommission und das Rektorat berichtet.

Die Handlungsfelder und ihre Fact-Sheets sowie Ziele und MaB-
nahmen werden im Folgenden dargelegt.

Handlungsfeld Studium und Lehre

Das Handlungsfeld Studium und Lehre bezieht sich auf die Gruppe
der Studierenden und damit verbunden auf die Zielerreichung, die
Anteile weiblicher Studierenden zu erhéhen sowie in der Lehre
und Beratungssettings ein empowerndes Klima far weibliche
Studierenden zu schaffen, das dazu beitragt, den Absolventinnen-
anteil zu steigern. Dies kann von der Entwicklung gendersensibler
Lehrformate und -didaktik bis zur Férderung von Gender in der
Lehre reichen.

Bestandsaufnahme,
Ziele und

MaBnahmen
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Bestandsaufnahme (Fact Sheet)
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Abbildung 1: Frauenanteil an den Studienfachanfidnger*innen WS
23/24 (%)

Im Wintersemester 23/24 waren insgesamt 43 % der
Studienfachanfanger*innen der FernUniversitat Frauen. Das sind
8 Prozentpunkte weniger als im WS 19/20 und 9 Prozentpunkte
weniger als im WS 22/23. Es hat also eine Verringerung des Frau-
enanteils stattgefunden, die sich durch alle Fakultaten zieht. Den
hochsten Frauenanteil hat die Fakultat fur Psychologie mit 73 %,
gefolgt von der Fakultat fur Kultur- und Sozialwissenschaften mit
59 %. Die Rechtswissenschaftliche Fakultdt kommt auf 53 %, die
Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft auf 40 %. Den geringsten
Frauenanteil weist mit 28 % die Fakultat fur Mathematik und
Informatik auf.
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Abbildung 2: Frauenanteil an Studierenden im Zeitverlauf (%)

Der Frauenanteil unter den Studierenden lag im WS 23/24 bei
insgesamt 46 %. Dies ist leicht niedriger als der NRW-Vergleichs-
wert von 48 %.

Im Zeitverlauf zeigt sich ein leichter Abfall des steigenden Trends.
Die Fakultat fur Kultur- und Sozialwissenschaften verliert mit
59 % einen Prozentpunkt, die Fakultat fir Psychologie steigert
den Frauenanteil um einen Prozentpunkt auf 71 %, ebenso die
Rechtswissenschaftliche Fakultdt mit 51 %. Dies ist ein Anstieg
von den 47 % der Rechtswissenschaftlichen Fakultat in 2009.

Die Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft kommt auf einen Frau-
enanteil von 35 %, geringer als 39 % in 2009. Die Fakultat fur

Mathematik und Informatik konnte ihren Frauenanteil an den
Studierenden von 16 % in 2009 auf 21 % steigern. Das der
Frauenanteil insgesamt leicht sinkt, ist keiner einzelnen Fakultat
zuzuordnen, sondern ist auf kleinere Verluste in vielen Bereichen
zurtickzufthren. Es wird abgewartet werden mussen, ob sich der
Frauenanteil wieder stabilisiert.
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Abbildung 3: Frauenanteil an den Absol-vent*innen Priifungsjahr
2023 (%)

In 2023 waren insgesamt 55 % der FernUni-Absolvent*innen
weiblich, ein Prozentpunkt weniger als im Jahr zuvor. Es ist ein
pandemie-bedingter Effekt zu vermuten. Darunter sind 62 %
Frauen an den Bachelor-Abschltssen und 42 % Frauen an den
Master-Abschltssen. Frauen sind bei den Bachelorabschlissen
somit gut vertreten und erfolgreich im Bezug auf den Ab-schluss
ihres Studiums. Leider sind sie aber seltener unter den Master-
Absolvent*innen vertre-ten.

Der hochste Frauenanteil ist an der Fakultat fur Psychologie, mit
insgesamt 79 % vertreten, 3 Prozentpunkte mehr als im Jahr
zuvor. Darunter entfallt ein Frauenanteil von 78 % auf Bachelor-
Abschlisse und 81 % auf Master-Abschlisse. Die Fakultat fur
Kultur- und Sozialwissenschaf-ten weist einen Absolventinnen-
anteil von 68 % auf, 3 Prozentpunkte weniger als in 2022. 73
% Frauenanteil entfallen auf die Bachelor-AbschlUsse, 53 %
auf die Master-Abschltsse. Die Rechtswissenschaftliche Fakultat
kommt auf insgesamt 53 %, das sind ganze 9 Prozentpunkte
weniger als 2022. 57 % Frauenanteil entfallen auf die Bachelor-
Abschlisse, 43 % Frauenanteil auf die Master-Abschlisse. Die
Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft hat einen Absolventin-

nenanteil von insgesamt 43 %, 3 Prozentpunkte weniger als im
Vorjahr. 44 % entfallen auf die Bachelor-Abschlusse, 42 % auf die
Masterabschltsse. Die Fakultat fur Mathematik und Informatik
weist mit 15 % den geringsten Absolventinnenanteil auf, dies
sind 2 Prozentpunkte weniger als im Vorjahr. 20 % betragt dort
der Frauenanteil an den Bachelor-Abschlissen, 13 % an den
Master-Abschlissen.
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Zielableitung und MaBnahmen

Honorierung von
Genderinhalten in der Lehre

Honorierung von
Genderinhalten in der Lehre

MaBnahme

Genderforschung ist an der
FernUniversitat nicht institu-
tionell verankert, es besteht
kein Forschungsbereich dazu.
Genderinhalte in Forschung
und Lehre sind jedoch ein Be-
standteil exzellenter Forschung
und Lehre. Um Genderinhalte in
Lehre und Forschung zu starken
und sichtbarer zu machen, wird
ein Preis fur herausragende
Abschluss- und Qualifika-
tionsarbeiten mit Gender-
Bezug (3 Linien: B.A./M.A./
Dissertation) ausgelobt.

Genderforschung ist an der
FernUniversitdt nicht institu-
tionell verankert, es besteht
kein Forschungsbereich dazu.
Genderinhalte in Forschung
und Lehre sind jedoch ein Be-
standteil exzellenter Forschung
und Lehre. Um Genderinhalte
in der Lehre zu starken und
sichtbarer zu machen, wird ein
Lehrpreis fur herausragende
Lehrveranstaltungen mit Ge-
nderbezug ausgelobt.

Umsetzung /

Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

2000 EUR/ Jahr

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

3000 EUR/ Jahr

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

Starkung, Sensibilisierung
und zielgruppenspezifische
Ansprache von Studentinnen

Unterstttzung von
Studentinnen mit
besonderer Belastung

MaBnahme Umsetzung /

Verantwortung

Der Studentinnenanteil in eini- Referat Chancengerechtigkeit 2600 EUR/Jahr
gen Fakultaten und Fachdiszi-
plinen ist unterhalb der Paritat.
AuBerdem gilt es, den Studen-
tinnenanteil auch zukunftig
zu stabilisieren. Daher sollen
Studentinnen gezielt angespro-
chen werden. Studentinnen und
potenzielle Studentinnen sollen
mit gezielten Veranstaltungen
in ihren spezifischen Bedurf-
nissen angesprochen werden.
Dazu werden auBercurriculare
Veranstaltungen mit Bezug
zu Gender oder Gleichstel-
lung (z.B. Girl's and Boy’s Day,
Hackercamps, Frauen in MINT)
angeboten, welche sensibilisie-
ren und starken sollen. Die MaB-
nahme stellt sicher, dass bereits
etablierte Formate sowie neue
Formate auch weiterhin fortge-
fihrt werden kénnen und mit
einem Budget ausgestattet sind.

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

Die Studierenden der FernU- Konzeptentwicklung Referat 5000 EUR/Jahr
niversitat sind im Durchschnitt Chancengerechtigkeit,
und fakultatstibergreifend alter Umsetzung wird noch
als Studierende an Prasenzuni- abgestimmt
versitaten. Damit einhergehend

haben sie haufiger Sorgever-

pflichtungen neben dem Studi-

um. Die FernUniversitat bietet

mehrere Peer-Mentoring-Linien

fur verschiedene Zielgruppen mit

besonderen Herausforderungen

an. Zwei neue Programmli-

nien mit Gleichstellungsbezug

werden eingerichtet, zum ei-

nen ein Peer-Mentoring fur

Studierende mit Care-Ver-

pflichtungen sowie ein Peer-

Mentoring Studen-tinnen in

MINT-Fachern.

(Fonds zum Ausgleich fur
besondere Belastungen)



UnterstUtzung von
Studentinnen mit
besonderer Belastung

UnterstUtzung von
Studentinnen mit
besonderer Belastung

Projekte zur Starkung/
Unterstatzung der Zielgruppe
Studentinnen ermdglichen

MaBnahme

Die Studierenden der Fern-
Universitdt sind im Durchschnitt
und fakultatstibergreifend alter
als Studierende an Prasenzuni-
versitaten. Damit einhergehend
haben sie haufiger Sorgever-
pflichtungen neben dem Stu-
dium. Um den einigermal3en
guten Absolventinnen Anteil
und den Status Quo aufrecht-
zuerhalten und im besten Fall zu
verbessern, sollen Studentinnen
mit verschiedenen Lebenssitu-
ationen unterstitzt werden.
Daher sollen einheitliche Re-
gelungen und Transparenz
bei Nachteilsausgleichen im
Mutterschutz und familien-
freundliche Regelungen bei
Prifungs- und Prasenzveran-
staltungen geschaffen werden.

Um der besonderen Situation
von Studentinnen mit beson-
deren Belastungen (z.B. Sor-
geverpflichtungen) gerecht zu
werden, soll die Sichtbarkeit
von Beratungsangeboten fur
Studentinnen erhoht werden.

Hochschulangehorige werden
mit einer Informationskampa-
gne fortlaufend darauf hinge-
wiesen, dass eine Beantra-
gung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf zum
Ausgleich besonderer Bela-
stungen zur UnterstUtzung von
Studentinnen mit besonderen
Belastungen aus dem Fonds
moglich ist.

Umsetzung /

Verantwortung

Fakultaten, Studierenden- kostenneutral
beratung, Familien-Service,

Campusstandorte

Studierendenberatung, kostenneutral

FamilienService, Campusstand-
orte, zentrale und dezentrale
Gleich-stellungsbeauftragte

Referat Chancengerechtigkeit 22.500 EUR/Jahr

(Fonds zum Ausgleich fur
besondere Belastungen)

Das Handlungsfeld Personal umfasst alle Beschaftigten an der FernUniversitat.
Dies schlieBt technische Mitarbeiter*innen, Verwaltungsmitarbeiter*innen
und wissenschaftliche Mit-arbeiter*innen auf allen Qualifikationsstufen
— von Auszubildenden bis Professor*innen ein. Zu unterscheiden ist in
diesem Handlungsfeld zwischen MaBnahmen, die bspw. die Herstellung
von Geschlechterparitat bei Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
fokussieren (Frauenquoten), MaBnahmen zur Verbesserung der An-teile
der Frauen in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind (z.B.
Spitzenpositionen in der Forschung, Leitungspositionen in Forschung und
Verwaltung etc.), MaBnahmen, die zur Sensibilisierung aller, insbesondere
von einstellenden Stellen und Vorgesetzten beitragen sowie MaBnahmen,
die zu einem diskriminierungsarmen Arbeitsumfeld beitragen sollen.
Mitarbeiterinnen sollen in ihrer Karriereentwicklung unterstttzt und ge-
férdert werden, gezielt den in Bereichen, in denen Sie unterreprasentiert.
Daruber hinaus sollen Mitarbeiterinnen auch in den Bereichen angemessen
gefordert und untersttzt werden, die als , typische Frauenberufe” haufig
auBerhalb des Blickfeldes liegen. Da das Handlungsfeld sehr umfangreich
ist, ist es unterteilt in: Professuren, nichtwissenschaftliche Mitarbeitende,
wissen-schaftliche Mitarbeitende sowie Personalentwicklung.

i

Handlungsfeld
Personal
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Abbildung 4: Zusammensetzung der Professuren 2023

In absoluten Zahlen zeigt sich, dass sich die Professor*innenschaft
in 2023 aus 30 Professorinnen und 80 Professoren zusammen-
setzte. Mehrheitlich bestehen diese aus W3-Professuren, die
jedoch einen niedrigeren Frau-enanteil aufweisen, als die W2-
Professuren. Das Geschlechterverhaltnis auf den W1-Professuren
ist fast ausgeglichen (2 Manner, 3 Frauen). Die insgesamt geringe
Anzahl an Professuren macht noch einmal deutlich, dass auch
unter Beachtung von frei werdenden Professuren stark auch die
Einhaltung der Berufungsquote (Abbildung 6) geachtet werden
muss, damit der Frauenanteil nicht noch weiter sinkt.
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Abbildung 5: Frauenanteil (%) an den Professuren im Zeitverlauf und
NRW-Vergleich

In 2023 waren 30 % der Professuren von Frauen besetzt, dies
ist ein Anstieg von 18 % in 2011. Der Professorinnenanteil liegt
somit leicht Uber dem NRW-Schnitt von 28 % und damit in
der Spitzengruppe des CEWS-Hochschulrankings. Es zeigt sich,
dass die MaBnahmen zur Steigerung des Frauenanteils seit dem
ersten Gleichstellungskonzept ihre Wirkung gezeigt haben.
Nach wie vor gibt es aber groBe Fakultatsunterschiede und eine
Paritat ist ebenfalls noch nicht gegeben. Durch die insgesamt
geringe Anzahl von Professuren besteht auch das Risiko, dass

beim Weggang einer Pro-fessorin der Frauenanteil stark sinkt.
Zudem ist anzumerken, dass aktuell keine Vollprofessur mit einer
Gender-Denomination besteht.
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Abbildung 6: Frauenanteile an den Professuren und Berufungsquote
je Fakultat

Den hochsten Frauenanteil an den Professuren weisen die Fa-
kultat fur Kultur- und Sozialwissenschaften mit 43 % und die
Fakultat fur Psychologie mit 42 % auf. Wenn diese Fakultaten
ihre qua Kaskade festgelegte Berufungsquote von 53 % bzw.
69 % einhalten, kdnnen sie diesen Frauenanteil halten. Die Fa-
kultat fur Wirtschaftswissenschaft verfigt mit 10 % Uber den
geringsten Frauenanteil. Selbst wenn sie ihre Berufungsquote
von 33 % einhalt, werden lediglich 10 % erreicht, es mussten
also noch einmal mehr Frauen berufen werden, um den Anteil
effektiv zu steigern. Mit 16 % verftgt die Fakultat fur Mathe-
matik und Informatik Uber den zweitniedrigsten Frauenanteil
an den Professuren. Bei der Einhaltung der Berufungsquote von
mindestens 21 % kann sie den Frauenanteil auf 21 % erhohen.
Die Rechtswissenschaftliche Fakultat liegt mit einer Frauenquote
von 23 % an den Professuren im Mittelfeld. Erreicht sie die Beru-
fungsquote von mindestens 39 %, so kann sie den Frauenanteil
auf 33 % erhohen. Insgesamt weist keine Fakultat eine Paritat
auf, weswegen ein Fokus bei zuklnftigen Berufungen auf mehr
Professorinnen gelegt werden muss.




MaBnahme Umsetzung / MaBnahme Umsetzung /

Verantwortung

Verantwortung

Steigerung des Frauenanteils An einigen Fakultaten sind Referat Chancengerechtig- kostenneutral Projekte/Einzelférderungen Hochschulangehérige werden Referat Chancengerechtigkeit 22.500 EUR/Jahr

von Professorinnen

Steigerung des Frauenanteils
von Professorinnen

Steigerung des Frauenanteils
von Professorinnen

Professorinnen unterreprasen-
tiert. Jede Fakultat muss ihre
Berufungsquote einhalten, um
ihren Frauenanteil halten oder
erhéhen zu kénnen. Die Be-
rufungsquoten, wie in den
Chancengerechtigkeitsplanen
(Gleichstellungsplanen) der
Fakultaten festgehalten, sollen
Uberpraft werden, ein Moni-
toring der Berufungsquoten
wird dazu durchgefuhrt.

An einigen Fakultaten sind Pro-
fessorinnen unterreprasentiert.
Um den Frauenanteil zu stei-
gern aber auch um das Ziel der
Einhaltung der Berufungsquote
erreichen zu konnen, findet ein
Projekt zur proaktiven Rekru-
tierung von Professorinnen
statt. Das Projekt ist an der
Gleichstellungsstelle angesie-
delt. Die im Projekt erarbeiteten
Ergebnisse werden verstetigt
und monitort.

An einigen Fakultaten sind Pro-
fessorinnen unterreprasentiert.
Um den Frauenanteil zu stei-
gern, aber auch um das Ziel der
Einhaltung der Berufungsquote
erreichen zu konnen, wurde ein
Leitfaden zu gendersensiblen
Berufungsverfahren erstellt.
Der Leitfaden soll allen Be-
reichen bekannt gemacht wer-
den und ein Verfahren zu dessen
Berticksichtigung in Berufungs-
verfahren erstellt werden.

keit / Rektorat

Projekt Gleichstellungsstelle kostenneutral

Gleichstellungsstelle, Dez. 3.5 kostenneutral

zur Starkung/Unterstttzung
der Zielgruppe Professorinnen
ermdglichen

mit einer Informationskampa-
gne fortlaufend darauf hinge-
wiesen, dass eine Beantragung
von Mitteln aus dem Forder- und
Projekttopf zur Umsetzung von
MaBnahmen zur Unterstitzung
von Professorinnen maglich ist.
Dies kann insbesondere eine
Einzelférderung im Sinne des
Ausgleichs von Gremienarbeit
sein.

(Fonds zum Ausgleich fur
besondere Belastungen)
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Abbildung 9: Frauenanteil am wissenschaftli-chen Personal und Beschéftigungs-

art 2023 (%)
N—ﬂ J 2011 2013 2015 2017 2019 2021 2023 41 % des weiblichen wissenschaftlichen Perso-nals arbeiten in Teilzeit.
- T bR nErErs i Von allen Teilzeitbeschaftigten sind 56 % Frauen. 77 % des weiblichen
o, wissenschaftlichen Personals sind befristet beschaftigt. Von allen befristet
X Abbildung 7: Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal im Zeitverlauf (%)

Beschaftigten sind 49 % Frauen.

Beim wissenschaftlichen Personal konnte die FernUniversitat ihren Frau-
enanteil von 43 % in 2011 auf 49 % in 2023 erhdhen, was tber dem
NRW-Schnitt von 44 % liegt. Damit erreicht die FernUniversitat im Hoch-
schulranking des CEWS die Spitzengruppe. Diese Zahlen sind je Fakultat
und Beschaftigungsart aber noch einmal stark unterschiedlich ausgepragt.
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Abbildung 8: Frauenanteil am wissenschaftli-chen Personal nach Fakultiten in
2023 (%)

Die Fakultat fur Psychologie hat mit 74 % den hochsten Frauenanteil,
gefolgt von der Fakultat fir Kultur- und Sozialwissenschaften mit 62 %.
Die Rechtswissenschaftliche Fakultat kommt mit 51 % Frauenanteil leicht
Uber die Paritat. An der Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft betragt der
Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal 42 % und an der Fakultat
fur Mathematik und Informatik schlieBlich 38 %.
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Starkung des weiblichen
akademischen Mittelbaus

Starkung des weiblichen
akademischen Mittelbaus

MaBnahme

Frauen im Wissenschaftssystem
gehen auf der sogenannten
Leaky Pipeline verloren. Dies
ist auch far die FernUniversitat
nachgewiesen. Zwar sind mitt-
lerweile knapp die Halfte des
wissenschaftlichen Personals
weiblich, daftir auf Professuren
aber wesentlich seltener ver-
treten. Auch sind diese Zahlen
sind je Fakultat und Beschafti-
gungsart aber noch einmal stark
unterschiedlich ausgepragt.
Insgesamt stagniert der Anteil
an Frauen am akademischen
Mittelbau. Ein Grund dafur
ist die hohe Belastung in der
wissenschaftlichen Qualifikati-
onsphase, welche oftmals auf
die Familiengrindungsphase
trifft. Daher sollen Veranstal-
tungen fur die Zielgruppe
der Wissenschaftlerinnen
entstehen, welche sie mit Infor-
mationen und Support starken
(z.B. Netzwerkveranstaltungen,
Informationsveranstaltungen).
Die MaBnahme stellt sicher,
dass bereits etablierte Formate
aber auch neue Formate auch
weiterhin fortgefuhrt werden
kénnen und mit einem Budget
ausgestattet sind.

Frauen im Wissenschaftssystem
gehen auf der sogenannten
Leaky Pipeline verloren. Dies
ist auch fur die FernUniversitat
nachgewiesen. Damit stagniert
der Anteil an Frauen am akade-
mischen Mittelbau. Ein Grund
dafur ist die hohe Belastung in
der wissenschaftlichen Qualifi-
kationsphase, welche oftmals
auf die Familiengrindungsphase
trifft. Daher sollen digitale
Raume fur gegenseitigen
Support und Solidarisierung
von Wissenschaftlerinnen
unter Berucksichtigung ihrer
spezifischen Belange eingerich-
tet werden.

Umsetzung /

Verantwortung

Referat Forschungs- und
Graduiertenservice

Referat Chancengerechtigkeit

2600 EUR/Jahr

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

kostenneutral

Unterstitzung/Haltung des
weiblichen akademischen
Mittelbaus

Projekte/Einzelforderungen zur
Starkung/Unterstttzung der
Zielgruppe weibliche wissen-
schaftliche Beschaftigte
ermdglichen

MaBnahme

Frauen im Wissenschaftssystem
gehen auf der sogenannten
Leaky Pipeline verloren. Dies
ist auch fur die FernUniversitat
nachgewiesen. Damit stagniert
der Anteil an Frauen am akade-
mischen Mittelbau. Ein Grund
dafur ist die hohe Belastung in
der wissenschaftlichen Qualifi-
kationsphase, welche oftmals
auf die Familiengrindungsphase
trifft. Daher sollen Bedarfe fir
Unterstutzungsstrukturen
und Rahmenbedingungen
erhoben werden, in der Form
strukturierter Gesprache.

Hochschulangehorige werden
mit einer Informationskampagne
fortlaufend darauf hingewiesen,
dass eine Beantragung von
Projekt- und Fordermitteln
aus dem Fonds zur Unterstut-
zung der Karriereentwicklung
von Wissenschaftlerinnen mog-
lich ist. Diese sollen insbesonde-
re das Bedarfsspektrum der Re-
duzierung von Arbeitsbelastung
und Férderung in der Promotion
oder Habilitation umfassen, so-
fern nicht bereits durch andere
Fordermdglichkeiten abgedeckt.

Umsetzung /
Verantwortung

Prorektorat, Referat FGS

Referat Chancengerechtigkeit

kostenneutral

9.000 EUR/Jahr

(Fonds Forschung und
akademische
Karriereentwicklung)
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Unterkategorie
nichtwissen-

schaftliche

Beschaftigte

Bestandsaufnahme (Fact Sheet)

4,

Abbildung 10: Frauenanteil und Beschéaftigungsart an MTV 2023 (%)

Von 64 % in 2017 auf 68 % konnte der Frau-enanteil am nicht-
wissenschaftlichen Personal erhéht werden, was leicht unter dem
NRW-Schnitt von 69 % liegt. Der Anteil an Teilzeitbe-schéftigten
unter den weiblichen Mitarbeiten-den betragt dabei 47 %. Von
allen Teilzeitbe-schaftigten hingegen sind ganze 89 % Frauen.
Der Anteil an befristet Beschaftigten unter den weiblichen Mit-
arbeitenden liegt bei 7 %, von allen befristet Beschaftigten sind
71 % Frauen. Der Frauenanteil an Beschéaftigten im Aquivalent
zum mittleren Dienst betrégt 82 %. Im Aquiva-lent zum héheren
Dienst arbeiten 59 % Frauen.

Starkung, Partizipation und

MaBnahme

Es sollen niedrigschwellige

Umsetzung /

Verantwortung

PE, Referat Chancengerechtig-

Sensibilisierung des nichtwissen- Veranstaltungsangebote fur keit, Gleichstellungsstelle

schaftlichen Personals

Starkung weiblicher nichtwis-
senschaftlicher Beschaftigter

Projekte/Einzelférderungen zur
Starkung/Unterstutzung der
Zielgruppe weibliche nicht-
wissenschaftliche Beschaftigte
ermoglichen

alle Beschaftigten stattfinden.
Diese sollen insbesondere auf
die Situation der weiblichen
nichtwissenschaftlichen Beschaf-
tigten eingehen. Daher sollen in
Zukunft mehr zu Aktionstage,
Lesungen und interessante Ver-
anstaltungsformate angeboten
werden. Ein Themenspektrum
von finanzieller Unabhangigkeit
bis Altersvorsorge (unter dem
Gesichtspunkt haufiger Teilzeit-
arbeit) soll dabei bedient wer-
den. Die MaBnahme stellt sicher,
dass bereits etablierte Formate
aber auch neue Formate auch
weiterhin fortgefuhrt werden
kénnen und mit einem Budget
ausgestattet sind.

Zur Starkung der weiblichen
nichtwissenschaftlichen Beschaf-
tigten sollen Vernetzungs- und
Austauschangebote geschaffen
werden. Dazu sollen (digitale)
Réaume fur gegenseitigen
Support und Solidarisierung
von weiblichen nichtwissen-
schaftlichen Beschéaftigten
unter BerUcksichtigung ihrer
spezifischen Belange geschaffen
werden. Dazu gehort auch eine
Starkung des Sekretariatsnetz-
werkes.

Hochschulangehorige werden
mit einer Informationskampagne
fortlaufend darauf hingewiesen,
dass eine Beantragung von
Mitteln aus dem Férder- und
Projekttopf aus dem Fonds
Gleichstellungsbezogene Pro-
jekte zur Unterstltzung weib-
licher nichtwissenschaftlicher
Beschaftigter moglich ist.

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

2600 EUR/Jahr

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

kostenneutral

35.000 EUR/Jahr

(Forder- und Projekttopf
Gleichstellungsbezogene
Projekte)
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Unterkategorie
Personalentwicklung

Py

Bestandaufnahme (Fact Sheet)

Abbildung 11: Altersstruktur Beschéftigte 2023

Die Altersstruktur der Beschaftigten der FernUniversitat kann Hinweise
auf mogliche Bedarfe hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Arbeit
geben.

Die meisten Beschaftigten sind zwischen 30 und 49 Jahre alt. Sie befinden
sich also in der sogenannten , Rush-Hour des Lebens”, einer Zeit mit Fami-
lienverantwortung fir Kinder aber auch teils fur zu pflegende Angehérige.

Fortbildung und Sensibilisierung
des gesamten Personals

Karriereentwicklung des
weiblichen Personals
geschlechtergerecht gestalten

Geschlechtergerechte
Rekrutierung von Personal

Projekte/Einzelférderungen

zur Starkung/Unterstitzung
der Personalentwicklung unter
Gleichstellungsaspekten
ermoglichen

MaBnahme

Das Personal soll die Moglichkeit
haben, sich zu Gleichstellungs-
themen fortbilden und sensibi-
lisieren zu kénnen. Daher sollen
Fortbildungen zu Gleichstel-
lungsthemen niedrigschwellig
und attraktiv gestaltet und
angeboten werden.

Um eine gleichstellungssensible
Karriereentwicklung des weib-
lichen Personals zu gewahren,
sollen Entwicklungsmaoglich-
keiten und Karriereplanung
nicht fur Fihrungspersonal
entwickelt werden. Dazu kon-
nen Rahmenbedingungen zu
Fuhrung in Teilzeit und Ermo6g-
lichung von TZ-Professuren/
Tandem zéhlen.

Die Rekrutierung und Einstellung
von Personal soll geschlechter-
gerecht sein. Wahrend Beru-
fungsverfahren bereits genauer
betrachtet werden, geschieht
dies fur alle anderen Einstel-
lungsverfahren noch nicht. Je-
doch sind auch hier im Sinne
einer geschlechtergerechten
Rekrutierung Kennzahlen notig.
Daher soll ein Monitoring des
allgemeinen Rekrutierungs-
und Einstellungsverfahrens
unter Gleichstellungsaspekten
erarbeitet und umgesetzt wer-
den.

Hochschulangehorige werden
mit einer Informationskampagne
fortlaufend darauf hingewiesen,
dass eine Beantragung von
Mitteln aus dem Férder- und
Projekttopf aus dem Fonds
zur Unterstltzung der Karrie-
reentwicklung von weiblichem
Personal moglich ist.

Umsetzung /

Verantwortung

OE/PE

ZHV, Referat Chancengerech-
tigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Kostenneutral, sich eventuell
ergebende budgetrelevante
MaBnahmen werden aus der
Reserve gedeckt.

kostenneutral

kostenneutral

9.000 EUR/Jahr

(Fonds Forschung und
akademische
Karriereentwicklung)
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Handlungsfeld Forschung und akademische
Karriereentwicklung

Das Handlungsfeld Forschung und (akademische) Karriereent-
wicklung bezieht sich im wissenschaftlichen Bereich insbeson-
dere auf die Karriereentwicklung von Promovendinnen und
Postdoktorandinnen. Promovendinnen sollen durch passgenaue
MaBnahmen unterstltzt werden und so zu einer Erhéhung des
Frauenanteils unter den Promotionen beitragen. Weiter sollen
genderbezogene Forschungsinhalte gefordert werden. Gender-
dimensionen verstarkt in die Forschung einflieBen zu lassen, soll
dazu beitragen, sichtbarer zu machen, dass diese unbedingt als
Qualitatsmerkmal verstanden werden.

Unterkategorie Forschung

= KSW w Ml = ReWi = WiWi = PSY

Abbildung 12: Antrdge in der GSK-MaBnahme ,,Genderforschung”
2019-2023

Im Gleichstellungskonzept 2019-2024 wurde die MaBnahme
.Genderforschung” eingefuhrt, welche die Beantragung von
Forschungsforderung fur Genderforschungsprojekte ermoglich-
te. Im Zeitraum 2019-2023 wurde die MaBnahme insgesamt 12
Mal (22 Mal bis Frihjahr 2024) in Anspruch genommen. Davon
entfallen mit sieben geforderten Genderforschungsprojekten
die meisten Inanspruchnahmen auf die Fakultat fur Kultur- und
Sozialwissenschaften. Die Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft
wurde vier Mal gefordert. Eine Forderung ging an die Rechtswis-
senschaftliche Fakultat. Aus der Fakultat fur Psychologie als auch
aus der Fakultat fur Mathematik und Informatik wurden keine
Antrage auf Genderforschungsférderung gestellt.

Genderforschung starken und
erhéhen

Genderforschung starken und
erhéhen

Mehr Sichtbarkeit fur Forschung
von Wissenschaftlerinnen
schaffen

MaBnahme

Geschlechterforschung ist an
der FernUniversitat nicht insti-
tutionell verankert. Zur Unter-
stitzung von Geschlechterfor-
schenden und zur Erhéhung der
Genderforschung wird daher
eine Forschungsforderung fur
Genderforschungsprojekte
mit einer Ausstattung von insg.
55.000 EUR/Jahr angeboten.

Genderforschung ist an der
FernUniversitat nicht institu-
tionell verankert, es besteht
kein Fachbereich dazu. Um
Genderinhalte in der Forschung
zu starken und sichtbarer zu
machen, wird ein jahrlicher
Forschungspreis fur heraus-
ragende Genderforschung
ausgelobt.

Frauen sind beim wissenschaft-
lichen Personal an der FernUni-
versitat unterreprasentiert und
gehen in der Leaky Pipeline
haufiger verloren. Zur Sicht-
barmachung der Forschung
von Frauen, sollen sie in der
Forschungsberichterstattung
in den verschiedenen Kanalen
gezielt bertcksichtigt werden
(Fernglas, regelmaBige Bericht-
erstattung...).

Umsetzung /

Verantwortung

Referat FGS

Referat Chancengerechtigkeit

Pressestelle

55.000 EUR/Jahr

(Fonds Forschung und akade-
mische Karriereentwicklung)

8.000 EUR/Jahr

(Fonds Forschung und akade-
mische Karriereentwicklung)

kostenneutral
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Unterkategorie
(akademische)
Karriereentwicklung
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Bestandsaufnahme (Fact Sheet)

Anteil Frauen Promovierende

FernUni Hagen 36,64%
Offtl. Unis NRW 46,16%

Abbildung 13: Frauenanteil Promovierende FernUniversitat und NRW

Knapp 37 % der Promovierenden der FernUni-versitat sind Frauen, weit
unter dem NRW-Schnitt von 46 %. Ein naherer Blick in die nachfolgende
Abbildung differenziert nach Fakultaten und absoluten Zahlen.

Promovierende
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Abbildung 14: Zusammensetzung der Promo-vierenden nach Fakultét in abso-
luten Zahlen 2022

In 2022 waren laut Studierendenstatistik 202 Frauen und 335 Manner
zur Promotion an der FernUniversitat eingeschrieben. Davon waren die
hochsten Frauenanteile der Fakultat fr Kultur- und Sozialwissenschaften
(Frauenanteil von 44 %) sowie der Rechtswissenschaftlichen Fakultat
(Frauenanteil von 39 %) zugeordnet. Die wenigsten Promotionsstudieren-
den waren an der Fakultat fur Psychologie eingeschrieben, welche dabei
dennoch den hdochsten Frauenanteil, namlich 65 % aufweist. Die Fakultat
far Wirtschaftswissenschaft hat einen Frauenanteil von 40 % unter den
Promovierenden und die Rechtswissenschaftliche Fakultdt von 39 %.
Gleichzeitig liegt jede Fakultat unter der anzuzielenden Kaskadenquote
und muss den Frauenanteil erhéhen.

40%

35%

30% 9%

25%
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20%
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—Frauenanteil

Abbildung 15: Frauenanteil an den abgeschlossenen Promotionen im Zeitverlaufin %

Der Frauenanteil an den abgeschlossenen Promotionen in 2022 lag ins-
gesamt bei 29 %, weit unter dem NRW-Schnitt von 44 %. Damit ist die
FernUniversitat auch in der Schlussgruppe im CEWS-Hochschulranking.
Die Zeitverlaufsbetrachtung weist groBe Schwankungen auf, von 40 %
in 2019 Uber 23 % in 2020. Dies ist auf die sehr geringe Anzahl jahrlicher
abgeschlossener Promotionen zurtick zu fuhren. Hier muss also die Anzahl
insgesamt erhoht werden um dabei auch den Frauenanteil zu erhohen.
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Abbildung 16: Zusammensetzung der abgeschlossenen Promotionen nach Fa-
kultéten in absoluten Zahlen 2022

Ebenso wie die meisten Promotionsstudierenden haben die Fakultat ftr
Kultur- und Sozialwissenschaften sowie die Fakultat fur Mathematik und
Informatik die hochste Anzahl an Promotionen. Erstere haben dabei auch
den hochsten Frauenanteil von 46 %, letztere dabei den geringsten Frauen-
anteil von 7 %. Die Fakultat fur Psychologie kommt auf 40 % Frauenanteil,
ebenso wie die Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft. 17 % Frauen an den
abgeschlossenen Promotionen sind an der Rechtswissenschaftlichen Fakul-
tat zu verzeichnen. Gleichzeitig liegt jede Fakultat unter der anzuzielenden
Kaskadenquote und muss den Frauenanteil erhéhen.
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MaBnahme Umsetzung / MaBnahme Umsetzung /
Verantwortung Verantwortung
Mehr abgeschlossene Frauen sind unter Promotions- Referat FGS, Referat Chancen-  kostenneutral Starkung von Wissenschaftle- Weiblicher wissenschaftlicher Referat FGS, Referat Chan- 2.600 EUR/Jahr
Promotionen von Frauen studierenden, abgeschlossenen gerechtigkeit / Prorektor rinnen in der Qualifikations- Nachwuchs geht auf der soge- cengerechtigkeit, Gleichstel-
Promotionen und Habilitationen phase nannten Leaky Pipeline verloren. lungsstelle (Fonds Gleichstellungsbezogene

an der FernUniversitat unter-
reprasentiert. Sie nehmen sel-
tener eine Promotion auf und
brechen diese haufiger ab. Um
sie in der Qualifikationsphase
unterstttzen zu konnen, soll
die Mittelbaubefragung sowie
NACAPS zur systematischen
Erfassung struktureller Bar-
rieren/Ausstiegsgriinde von
Wissenschaftlerinnen in der
Qualifikationsphase nach Ge-
schlecht ausgewertet werden.
Aus den Ergebnissen werden
Handlungsableitungen erfasst
und diese in Form von Round
Tables oder Workshops fur die
gesamte Hochschule diskutiert.

Starkung/Unterstitzung von
weiblichen PostDocs

Daher sollen Veranstaltungen
fur die Zielgruppe weiblicher
Wissenschaftlerinnen in der
Qualifikationsphase entste-
hen, welche die Zielgruppe mit
Informationen und Support star-
ken. Die MaBnahme stellt sicher,
dass bereits etablierte Formate
aber auch neue Formate auch
weiterhin fortgefthrt werden
kénnen und mit einem Budget
ausgestattet sind.

Wissenschaftlerinnen in der Referat FGS

Quialifikationsphase geht auf
der sogenannten Leaky Pipe-
line verloren. Daher wird eine
PostDoc-Forderung in Form
eines Sachkostenbudgets fir

Projekte)

30.000 EUR/Jahr

(Fonds Forschung und akade-
mische Karriereentwicklung)

Mehr abgeschlossene Frauen sind unter Promotions- Referat Chancengerechtigkeit kostenneutral weibliche PostDocs mit einem
Promotionen von Frauen studierenden, abgeschlossenen Umfang von 3 Férderungen pro
Promotionen und Habilitationen Jahr a 10.000 EUR eingerichtet.
an der FernUniversitat unterre-
prasentiert. Sie nehmen seltener
eine Promotion auf und brechen Projekte/Einzelférderungen Hochschulangehorige werden Referat Chancengerechtigkeit 9.000 EUR/Jahr
diese haufiger ab. Um Barri- zur Starkung/Unterstttzung mit einer Informationskampa-
eren und Ausstiegsgrinde zu der Zielgruppe Wissenschaft- gne fortlaufend darauf hinge- (Fonds Forschung und akade-
erfahren, soll ein Monitoring lerinnen in der Qualifikations-  wiesen, dass eine Beantragung mische Karriereentwicklung)
zur Lange der Promotion phase erméglichen von Mitteln aus dem Férder-
sowie Art und Laufzeit der und Projekttopf des Fonds
Vertrédge bzw. Promotionsart Forschung und akademische
stattfinden. Karriereentwicklung von Wis-
senschaftlerinnen moglich ist.
Starkung von Wissenschaftle- Im Onboarding-Prozess von ZHV, Prorektor, FGS kostenneutral

rinnen in der Qualifikations-
phase

Professor*innen wird auf den
von der Gleichstellungsstel-
le entwickelten Kodex gute
Arbeit hingewiesen, welcher
Arbeits- und Betreuungsverhalt-
nisse regelt.
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Handlungsfeld
Institutionalisierung
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Im Handlungsfeld Institutionalisierung werden Ziele festgelegt, die dazu
beitragen, die FernUniversitat in Hagen zu einem diskriminierungsfreien
Raum fur alle zu machen, indem Gleichstellung als Querschnittsaufgabe
institutionell verankert wird und ein aktiver Beitrag zu einer geschlech-
tergerechten Universitatskultur geleistet wird. Dies umfasst neben einer
geschlechtersensiblen Haltung und Willkommenskultur ebenso den phy-
sischen und digitalen Raum der Universitat, die Organisation der Universitat
sowie Netzwerke und Kooperationen.

Bestandsaufnahme (Fact-Sheet)

gesamt [N ::
Hochschulral NN -
RA Forschung und Nachwuchsforderung I - Y
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Abbildung 17: Frauenanteil an Hochschulgremien 2023 in %

Die Hochschulgremien sind mit einem Frauen-anteil von 48 % in 2023
insgesamt nicht ganz paritatisch besetzt. Dies liegt daran, dass in 2023 der
Senat und seine Kommissionen mit 46 % und 47 % unter der Paritat lagen.

gesamt I S, 0
Studienbeirat I S5 Y
Promotionsausschuss I </ %)
Prifungsausschuss I () %5
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Abbildung 18: Frauenanteil an Fakultétsgremien 2023 in%

Der Frauenanteil an den Fakultatsgremien betragtin 2023 insgesamt 53 %.
Die Studienbeirate, Studiengangskommissionen und Prafungsausschiisse
liegen jeweils Uber der Paritat, die Promotionsausschisse leicht unter der
Paritat.

Bei den Fakultatsgremien ist zu vermerken, dass nicht jede Fakultat die Pari-
tat einhalten konnte, insbesondere jene mit wenigen Professorinnen nicht.
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Abbildung 19: Frauenanteil an Leitungs- und Fiihrungspositionen 2023 in %

Insgesamt betrachtet sind Leitungs- und Fiih-rungspositionen an der Fern-
Universitat anndhernd paritatisch besetzt, mit einem Frauenanteil von 52 %
in 2023. Es fallt jedoch in der Einzelbetrachtung auf, dass Frauen zwar in
der Hochschulleitung und den Dezernatsleitungen (nicht aber den Stell-
vertretungen) gut vertreten sind, in den Fakultatsleitungen jedoch weniger
vertreten sind. AuBBerdem besetzt keine Frau ein Prorektorat.

Philippe TURPIN_Photononstop_Gettyimages



Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

Sensibilisierung und Information
der Hochschuloffentlichkeit zu
Gleichstellungsthemen.
Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

32

MaBnahme

Fakultatsgleichstellungsbeauf-
tragte werden an der Fern-
Universitat nicht fur ihr Amt
freigestellt und erhalten keine
Kompensation seitens der Fa-
kultaten. Um sie fur ihre Auf-
gabe zu entlasten, welche oft
parallel zur wissenschaftlichen
Qualifikation stattfindet, gibt es
eine Entlastung fur Fakultats-
gleichstellungsbeauftragte in
Form von 10 WHK-Wochenstun-
den/Jahr.

Fakultatsgleichstellungsbeauf-
tragte werden an der Fern-
Universitat nicht fur ihr Amt
freigestellt und erhalten keine
Kompensation seitens der Fakul-
taten. Um sie fur ihre Aufgabe
zu entlasten, welche oft parallel
zur wissenschaftlichen Qualifi-
kation stattfindet, wird eruiert,
wie eine Lehrverpflichtungs-
reduktion als Alternative zur
Entlastung Fakultatsgleich-
stellungsbeauftragte ermog-
licht werden kann.

Vielféltige Themen und Heraus-
forderung der universitaren
Gleichstellungsarbeit sollen der
Hochschul6ffentlichkeit durch
Veranstaltungen zu instituti-
oneller Gleichstellungsarbeit
nahergebracht werden. Gleich-
zeitig sollen Veranstaltungen
zu institutioneller Gleichstel-
lungsarbeit Gleichstellungs-
interessierte informieren und
einen Platz fur Austausch schaf-
fen. Die MaBnahme stellt sicher,
dass bereits etablierte Formate
aber auch neue Formate auch
weiterhin fortgefhrt werden
kénnen und mit einem Budget
ausgestattet sind.

Umsetzung /

Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit
/ Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit
/ Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit,
Gleichstellungsstelle

65.000 EUR/Jahr

Kostenneutral, sich eventuell
ergebende budgetrelevante
MaBnahmen werden aus der
Reserve gedeckt.

2600 EUR/Jahr

(Fonds Gleichstellungsbezogene
Projekte)

Austausch und Partizipation zu
Gleichstellung ausbauen

Quialitatssicherndes Datenmoni-
toring umsetzen

Evidenzbasierte qualitatssi-
chernde und bedarfsgerechte
Gleichstellungsarbeit umsetzen

MaBnahme

Vielfaltige Themen und Heraus-
forderung der universitaren
Gleichstellungsarbeit sollen
der Hochschuloffentlichkeit
durch ein Black Board/digi-
tale Austauschplattform zu
Gleichstellungsthemen zur
Verfligung gestellt werden. Dies
soll einen Informations- und
Ideenaustausch zu Gleichstel-
lung als Querschnittsaufgabe
voranbringen.

Das Gleichstellungsorientierte
Monitoring wird fortgefthrt
und weiterentwickelt. Es werden
fortlaufend geschlechtsdifferen-
zierende Daten im Rahmen der
Statistik und des Berichtswesens
sowie differenzierte Daten zur
Gleichstellungssituation (in allen
Bereichen, auf allen Ebenen
der Hochschule und auf allen
Stufen der wissenschaftlichen
Laufbahn) erhoben und verof-
fentlicht. Das , geschlechtsdif-
ferenzierendes” Kerndatenset
wird weiterentwickelt und re-
gelmaBig in Veroffentlichungen
und einer Datenbereitstellung in
Share Point dartber berichtet.

Ende 2024 wurde eine Vollerhe-
bung zu Diskriminierungserfah-
rungen an der FernUniversitat
durchgefuhrt. Es erfolgt eine
Auswertung der Erhebung
nach Gleichstellungsaspekten
um bedarfsgerechte Angebote
machen zu kénnen und evidenz-
basiert auf geschlechtsbasierte
Diskriminierungserfahrungen
reagieren zu kénnen.

Umsetzung /
Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit, kostenneutral
Gleichstellungstelle

Referat Chancengerechtigkeit kostenneutral
/ Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit kostenneutral



MaBnahme Umsetzung / MaBnahme Umsetzung /

Verantwortung Verantwortung
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Frauen in Leitungs- und Fuh-
rungspositionen und in den
Gremienstdrken

Gewinnung von Studentinnen
und Mitarbeiterinnen / Infor-
mation und Sensibilisierung der
Hochschulsffentlichkeit

Obwohl insgesamt Leitungs- OE/PE

und Fuhrungspositionen sowie
Gremien einen ausgeglichenen
Geschlechteranteil aufweisen,
sind Frauen bei naherer Be-
trachtung in einigen Bereichen
unterreprasentiert. Durch die
geringe Gesamtanzahl sind
auch groBe Schwankungen
zu erwarten. Um mehr Frauen
zu fur FUhrungspositionen zu
qualifizieren und ihre Anzahl
zu stabilisieren sowie in der
Gremienarbeit zu starken, sollen
Empowerment-Workshops
fur Frauen in Leitungs- und
Fuhrungspositionen und in
Gremienpositionen angeboten
werden.

In einigen Studiengangen und
Fakultaten sind Studentinnen
unterreprasentiert. Ebenso sind
in einigen Fakultaten und Be-
reichen der Hochschule weib-
liche Mitarbeitende seltener
vertreten. Die FernUniversitat
wird fur die Gewinnung von
Studentinnen und weiblichem
Personal eine zielgruppenspezi-
fische Ansprache umsetzen. Au-
Berdem sollen Studierende und
Beschaftigte durch passgenaue
Veranstaltungsangebote besser
Uber Gleichstellungsthemen
informiert und dazu sensibilisiert
werden. Daher wird durch ge-
nder- und diversitatssensibles
Marketing weiterhin mit einer
sensiblen Bild- und Schriftspra-
che sowie durch ansprechende
und zielgerichtete Informatio-
nen Frauen und intersektional
weitere diverse Gruppen ange-
sprochen und die Aktivitaten
in dem Bereich ausgebaut.
Die Stabsstelle Marketing und
Veranstaltungsmanagement
kooperiert mit ihrer Expertise
und Organisationkompetenz bei
Veranstaltungen mit Gleich-
stellungsbezug.

Kostenneutral, bei Bedarf aus
maoglicher Reserve gedeckt.

Stabsstelle Marketing und kostenneutral
Veranstaltungsmanagement,
Referat Chancengerechtigkeit

Familienfreundliche Personal-
entwicklung ermdglichen

Starkung der institutionalisier-
ten Gleichstellungsarbeit

Projekte zur Starkung der
Gleichstellung als Querschnitts-
aufgabe an der Hochschule
erméglichen

Die Arbeitsbedingungen sollen
familienfreundlich gestaltet
sein. Daher werden einheitliche
Empfehlungen fir Famili-
enfreundliche Arbeits- und
Gremienzeiten sowie digi-
tale Teilnahmemaglichkeiten
erstellt und diese transparent
kommuniziert.

Aktuell verfugen alle Fakultaten
Uber dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte. Aufgrund der groB-
en Personalstarke der gesamten
Hochschule ist es empfehlens-
wert, zur Gewahrleistung der
Umsetzung des gesetzlichen
Gleichstellungsauftrages auch
dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte an weiteren
zentralen Bereichen einzu-
richten. Daher soll bis spatestens
2027 gepriuft werden, ob und
wie diese Absicht rechtssicher
umgesetzt werden kann.

Hochschulangehorige werden
mit einer Informationskampa-
gne fortlaufend darauf hinge-
wiesen, dass eine Beantragung
von Mitteln aus dem Foérder-
und Projekttopf Gleichstel-
lungsbezogene Projekte zur
Starkung der Gleichstellung
als Querschnittsaufgabe an der
Hochschule méglich ist.

FamilienService

Dez. 2

kostenneutral

kostenneutral

Referat Chancengerechtigkeit 35.000 EUR/Jahr

(Fonds
Gleichstellungsbezogene Pro-
jekte)
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Zusammenfassende tabellarische Ubersicht der Ziele und MaBnahmen

Handlungsfeld Ziel

Studium und Lehre

Honorierung von Genderinhalten
in der Lehre

Honorierung von Genderinhalten
in der Lehre

Starkung, Sensibilisierung und
zielgruppenspezifische Anspra-
che von Studentinnen

Untersttitzung von Studentinnen
mit besonderer Belastung

Untersttitzung von Studentinnen
mit besonderer Belastung

Untersttitzung von Studentinnen
mit besonderer Belastung

Projekte zur Starkung/Unterstut-
zung der Zielgruppe Studen-
tinnen ermdglichen

W ELLEL S

Preis fur herausragende Abschluss- und
Qualifikationsarbeiten mit Gender-
Bezug

Lehrpreis fur herausragende Lehrver-
anstaltungen mit Genderbezug

AuBercurriculare Veranstaltungen mit
Bezug zu Gender oder Gleichstellung

Peer-Mentoring fur Studierende mit
Care-Verpflichtungen sowie ein Peer-
Mentoring Studentinnen in MINT-
Fachern.

Einheitliche Regelungen und Trans-
parenz bei Nachteilsausgleichen im
Mutterschutz und familienfreundliche
Regelungen bei Prifungs- und Présenz-
veranstaltungen

Sichtbarkeit von Beratungsangeboten
fur Studentinnen

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Umsetzung /
Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Konzept: Referat
Chancengerechtigkeit.
Umsetzung: noch unklar

Studierendenberatung,
FamilienService, Fakultaten,
Campusstandorte

Studierendenberatung,
FamilienService, Campusstandorte,
zentrale und dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte

Referat Chancengerechtigkeit

Personal

Steigerung des Frauenanteils von
Professorinnen

Steigerung des Frauenanteils von
Professorinnen

Steigerung des Frauenanteils von
Professorinnen

Projekte/Einzelférderungen zur
Starkung/Unterstitzung der
Zielgruppe Professorinnen er-
maoglichen

Monitoring der Berufungsquoten

Projekt zur proaktiven Rekrutierung
von Professorinnen und Monitoring
dessen

Leitfaden zu gendersensiblen Beru-
fungsverfahren

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Referat Chancengerechtigkeit /
Rektorat

Projekt Gleichstellungsstelle

Gleichstellungsstelle, Dez. 3.5

Referat Chancengerechtigkeit

Handlungsfeld Ziel

Starkung des weiblichen akade-
mischen Mittelbaus

Starkung des weiblichen akade-
mischen Mittelbaus

Unterstitzung/Haltung des weib-
lichen akademischen Mittelbaus

Projekte/Einzelforderungen zur
Starkung/Unterstltzung der Ziel-
gruppe weibliche wissenschaft-
liche Beschaftigte ermdglichen

Starkung, Partizipation und Sensi-
bilisierung des nichtwissenschaft-
lichen Personals

Starkung weiblicher nichtwissen-
schaftlicher Beschaftigter

Projekte/Einzelforderungen zur
Starkung/Unterstltzung der
Zielgruppe weibliche nichtwis-
senschaftliche Beschaftigte er-
moglichen

Fortbildung und Sensibilisierung
des gesamten Personals

Karriereentwicklung des weib-
lichen Personals geschlechterge-
recht gestalten

Geschlechtergerechte Rekrutie-
rung von Personal

Projekte/Einzelférderungen zur
Starkung/Unterstltzung der Per-
sonalentwicklung unter Gleich-
stellungsaspekten ermoglichen

MaBnahme

Veranstaltungen fur die Zielgruppe der
Wissenschaftlerinnen

Digitale Rdume fur gegenseitigen
Support und Solidarisierung von Wis-
senschaftlerinnen

Bedarfe fur UnterstUtzungsstrukturen
und Rahmenbedingungen

Beantragung von Projekt- und For-
dermitteln

Niedrigschwellige Veranstaltungsan-
gebote

(Digitale) Raume fur gegenseitigen
Support und Solidarisierung von
weiblichen nichtwissenschaftlichen
Beschaftigten

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Fortbildungen zu GS-Themen

Entwicklungsmoglichkeiten und Karri-
ereplanung nicht fur Fihrungspersonal

Monitoring des allgemeinen Rekrutie-
rungs- und Einstellungsverfahrens

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Umsetzung /
Verantwortung

Referat Forschung und
Graduiertenservice

Referat Chancengerechtigkeit

Prorektorat, Referat Forschung und
Graduiertenservice

Referat Chancengerechtigkeit

PE, Referat Chancengerechtigkeit,
Gleichstellungsstelle

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

OE/PE

ZHV, Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Referat Chancengerechtigkeit

Forschung und
(akad.) Karriere-
entwicklung

Genderforschung starken und
erhéhen

Forschungsforderung fur Genderfor-
schungsprojekte

Referat Forschung und
Graduiertenservice
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Handlungsfeld Ziel

Genderforschung starken und
erhohen

Mehr Sichtbarkeit fur Forschung
von Wissenschaftlerinnen schaf-
fen

Mehr abgeschlossene Promoti-
onen von Frauen

Mehr abgeschlossene Promoti-
onen von Frauen

Starkung von Wissenschaftle-
rinnen in der Qualifikationsphase

Starkung von Wissenschaftle-
rinnen in der Qualifikationsphase

Starkung/Unterstltzung von
weiblichen PostDocs

Projekte/Einzelférderungen zur
Starkung/Unterstitzung der
Zielgruppe Wissenschaftlerinnen
in der Qualifikationsphase er-
maglichen

MaBnahme

Forschungspreis fur herausragend Ge-
nderforschung

Sichtbarmachung der Forschung von
Frauen

Systematische Erfassung struktureller
Barrieren/Ausstiegsgrande von Wis-
senschaftlerinnen in der Qualifikati-
onsphase nach Geschlecht

Monitoring zur Lange der Promotion
und Laufzeit der Vertrage bzw. Pro-
motionsart

Im Onboarding-Prozess von Professor*
innen wird auf den von der Gleichstel-
lungsstelle entwickelte Kodex gute
Arbeit hingewiesen

Veranstaltungen fur die Zielgruppe
weiblicher Wissenschaftlerinnen in der
Qualifikationsphase

Sachkostenbudgets fur weibliche
PostDocs

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Umsetzung /
Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit

Kommunikation und Offentlichkeits-
arbeit

Referat Forschung und Graduierten-
service, Referat Chancengerechtigkeit
/ Prorektor

Referat Chancengerechtigkeit /
Rektorat

OE/PE

Referat Forschung und Graduierten-
service, Referat Chancengerechtig-
keit, Gleichstellungsstelle

Referat Forschung und Graduierten-
service

Referat Chancengerechtigkeit

Institutionalisierung

Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

Sensibilisierung und Information
der Hochschul6ffentlichkeit zu
Gleichstellungsthemen.
Starkung der institutionellen
Gleichstellungsarbeit

Austausch und Partizipation zu
Gleichstellung ausbauen

Entlastung fur Fakultatsgleichstel-
lungsbeauftragte

Lehrverpflichtungsreduktion als Alter-
native zur Entlastung FakGB

Veranstaltungen zu institutioneller
Gleichstellungsarbeit

Black Board/digitale Austauschplatt-
form zu Gleichstellungsthemen

Referat Chancengerechtigkeit /
Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit /
Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit,
Gleichstellungsstelle

Referat Chancengerechtigkeit,
Gleichstellungstelle

Handlungsfeld Ziel

Quialitatssicherndes Datenmoni-
toring umsetzen

Evidenzbasierte qualitatssi-
chernde und bedarfsgerechte
Gleichstellungsarbeit umsetzen

Frauen in Leitungs- und Fuh-
rungspositionen und in den
Gremienstarken

Gewinnung von Studentinnen
und weiblichem Personal

Familienfreundliche Personalent-
wicklung ermaglichen

Starkung der institutionalisierten
Gleichstellungsarbeit

Projekte zur Starkung der Gleich-
stellung als Querschnittsaufgabe
an der Hochschule erméglichen

MaBnahme

Gleichstellungsorientierte Monitoring

Auswertung der Erhebung nach Gleich-
stellungsaspekten

Empowerment-Workshops

Gender- und diversitatssensibles Mar-
ketingkonzept

Empfehlungen fur Familienfreundliche
Arbeits- und Gremienzeiten sowie digi-
tale Teilnahmemaglichkeiten

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
an weiteren zentralen Bereichen

Beantragung von Mitteln aus dem
Forder- und Projekttopf

Umsetzung /
Verantwortung

Referat Chancengerechtigkeit /
Rektorat

Referat Chancengerechtigkeit

OE/PE

Marketing

FamilienService

Dez. 2

Referat Chancengerechtigkeit
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Finanzielle

Ausstattung

Fur die Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes wird ein aus-
kémmliches Budget zur Verfugung gestellt. Jahrlich stehen fur
mindestens die ersten zwei Jahre 350.000 EUR zur Verfligung,
mit einer Option zwischen 230.000 EUR und 350.000 EUR fir
die letzten zwei Jahre der Laufzeit, fur die gesamte Laufzeit von
vier Jahren also hochstens insgesamt 1.400.000 EUR. Dieses
Budget wird nicht einzelnen MaBnahmen zugeordnet, sondern ist
gleichmaBig Fonds zugeteilt, welche eine flexiblere Mittelnutzung
gewadhren. Den Fonds sind dennoch bereits einige MaBnahmen
zugeordnet, ein Teil davon bleibt jedoch zur freien Verfigung.
Mitglieder und Bereiche der Hochschule haben die Méglichkeit,
Nutzung der Fonds fir eigene GleichstellungsmaBnahmen zu
beantragen.

Tabellarische Ubersicht des Budgets und der Fonds mit budgetierten MaBnahmen

Budget Ungefahre Kalkulation/Jahr

Fonds zum Ausgleich fur besondere Entlastung
Belastungen Fakultatsgleichstellungsbeauftragte 65.000,00 €

Peer-Mentoring fur Studierende mit
115.000,00 €  Careverpflichtungen und Peer-Mentoring
fur Studentinnen in MINT-Fachern 5.000,00 €

Forder- und Projekttopf zum Ausgleich

besonderer Belastungen 45.000,00 €
Fonds Gleichstellungsbezogene Projekte Preis fur herausragende Abschluss- und
Qualifikationsarbeiten mit Gender-Bezug 2.000,00 €

Lehrpreis fur herausragende
Lehrveranstaltungen mit Genderbezug 3.000,00 €
115.000,00 €

Veranstaltungen zu Gleichstellung und
Gender sowie spezifischer
Zielgruppenansprache und -unterstiitzung 13.000,00 €

Forder- und Projekttopf

Gleichstellungsbezogene Projekte 70.000,00 €

Reserve fur flexible Bedarfe 27.000,00 €
Fonds Forschung und akademische Forschungsférderung Genderprojekte 55.000,00 €
Karriereentwicklung

Sachkostenbudget PostDocs 30.000,00 €

120.000,00 €  Forschungspreis fur herausragende
Genderforschung 8.000,00 €

Forder- und Projekttopf Forschung und
akademische Karriereentwicklung 27.000,00 €

Budget/Jahr 350.000 EUR 350.000,00 €
Gesamtbudget 1.400.000 EUR
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Grafische Ubersicht des Budgets und
Beschreibung der Fonds

Fonds zum Ausgleich fir besondere Belastung

Grafische
Ubersicht

65.000,00 €

5.000,00 €

m Entlastung Fakultdtsgleichstellungsbeauftragte

Studentinnen in MINT-Fachern
® Forder- und Projekttopf zum Ausgleich besonderer Belastungen

Abbildung 20: Fonds zum Ausgleich fiir besondere Belastung

Der Fonds zum Ausgleich fir besondere Belastungen umfasst insgesamt
115.000 EUR/Jahr. Er dient dazu, gleichstellungsrelevante besondere Be-
lastungen fir Frauen aller Mitgliedergruppen auszugleichen, welchen sie
in ihrem Studium oder ihrer Karriereentwicklung begegnen. Als in vielen
Bereichen unterreprasentierte Gruppe sind Frauen besonderen Belastungen
ausgesetzt. Mit einem Professorinnenanteil von gerade einmal 30 % sehen
sich Professorinnen einer hoheren Belastung durch Gremienarbeit ausge-
setzt. Dies gilt auch fir Frauen im wissenschaftlichen Mittelbau in Fakultdten
mit einem geringen Frauenanteil. Dies belastet auch das Vorankommen in
der wissenschaftlichen Qualifikationsphase von Frauen, in welcher Frauen
bei Promotionen und Habilitationen stark unterrapresentiert sind. Nicht
zuletzt hat die Corona-Pandemie hier auch zu einem Publication Gap bei
Frauen gefthrt. Aber auch dartber hinaus sind Frauen haufiger durch Sor-
geverpflichtungen in allen Bereichen starker belastet. Damit ist der Fonds fur
alle Handlungsfelder relevant und bietet die Mdglichkeit, Entlastungsmittel
bereitzustellen. Der Fonds umfasst bereits vorbudgetierte MaBnahmen,
welche jahrlich auf ihre Wirkung hin bewertet werden und bei Bedarf durch
neue MaBnahmen erganzt oder abgeldst werden kénnen Zum einen ist dies
die MaBnahme , Entlastung Fakultatsgleichstellungsbeauftragte” (65.000
EUR) sowie zwei Programmlinien des ,Peer-Mentoring”: fur Studierende

= Peer-Mentoring fir Studierende mit Careverpflichtungen und Peer-Mentorir

mit Careverpflichtung und MINT-Studentinnen (5.000 EUR). Die MaBBnahmen
werden vom Referat Chancengerechtigkeit koordiniert.

AuBerdem umfasst der Fonds einen Forder- und Projekttopf zum Ausgleich
flr besondere Belastung (45.000 EUR). Antragsberechtigt fur diese Mittel sind
alle Bereiche oder Mitglieder der Hochschule, welche eine Férderung im Sinne
des Ausgleichs besonderer Belastungen mit Gleichstellungszusammenhang
bendétigen. Eine Beantragung ist fortlaufend moglich. Bis zu einem Volumen
von 6.000 EUR entscheidet das Referat Chancengerechtigkeit Gber die An-
trage. Bis zu einem Betrag von 10.000 EUR entscheidet das Referat Chan-
cengerechtigkeit im Einvernehmen mit dem zustandigen Rektoratsmitglied
Uber die Antrage. Ab 10.000 EUR entscheidet die Gleichstellungskommission.
Das Referat Chancengerechtigkeit erstellt Vergabekriterien und koordiniert
die Antrag. Der geforderte Bereich bzw. die geforderte Person berichtet tUber
die Nutzung der Férderung. Das Referat Chancengerechtigkeit berichtet tiber
die insgesamte Mittelnutzung des Fonds an die Gleichstellungskommission
und an das Rektorat.

Fonds Gleichstellungsbezogene Projekte

2.000,00€ _ 3.000,00 €

V

B Preis fiir herausragende Abschluss und Qualifikations arbeiten mit Gender Bezug

u Lehrpreis fiir herausragende Lehrveranstaltungen mit Genderbezug

= Farder- und Projekttopt Gleichstellungsherogene Projekte

Veranstaltungen zu Gleichstellung und Gender sowie spezifischer Ziclgruppenansprache und

unterstiitzung .
= Reserve fiir flexible Bedarfe
Abbildung 21: Fonds Gleichstellungsbezogene Projekte '
Der Fonds gleichstellungsbezogene Projekte umfasst insgesamt 115.000
EUR/Jahr. Er dient dazu, Mittel fur gleichstellunsgbezogene Projekte fur alle 4
————

Bereiche der Hochschule zur Verfligung stellen zu kédnnen, um so im Sinne
des Gender Mainstreamings Gleichstellung als Querschnittsaufgabe mit For-
dermitteln unterstttzen zu kénnen. Oft sind fir Gleichstellungsprojekte keine
zusatzlichen Mittel seitens der Hochschule oder Bereichen der Hochschule

L ) ) . lora Carol Photography_Moment_Gettylmages
vorhanden. Ziel ist es, allen Bereichen der Hochschule projektbezogene Mittel
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zur Verfligung stellen zu kénnen, welche der Verbesserung der
Geschlechtergleichstellung oder der Férderung von Gender in
Forschung und Lehre dienen. Dies kann insbesondere fir die
Umsetzung von MaBnahmen in den Chancengerechtigkeits-
planen (Gleichstellungsplanen) der Fakultaten und zentralen
Bereiche sein, aber auch darUber hinaus. Damit bezieht sich der
Fonds auf die Verbesserung und Zielerreichung aller Handlungs-
felder des Gleichstellungskonzeptes. Der Fonds umfasst bereits
vorbudgetierte MaBBnahmen, welche jahrlich auf ihre Wirkung
hin bewertet werden und bei Bedarf durch neue MaBnahmen
erganzt oder abgelost werden kédnnen Zum einen ist dies ein Lehr-
preis fir herausragende Lehrveranstaltungen mit Genderbezug
(3.000 EUR) sowie ein Preis fur herausragende Abschluss- und
Qualifikationsarbeiten mit Genderbezug, jeweils B.A., M.A. und
Dissertation (insgesamt 2.000 EUR). Fur Veranstaltungen zum
Thema Gleichstellung und Gender stehen 8.000 EUR zur Ver-
flgung. 13.000 EUR sind fur Veranstaltungen zu Gleichstellung
und Gender sowie Zielgruppenansprache und -unterstitzung
vorgesehen. Die MaBnahmen werden vom Referat Chancenge-
rechtigkeit koordiniert.

Zusatzlich wird ein Betrag von 27.000 EUR als bedarfsgerechte
flexible Reserve vorbehalten. Die Reserve dient dazu, flexible
Mittel fur Gleichstellungsarbeit an der FernUniversitat zu ermogli-
chen. Gleichstellungsrelevante Bedarfe ergeben sich teils spontan
wahrend der Laufzeit von Konzepten und FérdermaBnahmen.
Die zentralen und dezentralen Gleichstellungsakteurinnen sowie
mit Gleichstellungsarbeit betrauten Bereiche haben durch diese
Reserve die Moglichkeit, schnell und aktiv auch unterjghrig auf
Bedarfe reagieren zu konnen. Damit ist auch die Umsetzung von
zunachst als kostenneutral geplanten MaBnahmen gewahrleistet,
sollten sich im Laufe der Umsetzung Kostenbedarfe ergeben.
Die Reserve wird vom Referat Chancengerechtigkeit verwaltet.
Dartber hinaus stehen 70.000 EUR fur Gleichstellungsprojekte
der Hochschulmitglieder in einem Foérder- und Projekttopf zur
Verflgung. Antragsberechtigt fir die Mittel sind alle Bereiche
oder Mitglieder der Hochschule, welche ein Projekt mit Gleichstel-
lungsbezug durchfuhren wollen. Insbesondere ist eine Nutzung
im Rahmen der Chancengerechtigkeitsplane der Fakultaten und
zentralen Bereiche denkbar. Das Referat Chancengerechtigkeit
erstellt Vergabekriterien und koordiniert die Antrage und reicht
sie zu festgelegten

Stichtagen zur Entscheidung an die Gleichstellungskommission
weiter. Der geférderte Bereich bzw. die geférderte Person be-
richtet Uber die Nutzung der Forderung. Das Referat Chancen-
gerechtigkeit berichtet Uber die insgesamte Mittelnutzung des
Fonds an die Gleichstellungskommission und an das Rektorat.

Fonds Forschung und akademische
Karriereentwicklung

8.000,00 € _

m torschungsfarderung Genderprojekte
= Sachkostenbudget PostDacs: 3 Forderungen a 10.000 FUR
m Forschungspreis fiir herausragende Genderforschung
Forder und Projekttopf Forschung und akademische Karriereentwicklung

Abbildung 22: Fonds Forschung und akademische
Karriereentwicklung

Der Fonds Forschung und akademische Karriereentwicklung
umfasst insgesamt 120.000 EUR/Jahr. Er dient dazu, die akade-
mische Karriereentwicklung von Frauen zu unterstitzen sowie
Genderinhalte in der Forschung zu foérdern. Genderforschung
ist an der FernUniversitat nicht institutionalisiert; aktuell verfugt
die Hochschule tber keine Professur mit Gender-Denomination.
Genderinhalte sind jedoch ein wichtiges Exzellenzkriterium fur
gute Forschung und Lehre, wie auch von der DFG vermerkt.
Ein Teil des Fonds verfolgt das Ziel, Mittel fur genderbezogene
Forschung bereitzustellen und Genderforschung zu honorieren.
Mit einem Anteil von ingesamt 29 Prozent sind Frauen bei den
abgeschlossenen Promotionen unterreprasentiert, ebenso bei
den Habilitationen. Auch benétigen sie im Schnitt langer bis
zum Abschluss ihrer Promotion als im Bundesdurchschnitt.Ein
weiteres Ziel des Fonds ist es daher, wissenschaftlerinnen in der
Qualifikationsphase finanziell und ideell zu starken. Der Fonds
umfasst bereits vorbudgetierte MaBnahmen, welche jéhrlich auf
ihre Wirkung hin bewertet werden und bei Bedarf durch neue
MaBnahmen erganzt oder abgeldst werden kénnen. Zum einen
ist dies eine Forschungsfoérderung fur Genderprojekte mit 55.000
EUR. Die MaBnahme Sachkostenbudget fur weibliche PostDocs
umfasst ein Gesamtvolumen von 30.000 EUR. Ein Forschungs-
preis Genderforschung wird mit 8.000 EUR ausgestattet.

AuBerdem umfasst der Fonds einen Férder- und Projekttopf Forschung und
akademische Karriereentwicklung tber 27.000 EUR. Antragsberechtigt fir
diese Mittel sind alle Bereiche oder Mitglieder der Hochschule, welche eine
Forderung im Zusammenhang mit akademischer Karriereentwicklung von
Wissenschaftlerinnen oder Forschung zu Gender- und Queerthemen bené-
tigen. Eine Beantragung ist fortlaufend mdglich. Bis zu einem Volumen von
6.000 EUR entscheidet das Referat Chancengerechtigkeit Uber die Antrage.
Bis zu einem Betrag von 10.000 EUR entscheidet das Referat Chancenge-
rechtigkeit im Einvernehmen mit dem zustandigen Rektoratsmitglied Gber
die Antrage. Ab 10.000 EUR entscheidet die Gleichstellungskommission. Das
Referat Chancengerechtigkeit erstellt Vergabekriterien und koordiniert die
Antrage. Der geforderte Bereich bzw. die geforderte Person berichtet tber
die Nutzung der Forderung. Das Referat Chancengerechtigkeit berichtet tiber
die insgesamte Mittelnutzung des Fonds an die Gleichstellungskommission
und an das Rektorat.
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Regelungen zum
Gleichstellungs-
konzept
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Geltungsdauer

Das Gleichstellungskonzept hat eine Laufzeit von vier Jahren.

Umsetzung

Die Gesamtverantwortung fur die Umsetzung des Gleichstellungs-
konzepts obliegt dem Rektorat. Dieses wird inhaltlich von der Gleich-
stellungskommission beraten. Die Koordination Gleichstellung im
Referat Chancengerechtigkeit koordiniert, begleitet und Gberpruft
die Umsetzung der konkreten MaBnahmen in den Bereichen. Die
Konkretisierung von Verantwortlichkeiten, Voraussetzungen und
Verfahrensweisen wird von der Koordination Gleichstellung und den
jeweiligen Bereichen je nach MaBnahme gemeinsam abgestimmt
und in einem Umsetzungsplan festgehalten. Die Umsetzungsverant-
wortlichen werden in ihrem Arbeitsprozess unterstiitzt und begleitet.
Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte berat das Rektorat und das
Referat Chancengerechtigkeit bei der Umsetzung.

Finanzielle Ausstattung

Die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts wird durch eine ausrei-
chende finanzielle Ausstattung ermoglicht. Dazu sind bei MaBnah-
men und Entwicklungsfeldern, bei denen das bereits moglich ist,
konkrete Budgets genannt, die als zusatzliche finanzielle Ausstattung
den Verantwortlichen zweckgebunden zur Verfiigung stehen. Das
Budget des Gleichstellungskonzepts wird im Rahmen der Koordinati-
onsfunktion durch die Koordination Gleichstellung aufgestellt sowie
dessen Verwendung auf inhaltliche und sachliche Richtigkeit gepruft.

izusek, E+, Getty ||
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Kommunikation

Das Gleichstellungskonzept wird von der Hochschulleitung, allen Zielgruppen sowie Beschaftigten an der FernUniversitat
bekannt gemacht. Die Stabsstelle Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit begleitet die Kommunikation des Gleichstellungs-
konzepts — auch in Bezug auf eine adaquate Prasenz auf den Internetseiten der FernUniversitat — konzeptionell und operativ.

Berichtspflicht

Die Koordination Gleichstellung berichtet auf Grundlage der Evaluation regelméaBig zur Umsetzung der MaBnahmen und
Zielerreichung des Gleichstellungskonzepts in der Gleichstellungskommission und an die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte.
Die Gleichstellungskommission berat und legt die Berichte — gegebenenfalls mit Hinweisen auf Handlungsbedarfe — dem
Rektorat und der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten vor. Der abschlieBende Bericht des Rektorats zur Umsetzung der
MaBnahmen und Zielerreichung des Gleichstellungskonzepts 2025-2028 auf Grundlage der Evaluations- und Befragungs-
ergebnisse wird zusammen mit der Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts im Senat und Hoch-schulrat vorgestellt.

Evaluation und Qualitatssicherung

Die Umsetzung der MaBnahmen und die Zielerreichung des Gleichstellungskonzepts werden fortlau-fend evaluiert. Jahrlich
werden zum Stand der Umsetzung sowie Anpassung von MaBnahmen berichtet. Konzeption und Durchfuhrung der Evalua-
tion erfolgt durch die Koordination Gleichstellung. Ein entsprechendes Evaluationskonzept wird innerhalb von drei Monaten
nach Inkrafttreten des Gleichstel-lungskonzepts gemeinsam mit dem Umsetzungsplan von der Gleichstellungskommission
beraten und vom Rektorat mit Einvernehmen der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten beschlossen.

Fortschreibung

Das Gleichstellungskonzept wird unter Berlcksichtigung der erzielten Gleichstellungserfolge, der Evalu-ationsergebnisse
sowie der Ergebnisse der hochschulweiten Befragung fortgeschrieben. Die Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts wird
zu dessen Qualitatsweiterentwicklung genutzt.
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