
Gleichstellungsplan 

Fachbereich Angewandte Naturwissenschaften für die Jahre 2024-2027 

 

1. Grundsätze 
 

Ziel dieses Gleichstellungsplanes ist die Förderung der gleichberechtigten Teilhabe von 

Frauen, Nonbinären und Männern auf allen Ebenen der Hochschule.  

Professorinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen sind derzeit überproportional in Gre-

mien vertreten, wodurch ihnen weniger Zeit für eigene Forschung, Weiterbildung sowie Teil-

nahme am wissenschaftlichen Diskurs bleibt. Außerdem übernehmen Sie durch gesellschaft-

liche Zuschreibungen oftmals einen größeren Teil der sozialen Sorgearbeit nicht nur im fami-

liären Bereich, sondern auch im beruflichen Kontext, z.B. in der Funktion als Vertrauensperson 

oder durch die Übernahme von Arbeiten mit nachhaltigem Zeitaufwand (z.B. Protokollführung). 

Den Frauenanteil bei den Professuren zu erhöhen, ist erklärtes Ziel und Pflicht der Hoch-

schule. 

Wege zur Parität an der Hochschule aufzuzeigen, ist nicht nur gesetzliche Pflicht, sondern 

auch ein Anliegen des Fachbereichs Angewandte Naturwissenschaften. Dies geschieht im 

Sinne der Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf für Frauen und Männer, wozu sich die 

Hochschule seit 2007 verpflichtet hat. Ebenso ist das Bemühen, sexualisierter Gewalt entge-

genzuwirken, ein Anliegen der Hochschule, weshalb sie 2023 Mitglied im Bündnis gegen Se-

xismus geworden ist. Die einzelnen unten aufgeführten Förder- und Präventionsmaßnahmen 

im Fachbereich sind dieser Programmatik und dem Ungleichgewicht, mit dem Frauen an un-

serer Hochschule wissenschaftlich tätig sind, geschuldet. Hauptanliegen ist, den Frauenanteil 

bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen, den Promovierenden sowie den Professor:innen 

zu erhöhen. 

Über Personalentwicklungspläne und Förderprogramme soll nach geeigneten Möglichkeiten 

gesucht werden, den Anteil von Frauen in leitenden Positionen zu erhöhen. Der Gleichstel-

lungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der 

Personalentwicklung des Fachbereichs. Seine Umsetzung und Überprüfung ist besondere 

Verpflichtung der Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschäftigten mit 

Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben. Nach spätestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des 

Gleichstellungsplans zu überprüfen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, 

sind Maßnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungsweise zu er-

gänzen (vgl. LGG NRW § 5). 

 

 

 

 

 



2.  Datenbasis 
2.1 Anteil von Frauen und Männern in unterschiedlichen Karriereschritten im Fachbereich 

Angewandte Naturwissenschaften (Stand: sofern nicht anders angegeben 1.12. 
2023. Nonbinäre Personen sind, sofern von den Personen nicht ausdrücklich ge-
wünscht, nicht separat aufgeführt, sondern aus datenschutzrechtlichen Gründen den 
Frauen zugerechnet.) 

 

  Angewandte Naturwissenschaften 
(w = Frauen, m = Männer, d = divers) 

Frauen 
(in %) 

Männer 
(in %) 

Divers 
(in %) 

  SHK / WHK 72 % 28 %  0 % 
  Vollbeschäftigte  

(Anzahl Personen) 
 Teilzeitbeschäftigte  

(Anzahl Personen) 
 

w m d Gesamt w m d Gesamt 

SHK 0 0 0 0 11 4 0 15 

WHK 2 0 0 2 8 4 0 12 

    

Studierende in 
Studiengängen 

w m d Gesamt Stud. Insg.  
(Anzahl Perso-
nen) 

  68 % 32 % 0 % 

Applied Bio-
logy 
(B.Sc.) 

309 156 0 465      

Chemie mit 
Materialw. 
(B.Sc.) 

38 56 0 94  

Nachhaltige 
Chemie & Ma-
terialien. 
(B.Sc.) 

18 11 0 29  

Naturwiss. Fo-
rensik (B.Sc.) 

266 58 0 324  

Analytische 
Chemie 
(M.Sc.) 

41 21 0 62  

Biomedical 
Sciences 
(M.Sc.) 

90 42 0 132      

Materials Sci-
ence (M.Sc.) 

30 26 0 56      

  1.162    

Promovier. (in-
tern) 

10 10 0 20    50 % 50% 0% 

    

  Wiss. Mitarb. 65 % 35 % 0 %  
  Vollzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
 Teilzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
  

w m d Gesamt w m d Gesamt 

Unbefristet 1 4 0 5 19 2 0 21 

Befristet 0 1 0 1 14 11 0 25 

    

  Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung 67 % 33 % 0 % 
  Vollzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
 Teilzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
  

w m d Gesamt w m d Gesamt 

Unbefristet 2 0 0 2 2 1 0 3 

Befristet 0 1 0 1 0 0 0 0 

    

  Professuren  36 %  64 %  0 % 
  Vollzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
 Teilzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
  

w m d Gesamt w m d Gesamt 

Unbefristet 8 16 0 24 2 2 0 4 

Befristet 0 0 0 0 0 0 0 0 



    

  Lehrkräfte für besondere Aufgaben 33 %  67 %  0 % 
  Vollzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
 Teilzeitbeschäftigte 

(Anzahl Personen) 
  

w m d Gesamt w m d Gesamt 

Unbefristet 2 1 0 3 0 1 0 1 

Befristet 0 2 0 2 0 0 0 0 

    

  Honorar-, Vertretungs- und Stiftungsprofessuren* 14 %  86 % 0 % 
 w m d Gesamt  *Stiftungsprofessuren sind ebenfalls in „Professuren 

Stand März 2024“ inkludiert. 
 

Unbefristet 0 1 0 1  

Befristet 1 5 0 6  

 

2.2. Gleichstellungsquote nach §37a HG 

 

 Fachbe-

reich 

Ist Professorinnen 

SoSe 2024 in % 

Vom Präsidium festgelegte Gleichstellungsquote für 

Professuren  

(V-042-24) bis zum Sommersemester 2027 in %. 

FB 05 33,3 43,6 

 

Die Gleichstellungsquote bei Professorinnen ist bis zum Sommersemester 2027 auf 43,6 % 

zu erhöhen. Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen 

von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erfüllt worden sind, ist bis zur Erfül-

lung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen 

unterrepräsentiert sind, eine besondere Begründung durch den Fachbereich notwendig (vgl. § 

5 LGG NRW). 

 

3. Instrumente 
 

3.1. Maßnahmen zur Förderung der Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie, anlehnt 

an das Gleichstellungskonzept für Parität an der Hochschule (Rahmenplan nach §6a LGG) 

Zielsetzung Priorität 
(1-3) 

Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Wir bieten flexible 
Arbeitszeiten an. 

1 DV mobiles Arbeiten implementiert Dekan 

Wir unterstützen 
Studierende mit 
Care-Tätigkeit oder 
bei Krankheit in ih-
rem Studium 

1 In Rücksprache wer-
den Angebote digital, 
hybrid bzw. andere 
Lehrangebote er-
möglicht. 

Bis Ende 2025 Modulverant-
wortliche, Dozie-
rende 

Wir ermutigen Vä-
ter unabhängig von 
ihrem Status aktiv 
Elternzeit zu neh-
men. 

2 Information von der 
Gleichstellungsstelle. 

Ab sofort Kollegium 



Sitzungen und Ta-
gungen organisie-
ren wir familienge-
recht. 

3 Wir achten darauf, 
die Bedürfnisse von 
Mitgliedern des FB 
mit Angehörigen zu 
erfragen und zu be-
rücksichtigen. 
Veranstaltungen wer-
den möglichst hybrid 
gehalten. 

Ab sofort FBR: Fachbe-
reichsvorsit-
zende/r, 
Organisierende 
der jeweiligen 
Veranstaltung 

Wir informieren re-
gelmäßig FB-Mit-
glieder über Unter-
stützungsangebote 
bei Care-Tätigkei-
ten. 

2 Informationsmails (2x 
jährlich) 

Bis Ende 2025 Dezentrale 
Gleichstellungs-
beauftragte, 
Gleichstellungs-
telle 

4.  
 

 
3.2. Maßnahmen zur Qualifizierung 
 

Zielsetzung Priorität 
(1-3) 

Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen bis 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Wir stellen uns ge-
gen sexualisierte 
Gewalt und Diskri-
minierung. 

2 Mitglieder des FB, 
auch Lehrbeauf-
tragte, werden über 
die Initiative „Bündnis 
gegen Sexismus“ in-
formiert. 
 
Mitglieder des Fach-
bereichs, auch Lehr-
beauftragte, nehmen 
an Fortbildungen 
zum Thema sexuali-
sierte Gewalt Antidis-
kriminierung teil. 
 
Beschäftigte mit Lei-
tungsaufgaben neh-
men regelmäßig an 
Fortbildungen zu den 
Themen Gleichstel-
lung und sexueller 
Belästigung teil (ge-
setzlich verpflich-
tend). 
 
Informationen und 
Fortbildungen wer-
den über SAM er-
möglicht. 

Bis Ende 2025 Dekan 

Wir bieten Qualifi-
zierung in Elternzeit 
an. 

3 Wir laden Mitglieder 
des FB, die sich in 
Elternzeit befinden, 
zu Fortbildungen und 
Tagungen ein. Auch 
als Referent:innen 
sind sie willkommen. 

Implementiert Organisierende 
der jeweiligen 
Veranstaltung, 
Dekan 



Wir bieten fachliche 
Fortbildungen für 
alle Berufsgruppen 
an. 
 

2 Allgemeine Schulun-
gen werden hoch-
schulweit angeboten;  
Fachschulungen wer-
den vom FB unter-
stützt. 

Implementiert Organisierende 
der jeweiligen 
Veranstaltung, 
Dekan 

5.  
 

3.3. Personalentwicklung 

Zielsetzung Priorität 
(1-3) 

Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Wir unterstützen 
ausdrücklich Be-
werbungen von 
Frauen bei Profes-
suren. 

1 Wir streuen Stellen-
ausschreibungen in 
relevanten Frauen-
netzwerken und in un-
seren eigenen Netz-
werken. Wir machen 
von dem Instrument 
der Direktansprache 
Gebrauch. 

Teilweise imple-
mentiert 
 
Ab sofort 

Vorsitz Beru-
fungskommis-
sion, Dekan in-
formiert Gleich-
stellungsbeauf-
tragte nach FBR-
Beschluss 

Begabte Studentin-
nen und wissen-
schaftliche Mitar-
beiterinnen werden 
ermutigt, den 
nächsten Karriere-
schritt zu gehen. 

2 Wir vermitteln Kon-
takte zum PK NRW 
und zum GI der H-
BRS. 

Implementiert Professor:innen 

Wissenschaftliche 
Mitarbeiterinnen 
werden ermutigt, 
Erfahrungen im 
Ausland zu sam-
meln. 

3 Wir nutzen unsere 
zahlreichen Kontakte 
an Partnerhochschu-
len und ermutigen 
Frauen, dort als Leh-
rende zu wirken und 
Neues auszuprobie-
ren. 

Implementiert Fachvorgesetzte 

Job Rotation/Ver-
tretungsregelung. 

1 Erstellen einer Vertre-
tungsliste für jedes 
Modul. 

Teilweise imple-
mentiert 
 
Bis 2026 

Modulverant-
wortliche 

 

3.4. Genderaspekte in Forschung und Lehre 
 

Zielsetzung Priorität (1-3) Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Wir erkennen an, 
dass sich diverse 
Gender Gaps in 
Forschung und 
Lehre nachteilig 
auf unsere Ge-
sellschaft als 
Ganzes, insbe-
sondere aber auf 
die Lebensreali-
tät von Frauen 
auswirken. 

1 Die Fachbe-
reichsleitung und 
in der Beratung 
Tätige ermutigen 
Forschende, 
Gender Gaps zu 
thematisieren 
und Studierende 
dafür zu sensibi-
lisieren. 

Implementiert Gesamter Fach-
bereich 



Wir wissen, dass 
Drittmittel-
vergabe häufig 
an das Thema 
Gleichstellung 
gebunden ist. 

3 Die Fachbe-
reichsleitung er-
mutigt For-
schende, im Vor-
feld einer Dritt-
mittelanzeige 
Kontakt zur 
Gleichstellungs-
stelle aufzuneh-
men und sich be-
raten zu lassen. 

Implementiert Projektleitung 

Personen, die in 
unserem FB mit 
Personalauswahl 
betraut werden, 
kennen den Un-
terschied zwi-
schen akademi-
schem und biolo-
gischem Alter. 

1 Wer sich bei uns 
bewirbt kann si-
cher sein, dass 
Elternzeiten bei 
Forschungsleis-
tungen berück-
sichtigt werden. 
Dies gilt insbe-
sondere in Beru-
fungsverfahren. 

Implementiert Vorsitzende des 
jeweiligen Aus-
wahlgremiums 

Genderspezifi-
sche Lehr- und 
Forschungsin-
halte werden 
publik gemacht. 

3 Abschlussarbei-
ten und Projekte 
im FB werden 
gewürdigt (z.B. 
über News). 

Implementiert Fachvorgesetze 
und Dekanatsas-
sistenz 

6.  
 

3.5. Maßnahmen zur Erhöhung des Frauenanteils in der Wissenschaft 
 

Zielsetzung Priorität 
(1-3) 

Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Bei Studentinnen 

Wir wollen den Anteil 
an Studentinnen in den 
Masterstudiengängen 
erhöhen und ermutigen 
Studierende eine Pro-
motion anzufangen. 

3 Wir sprechen Studen-
tinnen und nonbinäre 
Studierende gezielt an 
und ermutigen sie, 
eine SHK- oder WHK-
Stelle zu übernehmen, 
damit sie den Wissen-
schaftsbetrieb frühzei-
tig kennenlernen. 

Implementiert Modul- und Pro-
jektverantwortli-
che 

Wissenschaft ist inter-
national. Deshalb för-
dern wir Studentinnen 
im internationalen Kon-
text.  

3 Wir erwarten von un-
seren ausländischen 
Partnerhochschulen, 
dass sie zu gleichen 
Teilen Studenten und 
Studentinnen an die 
H-BRS schicken und 
fordern dies auch aktiv 
ein. Wir ermutigen 
auch unsere Studen-
tinnen, Auslandserfah-
rung zu sammeln. 

Implementiert Team Internatio-
nales des Fach-
bereichs 

FB-interne Projekte 1 Schnupperstudium 
Chemie mit Material-
wissenschaften und 
Biologie; 
Angebote für Schüler-
praktika und 

Implementiert 
 
Girls und Boys 
Day soll neu or-
ganisiert 

Dekanatsassis-
tenz 
 



Berufsfelderkun-
dungstage im Bereich 
Chemie, Biologie, 
Physik und Material-
wissenschaften; 
Teilnahme am Girls 
Day und Boys Day 

werden: Bis 
Frühjahr 2025  

Beim Personal 

Frauen sollen in der 
Lehre sichtbarer wer-
den.  

1 Wir erhöhen den An-
teil an weiblichen 
Lehrbeauftragten und 
LfbAs durch aktive An-
sprache an Frauen in 
unseren Netzwerken. 

Bis 2026 Modulverant-
wortliche 

Wir fordern Frauen bei 
Stellenausschreibun-
gen aktiv zur Bewer-
bung auf und unterstüt-
zen sie im Vorfeld. 

2 Wir streuen Stellen-
ausschreibungen in 
relevanten Frauen-
netzwerken und in un-
seren eigenen Netz-
werken. Wir machen 
von dem Instrument 
der Direktansprache 
Gebrauch. 

Teilweise im-
plementiert 
 
Ab sofort 

Fachvorgesetzte 

Wir laden Frauen ge-
zielt als Expertinnen ein 
und berücksichtigen sie 
(z.B. bei Vorträgen, 
Gastprofessuren etc.). 

2 Wir bemühen uns, 
nicht in erster Linie an 
Männer zu denken, 
wenn Expertise ge-
fragt ist. Es wird ange-
strebt, Gutachter in 
Berufungsverfahren 
paritätisch anzufra-
gen. 

Bis 2026 Modulverant-
wortliche, Fach-
vorgesetzte, BK-
Vorsitzende 

Wir möchten unsere 
Netzwerke in die In-
dustrie stärken. 

3 Wir ermutigen Dokto-
randinnen nach Ab-
schluss der Disserta-
tion, die Hochschule 
zu verlassen. Berufs-
erfahrung außerhalb 
der Hochschule zu 
sammeln, ist ein wich-
tiger Schritt auf dem 
Weg zur Hochschul-
professur oder einem 
anderen Karrierepfad.  
 
Wir ermutigen Absol-
ventinnen, unserem 
H-BRS-Alumninetz-
werk beizutreten. 
 
Wir machen auf hoch-
schulinterne Pro-
gramme wie z.B. PEP 
aufmerksam. 

Bis 2025 Fachvorgesetzte 

7.  
  



3.6. Fachbereichskultur 
 

Zielsetzung Priorität 
(1-3) 

Instrumente Implementiert/ 
Zeitrahmen 

Für die Umset-
zung Verant-
wortliche 

Wir arbeiten an der 
Weiterentwicklung ei-
ner Chancengleichheit 
orientierten Organisati-
onskultur inkl. Fachbe-
reichskultur. 

1 Wir kennen unser 
Gleichstellungs- und 
Diversitätskonzept. 
 
Bericht der Ombuds-
kommission im FBR. 

Ab sofort (1x 
jährlich) 

Dekan, Sekreta-
riat 

Wir unterstützen FB-
Mitglieder bei der 
Rückkehr nach der El-
ternzeit. 

 Erstellung eines Kon-
zepts nach Beenden 
oder Reduktion der El-
ternzeit. 
 
Es wird je ein Mentor 
oder eine Mentorin zu-
geteilt, sodass eine 
einfache Wiederein-
gliederung erfolgt und 
ein direkter Ansprech-
partner besteht. 

Bis Ende 2025 Dekan 

Wir erinnern regelmä-
ßig an den Leitfaden 
geschlechterbewusste 
Sprache.  

3 Wir machen auch un-
sere Lehrbeauftragten 
und Studierenden ak-
tiv auf den Leitfaden 
aufmerksam. 

Implementiert, 
Fortlaufend 

Sekretariat 

Wir berücksichtigen 
die Bedürfnisse von El-
tern und menstruieren-
den Personen und 
möchten ihnen den All-
tag erleichtern. 

2 Wir bieten Still- und 
Wickelräume an.  
 
Wir bieten kostenlose 
Menstruationsartikel 
an.  

Teilweise im-
plementiert, ab-
hängig von 
Bauphase 

Gleichstellungs-
stelle 

Wir achten auf gute, 
auf Gleichberechtigung 
basierende Atmo-
sphäre und kollegialen 
Umgang. 

1 Wir erinnern uns, inkl. 
Lehrbeauftragte und 
Studierende, regelmä-
ßig an die Leitlinien 
zum partnerschaftli-
chen Verhalten.  
 
Seminare für Füh-
rungskräfte und Mitar-
beiter.innen zum part-
nerschaftlichen Um-
gang. 

Ab sofort (1x 
jährlich) 
 

Dekan, Gleich-
stellungsbeauf-
tragte 

8.  
 

  



9. Schlussbemerkung 
 

Der Plan wurde erstellt von: 

21.10.2024 Prof. Dr. Richard Jäger, Dekan des Fachbereichs 

Datum, Funktion, Name, Unterschrift 

 

Dem Plan wurde zugestimmt durch: 

21.10.2024 Dr. Nicole Strauß, Gleichstellungsbeauftragte 

21.10.2024 Hannah Rohde, stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte  

Datum, Funktion, Name, Unterschrift 

26.09.2024  

Datum des Fachbereichsbeschlusses: 

 

21.10.2024 Prof. Dr. Ulrich Eßmann, Vorsitzender des Fachbereichsrats 

Datum, Funktion der Leitung, Name, Unterschrift 

Dieser Gleichstellungsplan tritt als Anhang des Gleichstellungsrahmenplans („Gleichstellungskonzept für 

Parität an der Hochschule“) am Tag seiner Veröffentlichung im Rahmen der Amtlichen Bekanntmachun-

gen der H-BRS in Kraft. 

 


