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1. Stellungnahme zur Gleichstellungssituation in der
Fakultat

a) Zentrale Ziele und Zielgruppen fiir GleichstellungsmaBnahmen auf den
wissenschaftlichen Karrierestufen auf Basis der Gender-Statistiken.

Bitte differenzieren Sie nach folgenden Statusgruppen: Studierende, abgeschlos-
sene Promotionen, PostDocs (Habilitationen, unabhéngige Nachwuchsgruppen-
leitungen} und Professorinnen (W1, W2, W3).

Generell: Es soll eine Sensibilisierungsstrategie fir alle Bereiche (nicht nur Gleichstellung,
sondern auch Diversitat) der Fakultdt entwickelt und implementiert werden. Federfiihrung

{ibernimmt hier der 1. Prodekan.

Im Fakultdtsentwicklungsplan ist eine durchgéngige Selbstbindung der Fakultdt an ethische
Achtsamkeit in Forschung, Lehre und Transfer inkludiert. Dazu gehort die vollzogene
Einrichtung einer Ethikkommission fiir Forschung, aber auch der laufende Diskurs, Ethik und
die notwendige Werte-Orientierung in der Haltungsentwicklung nicht nur als Modul in der
Betriebswirtschaftslehre, sondern quer durch alle Fachgebiete einzubauen.

Die Fakuitdt muss jedoch besser informiert werden (iber die strategische Richtung der
Universitat insgesamt, vor allem aber auch verstandnisorientiert sensibilisiert werden, was diese
ethische Querschnittsdurchdringung in der Tiefe fur den Alltag der Lehre bedeutet, also im

Umgang mit Studierenden.

Die Frage von Diversity und Gender

¥ Gender ist [ungeachiet der thematischen Sonderbehandlung im bundesdeutschen Recht der Gleichstellung]
fachwissenschaftlich gesehen ein Teil von Diversity mit den Dimensionen Sozialschicht, Ethnie [Kultur und
Religion], Alter, Geschlecht, analog dazu, dass sie die Idee der Inklusion nicht auf Menschen mit
Behinderung, sondern sich auf jegliche Form der sozialen Exklusion bezieht.

muss noch stérker verankert werden und bedarf dazu einer fundierten Klarung.

Auf der Ebene der Wissenschafilichen Mitarbeiter*innen soll sich diese Sensibilisierung im
Rahmen der Angebote zur Weiterbildung in der Lehre beziehen.

Auf der Ebene des Professoriums soll das Thema durch Diskussionen mit Fachvertreter*innen
der Diversity- und Genderforschung erfolgen sowie durch Austausch mit dem entsprechenden
Prorektorat und anderen Einrichtungen (Servicezentrum fiir Inklusion, Zentrum fir

Lehrerbildung etc.).

Studierende: Unser Ziel ist es, weiterhin eine gleichménige Verteilung bei den Geschlechtern
in der Gruppe aller Studierenden (Bachelor und Master) zu erreichen.

Promovierende: Unser Ziel ist es, die Anzahl der weiblichen Promovierenden zu steigern.

Post-Docs/Habilitierende/Juniorprofessuren: Wir verstehen alle drei Gruppen als
wissenschaftlichen Nachwuchs. Im Bereich der Juniorprofessuren wollen wir weiterhin
erreichen, dass die gute Besetzungsquote erhalten bleibt. Habilitierende werden wir aufgrund
der geringen Fallzahlen nicht betrachten — durch die Fachkultur an der WiSo (Relevanz



untiblich und werden nur noch auf ausdricklichen Wunsch eines Kandidaten oder einer
Kandidatin durchgefiihrt. Eine Genderquote und MaRRnahmen, die sich nur auf Habilitandinnen
richten wiirden, sind daher in diesem Fall nicht zielfiihrend. Um die Anteile von Frauen in der A
Besoldung zu erhéhen, soll die Sensibilisierungsstrategie genutzt werden.

Professuren: Auch hier ist es weiterhin unser Ziel, den Frauenanteil zu erhéhen — im Falle von
W1-Professuren beizubehalten (dies soll durch ein gezieltes Markiscreening & und eine direkte,

personliche Ansprache erreicht werden).

Zudem werden wir 30 % des Budgets fiir das Programm der internationaien Géste fiir Frauen
reservieren.

b) Zentrale Ziele fiir Gleichstellungsmafinahmen fiir die Selbstverwaltungsgremien auf
Basis der Gender-Statistiken (s. Anhang).

Bitte nehmen Sie Stellung dazu, wie Sie die geselzlichen Vorgaben zur
Reprdsentanz von Frauen in Gremien umsetzen werden

In den Gruppen der Studierenden sowie der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern werden wir weiterhin versuchen, in allen Gremien paritétisch zu besetzen. Auf
der professoralen Ebene werden wir nach wie vor alle Professcrinnen (W2/W3) ansprechen, an
Gremien teilzunehmen. Wir kénnen und wollen unsere Professorinnen jedoch nicht Ubermafig
belasten. Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren wird die Moglichkeit gegeben, sich auf
freiwilliger Basis in Kommissionen zu beteiligen. Dies ermdglicht es ihnen, (durchaus
bewerbungsrelevante) Erfahrungen in der akademischen Selbstverwaltung zu sammeln, ochne
in kritischen Phasen von ihrer wissenschaftlichen Arbeit zusatzlich belastet zu werden. Die
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte wird strukturell entlastet. Zudem werden durch das
professionelle Berufungsmanagement der WiSo-Fakultdt auch die anderen Professorinnen
entlastet, da sie alle zur engagierten Umsetzung der Gleichstellung erforderliche Daten,
Unterlagen etc. systematisch vorbereitet erhalten. Die Fakultdt versucht durch kollegialen
Ausgleich darauf zu achten, dass Manner und Frauen gleichermalien in attraktive und weniger
attraktive administrative Aufgaben eingebunden werden. Ein Ausgleich fir die weiblichen
Professuren durch zusétzliche WissMa oder bezahlte Lehrauftrége erachtet die Fakulat als
kein wirksames Mittel, da dies zusétzlich Lehrkapazitaten erhéht (und dadurch zusatzlichen

Steuerungs- und Betreuungsaufwand bewirkt).



MaBnahmen im Bereich Gleichstellung

Bitte fiigen Sie Zeilen selbststéndig entsprechend der MaBnahmenanzahl hinzu.

Ziel der Titel und Kurzbeschreibung | Status quo und Laufzeit | Finanzierung | Verantwortlich Weitere Anmerkungen
MafBnahme durch fiir die
Umsetzung
Stérkung der Unterstitzung der | MaBnahme ist umgesetzt | Fakuliat Dekanat Ca. 10% des
Gleichstellungs- Gleichstellungsbeauftragten und wird beibehalten Stellenumfangs
beauftragten in der | durch Mitarbeiterin / Mitarbeiter
Fakultat im Dekanatsbiro
Unterstiitzung der MaRnahme ist umgesetzt | Fakultat Dezentrale GB 0.5 WMA
Gleichstellungsbeauftragten und wird beibehalten
durch weitere
Mitarbeiterin/Mitarbeiter am
Lehrstuhl
Erhéhung des Marktscreening & gezielte Gezielte Ansprache 1 BKs BKs / Dekan
Frauenanteils Ansprache von potentiellen erfolgt in allen i
Professorinnen Berufungskommissionen. |
Ein Marktscreening findet
derzeit zum Teil statt.
Absolventinnen in die MaRnahme ist vorhanden, | Fakultat Dean‘s Award:
Wissenschaft: Gezielte wird aber angepasst Career Service
Ansprache beim Dean‘s Award | Prodekanin fiir
Forschung und
wissenschaftlichen
Nachwuchs
Gendersensible Zum Teil vorhanden. CGS/Fakultit | Prodekanin fir im Rahmen einer

Stipendienvergabe an
Promovendinnen

Weitergehende
Sensibilisierung des
Kollegiums fir weibliche
Doktorandinnen im

Rahmen der

Forschung und
wissenschaftlichen
Nachwuchs

generellen
Sensibilisierungsstrategie




Sensibilisierungsstrategie.

Zusatzlich geplant:
EinfGhrung einer 50%
Quote fUr zentrale WiSo-
Stipendien (im
Durchschnitt (ber 5
Jahre)

Internationale
Wissenschaftlerinnen

| Die Fakultat betreibt ein

Visiting Scientist &
Visiting Scholar
Programm. Hier werden
zukinftig 30% des
Budgets fir Frauen
vorgehalten.

Fakultat

Dekanat

Wissenstransfer Sensibilisierungsstrategie in Entwicklung einer Inhaltlich: Erster Siehe auch andere
verbessern der Fakultat Sensibilisierungsstrategie Prodekan Bereiche

und Implementierung in

breiten Bereichen (u.a. Marketing flir

Homepage/ Kommunikation

Kommunikation in
Gremien etc.)




2. Ziele und Zielgruppen fiir MaBnahmen im Bereich
Diversitat in der Fakultat

2.1 Familienfreundlichkeit
a) Stehen der Fakultdat themenfeldspezifische Daten zur Verfiigung? Wenn ja, welche?

Ergebnisse der Studieneingangsbefragung & Befragung der Absolventen/-innen
(Vorabauszug Januar 2019).

Aus der Studierendeneingangsbefragung geht hervor, dass bei 2,4% der Befragten
(N=332) eine Kinderbetreuung erfolgt. Bei 1,8 % erfolgt Pflege von Angehdrigen.

Aus der Absolventinnenbefragung geht hervor, dass 5,1% der Befragten (N=311)
angaben, mindestens ein im Haushalt lebendes Kind zu haben.

b) Welche spezifischen Herausforderungen sehen Sie in lhrer Fakultat in Bezug auf das
Themenfeld?
Die Ausweitung der Regelungen zur Telearbeit sind noch nicht seitens der Universitat auf die

Fakuitaten ausgeweitet worden. Die Fakultdt wiinscht sich eine universitatsweite Regelung.
Diese Regelung sollte auch bericksichtigen, dass Sekretariate zu bestimmten Zeiten besetzt

sein sollten.

¢) Welche MaBnahmen setzen Sie schon um?

Durch die Mitarbeit des jetzigen Ersten Prodekans Schulz-Nieswandt an der Arbeit des Kéiner
Studierendenfonds (seit 1998) wird regelmafig die Arbeit von Magnus Kids (AStA), eine
studentische Kinderbetreuung fir Studierende in der vorlesungsfreien Zeit, qualitdtsgestiitzt

gefbrdert.

Im Rahmen von Berufungsverfahren unterstitzt die Fakuitdt in Dual-Career Fallen und
{ibernimmt auch ggf. anfallende Mehrkosten durch eine Erhéhung von Kita-Plédtzen. Dies soll
fortgefiihrt werden.

d) Welche Ziele setzt sich die Fakultat 2020-20247?

Wissenstransfer verbessern.

Es werden im Verlauf der Amtszeit des Ersten Prodekans mit dem Schwerpunkt Diversity,
Gender and Ethics die Diskussion liber das Verstandnis und lber die kulturelle Einbettung des
Themenkomplexes in den Alitag in zeitlich gestreckten mehreren Sitzungen des Professoriums
und anderen Gremien unter Einbezug externer Expertise zu diskutieren sein. Vor allem soll es
zu einer regelmafligen Berichterstattung Uber die Entwicklung in der Gesamtuniversitat

kommen.

Auch die Ebene der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen soll sensibilisiert werden. Hierzu
eignet sich der Einbau entsprechender Angebote in die Weiterbildungsprogramme der UzK,
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aber auch hier ist eine regelmalige Information lUber die gesamtuniversitdre Entwicklung
notwendig.

Die in den Fakultidtsgremien partizipierende Vertretung der Studierendenschaft soll (ber diese
Sensibilisierungsstrategie informiert und eingebunden werden.

Angedacht ist auch eine Ringvorlesung zum Themenkomplex Diversity, Gender, Ethics,
Inclusion in der ,ldee der Universitat”.

Das Themenfeld soll als ,selbstverstandlich® im Alitag verankert werden; aus dem
strategischem Hochschulmarketing soll eine authentische Kultur der Universitat (Fakultét)
werden. Das sind Ziele der Organisationskulturentwicklung. Dies soil sich Uber alle Ebenen
(Professuren,  Mitarbeiterinnen,  Studierende) entfalten, insbesondere angesichts

multikultureller Internationalisierung.

Dieser zuletzt angesprochene Aspekt betrifft auch die Struktur der Professorenschaft. Soweit es
die Attrahierungs- und Bindungs-Konkurrenzfahigkeit der Fakuitdt angesichts der
internationalisierten ,Méarkte® der wissenschaftlichen ,Kdépfe* zuldsst, strebt die Fakultédt eine
weitere [nternationalisierung an. Dabei werden aber die Erfordernisse einer 6&ffentlichen
Universitat in Deutschland (Multiziel- und Pflichtenfunktion in Bezug auf Forschung, Lehre,

Transfer, Selbstverwaltung) beachtet.

Um auf die derzeit noch wirksamen fachkuiturellen Grenzen in den Wirtschaftswissenschaften
(weniger in den Sozialwissenschaften) zu reagieren, wartet die Fakultdt nicht die
Kohorteneffekte der néchsten 20 Jahre ab, bis sich die besagte Fachkultur kulturell mutiert hat,
sondern geht Wege der aktiven Sichtung, Suche und des aktiven Zugehens auf geeignete
Bewerber*innen fiir die Fakultat. Voraussetzung (im Sinne einer Restriktion) ist allerdings das
Kriterium der Exzellenz. Die Fakultdt lehnt ein Qualitdisdumping im Sinne des Abgleitens ins
Mittelmaft wegen der Erflllung von quantitativen indikatoren im Sinne der Quotenziele ab.



Mafnahmen im Bereich Familienfreundlichkeit

Bitte fiigen Sie Zeilen selbststéndig entsprechend der MaRnahmenanzah! hinzu.

Ziel der MaBnahme

Titel und
Kurzbeschreibung

Status quo und Laufzeit

Finanzierung
durch

Verantwortlich fiir
die Umsetzung

Weitere
Anmerkungen

Wissenstransfer
verbessern

Sensibilisierungsstrategie in
der Fakultét

Entwicklung einer
Sensibilisierungsstrategie
und Implementierung in
breiten Bereichen (u.a.
Homepage/
Kommunikation in
Gremien etc.)

Inhaltlich: Erster
Prodekan

Marketing flr
Kommunikation

Siehe auch
andere
Bereiche

Attraktiver Standort

Durch Dual-Career
Mafnahmen

Ist umgesetzt und wird
fortgefihrt

Fakultat

Dekan

KiTa-Platze
(Professorenschaft)

Ist umgesetzt und wird
fortgefiihrt

Fakultat

Dekan

Back-up Service KiTa

Eltern-Kind Arbeitszimmer/
Mobiles Betreuungsmodul

Die Fakultét stellt ein
Budget fiir den Back-Up
Service von jahrlich
10.000 € (2020 & 2021)
zur Verfligung. Es soll
eine Evaluation in 2021
durchgeflihrt werden, die
Forderung wird bei

| positiver Evaluation

verlangert.

Fakultat

Dekan

Ist bereits vereinzelt
vorhanden, wird jedoch
kaum in Anspruch
genommen.

Lehrstihle /
Einheiten

Lehrstdhle




2.2 Bildungsgerechtigkeit

a) Stehen der Fakuitit themenfeldspezifische Daten zur Verfiigung? Wenn ja, welche?

Ergebnisse der Studieneingangsbefragung & Befragung der Absolventen/-innen
(Vorabauszug Januar 2019).

Aus der Studieneingangsbefragung geht hervor, dass 36,6% der Befragten (N=337) aus
einem Nicht-Akademischen Elternhaus stammen. 29,4 % der Befragten (N=340) haben

einen Migrationshintergrund.

Aus der Befragung der Absoilventen/-innen geht hervor, dass 38,7% der Befragten
(N=305) aus einem Nicht-Akademischen Elternhaus stammen. 23,8% der Befragten

(N=290) haben einen Migrationshintergrund.

b} Welche spezifischen Herausforderungen sehen Sie in lhrer Fakultit in Bezug auf das
Themenfeld?

Hinsichtlich aller Handlungsdimensionen der Gender- und Diversity-Politik wird unter der
Leitung des Ersten Prodekans (nunmehr auch zustindig fur den Schwerpunkt ,Gender,
Diversity Management and Ethics” [nicht Forschungsethik: Hier ist ein eigenstandiger Ethik-
Beauftragter und eine Ethikkommission der Fakultdt zusténdig]) eine Sensibilisierungsstrategie
in der Fakultat aufgelegt. Das genaue Format ist noch zu erarbeiten.

c) Weiche MaBnahmen setzen Sie schon um?

Frau Prof. Dr. M. Fuchs ist Vertrauensdozentin der Hans-Bdckler-Stiftung, die sich fir
Bildungsgerechtigkeit einsetzt. Frau Fuchs berét in diesem Zusammenhang Studierende aus
nicht-akademischen Elternh&usern und ist fir die entsprechende Begutachtung tétig.

Deutschlandstipendium: Die Fakultit hat im Jahr 2018/2019 insgesamt 280
Deutschlandstipendien vermittelt. Die Vergabe der Stipendien erfoigt zum einen anhand der
akiuellen Durchschnittsnote (Gewicht 0,5 = 50%) und zum anderen zu 0,5 (50%) anhand
sozialer (weicher) Kriterien. Zu diesen gehoren: Auslandserfahrung, soziales Engagement der
Vergangenheit, soziales [Engagement der Gegenwart, Berufserfahrungen/akiuelle
Berufsbelastung und Beruf der Eltern. Jedes der funf Kriterien wird gleichgewichtet.

Studentisches Forum fiir Integration und Bildung e.V.: Die Fakultat fiihrt ihre Férderung des
F.I.B. als gemeinniitziges ehrenamtliches Engagement von Kéiner Studierenden im Rahmen
von Kooperationsvertrdgen mit Koélner Schuien, Férderunterricht fir Schiilerinnen aus sozial
benachteiligten Familien (insb. Migrationshintergrund, auch Fllichtlingshintergriinde) fort.

Der jetzige Erste Prodekan sitzt dem F.|.B.-Beirat in Zusammenarbeit insb. mit dem Zentrum fiir
Lehrerbildung seit langem vor und begleitet die Arbeit auch weiterhin u.a. mit evaluativen

Aufgaben.

Generation First: Durch die Mitarbeit des jetzigen Ersten Prodekans Schulz-Nieswandt an der
Arbeit des Kdlner Studierendenfonds (seit 1998) gibt es das Modellprogramm Generation First,

9



welches die Férderung des akademischen Habitus von Studierenden aus nicht-akademischen
Herkunftsfamilien unterstitzt. Es ist kein Programm der Fakultit, sondern des SFF in
Zusammenarbeit mit dem Prorektorat fiir Gleichstellung und Diversitat. Finanziert werden bis zu
drei Kohorten von je ca. 10 SHK, deren Einstellung an die achtsame Férderung und Begleitung
in Hinsicht auf Abbau von schichtenspezifischen Barrieren (Habitus von Studierenden aus nicht-
akademischen Familien: ,Generation First) im Zugang zur akademischen Kultur gebunden ist.
Das Thema ist aus der Forschung gut bekannt und das Koélner Projekt wird bereits in den
Medien mit Interesse verfoigt. Die Fakuitét ist {iber den Ersten Prodekan Schulz-Nieswandt in
seiner Aufgabe der Evaluation des von ihm mitentwickelten und begleiteten Projekts

eingebunden.

Absicht ist es, auch diese Diversity-Dimension in die Sensibilisierung der Fakultdt (s.o.)
ginzubauen.

d) Welche Ziele setzt sich die Fakultit 2020-20247

Wissenstransfer verbessern (auch liber Fachschaft // ErstibegriiRung)

Generation First soll weitergefithrt werden.

Fortsetzung der Deutschiandstipendien. Fir die ndchsten 5 Jahre kann von einem Volumen von
ca. 100 Stipendien ausgegangen werden. 300 € pro Stlick = 30.000 € pro Monat = 360.000 € im
Jahr. Das Geld stammt aber nicht von der Fakultdt, sondern von Férderern aus der

Privatwirtschaft oder Spenden.

10



Mafinahmen im Bereich Bildungsgerechtigkeit

Bitte fiihren Sie mindestens zwei MaRnahmen fiir lhren Bereich auf. Weitere Zeilen kénnen selbstver

werden.

stédndlich hinzugefiigt

Ziel der MaBnahme

Titel und

Status quo und Laufzeit

Finanzierung Verantwortlich fiir | Weitere
Kurzbeschreibung durch die Umsetzung Anmerkungen
Wissenstransfer Sensibilisierungsstrategie in | Entwicklung einer Inhaltlich: Erster Siehe auch
verbessern der Fakult&t Sensibilisierungsstrategie Prodekan andere
und Implementierung in Bereiche
breiten Bereichen (u.a. Marketing flr
Homepage/ Kommunikation
Kommunikation in
Gremien etc.)
Studierende aus Zuweisung von - Wird bereits umgesetzt Spender und Dekan Die Auswahl
nicht-akademischen Deutschlandstipendien in und soll fir min. 5 weitere | Privatwirtschaft der berechtigten
Elternhdusern stérken | der Fakultat Jahre gehen Personen
erfolgt im
Dekanatsbiro
Generation First Evaluation des Projekts Tha Prodekan Erster Prodekan Siehe 2.2.¢

114



2.3 Inklusion
a) Stehen der Fakultiit themenfeldspezifische Daten zur Verfiigung? Wenn ja, weiche?

Ergebnisse der Studieneingangsbhefragung & Befragung der Absolventen/-innen
(Vorabauszug Januar 2019).

In der Studieneingangsbefragung gaben 5,7% der Befragten (N=316) an, eine chronische
Erkrankung und/oder Behinderung zu haben.

In der Befragung der Absolventen/-innen gaben 11,6% der Befragten (N=352) an, eine
chronische Erkrankung und/oder Behinderung zu haben.

b) Welche spezifischen Herausforderungen sehen Sie in lhrer Fakultidt in Bezug auf das
Themenfeld?

Siehe 2.2 B) und 2.4. B)

Die Bericksichtigung von Nachteilsausgleichsreglungen beim wissenschafilichen Nachwuchs
(Mitarbeiter*innen  bzw. Stipendiat*innen) sollite mit der Rechtsauffassung der
Universitatsleitung abgeklért werden, da hier Kompatibilitdt mit den gesetzlichen Vorgaben zur
Beschaftigungsdauer (Promotion, Post-doc-Phase) im Rahmen der
qualifizierungszielbezogenen Arbeitszeitbefristungsgesetze angestrebt werden muss.

c) Welche Mafinahmen setzen Sie schon um?
Individuelle sind Mal3nahmen vorhanden.
Mitarbeit am MaRnahmenpian Inklusion.

Inklusionssensible Bau-und Liegenschaftsmalinahmen.

Der Erste Prodekan wird anstreben, weiterhin die Zusammenarbeit mit der
inkiusionsorientierten Arbeitsgruppe ,Den Menschen eine Stimme geben“ im Auftrag des
Referats Gender & Diversity Management der Universitat zu Kéin zu erméglichen.

Speziell im Bau- und Liegenschaftsmanagement der Fakultdt im Rahmen der universitéatsweiten
Planungen wird auch das Fachverwaltungspersonal {(Raummanagement) der Fakultét

einbezogen.

Das Thema des Nachteilsausgleichs bei Studierenden beschéftigt das Prifungsamt und die
Prifungsausschiisse erheblich. Der Erste Prodekan begleitet eine gerade vor Abschluss
stehende Evaluation eines Projekts zur Diagnostik von Lern-Schreib-Hemmnissen bei
Studierenden, die nunmehr im Servicezentrum Inklusion nachhaltig verankert wird und zu einer
vernetzten Kooperation mit den Priifungsémtern der Fakultaten fiihren soll.

Bei Einstellungen und Vergabe von Stipendien hélt sich die Fakultdt am geltenden Recht, dass
von den grundrechtlichen Vorgaben der Anti-Diskriminierung (Vélkerrecht, Européaisches Recht,

12
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GG, Arbeitsrecht) bestimmt ist. Dazu gehért dann auch die Gewahrleistung passungsfahiger
Arbeitsbedingungen.

d) Welche Ziele setzt sich die Fakultdt 2020-20247

Wissenstransfer verbessern.
Grundsatzlich hat die Fakultdt vor, sich um eine Verbesserung der Validierungen der
Nachteilsausgleichspraktiken im Priifungsausschuss zu bemiihen.

Die Sensibilisierungsstrategie soll auch dazu fihren, dass Menschen mit Behinderungen und
ihnen gleichgestellte Personen gemaf der geltenden Gesetzeslage bei Einstellung bevorzugt

beriicksichtigt werden.

13



MaBnahmen im Bereich Inklusion

Bitte fligen Sie Zeilen selbststdndig entsprechend der MaRnahmenanzah! hinzu.

Ziel der MaBnahme | Titel und Status quo und Laufzeit | Finanzierung Verantwortlich fiir | Weitere
Kurzbeschreibung durch die Umsetzung Anmerkungen
Wissenstransfer Sensibilisierungsstrategie in | Entwicklung einer Inhaltlich: Erster Siehe auch
verbessern der Fakultst Sensibilisierungsstrategie Prodekan andere
und Implementierung in Bereiche
breiten Bereichen (u.a. Marketing fiir
Homepage/ Kommunikation
Kommunikation in
Gremien etc.)
Individuelle Individuelle Losungen fiir Wird bereits durchgefihrt | Wechselnd je nach | Wechselnd ie nach
Verbesserungen Betroffene finden und soll beibehalten Mafnahme Malnahme
schaffen

werden

14
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2.4 Antidiskriminierung
a) Stehen der Fakultit themenfeldspezifische Daten zur Verfiigung? Wenn ja, weiche?

Uns stehen keine spezifischen Daten zur Verfligung.

b) Welche spezifischen Herausforderungen sehen Sie in threr Fakultit in Bezug auf das
Themenfeld?

Bewusstsein in der Fakuitit schaffen.

Im Sinne der Handlungsdimensionen der Entwicklungspldne Gleichstellung und Diversitat
finden die MaRnahmen in den anderen Bereichen statt.

c) Welche MaB8nahmen setzen Sie schon um?

Beschwerdemanagement im Studierendenberatungszentrum der WiSo. Mitarbeitende der
WiSo-eigenen Beratungseinrichtungen werden auf die Schulungsméglichkeiten der Zentrale
hingewiesen und die Arbeit wird so organisiert, dass die Schulungen im Regelfall auch

wahrgenommen werden kdnnen.

d) Welche Ziele setzt sich die Fakultiat 2020-20247

Wissenstransfer verbessern.
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Maflinahmen im Bereich Antidiskriminierung

Bitte fuhren Sie mindestens zwei MaBnahmen fiir Ihren Bereich auf. Weitere Zeilen kénnen selbstverstidndlich hinzugefiigt

werden.
Ziel der MaBnahme | Titel und Status quo und Laufzeit | Finanzierung Verantwortlich fiir | Weitere
Kurzbeschreibung durch die Umsetzung Anmerkungen
Wissenstransfer Sensibilisierungsstrategie in | Entwicklung einer Inhaltlich: Erster Siehe auch
verbessern der Fakultat Sensibilisierungsstrategie Prodekan andere
und Implementierung in Bereiche
breiten Bereichen (u.a. Marketing far
Homepage/ Kommunikation
Kommunikation in
Gremien etc.)
Siehe 2.4 b) o

Beratung verbessern

WiSo-Beraterinnen und
Berater werden ge_schu!t

Bereits vorhanden und soll | Fakultat

fortgefiihrt werden

Leitungen
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3. Integration von Frauen-, Geschlechter- und
Diversitatsforschung in der Fakultat

Bitte skizzieren Sie die Verankerung und die Entwicklungsperspektiven von
Frauen-, Geschlechter- und Diversitédtsforschung in der Fakultét.

Professuren mit (Teil-) Denomination Gender/Diversity Studies

Keine Professuren mit (Teil-)Denomination vorhanden.

Zentrale Arbeitsschwerpunkte und Forschungsprojekte in den Gender/Diversity Studies

Diversity Management gehort zu einem selbstversténdlichen, querschnittlichen Thema in der
Managementausbildung. Im Fall von international Management gehéren insb. interkulturelle
Fragen dazu. Ahnlich verhélt es sich mit Themen wie Corporate Social Responsibility und

Corporate Citizenship.

Einbindung in hochschulinterne und -externe Forschungs- und Lehrnetzwerke

Die Fakultit hat entschieden, das Thema Ethik nicht nur in der Managementausbildung, sondern
liber alle Bachelorstudiengénge hinweg zu verankern.
Die Fakultét trdgt CERES mit und bringt dort auch Gender- und Diversity—bezogene

Perspektiven ein. Mit Blick auf GESTIK arbeitet der Erste Prodekan in Gremien mit und hat auch
seine sozialpolitkwissenschaftlichen Veranstaltungen fir den Studiengang von GESTIK

gedffnet.

Entwicklungsperspektiven

Die Fakultit wird an den Aktivititen der Universitit (z. B. Masterplan inklusion und
Sensibilisierungsstrategien) aktiv mitarbeiten wollen.

Hierzu gehért die regelmafige Nutzung des Professoriums, aber auch die Erreichung des

akademischen Mittelbaus. Eine Ringvorlesung zur Bedeutung des Gender- und Diversity-
Handlungsfeldes als Teil der Hochschul- und somit der Fakultétspolitik kdnnte dazu gehdren

(Format noch zu erarbeiten).
Eine Mitarbeiterin des Lehrstuhls des Ersten Prodekans, die bereits fir den Koiner
Studierendenfonds mehrere Studien durchgefihrt hat und bereits in Gremien der

Universitatsstrategie zu Inklusionszielen mitarbeitet, wird an einer Fakultétsstrategie zum
Aufbau relevanter Indikatoren und Daten zur Sensibilitdt der Fakultét fir das Handlungsfeld

Gender und Diversity beteiligt.
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Mafinahmen zur Integration von Frauen-, Geschlechter- und Diversititsforschung

Bitte figen Sie Zeilen selbststéndig entsprechend der MaRnahmenanzahl hinzu.

Ziel der Titel und Status quo und Finanzierung Verantwortlich Weitere Anmerkungen
MaBnahme Kurzbeschreibung Laufzeit durch fur die
Umsetzung
GESTIK fordern Beteiligung am GESTIK- Bis 2024 Pro-Dekan Mitarbeit in Beirat und in
Programm Dozent*innentreffen;
Einbau von
Lehrveranstaltungen als
Beteiligung am Programm
(Kooperationsvereinbarung
Studiengang 2017)
CERES Weiterhin Beteiligung an | Bis 2024 15.000€/Jahr | Fakultat Dekanat
CERES Mitarbeit im Direktorium.
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4. Strukturelle Verankerung

Mittel fiir Gleichstellung und Diversitiit in lhrer Fakultit

Budget fiir Gleichstellung (p.a.):

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte wird derzeit mit 0,5 TVL 13 unterstiitzt. Diese
Unterstiitzung soll weiterbestehen.

Siehe Budgets fiir EinzelmalRnahmen

Budget fir Diversitat (p.a.):

Siehe Budgets fir Einzelmaf3inahmen

Verantwortliches Prodekanat im Bereich Gleichstellung und Diversitiit

1. Erster Prodekan mit Schwerpunkt Gender, Diversity und Ethik

Entlastungsregelung fiir die dezentralen Gieichstellungsbheauftragten wund ihre
Stellvertreter*innen

Die dezentrale Gleichstellungbeauftragte wird durch WMA am Lehrstuhl und Unterstitzung im
Dekanat entlastet.

Weitere Funktionstrager*innen im Bereich Gleichstellung und Diversitit

Erster Prodekan
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Eigener Gleichstellungstellungsbeauftragter im Ciuster ECONTribute

Ethikkommission
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5. Unterschrift

Beteiligte an der Erstellung des Entwicklungsplanes (Name/n, Funktion/en)
Prof. Dr. F. Schulz-Nieswandt (Erster Prodekan)

Prof. Dr. M. Fuchs {dezentrale Gleichstellungsbeauftragte)

Prof. U. Thonemann, PhD (Dekan)

Dr. G. Zander (Fakultdtsgeschéaftsflhrer)

J. Klug (Dekanatsbiiro)

Verabschiedung des Entwicklungsplanes in den folgenden Gremien (Gremium, Datum)

Uber folgenden Passus wurde am 07.10.2019 im Rahmen des Fakultétsentwicklungspians in
der Engeren Fakultét das Benehmen hergestelit.

WiSo works on increasing its attractiveness for students and staff by closely following principles
of equity and diversity. We aim to ensure that individuals can have equal access to studying and
employment opportunities regardless of age, disability, race, color, nationality, ethnic or national
origin, gender reassignment, pregnancy and maternity, marriage and civil partnership, religion
and belief, sex and sexual orientation. The University of Cologne and WiSo have developed a
plan for gender equality, family friendliness, educational equity, inclusivity, and anti-
discrimination. The plan will be implemented from 2020 o 2024 and is fully supported by WiSo.
We will place particular emphasis on implementing an awareness-raising strategy to address

these topics.

Kdin, den 15.16.2019
(Ort, Datum)

Dekan
{Funktion)

Pro#Ulrich W. Thonemann, PhD

(Name, Unterschrift)
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Universitat zu Koln

Entwicklungsplane Gleichstellung und Diversitat
- Status Quo -

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

1. Bestandsaufnahme der Studierenden- und Personalstruktur

1a) Studierende / weitere wiss. Qualifikationsstufen

Ziele 2016-2019 .
WS 2017/2018
Studierende (letzter Gleichst.plan) Ziele 2024
Gesamt % weibl. % weibl. % weibl.
Bachelor 6.011 45% 50%
Master 2.524 45% 50%
Lehramt 344 55% 50% 50%
Staatsexamen - -
Summe Studierende 9.149 46% 50%
.. . Ziele 2016-2019 .
Priifungsjahr 2017 . Ziele 2024
Al e (letzter Gleichst.plan)
Gesamt % weibl. % weibl. % weibl.
Absolvent innen 1.742 48% 50% 50%
Promotionen 43 33% 45% 50%
Habilitationen 2 0% 40% /*

* Da die Anzahl der Habilitationen sehr gering ist, kann keine Quote angesetzt werden.



Universitat zu Koln

Entwicklungspléane Gleichstellung und Diversitat
- Status Quo -

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

1 b) Wissenschaftliches Personal [IT.NRW 01.12.2017]

2017 Der Frauenanteil ist im
Wissenschattlich Vollzeit i Teilzeit Vg{Silf':(;TeTltr:glse;T;in
SREETEIEE davon | davon (Stand 2019)...
Gesamt % weibl. ! Gesamt % weibl. J = AN
Studentische Hilfskrafte 0% 0% ' 136 60% L] L]
Wissenschaftliche Hilfskréfte und Tutoren 0% 0% . 267 45% [l L]
Wissenschaftlich Beschaftigte
B 0 0% 0 0% L] [l []
A3 0 0% 0 0% [] L] []
A2 0 0% 0 0% U O O
A1 0 0% 0 0% L] L] ]
A15 2 0% 0 0% [ []
A 14 5 0% 1 0% O O
A13 25 24% 1 100% L] []
Summe 32 19% 2 50% [] []
AT 0% 1 0% neuer Wert
E15 0% 0 0% L] ]
E14 7 29% 1 100% U U
E13 112 40% 153 47% [ []
E12 1 100% 6 33% L] L]
Summe 122 39% 161 47% ] L]
Lehrbeauftragte 0 0% 38 18% 0 0
Professorlnnen
W3/C4 46 11% 0 0% [ [
W2/C3 30 23% 0 0% [] []
W1/C2 21 57% 0 0% [ [
davon W1 mit Tenure Track 1 100% 0 0% neuer Wert
Summe| 98 26% 0 0% O | O |
Gastprofessorlinnen 1 0% 0 0% neuer Wert
befristete Professorinnen 38 42% 0 0% ] ]
Vertretungsprofessorinnen* 3 67% 0 0% ] ]
apl.- Professorlnnen* 1 0% 0 0% [] ]
Honorarprofessorinnen 0 0% 0 0% L] O
davon Professorlnnen 2 0% 0 0% neuer Wert

* Quelle SAP 01.12.2017




Universitat zu Koln

Entwicklungsplane Gleichstellung und Diversitat

- Status Quo -

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

1 ¢) Personal in Technik und Verwaltung [IT.NRW 01.12.2017]

2017 Der Frauenanteil ist im Ver-
gleich zum letzten Gleich-
Beschaftigte in TuV Vollzeit I Teilzeit stellungsplan (Stand 2019)
davon I davon ... bitte ankreuzen)
Gesamt % weibl. ' Gesamt % weibl. J = N
AT 0 % ' 0 0% O O ]
Entgeltgruppen 15-12
E15 0 % ! 0 0% O O ]
E14 0 % ! 0 0% O O []
E13] 14 50% 3 100% O O
E12 2 0% : 0 0% O O
Summe| 16 44% 3 100% O] ]
Entgeltgruppen 11-9
E11 5 20% ' 0 0% [ [
E10 0 % ! 0 0% O O []
Eofl 11 91% : 13 92% O O
Summe 16 69% : 13 92% ] ]
Entgeltgruppen 8-5
Es] 19 100% ! 16 100% O O
7l o % ' 0 0 [ [ ]
E6 7 100% ! 8 100% O O
E5 0 0% 1 100% O O
Summe 26 100% : 25 100% ] ]
Entgeltgruppen 4-2
E4 0 % ! 0 0% O O []
E3 0 % ' 0 0% O O ]
E2 0 0% : 0 0% O O O
Summe 0 0% : 0 0% ] ] ]
Beamtlnnen hoherer Dienst
B ] S ] O O ]
A16 0 % ! 0 0% O O []
A15 1 0% ' 0 0% O ]
A14 0 % ! 0 0% O O []
A13 0 0% * 0 0% O O O
Summe 0 0% : 0 0% [ [ [




Der Frauenanteil ist im Ver-

2017
gleich zum letzten Gleich-
Beschaftigte in TuV Vollzeit . Teilzeit stellungsplan (Stand 2019)
davon | davon ... bitte ankreuzen)
Gesamt | %weibl. | Gesamt | % weibl. vV 1 = 1T 2
Beamtlnnen gehobener Dienst
A13 0 % 1 0 0% O O B
a2l o % | o 0% ] B ]
A11 0 % 1 0 0% O O O
A0l o % | o 0% ] B ]
A9 0 % ! o 0% O O O
Summe 0 0% | 0 0% ] ] ]
Beamtinnen mittlerer Dienst
rl o % | o 0% ] B ]
A8 0 o ! o 0% O O O
Summe 0 0% | 0 0% ] ] ]
Beschaftigte in TuV mit I neuer Wert
Schwerbehinderung* 7 86% | 3 67%
Auszubildende 0 0% | 0 0% neuer Wert

* Quelle SAP 01.12.2017




Universitat zu Koln

Entwicklungsplane Gleichstellung und Diversitat
- Status Quo -

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

1 d) Gremien in der Selbstverwaltung

Engere Fakultit 2016 2018 Ziele bis 2024
Gesamt %W Gesamt %W Gesamt %w
Dekan/in 1,00 0% 1,00 0% 1,00 0%
Prodekaninnen 4,00 25% 4,00 25% 4,00 25%
weitere (z.B.
Fachgruppenleitungen)




Universitat zu Koln

Entwicklungsplane Gleichstellung und Diversitat
- Prognosen und Ziele -

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

2 a) Prognose Besetzung Fiihrungspositionen in Wissenschaft und Verwaltung

fiir den Zeitraum 2020-2024

Neubesetzung Voraussichtl. Neuberufungen Ziel Berufungsquote Frauen 2020-2023 gem.
Kaskadenmodell
Professorinnen* gesamt (2020-2024) (in %)
W3 4 25%
W2 3 25%
WA 4 39%
davon W1 mit TT 3 39%

* Bitte (ibernehmen Sie bei den Angaben zur Zielvorgabe die Zielvereinbarungen des Rektorats mit den Fakultdten zur Stellenbesetzungsquote
bei Professuren.

2 b) Prognose Neubesetzung und Héhergruppierungen verschiedener Beschiftigungsgruppen

fiir den Zeitraum 2020-2024

Anzahl gesamt (2020-2024) Ziel
Beschiftigte Stellenbesetzungsquote Frauen
Neubesetzung | Hohergruppierung (in %)
Beamtinnen
hoherer Dienst 2 50%
gehobener Dienst]haben wir nicht
mittlerer Dienst]haben wir nicht
Beschaftigte in TuV
Entgeltgruppen E15-E12]nur ad hoc, keine Planung 50%
Entgeltgruppen E11-E2]nur ad hoc, keine Planung 50%
Es existiert kein verbindlicher Stellenplan und die Einstellungen
Wissenschaftlich Beschaftigte werden nicht zentral gesteuert

Zeitraum 2020-2022 (Neuberufungen): wir befinden uns derzeit in der Entwicklung des Fakultatsentwicklungsplans, so dass eine Aussage lber
2022 hinaus im letzten Quartal 2019 maglich sein wird



Gleichstellungsquote nach dem Kaskadenmodell
Zielvorgaben // Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Fakultat

vorangegangene 9
Wissenschaftliche Karrierestufen 2016-2019

54%

Studierende (jew. im WiSe)’ 54%

Promotionen (im Priifungsjahr)? 22 14 61% 39% 44 22 67% 33% 29 14 67% 33% 50% 50% 50% 50%
Habilitationen (im Priifungsjahr)® 2 1 67% 33% 1 0 100% 0% 2 0 100% 0%
- - - - - - 1 0 100% 0%

Nach: <:hsgruppenleitungen5 - -

vorangegangene Zielvorgaben
2016 2017 Ziele Neuberufungen
2016-2019** fiir 2020-2022

Professorinnen®

Juniorprofessorinnen W1 4 5 4 5 4 5
61%*** 39%*** 61%*** 39%***

Professorinnen W2/C3

71% 29% 73% 27%

Professorinnen W3/C4

Professorinnen insgesamt*

Professorinnen insgesamt bundesweit*

Basis fiir die Quotenberechnung der W2- und W3-Berufungen
2015-2017

" Studierende, 2015, 2016, 2017: Zahlen Daten Fakten 2017, Universitat zu Koln, S. 49
2 Promovierende, 2015, 2016, 2017: Zahlen Daten Fakten 2017, Universitat zu Koln, S. 24
3 Habilitationen, 2015, 2016, 2017: Zahlen Daten Fakten 2017, Universitat zu Kéin, S. 24, E-Mail Berichtswesen vom 22.02.2019
* Habilitationen bundesweit 2015, 2016, 2017: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.4, eigene Auszéhlung
° Nact h leitungen: Abt. Strategisches Controlling & Informationsmanagement (Datei: Nachwuchsgruppenleitungen_Edeling_NEU)
6 Professorlnnen UzK 2015, 2016, 2017: Abt. Personalcontrolling (Datei: Professorinnen_Neuberufungen_2007_2017_Abt44_Dambon)
Professorinnen bundesweit 2015, 2016, 2017: Statistisches Bundesamt, eigene Auswertung (Datei: Professoren n FG_LuF_Besold_2017_kostenpfl Bearb_NEU)

* Die Angaben umfassen die folgenden Kriterien: Juniorprofessuren, Universitatsprofessuren, W und C-Besoldungen, andere Besoldungen und damit u.a. Gastprofessorinnen sind nicht enthalten.
** Stellenbesetzungsquote fiir W2- und W3- Professorinnen: gem. Kaskadenmodell Orientierung am Mittelwert des bundesweiten Frauenanteils bei den Habilitationen und den Juniorprof. (W1) 2015, 2016 und 2017
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