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Geschlechterintegratives Branding an Fachhochschulen

Leitfaden zur Umsetzung

Wie kann das Berufsbild «<Fachhochschuldozent*in»
sichtbarer und diversitasitatssensibler gestaltet wer-
den?

Wie kann eine grosstmdgliche Vielfalt an zukilinftigen
und potenziell Bewerbenden fir Dozierendenfunktio-
nen angesprochen werden?

Um das strategische Ziel der Erhdhung des Frauen-
anteils in Dozierenden- und Fuhrungspositionen der
FHNW zu erreichen und dem generellen Fachkrafte-
mangel an Fachhochschulen entgegenzuwirken,
setzte das Projekt «Dozent*innen FH: Geschlechter-
integratives Branding umsetzen» Erkenntnisse aus
dem Professionsbranding fiir die FHNW um. Dabei
wurden Ansatze des Diversity Managements mit de-
nen eines strategischen Human Resource Manage-
ments verknlpft, um eine geschlechterintegrative
Personalgewinnung zu ermdglichen. Die Erkennt-
nisse und wichtigen Aspekte, die dabei zu beachten
sind, werden im folgenden Leitfaden beschrieben.
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Der Brand als Schliissel zur Sichtbarkeit und Attraktivitat

Am Anfang jedes erfolgreichen Brandingprozesses von Organisationen und Berufen steht der Brand — das konsis-
tente, strategisch kommunizierte Image einer Organisation als attraktive Arbeitgeberin sowie das Image des Be-
rufs als spannende und vielversprechende Karriereoption. Eine starke Markenidentitat ist dabei essenziell: Sie
definiert, wie sich eine Institution oder ein Beruf von anderen unterscheidet und welche Versprechen sie ihren (po-
tenziellen) Mitarbeitenden gibt. Ein zentrales Element dieser Identitat sind die Value Propositions — also die ein-
zigartigen Werte und Vorteile, die eine Position oder ein Arbeitgeber bietet.

Entwicklung des Brands fiir Dozent*innen an der FHNW

Im Vorprojekt «Leaky Pipeline» wurde durch Gruppendiskussionen und Interviews untersucht, welche Hirden ei-
ner geschlechterintegrativen Rekrutierung im Wege stehen und wie das Berufsbild der Fachhochschuldozent*in-
nen so gestaltet werden kann, dass es fur alle Geschlechter attraktiv ist. Eine zentrale Erkenntnis: Das Berufsbild
«Fachhochschuldozent*in» ist oft unbekannt — dabei ist es einzigartig, weil es an der Schnittstelle zwischen For-
schung, Lehre und Hochschule agiert.

Diese Besonderheit diente als Ausgangspunkt fur die Entwicklung des Professionsbrands «Fachhochschuldo-
zent*in» an der FHNW, der nicht nur die einzigartigen und positiven Aspekte der Position betont, sondern auch
ein klares Statement setzt: Vielfalt ist nicht nur willkommen, sondern aktiv gesucht.

PPN
Markenidentitit o Lehre, Forschung und Praxis: wir verbinden
S 7
Value Propositions
Gestaltungsfreiraum, Kreativitat, Flexibilitat, r Aus- und Weiterbildung ftr die
Interdisziplinaritat: so arbeiten wir ) Gesellschaft: wir sind wirkungsvoll
Ob Fachexpert*in, Forscher*in oder ,_I‘ Diversitdt an der Hochschule:
L Generalist*in: entwickeln Sie sich mit uns % wir suchen Vielfalt

~

HR und Flihrungskrafte als Umsetzungspartner

Fir eine erfolgreiche Wirkung ist es unerlasslich, dass der Brand Uber alle Hochschulen hinweg einheitlich und
konsequent genutzt wird. Dies erfordert, dass der Brand auf allen Ebenen der Hochschule verankert wird. Daher
wurde der Brand von der Direktion verabschiedet und hochschulweit kommuniziert. In Zusammenarbeit mit den
Hochschulen wurden spezifische Texte flr Stelleninserate entwickelt, die den Brand klar und einheitlich wider-
spiegeln.

HR spielt in der Umsetzung des Brands eine strategisch entscheidende Rolle und muss daher klar eingebunden
werden. Sie sollte die konsistente Anwendung des Brands sicherstellen, die Markenidentitat wahren und die Ge-
staltung der Inserate einheitlich umsetzen.
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Geschlechtersensitive Gestaltung der Karriereseite und Stelleninserate

Eine geschlechterintegrative Gestaltung von Karriereseiten und Stelleninseraten tragt dazu bei, ein vielfaltiges
Bewerbendenfeld anzusprechen und sich als attraktive Arbeitgeberin zu positionieren. Dabei sind sowohl visuelle
als auch sprachliche und inhaltliche Aspekte entscheidend.

Attraktives Bildmaterial

Bei der Auswahl von Bildmaterial ist auf folgende Aspekte zu achten:

v Vielfalt der Belegschaft abbilden — Unterschiedliche Geschlechter, Altersgruppen und Hintergriinde zeigen

v Frauen aktiv zeigen — Besonders in Fuhrungspositionen sichtbar machen

v Echte Mitarbeitende statt Schauspieler*innen verwenden — Authentizitat starkt die Glaubwdrdigkeit und Iden-
tifikation potenzieller Bewerbender mit dem Unternehmen

v Realistische Bildsprache nutzen — Bandbreite an Aufgaben und Tatigkeiten authentisch darstellen

v" Dynamische Szenen - Aktive, abwechslungsreiche Arbeitssituationen anstatt gestellter Gruppenfotos

v" Moderne Arbeitsumgebung — Attraktive Raumlichkeiten und Ausstattung prasentieren
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Bedachte Inhalte und Formulierungen

Die Inhalte und Formulierungen auf Karriereseiten und in Stelleninseraten sind entscheidend, um eine breite Ziel-
gruppe anzusprechen und potenzielle Bewerbende nicht bereits durch unbewusste Hirden im Bewerbungspro-
zess abzuschrecken. Fir eine inklusive und attraktive Ansprache sollten folgende Punkte beachtet werden:

v" Geschlechtergerechte Sprache verwenden — Neutrale oder inklusive Formulierungen wahlen
Work-Life-Balance sichtbar machen — Homeoffice, flexible Arbeitszeiten oder Teilzeitmodelle aktiv auffiihren
Ansprechpersonen nennen — Direkte Kontaktmdglichkeiten erleichtern Riickfragen und senken Barrieren

Von allen relevanten Zielgruppen gegenlesen lassen — Hilft zu Uberprifen, ob Karriereseiten ansprechend und
einladend wirken

NN

In Stelleninseraten ist zusatzlich darauf zu achten, Anforderungen und Erwartungen differenziert darzustellen.
Konkret bedeutet das:

v Anforderungen gezielt hinterfragen - Es lohnt sich, zu prifen, welche Kriterien wirklich notwendig sind und
welche entwickelt werden konnen. Eine Unterscheidung zwischen «Muss-Kriterien» und «Kann-Kriterien»
(z. B. «wunschenswert») hilft, das Bewerbendenfeld nicht unnétig einzugrenzen.

v" Qualifikationen breit formulieren — Formulierungen sollten offen genug sein, um Bewerbende mit unterschied-
lichen Erfahrungen und Kenntnissen anzusprechen (z. B. «Erfahrung in einem vergleichbaren Bereich»).

v" Entwicklungsmaoglichkeiten betonen — Deutlich machen, dass nicht alle Qualifikationen bereits vorhanden sein
mussen, z. B. durch Formulierungen wie «Bereitschaft zum Erwerb der Qualifikation».

v" Ausgewogene Sprache im Anforderungsprofil - Vermeiden Sie rein mannlich konnotierte Begriffe wie «ehrgei-
zig» oder «durchsetzungsstark» und betonen Sie auch kollaborative und kommunikative Fahigkeiten. Die sind
fir alle Geschlechter attraktiv und relevant im Arbeitskontext.
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Aktive Ansprache von potenziellen Bewerbenden

In Zeiten des Fachkraftemangels reicht es oft nicht mehr aus, Stellen nur passiv auszuschreiben — Talente mis-
sen aktiv angesprochen werden. Direkte Interaktionen mit potenziellen Bewerbenden bauen Hirden ab, erweitern
den Bewerbendenkreis und machen auf vielfaltige Karrieremaoglichkeiten aufmerksam. Im Projekt haben sich zwei
Formate bewahrt:

Karriereworkshops

Um das Berufsbild der Fachhochschuldozent*in bekannter zu machen und neue Zielgruppen zu erreichen, wur-
den Workshops entwickelt und durchgeflihrt. Diese stehen allen Geschlechtern offen, werden aber gezielt tUber
Frauenverbande und Netzwerke gestreut, um ein breiteres Publikum anzusprechen. Besonders Frauen, die sich
selbst bisher nicht als passend wahrgenommen hatten, sollen ermutigt werden, sich zu bewerben und ihre Karri-
ere aktiv zu planen. In MINT-Fachern, wo der Frauenanteil besonders niedrig ist, wurden zusatzlich gezielte
Workshops flr Frauen angeboten, die in Zusammenarbeit mit Frauenverbanden und Karriereprogrammen entwi-
ckelt wurden.

Ablauf eines einstiindigen Karriereworkshops

e Begrtissung

e Vorstellung des Berufsbilds Fachhochschuldozent*in und den damit verbundenen Tatigkeiten

e FEinblick in den Arbeitsalltag: Erfahrungsberichte von Dozentinnen aus verschiedenen Fachbereichen
e Fragerunde

e Austausch beim Apéro mit HR-Verantwortlichen, Diversity-Verantwortlichen und Dozentinnen

Talentpool

Viele Mandate fur Lehrauftrage werden informell vergeben — oft Gber Netzwerke, in denen Manner starker vertre-
ten sind. Der Talentpool wurde eingefiihrt, um diese Strukturen zu durchbrechen und eine gezielte Ansprache von
qualifizierten Personen zu ermdglichen. Uber Workshops sowie Frauenverbande und -netzwerke wurden gezielt
Talente identifiziert und in den Pool aufgenommen. So kénnen sie fur Mandate oder offene Stellen direkt kontak-
tiert werden. Dadurch wird der Zugang zu Karrieremdglichkeiten fairer und diverser gestaltet.

Gesteigerter Frauenanteil bei Bewerbungen

Das Projekt sensibilisierte sowohl HR-Fachperso- Frauenanteil Bewerbende
nen als auch Fuhrungskrafte fiir die Bedeutung
einer aktiven und strategischen Rekrutierung, ins-
besondere durch eine geschlechtersensitive Vor- 40%

gehensweise zur Erweiterung des Talentpools. Die 30%

Ruckmeldungen waren durchweg positiv, und die

Zahl der Bewerbungen fiir Dozierendenfunktionen 0% /
stieg dank der neuen Massnahmen. Nach der Um- 10%

setzung des Projekts (ab 2021) konnte der Anteil
an Bewerbungen fir Dozierendenstellen im Ver-
gleich zu den vier Jahren davor um 25% erhdht
werden, in MINT-Fachern stieg er um 37%. Frauenanteil Bewerbungen (iiber alle Hochschulen hinweg)

50%

0%
2017-2020 Seit 2021

= Frauenanteil Bewerbungen (in MINT-Hochschulen)
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