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1 Die Stiftung Universitat Hildesheim

Die Stiftung Universitéat Hildesheim ist Profiluniversitat. Sie konzentriert sich in Forschung
und Lehre auf die Bildungswissenschaften, die Kulturwissenschaften, die Informations-
wissenschaften und die Kommunikationswissenschaften und damit Facher, die tradi-
tionsgemaB einen hohen Anteil an weiblichen Studierenden aufweisen.' Die Universitét ist
durch zahlreiche Kooperationsvereinbarungen mit lokalen und regionalen Wirtschaftsun-
ternehmen und Kultureinrichtungen stark in der Region verankert. Gleichzeitig stehen
Studierende und Wissenschaftlerinnen? in regem Austausch mit Wissenschaftseinrichtun-
gen in aller Welt, was von einer internationalen Ausrichtung zeugt. Der hohe Frauenanteil
bei den Studierenden und die internationale Orientierung der Stiftung Universitat Hildes-
heim (im Folgenden Universitat Hildesheim) ricken sowohl die Gleichstellung der Ge-
schlechter als auch die Anerkennung und Férderung von Diversitat in den Fokus und wir-
ken so Profil bildend, was im Leitbild der Universitdt zum Ausdruck kommt.

1.1 Neue Rahmenbedingungen fiir die Gleichstellung

Seit Mitte der 90er Jahre hat sich das deutsche Hochschulsystem grundlegend gewan-
delt. Mit der Schaffung des Europaischen Hochschulraums (Bolognaprozess) konkurrie-
ren deutsche Hochschulen international um die besten Studierenden und Wissenschaftle-
rinnen. Um angesichts des demografischen Wandels langfristig zukunftsfahig zu bleiben
und sowohl den Bedarf des Arbeitsmarktes an qualifizierten Fachkraften als auch der
Hochschulen an exzellenten Nachwuchswissenschaftlerinnen decken zu kénnen, setzt
die Universitat Hildesheim u. a. auf das bislang zum groBen Teil brach liegende Potential
der Frauen.® Die Prinzipien des Bolognaprozesses, das heiBt die Umstellung auf BA- und
MA-Studiengange sowie die Modularisierung und Akkreditierung von Studiengangen ver-
bunden mit der Forderung nach Qualitatssicherung, stellen die universitéare Gleichstel-
lungspolitik vor neue Herausforderungen, bieten zugleich aber auch Chancen flr deren
effektivere Ausgestaltung. So steht die Universitat Hildesheim mit der Einfihrung der Sys-
temakkreditierung am Beginn der Etablierung eines umfassenden Qualitdtsmanage-
mentsystems. In diesem Kontext bietet sich die historische Chance, die Gleichstellung der
Geschlechter dort als ein Qualitatskriterium zentral zu verankern.*

Mit der Einfihrung von Globalhaushalten haben die Universitaten an Autonomie gewon-
nen — das gilt umso mehr flr Stiftungsuniversitaten wie die Universitat Hildesheim. Den
Zugewinn an Autonomie versteht die Universitat Hildesheim auch als einen Zuwachs an
Verantwortung fiir die tatsachliche Gleichstellung der Geschlechter. Mit dem Ubergang
von der ,Detailregelung und Feinsteuerung zur politischen Gesamtsteuerung*> kommen
neue Steuerungsinstrumente wie formelgebundene Mittelvergabe, hochschulinterne Ziel-
vereinbarungen zur Anwendung, die die Universitat Hildesheim immer mehr im Sinne der

' Dem entsprechen die Fachbereiche Erziehungs- und Sozialwissenschaften (FB 1), Kulturwissen-
schaften und &sthetische Kommunikation (FB Il), Sprach- und Informationswissenschaften (IIl) und
der Fachbereich Naturwissenschaften, Mathematik, Wirtschaft und Informatik (FB V). Die beiden
zu letzt genannten Fachbereiche sind zum 01.01.2009 aus dem ehemaligen Fachbereich Informa-
tions- und Kommunikationswissenschaften hervorgegangen. Alle Daten und Zielvorgaben bezie-
hen sich noch auf die alte Struktur mit drei Fachbereichen.

2 Zur Schreibweise: Das groBe ,|* steht fiir die mannliche und weibliche Form.

8 Vgl. Der Wissenschaftsrat, Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern, Berlin 2007.

* Der Akkreditierungsrat fordert in seinen Beschliissen (vom 29.02.2008) sowohl zu den Kriterien
der Systemakkreditierung als auch in den Kriterien fiir die Akkreditierung von Studiengédngen die
Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit ein und definiert diese so als Qualitatskriterium.

® Heike Kahlert, Gender Mainstreaming an Hochschulen: Anleitung zum qualitdtsbewussten Han-
deln, Opladen 2003, S. 26.



Gleichstellung nutzen wird. Auch angesichts der veranderten Entscheidungsstrukturen im
Kontext der Hochschulreform, ist die Universitdt bemuht, ihre gleichstellungspolitischen
MaBnahmen den veranderten Steuerungs- und Entscheidungsstrukturen anzupassen, um
eine nachhaltige Gleichstellung der Geschlechter zu erreichen.

Auf Landesebene ist die Universitat Hildesheim der als Benchmarking Verbund konzi-
pierten Dialoginitiative Gleichstellung und Qualitdtsmanagement an Niederséchsischen
Hochschulen beigetreten und nutzt diesen, um wichtige Prozesse aus Gleichstellungsper-
spektive zu optimieren.

1.2 Ziele der Gleichstellungspolitik

Vor dem beschriebenen gesellschafts- und wissenschaftspolitischen Hintergrund, auf
Grundlage der EU-Gesetzgebung, des Grundgesetzes, des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes und des Niedersachsischen Hochschulgesetzes sowie der Empfehlung der
Hochschulrektorenkonferenz (HRK) Frauen férdern vom 14.11. 2006, den Empfehlungen
zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern des Wissen-
schaftsrates vom 13.07. 2007 und den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG),° definiert die Universitat Hildesheim das
Gesamtziel ihres Gleichstellungsauftrags folgendermaBen:

Frauen und Manner sind in Forschung und Lehre, im Studium sowie in der Verwal-
tung gleichgestellt. Aspekte der Frauen- und Genderforschung sind in Absprache
mit den Fachbereichen in Forschung- und Lehre integriert.’

Vor dem Hintergrund des hohen Frauenanteils an den meisten Studiengangen bedeutet
dies, dass sich dieser auch in der Besetzung wissenschaftlicher Spitzenpositionen spie-
geln soll, damit die Chancengleichheit gewahrt wird. Langfristig wird eine gleichmaBigere
Verteilung von Mannern und Frauen auf die angebotenen Studiengange angestrebt.

Daraus ergeben sich folgende Handlungsfelder:

in Bezug auf das Personal
e Erhdhung des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
e Fodrderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses
e Abbau von Geschlechterstereotypen
e Fodrderung von Frauen in Fihrungspositionen im nicht-wissenschaftlichen Bereich

in Bezug auf Forschung und Lehre
e Foérderung der Frauen- und Genderforschung
e Integration einer Genderperspektive in die Lehre.

In Bezug auf die Studienbedingungen und Organisationskultur
e Erhéhung des Frauenanteils in Gremien
e Mainstreaming von Entscheidungsprozessen, Richtlinien und Verordnungen aus
Geschlechterperspektive
e Fdrderung der Vereinbarkeit von Beruf und Studium mit familidren Aufgaben
e Schutz vor sexualisierter Diskriminierung

® Die DFG stellt fest, dass ,Die Berlicksichtigung von relevanten Gender- und Diversity- Aspekten
L...] ein wesentliches Element qualitativ hochwertiger Forschung [ist]".

Die Formulierung von Zielen und Teilzielen als Beschreibung des erreichten Zustandes, ent-
spricht der logical frame Planungsmethode. Diese erméglicht es, den erwarteten Ergebnissen Indi-
katoren zuzuordnen und schafft so die Vorraussetzungen fir ein Monitoring. (vgl. Projekt V)



1.3 Doppelstrategie von Frauenférderung und Gender Mainstreaming

Erreichen will die Universitat Hildesheim ihr Ziel durch die Doppelstrategie von Frauenfér-
derung (bottom up Prinzip) und Gender Mainstreaming (GM, top down Prinzip). Sie will
die Frauenférderung (oder ggf. auch Mannerférderung) dort fortsetzen, wo es um die Er-
héhung von Frauenanteilen beim wissenschaftlichen Nachwuchs, bei Wissenschaftlerin-
nen oder auch bei Fihrungspositionen in der Verwaltung geht. In diesem Zusammenhang
haben sich Mentoring-Programme bewahrt und sollen fortgesetzt werden.

Aus der Perspektive der Gleichstellung der Geschlechter ist die Strategie Frauenférde-
rung jedoch ungenigend, denn mit ihr lassen sich die geschlechtsspezifisch unterschied-
lichen Auswirkungen scheinbar geschlechtsneutraler Entscheidungen und Prozesse nicht
erfassen, so dass es immer wieder zu unbeabsichtigten indirekten Diskriminierungen
kommen kann. Zudem ist die nachtragliche Integration von Gender-Aspekten oft aufwen-
dig und konflikttrachtig. Grundlage fir Frauenférderung und GM ist eine geschlechtsdiffe-
renzierte Datenerhebung. Diese hat die Universitat Hildesheim auf fast allen Gebieten
umgesetzt.

Die Universitat Hildesheim versteht GM als Querschnittsaufgabe und verkniipft die Um-
setzung des Gleichstellungsauftrags mit strukturellen Reformen im Kontext des Bologna-
Prozesses wie der Modularisierung und der Qualitatssicherung im Rahmen der System-
akkreditierung. Der Umstrukturierungsprozess er6ffnet die Moéglichkeit, gleichstellungsre-
levante Inhalte und Kriterien zu integrieren, ohne parallele Systeme zu schaffen.

2 Standortbestimmung und Perspektiven

Im Folgenden werden zun&chst die Teilziele in Form von erwarteten Ergebnissen konkre-
tisiert, dann wird die Situation im jeweiligen Bereich aus dieser Perspektive analysiert,
bislang angewandte Handlungsstrategien erlautert und schlieBlich zukinftige MaBnahmen
und Projekte® benannt. Mit der Schaffung des vierten Fachbereichs und der damit einher-
gehenden neuen Zuordnung von Instituten verdndert sich die Verteilung von Wis-
senschaftlern und Wissenschaftlerinnen sowie ménnlichen und weiblichen Studierenden
auf die Fachbereiche. Dem sprachwissenschaftlich orientierten Fachbereich Il mit einem
hohen Frauenanteil steht ein naturwissenschaftlich-technisch ausgerichteter Fachbereich
IV mit geringem Frauenanteil gegeniiber.’

2.1 Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal, Studierende

Die Zielvorgaben fir das wissenschaftliche Personal orientieren sich am Kaskadenprinzip.
Aufgrund der hohen Anzahl von Lehramtstudierenden mit geringer Promotionsneigung
richten sich die konkreten Zielvorgaben im Gileichstellungsplan nach dem fachgruppen-
spezifischen Bundesdurchschnitt.

2.1.1 Erhéhung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
Erwartetes Ergebnis Professorinnen (W2/W3): Die Anzahl der Professorinnen entspricht
dem Frauenanteil an Habilitationen im Bundesdurchschnitt in der jeweiligen Facher-
gruppe.

Erwartetes Ergebnis Juniorprofessorinnen: Die Anzahl der Juniorprofessorinnen ent-
spricht dem Frauenanteil an den Promotionen im jeweiligen Fachbereich.

® Far Projekte werden - im Gegensatz zu MaBnahmen — zusétzliche Ressourcen benétigt.
° Fur die Fortschreibung des Gleichstellungsplans ist eine neue Datenbasis geschaffen worden.
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Die Erh6hung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen ist vorrangiges
Ziel der Universitat Hildesheim. Bislang hat die Universitat Hildesheim den Generations-
wechsel auf den Professuren erfolgreich genutzt und einen groBen Teil der frei geworde-
nen Stellen mit Frauen besetzt. Mit 28,6 % an den W2/C3 Professuren (bundesweit 2006
15,9%) und 34,8% an W3/C4 Professuren (bundesweit 2006 11%)'® weist sie im bundes-
weiten Vergleich einen sehr hohen Frauenanteil auf, der sich vor dem Hintergrund hoher
Frauenanteile in den meisten Studiengangen zwar etwas relativiert, aber dennoch heraus-
ragend ist. Auch mit einem Frauenanteil von 50% an Juniorprofessuren liegt die Univer-
sitat Hildesheim deutlich iber dem Bundesdurchschnitt von 29%. (Bericht BLK 2007: 35)"

Frauenanteil an Professuren an der Universitat Hildesheim 1/2000 bis 12/2007
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Es ist bemerkenswert, dass der Professorinnenanteil bei den am besten dotierten Profes-
suren am hdchsten ist. Das widerspricht dem bundesweiten Trend, dass die meisten Pro-
fessorinnen sich auf schlechter dotierten Positionen befinden.

Die Empfehlungen des Wissenschaftsrates aufgreifend, férdert die Universitat Hildesheim
die Transparenz von Berufungsverfahren und damit auch die Chancengleichheit von
Frauen, indem sie den Verfahrensablauf konsequent formalisiert hat. Dazu gehért die

e Entwicklung eines Berufungsleitfadens von Personaldezernat und Gleichstellungs-
biro.

e die verpflichtende Teilnahme externer Mitglieder an Berufungskommissionen,
durch die der Anteil stimmberechtigter Frauen in Berufungskommissionen ggf. er-
héht wird.

e die Begutachtung der Ausschreibungstexte durch die Kommission fir Gleichstel-
lung (KfG).

e die Forderung von Gender- und Diversitykompetenzen in der Lehre bei der Aus-
schreibung von Professuren.

'% Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung: Zwélfte Fortschreibung des Datenmaterials
(2006/2007) zu Frauen in Hochschulen und auBerschulischen Forschungseinrichtungen, Gemein-
same Wissenschaftskonferenz (GWK) (Hg.), Heft 3, Bonn 2007 . Die aktuellsten Daten beziehen
sich auf das Jahr 2006.

" Der Frauenanteil an Professuren insgesamt betrug an der Universitat Hildesheim 2007 32,0%
und lag damit fast doppelt so hoch wie der Bundesdurchschnitt von 16,3%. (Vgl. Statistisches Bun-
desamt)



e die gezielte Ansprache potenzieller Bewerberinnen.

Die genannten MaBnahmen werden fortgesetzt und in Zukunft erganzt durch:

e eine erneute Uberarbeitung des Berufungsleitfadens im Rahmen des Qualitatsma-
nagements.

e transparente Kriterien fir Zulagen sowie Transparenz der Besoldung von Profes-
sorinnen und Professoren (inklusiv Zulagen und Stellenausstattung zum Beispiel
durch die Berechnung von Durchschnittswerten nach Geschlecht flr jede Besol-
dungsgruppe).

e die Entwicklung transparenter Kriterien fur die Entfristung von Professuren und die
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten am Entscheidungsprozess.

Der Frauenanteil an Habilitationen ist aufgrund der geringen Anzahl groBen Schwankun-
gen unterworfen. Seit 2001 haben sich insgesamt 10 Manner und 7 Frauen habilitiert -
das entspricht einem Frauenanteil von 42,2 %. 2007 betrug der Fauenanteil an Habilitati-
onen sogar 75%, was vor dem Bundesdurchschnitt von 24% im gleichen Jahr ein ausge-
zeichnetes Ergebnis ist.”> Um den Frauenanteil an Habilitationen langfristig auf hohem
Niveau zu stabilisieren, missen zunachst mehr Frauen promovieren.

2.1.2 Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
Erwartetes Ergebnis: Der Frauenanteil entspricht dem fachgruppenspezifischen Bundes-
durchschnitt an Absolventinnen.

Die konsequente Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses ist Voraus-
setzung fur die Erhéhung des Frauenanteils an wissenschaftlichen Spitzenpositionen. Der
dafir bereits seit 2003 im Gleichstellungsplan ausgewiesene Indikator ist der Frauenanteil
an befristeten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnenstellen (TVL E13), die der Qualifikation
dienen. An den FB Il und Il ist der Frauenanteil seit 2003 rucklaufig und in FB Il auf
21,1% gefallen. Er korrespondiert dort jedoch mit einem hohen Frauenanteil auf wenig
Karriere férdernden LfbA-Stellen. Umgekehrt hat sich der Trend in FB I, wo der Frauen-
anteil auf 63,4 % gestiegen ist. Handlungsbedarf besteht demnach in den technisch ori-
entierten Teilen des ehemaligen FB lll, heute Fachbereich IV aber auch im alten (und
neuen) FB I, wo angesichts eines Studierendenanteils von fast 80% nur 50 % der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterstellen mit Frauen besetzt sind.

Wissenschaftliche Angestellte nach TVL 13 (befristet)
2003 2005 2007
gesamt Frauenanteil | gesamt Frauenanteil | gesamt | Frauen-
in % in % anteil
in %
FB | 34 61,8 29 51,7 41 63,4
FB Il 13 76,9 19 52,6 20 50,0
FB Il 24 33,3 32 34,4 38 21,1
Gesamt | 71 54,9 80 45,0 99 44 4

Aufgrund des hohen Anteils an Lehramtsstudierenden mit geringer Promotionsneigung
war die Promotionsquote der Universitat Hildesheim lange Zeit niedrig, hat sich aber in
den letzten Jahren insgesamt kontinuierlich erhéht. Der Frauenanteil an Promotionen hat

'2 hitp://www.cews.org/statistik/nochschulen.php?aid=50&cid=18Vgl. Webseite CEWS, Zitiert nach
statistisches Bundesamt



sich wie die Graphik zeigt — mit Schwankungen - flir den Zeitraum 1999 bis 2007 positiv
entwickelt und ist von drei, das entspricht 27,3% auf zur Zeit zw6lf, das sind 66,6%, ge-
stiegen. Ein Abgleich mit den Zielvorgaben flir die Fachbereiche zeigt, dass alle drei
Fachbereiche ihre im Frauenférderplan (neu: Gleichstellungsplan) formulierten Zielvorga-
ben erfillt haben.

Promotionen - Studienjahr 1999 bis 2007 - Universitat Hildesheim
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Bislang hat die Universitat Hildesheim weibliche Absolventinnen mit dem Mentoring-Pro-
gramm ProDoc, das Frauen zur Promotion motivieren sollte, erfolgreich geférdert.”® Zu-
dem hat die Universitat mehrere Graduiertenkollegs eingerichtet, die zum Teil einen Frau-
enanteil von Uber 70 % aufweisen. Vor dem Hintergrund ausgepragter Schwankungen gilt
es nun, den hohen Frauenanteil an Promovendinnen zu stabilisieren.

Die Universitat wird auch in Zukunft besonders den weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs férdern und zwar durch:

e die verstarkte Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten an Stellenbesetzungs-
verfahren in den Fachbereichen mit ricklaufigen Frauenanteilen.

e die Durchfihrung eines Mentoring-Programms, das Frauen zur Promotion ermuti-
gen und Wege der Finanzierung aufzeigen soll. (Vgl. Projekt 1)

e ein Tagungs- und Publikations-Mentoring, das Frauen bei Veréffentlichungen un-
terstutzt und ihnen finanzielle Zuschisse fur die Teilnahme an wissenschaftlichen
Fachtagungen gewahrt und so den Eintritt in die Scientific Community erleichtert.
Finanziert werden soll es durch eine Aufstockung des Gender Vorab.

e auf die Fachbereiche zugeschnittene MaBnahmen zur Vermittlung von fur die Wis-
senschaft relevanten Schllsselqualifikationen sowie zur Karriereplanung.

Gebundelt und koordiniert werden, sollen die genannten MaBnahmen durch die Einrich-
tung eines Graduierten Services (Modellprojekt ,Graduate Schools“) mit Gender und Di-

'3 Astrid Franzke, ProDoc-Mentoring fiir Frauen auf dem Weg in die Promotion, Abschlussbericht,
Hildesheim 2007. Mehrere Teilnehmerinnen promovieren zurzeit im Rahmen des Promotionskol-
legs ,Interkulturalitat®.



versity Management als Qualitatskriterium, der insbesondere Frauen sowohl beim Promo-
vieren als auch beim Ubergang in das Berufsleben unterstiitzt."

Projekt I: Das Mentoring Programm ProDoc wird (berarbeitet und 2009 mit neuer Ziel-
gruppe wieder aufgenommen. Der Fokus liegt auf Studentinnen mit Migrationshintergrund
der Master-Studiengéngen aller vier Fachbereiche bezieht aber auch Frauen ohne Migra-
tionshintergrund ein. Das Projekt soll die Teilnehmerinnen motivieren, sich fir eine Pro-
motion zu entscheiden und sich ggf. fir eines der Graduiertenférderprogramme an der
Universitat zu bewerben. Die Finanzierung soll zum Teil aus Mitteln des Professorinnen-
programms erfolgen.

2.1.3 Studierende: Abbau von Geschlechterstereotypen

Erwartetes Ergebnis Studierende: Langfristig verteilen sich die Studierenden gleichmaBi-
ger Uber die unterschiedlichen Studiengange. Geschlechterstereotypen sind weniger
wirksam.

Ergebnisse der Arbeitsmarkt- und Professionalisierungsforschung zeigen, dass sich Frau-
en immer noch in wenigen Berufen bzw. Studiengangen konzentrieren und mit ihren Ab-
schlissen schlechtere Arbeitsmarkichancen haben als Manner, die lukrativere Stu-
diengéange wie z.B. Informatik bevorzugen. Die geschlechtshierarchische Segregation des
Arbeitsmarktes setzt sich in frauendominierten Arbeitsfeldern wie die Medizin und das
Lehramt fort und wird durch die Vermittlung von Geschlechterstereotypen perpetuiert.'
Vor diesem Hintergrund strebt die Universitat Hildesheim ausgewogenere Geschlechter-
verhaltnisse in den einzelnen Studiengangen an und versucht, Geschlechtsstereotypisie-
rungen entgegenzuwirken. Aus Perspektive des Abbaus von Geschlechterstereotypenin-
teressieren vor allem Studiengédnge mit sehr hohen bzw. niedrigen Anteilen eines Ge-
schlechts.

Bedingt durch ihr Profil weist die Universitat Hildesheim im WS 2008/09 einen Frauenan-
teil von 76,9 % auf. Von den 4894 Studierenden sind 1842, (das entspricht 37,6%)® in
den flr das Lehramt an Grund und Hauptschulen sowie Realschulen relevanten Studien-
gange eingeschrieben, davon 76,3% Frauen im polyvalenten BA- und 86,3% Frauen im
darauf aufbauenden MA-Studiengang, der fiir das Lehramt qualifiziert." Der Frauenanteil
unter den Lehramtsstudierenden ist konstant hoch — verstérkt wurde diese Entwicklung
durch die Ubernahme der Lehramtsstudierenden der Universitit Hannover. Auch die Kul-
turwissenschaften weisen einen hohen Frauenanteil und kontinuierlich steigenden Anteil
an weiblichen Studierenden auf, der im Studiengang Kulturwissenschaften und Astheti-
sche Praxis (Diplom) mit 82,2 % den H6hepunkt erreicht. In den Informations- und Kom-
munikationswissenschaften gibt es eine starke Binnendifferenzierung, das heiBt einen
hohen Frauenanteil in den Ubersetzungsstudiengangen, der je nach Studiengang zwi-
schen ca. 82% und 100% variiert und einen unterdurchschnittlichen in Informationsmana-
gement/ Informationstechnologie (B Sc und M Sc), der jedoch mit 27,0 % bzw. 23,4 %
immer noch Uber dem Bundesdurchschnitt liegt. Die Wirtschaftsinformatik weist mit 15,9%

14 Entsprechende Antrédge wurden bereits im Herbst 2007 bei EFRE und dem BMBF im Pro-
gramm ,Frauen an die Spitze" gestellt.

15 Die Professionalisierungsforschung hat aufgezeigt, dass mit der Feminisierung eines Studien-
gangs, die Abwertung des entsprechenden Berufsfeldes einhergeht.

° Die Zahlen der Universitat Hildesheim beziehen sich auf das WS 08/09.

17 Die Lehramtsstudiengénge werden von allen drei Fachbereichen bedient, das bedeutet, es gibt
viele kleine Facher, die Gberwiegend dem Lehramt zuarbeiten.



den geringsten Frauenanteil aller Studiengdnge an der Universitat Hildesheim auf, fallt
jedoch auf Grund der geringen Studierendenzahlen quantitativ wenig ins Gewicht.

Unter dem Gesichtspunkt des Abbaus von Geschlechterstereotypen sieht die Universitat
vor allem im Bereich der Lehramtsausbildung aber auch im Bereich der Informationsma-
nagement/ Informationstechnologie sowie Wirtschaftsinformatik Handlungsbedarf und be-
absichtigt mittelfristig entsprechende Projekte zu initiieren. Die Facher IMIT und Wirt-
schaftsinformatik fihren bereits spezielle Informationsveranstaltungen fur Abiturientinnen
durch, um so deren Interesse fir das Fach zu wecken. Auf keinem der oben genannten
Gebiete sind jedoch kurzfristig Erfolge zu erwarten. Mittel- bis langfristig kénnten sich aber
gerade durch eine Veranderung der Lehrerbildung Wirkungen erzielen lassen.

Projekt II: ,Ménner ins Lehramt flir Grund und Hauptschulen” (Arbeitstitel)

Die Universitat Hildesheim will die Diskussion auf nationaler Ebene vorantreiben sowie
ihre eigenen Ressourcen und Handlungsméglichkeiten reflektieren, um in Kooperation mit
Schulen, der Agentur fir Arbeit und anderen Akteuren ein Konzept entwickeln, das das
Lehramtsstudium fir Grund und Hauptschulen fir Mdnner attraktiver macht. Gleichzeitig
sollen im Bereich der Lehrerweiterbildung verstarkt Frauen fir Schulleitungs- und Funkti-
onsstellen qualifiziert werden. Es handelt sich um ein Pilotprojekt innovativen Charakters,
fiir das die Universitét Hildesheim (iber ausgezeichnete Voraussetzungen verfiigt.”® Teil-
weise soll das Projekt mit Mitteln aus dem Professorinnenprogramm finanziert werden.

2.1.4 Forderung von Frauen in Flihrungspositionen im nicht-wissenschaftlichen
Bereich

Erwartetes Ergebnis: In den héheren Vergitungsstufen (ab TVL E 11) herrscht ein aus-

gewogenes Geschlechterverhaltnis (50:50).

Erwartetes Ergebnis: Sekretariatsmitarbeiterinnen werden ihrem Stellenprofil entspre-

chend vergutet.

In allen Einheiten nimmt der Frauenanteil mit der Hé6he der Vergltungsgruppe ab. In nied-
rigeren Vergutungsstufen sind Frauen Uberreprasentiert und arbeiten zudem oft teilzeit.
Diese Stellen sind nicht Existenz sichernd und aus diesem Grund fir Manner wenig att-
raktiv. Im Sekretariatsbereich entspricht die Eingruppierung auBerdem nicht immer dem
geforderten Qualifikations- und Tétigkeitsprofil, viele Sekretariatskrafte sind als Schreib-
krafte eingestuft, Gben aber hdherwertige Tatigkeiten aus.

Die Hochschulleitung ist bestrebt, die Frauenanteile in den h6éheren Vergitungsgruppen
zu erh6hen und eine dem Tatigkeitsprofil angemessene Vergitung zu gewdhren, indem
sie in Zukunft
e qualifizierte Frauen ausdriicklich ermutigt, sich auf freiwerdende Stellen zu bewer-
ben und sie ggf. durch bedarfsorientierte Weiterbildungen fir neue Aufgaben be-
fahigt.
e im Dialog mit dem Personaldezernat, der Gleichstellungsbeauftragten und dem
Personalrat und anderen Beteiligten werden unter Berlcksichtigung der jeweiligen
Fachkultur Richtlinien fur die Eingruppierung im Sekretariatsbereich erarbeitet.

'® Dazu kommt das Kompetenzzentrum Pddagogik der friihen Kindheit, das einbezogen werden
soll.



2.2 Forschung und Lehre

2.2.1 Férderung von Frauen- und Genderforschung
Erwartetes Ergebnis: Frauen- und Genderforschung ist institutionell verankert.

Mit der Grindung des Zentrums flr interdisziplindre Frauen- und Geschlechterstudien
(ZIF) gemeinsam mit der Hochschule fir Angewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK)
im Jahr 2001 hat die Universitat Hildesheim einen wichtigen Schritt in Richtung institutio-
neller Verankerung von Frauen- und Genderforschung getan.
Das ZIF veranstaltet regelmaBig
e Vortrage, Fachtagungen, Workshops, sowie Forschungskolloquien
e wirbt Gender-Gastprofessuren im Rahmen des Maria-Goeppert-Mayer-Programms
ein
e berat Wissenschaftlerinnen beider Hochschulen bei Integration von Gender-
Perspektiven in Forschungsprojekte.
Seitdem die Finanzierung des ZIF durch das Niedersachsische Ministerium fir Wissen-
schaft und Kultur sukzessive reduziert wird, ibernehmen die beiden Hochschulen die ent-
sprechenden Anteile an den laufenden Kosten sowie die Gegenfinanzierung der einge-
worbenen Gender-Professuren. 2010 wird tber den Fortbestand des ZIF entschieden.

Neben den vom ZIF eingeworbenen Gastprofessuren hat die Universitat die Frauen- und
Genderforschung vor allem durch die eigene Aquise von drei Gastprofessuren (ber das
Maria-Goeppert-Mayer-Programm geférdert. Eine davon wird zur Zeit verstetigt.

Darlber hinaus sind einige Professorinnen und Professoren bereits auf dem Gebiet der
Frauen- und Genderforschung tatig. Diese ist jedoch nicht Teil ihrer Denomination, das
heiBt nur an die Person nicht aber an die Professur gebunden und steht bei jeder Neube-
rufung zur Disposition. Vor diesem Hintergrund soll in den geistes- und sozialwissen-
schaftlichen Fachbereichen die Ausschreibung einer Professur mit Gender als Teildeno-
mination diskutiert werden.

Erganzt werden soll die MaBnahme in Zukunft durch

e die jahrliche Vergabe eines Promotionsstipendiums fir Frauen- und Genderfor-
schung jahrlich. Vorgeschlagen werden kénnen Promovendinnen aller Fachberei-
che. Die Vergabe erfolgt durch die KfG.

e die Forderung von Forschungsprojekten, die die Geschlechterverhaltnisse an der
Universitat Hildesheim analysieren und so den Zugang der Studierenden zu dem
Thema férdern. Der Arbeitskreis Genderforschung soll hierzu Ideen entwickeln.

e die jahrliche Auslobung eines Preises im Wert von 800,- Euro flir die beste BA,
oder MA Arbeit zu einem Thema der Frauen- und Genderforschung. Die erste
Ausschreibung erfolgt 2009 und wird vom Gleichstellungsburo finanziert.

2.2.2 Integration von Gender in die Lehre

Erwartetes Ergebnis: Inhalte der Frauen- und Genderforschung sind in der Lehre vertre-
ten und in Absprache mit den Fachbereichen in dafiir geeignete Module der jeweiligen
Studiengange integriert.

Angesichts des Festschreibens von Lehrinhalten im Kontext der Umstellung aller Studien-
gange auf BA und MA ist es wiinschenswert, auch Fragen der Frauen- und Genderfor-
schung in dafir geeignete Module zu integrieren — insbesondere vor dem Hintergrund
eines geringen Genderbewusstseins der Studierenden, die die Institution Universitat ten-
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denziell als einen geschlechtsneutralen Ort wahrnehmen, der allen gleiche Chancen ge-
wahrt.

Da die Neukonzeption der Studiengange unter hohem Zeitdruck und zudem in allen Stu-
diengangen parallel ablduft, war bislang eine Beratung durch die Gleichstellungsbeauf-
tragte kaum mdglich. Es besteht daher ein Nachholbedarf im Zuge der noch anstehenden
Akkreditierungen bzw. bei den Reakkreditierungen.
Vorweisen kann die Universitat Hildesheim bislang:
e die regelméaBige Vergabe von Lehrauftrdgen im Rahmen des Gender Vorab
e Ringvorlesungen zu Genderthemen initilert von dem Arbeitskreis Frauen- und
Genderforschung.
e Pflege und Ausbau des Buchbestandes des ehemaligen Institutes Frau und Ge-
sellschaft
e die Integration von Genderaspekten in mehrere Studiengange
e die Forderung von Gender- und Diversitykompetenzen in der Lehre bei der Aus-
schreibung von Professuren.

Mit den genannten MaBnahmen ist die Verankerung von Frauen- und Genderforschung in
die Lehre nur teilweise gelungen. In Anbetracht der Defizite sollen zuklnftig die oben ge-
nannten Aktivitdten fortgesetzt und durch zusétzliche Angebote erganzt werden, wie
durch:

e die Beratung und Unterstiitzung der Fachbereiche bei der Integration von Inhalten
der Frauen- und Genderforschung in die Lehre - bei den Lehramtsstudiengangen
in Kooperation mit der Kommission fir Lehrerbildung. (vgl. Projekt Il1)

e die Zusammenarbeit des Zentrums fur Fernstudium und Weiterbildung mit der
Gleichstellungsbeauftragten und dem ZIF bei der Integration von Genderaspekten
in Module flr soziale Kompetenzen und beim Entwurf eines Moduls zum Thema
,gender and diversity*“.

e Ausstellungen, Vortrage und Tagungen zu Gender-Themen z.B. ,Women in Poli-
tics“ (Prof. Dr. Claudia Derichs 2009) und ,Gender in Curricula® (Prof. Dr. Toni
Tholen 2009) u.a.

Projekt Ill: ,Gender-Kompetenz* (Arbeitstitel)

Im Rahmen eines Projektes ,Gender-Kompetenz” sollen den Fachbereichen praktische
Angebote unterbreitet werden, wie sie Gender-Perspektiven in Lehrveranstaltungen und
Module integrieren kénnen. Zielgruppe sind interessierte DozentInnen aller Fachbereiche.
Das Programm soll teilweise aus Mitteln aus dem Professorinnenprogramm finanziert
werden.

2.3 Organisationskultur
2.3.1 Steigerung des Frauenanteils in den Gremien

Erwartetes Ergebnis: Der Anteil an stimmberechtigten Frauen in Universitatsgremien be-
tragt mindestens 40%. (vgl. NHG § 16 (5), (6))

Das Prasidium der Universitat Hildesheim ist paritatisch mit Mannern und Frauen besetzt.
Der Frauenanteil im Senat, einem der Fachbereichsrate und den meisten Senatskommis-
sionen liegt noch unter 40%.

In Zukunft wird die Hochschulleitung
e qualifizierte Frauen ermutigen, sich zur Wahl aufstellen zu lassen.
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e wenn Frauen aufgrund ihrer Unterreprésentation Uberdurchschnittlich mit Gre-
mienarbeit belastet sind, sollen sie in anderen Bereichen entlastet werden.

Frauenanteil in Gremien der Universitat Hildesheim August 2008
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2.3.2 Implementierung von Gender Mainstreaming

Erwartetes Ergebnis: In Verfahrensweisen, Entscheidungsprozessen, Dokumenten und
der Mittelzuweisung spiegeln sich gleichermaBen die Interessen von Frauen und Man-
nern.

In einem Beschluss hat der Senat bereits die KfG aufgefordert, ein Konzept fir Gender
Mainstreaming zu entwickeln. In Anbetracht des hohen Aufwandes einer umfassenden
Umsetzung eines solchen Konzeptes wird die Universitat die Anwendung des GM zu-
nachst auf einem Gebiet ausprobieren. Gender Budgeting soll an einem Institut getestet
werden, um festzustellen, ob Studentinnen und Studenten gemaB ihres Anteils an den
Studierenden vom Budget des Instituts profitieren.

2.3.3 Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Familie
Erwartetes Ergebnis: Menschen mit und ohne familidre Verpflichtungen haben die glei-
chen Chancen.

Viele angehende Wissenschaftlerinnen sehen sich vor die Alternative von Kind oder Kar-
riere gestellt und verzichten entweder auf Kinder oder auf ihre Karriere und gehen damit
der Wissenschaft verloren. Flr Studierende hat sich die Vereinbarkeitsproblematik ange-
sichts der relativ starren Struktur der neu geschaffenen BA- und MA-Studiengénge ver-
scharft. Vor diesem Hintergrund ist die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Familie
Bestandteil der aktiven Gleichstellungspolitik und des Strebens nach Exzellenz der Uni-
versitat Hildesheim.

Die Universitat Hildesheim hat im Dezember 2007 eine flexible Kinderbetreuungseinrich-
tung flr die Kinder der Studierenden eréffnet, die sehr gut angenommen worden ist und
ab WS 2008/09 auch fur Kinder von Beschéftigten offen ist. Defizite bestehen weiterhin
bei der Betreuung der Kinder von Verwaltungsangestellten und Wissenschaftlerinnen zu-
mal die Arbeitsbelastung im Wissenschaftsbereich oft 40 Wochenstunden tberschreitet.
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Im November 2008 ist der Universitat Hildesheim das Grundzertifikat zum audit familien-
gerechte hochschule von der berufundfamilie gGmbH verliehen worden. In diesem Zu-
sammenhang wurden Defizite analysiert, Strategien und MaBnahmen erarbeitet, die in-
nerhalb der nachsten drei Jahre umgesetzt werden. Zu den wichtigsten zahlen die:
e Entwicklung und Erprobung eines Teilzeit-Studienangebotes in einem Studien-
gang.
e FErarbeitung von Standards fir eine familienbewusste Ausgestaltung von Stu-
dien- und Prifungsordnungen.
e Einfliihrung von Telearbeit als Pilotprojekt.
Die Umsetzung der MaBnahmen wird von einer Lenkungsgruppe begleitet, der die Pro-
jektleitung regelméaBig Bericht erstattet.

2.3.4 Schutz vor sexualisierter Diskriminierung

Beschwerden Uber sexuelle Beldstigung sind zwar selten, kommen aber immer wieder
vor. Zudem lasst sich die Dunkelziffer nur schwer einschatzen. Die Universitat Hildesheim
ist bestrebt, allen Studierenden und Beschéftigten optimale Studien- und Arbeitsbedin-
gungen zu bieten und ahndet jede Art von sexueller Belastigung und Diskriminierung auf
Grund von Geschlecht konsequent. Zu diesem Zweck ist der Abschluss einer Dienstver-
einbarung geplant, die gleichzeitig Betroffene ermutigen soll, sich zu melden.

3 Gleichstellungsinstrumente und —strukturen

3.1 Anreizsystem

Die Universitat Hildesheim wird die sog. neuen Steuerungsinstrumente fir die Gleichstel-
lung nutzen und bei der internen Mittelallokation Gleichstellungskriterien berlcksichtigen.
Sie wird ein Bonussystem einfuhren, das Fachbereiche, die die Gleichstellung der Ge-
schlechter férdern, in dem sie zum Beispiel Frauen auf Professuren berufen, mit einem
noch festzulegenden Bonus belohnt.

3.2 Strukturelle Verankerung im Qualitdtsmanagement

Die Universitat Hildesheim ist bestrebt, die Gleichstellung der Geschlechter als Qualitats-
kriterium im Qualitdtsmanagement zu verankern. In einem ersten Schritt in Richtung In-
tegration von Gleichstellungskriterien in Akkreditierungsprozesse von Studiengéngen, ha-
ben Qualitatsmanager und Gleichstellungsbeauftragte einige Prozesse identifiziert, in die
Gleichstellungskriterien integriert werden. Darunter fallt der ,Leitfaden zur Entwicklung
und Weiterentwicklung von Studiengéangen®. Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt in der
zentralen QM-Kommission mit.

In einem zweiten Schritt soll der Gleichstellungsplan zu einem umfassenden Monitoring
Instrument der im Gleichstellungskonzept formulierten Ziele weiter entwickelt werden und
langfristig in das allgemeine Berichtswesen integriert werden. Der neue Gleichstellungs-
plan enthalt konkrete fachbereichsspezifische Zielvorgaben, die alle zwei Jahre auf Basis
von Datenerhebungen Uberprift und alle vier Jahre fortgeschrieben werden. Die Fachbe-
reiche haben eine Berichtspflicht. Bislang bezieht sich das Monitoring nur auf die Frauen-
anteile am Personal und bei den Studierenden, es soll aber mittels der Erarbeitung von
Indikatoren schrittweise auf andere Teilziele im Bereich Gleichstellung ausgedehnt wer-
den. Der Grad der Umsetzung des Gleichstellungsplans ist bereits Bestandteil des Zieler-
reichungsberichts der Hochschule an das Ministerium fir Wissenschaft und Kultur (MWK),
das heifB3t die entsprechenden Daten werden bereits jéhrlich erhoben.

12



Projekt IV: Aufbau eines Monitoringsystems

Gemeinsam mit Vertreterlnnen der Fachbereiche und in Absprache mit dem Qualitdtsma-
nagement und Controlling sollen fiir die ,erwarteten Ergebnisse” des Gleichstellungskon-
zeptes Indikatoren entwickelt werden, die regelméBig nachgehalten werden kénnen. Die
Finanzierung des Projektes soll aus Mitteln des Professorinnenprogramms erfolgen.

Erganzt wird das Gleichstellungskonzept durch ,Richtlinien zur Gleichstellung von Man-
nern und Frauen® (im Folgenden Richtlinien zur Gleichstellung), die Verfahren festlegen,
die die Gleichstellung der Geschlechter férdern und den vom NHG vorgeschriebenen
Gleichstellungsplan. Dieser enthalt konkrete Vorgaben fir jede Beschaftigtengruppe und
jeden Fachbereich, aus denen Indikatoren abgeleitet werden kénnen. Der Gleichstel-
lungsplan werden zur Zeit fortgeschrieben, die Richtlinien zur Gleichstellung werden zur
Zeit Uberarbeitet. Dazu kommt die Grundordnung der Universitat Hildesheim, in der die
Rahmenbedingungen der Gleichstellungsarbeit abgesteckt werden.

3.3 Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt die im NHG vorgesehenen Aufgaben wahr. Sie wird
durch die stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte vertreten. Dieses System hat sich
bewahrt, erweist sich angesichts der gestiegenen Zahl von Berufungsverfahren und vor
allem in Anbetracht der zahlreichen strukturellen Veranderungen im Kontext des Bologna-
Prozesses als unzureichend, so dass die Einflihrung eines Systems mit dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten zur Diskussion steht. Ziel ist vor allem die Verbesserung der
Kommunikation mit den Fachbereichen, die Unterstitzung bei der Integration von Gender
in Module und Studienordnungen der neu akkreditierten Studiengédnge und bei Bedarf
Entlastung bei Berufungsverfahren.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt bei gleichstellungsrelevanten Belangen an den Sit-
zungen des Préasidiums und der erweiterten Hochschulleitung in beratender Funktion teil.
Personell ist das Gleichstellungsbiro mit der Gleichstellungsbeauftragten (75%) ihrer Re-
ferentin (50%), einer Sachbearbeiterin (100%) und einem eigenen Etat ausgestattet.

3.4 Kommission fir Gleichstellung

Die Kommission fur Gleichstellung unterstitzt und berat die Gleichstellungsbeauftragte
bei ihrer Arbeit. Sie setzt sich aus Mitgliedern unterschiedlicher Fachbereiche und Status-
gruppen zusammen und wird vom Préasidenten / der Prasidentin geleitet. N&heres regeln
die Richtlinien zur Gleichstellung.

Das groBe Engagement der Universitdt Hildesheim in puncto Gleichstellung der Ge-

schlechter spiegelt sich seit langem in zusatzlichen Mittelzuweisungen durch das MWK im
Rahmen der formelgebundenen Mittelzuweisung.
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4 Finanzierungsplan unter Beriucksichtigung der Mittel aus dem

Professorinnenprogramm

Die Universitat bewirbt sich mit einer Vorgriffsprofessur (W2) und zwei Regelberufungen,
davon eine W2 (130 000 €) und eine W3 (150 000€). Die so frei werden Mittel inklusiv
Zuschusse des MWK betragen maximal ca. 220 000€. Vor dem Hintergrund der im
Gleichstellungskonzept benannten Defizite an der Universitat Hildesheim sollen zum ei-
nen Frauen zur Promotion ermutigt (ProDoc Mentoring) und beim Promovieren geférdert
werden (Graduiertenkolleg). Zum anderen soll die Integration von Gender-Perspektiven

in Forschung und Lehre vorangetrieben werden (Gender-Kompetenz, Promotionskolleg),
um so langfristig zum Abbau von Geschlechsstereotypen beizutragen und letztlich auch
mehr Frauen fir Technik und Naturwissenschaften und mehr Méanner fir die Lehramts-
studiengange zu gewinnen. Die Wirksamkeit von Projekte und MaBnahmen soll durch ein
Monitoringsystem nachgehalten werden.

Investitionen in bereits laufende bzw. fortzusetzende GleichstellungsmaBnahmen'

Projekt / Jahr 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Zentrum fur interdiszi-
plinare Frauenstudien 20000 | 25000 | 25000 25000 25000 | 25000
(ZIF)
Gender-Vorab 3000 3000 3000 3000 3000 3000
Professuren / Maria-
Goeppert-Mayer Pro- 8750 8870 0 0 0 0
2860
gramm (ZIF)
Lehrauftrag / Maria-
Goeppert-Mayer Pro- 2500 0 0 0 0 0
gramm
Audit familiengerechte
Hochschule (inkl. Per- 23000 | 26500 | 265000 26500 26500 | 26500
sonal)
Insgesamt 60100 | 63370 | 54500 54500 | 54500 | 54500
Initiierung neuer Projekte und MaBnahmen nach Prioritaten®

Projekt / Jahr 2009 2010 2011 2012 2013 2014
ProDoc Mentoring mit
Focus auf Frauen mit 23310 | 46620 7700 0 0 0
Migrationshintergrund

2 Durchlaufe 0 0| 34965 | 46620 3885 0
,Gender-Kompetenz* 17433 | 34072 0 0 0 0
Tagungs- und Publika-
tionsmentoring 1500 3000 3000 3000 3000 3000
Promotionskolleg
_Gender und Bildung® 0| 145200 | 143000 | 143200 | 48177 0
.Manner in die Grund-
und Hauptschule® 0 0 0 0| 33533 16766
»<Aufbau eines Monito-
ringsystems® 0 0 0 0| 31533 15767
insgesamt 42243 | 228 892 | 188935 | 192 620 | 120 128 | 35 533

' Die roten Zahlen verweisen auf noch nicht bewilligte Mittel. Uber die Weiterfinanzierung

des ZIF Uber das Jahr 2010 hinaus ist noch zu entscheiden.

% Die ersten Projekte kdnnen frihestens in der 2. Jahreshélfte starten, daher flieBt 2009 nur

mit sechs Monaten ein.
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Umsetzungsplan flr neue Projekte und MaBnahmen nach Prioritaten

Projektbezeichnung

Lauf-
zeit /
Monat

Kosten (nach
Kostenarten pro Projekt,
gerundet))

Kosten
insges.

17
09

v/
09

I/
10

11/
10

A
0

v/
10

I/
11

I/
11

I/
11

v/
11

I/
12

I/
12

1/
12

v/
12

I/
13

11/
13

117
13

v/
13

I/
14

11/
14

20

2/3 TVL 13 =62700
Sachmittel u.
Ausstattung 15000

20

S.0

18

1/2 TVL 13= 42300
Sachmittel u.
Ausstattung=10000

60

3000 pro Jahr

40

8 Stip. a 1000€ pro
Monat =312000, 1/2
wiss. MA =93600,
Sachmittel ca. 28000

433600

1/2 TVL 13= 42300,
Sachmittel u.

18|Ausstattung=8000 50300
1/2 TVL 13== 42300
Sachmittel u.

18|Ausstattung=5000 47300




