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Praambel

Die Stiftung Universitat Hildesheim verpflichtet sich in ihrem Leitbild der Gleichstellung von Frauen
und Mannern.

,Die Stiftung Universitat Hildesheim verwirklicht ihr Leitbild als europaische Universitat im Respekt vor
der freiheitlich-demokratischen Verfassung der Bundesrepublik Deutschland und in der besonderen
Verantwortung des Landes Niedersachsen. Ein besonderes Anliegen ist ihr die Gleichstellung von
Frauen und Mannern sowie von Menschen unterschiedlicher sozialer, ethnischer und religidser Her-
kunft. Sie respektiert die Vielfalt des Einwanderungslandes und fordert die Integration.”

Das Prinzip der Frauenférderung soll weiterhin in Bereichen Anwendung finden, in denen Frauen un-
terreprasentiert sind, vor allem bei den Professuren. Im Sinne eines ausgewogenen Geschlechterver-
héltnisses soll gleichzeitig versucht werden, mannliche Studierende fir Studiengénge zu gewinnen, in
denen sie unterreprasentiert sind. Das gilt vor allem fir das Lehramt an Grund-, Haupt- und Realschu-
len. Angesichts der stetig wachsenden Zahl von Menschen mit Migrationshintergrund und einem
Frauenanteil bei den Studierenden von 74% will die Universitat Hildesheim dartber hinaus insbeson-
dere die Chancengleichheit von Personen mit Migrationshintergrund férdern.

Die Zielvorgaben tragen zum einem dem hohen Frauenanteil an Studierenden und deren wissen-
schaftlichem Potenzial Rechnung, sollen zum anderen mittelfristig die Weichen fir ein ausgewogene-
res Verhaltnis der Geschlechter stellen.






1. Einleitung

Der Gleichstellungsplan ist ein wichtiges Instrument zur Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes. In
ihm werden die im Gleichstellungskonzept formulierten Ziele, die sich auf die Personalstruktur bezie-
hen, konkretisiert und operationalisiert. Er enthalt konkrete nach Fachbereichen und zentralen Einrich-
tungen differenzierte Zielvorgaben fir die unterschiedlichen Personal- und Mitgliedsgruppen. Das Er-
reichen dieser Zielvorgaben wird regelmafiig Uberprift. Die hier festgelegten Mal3hahmen wurden aus
dem Gleichstellungskonzept ibernommen und erganzt und an der Struktur der forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG ausgerichtet, deren Umsetzung die Universitat Hildesheim auf frei-
williger Basis anstrebt. Bei der Umsetzung aller MaRnahmen ist sicher zu stellen, dass Frauen mit
Migrationshintergrund angemessen bertcksichtigt werden.

Mit der sechsten Fortschreibung des Gleichstellungsplans? fiir den Berichtszeitraum 01.01.2014 bis
31.12.2016 beschreibt die Universitat Hildesheim die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils in
allen Mitglieds- und Beschéftigtengruppen sowie bei den Habilitationen, Promotionen und Promoti-
onsstipendien im o. g. Zeitraum. Dabei wird der Entwicklungsstand der vorliegenden Fortschreibung
des Gleichstellungsplans (Stichtag 01.12.2016) mit dem Stand der letzten Fortschreibung (Stichtag
01.12.2013) verglichen und die Entwicklung wird mit Blick auf die in der dritten Fortschreibung festge-
legten Zielvorgaben analysiert.? Positive Entwicklungen werden dabei ebenso benannt wie Defizite.
Daruber hinaus wird bei den Professuren, den Habilitationen und den Promotionen die Entwicklung an
der Universitat Hildesheim im Vergleich zu den Frauen- und Manneranteilen auf Bundesebene be-
trachtet.®

Dank der Einrichtung eines Gender-Controllings im Jahr 2016 konnte die Aufbereitung verbessert und
die Auswertung des Datenmaterials erweitert werden. Insbesondere fiir die Gruppe der Professuren
und fur das wissenschaftliche Personal im akademischen Mittelbaus wurde das Datenmaterial umfas-
sender und differenzierter aufbereitet. So wird mit dieser Fortschreibung erstmals das Ph&dnomen der
glasernen Decke und der Gender Pay-Gap bei variablen Leistungsbeziigen bei den Professuren dar-
gestellt und analysiert. Beim wissenschaftlichen Personal im akademischen Mittelbau wird der Fokus
nicht mehr ausschlief3lich auf die quantitative Reprasentanz von Frauen und Mannern gelegt, sondern
verstarkt auch auf die Arbeitsbedingungen der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte flr
besondere Aufgaben gerichtet. Hier wird insbesondere die Teilhabe von Frauen und Méannern an den
attraktiven und knappen Stellen, wie Vollzeitstellen, unbefristeten Stellen und Stellen zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses in den Bick genommen, und es werden Ungleichheiten zwi-
schen den Geschlechtern aufgezeigt.

Wie bereits in der letzten Fortschreibung werden Maflinahmen zur Gleichstellung an der Struktur der
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG ausgerichtet. Das bedeutet, dass die festge-
legten Maflinahmen den von der DFG vorgegebenen Kategorien strukturelle und personelle Gleich-
stellungsstandards zugeordnet werden und dargelegt wird, ob es sich um geplante, beschlossene
oder bereits implementierte MalZnahmen handelt.

1 GemanR § 41, Abs. 2, Satz 1 NHG

2 Zu beachten ist dabei, dass die absoluten Zahlen in manchen Bereichen wie z. B. bei den Habilitationen so gering sind, dass
Prozentangaben hier wenig aussagekraftig sind und hohen Schwankungen unterliegen. Eine valide Aussage in Bezug auf die
Entwicklung der Geschlechteranteile ist an diesen Stellen kaum méglich.

3 Der Vergleich erfolgt mit den von der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz veroffentlichten Daten und dem vom Center
Of Excellence Women And Science verdéffentlichten Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten.
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Da die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG eine jahrliche Datenerhebung erfor-
dern, sollen den Fachbereichen, den zentralen Einrichtungen und der Verwaltung zukunftig Daten zur
selbststandigen Uberprifung der Entwicklung in Bezug auf die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans
zur Verfigung gestellt werden.

Die vorliegende Fortschreibung des Gleichstellungsplans besteht aus drei Teilen: Im ersten Teil wird
die Entwicklung des Frauenanteils nach Mitglieds- und Beschaftigtengruppen aufgeschlisselt fur die
gesamte Universitat wie oben beschrieben analysiert. Im zweiten Teil werden vor dem Hintergrund der
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG MalRnahmen zur Gleichstellung der Ge-
schlechter dokumentiert und festgelegt. Der dritte Teil umfasst die Berichte der Fachbereiche, zentra-
len Einrichtungen und der zentralen Verwaltung, die die Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses
auf ihre jeweilige Organisationseinheit bezogen beschreiben und gleichstellungsférdernde Maf3nah-
men dokumentieren und festlegen.

Der Senat der Universitat Hildesheim beschliel3t im Einvernehmen mit dem Prasidium die sechste
Fortschreibung des Gleichstellungsplans gemaR § 41 Abs. 2 Satz 1 des Niedersachsischen Hoch-
schulgesetzes (NHG). Der Gleichstellungsplan ist Bestandteil des Entwicklungsplans der Universitét.
Er ist bei allen zukinftigen strukturellen, organisatorischen und personellen Planungen, Vorhaben und
Entscheidungen der Universitat zu beriicksichtigen, insbesondere bei der Festlegung von internen und
externen Zielvereinbarungen, der Struktur- und Entwicklungsplanung und der universitatsinternen Mit-
telvergabe.
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2. Zielvorgaben

Die Universitat Hildesheim hat sich, unter Bertcksichtigung der Vorgaben in 8 21 Abs. 3 NHG, zum
Ziel gesetzt, in allen Mitglieds- und Beschéftigtengruppen ein ausgewogenes Verhdltnis der Ge-
schlechter zu erreichen. Grundsatzlich wird ein paritatisches Verhaltnis der Geschlechter angestrebt
(50% Frauen, 50% Manner), Ubergangsweise wird in Bereichen mit sehr starker Polarisierung der
Studierenden mit einer Zielvorgabe von 40 % bzw. 60 % gearbeitet. Das bedeutet jedes Geschlecht
soll mit mindestens 40 % vertreten sein. Angesichts dieses Verstandnisses von Gleichstellung steht
die Universitat diesbeziglich vor einer doppelten Herausforderung. Sie muss das vorhandene wissen-
schaftliche Potenzial von Frauen nutzen, um die Zahl der Promotionen zu erhéhen. Gleichzeitig sind
mittelfristig mehr Studenten fir von Frauen dominierte Studiengange wie zum Beispiel das Lehramt fiir
Grund-, Haupt- und Realschulen und mehr Frauen fir von Mannern dominierte Studiengdnge wie zum
Beispiel Wirtschaftsinformatik zu gewinnen. Darlber hinaus sind Frauen nach wie vor — trotz grof3er
Fortschritte — auf Ebene der Professuren mit einem Anteil von 41 % unterreprasentiert, ahnliches gilt
fur FOhrungspositionen in den zentralen Einrichtungen.

Vor diesem Hintergrund wurden in der dritten Fortschreibung die neuen Zielvorgaben wie folgt festge-
legt:

Bei den Stellen fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen, den Promotionen und den Promotionsstipen-
dien wird mit der Zielvorgabe 60 % bzw. 40 % gearbeitet. In Fachbereichen mit einem sehr hohen
Frauenanteil (Uber 60 %) bei den Studierenden betragt die Zielvorgabe 60 %, in Fachbereichen mit
niedrigem Frauenanteil (unter 40 %) betragt die Zielvorgabe 40 %. Die Zielvorgaben fur Manner be-
rechnen sich komplementar.

Daraus ergeben sich fir die Fachbereiche fur den jeweiligen Frauenanteil bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen, den Promotionen und den Promotionsstipendien folgende Zielvorgaben:
Fachbereich 1 60 %

Fachbereich 2 60 %
Fachbereich 3 60 %
Fachbereich 4 40 %

Fur die Professuren, und alle anderen wissenschaftlichen Beschaftigten (Senior Researcher, Senior
Lecturer, LfbA), die Habilitationen sowie fir das wissenschaftsstiitzende Personal betragt die Zielvor-
gabe 50%.

Der Prozentsatz der Absolventinnen soll dem der weiblichen Studierenden entsprechen, der der Ab-
solventen dem der méannlichen Studierenden.* Der Frauen- bzw. Manneranteil an den Studierenden
soll langfristig bei 50% liegen.

Erstmals missen gemal § 41 Abs. 2 Satz 1 des novellierten NHG im Gleichstellungsplan konkrete
Zielvorgaben in Verbindung mit einer Zeitvorgabe festgelegt werden. Die Fachbereiche sind daher
aufgefordert vor dem Hintergrund o. g. mittelfristiger Zielvorgaben fir folgende Gruppen konkrete Ziel-
vorgaben, die sie bis 2020 anstreben, festzulegen:

Professuren

wissenschaftliche Mitarbeiter_innen

unbefristet beschéftigte wissenschaftliche Mitarbeiter_innen

Promotionen

4 Grundlage fur die Zielvorgabe bei den Absolvent_innen ist der Frauen- bzw. Manneranteil bei den Studierenden im
WiSe 2013/14 (vgl. Bestandsaufnahme im Rahmen der funften Fortschreibung des Gleichstellungsplans).
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Die Dokumentation der von den Fachbereichen beschlossenen Zielvorgaben bis 2020 sind den jewei-
ligen Berichten der Fachbereiche angehangt.
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3. Wissenschaftliches Personal

3.1 Professuren

Bestandsaufnahme®

2 | ménnl. | weibl.| % weibl. | £ [mannl.| weibl. | % weibl. | £ | mannl. [ weibl. [ % weibl. || = | mannl.|weibl.|% mannl.|% weibl.| = [ mannl.|weibl.|% weibl.
FB1 12 8 4 33,3%| 18| 9 9 50,0%| 4 2 2 50,0%}| 34 19 15 55,9% 44,1%| 30 17 13 43,3%
FB 2 7 5 2 28,6%| 7 5 2 28,6%| 2 2 0| 0,0%}] 16 12 4 75,0% 25,0%| 14 10 4 28,6%
FB3 5 2 3 60,0%| 12 4 8 66,7%| 1 0 1[ 100,0%}| 18 6| 12 33,3% 66,7%| 17 6| 11 64,7%
FB4 6 5 1 16,7%| 7 6 1 14,3%| 2 1] 1 50,0%} 15 12 3 80,0% 20,0%| 13 11 2 15,4%
z 30 20 10 33,3%| 44 24 20| 45,5%| 9 5 4 44,4%|| 83 49 34 59,0% 41,0%| 74 44 30| 40,5%

Entwicklung der Verteilung von Professuren nach Geschlecht

N a=Omm Professoren
w w=Om=Professorinnen

Y S S N e e S SN VA S, S S R
PSS S SN SN S A S S A I P P I

100%

50%

0%

Entwicklung

Die Universitat Hildesheim weist bei den Professuren (inklusive Juniorprofessuren) - trotz eines im Be-
richtszeitraum von 43% auf 41% gesunkenen Frauenanteils - im Vergleich mit dem Bundesdurch-
schnitt von 23% im Jahr 2015° eine positive Bilanz auf.

In dem vom Center of Excellence Women and Science (CEWS) in 2017 verdéffentlichten Hochschul-
ranking nach Gleichstellungsaspekten’ liegt die Universitat Hildesheim innerhalb der Rangliste der
Professuren im oberen Feld der Mittelgruppe von insgesamt drei Gruppen. In den drei letzten Ran-
kings des CEWS in den Jahren 2011, 2013 und 2015 lag die Universitat Hildesheim mit den Professu-
ren in der Spitzengruppe.

In den Jahren 2014 bis 2016 erfolgten an der Universitat Hildesheim insgesamt 17 Neuernennungen
auf eine Professur (inklusive W1), davon wurden 8 Frauen und 9 Manner ernannt. Der Frauenanteil an

5 In dieser Bestandsaufnahme sind die Verwaltungsprofessuren miterfasst. Gastprofessuren hingegen sind nicht erfasst.
6 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017

7 In dem vom CEWS 2017 veréffentlichten Hochschulranking wird der Indikator fiir den Frauenanteil an den Professuren (C4,
C3, C2, W3 und W2) nach Folgender Formel ermittelt: Quotient aus der Anzahl der Professorinnen 2015 und der Anzahl der
Professuren insgesamt 2015, geteilt durch den Quotienten der Anzahl der Promotionen von Frauen 2015 und der Anzahl der
Promotionen insgesamt 2015.
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den Ernennungen ist damit von 55% im letzten Berichtszeitraum auf 47% gesunken, liegt aber weiter-
hin tber dem bundesweiten Frauenanteil von 34% im Jahr 2016.8

Auch der Frauenanteil an den Professuren (inklusive Juniorprofessuren) ist im Berichtszeitraum ge-
sunken und zwar von 43% auf 41%. Die kontinuierliche Steigerung des Frauenanteils in den letzten
Jahren hat sich daher in diesem Berichtszeitraum nicht fortgesetzt. Der Riickgang des Frauenanteils
ist u. a. auf den von 67% auf 44,5% gesunkenen Frauenanteil bei den Juniorprofessuren zuriick zu
fuhren. Der Frauenanteil bei den Juniorprofessuren liegt damit nur noch knapp tUber dem Bundes-
durchschnitt von 42% im Jahr 2015.° Der gesunkene Anteil ist auf die Berufung von drei Juniorprofes-
sorinnen auf W2 Professuren im Rahmen des Professorinnenprogramm |l zurlickzufihren. Dies fihrt
zu einem Anstieg des Frauenanteils bei den W2 Professuren.

Entwicklung der Professuren nach Besoldungsgruppen (in %)
100%
% H - ] Professoren a H = B
50% H H o -
2% H o H H H H H H H H F
Professorinnen
o | [ |
~ o o [{s] ~ (=] o w0 ~ (=] o w0
(=] - L= b= (=] - -l - [=] - -l -
o o o (=] o (=] o o o (=] o o
o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~
w1 w2/Cc3 ‘ w3/ca ‘

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf die verschiedenen Besoldungsgruppen, ist der
Frauenanteil an den Professuren nach wie vor am geringsten je hoher die Besoldungsgruppe ist. Hier
liegt die Universitat Hildesheim im Trend der bundesweiten Verteilung der Geschlechter.

Entwicklung der Professuren nach Fachbereichen (in %)
100%
T T
Professoren
= H H H H H = = - < |
sos H H H H H H mi = — H
25% H = = = == — = = — 1 -
Professorinnen
0% I [
~ o m o M~ o m (=] ™~ o oM (=] ™~ o oM (\=]
(=] -l — - (=] - — - Q - - — (=] -l - -
o (=] o (=] o o o o o o o o o (=] o (=]
o~ o~ ~ o~ ~ (o' o~ (o' o~ (o' o~ (o' o~ o~ o~ o~
FB 1 FB 2 FB 3 FB 4

Bei einer differenzierten Betrachtung nach Fachbereichen ergibt sich folgendes Bild:

Wie bereits im letzten Berichtszeitraum erfillt lediglich Fachbereich 3 die Zielvorgabe von 50%. Er ist
mit einem unveranderten Frauenanteil von knapp 67% malfigeblich fir den hohen Frauenanteil an den
Professuren der Universitat Hildesheim insgesamt verantwortlich.

8 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017

9 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
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Im Fachbereich 1 ist der Frauenanteil mit 44% im Wesentlichen unverandert (vorher 43%) und hat
sich somit der Zielvorgabe nur minimal angenéhert.

Im Fachbereich 2, der noch im letzten Berichtszeitraum den ricklaufigen Frauenanteil umkehren
konnte, ist der Frauenanteil in diesem Berichtszeitraum von gut 31% auf 25% gesunken. Damit liegt er
unter dem bundesweiten Frauenanteil im Bereich der Sprach- und Kulturwissenschaften von 36%
(2015).1°

Auch im Fachbereich 4 ist der Frauenanteil gesunken und zwar von knapp 27% auf 20%. Gemessen
am bundesweiten Frauenanteil im Bereich Mathematik und Naturwissenschaften von 17% (2015)%
liegt er nach wie vor Gber dem Durchschnitt.

Gender Pay-Gap bei den variablen Leistungsbeziigen

Gender Pay-Gap (W2 und W3 -Professuren) 2016
Verteilung der variablen Leistungsbeziige nach §3 und §4 NHLeistBVO nach
Geschlecht

Im Schnitt liegen die
monatlichen
Leistungszulagen von
Professoren, tber W2
und W3 -
Besoldungsgruppen
hinweg, um 72 € Uber
denen von
Professorinnen.

@W2 Leistungsbeziige - Manner
OWS3 Leistungsbeziige - Manner
mW?2 Leistungsbeziige - Frauen

@WS3 Leistungsbeziige - Frauen

Auswertung aus SAP fiir Dezember 2016

W2: Entwicklung der durchschnittlichen Leistungsbeziige
(§3 und §4 NHLeistBVO)

1.500€
1.000€
500 €

D€ Professoren

2007 Professorinnen

2013

2016

10 y/gl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
11 vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
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W3: Entwicklung der durchschnittlichen
Leistqugsbeziige (83 und §4 NHLeistBVO)

- —_—

500 €
DE ¥ Professoren
2007 i
2010 Professorinnen

2013

2016

Erstmalig wurde im Rahmen des Gender-Controllings erhoben, ob ein Gender Pay-Gap*? bei der Ver-
teilung der variablen Leistungsbeziige nach § 3 und § 4 der Niederséchsischen Hochschul-Leistungs-

bezligeverordnung (NHLeistBVO)*® an die Professorinnen und Professoren (W2 und W3) besteht. Er-
gebnis ist, dass die monatlichen Leistungsbezige von Professoren in 2016 im Durchschnitt um 72 €
tber denen von Professorinnen liegen. Beriicksichtigt werden muss dabei allerdings eine kleine Ver-
zerrung, da die Erhebung nicht nach Alterskohorten erfolgt ist4; &ltere Professor_innen aber
i. d. R. Uber die Jahre hohere Leistungsbeziige erworben haben.

Betrachtet man die Entwicklung seit 2007 nach W2 und W3 Professuren getrennt, ist festzustellen,
dass die Differenz bei den monatlichen Leistungsbeziigen der W2 Professorinnen und Professoren
kontinuierlich abgenommen hat. So betrug die Differenz 2007 noch 450,- € und in 2016 nur noch
69,- €. Bei den W3 Professuren war die Differenz von Anfang an geringer als bei den W2-Professuren
und liegt seit 2013 mit 47,- € und 2016 mit 77,- € deutlich unter 100,- €.

Die Entwicklung sollte weiter beobachtet werden und die Universitét ist gehalten dem Gender Pay-
Gap zu Ungunsten von Frauen bei der Verteilung der variablen Leistungsbeziige entgegen zu wirken.

12 Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern werden als Gender Pay Gap (Lohnllicke) bezeichnet.

13 Erfasst sind hier die Leistungsbeziige aus Anlass von Berufungs- und Bleibeverhandlungen (83 NHLeistBVO) und die Leis-
tungsbezige fiir besondere Leistungen (84 NHLeistBVO). Nicht erfasst sind die Leistungsbeziige fiir die Wahrnehmung von
Funktionen und besonderen Aufgaben im Rahmen der Hochschulselbstverwaltung oder der Hochschulleitung (85 NHLeist-
BVO).

14 Da eine Erhebung nach Alterskohorten sehr aufwendig ist, konnte dies mit der hier vorliegenden Fortschreibung nicht reali-
siert werden. Aber fiir die nachste Fortschreibung des Gleichstellungsplans ist die Erhebung des Gender Pay-Gap bei den vari-
ablen Leistungsbezigen nach Alterskohorten angedacht.
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Leaky Pipeline

Leaky Pipeline - Uni HI und Bundesvergleich (Universitaten gesamt)
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Mit der Bezeichnung ,Leaky Pipeline” wird das Phanomen der Uber den Karriereverlauf abnehmenden
Frauenanteile beschrieben. Dabei werden Uber die verschiedenen Stufen einer Hochschulkarriere
hinweg die Frauen- und Manneranteile dargestellt um zu verdeutlichen inwiefern sich die Aufstiegs-
chancen von Frauen und Mannern unterscheiden und an welcher Stelle im Karriereverlauf Frauen
sozusagen ,versickern®, d. h. Spitzenpositionen in der Wissenschaft nicht erreichen und auf einer
niedrigeren Karrierestufe verharren oder gar aus der Wissenschaft ausscheiden.

Wie in oben abgebildeten Scherendiagramm zu erkennen ist, sind Frauen zu Beginn des Karrierever-
laufs mit 75% bei den Studienanféanger_innen, 72% bei den Studierenden und 78% bei den Absol-
vent_innen deutlich Uberreprasentiert. Bei der folgenden Qualifikationsstufe, der Promotion, ndhern
sich die Frauen- und Manneranteile an. Frauen sind hier mit 55% zwar noch etwas starker vertreten
als Manner, der Frauenanteil bei den Promotionen liegt aber dennoch unter dem der Absolvent_innen.
Das vorhandene Potential an Absolventinnen wird also nicht ausgeschopft. Auch beim wissenschatftli-
chen Personal des akademischen Mittelbaus?® sind Frauen mit 62% stérker vertreten als ihre mannli-
chen Kollegen. An die sogenannte Glaserne Decke stoBen Frauen an der Universitat Hildesheim in
der Postdoc-Phase auf dem Weg zur Professur. So geht die Schere im Karriereverlauf ab der Junior-
professur zu Ungunsten von Frauen auseinander, so dass Frauen bei den W3/C4 Professuren
schlieZlich nur noch zu einem Drittel vertreten sind.

Glasdecken-Index

Index [% Prof'innen (% weibl. wiss. Personal
Glass-Ceiling Index Professorengruppe gesamt 0,70 41% 58%
Glass-Ceiling Index C4/W3 Professorengruppe 0,57 33%
Glass-Ceiling Index C3/W2 Professorengruppe 0,78 46%
Glass-Ceiling Index W1 Professorengruppe 0,76 44%

Index |% Prof'innen |% weibl. wiss. Personal

Glass-Ceiling Index Professorengruppe FB 1 gesamt
Glass-Ceiling Index Professorengruppe FB 2 gesamt

Glass-Ceiling Index Professorengruppe FB 3 gesamt
Glass-Ceiling Index Professorengruppe FB 4 gesamt

15 Hier sind alle wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen (Tarifbeschaftigte und Beamt_innen) und die LfbA erfasst.
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Der Glasdecken-Index (Glass-Ceiling-Index/GCI) wurde 2006 durch die ,She-Figures®, der regelmafi-
gen Statistik der EU-Kommission zu Geschlechtergleichheit in der Wissenschaft, eingefiihrt. Er ist ein
international eingesetzter Indikator, der das Phanomen der Glasernen Decke und die immer noch
schlechteren Aufstiegschancen von Frauen sichtbar macht. Der Frauenanteil auf der Ebene der Pro-
fessuren'® wird dabei in Relation zum Frauenanteil am gesamten wissenschaftlichen Personal (inklu-
sive Professuren) gesetzt. Ein idealer Wert 1 zeigt an, dass der Frauenanteil bei den Professuren
gleich hoch ist wie jener der gesamten Gruppe des wissenschaftlichen Personals. Liegt der Wert unter
1, ist eine Glaserne Decke vorhanden, je geringer der Wert desto dicker die Glaserne Decke bzw. ge-
ringer die Aufstiegschancen von Frauen. Liegt der Wert Uber 1, sind Frauen auf der Ebene der Pro-
fessuren starker vertreten als im gesamten wissenschaftlichen Personal, haben also bessere Auf-
stiegschancen als Manner.

Fur das Jahr 2016 wurde der Glasdecken-Index vom Gender-Controlling der Universitéat erstmals er-
hoben und soll auch zukiinftig erhoben werden, um die Aufstiegschancen von Frauen und Mannern
sichtbar zu machen.

Fur die gesamte Universitat liegt der Index bezogen auf alle Professuren mit 0,7 unter dem Wert von
1, d. h. es ist eine Glaserne Decke vorhanden, die Frauen die Aufstiegschancen erschwert. Besonders
dick ist die Glaserne Decke flr Frauen bei den C4/\W3 Professuren, hier liegt der Wert bei nur 0,57.
Bei einer nach Fachbereichen differenzierten Betrachtung, ist festzustellen, dass in den Fachberei-
chen 1, 2 und 4 eine Glaserne Decke vorhanden ist und damit die Aufstiegschancen von Frauen
schlechter als die von Méannern sind. In Fachbereich 3 hingegen liegt der Index nur knapp unter dem
Wert von 1, Frauen und Manner haben hier also anndhernd die gleichen Aufstiegschancen.

16 Alle Professuren inklusive W1 und Verwaltungsprofessuren, exklusive Gastprofessuren.
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3.2 Habilitationen

Bestandsaufnahme
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Entwicklung

Der Frauenanteil bei den Habilitationen liegt an der Universitat Hildesheim mit 27% (2012 — 2016)
erstmals nicht Uber dem Bundesdurchschnitt (2011 — 2015), sondern auf gleicher Hohe. Der zuletzt
erhobene bundesweite Frauenanteil bei den Habilitationen im Jahr 2015 liegt mit gut 28% Uber jenem
der Universitat Hildesheim.’

Nachdem der Frauenanteil bereits im letzten Berichtszeitraum um rund 20% gesunken war, ist er in
diesem Berichtszeitraum um weitere rund 10% gesunken. Die Zielvorgabe von 50% ist damit nach wie
vor nicht erfullt. Aufgrund der geringen absoluten Zahl an Habilitationen sind die Prozentsétze aller-
dings wenig aussagekraftig und hohen Schwankungen unterworfen.

Da sowohl der Frauenanteil an den Habilitationen wie an den Juniorprofessuren im Berichtszeitraum
gesunken ist, ist die Anzahl der fur eine W2 Professur qualifizierten Frauen an der Universitat Hildes-

heim riicklaufig.

17Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
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3.3 Promotionen

Bestandsaufnahme

Promotionen (a
pY mannl. | weibl.

2002 12 4 8

2003 8 3 5

2004 18 10 8

2005 12 8 4

2006 21 12 9 47,9%

2007 18 6 12

2008 22 11 11

2009 27 13 14

2010 27 15 12

2011 24 12 12 51,7%

2012 36 19 17

2013 46 19 27

2014 44 19 25

2015 42 11 31

2016 40 18 22 58,7%
397] __180] 217

Entwicklung Promotionen (Durchschnitt 5 Jahre), nach Fachbereichen
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Entwicklung

Nachdem der Frauenanteil an den Promotionen im Durchschnitt von jeweils fiinf Jahren in den letzten
vier BerichtszeitrAumen konstant bei um die 50% lag, ist er in diesem Berichtszeitraum (Studienjahre
2012-2016) auf 59% gestiegen. Gemessen am bundesweiten Frauenanteil von 45% im Jahr 20158
weist er somit eine positive Bilanz auf. Im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten des CEWS
ist die Universitat innerhalb der Rangliste der Promotionen von der Schlussgruppe (2013) in die Mit-
telgruppe (2017) aufgerickt.

In den Fachbereichen ist der Frauenanteil an den Promotionen, mit Ausnahme von Fachbereich 2, in
allen Fachbereichen gestiegen. In Fachbereich 1 ist er um 11 Prozentpunkte auf 64% und in Fachbe-
reich 3 um 13 Prozentpunkte auf 68% gestiegen. Auch in Fachbereich 4 ist der Frauenanteil gestiegen

18 \/gl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
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und zwar von 25% auf 28%. Lediglich in Fachbereich 2 ist der Frauenanteil um drei Prozentpunkte auf
56% gesunken.

Die Fachbereiche 1 und 3 haben ihre Zielvorgabe von 60% erfullt. Fachbereich 1, der einen sehr ho-
hen Frauenanteil unter den Masterstudierenden hat, schopft damit, anders als noch im letzten Be-
richtszeitraum, das Potenzial an qualifizierten Frauen auf der vorherigen Qualifikationsstufe besser
aus. Fachbereich 4 hat sich seiner Zielvorgabe von 40% weiter angenéhert, Fachbereich 2 hingegen
hat sich von seiner Zielvorgabe von 60% weiter entfernt.

Steigerungsrate der Promotionen nach Geschlecht

10 [bezogen auf Ausgangswert 2000]

25 14— Ausgangswerte 2000:
Manner: 7 Promotionen e
20 A Frauen: 2 Promotionen o

J/ \ yel
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5 ~ =,
o o /\@/\ / v
0 1T— O T T T T N T T T T T T T T ]
2000 2001 20 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

=O==Manner O=Frauen

-10

Betrachtet man die Steigerungsrate der Promotionen differenziert nach Geschlecht tber die Jahre
2000 - 2016, zeigt sich, dass die Steigerungsrate der Promotionen von Frauen deutlich groRer ist als
die der Manner. Waren es noch im Jahr 2000 nur zwei Promotionen von Frauen, sind es im Jahr 2016
bereits 22. Promotionen von Mannern waren es im Jahr 2000 sieben, im Jahr 2016 sind es18. Damit
liegt die Steigerungsrate bei den Promotionen von Frauen bei 20 und ist fast doppelt so hoch wie die
Steigerungsrate bei den Mannern mit 11.
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3.4 Promotionskollegs/ Promotionsstipendien

Bestandsaufnahme?®
Promotionsstipendien 2013 Promotionsstipendien 2016
2 |mannl.| weibl.| % mannl. | % weibl. 2 |madnnl.| weibl.| % mannl. | % weibl.
DFG Graduiertenkolleg "Transnationale Soziale
Unterstitzung" 6 0 6 0,0% 100,0% 8 0 8 0,0% 100,0%
Promotionskolleg "Gender und Bildung" 8 0 8 0,0% 100,0% 8 2 6 25,0% 75,0%
Promotionskolleg "Unterrichtsforschung" 16 2 14 12,5% 87,5% 13 4 9 30,8% 69,2%

Promotionsprogramm "Soziale Dienste im
Wandel" (ausgelaufen) 9 4 5 44,4% 55,6%
Graduiertenkolleg ,Multiprofessionalitatin
der Bildungsinfrastruktur und in Sozialen

Diensten” 5 2 3 40,0% 60,0%

Promotionskolleg ,Bildungsintegration” 10 1 9 10,0% 90,0%
= 39 6 33 15,4% 84,6% 44 9 35 20,5% 79,5%
Entwicklung

An der Universitat Hildesheim sind im Berichtszeitraum insgesamt finf Promotionskollegs (Stand
2016) angesiedelt. Neu eingerichtet wurden im Berichtszeitraum die Promotionskollegs ,Multiprofessi-
onalitat in der Bildungsinfrastruktur und in Sozialen Diensten® und ,Bildungsintegration®. Ausgelaufen
ist das Kolleg ,Soziale Dienste im Wandel*.

Im Rahmen der funf Promotionskollegs sind insgesamt 44 Stipendien vergeben. Damit ist die Anzahl
der Stipendien im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum um flinf Stipendien gestiegen.

Der Frauenanteil unter den Stipendiatinnen und Stipendiaten ist um finf Prozentpunkte gesunken,
liegt aber nach wie vor in allen Kollegs lber der Zielvorgabe von 60% fir die Fachbereiche 1, 2 und 3
bzw. 40% fir Fachbereich 4. Das vorhandene Potential an Absolventen wird somit bei der Vergabe
von Promotionsstipendien nicht ausgeschdpft. Vor dem Hintergrund des gesunkenen Frauenanteils
bei den Habilitationen (vgl. S. 21) und den Professuren (vgl. S. 16) sowie dem Phanomen der glaser-
nen Decke (vgl. S. 19 und 20), ist es jedoch positiv zu bewerten, dass Frauen bei den Stipendi-
at_innen Uberreprasentiert sind. Nur durch ein grof3es Potential an promovierten Frauen, kann mittel-
fristig die Zielvorgabe von 50% fur den Frauenanteil bei den Habilitationen und Professuren erreicht
werden.

19 Erfasst sind hier die Personen, die im jeweiligen Berichtsjahr (2013 + 2016) eine Forderung erhalten haben, unabhéngig von
Hohe und Dauer der Férderung.

=24 -



3.5 Wissenschaftliches Personal im akademischen Mittelbau

3.5.1 Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in den Fachbereichen (TV-L E 12 - 15 und A 12 - 15)%°

Bestandsaufnahme

bezogen auf die Personenzahlung

Befristung Befristung Arbeitszeit Arbeitszeit
itarbeiter_innen (Personen) Wiss. Mitarbeiter_innen (VZA) Manner Frauen Manner Frauen
Anteil |Anteil Anteil | Anteil Anteil | Anteil Anteil | Anteil
2 mannl. | weibl. | % weibl. > mannl. | weibl. | % weibl. |l unbefr. | befr. | unbefr. | befr. | unbefr. | befr. | unbefr. | befr. Vollzeit | Teilzeit | Vollz. | Teilz. | Vollzeit | Teilzeit | Vollz. | Teilz.
FB 1 127 26 101 79,5% 96,88 21,9 74,98 77,4% 9| 17| 34,6%|65,4% 7| 94 6,9%| 93,1% 14 12]53,8%|46,2% 33 68(32,7%| 67,3%
FB 2 45 22 23 51,1% 31,57 17| 14,57 46,2% 8| 14| 36,4%| 63,6% 3| 20| 13,0%| 87,0% 12 10| 54,5% | 45,5% 4 191 17,4%| 82,6%
FB 3 71 16 55 77,5% 55,78 14,35] 41,43 74,3% 3] 13| 18,8%|81,3% 6] 49| 10,9%| 89,1% 12 4175,0%25,0% 21 34]38,2%| 61,8%
FB 4 76 48 28 36,8% 63,03 41,04 21,99 34,9% 9] 39| 18,8%|81,3% 0| 28 0,0%| 100,0% 32 16(66,7%]|33,3% 16 12(57,1%| 42,9%
- 319 112 207 64,9%) 247,26 94,29| 152,97 61,9% 29| 83| 25,9%|74,1% 16| 191 7,7%| 92,3% 70 42162,5%|37,5% 74 133| 35,7%| 64,3%
Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen nach Geschlecht und Fachbereich
100% — —
75% || | | - — — —| — — — — — —
Manner
50% | - - - - - - - - - - - —
25% | 1 1 1 — — Frauen — — — — — —
0%
[e] (3] [{e] o [ ] [{s] o [a¢] [{e] o [a¢] <)
S S S ‘ b=y b=y S ‘ S S S ‘ S S S ‘
N ™~ N o™~ [aV] (o] ™~ N N ™~ N ™~
FB1 \ FB2 ‘ FB3 ‘ FB 4 ‘

20 Ab dieser Fortschreibung werden in diesem Abschnitt die Stellen fir Beamtinnen und Beamte im akademischen Mittelbau (A13-15) nicht mehr gesondert, sondern aufgrund der geringen
Anzahl (insgesamt 12 Stellen in den vier Fachbereichen) mit den Angestellten im akademischen Mittelbau (TV-L E 12-15) zusammen behandelt.
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Entwicklung

Auch in diesem Berichtszeitraum ist die Anzahl der Stellen fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in
den Fachbereichen deutlich angestiegen und zwar von 261 auf 319 Stellen. Der Frauenanteil bei den
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist, nachdem er sich bereits im letzten Berichts-
zeitraum um 12 Prozentpunkte erhdht hat, um gut zwei Prozentpunkte auf 65% angestiegen. Betrach-
tet man nicht die Personen, sondern die Vollzeitdquivalente, die mit dieser Fortschreibung erstmalig
erfasst wurden, ist der Frauenanteil mit 62% etwas geringer. Dies liegt daran, dass wissenschatftliche
Mitarbeiter_innen zu einem deutlich hdheren Prozentsatz in Teilzeit beschaftigt sind als ihre mannli-
chen Kollegen (siehe unten).

Bei einer differenzierten Betrachtung der Fachbereiche ergibt sich folgendes Bild:?!
Der Frauenanteil im Fachbereich 1 ist mit einem Anstieg um einen Prozentpunkt im Wesentlichen
konstant geblieben und der Fachbereich liegt mit 79,5% weiterhin deutlich tber seiner Zielvorgabe
von 60%. Der Manneranteil hingegen liegt mit 20,5% deutlich unter der Zielvorgabe von 40% und soll-
te daher im Blick behalten werden. Auch im Fachbereich 2 ist der Frauenanteil im Wesentlichen kon-
stant. Fachbereich 2 hat allerdings mit einem Frauenanteil von 51% seine Zielvorgabe von 60% nach
wie vor nicht erfillt. Im Fachbereich 3 ist der Frauenanteil um gut neun Prozentpunkte gestiegen und
der Fachbereich liegt mit 77,5% deutlich Gber seiner Zielvorgabe von 60%. Das bedeutet, dass auch
hier der Manneranteil mit 22,5% unter der Zielvorgabe von 40% liegt und dessen Entwicklung, wie in
Fachbereich 1, beobachtet werden sollte. Fachbereich 4 hat den Frauenanteil um weitere drei Pro-
zentpunkte auf 37% gesteigert und hat damit seine Zielvorgaben von 40% fast erreicht.

Trotz des hohen Frauenanteils insgesamt, ist die Verteilung von Frauen und Mannern auf unbefristete
und befristete Stellen wie auf Voll- und Teilzeitstelle nach wie vor nachteilig fir Frauen und soll daher
im Folgenden kritisch in den Blick genommen werden.

Wiss. Mitarbeiter_innen: Befristung
100% -
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90%
80%
70%
60% 839% 79% 78% 2
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0% Unbefristet 8%
b
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Frauen Manner

Von den insgesamt 207 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind knapp 8% auf unbefristeten Stellen
beschaftigt, wahrend von 112 wissenschaftlichen Mitarbeitern 26% unbefristet beschaftigt sind. Im
Vergleich zum letzten Berichtszeitraum hat sich diese Differenz von 13 auf 18 Prozentpunkte vergro-
Bert. Im vorletzten Berichtszeitraum lag die Differenz bei nur vier Prozentpunkten, ist also seit 2010

21 Da ab dieser Fortschreibung die Beamtinnen und Beamtem im akademischen Mittelbau mit den Angestellten im akademi-
schen Mittelbau gemeinsam erfasst werden, kommt es zu leichten Abweichungen zu den Angaben in der 4. und 5. Fortschrei-
bung des Gleichstellungsplans (hier wurden die beiden Gruppen noch getrennt erfasst).
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deutlich zu Ungunsten von Frauen angestiegen.?? Bundesweit sind laut Angaben des Statistischen
Bundesamtes von den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen 14% und von den wis-
senschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern 18% unbefristet beschéftigt, die Differenz betragt also
vier Prozentpunkte.?

Bei einer Differenzierung nach Fachbereichen ergibt sich folgendes Bild: In Fachbereich 3 profitieren
Méanner um acht Prozentpunkte mehr als Frauen an den unbefristeten Stellen, im Fachbereich 4 liegt
die Differenz bei 19, im Fachbereich 2 bei 23 und im Fachbereich 1 bei 28 Prozentpunkten.

Wiss. Mitarbeiter_innen: Stellenumfang
100%
Teilzeit Teilzeit
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70% 63%

66% 64%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
2010 2013 2018 2010 2013 2018

Frauen Manner

35,5% der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen haben eine Vollzeitstelle, wahrend 62,5% der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter in Vollzeit beschaftigt sind. Diese Differenz von 27 Prozentpunkten hat sich im
Vergleich zu der Differenz im letzten Berichtszeitraum nicht verandert. Im vorletzten Berichtszeitraum
lag sie bei 22 Prozentpunkten, ist also seit 2010 um finf Prozentpunkte angestiegen. Hier sind bun-
desweit 43% der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und 62% der wissenschatftli-
chen und kiinstlerischen Mitarbeiter in Vollzeit beschaftigt, die Differenz liegt also bei 19 Prozentpunk-
ten.2*

Auch hier ist es so, dass in allen Fachbereichen Manner starker an den Vollzeitstellen profitieren. Die
geringste Differenz besteht im Fachbereich 4, hier sind Frauen um zehn Prozentpunkten geringer ver-
treten als Manner. Im Fachbereich 1 sind Frauen um 21 Prozentpunkte und in den Fachbereichen 2
und 3 um jeweils 37 Prozentpunkte unterreprasentiert.

FwN-Stellen: Manner FwN-Stellen: Frauen
Anteil Anteil Anteil Anteil
mit FWN | ohne FWN | mit FwWN | ohne FWN | mit FwN | ohne FWN | mit FwN |ohne FWN
FB 1 4 22 15,4% 84,6% 13 88 12,9% 87,1%
FB 2 0 22 0,0% 100,0% 0 23 0,0%| 100,0%
FB 3 2 14 12,5% 87,5% 10 45 18,2% 81,8%
FB 4 11 37 22,9% 77,1% 1 27 3,6% 96,4%
- 17 95 15,2% 84,8% 25 182 12,1% 87,9%

22 Da ab dieser Fortschreibung die Beamtinnen und Beamtem im akademischen Mittelbau mit den Angestellten im akademi-
schen Mittelbau gemeinsam erfasst werden, kommt es zu leichten Abweichungen zu den Angaben in der 4. und 5. Fortschrei-
bung des Gleichstellungsplans (hier wurden die beiden Gruppen noch getrennt erfasst).

23 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2016, Kapitel 12

Anmerkung: Die Angaben zur Universitat Hildesheim beziehen sich in diesem Abschnitt ausschlieBlich auf die wissenschaftli-
chen und kunstlerischen Mitarbeiter_innen in den Fachbereichen, wahrend die Angaben des Statistischen Bundesamtes sich
vermutlich auf alle wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen beziehen, also auch jene in weiteren Einrichtungen
der Hochschulen erfassen.

24 Vvgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2016, Kapitel 12 — Anmerkung siehe Fu3note 23
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Im Berichtszeitraum (Stichtag 01.12.2016) sind 42 von den insgesamt 319 Stellen fir wissenschaftli-
che Mitarbeiter_innen als Stellen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (FwN-Stellen)
vergeben. Von den 112 wissenschaftlichen Mitarbeitern haben 15% eine dieser attraktiven FwN-
Stellen inne, bei den 207 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind es dagegen 12%. Im letzten Be-
richtszeitraum hatten Frauen und Manner mit jeweils 10% (bezogen auf die Personenzahlung) noch
gleichermalf3en von den FwN-Stellen profitiert.

Betrachtet man die Verteilung der FwN-Stellen innerhalb der Fachbereiche ergibt sich folgendes Bild:
Im Fachbereich 1 profitieren Manner mit 15% und Frauen mit 13% annahernd gleichermaf3en an den
FwN-Stellen. Im Fachbereich 3 sind Frauen mit finf Prozentpunkten starker vertreten als ihre mannli-
chen Kollegen, wahrend im Fachbereich 4 M&nner mit 19 Prozentpunkten starker vertreten sind als
Frauen. Im Fachbereich 2 sind keine FwN-Stellen vergeben.

3.5.2 Lehrkréafte fir besondere Aufgaben in den Fachbereichen (TV-L E 11 - 14)

Bestandsaufnahme

bezogen auf die Personenzahlung

Befristung Befristung

LfbA (Personen) LfbA (VZA) Ménner Frauen
Anteil | Anteil Anteil | Anteil
T mannl. | weibl. | % weibl. z mannl. | weibl.| % weibl. | unbefr. | befr. [ unbefr. [ befr. | unbefr. | befr. | unbefr. | befr.

FB 1 12 6 6 50,0% 9,67 55| 4,17 43,1% 6 0]100,0%| 0,0% 5 1| 83,3%| 16,7%
FB 2 29 19 10 34,5% 16 11,15| 4,85 30,3% 19 0] 100,0%| 0,0% 10 0] 100,0% 0,0%
FB 3 11 6 5 45,5% 10,5 6 4,5 42,9% 6 0f 100,0%| 0,0% 3 2| 60,0%| 40,0%
FB 4
- 52 31 21 40,4%] 36,17 22,65| 13,52 37,4% 31 0]100,0%| 0,0% 18 3| 85,7%| 14,3%

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben - nach Geschlecht und Fachbereich
100% |
Manner
50% [ = — — = = - —
Frauen
0%
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S S ) ) S S =) ) S ) ) S
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Entwicklung

Die Anzahl der Stellen fir Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) ist, wie bereits im letzten Be-
richtszeitraum, weiter gesunken und zwar von 72 auf 52 Stellen. Im Gegenzug ist die Anzahl der Stel-
len fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in den Fachbereichen deutlich angestiegen (vgl. S. 26), so
dass sich der Stellenpool im akademischen Mittelbau insgesamt vergrof3ert hat.

Der Frauenanteil bei den LfbA ist um gut einen Prozentpunkt gesunken, stagniert mit 40% also im
Wesentlichen und erflillt die Zielvorgabe von 50% nach wie vor nicht. Betrachtet man nicht die Perso-
nen, sondern die Vollzeitdquivalente, liegt der Frauenanteil nur noch bei 37%. Hinzu kommt, dass der
Frauenanteil bereits im letzten Berichtszeitraum um gut 10 Prozentpunkte gesunken ist. Die Fachbe-
reiche sind daher gehalten, dieser Entwicklung entgegen zu steuern.
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Gemal den Leitlinien ,Wissenschaft als Beruf attraktiv machen“?® der Universitat Hildesheim sollen
LfbA auf Dauerstellen beschéaftigt werden. Diese unbefristete berufliche Perspektive im Wissen-
schaftsbetrieb macht die Stellen fur LfbA fir Wissenschaftler_innen durchaus attraktiv, wenngleich sie
aufgrund des hohen Lehrdeputats kaum als Sprungbrett flr eine wissenschaftliche Karriere geeignet
sind. Dennoch sollten Frauen die Chance haben, gleichermal3en an diesen Stellen zu profitieren. Zum
Stichtag (01.12.2016) waren von den 52 Stellen fur LfbA nur drei Stellen befristet besetzt, diese aller-
dings ausschlief3lich mit Frauen, was deren ungleiche Teilhabe noch verstarkt.

3.5.3 Arbeitsbedingungen der wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte
fir besondere Aufgaben in den Fachbereichen und weiteren universitéaren
Einrichtungen?®

In diesem Abschnitt soll auf einige kritischen Punkte bei den Arbeitsbedingungen der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter_innen und LfbA in den Fachbereichen und weiteren universitaren Einrichtungen ein-
gegangen werden. Daher wird im Folgenden erstmalig eine nach Beschéaftigungsgrad differenzierte
Betrachtung der Arbeitszeit der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und LfbA vorgenommen.

Manner |Frauen |Manner in %|Frauen in %
Wiss. Mitarbeiter_innen gesamt 150 247 100% 100%
bis 50% Stellen 8 11 5% 4%
50% Stellen 27 84 18% 34%
zw. 50% und 75% Stellen 13 21 9% 9%
75% Stellen 14 32 9% 13%
zZw. 75% und 100% Stellen 4 14 3% 6%
100% Stelle 84 85 56% 34%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen nach Beschéaftigungsgrad und Geschlecht 2016

Frauen ‘n % .-
Manner‘n% I- 18% 5%
0%

34% 1%

| | J
b 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 100% Stelle m zw. 75% und 100% Stellen m 75% Stellen zw. 50% und 75% Stellen 50% Stellen bis 50% Stellen

Auf den ersten Blick fallt die Diskrepanz bei der Verteilung der Geschlechter bei den Vollzeitstellen
auf. Hier sind von 150 Mannern tber 50% in Vollzeit beschéftigt, wahrend von 247 Frauen nur rund
ein Drittel eine Vollzeitstelle hat. Dagegen sind von den Frauen 66% und von den Mannern nur 44% in
Teilzeit beschéftigt.

25 Vgl Leitlinien Wissenschaft als Beruf attraktiv machen - Gute und faire Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen fir den
akademischen Mittelbau, Stiftung Universitat Hildesheim 2017, S. 30

26 Hier sind auch die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen bzw. Mitarbeiter_innen im wissenschaftlichen Dienst in der Verwal-
tung, dem Rechenzentrum und sonstigen universitaren Einrichtungen erfasst.
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Bei den vollzeitnahen Stellen mit einem Beschaftigungsumfang zwischen 75 und 100% und bei den
75% Stellen sind Frauen mit drei bzw. vier Prozentpunkten etwas starker vertreten als Manner. Bei
Stellen mit einem Beschéftigungsumfang zwischen 50 und 75% sind sie gleich und bei Stellen unter
50% nahezu gleich stark vertreten. Eine deutlich ungleiche Verteilung ist hingegen bei den 50% Stel-
len festzustellen, hier haben von den 247 Frauen 34% und von den 150 Mannern 18% eine halbe
Stelle.

Die Diskrepanz bezuglich der Partizipation von Frauen und M&nnern an Voll- und Teilzeitstellen besta-
tigt, wie bereits die erste auch die zweite Befragung zur Beschéftigungssituation des akademischen
Mittelbaus an der Universitat Hildesheim, die die Konferenz der wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Mitarbeiter_innen (KWM) im Jahr 2016 durchgefihrt hat. Ein weiteres in diesem Kontext relevantes
Ergebnis der ersten wie der zweiten Befragung ist, dass die Beschéftigten des akademischen Mittel-
baus erheblich mehr Arbeitsstunden leisten als vertraglich festgelegt. Dabei ,besteht ein hoch signifi-
kanter linearer Zusammenhang zwischen dem Stellenumfang und der Uberstundenzahl. Je geringer
der Stellenumfang, desto mehr Uberstunden leistet der/die Beschaftigte. Damit leisten Frauen deutlich
mehr Uberstunden als Manner, da sie signifikant haufiger in Teilzeit beschaftigt sind.“ (Ergebnisse der
zweiten Befragung der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universi-
tat Hildesheim, S. 31).

Ein weiterer kritischer Punkt bei den Arbeitsbedingungen der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
und LfbA ist - wie in Abschnitt 3.5.1 und 3.5.2 deutlich wird - die Verteilung von unbefristeten Stellen
zu Ungunsten von Frauen. Laut der zweiten Befragung der KWM besteht statistisch auf einem hoch
signifikanten Niveau ein Zusammenhang, wonach befristete Personen, und damit vor allem Frauen,
haufiger daran denken ihren Beruf aufzugeben, als Mitarbeiter_innen mit einer Entfristung?’. Ein weite-
rer Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und einer Befristung zeigt sich laut der Befragung bei
einer positiven Einschatzung bezlglich der Vereinbarkeit von Promotion/Beruf/Karriere und Familie.
Hier sind unter den Befragten, die es fiir gut mdglich einschétzen, eine Familie zu griinden oder zu
vergroRRern, prozentual betrachtet doppelt so haufig Manner und dreimal so haufig unbefristet ange-
stellte Personen?®. Auch der Umstand, dass Frauen ihren Kinderwunsch ofter zuriick stellen als Man-
ner, ist laut der Befragung u. a. in der Tatsache begrindet, dass Frauen haufiger in einem befristeten
Beschaftigungsverhaltnis stehen als Manner?®,

Vor dem Hintergrund, dass Frauen vermehrt in Teilzeit und auf befristeten Stellen arbeiten und sich
damit in unsicheren prekéren Beschaftigungsverhéltnissen befinden, ist auch das Ergebnis der zwei-
ten Befragung zu sehen, dass Frauen etwas haufiger als ihre mannlichen Kollegen angeben, sich
psychisch und physisch erschopft zu fiihlen und unter kognitivem Stress zu stehen®.

Fazit ist also, dass Frauen deutlich starker von unsicheren prekaren Beschéaftigungsverhéltnissen be-
troffen sind als ihre mannlichen Kollegen. Zudem haben wissenschaftliche Mitarbeiterinnen seltener
eine der Stellen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses inne, die eine starkere Konzent-
ration auf die wissenschaftliche Qualifikation ermdglichen.

27 vgl. Ergebnisse der zweiten Befragung der wissenschaftlichen und kunstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 50
28 vgl. Ergebnisse der zweiten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 62
2% ygl. Ergebnisse der zweiten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 62
30 vgl. Ergebnisse der zweiten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitéat
Hildesheim, S. 52
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Um hier Abhilfe zu schaffen, ist die Universitat gehalten, Frauen und Mannern die gleichen beruflichen
Chancen zu ermdglichen, indem sie sich verstarkt um eine geschlechtergerechte Verteilung bei der
Vergabe von attraktiven Stellen einsetzt. Frauen sollen daher bei gleichwertiger Qualifikation bei der
Entfristung von Stellen solange bevorzugt bertcksichtigt werden, bis in jedem Fachbereich prozentual
genauso viele Frauen wie Manner eine unbefristete Stelle als wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in und
LfbA haben. Mit der gleichen Intention sollen Frauen bei der Vergabe von FwN-Stellen und Vollzeit-
stellen berticksichtigt werden und sollten Aufstockungen von Stellen zunachst Frauen angeboten wer-
den.

Erstmalig wird in dieser Fortschreibung auch ein Blick auf die Finanzierungsart der Stellen der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter_innen und LfbA in den Fachbereichen und weiteren universitaren Einrichtun-
gen geworfen.

mannl. weibl. | % mannl. | % weibl. || % mannl. [ % weibl.
Gesamt 397 150 247 37,8% 62,2% 100,0%| 100,0%
Finanzhilfe 131 55 76 42,0% 58,0% 36,7%| 30,8%
Drittmittel 53 9 44 17,0% 83,0% 6,0% 17,8%
Sondermittel 67 19 48 28,4% 71,6% 12,7% 19,4%
HP 2020 105 48 57 45,7% 54,3% 32,0%| 23,1%
Studienqualitdtsmittel 41 19 22 46,3% 53,7% 12,7% 8,9%

Auffallt, dass Frauen bei Stellen, die aus der Finanzhilfe finanziert werden, mit 58% schwécher vertre-

ten sind als bei Stellen, die aus Dritt- und Sondermitteln finanziert werden, wahrend dies bei Mannern

umgekehrt der Fall ist. Von den 247 Frauen haben 31% und von den 150 Mannern 37% eine Stelle,
die aus der Finanzhilfe finanziert wird.

Einerseits ist das hohe Lehrdeputat von haufig 10 Semesterwochenstunden auf Stellen, die aus der

Finanzhilfe finanziert werden, problematisch, da es zu Verzégerungen im Promotionsprozess flihrt,

andererseits sind diese Stellen im Vergleich zu Stellen, die aus Dritt- oder Sondermitteln finanziert

werden, unter folgenden Gesichtspunkten attraktiv:

¢ Dritt- oder Sondermittel finanzierte Stellen sind grundsatzlich befristet, wahrend Stellen, bei denen
die Finanzierung aus der Finanzhilfe erfolgt, auch unbefristet sein kénnen bzw. die Chance auf ei-
ne Entfristung potenziell gegeben ist.

¢ Bei Drittmittelstellen ist i. d. R. keine Lehre inbegriffen, so dass hier Lehrerfahrung nur durch zu-
satzliche Lehrauftrage gesammelt werden kann, wahrend bei Stellen, die aus der Finanzhilfe fi-
nanziert werden, i. d. R. die Lehre ein Teil des Stellenprofils ist. Besonders attraktiv sind hier die
FwN-Stellen, die einerseits Lehrerfahrung und andererseits, aufgrund des reduzierten Lehrdepu-
tats, eine Konzentration auf die wissenschaftliche Qualifikation ermdglichen.

e Nicht zuletzt ist die Vereinbarkeit mit familiaren Aufgaben auf Stellen, die aus Dritt- oder Sonder-
mitteln finanziert werden, deutlich schwieriger, da hier die familienpolitischen Regelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) nicht greifen bzw. gelten.

Stellen, die aus Drittmitteln finanziert werden, bieten hingegen i. d R. eine bessere Moglichkeit zur

Qualifizierung in der Forschung.

Die Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (Bu-
KoF) aufert sich in ihrer Stellungnahme zum Referentenentwurf des WissZeitVG wie folgt: ,Die in § 2
(5) Satz 1 WissZeitVGANdG geregelte Verlangerung der Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages um
Zeiten der Beurlaubung und des Arbeitsverbotes (Mutterschutz) ist lediglich bei sachgrundlos befriste-
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ten Arbeitsvertragen zulassig, bei denen sich die Befristung an der eigenen wissenschaftlichen oder
kunstlerischen Qualifikation orientiert und die aus Haushaltsmitteln finanziert sind. Arbeitsvertrage, die
eine Drittmittel finanzierte Beschaftigung regeln, sind von diesen familienpolitisch motivierten Vor-
schriften ausgenommen. .... Der BuKoF-Vorstand halt die Ausgrenzung von Drittmittelbeschéftigten
von den Mdglichkeiten der Vertragsverlangerung unter dem Gesichtspunkt der Gleichbehandlung fur
nicht zulassig und fordert nachdricklich, die Méglichkeit der Verlangerung von Arbeitsvertragen, wie
sie in § 2 (5) Satz 1 WissZeitVGAndG formuliert sind, auf Drittmittelbeschaftigte auszuweiten. Eine
solche Regelung hatte Steuerungswirkung in Richtung Drittmittelgeber, Mutterschutz- und Betreu-
ungszeiten in ihre Finanzplanung verbindlich einzubeziehen (vgl. Forschungsforderung der DFG).“!
Auch die familienpolitische Komponente des WissZeitVG, nach der sich der insgesamt zulassige Be-
fristungsdauer von sechs Jahren vor der Promotion und weiteren sechs Jahren nach der Promotion
bei der Betreuung von einem oder mehreren Kindern unter 18 Jahren um zwei Jahre je Kind verlan-
gert, gilt nicht fur Drittmittelstellen®2. Allerdings hat sich die Universitat Hildesheim in den Leitlinien
~Wissenschaft als Beruf attraktiv machen® verpflichtet die familienpolitische Komponente des § 2 Abs.
1 Satz 4 WissZeitVG umzusetzen und die Arbeitsvertrage wissenschaftlicher Mitarbeiter_innen mit
Kind(ern) entsprechend der Befristungshochstdauer zu verlangern. 32

31 Stellungnahme des Vorstandes der BuKoF zum Referentenentwurf des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung
(BMBF) flir ein Erstes Gesetz zur Anderung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (1. WissZeitVGANdG)

32 Vgl. Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017, Herausgeber Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs, Bielefeld 2017, S. 259

33 Vgl. Leitlinien Wissenschaft als Beruf attraktiv machen - Gute und faire Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen fir den
akademischen Mittelbau, Stiftung Universitat Hildesheim 2017, S. 48
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4. Absolvent_innen und Studierende

4.1 Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte

Bestandsaufnahme

26,7%
4 33,3%
2 33,3%
5
2

70 23 47 329%| 67,1%
76 18 58 23,7%| 76,3%

37,5%
33,3%

100%

75%

50%
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0%

100%

75%

50%

25%

0%

Entwicklung

Nachdem sich der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskraften bereits im letzten Berichtszeit-
raum dem der studentischen Hilfskrafte angenahert hatte, hat er jetzt den Stand des Frauenanteils bei
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den studentischen Hilfskraften erreicht. Damit ist eine gleichméaRige Verteilung der Geschlechter auf
die beiden unterschiedlichen Vergutungsgruppen gegeben.

Der Manneranteil liegt sowohl bei den studentischen als auch bei den wissenschaftlichen Hilfskraften
mit rund 30% unter der Zielvorgabe von 50%, der Frauenanteil mit 70% entsprechend deutlich tber
der Zielvorgabe von 50%. Das vorhandene Potenzial an Studentinnen von 72% und an Absolventin-
nen von 78% wird damit noch nicht ganz jedoch nahezu voll ausgeschopft. Das vorhandene Potential
an Studenten von rund 28% und an Absolventen von 22% wird mehr als voll ausgeschopft.

Positiv fallt der in den beiden letzten wie auch in diesem Berichtszeitraum angestiegene und in Relati-
on zu den weiblichen Studierenden und den Absolventinnen hohe Frauenanteil von 62,5% bei den
wissenschaftlichen und von 44% bei den studentischen Hilfskraften im Fachbereich 4 ins Auge.

-34 -



4.2 Absolvent_innen

Bestandsaufnahme3*
Absolvent_innen 2013 Durchschnitt Absolvent_innen 2016 Durchschnitt

Grundstdndige Studiengdnge 2 | mannl.|weibl. [% mannl. | % weibl. | weiblich 2013 | = mannl. | weibl. % mannl. % weibl. weiblich 2016
2-Fach Bachelor 471,5 87,5 384 18,6% 81,4% 387 98 289 25,3% 74,7%
2-Fach Master Grund-/Hauptschule (zweisemestrig) 27 8 19 29,6% 70,4%
2-Fach Master Realschule (zweisemestrig) 28 12 16 42,9% 57,1%
2-Fach Master Grundschule (viersemestrig) 388,5 71,5 317 18,4% 81,6% 110 14 96 12,7% 87,3%
2-Fach Master Haupt-/Realschule (viersemestrig) 41 11 30 26,8% 73,2%

82% 76%
Erziehungswissenschaften BA 53 4 49 7,5% 92,5% 60 9 51 15,0% 85,0%
Infor i t/-technologie BSc 9 6 3 66,7% 33,3% 17 12 5 70,6% 29,4%
Internationale Kommunikation und Ubersetzen BA 104 6 98 5,8% 94,2% 79 9 70 11,4% 88,6%
Internationales Infor i g BA 64 10 54 15,6% 84,4% 40 9 31 22,5% 77,5%
Kreatives Schreiben und Kulturjournalismus BA 11 3 8 27,3% 72,7% 8 4 4 50,0% 50,0%
Kulturwissenschaften und dsthetische Praxis BA 48 5 43 10,4% 89,6% 83 16 67 19,3% 80,7%
Philosophie-Kiinste-Medien BA 13 6 7 46,2% 53,8% 26 10 16 38,5% 61,5%
Psychologie Schwerpunkt P4d. Psychologie BSc 56 8 48 14,3%| 85,7% 69 9 60 13,0% 87,0%
Sozial- und Organisationspidagogik BA 76 3l 73 3,9%| 96,1% 78 11 67 14,1% 85,9%
Szenische Kiinste BA 8 3 5 37,5% 62,5% 10 B 7 30,0% 70,0%
Wirtschaftsinformatik BSc 18 18 0 100,0% 0,0% 17 14 g 82,4% 17,6%

84% 78%
Deutsch als Zweitsprache/Fremdsprache MA 7 0 7 0,0% 100,0%
Erziehungswissenschaften MA 24 0 24 0,0%| 100,0% 53 5 48 9,4% 90,6%
1IM - Informationswissenschaften MA 1 0 1 0,0%| 100,0% 17 7 10 41,2% 58,8%
IIM - Sprachwiss. u. interkult. K ikation MA 17 1 16 5,9% 94,1%
Infor i g /-technologie MSc 9 6 3 66,7% 33,3% 9 7 2 77,8% 22,2%
Inklusive Padagogik MA 18 4 14 22,2% 77,8%
Inszenierung der Kiinste und der Medien MA 4 3 1 75,0% 25,0% 14 3 11 21,4% 78,6%
Int. Fachk ikation - Sprachen u. Technik MA 10 1 9 10,0% 90,0% 8 0 8 0,0% 100,0%
Kult. Diversitat i.d. musikalischen Bildung MA 1 1 0 100,0% 0,0%
Kulturvermittlung MA 4 0 4 0,0%| 100,0% 22 1 21 4,5% 95,5%
Literarisches Schreiben und Lektorieren MA 1 0 1 0,0%| 100,0% 8 1 7 12,5% 87,5%
Medientext und Medieniibersetzung MA 23 1 22 4,3% 95,7%
Organization studies MA 17 4 13 23,5% 76,5%
Padagogische Psychologie MSc 20 3 17 15,0%| 85,0% 1 0 1 0,0% 100,0%
Philosophie und Kiinste interkulturell MA 4 2 2 50,0% 50,0% 7 3 4 42,9% 57,1%
Psychologie MSc 23 1 22 4,3% 95,7%
Sozial- und Organisationspadagogik MA 28 4 24 14,3% 85,7% 34 3 31 8,8% 91,2%
Sportwiss. mit Schwerpunkt SGLL MSc 2 2 0 100,0% 0,0%
Umweltwissenschaft und Naturschutz MSc 6 4 2 66,7% 33,3% 10 1 9 10,0% 90,0%
Wirtschaftsinformatik MSc 6 5 1 83,3% 16,7% 13 12 92,3% 7,7%

76% 81%
auslaufende Studi 139 27 112 19,4% 80,6%
)] 1.576 286| 1.290 18,1% 81,9% 1.384 306 1.078 22,1% 77,9%

Entwicklung

Nachdem der Anteil der Absolventinnen aller Studiengange seit der ersten Fortschreibung des Gleich-
stellungsplans® nahezu konstant bei rund 82% lag, ist er in diesem Berichtszeitraum um vier Prozent-
punkte gesunken. Er liegt aber nach wie vor Uber der an den weiblichen Studierenden orientierten
Zielvorgabe von 74 %3%¢. Da die Universitat Hildesheim bislang keine Studienabbruchsquoten erhebt,

34 Die Erhebung der Absolvent_innen basiert auf der Basis der amtlichen Statistik flr die Studienjahre 2013 und 2016.
In der Bestandsaufnahme sind Studiengéange, in denen es im Studienjahr 2013 und 2016 keine Absolvent_innen gab, nicht

erfasst.

35 Hier wurden die Absolvent_innen des Studienjahrs 2002/03 erfasst.

36 Die Zielvorgabe fir die Absolventinnen orientiert sich an den weiblichen Studierenden im WiSe 2013/14 (vgl. Bestandsauf-
nahme im Rahmen der finften Fortschreibung des Gleichstellungsplans).
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ist es schwierig hier verlassliche Aussagen zu treffen inwiefern der Studienabschluss von Frauen und
Méannern gelingt (vgl. S 49).

Betrachtet man die Absolvent_innen der Lehramts-, Bachelor und Masterstudiengange getrennt ergibt
sich folgendes Bild:

Bei den Lehramtsstudiengangen (BA und MA) ist der Frauenanteil um sechs Prozentpunkte gesunken
und der Manneranteil entsprechend gestiegen. Dies spiegelt die Entwicklung des steigenden Ménner-
und sinkenden Frauenanteils bei den Studierenden in den Lehramtsstudiengangen wieder (vgl. S. 38).
Bei den Bachelorstudiengangen ist der Frauenanteil ebenfalls um sechs Prozentpunkte gefallen, bei
den Masterstudiengangen hingegen um funf Prozentpunkte gestiegen.
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4.3 Studierende

Bestandsaufnahme
. Studierende WiSe 2013/2014 Studierende WiSe 2016/2017

Studiengange % | ménnl.|weibl. [% mannl. [ % weibl. 2 | maénnl.| weibl. |% mannl. | % weibl.
2-Fach Bachelor 1.877 579( 1.298 30,8% 69,2% 2.234 729( 1.505 32,6% 67,4%
2-Fach Master (viersemestrig) 707 110 597 15,6%| 84,4% 735 176 559 23,9%| 76,1%
Erweiterungsstudium LGHR 6 2 5 25,0% 75,0%
Erziehungswissenschaften BA 271 38 233 14,0% 86,0% 454 67 387 14,8% 85,2%
Erziehungswissenschaften MA 121 8 113 6,6% 93,4% 132 7 125 5,3% 94,7%
Sozial- und Organisationspadagogik BA 328 65| 263 19,8% 80,2% 438 71 367 16,2% 83,8%
Sozial- und Organisationspadagogik MA 144 15 129 10,4% 89,6% 159 14 145 8,8% 91,2%
Psychologie Schwerpunkt Pad. Psychologie BSc 230 22| 208 9,6% 90,4% 311 38 273 12,2% 87,8%
Psychologie MSc 91 6 85 6,6%| 93,4% 133 10 123 7,5%| 92,5%
Philosophie-Kiinste-Medien BA 135 52 83 38,5%| 61,5% 160 53 107 33,1%| 66,9%
Philosophie und Kiinste interkulturell MA 23 9 14 39,1% 60,9% 23 10 13 43,5% 56,5%
Kulturwissenschaften und dsthetische Praxis BA 469 94 375 20,0% 80,0% 491 95 396 19,3% 80,7%
Kulturvermittiung MA 75 8 67 10,7% 89,3% 111 22 89 19,8% 80,2%
Kreatives Schreiben und Kulturjournalismus BA 74 31 43 41,9% 58,1% 82 33 49 40,2% 59,8%
Literarisches Schreiben und Lektorieren MA 41 17 24 41,5% 58,5% 24 8 16 33,3% 66,7%
Szenische Kiinste BA 84 34 50 40,5%| 59,5% 119 53 66 44,5%| 55,5%
Inszenierung der Kiinste und der Medien MA 47 13 34 27,7% 72,3% 89 19 70 21,3% 78,7%
Internationale Kommunikation und Ubersetzen BA 470 48 422 10,2% 89,8% 475 54 421 11,4% 88,6%
Int. Fachkommunikation - Sprachen u. Technik MA 49 7 42 14,3% 85,7% 69 8 61 11,6% 88,4%
Internationales Informationsmanagement BA 243 72 171 29,6% 70,4% 366 88 278 24,0% 76,0%
1IM - Informationswissenschaften MA 50 15 35 30,0% 70,0% 82 23 59 28,0% 72,0%
1IM - Sprachwiss. u. interkult. Kommunikation MA 55 5 50 9,1% 90,9% 75 10 65 13,3% 86,7%
Deutsch als Zweitsprache/Fremdsprache MA 13 1 12 7,7% 92,3% 87 5 82 5,7% 94,3%
Medientext und Medieniibersetzung MA 69 11 58 15,9% 84,1% 82 8 74 9,8% 90,2%
Informationsmanagement/-technologie BSc 163 103 60 63,2%| 36,8% 234 129 105 55,1%| 44,9%
Informationsmanagement/-technologie MSc 49 38 11 77,6% 22,4% 60 38 22 63,3% 36,7%
Sportwiss. mit Schwerpunkt SGLL MSc 32 15 17 46,9% 53,1%
Data Analytics MSc 33 25 8 75,8% 24,2%
Umweltwissenschaft und Naturschutz MSc 31 9 22 29,0% 71,0% 46 11 35 23,9% 76,1%
Wirtschaftsinformatik BSc 166 133 33 80,1%| 19,9% 296 243 53 82,1%| 17,9%
Wirtschaftsinformatik MSc 37 30 7 81,1% 18,9% 73 54 19 74,0% 26,0%
Auslaufende Studiengdnge 193 63 130 32,6% 67,4% 95 28 67 29,5% 70,5%
Xz 6.305( 1.636| 4.669 259%| 74,1%|| 7.806[ 2.146| 5.661 27,5%| 72,5%
Weiterbildende Studiengdnge

Inklusive Padagogik und Kommunikation MA 33 6 27 18,2% 81,8% 14 3 11 21,4% 78,6%
Kult. Diversitat i.d. musikalischen Bildung MA 4 0 4 0,0%| 100,0% 25 13 12 52,0% 48,0%
Organization studies MA 122 45 77 36,9% 63,1% 96 38 58 39,6% 60,4%
Promotion (ohne strukturierte Promotionsstudieng.) 204 64 140 31,4% 68,6% 231 71 160 30,7% 69,3%
Promotion (nur strukturierte Promotionsstudieng.) 23 2 21 8,7% 91,3%
P 6.668 1.751| 4.917 26,3%| 73,7%|| 8.195[ 2.273| 5.923 27,7%| 72,3%

Entwicklung

Wie bereits in den letzten vier BerichtszeitrAumen hat die Universitat Hildesheim aufgrund ihres Profils
mit 72% einen nahezu unverdndert hohen Anteil an weiblichen Studierenden und mit 28% einen ent-
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sprechend niedrigen Anteil an mannlichen Studierenden. Im vorletzten und letzten Berichtszeitraum
war der Manneranteil an den Studierenden bereits um gut einen bzw. um zwei Prozentpunkte gestie-
gen und auch in diesem Berichtszeitraum ist er um gut einen Prozentpunkt gestiegen. Ob sich hier ei-
ne langsame Entwicklung hin zu einer ausgewogenen Verteilung der Geschlechter auf die Studien-
gange andeutet oder ob es sich um zuféllige Schwankungen handelt, bleibt weiterhin abzuwarten.

In den meisten Studiengédngen bewegt sich der Frauenanteil nach wie vor zwischen 50% und 90%
und weist im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum nur leichte Schwankungen von einem bis sechs
Prozentpunkten nach oben bzw. unten auf.

Bei den weiblich dominierten Studiengéngen ist ein Anstieg des Manneranteils um gut acht Prozent-
punkte beim 2-Fach-Master - Lehramt aufféllig. Ob hier bereits die F6rderung von Méannern fir das
Lehramtsstudium durch das Projekt ,Manner und Grundschullehramt® des Gleichstellungsburos greift,
bleibt ebenfalls abzuwarten.

Auch im Master-Studiengang Kulturvermittlung ist der Manneranteil um neun Prozentpunkte gestie-
gen. Im Masterstudiengang Literarisches Schreiben und Lektorieren ist er hingegen um gut acht Pro-
zentpunkte gesunken.

In den mannlich dominierten Studiengangen Informationsmanagement/Informationstechnologie (IM/IT)
und Wirtschaftsinformatik sind Frauen zwar noch unterreprasentiert, der Frauenanteil hat sich hier
aber deutlich erhoht.

Im BSc-Studiengang IM/IT hat sich die positive Entwicklung, die bereits in den beiden letzten Be-
richtszeitrdumen zu verzeichnen war, fortgesetzt. Der Frauenanteil ist hier um weitere acht Prozent-
punkte auf 45% angestiegen. Im MSc-Studiengang IM/IT ist der Frauenanteil sogar noch starker an-
gestiegen und zwar um gut 14 Prozentpunkte und liegt nun bei knapp 37% (Naheres vgl. Bericht des
Fachbereichs 4, S. 77). Der Studiengang IM/IT liegt damit mit seinem Frauenanteil weit Gber dem
Bundesdurchschnitt von 29% bei den Studierenden der MINT-Facher (Fachergruppe Mathematik, Na-
turwissenschaften und Ingenieurwissenschaften) in 2015.%"

Auch im MSc-Studiengang Wirtschaftsinformatik ist der Frauenanteil gestiegen und zwar um sieben
Prozentpunkte auf 26%. Der auch in diesem Berichtszeitraum wechselhafte Frauenanteil lasst hier al-
lerdings eine verlassliche Prognose nicht zu, zeigt aber insgesamt einen Aufwartstrend (vgl. Bericht
des Fachbereich 4, S. 77). Lediglich im BSc-Studiengang Wirtschaftsinformatik ist er um zwei Pro-
zentpunkte auf 18% gesunken (Naheres vgl. Bericht des Fachbereich 4, S. 77).

Weiter beobachtet werden sollte die Entwicklung des im Berichtszeitraum neu eingerichteten MSC-
Studiengang Data Analytics. Hier liegt der Frauenanteil bei 24%. Allerdings ist aufgrund der relativ ge-
ringen Fallzahl und aufgrund der Tatsache, dass der Studiengang noch neu ist, keine valide Aussage
moglich.

Der Ubergang von Frauen vom BA- zum MA-, bzw. MSc-Studiengang gelingt in nahezu allen Studien-
gangen gut. In den meisten Fallen liegt der Frauenanteil in den MA/MSc-Studiengéangen sogar uber
dem der entsprechenden BA-Studiengange. Das bedeutet im Umkehrschluss, dass der Manneranteil
im Ubergang vom BA zum MA bzw. MSc in den meisten Studiengdngen abnimmt. Insbesondere in
den weiblich dominierten Studiengéngen sollte hier gegengesteuert werden.

Insgesamt kann festgehalten werden, dass mit Blick auf eine ausgewogene Verteilung der Geschlech-
ter besonders im Studiengang IM/IT aber auch im Lehramt in diesem Berichtszeitraum eine sehr posi-
tive Entwicklung stattgefunden hat. Um diese Entwicklung hier, aber auch in anderen Studiengangen,

37 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2017
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weiter zu beférdern sind die Fachbereiche nach wie vor gehalten Konzepte und Malinahmen zu ent-
wickeln um einerseits junge Méanner fur ein Studium in bislang eher weiblich dominierten Studiengan-
gen und andererseits junge Frauen in bislang eher méannlich dominierten Studiengangen zu gewinnen.
Die Kooperation des Fachbereich 4 und des Gleichstellungsbiros im Projekt ,Frauen in den MINT-
Fachern“ und dem Zukunftstag fir Madchen sowie die Kooperation des Instituts flr Betriebswirtschaft
und Wirtschaftsinformatik mit dem Gleichstellungsbiro im vom BMBF geforderten Forschungsprojekt
,BeSt F:IT“ und die der lehramtsorientierten Institute in dem vom Gleichstellungsbdro initiierten Projekt
»,Manner und Grundschullehramt® ist dabei ein Schritt in diese Richtung.
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5. Nichtwissenschaftliches Personal

5.1 Mitarbeiter_innen im technischen und Verwaltungsdienst, im
Bibliotheksdienst sowie im wissenschaftlichen Dienst in der
Verwaltung, den zentralen Einrichtungen und Fachbereichen3®

Bestandsaufnahme

Y | mannl. (weibl.| % weibl.| X mannl. weibl. % weibl. mannl. [ weibl. | % mannl. | % weibl.
w3 2 2 0 0,0% 2 2 0| 100,0% 0,0%
Al15 3 2 1 33,3% 3 2 1 66,7% 33,3%
Al4 3 3 0 0,0% 3 3 0| 100,0% 0,0%
E14 5 1 4 80,0% 5 1 4 20,0% 80,0%
Al13 5 5 0 0,0% 5 5 0 100,0% 0,0%
E13/E130 44 11 33 75,0% 44 11 33 25,0% 75,0%
Al2 1 1 0 0,0% 1 1 0 100,0% 0,0%
E12 6 4 2 33,3% 6 4 2 66,7% 33,3%
All 0 0,0% 0| 100,0% 0,0%
E1l 5 5 0 0,0% 21 14 7 33,3% 26 19 7 73,1% 26,9%
Al10 1 1 0 0,0% 0| 100,0% 0,0%
E10 2 2 0 0,0% 3 1 2 66,7% 5 2 60,0% 40,0%
A9 0 1] 100,0% 0 1 0,0%| 100,0%
E9 7 5 2 28,6% 43 16 27 62,8% 50 21 29 42,0% 58,0%
E8 8 1 7 87,5% 14 5 9 64,3% 22 6 16 27,3% 72,7%
A7 1 0 1| 100,0% 1 0 1 0,0%| 100,0%
E6 22 0 22| 100,0% 32 4 28 87,5% 54 4 50 7,4% 92,6%
E5 8 0 8| 100,0% 11 4 7 63,6% 19 4 15 21,1% 78,9%
E4 5 2 3 60,0% 5 2 40,0% 60,0%
E3 1 0 0,0% 1 1 100,0% 0,0%
E2/E20 1 1 0 0,0% 1 1 100,0% 0,0%
Azubis 3 2 1 33,3% 3 2 66,7% 33,3%
53 14 39 74% 207 81 126 61% 95 165 37% 63%

Entwicklung

Der Anteil von Frauen im gesamten technischen und Verwaltungsdienst, im Bibliotheksdienst sowie im
wissenschaftlichen Dienst in der Verwaltung, den zentralen Einrichtungen und Fachbereichen (kurz
MTV-Beschaftigte) ist im Berichtszeitraum von 61% auf 63% leicht angestiegen und ist damit — wie
auch in den letzten BerichtszeitrAumen - im Wesentlichen konstant geblieben. Er ist erwartungsgeman
in diesem vorrangig von Frauen besetzten Arbeitsbereich hoch und erfillt die Zielvorgabe von 50%.

Im Folgenden erfolgt eine differenzierte Betrachtung nach Besoldungs- und Vergltungsgruppen mit
besonderem Fokus auf Leitungspositionen.

38 Hier sind auch die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen bzw. Mitarbeiter_innen im wissenschaftlichen Dienst in der Verwal-
tung und den zentralen Einrichtungen miterfasst. Diese Stellen werden auch im Abschnitt 3.5.3, in dem es um die Arbeitsbedin-
gungen der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen geht, mit behandelt.
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Leitungspositionen:

Bei den Leitungspositionen sieht die Verteilung der Geschlechter wie folgt aus: In der Hochschullei-
tung sind von funf Stellen bzw. Amtern unverandert vier mit Mannern besetzt, d.h. der Frauenanteil
betragt 20%. Die zentralen Einrichtungen (Bibliothek und Rechenzentrum) werden, wie bereits in den
drei letzten Berichtszeitraumen, von Méannern geleitet. Die Leitung der Verwaltung ist ebenfalls nach
wie vor mannlich besetzt.

Von den vier Dezernaten, drei Abteilungen und sieben Stabsstellen der Verwaltung unterstehen sie-
ben der Leitung von Frauen, d. h. der Frauenanteil in der mittleren Filhrungsebene liegt bei 50% und
ist gegenliber dem letzten Berichtszeitraum um vier Prozentpunkte angestiegen (vgl. Bericht der zent-
ralen Verwaltung, S.89). Allerdings ist hier die Anzahl so gering, dass sich jede kleine Anderung pro-
zentual gleich spirbar auswirkt.

A 7 bis A 15 Stellen und W 3 Stelle:

Da es sich um unbefristete Stellen handelt sind hier einerseits nur wenige Verédnderungen zu ver-
zeichnen, andererseits wirkt sich jede kleine Verdnderung aufgrund der geringen Anzahl von insge-
samt 19 Stellen prozentual gleich deutlich aus.

Von den 19 Stellen sind drei mit Frauen besetzt; im letzten Berichtszeitraum waren von 17 Stellen vier
mit Frauen besetzt. Der Frauenanteil ist somit von 23,5% auf 16% gesunken und hat sich weiter von
der Zielvorgabe von 50% entfernt. Zudem sind die hoher besoldeten Stellen (A 10 — A 15 und W 3),
mit Ausnahme einer A 15 Stelle, ausschlielRlich mit Mannern besetzt.

Die Verwaltung und die zentralen Einrichtungen sind daher gehalten bei Neueinstellungen und Befor-
derungen verstarkt qualifizierte Frauen zu beriicksichtigen.

TV-L Entgeltgruppe 2 - 14:

Der Frauenanteil der MTV-Beschaftigten in den Entgeltgruppen 2-14 ist im Berichtszeitraum um drei
Prozentpunkte auf 67,6% gestiegen.

Hier lohnt jedoch eine differenzierte Betrachtung der Laufbahngruppen, da die Vergitung der Be-
schéftigten in diesem Bereich sehr unterschiedlich ist:

In der Laufbahngruppe 1 (Entgeltgruppe 1 — 9) ist der Frauenanteil mit gut 74% im Wesentlichen kon-
stant geblieben (vorher 75%) und nach wie vor sehr hoch. In den Entgeltgruppen finf und sechs, in
denen insbesondere die Angestellten in den Sekretariaten eingruppiert sind, liegt der Frauenanteil in
den Fachbereichen und zentralen Einrichtungen auch in diesem Berichtszeitraum wieder bei 100%, in
der Verwaltung ist er um sieben Prozentpunkte auf 70% gesunken.

Nachdem der Frauenanteil in der Entgeltgruppe 9 in den letzten drei Berichtszeitraumen von 70% auf
54,5% stetig gesunken ist, ist er in diesem Berichtszeitraum auf 58% leicht angestiegen. Diese Ent-
wicklung sollte dennoch weiter beobachtet werden, da es sich hier um die am héchsten vergitete
Entgeltgruppe der Laufbahngruppe 1 handelt.

In der Laufbahngruppe 2, die mit den Entgeltgruppen 9 — 15%* die hoher dotierten Vergitungsgruppen
umfasst, liegt der Anteil an weiblichen Beschaftigten mit knapp 57% deutlich unter dem der Laufbahn-
gruppe 1, ist aber im Berichtszeitraum um 11 Prozentpunkte stark angestiegen.

Eine differenzierte Betrachtung nach Organisationseinheiten ergibt hier Folgendes:

39 Die letzte Entgeltgruppe der Laufbahngruppe 1 wird im Sinne einer Verzahnung auch der Laufbahngruppe 2 zugeordnet.
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In den Fachbereichen sind von den 14 dort angesiedelten Stellen nur zwei mit einer Frau besetzt
(vorher eine Frau). In den zentralen Einrichtungen und der Verwaltung liegt der Frauenanteil insge-
samt bei 60% und ist damit um neun Prozentpunkte angestiegen. Allerdings ist er nach wie vor un-
gleich auf die genannten Einrichtungen verteilt. In der Verwaltung ist der Frauenanteil deutlich ange-
stiegen und zwar von 57,5% auf 73%. In der Bibliothek ist er von 83% im vorletzten Berichtszeitraum
auf 63,5% im letzten und auf 50% in diesem stetig gesunken. Im Rechenzentrum ist, wie bereits in
den letzten drei Berichtszeitraumen, in dieser Laufbahngruppe keine Frau beschaftigt. Damit haben
die vier Fachbereiche und das Rechenzentrum die Zielvorgabe von 50% nach wie vor nicht erfllt und
es besteht fur sie weiterhin Handlungsbedarf. In der Verwaltung hingegen ist der Frauenanteil in der
Laufbahngruppe 2 inzwischen so hoch, dass hier verstarkt Manner eingestellt werden sollten.
Betrachtet man die Entgeltgruppen 13 und 14, also die am héchsten dotierten Vergutungsgruppen der
Laufbahngruppe 2%°, gesondert, liegt der Frauenanteil mit 81% (vorher 64%) deutlich tber dem der
gesamten Laufbahngruppe (57%). Von den wenigen dieser Stellen, die in der Bibliothek und im Re-
chenzentrum angesiedelt sind, sind alle mit Mannern besetzt. Der hohe Frauenanteil in den Entgelt-
gruppen 13 und 14 ist ausschlief3lich auf die Verwaltung zurtick zu fiihren. Hier ist der Frauenanteil
von 67% auf 91% stark angestiegen und liegt weit Uber der Zielvorgabe von 50%. Bezogen auf die
Entgeltgruppen 13 und 14 sind daher die Bibliothek und das Rechenzentrum gehalten freie Stellen mit
Frauen und die Verwaltung freie Stellen mit M&nnern zu besetzen.

MTV-Beschaftigte nach Dienstgruppen

% Manner | % Frauen
Hoherer Dienst 36,7% 63,3%
Gehobener Dienst 55,4% 44,6%
Mittlerer Dienst 14,6% 85,4%
Einfacher Dienst 57,1% 42,9%

Entwicklung der Beschiftigten MTV nach Dienstgruppen
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Erstmalig werden mit dieser Fortschreibung die MTV-Beschéftigten auch nach Dienstgruppen betrach-
tet. Hier zeigt sich folgendes Bild: Frauen sind im héheren Dienst (E 13-15 und A 13-15) uberrepréa-
sentiert und im mittleren Dienst (E 5-8 und A 5-8) stark Uberreprasentiert. In diesen beiden Dienst-
gruppen besteht also Handlungsbedarf bezliglich der Einstellung von Mannern. In den Dienstgruppen
gehobener (E 9-12 und A 9-12) und einfacher Dienst (E 1-4 und A 1-4) hingegen sind Frauen unterre-
prasentiert. Daher sollten hier verstarkt Frauen eingestellt werden.

40 Zum Stichtag 01.12.2016 war keine Stelle nach TV-L E 15 im MTV Bereich besetzt.
- 42 -



Betrachtet man die Entwicklung im Vergleich der Jahre 2010 und 2016 ist festzustellen, dass der
Frauenanteil im hoéheren und gehobenen Dienst um jeweils sechs Prozentpunkte und im mittleren
Dienst um zwei angestiegen ist. Lediglich im einfachen Dienst ist der Frauenanteil gesunken, hier al-
lerdings mit 24 Prozentpunkten deutlich.

Auszubildende:

Nachdem im letzten Berichtszeitraum an der Universitat insgesamt zwei Auszubildende beschaftigt
waren, sind es in diesem Berichtszeitraum drei Auszubildende — eine Frau in der Bibliothek und zwei
Manner im Rechenzentrum.

Damit ist, wie bereits in den drei letzten Berichtszeitraumen, im Rechenzentrum keine Frau auf einem
der Ausbildungsplatze zum/ zur Fachinformatiker_in beschaftigt.*!

In der Bibliothek, einem eher weiblich dominierten Ausbildungs- und Arbeitsbereich, ist der Ausbil-
dungsplatz zum/ zur Fachangestellten fir Medien- und Informationsdienst - Fachrichtung Bibliothek
seit 2003 mit einer Frau besetzt. Wie bereits in den beiden letzten BerichtszeitrAumen wurde die Aus-
zubildende nach Abschluss der Ausbildung in der Bibliothek befristet weiter beschaftigt (vgl. Bericht
der Bibliothek, S. 85).

4% In den Jahren 2003 und 2005 waren noch 40% bzw. 33% der Ausbildungsplatze im Rechenzentrum mit Frauen besetzt.
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Teil I

Strukturelle und personelle
Gleichstellungsstandards
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Strukturelle Gleichstellungsstandards4?

Verantwortlich
Handlungsfelder Ziele und Mainahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung*®
Umsetzung
Gleichstellung ist im Leitbild
g . Senat am 09.09.2008 umgesetzt
festgeschrieben
Gleichstellung ist in der
g Senat am 22.12.2004 umgesetzt
Grundordnung verankert
leichstellung ist im Entwick- Das i h fir Miner-
Gleichstellung I.Stl . twic Senat am 06.03.2013 umgesetzt as ist auch fur Mine
lungsplan integriert va 2025 angestrebt.
Implementierung Gleichstellung ist im QM Gleichstellungskonzept in der QM Kommission,
in internen verankert Senat am 06.03.2013 Umsetzung GB
Strukturen Gleichstellungsaspekte und
und Prozessen Aspekte der Familienge-
rechtheit sind in der Studien- Gleichstellungskonzept in der o Val. Befragunasbbaen
gangsevaluation und der Senat am 06.03.2013 | Umsetzung | QM Kommission, gt gungshog
Evaluation der Studienbe- GB
dingungen integriert
1. Gleichst. Konzept Die SUH beabsichtigt
Ein Gleichstellungskonzept Senat am 03.12.2008 umaesetzt sich an der 3. Aus-
ist verabschiedet 2. Gleichst. Konzept g schreibung des PP zu
Senat am 06.03.2013 beteiligen.

42 Geplante MaRnahmen sind blau hinterlegt. MaRnahmen, die sich in der Umsetzung befinden sind griin hinterlegt.
43 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2014 — 2016), also seit der 5. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.
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Verantwortlich

Handlungsfelder Ziele und Malinahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung*®
Umsetzung
NHG, Richtlinie zur
: : Gleichstellung der Ge- : .
Der Gleichstellungsplan wird g 6. Fortschreibung in
regelmaRig fortgeschrieben schlechter umgesetzt KiG, GB 2017/2018
g gforg Senat am 10.07. +
06.11.2013
Ein Anreizsystem zur Um-
setzung von Vorgaben aus X Gleichstellungskonzept Hochschulleitung, | noch keine Umsetzung
dem Gleichstellungsplan Senat am 06.03.2013 KfG, GB erfolgt
wird implementiert
Implementierung
P Eine Richtlinie zur Gleich-
In internen . Senat am 10.07.2013
Strukturen stellung der Geschlechter ist +06.11.2013 umgesetzt
und Prozessen verabschiedet o
Ein Leitfaden zur Umsetzung Er wird teilweise an
einer geschlechtergerechten Senat am 06.07.2011 umgesetzt
. . gewandt.
Sprache ist verabschiedet
Eine Leitlinie zum Schutz vor
sexualisierter Belastigung,
Diskriminierung und Gewalt Die Ansprechpart-
ist verabschiedet, ein Be- Senat am 10.07.2013 umgesetzt ner_innen vernetzen

schwerdeverfahren ist fest-
gelegt und Ansprechpart-
ner_innen sind benannt

sich regelmafig
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Handlungsfelder

Ziele und MalRnahmen

Verantwortlich

geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung
Umsetzung
. . Vgl. 6. Fort-
Daten werden im Gleichstel- g .
schreibung des-
lungsplan nach Geschlecht NHG, Grundordnung umgesetzt KfG, GB .
. . Gleichstellungs-
differenziert ausgewertet
plans
Umgang mit
Daten zur Gleich- Daten zu Absolvent_innen und
stellungssituation Studienabbrecher_ijnen Wgrden X 4. Fgrtschreibung des Dez. 3 noch keine Um-
nach Geschlecht differenziert Gleichstellungsplans setzung erfolgt
erhoben
. . . . Hochschul- Einrichtung einer
Das Gendercontrolling wird weiter in der . . g
entwickelt Umsetzun leitung, Stelle im Jahr
9 | controlling, GB 2016
Die SUH fihrt das Zertifikat audit . .
familiengerechte hochschule und Hochschulleitung umgesetzt Ermeute Auditie-
) g . 2007, 2011, 2014 g rung 2018
lasst sich regelm. reauditieren
Wachsende Aus-
Erhdéhung der o _ lastung,
Wettbewerbs- Beschaftigten und Studierenden Offnungszeiten
fahigkeit steht eine Uber die Regelbetreu- wurden erweitert.
ung hinausgehende ergénzende umgesetzt

Kinderbetreuung fiir Betreuungs-
licken zur Verfugung

Es besteht Bedarf
nach weiterer
Flexibilisierung
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Verantwortlich

Handlungsfelder Ziele und Malnahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung
Umsetzung
Es wird eine Ferienbetreuung fiir Zielvereinbarung audit Die Ferienbetreu-
umgesetzt
Kinder von Beschaftigten und fgh 2008 ung wird gut
Studierenden angeboten angenommen.
o - Zielvereinbarung audit Er wird gut
Es gibt einen Familienraum umgesetzt
fgh 2008 genutzt.
In die neue Men-
Die Infrastruktur des Campus ist Zielvereinbarung audit teilweise sa wird ein Fami-
familiengerecht fgh 2008 umgesetzt lienbereich inte-
Erh6hung der g g ¢ fert
Wettbewerbs- grier
fahigkeit Ein Teilzeitstudium ist in allen . Das Angebot an
. ) . . . . S Studiengangs- o .
Studiengangen mdglich sofern Zielvereinbarung audit teilweise verantwortliche Teilzeitstudien-
nicht organisatorische Grinde fgh 2011 umgesetzt : ' gangen wurde
Fachbereiche .
dagegensprechen erweitert
Restriktive ge-
: . : . _— Fachbereiche, setzliche Rege-
Studien- und Prifungsordnungen Zielvereinbarung audit teilweise . g"
sind familiengerecht fgh 2011 umgesetzt Dez. 3, audit- | lungen beschran-
g g g Mitarbeiterin ken die Hand-
lungsoptionen
Z. Zt. keine Er-
Telearbeit entsprechend einer . . .
. . o Zielvereinbarung audit fassung der Be-
Dienstvereinbarung ist institutio- umgesetzt

nalisiert

fgh 2011

schaftigten die
Telearbeit nutzen
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Verantwortlich

Handlungsfelder Ziele und Malnahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung
Umsetzung
In den Satzungen der universi- VP filr
tatsinternen Graduiertenkollegs —
. : teilweise um- Forschung,
sind MalRBhahmen und Leistungen . .
. : . gesetzt Leitung audit
zur Vereinbarkeit von Studium tah
und Familie festgelegt und ein- g
heitlich geregelt
Es gibt flexible Arbeitszeit- umgesetzt
Erh6hung der regelungen
Wettbewerbs- : : : o .
tahigkeit Gremien- und Sitzungszeiten sind Zielvereinbarung audit teilweise alle Organ.lsatl—
familiengerecht fgh 2008/2011 umgesetzt onseinheiten
. Es werden
Informationen, Beratung und Ver- ) . . .
. - Zielvereinbarung audit Informationsver-
anstaltungen flr Beschaftigte und umgesetzt
. . fgh 2011 anstaltungen
Studierende mit zu pflegenden
v angeboten
Angehdrigen
; o . } Zielvereinbarung audit
Ein familiengerechter Fuhrungs umgesetzt
kodex ist verabschiedet fgh 2011
Hochschullei- noch keine Um
Es gibt ein Dual-Career Konzept X Minerva 2020 tung, Dez. 1,
GB setzung erfolgt
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Verantwortlich

Handlungsfelder Ziele und Malnahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung
Umsetzung
Die Gleichstellungsbeauftragte NHG umgesetzt
wird an allen Personalverfahren
beteiligt
Die Institute und Fachbereiche
priifen die Ausschreibungstexte X Fachbereiche | Moch keine Um-
fur Professuren auf die Einbezie- setzung erfolgt
hung und Beriicksichtigung von
Transparente, Geschlechterforschung
:truktlgr!erte I\J/nd Richtlinie zur Gleich-
(;rr:a 'S'egﬁ fer- Die KfG nimmt Stellung zu den stellung der
anrensablaute Ausschreibungstexten von Geschlechter umgesetzt
Professuren Senat am 10.07. +
06.11.2013
In allen Ausschreibungstexten Senat am 22.01.2014 Hochschullei- im Berichtszeit-
i i it { [ umgesetzt
von Stellen mac.ht die Universitat (fur Ausschreibungen g tung, KIG raum umgesetzt
deutlich, dass sie Wert auf Gen- von Professuren)
der- und Diversitykompetenz legt
: . 1. und 2. Gleichstel- Hochschullei- : . :
Der Berufungsleitfaden ist ge- . im Berichtszeit-
. lungskonzept, Ziel- umgesetzt tung, Dez. 1,
schlechter- und familiengerecht ) raum umgesetzt
kataloge audit fgh GB
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Handlungsfelder

Ziele und MalRhahmen

geplant

beschlossen

implementiert

Verantwortlich
far die
Umsetzung

Entwicklung

Transparente,
strukturierte und
formalisierte Ver-

fahrensablaufe

Bei der Besetzung von Professu-
ren informiert die GB Uber Gleich-
stellungsaspekte und die Zielvor-
gaben fur den Frauenanteil bei
Professuren und weist darauf hin,
dass Frauen bei bestehender
Unterrepréasentanz bei gleichwer-
tiger Qualifikation bevorzugt be-
riicksichtigt werden sollen.

Merkblatt der KfG zur
geschlechtergerech-
ten Anwendung des
Berufungsleitfadens

umgesetzt

GB

im Berichtszeit-
raum umgesetzt

Kriterien fir professorale Leis-
tungszulagen sind festgelegt und
im Intranet zugénglich

Gleichstellungs-
konzept
Senat am 06.03.2013

umgesetzt

Die professoralen Leistungsbezii-
ge werden geschlechtergerecht
vergeben. Dies wird regelmafig
Uberprift. Gegebenenfalls mus-
sen die Kriterien fur die Vergabe
von professoralen Leistungsbe-

zligen angepasst werden.

Gleichstellungs-
konzept
Senat am 06.03.2013

in der
Umsetzung

Hochschul-
leitung

Erhebung des
Gender Pay-Gap
bei den professo-
ralen Leistungs-
bezligen im Be-

richtszeitraum

Transparente Kriterien fur die
Entfristung von Stellen sind
entwickelt

in der
Umsetzung

Hochschul-
leitung, Dez. 1,
KWM, PR, GB

Verabschiedung
von Leitlinien fir
den akademi-
schen Mittelbau
im Berichtszeit-
raum
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Personelle Gleichstellungsstandards#

Handlungs-
felder

Ziele und MalBnahmen

geplant

beschlossen

implementiert

Verantwortlich
fur die
Umsetzung

Entwicklung*

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

Es wird ein gender- und

Gleichstellungs-

Ein Konzept (mit
Schwerpunkt MTV

diversitatssensibles Perso- konzept in der Dez 1, PR, GB, Wei- DN
: . . Bereich) ist erstellt
nalentwicklungskonzept er- Senat am Umsetzung terbildungsreferentin . .
und befindet sich im
stellt 06.03.2013 :
Abstimmungsprozess
Bei der Besetzung der Stellen
und Amter in der Hochschul- . Bislang stoRen die
) in der . R
leitung werden Frauen aufge- Hochschulleitung Bemuhungen auf
. Umsetzung .
fordert sich zu bewerben bzw. wenig Resonanz
zu kandidieren
Es werden Personalentwick- Gleichstellungs- . . .
. konzept im Berichtszeitraum
lungsmafinahmen fur Profes- umgesetzt KfG, GB
sorinnen angeboten Senatam umgesetzt
06.03.2013

Qualifizierte Frauen werden

4. Fortschreibung
des Gleichstellungs-

schwer uber-

nach der Promotion gezielt plans N
R prufbar
gefordert Senat am
25.01.2012

Fachbereiche

44 Geplante MaRnahmen sind blau hinterlegt. MaRnahmen, die sich in der Umsetzung befinden sind griin hinterlegt.
45 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2014 — 2016), also seit der 5. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.
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Verantwortlich

Handlungs- . . . L .
felderg Ziele und Malinahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung*
Umsetzung
Promovierte Wissen- 4. Fortschreibung
schaftlerinnen werden bei der des Gleichst. Plans schwer Uber- .
) . N Fachbereiche
Entwicklung von Drittmittel- Senat am prufbar
projekten unterstitzt 25.01.2012
Promovendinnen und promo-
vierte Wissenschaftlerinnen im Berichtszeitraum
werden durch studentische umgesetzt KfG, GB umaesetzt
Hilfskraftstellen in der g
Personal und Forschung unterstitzt
die Verteilun : .
g Es werden Promotionsab- Gleichst. Konzept . . .
von . . im Berichtszeitraum
Ressourcen schlussstipendien fur Frauen Senat am umgesetzt KfG, GB umaesetzt
angeboten 06.03.2013 g
Senior Researcher/ Lecturer- .
. Hochschulleitung,
Stellen werden unigesamt _
. X Fachbereiche,
mindestens zu 50% an .
Institute
Frauen vergeben
Bei der Entfristung von Stel-
len fur wiss. Mitarbeiter_innen im Berichtszeitraum
sollen Frauen bevorzugt be- . hat sich die Differenz
. . Hochschulleitung, .
riicksichtigt werden, bis in , zwischen den Ge-
X Fachbereiche,

jedem FB prozentual genauso
viele Frauen wie Manner auf
Stellen flr wiss. Mitarbei-
ter_innen entfristet sind

Dez. 1, GB

schlechtern zu Un-
gunsten von Frauen
vergroRert (vgl. S. 26)
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Handlungs-
felder

Ziele und MalBnahmen

geplant

beschlossen

implementiert

Verantwortlich
fur die
Umsetzung

Entwicklung*

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

Bei der Vergabe von Vollzeit-
stellen fur wissenschaftliche
Mitarbeiter_innen sollen
Frauen bevorzugt beriicksich-
tigt werden, bis in jedem
Fachbereich prozentual ge-
nauso viele Frauen wie Man-
ner ein Vollzeitstelle haben

Hochschulleitung,
Fachbereiche,
Dez. 1, GB

im Berichtszeitraum
hat sich die Differenz
zwischen den Ge-
schlechtern zu Un-
gunsten von Frauen
vergrolRert (vgl. S. 27)

Bei der Aufstockung von Stel-
len fur wiss. Mitarbeiter_innen
sollen Frauen bevorzugt be-
riicksichtigt werden.

Hochschulleitung,
Fachbereiche,
Dez. 1, GB

Entwicklung ist
schwer Uberprifbar

Mafnahmen zur Férderung
und Qualifizierung von Frauen
im technischen und Verwal-
tungsdienst werden im Rah-
men der Weiterbildung der
Universitat durchgefiihrt

4 Fortschreibung

des Gleichstellungs-

plans
Senat am
25.01.2012

umgesetzt

Entwicklungsmaglichkeiten fiir

Sekretarinnen werden ausge-

baut + es werden ihnen Karri-
ereperspektiven angeboten

Erweiterte Hoch-
schulleitung

Ausstellung zu Hoch-
schulsekretarinnen,
Grindung der AG
Sekretarinnen
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Handlunas Verantwortlich
felderg Ziele und MalRBhahmen geplant beschlossen implementiert fur die Entwicklung*
Umsetzung

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

Qualifizierte Frauen werden
ermutigt und unterstitzt, sich
auf freiwerdende héherwerti-
ge Stellen, inshesondere im
Leitungsbereich, zu bewerben
und sind ggf. durch bedarfs-
orientierte Weiterbildungen fur
neue Aufgaben zu befahigen.

4 Fortschreibung
des Gleichstellungs-
plans
Senat am
25.01.2012

teilweise um-
gesetzt

alle Organisations-
einheiten

Das Promotionskollegs Gen-
der und Bildung wird fortge-
fahrt

Gleichst. Konzept
Senat am
06.03.2013

umgesetzt

Das zweite Graduier-
tenkolleg lauft Ende
Mai 2018 aus.

Die Maria-Goeppert-Mayer-
Professur mit Schwerpunkt in
der Frauen- und Geschlech-

terforschung wird verstetigt

Gleichstellungs-
konzept
Senat am
06.03.2013

in der
Umsetzung

Hochschulleitung

Professur wurde im
Berichtszeitraum
ausgeschrieben

Das Zentrum fir interdiszipli-
nare Frauen- und Geschlech-
terstudien wird fortgefuhrt

Minerva 2020

umgesetzt

Hochschulleitung

das Zentrum wurde
im Berichtszeitraum
neu eingerichtet

MaRnahmen
zur Sicherung
fairen Wettbe-

werbs in der

Einrichtung

Aufstockung des Tagungs-
mentoring flir den weiblichen
wiss. Nachwuchs

Gleichst. Konzept
Senat am
06.03.2013

umgesetzt

Hohe Nachfrage

Aufstockung des Coachings
fur den weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchs

Gleichst. Konzept
Senat am
06.03.2013

umgesetzt

Hohe Nachfrage
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Verantwortlich

Handlungs- . . . . .
felderg Ziele und Malinahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung*
Umsetzung
Ausbau und Systematisierun :
y g Gleichstellungs-
des Angebots von Veranstal- . . .
. konzept im Berichtszeitraum
tungen zur Forderung des umgesetzt GB
. . . Senat am umgesetzt
weiblichen wissenschaftlichen
06.03.2013
Nachwuchs
Angebot eines ProKarriere- Gleichstellungs- im Berichtszeitraum
Mentoring fir Studentinnen konzept umaesetzt GB umgesetzt,
und Absolventinnen mit und Senat am g 6. Durchlauf startet in
MaRnahmen ohne Migrationshintergrund 06.03.2013 2018
r Sicherun .
24 .SIC erung Leitlinie zum Schutz
fairen Wett- vor sexualisierter
bewerbs in Es werden MalRnahmen zum . o RegelmaRiges Ange-
. . Belastigung, Diskri- .
der Einrich- Schutz vor sexualisierter Be- . bot eines Selbstver-
. L minierung und umgesetzt . N
tung lastigung, Diskriminierung und teidigungskurses flr
. Gewalt ]
Gewalt durchgefiihrt Studentinnen
Senat am
10.07.2013
Beschaftigte und Studierende o
werden tiber Ansprechpart- Leitlinie zum Schutz
ner innen und das Be- vor sexualisierter
schwerdeverfahren im Falle Belastigung, Diskri- Die Offentlichkeits-
von sexualisierter Belasti- minierung und umgesetzt Dez. 1+ GB arbeit wurde

gung, Diskriminierung und
Gewalt informiert

Gewalt
Senat am
10.07.2013

intensiviert
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Verantwortlich

Handlungs- . . . . .
fel:erg Ziele und Malinahmen geplant beschlossen implementiert far die Entwicklung*
Umsetzung
: Gleichstellungs-
FortfUhrung des Projekts g
. konzept
»,Manner und Grundschul- umgesetzt
lehramt* Senatam
06.03.2013
Aufbau eines niedersachsen- Gleichstellungs- Das Netzwerk wird
weiten Netzwerks zum Thema konzept aus Mangel an Enga-
Ma d Grundschul- Senat am umgesetzt ement der Mitglieder
Maflnahmen »Vianner un . 9 _ 9
gegen Verzer- lehramt 06.03.2013 eingestellt.
rungseffekte 2017 Start des BeSt
: leichstellungs- F:IT Projekts mit dem
Fortfihrung des Projekts G elioitzee ut gs Fra?:ntfm Iljlt_de
.Frauen in den MINT- P umgesetzt GB, Fachbereich 4 L
Fachern® Senat am Studiengange und
06.03.2013 Berufe gewonnen
werden sollen
Beteiligung am Zukunftstag .
m B, Fach h
fir Madchen und Jungen umgesetzt GB, Fachbereiche
Angebot von Gendertrainings umaesetzt
fur Lehramtsstudierende g
Angebot eines transdisziplina-
g P KfG + Senat umgesetzt ZfG

ren Genderzertifikat
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Tell 11

Berichte und Zielvorgaben
der Fachbereiche, zentralen Einrichtungen
und zentralen Wissenschaftsadministration
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Bericht des Fachbereichs 1: Erziehungs- und
Sozialwissenschaften

Im Folgenden wird Uber die Entwicklung der Geschlechterverhaltnisse bei den Studierenden, Mitarbei-
ter_innen und Professor_innen des Fachbereichs in den letzten drei bis finf Jahren berichtet.

Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses bei den Studierenden

Legt man fir die Gruppe der Studierenden als Bezugszeitrdume die Wintersemester 2013/ 14 und
2016/17 zugrunde, dann zeigt sich insgesamt eine relativ gleichbleibende Entwicklung in den vier
wichtigsten Fachern des Fachbereichs 1.

Fur das Fach Erziehungswissenschaften findet sich im Bachelorstudiengang eine geringe Verande-
rung von 86% Frauen im WS 13/14 zu 85,2% im WS 16/17, wahrend im MA Erziehungswissenschaft
der Frauenanteil von 93,4 (WS 13/14) zu 94,7 (WS 16/17) leicht angestiegen ist. Im Fach Psychologie
sehen wir einen leichten Riickgang des Anteils weiblicher Studierender von 90,4% (WS 13/14) zu 87,8
% (WS 16/17) im BSc sowie von 93,4% (WS 13/14) zu 92,5% (WS 16/17) im MSc. In der Sozial- und
Organisationspadagogik gibt es einen leichten Anstieg des Frauenanteils von 80,2% (WS 13/14) zu
83,8% im BA sowie von 89,6 zu 91,2% im MA. Auch im 2-fach-BA des Lehramts ist die Entwicklung
von 69,2% (WS 13/14) zu 67,4% (WS 16/17) nur leicht rtcklaufig, wahrend es im Master of Education
einen deutlichen Anstieg der ménnlichen Studierenden zu verzeichnen gibt, von 15,6% im WS 13/14
auf 23,9% im WS 16/17.

Generell ist darauf hinzuweisen, dass im Vergleich mit den bundesweiten relativen Geschlechterantei-
len die Facher Erziehungswissenschaft (bundesweiter Frauenanteil ca. 80%), Psychologie (bundes-
weiter Anteil ca. 75%) sowie Sozialpadagogik (ca. 85%) die Frauenanteile an unserer Universitat et-
was hoher sind. Aus arbeitsmarktsoziologischen Untersuchungen ist seit langerem bekannt (vgl.
Solga/Konietzka 2001), dass stark einseitige Geschlechterverteilungen in den betreffenden Berufs-
gruppen geschlechterspezifische Ungleichheiten im Einkommen und in den Karrierechancen begiins-
tigen.

Es ware insofern wiinschenswert zu ergriinden, wie und weshalb es an unserer Universitat in den ge-
nannten Fachern zu einem verglichen mit dem Bundesdurchschnitt héheren Anteil kommt.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Beschéftigten

Auch bei der Entwicklung des wissenschaftlichen Personals im Fachbereich 1 sind nur geringflgige
Verédnderungen zu vermerken.

o Professuren

Bei den Professuren liegt der Fachbereich 1 generell mit 44,11% lber dem Bundesdurchschnitt. Aller-
dings hat sich diese Quote aus dem Jahr 2016 nur leicht gegeniiber dem Wert aus 2013 (43,33%) in
Richtung der Zielvorgabe von 50% verandert. Dies hangt sehr wahrscheinlich damit zusammen, dass
innerhalb des Zeitraums von drei Jahren nur wenige Professuren am FB 1 neu zu besetzen waren.
Zur Erreichung der Zielvorgabe miissen langere Zeitraume in Betracht gezogen werden.
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o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte f. b. A.

Mit einer Steigerung des Frauenanteils von 73,8% in 2013 auf 77% in 2016 sehen wir bei den wissen-
schaftlichen Mitarbeiter_innen und Lehrkraften fir besondere Aufgaben eine etwas deutlichere Ent-
wicklung. Die Zielvorgabe eines Frauenanteils von mindestens 60% wurde somit wie in der Vergan-
genheit wieder erreicht. Erfreulich ist auch, dass der Anteil der vollzeitbeschéaftigen wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen von 59,5% (2013) auf 66,7% (2016) deutlich angestiegen ist. Dagegen bleibt die Ver-
anderung bei der Quote der entfristeten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen von 43 auf 44% unter der
Zielvorgabe von 60%.

Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses bei Promotionen und
Habilitationen

o Promotionen

Die Entwicklung der Promotionen am FB 1 ist insgesamt erfreulich. So hat sich im Finf-Jahres-
Zeitraum 2012-2016 verglichen mit 2007-2011 nicht nur absolut die Anzahl von 57 auf 107 insgesamt
fast verdoppelt, sondern besonders auch die Anzahl der Promotionen von Frauen von 30 auf 69 mehr
als verdoppelt. Mit einem Anteil 64% wird auch die Zielvorgabe fiir die Promovendinnen im Berichts-
zeitraum erreicht.

o Habilitationen

Schwerer zu bewerten ist die Entwicklung bei den Habilitationen. Hier ist es zu einem Riickgang des
Anteils weiblicher Habilitationen von 57% (2007-2011) auf 33% (2012-2016) gekommen. Allerdings
basieren die Prozentwerte auf sehr geringen absoluten Fallzahlen (2007-2011: n = 7; 2012-2016: n =
12), so dass Prozentbildungen potenziell zufallige Schwankungen Ubertonen. Nichtdestotrotz bleibt
diese Entwicklung in Zukunft genauer zu beobachten. Auch ware zu Uberlegen, ob zwischenevaluierte
Juniorprofessuren nicht mit zu berticksichtigen wéaren.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MalRnahmen

Neben der Nutzung der Angebote des Gleichstellungsbiros hat der Fachbereich 1 bei seinen gleich-
stellungsfordernden Maflinahmen auf die Didrik-Pining-Stipendien der Universitat zurlickgegriffen, um
Nachwuchswissenschaftlerinnen im Rahmen ihrer Forschungen Auslandsaufenthalte zu ebnen. Pro-
fessorinnen und Professoren aus dem Fachbereich haben im Graduiertenkolleg Gender und Bildung
Stipendiatinnen betreut und zur Starkung der Promotionsquote von jungen Wissenschaftlerinnen bei-
getragen, nicht zuletzt auch durch die intensive Nutzung von Promotionsabschlussstipendien.

Im Verbund mit MalRnahmen des Audits Familiengerechte Hochschule wurde die Wahrnehmung der
Kinderbetreuung und Elternzeit unterstitzt. Einzelne Institute entwickeln praktische MalRnahmen, die
die Prasenz von Kindern am Arbeitsplatz ermdglichen, wie z.B. die Schaffung eines Sandkastens fir
Kleinkinder.

Zu weiteren MaRnahmen zahlen der Boy’s Day, an dem sich der FB 1 mit unterschiedlichen Angebo-
ten beteiligt sowie Infoveranstaltungen zu einzelnen Berufsbildern. Zum Beispiel sollen mit einer
Uberblicksveranstaltung zu Arbeitsfeldern der Psychologie gezielt Manner fiir verschiedene Bereiche
der Psychologie begeistert werden.
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Geplante Mal3Bhahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Die im Rahmen der Mittelbauleitlinien vorgesehene Einrichtung von neuen Positionen und Dauerstellen
fur erfahrene wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und fur Lehrkréfte fir besondere Aufgaben soll Frauen
die Chance bieten, unbefristete Positionen unterhalb der Professur zu bekleiden. Hier sind die Institute
und Abteilungen gefragt, entsprechende Entwicklungsplanungen fiur die nachsten Jahre vorzunehmen.
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Fachbereich 1

Wissenschaftlerinnen und = Zielvorgabe langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fiir 2020 gemaR Gleichstellungsplan*

Wissenschaftliche Karrierestufen | Kommentare ggf. hier eintragen
Anzahl Anteil in % ; in% in%

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (am 01.12.2016) 6 6 50% 50%
- davon unbefristet beschaftigt 6 5 55% 45%
- davon befristet beschaftigt 0 1 0% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2016) 26 101 20% 80% 30% 70% 40% 60%
- davon unbefristet beschaftigt 9 7 56% 44% k. A k. A 40% 60%
- davon befristet beschaftigt 17 94 15% 85%

- davon Vollzeit beschéftigt 14 35 29% 71%
- davon Teilzeit beschaftigt 12 66 15% 85%
- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 3 13 19% 81%
- davon aus Finanzhilfe finanziert 10 18 36% 64%
- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 16 83 16% 84%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2016) 10 17 37% 63% 40% 60% 40% 60%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2016/17) 23 81 22% 78%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2016) 0 1 0% 100%

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2016) 2 2 50% 50%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2016) 9 9 50% 50%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2016) 8 4 67% 33%

Professuren gesamt (am 01.12.2016) 19 15 56% 44% 55% 45% 50% 50%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2016 2 il 67% 33%

- davon W3 Professuren 0 0

I(.ic::tlslr;gssggzitlig?en: mittlere und héchste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 1 1 50% 50%

Ig;cgt;esr:iggir;\)t (stimmberechtigte Mitglieder) 4 s 33% 67%

*Die Zielvorgaben wurden in der vom Senat verabschiedeten 3. Fortschreibung des Gleichstellungsplans festgelegt (siehe: https:/mww.uni-hildesheim.de/media/gleichstellung/PDFs/Gleichstellungsplan_Endfassung_15.07.2015.pdf)
Bei den Professuren werden die Verwalterinnen und Verwalter mit beriicksichtigt, nicht aber die Gastprofessuren.
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Bericht des Fachbereichs 2: Kulturwissenschaften und
Asthetische Kommunikation

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Studierenden

Studierende WiSe 2013/2014

Studierende WiSe 2016/2017

% % % %

Studiengange Summe | mannl. | weibl. | mannl. | weibl. | Summe | mannl. | weibl. | mannl. | weibl.
Philosophie-Kiinste-

Medien BA 135 52 83/38,50% | 61,50% 160 53 107 | 33,10% | 66,90%
Kulturwissenschaften

und &sthetische Pra-

xis BA 469 94| 37520,00% | 80,00% 491 95| 396(19,30% |80,70%
Szenische Kiinste BA 84 34 50|40,48% | 59,52% 119 53 66 | 44,54% | 55,46%
Kreatives Schreiben

und Kulturjournalis-

mus BA 74 31 43| 41,9%| 58,1% 82 33 49| 40,2%| 59,8%
Philosophie und

Kiinste interkulturell

MA 23 9 14| 39,1%| 60,9% 23 10 13| 43,5%| 56,5%
Kulturvermittlung

MA 75 8 67| 10,7%| 89,3% 111 22 89| 19,8%| 80,2%
Literarisches Schrei-

ben und Lektorieren

MA 41 17 24| 41,5%| 58,5% 24 8 16| 33,3%| 66,7%
Inszenierung der

Kiinste und der Me-

dien MA 47 13 34| 27,7%| 72,3% 89 19 70| 21,3%| 78,7%

Die Studiengange des FB2 weisen traditionell eine Frauenquote von ca. 60-90% auf. Die mannli-
chen Studierenden sind nach wie vor unterrepréasentiert. Der Fachbereich strebt ein ausgegliche-
nes Geschlechterverhdltnis bei den Studierendenzahlen an. Gegeniiber dem letzten Berichtszeit-
raum konnte die Zahl der mannlichen Studierenden im MA-Studiengang Kulturvermittlung leicht
von 10,7% auf 19,8 % gesteigert werden. Auch im BA-Studiengang Szenische Kiinste gelang es,
mehr mannliche Studierende zu gewinnen. Dort stieg die Zahl von 40,48% auf 44,54%. Die BA-
Studiengange Szenische Kinste, Philosophie-Kinste-Medien (43,5% Manner und 56,5% Frauen)
und Kreatives Schreiben und Kulturjournalismus (40,2% Manner und 59,8% Frauen) kommen dem
Ziel eines ausgeglichenen Geschlechterverhéaltnisses bei den Studierenden am néchsten. In allen
anderen Studiengéngen findet sich nach wie vor ein deutliches Ubergewicht der weiblichen Studie-

renden.
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Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses bei den Beschaftigten

o Professuren

Professuren mannlich weiblich gesamt Anteil weiblich
FB2 gesamt
2013 11 5 16 31,3
2016 12 4 16 25%
W1
2013 1 1 2 50
2016 2 0 2 0
W2/C3
2013 4 2 6 38,3
2016 5 2 7 28,6
W3/C4
2013 6 2 8 25
2016 5 2 7 28,6

Der Anteil der Professorinnen im FB 2 ist im Berichtszeitraum von 31 Prozent auf 25 Prozent leicht
gesunken. Zwei W1-Professuren waren 2016 mannlich besetzt. Bei den W2- und W3-Professuren
betragt der Frauenanteil jeweils 29%. Damit ist der Frauenanteil bei den W2-Professuren leicht ge-
fallen und bei den W3-Professuren leicht gestiegen. Die Vorgabe von 50 Prozent wurde nicht er-
fallt.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkréfte f. b. A.

WM und LfbA | ménnlich weiblich gesamt Anteil weiblich
FB2 gesamt
2013 42 32 74 43
2016 41 33 74 44,6
WM
2013 20 21 41 51
2016 22 23 45 51,1
LfbA
2013 22 11 33 33
2016 19 10 29 34,5
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Die Gesamtzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und weiblichen Lehrkraften flir besondere
Aufgaben im FB2 ist im Berichtszeitraum leicht gestiegen. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen ist von 51 auf 51,1 Prozent und der Anteil der weiblichen Lehrkrafte fiir besondere Auf-
gaben ist von 33 auf 34,5 Prozent gestiegen. Die Vorgabe von 60 Prozent wurde nicht erfuillt.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei Promotionen und
Habilitationen

o Promotionen

Promotionen Gesamt mannlich weiblich Anteil mannlich Anteil weiblich
2007-2011 29 12 17 41% 59%
2012-2016 48 21 27 44% 56%

Im Zeitraum 2012-2016 wurden im Fachbereich 2 insgesamt 48 Promotionen abgeschlossen, da-
von 27 von Frauen (56%). Insgesamt konnte die Zahl der Promotionen deutlich gesteigert werden.
Der Anteil der Promotionen von Frauen bewegt sich wie im vorangegangenen Berichtszeitraum auf
sehr hohem Niveau und ist lediglich geringflgig gesunken. Die langfristige Vorgabe von 60% ge-
malf Gleichstellungsplan wurde nur knapp verfehlt.

o Habilitationen

Habilitationen Gesamt mannlich weiblich Anteil mannlich Anteil weiblich
2007-2011 4 2 2 50% 50%
2012-2016 6 4 2 67% 33%

Auch die Zahl der Habilitationen konnte gegeniiber dem vergangenen Berichtszeitraum gesteigert
werden. Dabei ist der Anteil der Habilitationen von Frauen von 50% leicht auf 33% gefallen. Ange-
sichts der vergleichsweise geringen Fallzahlen sind Schwankungen bei der Geschlechterverteilung
hier unvermeidbar.

Dokumentation gleichstellungsféordernder Ma3nahmen

Im Sommersemester 2017 wurden von Studierendenseite im Fachbereich Praktiken sexistischer
Mikroaggression in der Lehre thematisiert. Das Thema wurde vom Institut fir Literarisches Schrei-
ben und Literaturwissenschaft, vom Dekanat und von den Lehrenden sofort aufgegriffen und so-
wohl in den Instituten als auch in den Fachbereichsgremien ausfihrlich und sehr konstruktiv disku-
tiert. Auf Initiative des Instituts fur Philosophie entstand eine Arbeitsgruppe aus Studierenden und
Lehrenden, die das Thema weiterverfolgt und im Gesprach mit den Fachbereichsgremien und mit
dem Dekanat weitere konkrete Maflinahmen entwickelt. Fir das Sommersemester 2018 ist ein
Workshop fir die Dozierenden zu sexismuskritischer Lehre geplant, zudem werden im Fachbe-
reichsrat Kriterien fur die transparente und geschlechtergerechte Vergabe von Hilfskraftstellen dis-
kutiert.

Im Fachbereich 2 sind Gender- und Diversity-Aspekte regelmafiger Bestandteil der Lehrveranstal-
tungen. Als Beispiel fur die vielfaltige Thematisierung und Auseinandersetzung mit diesem Thema
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kann zum einen das Seminar ,Was wir unter Feminismus verstehen wollen“ von Prof. Dr. Stefanie
Diekmann dienen, das zunéchst im Wintersemester 2016/17 und aufgrund der starken Nachfrage
erneut im Sommersemester 2017 angeboten wurde. Zum anderen wére hier die Ubung ,Hexen-
tanz* von Dr. Eike Wittrock (SoSe 2017) zu nennen, die feministische und queere Bezugnahmen
auf das Phanomen der Hexe im Rahmen mit den Mitteln der kinstlerischen Theaterpraxis unter-
sucht.

Mit Prof. Dr. Johannes Ismaiel-Wendt fungiert ein Mitglied der Hochschullehrer_innengruppe des
Fachbereichs 2 auf Universitatsebene als Ansprechpartner fir von sexualisierter Belastigung, Dis-
kriminierung und Gewalt Betroffene.

Frau Prof. Dr. Annemarie Matzke fungiert seit Sommersemester 2016 als Beauftragte fur die Ver-
einbarkeit von Studienzeiten und Familien- bzw. Pflegezeiten. Es gab bislang 4 Anfragen von Stu-
dierenden mit Familienaufgaben, davon 3 Studierende, die im Projektsemester 2016 zunachst
Probleme hatten, die Projekte mit den Betreuungszeiten zu vereinbaren. In allen Fallen konnten mit
Vermittlung von Prof. Dr. Matzke individuelle L6sungen gefunden werden. Die individuelle Beratung
und Betreuung von Studierenden mit Familien- bzw. Pflegeaufgaben hat sich als sehr gutes In-
strument erwiesen. Frau Prof. Dr. Matzke wird diese MalRnahme weiter fortsetzen.

Prof. Dr. Matzke wird die Projektleitungen im kommenden Projektsemester darum bitten, wenn
moglich, Projekte in familienfreundlichen Zeitrdumen anzubieten, um Terminkonflikte mit Betreu-
ungszeiten moglichst zu vermeiden. Diese Projekte sollen gesondert im Aufenthaltsraum fur Stu-
dierende durch einen Aushang beworben werden.

Geplante MalBhahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
o Gezielte Ansprache mannlicher Studienbewerber

o Starkeres Monitoring der Promotionsanmeldungen im Hinblick auf ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhaltnis

e Gezielte Ansprache bzw. Ermutigung von MA-Absolventinnen zur Promotion. Ggf. eine ge-
zielte Infoveranstaltung zur Promotion speziell fir Frauen

o Gezielte Motivation von Promovendinnen zur Habilitation, gezielte Werbung um weibliche
Postdocs mit Habilitationswunsch

o Besonderer Fokus auf die Steigerung der Frauenquote bei Bewerbungen fir Stellen und Pro-
fessuren

¢ Im Rahmen des Moglichen besondere Motivation und Akquirierung von potentiellen Bewer-
berinnen.
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Zielvorgaben Fachbereich 2

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fur 2020 gemaR Gleichstellungsplan*
Wissenschaftliche Karrierestufen Kommentare ggf. hier eintragen
Anzahl Anteil in % in % in%
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (am 01.12.2016) 19 10 66% 34%
- davon unbefristet beschaftigt 19 10 66% 34%
- davon befristet beschéftigt 0 0
Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2016) 22 23] 49% 51% 45% 55% 40% 60%
- davon unbefristet beschéftigt 8 3 73% 27% k.A. kA 40% 60%
- davon befristet beschéftigt 14 20 41% 59%
- davon Vollzeit beschaftigt 12 4 75% 25%
- davon Teilzeit beschéftigt 10 19 34% 66%
- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 0 0
- davon aus Finanzhilfe finanziert 10 8 56% 44%
- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 12 15 44% 56%
Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2016) 6 0 100% 0% 70% 30% 40% 60%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2016/17) 15 32 32% 68%
Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2016) 1 0 100% 0%
Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2016) 2 0 100% 0%
Professuren C3/W2 (am 01.12.2016) 5 2 71% 29%
Professuren C4/W3 (am 01.12.2016) 5 2 71% 29%
Professuren gesamt (am 01.12.2016) 12 4 75% 25% 65% 35% 50% 50%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2016 0 0
- davon W3 Professuren 0 0
I(_i:uér:)gssgt;%i;i;;len: mittlere und hochste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 2 0 100% %
Ecgzgzlggir%t (stimmberechtigte Mitglieder) 7 5 54% 26%

*Die Zielvorgaben wurden in der vom Senat verabschiedeten 3. Fortschreibung des Gleichstellungsplans festgelegt (siehe: https:/imww.uni-hildesheim.de/media/gleichstellung/PDFs/Gleichstellungsplan_Endfassung_15.07.2015.pdf)

Bei den Professuren werden die Verwalterinnen und Verwalter mit berticksichtigt, nicht aber die Gastprofessuren.
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Bericht des Fachbereichs 3: Sprach- und Informations-
wissenschaften

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Studierenden

Im Vergleich zum vorigen Berichtszeitraum gibt es nur geringe Anderungen. Die stark sprachlich-
linguistisch ausgerichteten Studiengénge weisen einen Anteil von 85 bis 95 % weiblicher Studierender
auf. Im Master DaZ/DaF wurde das Missverhéltnis der Geschlechter in der Reakkreditierung themati-
siert. Die informationswissenschaftlichen IIM-Studiengange weisen ca. 25 bis 30 % mannliche Studie-
rende auf, Tendenz gegentber dem vorherigen Berichtszeitraum leicht fallend: von 29,6 auf 24 % im
BA 1IM, von 30 % auf 20 % im Master. Dies mogen ggf. auch saisonale Schwankungen sein.

Dagegen hat sich das Verhdltnis in den 2-Fach-Bachelor- und den 2-Fach-Master-Studiengédngen
leicht in die Gegenrichtung verandert: von 30,8 % auf 32,6 % mannlicher Studierender im BA und von
15,6 % auf 23,9 % im Master. Ob diese Veranderungen auf verstarkte Versuche zurlickzuftihren sind,
Manner fir ein Lehramtsstudium zu gewinnen, kann nicht mit Sicherheit gesagt werden; entsprechen-
de Anstrengungen werden aber regelmalig unternommen.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Beschaéftigten

o Professuren

Bei gleichbleibender Anzahl der Professuren ist auch der Frauenanteil mit 64,7 % (gegentber 66,7 %
im Vorzeitraum) gleichgeblieben. Um die Zielvorgaben exakt zu erreichen, missten bevorzugt mannli-
che Kandidaten angestellt werden. Im Berichtszeitraum ist das professorale Personaltableau weitge-
hend gleichgeblieben.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte f. b. A.

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden insgesamt ist der Frauenanteil von 63,5 % auf 77 % ge-
stiegen. Von der Zielvorgabe (60 % weibliche wissenschaftliche Mitarbeitende) hat sich der FB 3 damit
gegenliber dem Vorzeitraum entfernt. Die Zielvorgabe bleibt aber langfristig und auch ftir 2020 beste-
hen. Waren 2013 47 % (= 8 von 17) der unbefristeten wissenschaftlichen Angestellten weiblich, so
sind es 2016 53 % (= 9 von 17). Dabei ist der Frauenanteil bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden (un-
befristet: 63 %) wesentlich hoher als bei LfbA (33 %). Der Frauenanteil der Vollzeitbeschéftigten ist
von 51 % auf 63 % gestiegen. Insgesamt werden die Zielvorgaben also weitgehend erfullt.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei Promotionen und
Habilitationen

o Promotionen

Die Promovierendenstatistik 2012-16 weist eine Zunahme um 8 Falle gegeniber 2007-11 auf, alle
weiblich. Damit hat sich der Frauenanteil von 55 % auf 68 % erhdht. Insgesamt besteht weiter Bedarf
am Ausbau des Angebots an Promotionen: die Zunahme der Absolutzahlen (von 20 auf 28 Falle) ist
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im Vergleich der Fachbereiche die geringste. Aktuell sind 46 Personen als Promovierende des FB 3
erfasst, davon 38 (= 83 %) Frauen. Das Langfristziel (60 % Frauen) ist allenfalls durch gezielte Wer-
bung fir eine wissenschaftliche Weiterqualifikation bei mannlichen Absolventen, insbesondere in [IM-
Master-Fachern zu erreichen.

o Habilitationen

In beiden Zeitrdumen sind am FB 3 keine Habilitationen erfolgt. Im Wintersemester 2017/2018 erfolgt
die Habilitation eines méannlichen Wissenschattlers, eine weitere Wissenschatftlerin plant das Verfah-
ren im Wintersemester 2017/2018 zu starten, so dass es im Sommersemester 2018 abgeschlossen
werden kann. Weitere Habilitationen von Wissenschaftlerinnen sind fir die kommenden Jahre in Vor-
bereitung.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaRnahmen

Im Bereich transparenter, strukturierter und formalisierter Verfahrensablaufe hat der FB 3 von dem
Vorschlag Kenntnis genommen, Ausschreibungstexte auf die Integrierbarkeit von Geschlechterfor-
schung zu prifen. Aktivitaten aktuell besetzter Professuren in diesem Bereich sind unten dokumen-
tiert; bei Ausschreibungen wird relativ zu den zu besetzenden Themenfeldern jeweils die Integrati-
onsmaglichkeit solcher Themen geprdift.

Im Bereich personeller MalBnhahmen wird, wo immer das méglich ist, promovierten Frauen Unterstit-
zung bei der Weiterqualifikation (Habilitandinnen) oder der Beantragung von Forschungsprojekten an-
geboten. Solche Aufgaben werden von den Professuren je einzeln wahrgenommen.

Lehrende des FB 3 sind auf verschiedenen Ebenen an der Realisierung gleichstellungsférdernder
MaRnahmen beteiligt:

- Betreuung von Promovierenden im Promotionskolleg ,Gender und Bildung“ (3 Professur);
- Seminare zu Gender-Themen (verschiedene Lehrende);

- Promotionsstipendien bzw. Promotionsabschlussstipendien fur qualifizierte Kandidatinnen aus den
Eigenmitteln der Professuren (mind. 2 Professuren);

- Mitwirkung am Boys‘ Day (mehrere Lehrende);

- Mitwirkung im Beirat des Prokarriere-Mentorings und bei der Auswahl der Kandidatinnen (1 Pro-
fessur);

- Organisation und Durchfiihrung eines deutsch-englischen Workshops ,Discourse in Teaching Pro-
fessions: Challenging Gender Stereotypes® (06/2017 und 07/2017, 1 Professur).

Wir gehen davon aus, dass die Aktivitaten des Promotionskollegs ,Gender und Bildung“ separat dar-
gestellt werden.
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Geplante Mal3Bhahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Im Rahmen der Einrichtung von ,Senior Researcher‘- bzw. ,Senior Lecturer‘-Stellen werden qualifi-
zierte Frauen und Manner die Chance erhalten, unbefristete Stellen unterhalb der Professur zu be-
kleiden.

Die Auswahlkommissionen werden auf die Bertcksichtigung von Genderaspekten ausdricklich hin-
gewiesen.

Einzelne Facher werden gezielte MalRnahmen ergreifen, um Kandidaten auf Stellen oder fir Promoti-
onen vom jeweils unterreprasentierten Geschlecht gezielt anzusprechen und zu férdern. So wird das
Promotionsinteresse sehr guter méannlicher Absolventen gezielt zu fordern sein.
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Fachbereich 3

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fr 2020 gemaR Gleichstellungsplan*

Wissenschaftliche Karrierestufen Kommentare ggf. hier eintragen
Anzahl Anteil in % in % in%

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (am 01.12.2016) 6 5] 55% 45%
- davon unbefristet beschaftigt 6 3 67% 33%
- davon befristet beschaftigt 0 2 0% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2016) 16 55 23% 7% 40% 60% 40% 60%
- davon unbefristet beschéftigt 3 5 38% 63% 40% 60%
- davon befristet beschaftigt 13 50 21% 79%

- davon Vollzeit beschaftigt 12 20 38% 63%
- davon Teilzeit beschéftigt 4 85 10% 90%
- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FwN 2 10 17% 83%
- davon aus Finanzhilfe finanziert 3 15 17% 83%
- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 13 40 25% 75%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2016) 0 4 0% 100% 40% 60% 40% 60%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2016/17) 8 38 17% 83%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2016) 0 0
Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2016) 0 1 0% 100%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2016) 4 8 33% 67%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2016) 2 3 40% 60%

Professuren gesamt (am 01.12.2016) 6 12 33% 67% 50% 50% 50% 50%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2016 0 0
- davon W3 Professuren 0 0
I(_ireri‘uér:)gssg(;%i;igyen: mittlere und hochste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 2 0 100% 0%

E;cgt;ggi(z:gi%t (stimmberechtigte Mitglieder) 5 s 28% 62%

*Die Zielvorgaben wurden in der vom Senat verabschiedeten 3. Fortschreibung des Gleichstellungsplans festgelegt (siehe: https:/Amwww.uni-hildesheim.de/media/gleichstellung/PDFs/Gleichstellungsplan_Endfassung_15.07.2015.pdf)
Bei den Professuren werden die Verwalterinnen und Verwalter mit beriicksichtigt, nicht aber die Gastprofessuren.
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Bericht des Fachbereichs 4: Mathematik, Naturwissenschaften,
Wirtschaft und Informatik

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Studierenden

Der Fachbereich 4 bindelt Studiengadnge, die naturwissenschaftlich, mathematisch-
informationstechnologisch und wirtschaftswissenschaftlich orientiert sind.

Der Frauenanteil im Bachelor-Studiengang Informationsmanagement und Informationstechnologie
(IMIT) lag zum Ende des vorherigen Berichtszeitraumes bei 36,8%, was bereits eine deutliche
Steigerung im Vergleich zum Zeitraum 2008-2010 ausmachte (29,5%). Im aktuellen Berichtszeit-
raum stieg der Frauenanteil weiter auf nunmehr 44,9%. Somit ist eine sehr positive und rasche
Entwicklung zu konstatieren. Es ist dabei anzumerken, dass sich der Frauenanteil an den Erstse-
mesterstudierenden ebenfalls sehr positiv entwickelte und nun bestandig in der Bandbreite 40 -
60% liegt. In den Studienjahren 2014/15 und 2015/16 lag er mit 54% und 55% oberhalb der Paritat.
Eine weiterhin positive Entwicklung des Frauenanteils in Bezug auf die Gesamtstudierendenzahl ist
daher fir die Zukunft anzunehmen.

Im Master-Studiengang IMIT ist eine deutliche Steigerung des Frauenanteils von 22,4% auf 36,7%
zu verzeichnen. Dies entspricht konkret 14,3%-Punkte mehr Frauen im genannten Master-
Studiengang. Im Hinblick auf den Frauenanteil im Bachelor-Studiengang sollte der Frauenanteil
auch kinftig einem positiven Trend unterliegen, wobei der Fachbereich 4 weiterhin besonderes
Augenmerk auf die Bachelor-/Master-Ubergangsquote gerade weiblicher Studierender haben wird.
Der Frauenanteil unter den Master-Erstsemesterstudierenden IMIT ergibt dabei auch zukiinftig po-
sitive Aussichten, da er sich von 31% auf 33,4% (2016) bzw. 35% (2015) entwickelt hat.

Im Wintersemester 2016/17 ist zudem das International Master's Program in Data Analytics sehr
erfolgreich gestartet. Der Frauenanteil bewegt sich mit 24% im Rahmen des Master-Studiengangs
IMIT. Da die Studienvariante noch sehr neu im Programm des Fachbereichs 4 ist, lassen die Zah-
len allerdings noch keine validen Aussagen zu. Aufgrund der thematischen Ausrichtung sind eher
geringere Frauenanteile zu erwarten gewesen - umso erfreulicher ist es zu berichten, dass die Er-
wartungen Ubertroffen wurden und die Frauenquote sich zu Beginn sehr positiv darstellt.

Der Frauenanteil im Bachelor-Studiengang Wirtschaftsinformatik lag bisher bei rund 20% und hat
sich zum Ende des Berichtszeitraumes im Studienjahr 2016 bei erfreulichen 26,9% eingestellt.
Auch hier lassen die Erstsemesterzahlen positive Rickschlisse zu, da sich der Frauenanteil hier
gegen Ende des Berichtszeitraums 30% annaherte.

Fir den Master-Studiengang Wirtschaftsinformatik waren im Berichtszeitraum des Vorberichtes die
Frauenanteile sehr wechselhaft (32%, 24%, 19% in den drei Jahren 2011-2013) und liel3en keine
eindeutigen Aussagen Uber den Sachstand zu. Fir den jetzigen Berichtszeitrum liegt der Frauen-
anteil im Studienjahr 2014/2015 bei niedrigen 16,4%. Das folgende Berichtsjahr 2015/2016 Uber-
trifft allerdings mit 41,7% die Erwartungen bei Weitem. Der wechselhafte Frauenanteil lasst weiter-
hin keine verlassliche Prognose zu, zeigt aber einen erfreulichen deutlichen Aufwartstrend, der wei-
ter gefestigt und ausgebaut werden soll.

In der Studienvariante ,Umweltsicherung” des polyvalenten 2-Facher-Bachelorstudienganges be-
trug der Frauenanteil zum Ende des Vorberichtszeitraumes 63,2%. Dieses erfreuliche Ergebnis hat
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sich im aktuellen Berichtzeitraum bei 66,7% stabilisiert. Der Frauenanteil wurde daher seit Beginn
konsequent gesteigert und liegt nun kontinuierlich im Bereich der Zielvorgabe. Ziel des nachfolgen-
den Berichtzeitraums wird sein, die Zielvorgaben in diesem Bereich einzuhalten.

Die zur Studienvariante ,Umweltsicherung“ konsekutiven Masterstudiengange ,Umweltwissen-
schaft und Naturschutz® (auslaufend; hier nicht weiter behandelt) bzw. ,Umwelt, Naturschutz und
Nachhaltigkeitsbildung® (Erstimmatrikulation WiSe 2014/15) befanden sich im Vorberichtzeitraum in
der Aufbauphase. Im Wintersemester 2014/15 (Semester des Studiengangbeginns) betrug der
Frauenanteil im Masterstudiengang ,Umwelt, Naturschutz und Nachhaltigkeitsbildung“ ca. 85%
Dieser bildet sich bis zum Ende des aktuellen Berichtzeitraum weiterhin tber 60% ab, wenngleich
sich der Trend leicht schwankend mit 79,8% (Studienjahr 2015) bzw. 84,6% (Studienjahr 2016)
fortsetzt. Da der Studiengang noch relativ jung ist, wird sich die konkrete Entwicklung des Frauen-
anteils erst zukinftig sicher beziffern kbnnen. Dieser wird daher Uber die nachsten Jahre kontinu-
ierlich kontrolliert, damit die Zielvorgaben von 60% eingehalten und weiterhin Chancengleichheit
gewabhrleistet werden kénne.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Beschaftigten

o Professuren

Der Anteil der Professorinnen (W1, W2/C3, W3/C4) im Fachbereich 4 liegt zum Ende des Berichts-
zeitraums bei 20%. Dies entspricht einer leichten Abnahme im Vergleich zu 26,7% zum Ende des
Vorberichtszeitraums. Der Fachbereich legt bei Neu- und Wiederbesetzungen groRen Wert auf die
Berticksichtigung von Frauen und die Steigerung des Frauenanteils an den Professuren. Unglinstig
ist hierbei jedoch die Tatsache, dass im mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen Bereich,
der den Fachbereich 4 pragt, geeignete Bewerberinnen fir Professuren tendenziell sehr viel
schwerer zu finden sind als in anderen Fachgebieten.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkréafte f. b. A.

Im Bereich des wissenschaftlichen Mittelbaus konnte der bisherige Wert von 32% der Beschéftigten
Frauen auf 36,8% ausgebaut werden. Der Fachbereich 4 legt selbstverstandlich auch bei den wis-
senschaftlichen Beschéftigten groRen Wert auf die Erflllung der Zielvorgabe, weist jedoch auf die
bereits bei den Professuren angesprochene, dem mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen
Bereich innewohnende Problematik der Bewerberinnenlage hin. Es ist daher zu bemerken, dass der
Anteil der Mitarbeiterinnen mit 36,8% Uber dem kumulierten Anteil der Frauen in den IT-orientierten
Studiengangen des Fachbereiches 4, insbesondere der Masterstudiengange, liegt. Es findet inso-
fern eine Ausschopfung der (Nachwuchs-)Bewerberinnenlage statt, mit einer Gberdurchschnittlichen
Bertcksichtigung weiblicher Bewerber.
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Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses bei Promotionen und
Habilitationen

o Promotionen

Im Zeitraum 01.01.2014 bis 31.12.2016 wurden vom Fachbereich 4 11 Personen promoviert, davon
vier Frauen (36,4%), was im Rahmen der Zahlen des vorherigen Berichtes (18 Personen, 3 Frau-
en, 28%) und im Rahmen des Frauenanteils unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
(36,8%, s. 0.) liegt. Es findet daher grundséatzlich eine Ausschépfung des Potentials von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen statt. Positiv anzumerken ist dariiber hinaus, dass seit dem 01.01.2017
bis zum 15.11.2017 funf Frauen am Fachbereich 4 promoviert haben, was einem Anteil von 50%
entspricht. Die Zahlen des jetzigen Berichtzeitraums sind daher unter dem Aspekt von naturlichen
Schwankungen im Bereich der Promotionen an Fachbereich zu betrachten.

o Habilitationen

Es erfolgten im Berichtszeitraum keine Habilitationen am Fachbereich 4. Jedoch wurden zwei Pro-
fessoren umhabilitiert.

Dokumentation gleichstellungsfordernder Mal3Rnahmen

Der Fachbereich 4 verzeichnet in seinen grundstandigen Studiengé&ngen im Bereich IT eine sehr
positive Entwicklung in Bezug auf die Zahl weiblicher Studierender. Zur Einordnung hierfiir seien
die fir diesen Facherbereich Ublichen Zahlen zu beriicksichtigen, die laut Statistischem Bundesamt
im WiSe 2016/17 bundesweit in Studiengangen der Informatik 16,6% und der Wirtschaftsinformatik
18,2% betrugen.

Der Studiengang Wirtschaftsinformatik im Fachbereich 4 liegt damit im Rahmen der bundesweiten
Zahlen und Ubertrifft diese sogar. Insbesondere der Studiengang IMIT mit seiner Verzahnung von
IT-orientierten mit informationswissenschaftlichen Lehr- und Forschungsinhalten stellt fir weibliche
Studierende ein nachhaltig attraktives Angebot dar und liegt mit einem Frauenanteil von tber 50%
im Bachelorstudium in den Studienjahren 2015 und 2016 weit Gber den fir dieses Fachgebiet tbli-
chen Zahlen. Fir beide Studiengénge liegen die Erstsemesterzahlen teils sehr weit iber den bun-
desweiten Zahlen, was den bisher erzielten Erfolg der gleichstellungsthematisierenden Werbungs-
mafinahmen fur Studieninteressierte des Fachbereichs 4 zeigt.

Selbstverstandlich arbeitete und arbeitet der Fachbereich 4 auch weiterhin an der Erhéhung der At-
traktivitat der Studiengénge fir weibliche Studierende. Gender- und Diversity-Aspekte wurden und
werden dabei, wo immer mdglich, in das Studium mit einbezogen.

Bei der Besetzung von wissenschatftlichen Stellen wurde und wird versucht, Frauen gezielt auf die
Ausschreibungen aufmerksam zu machen, wobei insbesondere auch personliche Kontakte genutzt
wurden. Bei zu besetzenden Stellen wurde geprtift, ob geeignete Frauen zur Verfiigung stehen.

Der Fachbereich hat weiterhin an Mal3nhahmen wie z.B. dem Zukunftstag fir M&dchen und Jungen
— und dort komplementar dem Fachbereichsprofil entsprechend vor allem dem Teilbereich ,Girl's
Day“ — teilgenommen und interessierten Madchen damit Einblick in den Universitatsalltag gegeben,
um ,Berlhrungsangste* zum naturwissenschaftlich-technisch-mathematisch-informatischen Be-
reich abzubauen. In Schulinformationsveranstaltungen wurde und wird explizit auf das Thema
.Frauen in den MINT-/IT-Fachern“ eingegangen, um weibliche Studieninteressierte flir das Thema
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zu sensibilisieren, Stereotype in Bezug auf das Fachgebiet zu hinterfragen und Eingangshirden
abzubauen. Auch wurde das Thema in die Lehre integriert, um kiinftige Lehrer_innen hier zu sen-
sibilisieren. Das Thema ,Madchen in MINT-Berufen“ wurde u.a. in das Projektband im Fach Wirt-
schaft (Abteilung WiWiD, Dr. A. Lange & B. Zakula) des 2. und 3. Jahrganges integriert und mehre-
ren Gruppen Studierender haben sich in ihren dreisemestrigen Projekten in ihren Praxisschulen mit
dieser Thematik wissenschaftlich auseinandergesetzt. Weiterhin wurde im Seminar ,Gesellschaftli-
cher Wandel” ein Schwerpunkt im Thema ,Wandel der Geschlechterverhaltnisse” gesetzt. In jedem
SoSe bearbeiten Gruppen Studierender in diesem Seminar der Abteilung WIWID (Dr. A. Lange)
Fragestellungen rund um den Wandel von Geschlechterverhaltnissen und dessen gesellschaftliche,
bildungsbezogene und persénliche Bedeutung.

In den Bereichen der Umweltstudiengange liegt der Anteil von Studentinnen mittlerweile weit ober-
halb von 60%. Diese Entwicklung ist unter Gleichstellungsaspekten aber ob ihrer Langzeitwirkung
zu beobachten und zu kontrollieren um eine Chancengleichheit zu gewahrleisten.

Desweiteren ist das Projekt Frauen in den MINT-F&achern zu nennen, welches durch das Professo-
rinnen-Programm Il gefordert und bis zum 18.05.2019 verlangert wurde. Bis zum 31.03.2017 war
das Projekt mit einer 0,5 Stelle fur wissenschaftliche Mitarbeiter_innen ausgestattet und wird aktuell
mit einer 0,25 Stelle fur wissenschaftliche Mitarbeiter_innen weitergefiihrt. Die Projektleitung liegt
bei Frau Dr. S. Lange und die Projektkoordination Ubernahmen Frau Gartner-Rupprecht
(01.04.2013 bis 31.03.2015) und Frau Schiller (seit 19.05.2015).

Im Projektzeitraum 01.04.2014 bis 31.12.2016 ist die Kooperation des Gleichstellungsbiros, Pro-
jekt Frauen in den MINT-Fachern, mit dem Fachbereich 4 erfolgreich weitergefiihrt worden. Als
Projektziele galten fortwahrend bis zum 31.03.2015 die Erhdhung der Zahl weiblicher Studierender
in den MINT-Fachern in denen Frauen unterreprasentiert sind (starker Fokus auf die IT-Facher)
sowie die Unterstitzung der Lehramtsstudierenden bei der Reflexion ihrer Rolle als Multiplika-
tor_innen aus Perspektive von Gender und Diversitat. Letztere Zielsetzung mindete in der Imple-
mentierung eines Gender Training fur Lehramtsstudierende, welches seit 2014 jedes Semester an-
geboten wird und Uber das Projekt Manner und Grundschullehramt abgedeckt wird. Fir die Zielset-
zung Erhdhung der Zahl weiblicher Studierender in den MINT-Fachern in denen Frauen unterre-
prasentiert sind, wurden in erster Linie Schilerinnen als Zielgruppe definiert.

Der TASTE IT-Tag ist als Veranstaltungsformat 2014 initiiert und einmal durchgefuhrt worden. Eine
erneute Wiederholung des Workshopteils ist 2015 aufgrund zu geringer Anmeldezahlen ausgeblie-
ben. Eine Wiederaufnahme dieses Formats ist aktuell (Stand: November 2017) nicht geplant, unter
anderem weil mit der Aufnahme eines Workshops aus dem Bereich der Wirtschaftsinformatik beim
Zukunftstag fur Madchen bereits ein Praxisangebot fur diese Zielgruppe vorhanden ist.

Das Institut fir Betriebswirtschaft und Wirtschaftsinformatik fiihrte von 2014 bis 2017 das Denk-
werk-Projekt ,Schiler-Uni: Nachhaltige Geschaftsprozesse entwickeln“ in Kooperation mit dem
Gleichstellungsbiro der Uni Hildesheim (B. Gartner-Rupprecht) durch (Projektleitung: Abt. ISUM,
Prof. Dr. R. Knackstedt). Im Rahmen des von der Robert-Bosch-Stiftung geférderten Projektes
wurden Unterrichtsmodule fur den Wirtschafts-bzw. Informatikunterricht an Hildesheimer Schulen
entwickelt und eingesetzt. Ziel des Denkwerks war es, Schiler_innen an das wissenschaftliche Ar-
beiten heranzufuhren. Im Denkwerk engagierten sich mehrere Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler des Fachbereichs 4. Die Begleitforschung im Denkwerk-Projekt (Abt. WiWiD, Dr. A. Lan-
ge) diente der Untersuchung von Studierabsichten von Schiler_innen (Schwerpunkt Wirtschaftsin-
formatik und Wirtschaftswissenschaften), dabei lag ein Untersuchungsschwerpunkt auf der Analyse
von Gender-Differenzen.
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An das Projekt anschlieRend haben die beteiligten Arbeitsgruppen (ISUM, WiWiD, Gleichstellungs-
biro) 2016 einen BMBF-Antrag eingereicht, in dem es explizit darum geht, mehr Schuilerinnen fur
IT-Berufe und IT-Studiengénge zu begeistern. Das Projekt ,Entwicklung eines virtuellen IT-Berufs-
und Studieninformationsangebots fur Frauen (BeSt F:IT)“ wird vom BMBF von 2017 bis 2020 ge-
fordert.

Im Mai 2014 konnte das Projekt Frauen in den MINT-Fachern die Wanderausstellung ,Frauen in
Naturwissenschaft und Technik der Fachhochschule Libeck in der Bibliothek der Universitat Hil-
desheim ausstellen. In diesem Zeitraum wurde eine Schulexkursionswoche durchgefihrt, deren
Angebote stark nachgefragt wurden. Ausgehend von diesem Erfolg ist Ende 2014 die Entwicklung
und Umsetzung einer eigenen Wanderausstellung erfolgt. Die Wanderausstellung mit dem Namen
»otudium mit Zukunft® ist im November 2015 eréffnet und seitdem zu verschiedenen Anlassen, zum
Beispiel zu Studieninformationstagen und Jugend forscht, gezeigt worden. Im SoSe 2015 wurde
die Vorlesungsreihe MINT Schulerlnnen Uni durchgefihrt.

Im Zeitraum vom 19.05.2015 bis 31.12.2016 wurde im Juni 2015 der Uni Info Tag als weitere Be-
gleitmalRnahme in Kooperation mit dem Projekt Manner und Grundschullehramt durchgefiihrt. Als
Exkursionstag fir Schulen konzipiert, konnten Schiler_innen der Klassen 10 der KGS Bad Salz-
hemmendorf an einem Workshop im Fach Wirtschaftsinformatik teilnehmen. Die Zielsetzung lag in
der Erh6hung der Zahl weiblicher Studierender in den MINT-Fachern in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind und erfuhr im Handlungsfeld eine Erganzung hinsichtlich des Handlungsfeldes und der
Zielgruppe. Studentinnen sollen durch ein Mentoring-Programm starker dahingehend unterstitzt
werden, sich in den Studienablauf zu integrieren und so einem vorzeitigen Studienabbruch vorzu-
beugen. Es wurde ein Studierenden-Mentoring entwickelt, die IT-Tandems, in dem Student_innen
eines hoheren Fachsemesters des gleichen Fachs Studentinnen in der Studieneingangsphase stu-
dienrelevantes Wissen vermitteln, mit der Implikation, den Studienstart sowie den weiteren Stu-
dienverlauf zu flankieren. Nach einem Durchgang von November 2016 bis Juli 2017 befindet sich
das Mentoring Programm in Revision.

Der Fachbereich unterstitzt das Projekt ,ProKarriere-Mentoring®, einem zentralen Angebot des
Gleichstellungsbuiros, in Form der Mitarbeit von Frau Prof. Kraus aus dem Institut flr Physik im
Projektbeirat. Zu den zentralen Aufgaben des Projektbeirates zdhlen vor allem die Beratung der
Projektleitung und —koordinatorin bei der Umsetzung und wissenschaftlichen Begleitung des Pro-
gramms sowie die Unterstiitzung bei der Auswahl der Mentee im Bewerbungsprozess. Aktuell 1auft
der sechste und vorerst letzte Durchgang von ProKarriere-Mentoring. Positiv zu vermerken ist,
dass die Bewerberinnen aus dem Fachbereich seit dem Start des Projektes 2010 kontinuierlich ge-
stiegen sind und Studentinnen aus dem Fachbereich im aktuellen Durchgang knapp ein Viertel der
Mentees von ProKarriere-Mentoring ausmachen.

Die Abteilung WiWiID (Dr. A. Lange) beteiligte sich am BMWi-Projekt FRAUEN unternehmen; ne-
ben der Workshopleitung auf der Auftaktveranstaltung 2014 wurden weibliche Vorbildunternehme-
rinnen an die Universitat Hildesheim geholt, um im Rahmen der Aktionswoche ,Global Entrepre-
neurship Week/ Grinderwoche Deutschland® 2015 auf einer Podiumsdiskussion (,Unternehmerin-
nen-Talk®) von ihrem Weg in die Selbststandigkeit zu berichten und vor allem Studentinnen zu in-
spirieren. Als Unterstiitzerin dieser Veranstaltung konnte der ZONTA Club of Hildesheim, ein welt-
weites Netzwerk berufstatiger Frauen, gewonnen werden.
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Geplante Mal3Bhahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Die bisher durchgefiihrten und zuvor erwéhnten Mal3Bnahmen werden selbstverstandlich weiter
durchgefinhrt.

Es ist dem Fachbereich im Gegensatz zu vielen anderen Standorten gelungen, auch in den infor-
matiknahen Studiengéngen signifikante Frauenanteile zu erreichen. Fir die weitere Entwicklung gilt
es hierbei insbesondere die Angewandte Informatik zu stérken. Die inhaltliche Ausrichtung von
Studiengangen mit einer Mischung von IT-orientierten Lehr- und Forschungsinhalten mit einem
zweiten, nicht notwendigerweise IT-orientierten Fokusbereich hat sich ebenfalls als grundsatzlich
sehr attraktiv fir weibliche Studierende erwiesen. Diese Orientierung soll beibehalten werden,
ebenso wie der Ausbau des Angebotes Angewandte Informatik. Anzudenken sind dabei auch Stu-
diengangsprofilscharfungen, die die teilweise beflirchteten Zugangshirden von Studienanfangerin-
nen im IT-Bereich weiter abbauen. Darlber hinaus sollen die gleichstellungsthematisierenden
WerbemalRnahmen fur Studieninteressierte des Fachbereichs selbstverstandlich fortgesetzt und
ggf. intensiviert werden.

Bei der Besetzung von Professuren und Stellen wird ein besonderes Augenmerk auf die Steigerung
der Frauenquote gelegt und samtliche MaflRnahmen insbesondere zur Motivation und Akquirierung
potentieller Bewerberinnen ausgeschopft. Es werden im Einzelfall MalBnahmen gepriift, die Frauen
nach der Elternzeit bzw. einer Auszeit fir Kindererziehung den Wiedereinstieg in den Beruf erleich-
tern und im Einklang mit dem Leitbild der familienfreundlichen Hochschule stehen.

Der Fachbereich 4 hat sich aktiv an der Konzeption und dem Aufbau des interdisziplinaren Gradu-
iertenkollegs ,Gender und Bildung“ beteiligt. Die Facher Chemie und Geographie sind im Berichts-
zeitraum vertreten gewesen. Erfreulich ist in diesem Zusammenhang die Erwahnung einer sehr er-
folgreich abgeschlossenen Promotion in dem Graduiertenkolleg im Berichtszeitraum.

Geplant ist die Realisierung des BMBF-Projektes BeSt F:IT (s.0.) bis 2020. Auch soll die Integration
der Thematik Frauen in MINT in die Lehre im Fachbereich 4 fortgefuhrt werden.

Einige der Projekte, die im Kapitel ,Dokumentation gleichstellungsférdernder MaRhahmen® detail-
liert vorgestellt wurden, haben eine Laufzeit, die Gber den aktuellen Berichtzeitraum hinausgeht und
werden aus diesem Grund hier nicht nochmals explizit aufgegriffen. Klar festzuhalten ist in jedem
Fall, dass die Kooperation mit dem Projekt ,Frauen in den MINT-Fachern® fortgesetzt werden soll.
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Fachbereich 4

Wissenschaftliche Karrierestufen

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler

Anzahl

Anteil in %

Zielvorgabe
fiir 2020

in%

langfristige Zielvorgabe
gemal Gleichstellungsplan*

Kommentare ggf. hier eintragen

in%

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (am 01.12.2016) 0 0

- davon unbefristet beschéftigt 0 0

- davon befristet beschaftigt 0 0

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2016) 48 28 63% 37% 60% 40% 60% 40%
- davon unbefristet beschéftigt 9 0 100% 0% 80% 20% 60% 40%
- davon befristet beschaftigt 39 28 58% 42%

- davon Vollzeit beschaftigt 32 16 67% 33%

- davon Teilzeit beschaftigt 16 12 57% 43%

- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 10 1 91% 9%

- davon aus Finanzhilfe finanziert 17 13 57% 43%

- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 31 15 67% 33%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2016) 2 1 67% 33% 60% 40% 60% 40%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2016/17) 28 29 49% 51%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2016) 0 0

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2016) 1 1 50% 50%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2016) 6 1 86% 14%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2016) 5 1 83% 17%

Professuren gesamt (am 01.12.2016) 12 3 80% 20% 75% 25% 50% 50%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2016 i 0 100% 0%

- davon W3 Professuren 0 0

Iaﬁit;rc?ssgc;ﬂtlig;\enz mittlere und héchste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 2 0 100% 0%

z;cgzesr:itz:gi%t (stimmberechtigte Mitglieder) s 2 67% 23%

*Die Zielvorgaben wurden in der vom Senat verabschiedeten 3. Fortschreibung des Gleichstellungsplans festgelegt (siehe: https:/mww.uni-hildesheim.de/media/gleichstellung/PDFs/Gleichstellungsplan_Endfassung_15.07.2015.pdf)

Bei den Professuren werden die Verwalterinnen und Verwalter mit berticksichtigt, nicht aber die Gastprofessuren.
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Bericht der Universitatsbibliothek

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Beschaftigten
a) Fuhrungspositionen

Keine Veranderungen.

b) Beamtinnen und Beamte

Verbeamtung einer Tarifbeschaftigten.

Zur Unterstutzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Sinne einer familiengerechten Hoch-
schule
e Fortsetzung des Erziehungsurlaubes einer Beamtin
e Fortsetzung der Tatigkeitsreduzierung einer Beamtin auf eigenem Wunsch nach Wiederauf-
nahme ihrer Tatigkeit.

c) Tarifbeschaftigte

Zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Sinne einer familiengerechten Hoch-
schule

¢ Stellenreduzierungen bei Tarifbeschaftigten jeweils auf eigenem Wunsch

o kurzfristigen Gewahrung von Sonderurlaub aus familiaren Griinden

d) Auszubildende

Im Rahmen der seit dem 1.8.2003 von der UB angebotenen dreijahrigen Ausbildung zur/zum
.Fachangestellten fur Medien- und Informationsdienst — Fachrichtung Bibliothek konnte auch die
dritte weibliche Auszubildende befristet beschaftigt werden. Mit dem Ablauf des Ausbildungsgan-
ges wurde der frei gewordene Ausbildungsplatz ab dem 01.08.2015 erneut mit einer weiblichen
Auszubildenden besetzt.

Berufliche Forderung/ Weiterqualifizierung
Unterstiitzung zweier Mitarbeiterinnen im Rahmen ihrer beruflichen Weiterqualifizierung.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der UB nahmen an Veranstaltungen im Rahmen des Programms
,Weiterbildung fur alle“ der Universitat Hildesheim und der HAWK sowie an Veranstaltungen des
Fortbildungsprogramms der Gottfried Leibnitz Bibliothek und des Gemeinsamen Bibliotheksver-
bunds sowie an Fachkongressen teil.

Die Abteilungsleitungen nahmen im Rahmen des Programms ,Fortbildung nach MafR* an einer
Veranstaltung teil, die auf Anregung der Bibliotheksleitung und in Abstimmung mit der Hochschul-
leitung fr sie organisiert und durchgefuhrt wurden.

Eine weitere ,Fortbildung nach Mal3* wurde fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der UB organi-
siert.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaRnahmen
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Geplante Mal3Bhahmen zur FOrderung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses in den nachsten zwei Jahren
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Bericht des Rechenzentrums

Die Situation ist weitgehend unverandert gegeniiber dem letzten Bericht: auf neue bzw. frei wer-
dende Stellen gab es zuletzt weder im MTV-Bereich noch bei den Auszubildenden Bewerbungen
von Frauen. Auch bei Hilfskraftstellen nimmt die Zahl der weiblichen Bewerber ab; auch dort hat
sich der Frauen-Anteil folglich vermindert.

Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses bei den Beschaftigten
a) Fuhrungspositionen

RZ-Leitung: mannlich

b) Beamtinnen und Beamte

1: mannlich

c) Tarifbeschaftigte

insgesamt: 16, mannlich: 15, weiblich: 1

d) Auszubildende

3, alle mannlich

Berufliche Forderung/ Weiterqualifizierung

Geplante Mallinahmen zur Férderung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses in den nachsten zwei Jahren

Wegen weiterhin praktisch nicht stattfindender Fluktuation im Personalbereich gibt es kaum Mdg-
lichkeiten fiir gleichstellungsfordernde MaRnahmen
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Bericht der zentralen Wissenschaftsadministration

Der Bericht Uber die Umsetzung des Gleichstellungsplans in der zentralen Wissenschaftsadminist-
ration umfasst folgende Abteilungen: Dezernate 1 bis 4, International Office, Operatives Controlling,
Zentrale Studienberatung sowie die Stabsstellen CIO, Hochschulplanung, Forschungsmanagement
& -férderung, Friend- & Fundraising, Gleichstellungsbiiro, Kommunikation und Medien sowie Quali-
tatsmanagement.

Es werden sowohl die in der zentralen Verwaltung beschéftigten Tarifangestellten, wie auch Be-
amt_innen und in der Verwaltung tétiges wissenschaftliches Personal berticksichtigt.

Der Anteil von Frauen in der zentralen Verwaltung ist im Vergleich zu 2013 von damals 63% auf
nun 66% gestiegen. Der Zuwachs bezieht sich dabei vor allem auf die hoherwertigen Entgeltgrup-
pen E13U/E13 und E14.%6

Insgesamt ist der Anteil der befristeten Beschéaftigungsverhaltnisse sowohl bei Mannern als auch
bei Frauen zurtckgegangen. Bei den M&nnern sind nur noch 17% befristet beschéftigt (Rickgang
um 13 Prozentpunkte), bei den Frauen sind es noch 30% (Rickgang um 8 Prozentpunkte).

Auch beim Verhaltnis von Teilzeit- zu Vollzeitbeschaftigung ist, bezogen auf 2013, ein Rickgang zu
verzeichnen. Grundsatzlich sind Manner weiterhin deutlich seltener in Teilzeit beschattigt als Frau-
en. Fur das Jahr 2016 waren es 11% (Riickgang um 5 Prozentpunkte) der in der zentralen Verwal-
tung beschéftigten Manner und 59% der beschaftigten Frauen (Riickgang um 8 Prozentpunkte).

Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses bei den Beschaftigten

Geschlechterverhéltnis bei Fuhrungspositionen

In den zuvor genannten Bereichen wurden zum Stichtag 01.12.2016 vier der sieben Abteilungen
von Frauen geleitet (57%); bei den Stabsstellen oblag die Leitung bei drei der sieben Stabsstellen
Frauen (43%). Insgesamt hat sich der Anteil von Frauen in Leitungspositionen der zentralen Ver-
waltung, verglichen mit 2013, um 4 Prozentpunkte erhoht.

46Bei den vorliegenden Vergleichen zu den Ergebnissen aus dem Jahr 2013 kommt es zu Abweichungen, da eine andere
Systematik in der Betrachtung der Daten angewendet wurde. Im vorliegenden Bericht werden nicht nur die Tarifbeschéaftig-
ten im Verwaltungsdienst mitberiicksichtigt, sondern auch Tarifpersonal im wissenschaftlichen Dienst, das in der zentralen
Wissenschaftsadministration tatig ist.
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Geschlechterverhdltnis bei Tatigkeiten der Besoldungs-/Vergitungsgruppe A 11 - 15
und E11-15TV-L

Insgesamt sind Frauen in diesen Besoldungs- bzw. Vergitungsgruppen mit 67% vertreten,
was einer Steigerung um 7 Prozentpunkten entspricht. Die Steigerung resultiert
ausschliel3lich aus einem héheren Frauenanteil bei Tarifbeschaftigten.

a) Beamtinnen und Beamte

In der zentralen Verwaltung werden insgesamt 7 Beamtinnen und Beamte der Besoldungsgruppen
A1l - A15 beschéftigt, davon eine Frau. Im Jahr 2013 waren es insgesamt 5 Personen, davon eine
Beamtin.

b) Tarifbeschéftigte

Insgesamt ist der Frauenanteil in diesen Tarifgruppen mit 74% im Vergleich zu 2013 deutlich ge-
stiegen; damals lag er insgesamt bei 64%.

Frauen sind dabei vornehmlich in den hochwertigen Vergiitungsgruppen E14 und E13U/E13 Uber-
proportional vertreten (100% und 100% bzw. 88%).

In der Entgeltgruppe E12 hingegen ist der Anteil der Frauen erneut gesunken auf nun 20%, aller-
dings gibt es in der zentralen Verwaltung insgesamt nur 5 Personen in diesem Bereich, so dass
kleine Personalverdanderungen eine grof3e Wirkung entfalten. Bei den E11-Stellen ist ein leichter
Zuwachs des Frauenanteils auf 54% zu verzeichnen.

Geschlechterverhéltnis bei Tatigkeiten der Verglitungsgruppe E2-10 TV-L

Insgesamt ist das Verhaltnis von Mannern und Frauen in diesen Vergitungsgruppen gleichgeblie-
ben und betragt weiterhin 43% zu 67%.

Bei der Verteilung des Geschlechterverhaltnisses auf die einzelnen Entgeltgruppen zeigt sich ein
heterogenes Bild: in den Entgeltgruppen E4 sowie E6 bis E10 sind Frauen mit 60% bis 80% ver-
starkt reprasentiert. Lediglich bei den E5-Stellen liegt der Manneranteil mit 57% wber dem der
Frauen. Allerdings liegt auch hier eine geringe Fallzahl zugrunde.

Berufliche Forderung/ Weiterqualifizierung

In den Einheiten der zentralen Wissenschaftsadministration fand eine Vielzahl von Qualifizie-
rungsmalinahmen statt, die auch der Foérderung von Frauen dienten. Dabei ist zwischen fachlichen
Qualifizierungen in den einzelnen Dezernaten, Stabsstellen und zentralen Einrichtungen und tber-
greifenden MalRnahmen z.B. im Rahmen des Weiterbildungsprogramms nach Maf3 zu unterschei-
den. Bei den Ubergreifenden MalRnahmen ging es haufig um Fragen der Teamentwicklung und des
Coachings einzelner oder Gruppen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Dartber hinaus wurde
ein unversitatsinternes Hospitationsprogramm fiir Verwaltungsmitarbeiterinnen und —mitarbeiter in
der Wissenschaft initiilert, um die Kommunikation und den Austausch zwischen diesen beiden Be-
reichen zu optimieren.
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Dokumentation gleichstellungsfordernder MaRnahmen

Zur transparenten Darstellung gleichstellungsbezogener Daten und Verbesserung der Entschei-
dungsgrundlage wurde eine Mitarbeiterin flr den Bereich des Gendercontrollings eingestellt. Erste
Konzeptuberlegungen und Umsetzungsvorschlage gehen bereits in die diesjahrige Fortschreibung
des Gleichstellungsplans ein.

Geplante Mal3Bhahmen zur FOrderung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses in den nachsten zwei Jahren

Die MafRRnahmen der letzten Jahre haben in den Besoldungs-/Vergutungsgruppen A11l/E11 bis
A15/E15 zu einem Anstieg der Frauen geflihrt. Der Frauenanteil in den Vergutungsgruppen E2 bis
E10 ist mit 67% weiterhin hoch. Zwei Punkte bleiben fir alle Beschaftigte der zentralen Wissen-
schaftsadministration in den kommenden Jahren virulent: Erstens die Moglichkeit der Entfristung
und Bereitstellung von Dauerstellen unter den Rahmenbedingungen eines strukturellen Defizits und
zweitens die inneruniversitdare Personalentwicklung im Hinblick auf einen spirbar wachsenden
Fachkraftemangel. Mit der Verabschiedung eines Personalentwicklungskonzepts wurde hier ein
erster Schritt getan.
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8. Inkrafttreten

Die vorliegende sechste Fortschreibung des Gleichstellungsplans tritt nach der Verabschiedung
durch den Senat und der Zustimmung des Personalrates in Kraft.

-93-



