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Praambel

Die Stiftung Universitat Hildesheim verpflichtet sich in ihrem Leitbild der Gleichstellung der Geschlech-
ter.

,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 religiéser 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-
haltnisses soll gleichzeitig versucht werden, mannliche Studierende fur Studiengéange zu gewinnen, in
denen sie unterreprasentiert sind. Das gilt vor allem fur das Lehramt an Grund-, Haupt- und Realschu-
len. Angesichts der stetig wachsenden Zahl von Menschen mit Migrationsgeschichte und einem Frau-
enanteil bei den Studierenden von 70% will die Universitat Hildesheim dariber hinaus insbesondere
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 flr 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 Ein-
richtungen differenzierte Zielvorgaben fir die unterschiedlichen Personal- und Mitgliedsgruppen. Das
Erreichen dieser Zielvorgaben wird regelmallig Uberpruft. Die hier festgelegten MalRnahmen wurden
aus dem Gleichstellungskonzept Gbernommen und erganzt und an der Struktur der forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der DFG ausgerichtet, deren Umsetzung die Universitat Hildesheim
auf freiwilliger Basis anstrebt. Bei der Umsetzung aller MalRnahmen ist sicherzustellen, dass Frauen
mit Migrationshintergrund angemessen berlcksichtigt werden.

Mit der siebten Fortschreibung des Gleichstellungsplans' fiir den Berichtszeitraum 01.01.2017 bis
31.12.2019 beschreibt die Universitat Hildesheim die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils in
allen Mitglieds- und Beschaftigtengruppen sowie bei den Habilitationen, Promotionen und Promoti-
onsstipendien im o. g. Zeitraum. Dabei wird der Entwicklungsstand der vorliegenden Fortschreibung
des Gleichstellungsplans (Stichtag 01.12.2019) mit dem Stand der letzten Fortschreibung (Stichtag
01.12.2016) verglichen und die Entwicklung wird mit Blick auf die Zielvorgaben analysiert.? Positive
Entwicklungen werden dabei ebenso benannt wie Defizite. Darliber 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 betrachtet.?

Dank der Einrichtung eines Gender-Controllings im Jahr 2016 konnten die Aufbereitung der Daten
verbessert und die Auswertung des Datenmaterials erweitert werden. So wird auch in dieser Fort-
schreibung das Phanomen der glasernen Decke und der Gender Pay-Gap bei variablen Leistungsbe-
zigen bei den Professuren dargestellt und analysiert. Beim wissenschaftlichen Personal im akademi-
schen Mittelbau wird der Fokus nicht mehr ausschlielich auf die quantitative Reprasentanz von Frau-
en und Mannern gelegt, sondern verstarkt auch auf die Arbeitsbedingungen der wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte fir besondere Aufgaben gerichtet. Hier wird insbesondere die Teil-
habe von Frauen und Mannern an den attraktiven und knappen Stellen, wie Vollzeitstellen, unbefriste-
ten Stellen und Stellen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in den Blick genommen,
und es werden Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern aufgezeigt.

Wie bereits in den vorherigen Fortschreibungen werden MaRnahmen zur Gleichstellung an der Struk-
tur der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG ausgerichtet. Das bedeutet, dass die
festgelegten Mallnahmen den von der DFG vorgegebenen Kategorien strukturelle und personelle
Gleichstellungsstandards zugeordnet werden und dargelegt wird, ob es sich um geplante, beschlos-
sene oder bereits implementierte Mainahmen handelt*.

" Gemahk § 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 madglich.

3 Der Vergleich erfolgt mit den von der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz veréffentlichten Daten und dem vom Center Of

Excellence Women And Science ver6ffentlichten Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten.

4 Die Selbstverpflichtung der DFG auf die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards wurde von den Mitgliedsorganisatio-

nen am 05.07.2017 bestatigt. Dartber hinaus haben diese sich verpflichtet zu den Themen Rekrutierungsverfahren zur Gewin-
nung von Wissenschaftlerinnen und Entlastung von Wissenschaftlerinnen fir die Gremienarbeit zu berichten.
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Eine zentrale Veranderung zu den vorherigen Berichten ergibt sich aus der Anderung des Personen-
standsgesetzes, welches am 22. Dezember 2018 in Kraft getreten ist. Seitdem wurde die dritte Ge-
schlechtsoption ,divers” eingefuhrt. Die Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts wirkt sich nicht
nur auf das Personenstandsrecht aus, sondern hat Folgen fir viele weitere Bereiche. Dadurch erwei-
tert sich auch das Verstandnis von Gleichstellung und es ist ein erklartes Ziel, die Rechte und Anspru-
che derer, die sich den Geschlechterkategorien ,weiblich® und ,mannlich” nicht zuordnen, anzuerken-
nen und zu vertreten. Diese Veranderungen werden die gleichstellungspolitische Arbeit und die damit
verbundenen Diskussionen in den nachsten Jahren begleiten und ein zentrales Aufgabe darstellen.
Da die dritte Geschlechtsoption im letzten Jahr des Berichtszeitraums im Rahmen dieser Fortschrei-
bung des Gleichstellungsplans erstmals miterfasst worden ist, taucht die Kategorie ,divers” nur bei tat-
sachlichen Nennungen in der Darstellung auf. Fehlt die Kategorie divers, ist davon auszugehen, dass
es keine Nennung gab.

Grundsatzlich wird nach Moglichkeit auch mit absoluten Zahlen gearbeitet, um transparent zu ma-
chen, dass vgl. grol3en prozentualen Veranderungen moglicherweise kleine absolute Zahlen zu Grun-
de liegen. Dies sollte bei der Einordnung einzelner Ergebnisse und Trends beriicksichtigt werden.

Die vorliegende Fortschreibung des Gleichstellungsplans besteht aus drei Teilen: Im ersten Teil wird
die Entwicklung des Frauenanteils nach Mitglieds- und Beschaftigtengruppen aufgeschlisselt und fur
die gesamte Universitat wie oben beschrieben analysiert. Im zweiten Teil werden vor dem Hintergrund
der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG-Malinahmen 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 Geschlechterverhaltnisses
auf ihre jeweilige Organisationseinheit bezogen beschreiben und gleichstellungsférdernde Maflinah-
men dokumentieren und festlegen.

Der Senat der Universitat Hildesheim beschlie8t im Einvernehmen mit dem Préasidium die sechste
Fortschreibung des Gleichstellungsplans gemal § 41 Abs. 2 Satz 1 des Niedersachsischen Hoch-
schulgesetzes (NHG). Der Gleichstellungsplan ist Bestandteil des Entwicklungsplans der Universitat.
Er ist bei allen zuklnftigen strukturellen, organisatorischen und personellen Planungen, Vorhaben und
Entscheidungen der Universitat zu berticksichtigen, 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 Beriicksichtigung der Vorgaben in § 21 Abs. 3 NHG, zum
Ziel gesetzt, in allen Mitglieds- und Beschéaftigtengruppen ein ausgewogenes Verhaltnis 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 diesbezlglich vor einer doppelten Herausforderung. Sie muss das vorhandene wissen-
schaftliche Potenzial von Frauen nutzen, um die Zahl der Promotionen zu erhdhen. Gleichzeitig sind
mittelfristig mehr Studenten flr von Frauen dominierte Studiengdnge wie zum Beispiel das Lehramt fur
Grund-, Haupt- und Realschulen und mehr Studentinnen fur von Mannern dominierte Studiengange
wie zum Beispiel Wirtschaftsinformatik zu gewinnen. Daruber hinaus sind Frauen nach wie vor — trotz
grofRer Fortschritte — auf Ebene der Professuren mit einem Anteil von 41% unterreprasentiert, ahnli-
ches 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 flir 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 flir Manner be-
rechnen sich komplementar.

Daraus ergeben sich fir die Fachbereiche flr 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 %

Fir die Professuren, und alle anderen wissenschaftlichen Beschaftigten (Senior Researcher, Senior
Lecturer, LfbA), die Habilitationen sowie fir das wissenschaftsstlitzende Personal betragt die Zielvor-
gabe 50%. Bei den wissenschaftlichen und studentischen Hilfskraften betragt die Zielvorgabe 60%
und orientiert sich hierbei an dem Anteil weiblicher Studierender.

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

Erneut missen gemal § 41 Abs. 2 Satz 1 des novellierten NHG im Gleichstellungsplan konkrete Ziel-
vorgaben in Verbindung mit einer Zeitvorgabe festgelegt werden. Die Fachbereiche sind daher dazu
aufgefordert, vor dem Hintergrund o. g. mittelfristiger Zielvorgaben flir folgende Gruppen konkrete
Zielvorgaben, die sie bis 2022 anstreben, festzulegen:

e Professuren

¢ wissenschaftliche Mitarbeiter_innen
¢ unbefristet beschaftigte wissenschaftliche Mitarbeiter_innen

¢ Promotionen
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Die Dokumentation der von den Fachbereichen beschlossenen Zielvorgaben bis 2022 sind den jewei-
ligen Berichten der Fachbereiche angehangt
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3. Wissenschaftliches Personal

3.1 Professuren
Bestandsaufnahme?®
Y, | mannl. weibl. Y%weibl Y. | Mannl. Weibl. Y%weibl. Y. | Mannl. Weibl. %weibl.
FB 1 11 7 4 36,4% | 23 12 11 47,8% 3 2 1 33,3%
FB 2 6 3 3 50,0% 8 2 25,0% 2 1 1 50,0%
FB 3 2 3 60,0% | 12 8 66,7% 1 1 0 0,0%
FB 4 6 2 25,0% 7 1 14,3% 2 2 0 0,0%
» 30 18 12 40,0% | 50 28 22 44,0% 8 6 2 25,0%
> Mannl. Weibl. %mannl. | %weibl. » Mannl. Weibl. Yoweibl.
FB 1 37 21 16 56,8% 43,2% 34 19 15 44,1%
FB 2 16 10 6 62,5% 37,5% 14 9 5 35,7%
FB 3 18 7 11 38,8% 61,1% 17 6 11 64,7%
FB 4 17 14 3 82,4% 17,6% 15 12 3 20,0%
> 88 52 36 59,1% 40,9% 80 46 34 42,5%

Abbildung 1a+1b: Professuren der einzelnen Fachbereiche nach Geschlecht

Entwicklung der Verteilung von Professuren nach Geschlecht
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Abbildung 2: Entwicklung der Verteilung von Professuren nach Geschlecht

Entwicklung

Die Universitat Hildesheim weist bei den Professuren (inklusive Juniorprofessuren) — trotz eines
gleichbleibenden Frauenanteils von 41% — im Vergleich mit dem Bundesdurchschnitt von 25,6% im
Jahr 20196 eine positive Bilanz auf.

5 In dieser Bestandsaufnahme sind die Verwaltungsprofessuren miterfasst. Gastprofessuren hingegen sind nicht erfasst. (Stand:
01.12.2019)

6 Vgl. Statistisches Bundesamt Fachserie 11, Reihe 4.4; S- 18f.
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In dem vom Center of Excellence Women and Science (CEWS) in 2019 verdffentlichten Hochschul-
ranking nach Gleichstellungsaspekten’ liegt die Universitat Hildesheim innerhalb der Rangliste der
Professuren im Mittelfeld der Mittelgruppe von insgesamt drei Gruppen. Im letzten Ranking des CEWS
aus dem Jahr 2017 lag die Universitat Hildesheim im oberen Feld der Mittelgruppe und in den Jahren
2011, 2013 und 2015 in der Spitzengruppe.

In den Jahren 2017 bis 2019 erfolgten an der Universitat Hildesheim insgesamt 20 Neuernennungen
auf eine Professur (inklusive W1), davon wurden 7 Frauen und 13 Manner ernannt. Der Frauenanteil
an den Ernennungen ist damit von 47% im letzten Berichtszeitraum auf 35% gesunken und liegt damit
unter dem bundesweiten Frauenanteil an Universitaten von 39,9% im Jahr 2019.8

Der Frauenanteil an den Professuren (inklusive Juniorprofessuren) ist im Berichtszeitraum konstant
geblieben und liegt bei 41%. Auffallend ist der Riickgang des Frauenanteils von 44% auf 25% bei den
Juniorprofessuren®. Im vorletzten Berichtszeitraum lag dieser noch bei 67%. Der Frauenanteil bei den
Juniorprofessuren liegt damit deutlich unter dem Bundesdurchschnitt von 46,6% im Jahr 2018.1°

Entwicklung der Professuren nach Besoldungsgruppen
(in %)
100% T e
Professoren
75% H H H H H H HHHFT
50% H H - HH HF
25% i Professorinnen T
- SR
o~ (en] ™ ~0 o~ o~ o o™ ~0 o~ C~ o o ~0 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™~ o~ o~ ™~ ™~
W1 W2/C3 W3/C4

Abbildung 3: Entwicklung der Professuren nach Besoldungsgruppen

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf die verschiedenen Besoldungsgruppen, ist der
Frauenanteil an den Professuren in der W1 Besoldung seit 2013 kontinuierlich gesunken und entwi-
ckelt sich hier mit dem niedrigsten Wert entgegen des bundesweiten Trends. Ein Anstieg ist hingegen
in der W3/C4 Besoldung zu verzeichnen, hier liegt die Universitat Hildesheim im Trend der bundeswei-
ten Verteilung der Geschlechter.

7 In dem vom CEWS 2019 veroffentlichten 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 2017 und der Anzahl der
Professuren insgesamt 2017, geteilt durch den Quotienten der Anzahl der Promotionen von Frauen 2017 und der Anzahl der
Promotionen insgesamt 2017.

8 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2020

9 Zu berticksichtigen ist hier jedoch die geringe Fallzahl, wodurch sich personelle Veranderungen deutlicher in der prozentualen
Darstellung widerspiegeln. Trotz der Tatsache, dass die geringe Fallzahl einen entsprechenden Effekt hat, ist es von Relevanz,
dies kritisch zu betrachten.

10 yvgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2020
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Entwicklung der Professuren nach Fachbereichen (in %)
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Abbildung 4: Entwicklung der Professuren nach Fachbereichen

Bei einer differenzierten Betrachtung nach Fachbereichen ergibt sich folgendes Bild:

Wie bereits in den letzten beiden Berichtszeitraumen erflillt lediglich Fachbereich 3 die Zielvorgabe
von 50%. Er ist mit einem gesunkenen Frauenanteil von knapp 61% (vorher 67%) mafigeblich fir den
hohen Frauenanteil an den Professuren der Universitat Hildesheim insgesamt verantwortlich.

Im Fachbereich 1 ist der Frauenanteil mit 43% im Wesentlichen unverandert (vorher 44%) und hat
sich der Zielvorgabe minimal entfernt. Im Fachbereich 2, der noch im letzten Berichtszeitraum einen
ricklaufigen Frauenanteil auf 25% zu verzeichnen hatte, ist der Frauenanteil in diesem Berichtszeit-
raum auf knapp 38% gestiegen. Damit liegt er genau im Bundesdurchschnitt im Bereich der Sprach-
und Kulturwissenschaften von 38% (2017)."" Im Fachbereich 4 ist der Frauenanteil erneut gesunken
und zwar von 20% auf knapp 18 %. Gemessen am bundesweiten Frauenanteil im Bereich Mathematik
und Naturwissenschaften von 19% (2017)'? liegt er knapp unter dem Durchschnitt.

Gender Pay-Gap bei den variablen Leistungsbeziigen

Wie im vorherigen Bericht, wurde im Rahmen des Gender-Controllings erhoben, ob ein Gender Pay-
Gap bei der Verteilung der variablen Leistungsbeziige nach § 3 und § 4 der Niedersachsischen
Hochschul-Leistungsbeziigeverordnung (NHLeistBVO) an die Professorinnen und Professoren (W2
und W3) besteht. Ergebnis ist, dass die monatlichen Leistungsbeziige von Professoren in 2019 im
Durchschnitt um 85 € iber denen von Professorinnen liegen, im vorherigen Berichtszeitraum lag der
Wert bei 72€. Berucksichtigt werden muss, dass die Erhebung nicht nach Alterskohorten erfolgt ist ;
altere Professor_innen aber i. d. R. Uber die Jahre hohere Leistungsbeztige erworben haben.

" vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2019

2 ygl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2019
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W?2: Entwicklung der durchschnittlichen Leistungsbezige (§3 und 4
NHLeistBVO)
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Abbildung 5: Entwicklung der durchschn. Leistungsbeziige (W2)

W3: Entwicklung der durschnittlichen Leistungsbeziige (§3 und 4
NHLeistBVO)
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Abbildung 6: Entwicklung der durchschn. Leistungsbeziige (W 3)

Betrachtet man die Entwicklung seit 2007 nach W2 und W3 Professuren getrennt, ist festzustellen,
dass die Differenz bei den monatlichen Leistungsbezigen der W2 Professorinnen und Professoren
kontinuierlich abgenommen hat. So betrug die Differenz 2007 noch 450,- € und in 2019 lagen die
durchschnittlichen Leistungsbezige (W2) fir Frauen erstmals um 32€ hdher als bei den Mannermn.
Bei den W3 Professuren war die Differenz von Beginn an geringer als bei den W2-Professuren und
lag in 2013 mit 47,- € und 2016 mit 77,- € deutlich unter 100,- €. Im Jahr 2019 stieg die Differenz je-
doch deutlich und liegt mit knapp 294€ seit 2007 erstmal Uber 100€.

Die Universitat ist gehalten, dem Gender Pay-Gap zu Ungunsten von Frauen bei der Verteilung der
variablen Leistungsbezige entgegen zu wirken Die Entwicklung wird jahrlich beobachtet und unter
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten im Prasidium diskutiert.
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Abbildung 7: Leaky Pipeline an der SUH und im Bundesvergleich

Wie im oben abgebildeten Scherendiagramm zu erkennen ist, sind Frauen zu Beginn des Karrierever-
laufs mit 73% bei den Studienanfanger_innen, 71% bei den Studierenden und 79% bei den Absol-
vent_innen deutlich Uberreprasentiert. Bei der folgenden Qualifikationsstufe, der Promotion, nahern
sich die Frauen- und Manneranteile an. Frauen sind hier mit 63% (55% in 2016) 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 vollstandig ausge-
schopft. Auch beim wissenschaftlichen Personal des akademischen Mittelbaus' sind Frauen mit 63%
starker vertreten als ihre mannlichen Kollegen. An die sogenannte Glaserne Decke stof3en Frauen an
der Universitat Hildesheim in der Postdoc-Phase auf dem Weg zur Professur. So geht die Schere im
Karriereverlauf ab der Juniorprofessur zu Ungunsten von Frauen auseinander, so dass Frauen bei

den W3/C4 Professuren schlielRlich nur noch zu 40% vertreten sind.

3 Mit der Bezeichnung ,Leaky Pipeline” wird das Phanomen der (iber den Karriereverlauf abnehmenden Frauenanteile be-
schrieben. Dabei werden Uber die verschiedenen Stufen einer Hochschulkarriere hinweg die Frauen- und Manneranteile darge-
stellt, um zu verdeutlichen, inwiefern sich die Aufstiegschancen 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.

4 Hier sind alle wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen (Tarifbeschaftigte und Beamt_innen) und die LfbA erfasst.
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Glasdecken-Index

Index % Profiinnen | % wiss.
Mitarbeiterinnen

Glass-Ceiling Index 0,69 41% 60%
Professurengruppe gesamt
Glass-Ceiling Index C4/ W3 0,67 40%
Professorengruppe
Glass-Ceiling Index C3/ W2 0,74 44%
Professorengruppe
Glass-Ceiling Index W1 0,42 25%
Professorengruppe
Abbildung 8: Glas-Ceiling Index nach Professorengruppe

Index % Profiinnen | % wiss.

Mitarbeiterinnen

Glass-Ceiling Index 0,61 38% 61%
Professorengruppe FB 2 gesamt
Glass-Ceiling Index 0,81 61% 75%
Professorengruppe FB 3 gesamt
Glass-Ceiling Index 0,47 18% 38%
Professorengruppe FB 4 gesamt

Abbildung 9: Glas-Ceiling Index nach Fachbereichen

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, eingefuhrt. 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.

Far das Jahr 2019 wurde der Glasdecken-Index vom Gender-Controlling der Universitat erneut erho-
ben, um die Aufstiegschancen von Frauen und Mannern sichtbar zu machen.

Fir die gesamte Universitat liegt der Index bezogen auf alle Professuren mit 0,69 unter dem Wert von
1, d. h. es ist eine Glaserne Decke vorhanden, die Frauen die Aufstiegschancen erschwert. Besonders
dick ist die Glaserne Decke fur Frauen bei den W1 Professuren, hier liegt der Wert bei nur 0,42. Im
vorherigen Berichtszeitraum lag dieser Wert noch bei 0,76. Gestiegen ist der Wert hingegen bei der
W3/C4 Professorengruppen (vormals 0,57) und liegt nun bei 0,67.

15 Alle Professuren inklusive W1 und Verwaltungsprofessuren, exklusive Gastprofessuren.
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Bei einer nach Fachbereichen differenzierten Betrachtung ist festzustellen, dass in allen Fachberei-
chen eine Glaserne Decke vorhanden ist und damit die Aufstiegschancen von Frauen schlechter als
die von Mannern sind. Im Fachbereich 3 liegt der Index mit einem Wert von 0,81 jedoch am nachsten
zum Wert von 1, Frauen und Manner haben hier also im Vergleich zu den anderen Fachbereichen die

besten Aufstiegschancen.
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3.2 Habilitationen
Bestandsaufnahme
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Abbildung 10: Habilitationen aller Fachbereiche

Entwicklung

Der Frauenanteil bei den Habilitationen liegt an der Universitat Hildesheim mit 23% (2015 — 2019) un-
terhalb des zuletzt erhobenen bundesweiten Frauenanteils bei den Habilitationen im Jahr 2019 mit gut
32% liber jenem der Universitat Hildesheim.'®

Nachdem der Frauenanteil in den beiden vorherigen Berichtszeitrdumen gesunken war, ist er in die-
sem Berichtszeitraum um weitere 4% Prozentpunkte gesunken. Die Zielvorgabe von 50% ist damit
nach wie vor nicht erflllt. Aufgrund der geringen absoluten Zahl an Habilitationen sind die Prozentsat-
ze allerdings wenig aussagekraftig und hohen Schwankungen unterworfen.

16 \gl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, S. 385.
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Da sowohl der Frauenanteil an den Habilitationen wie an den Juniorprofessuren im Berichtszeitraum
gesunken ist, ist die Anzahl der fir eine W2 Professur qualifizierten Frauen an der Universitat Hildes-
heim ricklaufig.
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3.3

Promotionen

Bestandsaufnahme

Promotionen Studienjahr 2019
mannl. weibl. %mannl. Y%weibl.
FB 1 20 5 15 25% 75%
FB 2 15 6 9 40% 60%
FB 3 5 1 4 20% 80%
FB 4 14 8 6 57% 43%
D 54 0 34 37% 63%

Abbildung 11: Promotionen im Studienjahr 2019

Entwicklung Promotionen (Durchschnitt 5 Jahre), nach Fachbereichen
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Abbildung 12: Entwicklung der Promotionen nach Fachbereichen

Entwicklung

Nachdem der Frauenanteil an den Promotionen im vergangenen Berichtszeitraum (Studienjahre
2012-2016) auf 59% gestiegen ist, ist im gegenwartigen Berichtszeitraum ein erneuter Anstieg auf
63% zu verzeichnen. Gemessen am bundesweiten Frauenanteil von 45,4% im Jahr 2019 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), tber die Mittel-

gruppe (2017) nun in die Spitzengruppe (2019) aufgertckt.

In den Fachbereichen ist der Frauenanteil an den Promotionen, mit Ausnahme von Fachbereich 2,
durchweg gestiegen. In Fachbereich 1 ist er auf 72% und in Fachbereich 3 auf 83% gestiegen. In
Fachbereich 4 ist der Frauenanteil deutlich gestiegen und zwar von 28% auf 49%. Lediglich in Fach-

bereich 2 ist der Frauenanteil auf 54% gesunken.

7 Vgl Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, S. 32.
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Die Fachbereiche 1 und 3 haben ihre Zielvorgabe von 60% erfiillt. Fachbereich 1, der einen sehr ho-
hen Frauenanteil unter den Masterstudierenden hat, schopft damit das Potenzial an qualifizierten
Frauen auf der vorherigen Qualifikationsstufe weiterhin aus. Fachbereich 4 hat seine Zielvorgabe von
40% erreicht. Fachbereich 2 entfernt sich von seiner Zielvorgabe von 60%.

Steigerungsrate der Promotionen nach Geschlecht

5 (bezogen auf Ausgangswert 2000]

30

Ausgangswerte 2000: a
Méanner: 7 Promotionen

25 _—

Frauen: 2 Promotionen

o . —__ a /

e e A/ \N/\_/
, ¥ v—

2000 2001 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2070 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

=O=Manner O=Frauen
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Abbildung 13: Steigerungsrate der Promotionen nach Geschlecht

Betrachtet man die Steigerungsrate der Promotionen differenziert nach Geschlecht Uber die Jahre
2000 - 2019, zeigt sich, dass die Steigerungsrate der Promotionen von Frauen deutlich grof3er ist als
die der Manner. Waren es noch im Jahr 2000 nur zwei Promotionen von Frauen, sind es im Jahr 2019
bereits 32. Promotionen von Mannern waren es im Jahr 2000 sieben, im Jahr 2019 sind es 13. Damit
liegt die Steigerungsrate bei den Promotionen von Frauen bei 30 und ist finfmal so hoch wie die Stei-
gerungsrate bei den Mannern mit 6.
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3.4 Promotionskollegs/ Promotionsstipendien

Bestandsaufnahme®
2019
- mannl. | weibl. %mannl. %weibl. - mannl. | weibl. %mannl. %weibl.
DFG Graduiertenkolleg 8 0 8 0,0% 100,0%
“Transnationale Soziale
Unterstiitzung*
Promotionskolleg ,,Gender 8 2 6 25,0% 75,0%
und Bildung“
Promotionskolleg ,,Unter- 13 4 9 30,8% 69,2% | 15 2 13 13,3% 86,7%
richtsforschung*

Promotionsprogramm ,,So-
ziale Dienste im Wandel“
(ausgelaufen)

Graduiertenkolleg ,,Multipro- 5 2 3 40,0% 60,0% | 12 2 10 16,7% 83,3%
fessionalitat in der Bildungs-
infrastruktur und in Sozialen

Diensten“

Promotionskolleg ,,Bil- 10 1 9 10,0% 90,0% 5 1 4 20,0% 80,0%
dungsintegration*

deutsch-franzésisches 8 0 8 0,0% 100,0%

Promotionskolleg ,,Kultur-
vermittlung/Médiation cultu-
relle de I'art*

DAAD Graduate School 3 2 1 66,6% 33,3%
"Performing Sustainability.
Cultures and Development
in West-Africa"

44 9 35 20,5% 79,5% | 43 7 36 16,3% 83,7%

Z

Abbildung 14: Promotionsstipendien®

Entwicklung

An der Universitat Hildesheim sind im Berichtszeitraum insgesamt vier Promotionskollegs und eine
Graduate School (Stand 2019) angesiedelt. Ausgelaufen sind das DFG Graduiertenkolleg , Transnati-
onale Soziale Unterstitzung“ und das Kolleg ,Gender und Bildung®.

Im Rahmen der vier Promotionskollegs und der DAAD Graduate School sind insgesamt 43 Stipendien
vergeben. Damit ist die Anzahl der Stipendien im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum um ein Sti-
pendium gesunken.

Der Frauenanteil unter den Stipendiat_innen ist um drei Prozentpunkte gestiegen und liegt nach wie
vor in allen Kollegs uber der Zielvorgabe von 60% flr die Fachbereiche 1, 2 und 3 bzw. 40% fur Fach-
bereich 4. Das vorhandene Potential an Absolventen wird somit bei der Vergabe von Promotionssti-
pendien nicht ausgeschdpft. Vor dem Hintergrund des gesunkenen Frauenanteils bei den Habilitatio-
nen (vgl. S. 21) und den Professuren (vgl. S. 14) sowie dem Phanomen der glasernen Decke (vgl. S.
19) ist es jedoch positiv zu bewerten, dass Frauen bei den Stipendiat_innen Uberreprasentiert sind.
Nur durch ein grof3es Potential an promovierten Frauen, kann mittelfristig die Zielvorgabe von 50% fur
den Frauenanteil bei den Habilitationen und Professuren erreicht werden.

'8 Erfasst sind hier die Personen, die im jeweiligen Berichtsjahr (2019) eine Forderung erhalten haben, unabhéngig von Hohe
und Dauer der Foérderung.

19 Das DFG Graduiertenkolleg "Asthetische Praxis" besteht weiterhin. Es handelt sich dabei allerdings um keine Stipendienver-
trage, sondern um Mitarbeitervertrage. Aus dem Grund findet das Kolleg im Gleichstellungsplan keine Bertcksichtigung.
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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)2°

Abbildung 17: Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen nach Geschlecht und Fachbereich, 2010-209

20 Seit der letzten Fortschreibung werden in diesem Abschnitt die Stellen fir Beamt_innen 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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Bestandsaufnahme
Stichtag Wiss. Mitarbeiter_innen (Personen) Wiss. Mitarbeiter_innen (VZA)
01.12.2019
T Mannl. Weibl. Y%weibl. T Mannl. Weibl. Y%weibl.
FB 1 164 43 121 73,8% 121,71 33,25 88,46 72,7%
FB 2 56 23 33 58,9% 38,85 18,7 20,15 51,9%
FB 3 71 17 54 76,1% 57,12 15,05 42,07 73,7%
FB 4 82 51 31 37,8% 69,78 45,43 24,35 34,9%
T 373 134 239 64,1% 287,56 112,43 175,03 60,9%
Abbildung 15: Wissenschaftliches Personal im akademischen Mittelbau, 2019
Stichtag Bezogen auf die Personenzihlung
01.12.2019
Befristung Manner Befristung Frauen Arbeitszeit Manner Arbeitszeit Frauen
Unbefr. | Befr. | Anteil Anteil Unbefr. | Befr. | Anteil Anteil Vollzeit | Teilzeit | Anteil | Anteil Vollzeit | Teilzeit | Anteil Anteil
unbefr. | befr. unbefr. | befr. Vollz. Teilz. vollz. Teilz.
FB 1 7 36 | 16,3% | 83,7% 12 109 9,9% | 90,1% 16 27 | 37,2% | 62,8% 31 90 | 25,6% | 74,4%
FB 2 9 14 | 39,1% | 60,9% 2 31 6,1% | 93,9% 12 11 | 52,2% | 47,8% 4 29 | 12,1% | 87,9%
FB 3 3 14 | 17,6% | 82,4% 5 49 9,3% | 90,7% 11 6 | 64,7% | 35,3% 20 34 | 37,0% | 63,0%
FB 4 13 38 | 255% | 74,5% 2 29 6,5% | 93,5% 37 14 | 72,5% | 27,5% 16 15 | 51,6% | 48,4%
¥ 32 102 | 23,9% | 76,1% 21 218 8,8% | 91,2% 76 58 | 56,7% | 43,3% 71 168 | 29,7% | 70,3%
Abbildung 16: Befristungen und Arbeitszeiten des wissenschaftliches Personals im akademischen Mittelbau nach Geschlecht, 2019
Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen nach Geschlecht und Fachbereich
100%
75%
Manner
50%
25% Frauen
0%
= = = = = = = = = = = ] = ] = ]
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Entwicklung

Auch in diesem Berichtszeitraum ist die Anzahl der Stellen flir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in
den Fachbereichen deutlich angestiegen und zwar von 319 auf 373 Stellen. Der Frauenanteil bei den
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist, nachdem er sich in den letzten Berichtszeit-
raumen erhoht hat, minimal um 0,8 Prozentpunkte gesunken. Betrachtet man nicht die Personen,
sondern die Vollzeitaquivalente, die mit dieser Fortschreibung erneut erfasst wurden, liegt der Frauen-
anteil bei 61% und somit einen Prozentpunkt niedriger als im vorherigen Berichtszeitraum. Dies liegt
daran, dass wissenschaftliche Mitarbeiterinnen zu einem deutlich héheren Prozentsatz in Teilzeit be-
schaftigt sind als ihre mannlichen Kollegen (siehe unten).

Bei einer differenzierten Betrachtung der Fachbereiche ergibt sich folgendes Bild:?’
Der Frauenanteil im Fachbereich 1 ist konstant geblieben und der Fachbereich liegt mit 74% weiterhin
deutlich Uber seiner Zielvorgabe von 60%. Der Manneranteil hingegen liegt mit 26% weiterhin unter
der Zielvorgabe von 40% und sollte trotz einer Annaherung im Vergleich zum vorherigen Berichtszeit-
raum weiterhin im Blick behalten werden. Im Fachbereich 2 nahert man sich mit einem Frauenanteil
von 59% seiner Zielvorgabe von 60% deutlich an. Im Fachbereich 3 ist der Anteil nahezu konstant ge-
blieben und liegt mit 76% deutlich Uber seiner Zielvorgabe von 60%. Das bedeutet, dass auch hier der
Manneranteil mit 24% unter der Zielvorgabe von 40% liegt und dessen Entwicklung, wie in Fachbe-
reich 1, weiterhin beobachtet werden sollte. Fachbereich 4 hat den Frauenanteil auf 38% 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 weiterhin nachteilig fur Frauen und soll daher im
Folgenden in den Blick genommen werden.

Wiss. Mitarbeiter_innen: Befristung

i Befristet Befristet
Q0%
20
709
6% 79% 78% T 76%
- 91% 92% 1%
509
40
408
209
10 o 21% 22% 26% 24%
Unbefristet 9% Unbefristet

2010 2013 2016 2019 2010 2013 2016 2019

Frauen Manner

Abbildung 18: Befristungen der wiss. Mitarbeiter_innen

Von den insgesamt 239 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind knapp 9% auf unbefristeten Stellen
beschaftigt, wahrend von 134 wissenschaftlichen Mitarbeitern 24% unbefristet beschéaftigt sind. Im
Vergleich zum letzten Berichtszeitraum hat sich diese Differenz von 18 auf 15 Prozentpunkte verrin-

21 Da ab der letzten Fortschreibung die Beamt_innen im akademischen Mittelbau mit den Angestellten im akademischen Mittel-
bau gemeinsam erfasst werden, kommt es zu leichten Abweichungen zu den Angaben in der 4. und 5. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans (hier wurden die beiden Gruppen noch getrennt erfasst).

-27-



gert. Der in der letzten Fortschreibung festgestellte Trend, dass sich diese Differenz seit 2010 deutlich
zu Ungunsten von Frauen entwickelt, scheint sich somit wieder langsam abzuschwachen. Bundesweit
sind laut Angaben des Statistischen Bundesamtes von den wissenschaftlichen und kinstlerischen
Mitarbeiterinnen 14% und von den wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeitern 18% unbefristet
beschéftigt, die Differenz betragt also vier Prozentpunkte?? und ist somit deutlich geringer als an der
SUH.

Bei einer Differenzierung nach Fachbereichen ergibt sich folgendes Bild: In Fachbereich 3 profitieren
Manner weiterhin um acht Prozentpunkte mehr als Frauen an den unbefristeten Stellen, im Fachbe-
reich 4 liegt die Differenz ebenfalls unverandert bei 19, im Fachbereich 2 ist sie um zehn Prozentpunk-
te gestiegen und liegt nun bei 33. Im Fachbereich 1 ist sie hingegen von 28 auf knapp 6 Prozentpunk-
te gesunken.

Wiss. Mitarbeiter_innen: Stellenumfang
100!
N Teilzeit Teilzeit
(0%
e £0% 39% 38% e
43%
1} Gl
63% 66% 64% 70%
0%
50
40
30% 60% 1% 63% 57%
20%
- 3% Ses 30%
109
Vollzeit Vollzeit

2010 2013 2016 2019 2010 2013 2016 2019

Frausn Manner
Abbildung 19: Stellenumfang der wiss. Mitarbeiter_innen

29,7% der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen haben eine Vollzeitstelle, wahrend 56,7% der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter in Vollzeit beschéaftigt sind. Diese Differenz von 27 Prozentpunkten hat sich im
Vergleich zu der Differenz im letzten Berichtszeitraum nicht veréandert. Bundesweit sind 43% der wis-
senschaftlichen und kunstlerischen Mitarbeiterinnen und 62% der wissenschaftlichen und kinstleri-
schen Mitarbeiter in Vollzeit beschaftigt, die Differenz liegt also bei 19 Prozentpunkten.

Es ist so, dass in allen Fachbereichen Manner starker an den Vollzeitstellen profitieren als Frauen. Die
geringste Differenz besteht im Fachbereich 1, hier sind Frauen um knapp 12 Prozentpunkte geringer
vertreten als Manner. Im Fachbereich 2 sind Frauen um 40 Prozentpunkte und in den Fachbereichen
3 und 4 um knapp 28 und 21 Prozentpunkte unterreprasentiert.

Zieht man in Betracht, dass die meisten wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen in der PostDoc-Phase
entfristet werden, tragt das Verschwinden von Nachwuchswissenschaftlerinnen aus der Wissenschaft
nach der Promotion zu dem geringen Frauenanteil auf entfristeten Stellen bei — sowohl als Ursache
als auch als Wirkung.

22 \/gl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2019, Kapitel 12

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

23 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, 2019, Kapitel 12
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FwN-Stellen: Manner FwN-Stellen: Frauen

Mit Ohne FwN | Anteil mit | Anteil ohne | Mit FWN | Ohne FwN | Anteil mit | Anteil ohne
FwN
FB 1 5 38 11,6% 88,4% 22 99 18,2% 81,8%
FB 2 0 23 0,0% 100,0% 1 32 3,0% 97,0%
FB 3 5 12 29,4% 70,6% 14 40 25,9% 74,1%
FB 4 14 37 27,5% 72,5% 4 27 12,9% 87,1%
¥ 24 110 17,9% 82,1% 41 198 17,2% 82,8%

Abbildung 20: FwN — Stellen nach Geschlecht

Im Berichtszeitraum (Stichtag 01.12.2019) sind 65 von den insgesamt 373 Stellen fur wissenschaftliche
Mitarbeiter_innen als Stellen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (FwN-Stellen) ver-
geben. Von den 134 wissenschaftlichen Mitarbeitern haben 18% eine dieser attraktiven FwN-Stellen
inne, bei den 239 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind es 17%. Im letzten Berichtszeitraum war
diese Differenz mit drei Prozentpunkten noch starker ausgepragt.

Betrachtet man die Verteilung der FwN-Stellen innerhalb der Fachbereiche, ergibt sich folgendes Bild:
Im Fachbereich 1 profitieren Frauen mit 18% starker als Manner (12%) von den FwN-Stellen. Im Fach-
bereich 2 steht insgesamt eine FwN-Stelle zur Verfilgung, welche an eine Frau vergeben wurde. Im
Fachbereich 3 sind Manner mit 3,5 Prozentpunkten starker vertreten als Frauen. Im Fachbereich 4 sind
Manner am starksten vertreten, somit ist hier mit knapp 15 Prozentpunkten die gréfte Differenz zu be-
obachten.

3.5.2 Lehrkrafte fur besondere Aufgaben in den Fachbereichen (TV-L E 11 - 14)

Bestandsaufnahme
Stichtag 01.12.2019 Bezogen auf die Personenzéhlung

LfbA (Personen) LfbA (VZA) Méanner Frauen

mannl. | weibl. Y%weibl mannl. | weibl. %weibl | Unbefr. | Befr. | Anteil Anteil Unbefr. | Befr. | Anteil Anteil

E E unbefr. | befr. unbefr. | befr.
FB 19 6 13 68,4% | 16,25 55 10,75 66,2% 6 0 100% 0,0% 12 1 92,3% 7,7%
1
FB 31 20 1 35,5% | 18,97 12,84 6,13 32,3% 20 0 100% 0,0% 10 1 90,9% 9,1%
2
FB 14 7 7 50,0% | 13,25 6,5 6,75 50,9% 6 1 85,7% 14,3% 7 0 100% 0,0%
3
FB 4 0 4 100% 3,5 0 3,5 100 % 0 0 0,0% 0,0% 2 2 50,0% 50,0%
4
T 68 33 25 51,5% | 51,97 25,84 27,13 52,3% 32 1 97,0% 3,0% 31 4 | 88,6% 11,4%

Abbildung 21: LfbA — Stellen nach Geschlecht und Fachbereichen
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Lehrkrafte fur besondere Aufgaben - nach Geschlecht und Fachbereich
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Abbildung 22: LfbA-Stellen nach Geschlecht und Fachbereichen (Sdulendiagramm)

Entwicklung

Die Anzahl der Stellen fir Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) ist im Vergleich zum vorherigen
Berichtszeitraum von 52 Stellen auf 68 Stellen gestiegen. Gleichzeitig ist auch die Anzahl der Stellen
fur wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in den Fachbereichen deutlich angestiegen (vgl. S. 26), so
dass sich der Stellenpool im akademischen Mittelbau insgesamt vergrofiert hat.

Der Frauenanteil bei den LfbA ist in diesem Berichtszeitraum um 11 Prozentpunkt auf 51,5% gestie-
gen und erflllt somit die Zielvorgabe von 50%. Betrachtet man nicht die Personen, sondern die Voll-
zeitaquivalente, liegt der Frauenanteil mit 52,2% ebenfalls Uber den Zielvorgaben und ist auch hier im
Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum um knapp 15 Prozentpunkte gestiegen.

GemaR den Leitlinien ,Wissenschaft als Beruf attraktiv machen“®* der Universitat Hildesheim sollen
LfbA auf Dauerstellen beschaftigt werden. Diese unbefristete berufliche Perspektive im Wissen-
schaftsbetrieb macht die Stellen der LfbA fur Wissenschaftler_innen durchaus attraktiv, wenngleich sie
aufgrund des hohen Lehrdeputats kaum als Sprungbrett fur eine wissenschaftliche Karriere geeignet
sind. Zum Stichtag (01.12.2019) waren von den 68 Stellen fir LfbA nur funf Stellen befristet besetzt,
davon vier mit Frauen.

3.5.3 Arbeitsbedingungen der wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte fiir
besondere Aufgaben in den Fachbereichen und weiteren universitaren
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, wie auch im vorherigen Bericht, eine nach Beschafti-
gungsgrad differenzierte Betrachtung der Arbeitszeit der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und
LfbA vorgenommen.

24 Vgl. Leitlinien Wissenschaft als Beruf attraktiv machen — Gute und faire Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen fiir den
akademischen Mittelbau, Stiftung Universitat Hildesheim 2017, S. 30

25 Hier sind auch die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen bzw. Mitarbeiter_innen im wissenschaftlichen Dienst in der Verwal-
tung, dem Rechenzentrum und sonstigen universitéren Einrichtungen erfasst.
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T Mannl. | Weibl. %mannl. | %weibl.
Vollzeit 179 91 88 50,8% 49,2%
Teilzeit 277 81 196 29,2% 70,8%
Davon (Beschaftigungsumfang):
76%-99% 26 6 20 23,1% 76,9%
75% 55 13 42 23,6% 76,4%
51%-74% 75 27 48 36,0% 64,0%
50% 106 30 76 28,3% 71,7%
Bis 49% 15 5 10 33,3% 66,7%

Abbildung 23: Beschaftigungsumfang wiss. Personal (mit LfbA, ohne Prof.), Vollzeit- und Teilzeitstellen (2019)

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen nach Beschaftigungsgrad und Geschlecht 2019
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Abbildung 24: Beschaftigungsgrad des wiss. Personals (mit LfbA, ohne Prof) nach Geschlecht

In diesem Berichtszeitraum sind von 172 Mannern Uber 50% in Vollzeit beschaftigt, wahrend von 284
Frauen nur rund ein Drittel eine Vollzeitstelle hat. Dagegen sind von den Frauen 69% und von den
Mannern nur 47% in Teilzeit beschaftigt.

Bei den vollzeitnahen Stellen mit einem Beschaftigungsumfang zwischen 75 und 100% und bei den
75% Stellen sind Frauen um vier bzw. sieben Prozentpunkten starker vertreten als Manner. Bei Stel-
len mit einem Beschaftigungsumfang 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% Stellen
festzustellen, hier haben von den 284 Frauen 27% und von den 172 Mannern 17% eine halbe Stelle.

Die Diskrepanz bezlglich der Partizipation von Frauen und Mannern an Voll- und Teilzeitstellen besta-
tigt auch die aktuelle Befragung zur Beschaftigungssituation des akademischen Mittelbaus an der
Universitat Hildesheim, die die Konferenz der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen
(KWM) im Jahr 2019 durchgefuhrt hat. Ein weiteres, in diesem Kontext relevantes Ergebnis der dritten
Befragung ist weiterhin, dass die Beschaftigten des akademischen Mittelbaus erheblich mehr Arbeits-
stunden leisten, als vertraglich festgelegt. Dabei ,besteht ein hoch signifikanter linearer Zusammen-
hang zwischen dem Stellenumfang und der Uberstundenzahl. Je geringer der Stellenumfang, desto
mehr Uberstunden leistet der/die Beschéaftigte.“ (Ergebnisse der dritten Befragung der wissenschaftli-
chen und kunstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat Hildesheim, S. 9). Damit leisten
Frauen deutlich mehr Uberstunden als Manner, da sie signifikant haufiger in Teilzeit beschaftigt sind.

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 dritten Befragung der KWM besteht statistisch auf einem hoch
signifikanten Niveau ein Zusammenhang, wonach befristete Personen, und damit vor allem Frauen,
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haufiger daran denken ihren Beruf aufzugeben als Mitarbeiter_innen mit einer Entfristung?. Ein weite-
rer Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und einer Befristung zeigt sich auch im Rahmen der
aktuellen Befragung bei einer positiven Einschatzung bezuglich der Vereinbarkeit von Promoti-
on/Beruf/Karriere und Familie. Hier verdeutlicht sich der Umstand, dass Frauen (50%) ihren Kinder-
wunsch signifikant 6fter zurtickstellen als Manner (24%). Laut der Befragung liegt dies u. a. in der Tat-
sache begrundet, 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 prekaren Beschéaftigungsverhaltnissen befinden, ist auch das erneute Ergebnis
der dritten Befragung zu sehen, dass sich befristete Angestellte signifikant haufiger als emotional er-
schopft bezeichnen und Konzentrationsprobleme aufweisen. Zudem fiihlen sich Frauen etwas haufi-
ger als ihre mannlichen Kollegen korperlich erschopft?®.

Fazit ist also, dass Frauen deutlich starker von unsicheren prekaren Beschaftigungsverhaltnissen be-
troffen sind als ihre mannlichen Kollegen. 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 Stel-
le als wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in und LfbA haben. Mit der gleichen Intention sollten Frauen bei
der Vergabe von FwN-Stellen und Vollzeitstellen bertcksichtigt werden und sollten Aufstockungen von
Stellen zunachst Frauen angeboten werden.

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

T mannl. weibl. %mannl. %weibl. %mannl. %weibl.

Gesamt 468 174 294 37,2% 62,8% 100,0% 100,0%
Davon:

Finanzhilfe 272 107 165 39,3% 60,7% 61,5% 56,1%
Drittmittel 61 24 37 39,3% 60,7% 13,8% 12,6%
Sondermittel 15 5 10 33,3% 66,7% 2,9% 3,4%
Hochschulpakt 77 25 52 32,5% 67,5% 14,4% 17,7%
Studienqualitatsmittel 43 13 30 30,2% 69,8% 7,5% 10,2%

Abbildung 25: Finanzierung der wiss. Mitarbeiter_innen und LfbA

Es fallt auf, dass Frauen bei Stellen, die aus der Finanzhilfe und aus Drittmitteln finanziert werden, mit
60,7% schwacher vertreten sind als bei Stellen, die aus Studienqualitats- oder Sondermitteln finanziert
werden, wahrend dies bei Mannern umgekehrt der Fall ist. Von den 294 Frauen haben 56% und von
den 150 Mannern 61% eine Stelle, die aus der Finanzhilfe finanziert wird.

26 \/gl. Ergebnisse der dritten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 49
27 \gl. Ergebnisse der dritten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 61
28 \/gl. Ergebnisse der dritten Befragung der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen der Stiftung Universitat
Hildesheim, S. 56
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Einerseits ist das hohe Lehrdeputat von haufig 10 Semesterwochenstunden auf Stellen, die aus der

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

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

werden, unter folgenden Gesichtspunkten attraktiv:

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

o 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 familidren 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) aulert 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-
ten Arbeitsvertragen zuldssig, 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 Drittmittelbeschaftigten
von den Mdglichkeiten der Vertragsverlangerung unter dem Gesichtspunkt der Gleichbehandlung fir
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. Forschungsférderung 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 fir Drittmittelstellen®. 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 Befristungshéchstdauer zu verlangern. 31

29 Stellungnahme des Vorstandes der BuKoF zum Referentenentwurf des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung
(BMBF) fir ein Erstes Gesetz zur Anderung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (1. WissZeitVGAndG)

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

31 Vgl. Leitlinien Wissenschaft als Beruf attraktiv machen - Gute und faire Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen fiir 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

Entwicklung

Nachdem sich der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskraften bereits im letzten Berichtszeit-
raum den Stand der der studentischen Hilfskrafte erreicht hat, Gbersteigt er ihn in diesem Berichtszeit-
raum.

Der Manneranteil liegt sowohl bei den studentischen als auch bei den wissenschaftlichen Hilfskraften
mit rund 29% und 25% unter der Zielvorgabe von 40%. Der Frauenanteil der studentischen und wis-
senschaftlichen Hilfskrafte liegt bei knapp 71% und 75%. Das vorhandene Potenzial an Studentinnen
von 70% und an Absolventinnen von 79% wird damit noch nicht ganz, jedoch nahezu voll ausge-
schopft. Das vorhandene Potential an Studenten von rund 30% und an Absolventen von 21% wird voll
ausgeschopft.

In den einzelnen Fachbereichen ist dabei auffallig, dass Fachbereich 2 und Fachbereich 3 die Stellen
der wissenschaftlichen Hilfskrafte zu 100% weiblich und Fachbereich 4 diese zu 100% méannlich be-
setzt haben. Hier wére ein ausgeglicheneres Verhaltnis wiinschenswert.

Wissenschaftliche Hilfskrafte nach Geschlecht und Fachbereich/Einrichtung
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Abbildung 26: Wissenschaftliche Hilfskrafte nach Geschlecht und Fachbereichen / Einrichtungen
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Studentische Hilfskrafte nach Geschlecht und Fachbereich/ Einrichtung
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Abbildung 27: Studentische Hilfskrafte nach Geschlecht und Fachbereichen / Einrichtungen
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4.2 Absolvent_innen

Bestandsaufnahme??
Bestandsaufnahme Absolvent_innen 2016&2019 (WiSe & SoSe)
Absolvent_innen 2016 Absolvent_innen 2019
Grundsténdige Studiengange mannl. weibl. % mannl. %weibl. @ weibl. mannl. weibl. %mannl. Y%weibl. @ weibl.
T 2016 z 2019
2-Fach-Bachelor 387 98 289 25,3% 74,7% 387 91 296 23,5% 76,5%
2-Fach Master- 110 14 96 12,7% 87,3% 271 40 231 14,8% 85,2%
Grundschule(viersemestrig)
2-Fach Master Haupt-/Realschule 41 1 30 26,8% 73,2% 111 47 64 42,3% 57,7%
(viersemestrig)
2-Fach Master Grund-/ Hauptschu- 27 8 19 29,6% 70,4%
le (zweisemestrig)
2-Fach Master Realschule (zwei- 28 12 16 42,9% 57,1%
semestrig)
76% 7%
Erziehungswissenschaften BA 60 9 51 15,0% 85,0% 72 11 61 15,3% 84,7%
Informationsmanagement/- 17 12 S 70,6% 29,4% 25 13 12 52,0% 48,0%
technologie BSc
Internationale Kommunikation und 79 9 70 11,4% 88,6% 74 3 71 4,1% 95,9%
Ubersetzung BA
Internationales Informationsma- 40 9 31 22,5% 77,5% 54 8 46 14,8% 85,2%
nagement BA
Kreatives Schreiben BA 8 4 4 50,0% 50,0% 13 2 11 15,4% 84,6%
Kulturwissenschaften und astheti- 83 16 67 19,3% 80,7% 69 9 60 13,0% 87,0%
sche Praxis BA
Philosophie-Kiinste-Medien BA 26 10 16 38,5% 61,5% 20 6 14 30,0% 70,0%
Psychologie BSc 26 2 24 7,7% 92,3%
Psychologie Schwerpunkt Pad. 69 9 60 13,0% 87,0% 58 2 56 3,4% 96,6%
Psychologie BSc
Sozial- und Organisationspadago- 78 11 67 14,1% 85,9% 108 10 98 9,3% 90,7%
gik BA
Szenische Kiinste BA 10 3 7 30,0% 70,0% 18 8 10 44,4% 55,6%
Wirtschaftsinformatik BSc 17 14 3 82,4% 17,6% 48 37 11 77,1% 22,9%
78% 81%
Deutsch als Zweitspra- 7 0 7 0,0% 100,0% 19 0 19 0,0% 100,0%
che/Fremdsprache MA
Erziehungswissenschaften MA 53 S 49 9,4% 90,6% 31 1 30 3,2% 96,8%
1IM — Informationswissenschaften 17 7 10 41,2% 58,8% 23 6 17 26,1% 73,9%
MA
IIM — Sprachwissenschaften u. 17 1 16 5,9% 94,1% 29 ) 24 17,2% 82,8%
interkult. Kommun. MA
Informationsmanagement/ - 9 7 2 77,8% 22,2% 28 21 7 75,0% 25,0%
technologie MSc
Inklusive Padagogik MA 18 4 14 22,2% 77,8% 16 2 14 12,5% 87,5%
Inszenierung der Kiinste und 14 3 11 21,4% 78,6% 18 3 15 16,7% 83,3%
Medien MA
Int. Fachkommunikation — Spra- 8 0 8 0,0% 100,0% 21 1 20 4,8% 95,2%
chen und Technik MA
Kult. Diversitat i.d. musikalischen 1 1 0 100,0% 0,0% 3 0 3 0,0% 100,0%
Bildung MA
Kulturvermittlung MA 22 1 21 4,5% 95,5% 23 4 19 17,4% 82,6%
Literarisches Schreiben und 8 1 7 12,5% 87,5% 15 6 9 40,0% 60,0%
Lekterieren MA
Medientexte und Medienlberset- 23 1 22 4,3% 95,7% 57 3 54 5,3% 94,7%
zung MA
Organisation studies MA 17 4 13 23,5% 76,5% S 3 2 60,0% 40,0%
P&dagogische Psychologie MSc 1 0 1 0,0% 100,0% 1 0 1 0,0% 100,0%
Philosophie und Kiinste interkultu- 7 3 4 42,9% 57,1% 5 3 2 60,0% 40,0%
rell MA
Psychologie MSc 23 1 22 4,3% 95,7% 57 3 54 5,3% 94,7%
Sozial- und Organisationspadago- 34 8! 31 8,8% 91,2% 38 4 34 10,5% 89,5%
gik MA
Sportwiss. mit Schwerpunkt SGLL 2 2 0 100,0% 0,0% 8 2 6 25,0% 75,0%
MSc
Umweltwissenschaft und Natur- 10 1 9 10,0% 90,0% 11 2 9 18,2% 81,8%
schutz MSc
Wirtschaftsinformatik MSc 13 12 1 92,3% 7,7% 15 11 4 73,3% 26,7%
81% 80%
1.384 386 1.878 22,1% 77,9% 1.735 364 1.371 21,8% 79,8%
5

Abbildung 28: Bestandsaufnahmen Absolvent_innen

32 Die Erhebung der Absolvent_innen basiert auf der Basis der amtlichen Statistik fiir die Studienjahre 2013, 2016 und 2019. In
der Bestandsaufnahme sind Studiengénge, in denen es im Studienjahr 2013, 2016 und 2019 keine Absolvent_innen gab, nicht
erfasst.
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Entwicklung

Nachdem der Anteil der Absolventinnen aller Studiengange seit der ersten Fortschreibung des Gleich-
stellungsplans®® nahezu konstant bei rund 82% lag, ist er im letzten Berichtszeitraum um vier Prozent-
punkte gesunken und pendelt sich in diesem Berichtszeitraum bei 79% ein. Da die Universitat Hildes-
heim bislang keine Studienabbruchsquoten erhebt, ist es weiterhin schwierig, hier verldssliche Aussa-
gen zu treffen, inwiefern der Studienabschluss von Frauen und Mannern gelingt (vgl. S 49).

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

Nachdem der Frauenanteil bei den Lehramtsstudiengédngen (BA und MA) im vorherigen Berichtszeit-
raum um sechs Prozentpunkte gesunken und der Manneranteil somit entsprechend gestiegen ist,
kann in diesem Berichtszeitraum mit einer Erhéhung des Frauenanteils um einen Prozentpunkt keine
groRe Veranderung festgestellt werden. Dies spiegelt die Entwicklung des weiterhin leicht steigenden
Manner- und sinkenden Frauenanteils bei den Studierenden in den Lehramtsstudiengdngen wider
(vgl. S. 38).

Bei den Bachelorstudiengangen ist der Frauenanteil ebenfalls um drei Prozentpunkte gestiegen, bei

den Masterstudiengangen hingegen um einen Prozentpunkt gefallen.

4.3 Studierende

Bestandsaufnahme

Studierende Bestandsaufnahme (mit Beurlaubten) WiSe 2019/2020

Studierende WiSe 2016/2017 Studierende WiSe 2019/2020
Studiengdnge - mannl. | weibl. %mannl. | %weibl. mannl. | weibl. | Divers | %mannl. | %weibl. | %div.
2-Fach Bachelor 2.234 729 1.505 32,6% 67,4% N 2.277 776 | 1.501 0 34,1% 65,9% | 0,0%
2-Fach Master (viersemestrig) 736 176 559 23,9% 76,1% 869 197 672 0 22,7% 77,3% | 0,0%
Erweiterungsstudium LGHR 6 2 5 25,0% 75,0% 9 4 6 0 38,9% 61,1% | 0,0%
Erziehungswissenschaften BA 454 67 387 14,8% 85,2% 446 75 371 0 16,8% 83,2% | 0,0%
Erziehungswissenschaften MA 132 7 125 5,3% 94,7% 187 18 169 0 9,6% 90,4% | 0,0%
Sozial- und Organisationspada- 438 71 367 16,2% 83,8% 502 89 413 0 17,7% 82,3% | 0,0%
gogik BA
Sozial- und Organisationspada- 159 14 145 8,8% 91,2% 148 1 137 0 7,4% 92,6% 0,0%
gogik MA
Soziale Dienste MA 7 3 4 0 41,9% 57,1% | 0,0%
Psychologie BSc 324 47 277 0 14,5% 85,5% | 0,0%
Psychologie mit Schwerpunkt 311 38 273 12,2% 87,8%
P&d. Psychologie BSc
Psychologie MSc 133 10 123 7,5% 92,5% 206 26 180 0 12,6% 87,4% | 0,0%
Sportwissenschaften mit dem 32 10 123 46,9% 53,1% 57 32 25 0 56,1% 43,9% | 0,0%
Schwerp. SGLL Msc
Philosophie-Kiinste-Medien BA 160 53 107 33,1% 66,9% 161 54 107 0 56,1% 43,9% | 0,0%
Philosophie und Kiinste interkul- 23 20 13 43,5% 56,5% 36 15 21 0 41,7% 58,3% | 0,0%
turell MA
Kulturwissenschaften und asthe- 491 95 396 19,3% 80,7% 467 88 377 1 18,9% 81,1% | 0,2%
tische Praxis BA
Kulturvermittiung MA 111 22 89 19,8% 80,2% 112 17 95 0 15,2% 84,8% | 0,0%
Kreatives Schreiben und Kul- 82 33 49 40,2% 59,8% 92 33 59 0 35,9% 64,1% | 0,0%
turjournalismus BA

33 Hier wurden die Absolvent_innen des Studienjahrs 2002/03 erfasst.
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Literarisches Schreiben und 34 8 16 33,3% 66,7% 59 22 37 0 37,3% 62,7% | 0,0%
Lektorieren MA

Szenische Kiinste BA 119 53 66 44,5% 56,5% 126 45 81 0 35,7% 64,3% | 0,0%
Inszenierung der Kiinste und 89 19 70 21,3% 78,7% 102 17 85 0 16,7% 83,3% | 0,0%
Medien MA

Barrierefreie Kommunikation MA 25 2 23 0 8,0% 92,0% | 0,0%
Internationale Kommunikation 475 54 421 11,4% 88,6% 465 60 405 0 12,9% 87,1% | 0,0%
und Ubersetzung BA

Int. Fachkommunikation — Spra- 69 8 61 11,6% 88,4% 52 9 43 0 17,3% 82,7% | 0,0%
che u. Technik MA

Internationales Informationsma- 366 88 278 24,0% 76,0% 401 114 287 0 28,4% 71,6% | 0,0%
nagement BA

1IM — Informationswissenschaften 82 23 59 28,0% 72,0% 79 1 68 0 13,9% 86,1% | 0,0%
MA

IIM — Sprachw. u. interkult. 75 10 65 13,3% 86,7% 52 6 46 0 11,5% 88,5% | 0,0%
Kommunikation MA

Deutsch als Zweitspra- 87 5 82 5,7% 94,3% Il 9 62 0 12,7% 87,3% | 0,0%
che/Fremdsprache MA

Medientexte und Medien(liberset- 82 8 74 9,8% 90,2% 66 6 60 0 9,1% | 90,9%% | 0,0%
zung MA

Informationsmanagement/- 234 129 105 55,1% 44,9% 223 163 60 0 73,1% 26,9% | 0,0%
technologie BSc

Informationsmanagement/- 93 63 30 67,7% 32,3% 257 170 87 0 66,1% 33,9% | 0,0%

technologie MSc (inkl. Data
Analytics Msc)

Umweltwissenschaft und Natur-

schutz MSc
Umwelt, Naturschutz u. Nachhal- 46 1 35 23,9% 76,1% 71 25 46 0 35,2% 64,8% 0,0%
tigkeitsbild. MSc
Wirtschaftsinformatik BSc 296 243 53 82,1% 17,9% 290 223 67 0 76,9% 23,1% | 0,0%
Wirtschaftsinformatik MSc 73 54 19 74,0% 26,0% 102 77 25 0 75,5% 24,5% | 0,0%
Auslaufende Studiengidnge 95 38 67 29,5% 70,5% 92 34 58 0 37,0% 63,0% | 0,0%
v 7.806 2.146 5.661 27,5% 72,5% | 8.432 2,477 | 5.954 1 29,4% 70,6% | 0,0%
Weiterbildende Studiengdnge
Inklusive Padagogik und Kom- 14 3 11 21,4% 78,6% 30 6 24 0 20,0% 80,0% | 0,0%
ki MAg o
munikation
Inklusive Padagogik und Kom- 1 0 1 0 0,0% | 100,0% | 0,0%
munikation Zert.
Organizations Studies MA 96 38 58 39,6% 60,4%
Musik.Welt-Kult. Diversitat i.d. 25 13 12 52,0% 48,0% 51 30 21 0 38,1% 61,9% | 0,0%
musikalischen Bildung MA
Promotion (ohne strukturierte 231 71 160 30,7% 69,3% 231 88 143 0 38,1% 61,9% | 0,0%
Promotionsstudieng.)
Promotion (nur strukturierte 23 2 21 8,7% 91,3% 20 2 18 0 10,0% 90,0% | 0,0%
Promotionsstudieng.)
. 8.195 2.273 5.923 27,7% 72,3% | 8.765 2.603 | 6.161 1 29,7% 70,3% | 0,0%

Abbildung 29: Bestandsaufnahme Studierende

Entwicklung

Wie bereits in den letzten vier Berichtszeitrdumen hat die Universitat Hildesheim aufgrund ihres Profils
mit knapp 70% einen nahezu unverandert hohen Anteil an weiblichen Studierenden und mit 30% ei-
nen entsprechend niedrigen Anteil an mannlichen Studierenden. Dennoch ist der Manneranteil an den
Studierenden auch in diesem Berichtszeitraum um weitere zwei Prozentpunkte gestiegen. Ob sich hier
eine langsame Entwicklung hin zu einer ausgewogenen Verteilung der Geschlechter auf die Studien-
gange andeutet oder ob es sich um zufallige Schwankungen handelt, kann noch nicht eindeutig ge-
sagt werden. Aulerdem ist nicht auszuschliel®en, dass strukturelle Faktoren, wie beispielweise der
Ausbau des Studiengangs Psychologie und die Einfiihrung der englischsprachigen Studienvariante
Data Analytics, eine Rolle spielen.

In den meisten Studiengangen bewegt sich der Frauenanteil nach wie vor zwischen 50% und 90%
und weist im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum wenig Schwankungen auf.
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Auffallend ist ein Anstieg des Manneranteils um gut vierzehn Prozentpunkte beim Erweiterungsstudi-
um LGHR und um achtzehn Prozentpunkte im Bachelorstudiengang Informationsmanagement/ -
technologien. Um neun Prozentpunkte gesunken ist hingegen der Manneranteil im Bachelorstudien-
gang Szenische Kinste und im Masterstudiengang Informationswissenschaften ist ein Riickgang um
knapp vierzehn Prozentpunkte zu verzeichnen.

In den mannlich dominierten Studiengangen Informationsmanagement/Informationstechnologie (IM/IT)
und Wirtschaftsinformatik sind Frauen weiterhin unterreprasentiert. Im BSc-Studiengang IM/IT hat sich
die positive Entwicklung, die in den beiden letzten Berichtszeitrdumen zu verzeichnen war, nicht fort-
gesetzt. Der Frauenanteil ist hier um achtzehn Prozentpunkte auf 27% gesunken. Anders gestaltet es
sich im MSc-Studiengang IM/IT, welcher in diesem Berichtszeitraum gemeinsam mit dem MSc-
Studiengang Data Analytics erhoben wurde, hier ist der Frauenanteil um 1,7 Prozentpunkte angestie-
gen und liegt nun bei knapp 34%. Der Studiengang IM/IT liegt damit mit seinem Frauenanteil weit Uber
dem Bundesdurchschnitt von 29% bei den Studierenden der MINT-Facher (Fachergruppe Mathema-
tik, Naturwissenschaften und Ingenieurwissenschaften).®*

Auch im MSc-Studiengang Wirtschaftsinformatik ist der Frauenanteil, entgegen der Entwicklung im
vorherigen Berichtszeitraum, um 1,5 Prozentpunkte auf 24,5% gesunken. Lediglich im BSc-
Studiengang Wirtschaftsinformatik ist er um knapp flnf Prozentpunkte auf 23% gestiegen. (Naheres
vgl. Bericht des Fachbereich 4, S. 77).

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-Studiengangen 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 Studiengangen abnimmt. Insbesondere in
den weiblich dominierten Studiengangen 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 positive
Entwicklung stattgefunden hat. Um diese Entwicklung hier, aber auch in anderen Studiengangen, wei-
ter zu beférdern, sind die Fachbereiche nach wie vor gehalten, Konzepte und Mallhahmen zu entwi-
ckeln, um einerseits junge Manner fur ein Studium in bislang eher weiblich dominierten Studiengan-
gen und andererseits junge Frauen in bislang eher mannlich dominierten Studiengangen zu gewinnen.
Die Kooperation des Fachbereich 4 und des Gleichstellungsbiros im Rahmen des Projekts ,Frauen in
den MINT-Fachern®, der Zukunftstag fir Madchen sowie die Kooperation des Instituts fir Betriebswirt-
schaft und Wirtschaftsinformatik mit dem Gleichstellungsbiro im vom BMBF gefdrderten Forschungs-
projekt ,BeSt F:IT“ und dem Projekt ,Manner und Grundschullehramt® sind dabei ein Schritt in diese
Richtung.

34 Vgl. ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, Bonn 2019
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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

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 unverandert geblieben und belduft sich auf 63%. Er ist er-
wartungsgemal in diesem vorrangig von Frauen besetzten Arbeitsbereich hoch und Ubererfillt die
Zielvorgabe von 50%.
Im Folgenden erfolgt eine differenzierte Betrachtung nach Dienstgruppen.

% Manner % Frauen
Hoherer Dienst 30,0% 70,0%
Gehobener Dienst 50,4% 49,6%
Mittlerer Dienst 18,6% 81,4%
Einfacher Dienst 83,3% 16,7%

Abbildung 30 : MTV-Beschéftigte nach Dienstgruppen (TV-L und Beamte), Stand 01.12.2019

Entwicklung der Beschaftigten MTV nach Dienstgruppen
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Abbildung 31: Entwicklung der MTV-Beschaftigten nach Dienstgruppen

Bei der Betrachtung von MTV-Beschaftigten nach Dienstgruppen zeigt sich folgendes Bild: Frauen
sind im héheren Dienst (E 13-15 und A 13-15) weiterhin Uberreprasentiert und im mittleren Dienst (E

3% 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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5-8 und A 5-8) stark Uberreprasentiert. In diesen beiden Dienstgruppen besteht also Handlungsbedarf
bezuglich der Einstellung von Mannern. In der Dienstgruppen gehobener (E 9-12 und A 9-12) Dienst
gibt es eine nahezu paritatische Verteilung mit einem Frauenanteil von 49%. In der Dienstgruppe ein-
facher Dienst (E 1-4 und A 1-4) hingegen sind Frauen noch starker unterreprasentiert als in den ver-
gangenen Berichtszeitrdumen. Auch wenn hier die sehr geringe absolute Fallzahl zu bertcksichtigen
ist, sollten hier verstarkt Frauen eingestellt werden.

Betrachtet man die Entwicklung im Vergleich der Jahre 2016 und 2019 ist festzustellen, dass der
Frauenanteil im héheren und gehobenen Dienst um sieben bzw. vier Prozentpunkte angestiegen ist.
Im mittleren Dienst ist er um vier Prozentpunkte gesunken. Im einfachen Dienst ist der Frauenanteil
weiterhin deutlich um 26 Prozentpunkte gesunken.

Leitungspositionen:

Bei den Leitungspositionen sieht die Verteilung der Geschlechter wie folgt aus: In der Hochschullei-
tung sind von sechs Stellen bzw. Amtern drei mit Mannern besetzt, d.h. der Frauenanteil betragt 50%
und erreicht somit erstmals eine paritatische Verteilung. Die zentralen Einrichtungen (Bibliothek, Re-
chenzentrum) werden, wie bereits in den vier letzten Berichtszeitrdumen, von Mannern geleitet. Die
Leitung der Verwaltung ist ebenfalls nach wie vor mannlich besetzt.

Von den vier Dezernaten und sieben Stabsstellen®® der Verwaltung und dem Gleichstellungsbiro un-
terstehen acht der Leitung von Frauen, d. h. der Frauenanteil in der mittleren FUuhrungsebene liegt bei
knapp 66% (vgl. Bericht der zentralen Verwaltung, S.82). Allerdings ist hier die Anzahl so gering, dass
sich jede kleine Anderung prozentual gleich spiirbar auswirkt.

A 7 bis A 15 Stellen und W 3 Stelle:

Da es sich um unbefristete Stellen handelt, sind hier einerseits nur wenige Veranderungen zu ver-
zeichnen, andererseits wirkt sich jede kleine Veranderung aufgrund der geringen Anzahl von insge-
samt 14 Stellen prozentual gleich deutlich aus.

Von den 14 Stellen sind drei mit Frauen besetzt; im letzten Berichtszeitraum waren von 19 Stellen drei
mit Frauen besetzt. Der Frauenanteil ist somit von 16% auf 21% gestiegen und nahert sich leicht der
Zielvorgabe von 50% an. Zudem sind die hoher besoldeten Stellen (A 10 — A 15 und W 3), mit Aus-
nahme einer A 10 und einer A 15 Stelle, ausschliel3lich mit Mannern besetzt.

Die Verwaltung und die zentralen Einrichtungen sind daher weiterhin gehalten, bei Neueinstellungen
und Beforderungen verstarkt qualifizierte Frauen zu berlcksichtigen.

TV-L Entgeltgruppe 2 - 14:

Der Frauenanteil der MTV-Beschaftigten in den Entgeltgruppen 2-15 ist im Berichtszeitraum um knapp
ein Prozentpunkt auf 66,4% gesunken.

36 Das Controlling, das Green Office und das Qualitdtsmanagement werden hier nicht mehr als einzelne Stabstelle aufgefiihrt,
sie sind der Stabsstelle Hochschulentwicklung zugeordnet.
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Hier lohnt jedoch eine differenzierte Betrachtung der Laufbahngruppen, da die Vergutung der Be-
schaftigten in diesem Bereich sehr unterschiedlich ist:

In der Laufbahngruppe 1 (Entgeltgruppe 1 — 9) ist der Frauenanteil mit gut 73% im Wesentlichen kon-
stant geblieben (vorher 74%) und nach wie vor sehr hoch. In den Entgeltgruppen funf und sechs, in
denen insbesondere die Angestellten in den Sekretariaten eingruppiert sind, liegt der Frauenanteil in
den Fachbereichen auch in diesem Berichtszeitraum weiterhin bei nahezu 100%, in der Entgeltgruppe
funf sind es weiterhin 100% und in der Entgeltgruppe sechs nun knapp 97%.

Nachdem der Frauenanteil in der Entgeltgruppe 9 in den letzten Berichtszeitrdumen von 70% auf
54,5% stetig gesunken ist und im letzten Berichtszeitraum einen leichten Anstieg auf 58% verzeichnet
wurde, kann in diesem Berichtszeitraum ein erneuter Anstieg auf 65,6% festgestellt werden. Diese
Entwicklung sollte dennoch weiter beobachtet werden, da es sich hier um die am hochsten vergutete
Entgeltgruppe der Laufbahngruppe 1 handelt.

In der Laufbahngruppe 2, die mit den Entgeltgruppen 9 — 15 die hdher dotierten Vergltungsgruppen
umfasst, liegt der Anteil an weiblichen Beschaftigten mit knapp 58% deutlich unter dem der Laufbahn-
gruppe 1 und ist im Berichtszeitraum minimal um 1 Prozentpunkt angestiegen.

Betrachtet man die Entgeltgruppen 13 und 14, also die am héchsten dotierten Vergltungsgruppen der
Laufbahngruppe 2, gesondert, liegt der Frauenanteil mit 80% (vorher 81%) deutlich Gber dem der ge-
samten Laufbahngruppe (58%). Bezogen auf die Entgeltgruppen 13 und 14 ist die Verwaltung gehal-
ten hier freie Stellen mit Mannern zu besetzen.

Auszubildende:

Nachdem im letzten Berichtszeitraum an der Universitat insgesamt drei Auszubildende beschaftigt wa-
ren, sind es in diesem Berichtszeitraum vier Auszubildende — eine Frau und zwei Manner im Rechen-
zentrum und ein Mann in der Bibliothek.

Damit ist, anders als in den drei letzten Berichtszeitraumen, im Rechenzentrum eine Frau auf einem
der Ausbildungsplatze zum / zur Fachinformatiker_in beschéftigt (vgl. Bericht des Rechenzentrums, S.
81).

In der Bibliothek, einem eher weiblich dominierten Ausbildungs- und Arbeitsbereich, wurde der Ausbil-
dungsplatz zum / zur Fachangestellten fiir Medien- und Informationsdienst - Fachrichtung Bibliothek
im Berichtszeitraum erstmals mit einem Mann besetzt (vgl. Bericht der Bibliothek, S. 80).
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Strukturelle Gleichstellungsstandards

Status®’ e g . .
Vi lich fi E ki P kti-
Handlungsfelder Ziele und MaRnahmen beschlossen erantwortlich fur die ntwic ungensi erspeki
. Umsetzung ven
g iU u
Das Leitbild muss Uberarbeitet
. o . . werden und die Gleichstellung
Diversitat der Geschlechter bildet GB, Hochschulleitung und .
S e . e X von Mannern und Frauen durch
sich im Leitbild der Universitat ab Senat . .
die Gleichstellung der Ge-
schlechter ersetzt werden.
] Gleichstellung ist im Entwick- _ . _ _
Imp!er_nentlerung lungsplan integriert Senat am 18.04.2019 X GB, Hochschulleitung und | Die Fortschreibung von Minerva
in interne . Senat 2025
Strukturen (Minerva 2025)
und Prozesse leichstell - N R d M und
Gleichstellung ist im QM veran- Gleichstellungs QM Kommission, GB, eue ess"ourcen ©s Q.. L.m
Kert zukunftskonzept X dez. GB dez. GB er6ffnen neue Moglich-
Senat am 22.05.2019 ' keiten
Gleichstellungsaspekte und As-
pekte der Familiengerechtheit Gleichstellungs-
sind in der Studiengangsevalua- zukunftskonzept X o
tion und der Evaluation der Stu- Senat am 22.05.2019 QM Kommission, GB
dienbedingungen integriert

37 Der Status wir hier jeweils in geplant (g), in Umsetzung (iU) und umgesetzt (u) unterschieden.

38 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2016 — 2019), also seit der 6. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.
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Handlungsfelder

Ziele und MaBnahmen

beschlossen

Status?®

Verantwortlich fiir die

Entwicklungen / Perspekti-

Implementierung
in interne
Strukturen
und Prozesse

40
g iU Umsetzung ven
Ein Gleichstellungszukunfts- GB, Hochschulleitung und Das Gle|chstellungsz.ukunfts-
. . Senat am 22.05.2019 konzept wurde erfolgreich evalu-
konzept ist verabschiedet Senat iert
6. Fortschreibung des
Ein Anreizsystem zur Umset.zung Gleichstellungsplans GB, Hochschulleitung und
von Vorgaben aus dem Gleich- X
o . Senat am KfG
stellungsplan wird implementiert
16.05.2018

Die Richtlinie zur Gleichstellung
der Geschlechter ist liberarbeitet

Ergibt sich aus der An-
passung der Grundord- X

nung

GB, Hochschulleitung und
Senat

Dezentrale Strukturen werden in
die Richtlinie integriert

Der Leitfaden zur geschlechter-

Der Leitfaden wird der Anderung

. o X des Personenstandsgesetzes
ht he ist aktualisiert

gerechten Sprache ist aktualisie GB, KfG, Senat angepasst,

Daten zu Absolvent_innen und Ez.gchl)rtI’]S(ihlrlelbungl des
Studienabbrecher_innen werden eichstefiungsplans X Dez. 3 Es ist noch keine Umsetzung

nach Geschlecht differenziert Senat am ' erfolgt.

erhoben 16.05.2018

Das Gendercontrolling wird wei- Unterstitzt durch den X Hochschulleitung, Im Jahr 2016 wurde eine Stelle

ter entwickelt

HVP

Controlling, GB

eingerichtet

39 Der Status wir hier jeweils in geplant (g), in Umsetzung (iU) und umgesetzt (u) unterschieden.

40 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2016 — 2019), also seit der 6. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.
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Status*! e g . .
Vv rtlich fiir d Entwickl /P kti-
Handlungsfelder Ziele und MaBnahmen beschlossen erantwortlich fir die nwie ungen42 Rl
. Umsetzung ven
g iu u
Die SUH fiihrt das Zertifikat audit . Erneute Auditierung fand in 2018
. Hochschulleitung 2007, . L
familiengerechte Hochschule und X X statt, die nachste ist in 2021 ge-
. . " 2011, 2014, 2018
I&sst sich regelm. reauditieren plant.
In die neue Mensa wird ein Fami-
Die Infrastruktur des Campus ist Zielvereinbarung audit (X) lienbereich integriert. Alle Stand-
familiengerecht fgh 2008 orte der SUH werden mit einem
Stillraum ausgestattet
Erh6hung der . . ;
.. Der Kodex fur familiengerechtes Hochschulleitung und
Wettbewerbsfa- B . . X . .
Co Fuhren ist Uberarbeitet Fihrungskrafte
higkeit
Es gibt ein Dual-Career Konzept Senat am 24.06.2020 X Hochschulleitung, Dez.1,
GB
Die Institute und Fachbereiche
prifen die Ausschreibungstexte . . . . .
. o . Fachbereiche und dez. Dies soll in Kooperation mit den
fur Professuren auf die Einbezie- X GB dez. GB erfolaen
hung und Berucksichtigung von ' 9
Geschlechterforschung

41 Der Status wir hier jeweils in geplant (g), in Umsetzung (iU) und umgesetzt (u) unterschieden.
42 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2016 — 2019), also seit der 6. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.

43 Wenn das Kreuz in dieser Spalte in Klammern gesetzt wurde, dann handelt es sich um eine teilweise Umsetzung.
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Status* e g . .
Vi lich fi E ki P kti-
Handlungsfelder Ziele und MaBnahmen beschlossen erantwortlich fir die ntwic ungen4£ erspekl
. Umsetzung ven
g iu u
Richtlinie zur Gleichstel-
Die KfG nimmt Stellung zu den lung der .
Ausschreibungstexten von Geschlechter X KFG Die Form der Umsetzung soll
diskutiert werden
Professuren Senat am 10.07. +
06.11.2013
6. Fortschreibung des
Kriterien flr professorale Leis- Gleichstellungsplans Wurde Uberarbeitet, es gibt keine
tungszulagen sind festgelegt und X gleichstellungsrelevanten Ande-
. . Senat am
im Intranet zuganglich rungen
Erhohung der 16.05.2018
Wettbf-,\werbsfa- Die professoralen Leistungsbe-
higkeit .
zige werden geschlechterge- i
. . 6. Fortschreibung des
recht vergeben. Dies wird regel-
maRig Uberpruft. Gegebenenfalls

Gleichstellungsplans
mussen die Kriterien fir die

ahrliche Erh
Hochschulleitung, GB, Jahrliche r.ebung des Gender
Senat am X Controlling Pay-Gap bei den professoralen
Leist .
Vergabe von professoralen Leis- 16.05.2018 eistungsbeztigen
tungsbeziligen angepasst wer- o
den.
6. Fortschreibung des
Transparente Kriterien fir die Gleichstellungsplans
Entfristung von Stellen sind Senat am X Hochschulleitung, Dez.1,
entwickelt GB, KWM, PR
16.05.2018
44 Der Status wir hier jeweils in geplant (g), in Umsetzung (iU) und umgesetzt (u) unterschieden.
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Personelle Gleichstellungsstandards

46 Verantwortlich
Handlungs- . SEIE . . Entwicklungen /
Ziele und MaBnahmen beschlossen fir die N
felder iU Perspektiven
9 1 u Umsetzung
Es wird ein gender- und diversi (s(;glF?r:\SCt:h;]elbunng s Ein Konzept mit einem
) N9 ) eichstefiungspians Dez 1, PR, GB, Wei- | Schwerpunkt im MTV
tatssensibles Personalentwick- X . . .
Senat am terbildungsreferentin Bereich ist erstellt wor-
lungskonzept erstellt den
16.05.2018
. . Es wurde ein neues
Bei der Besetzung der Stellen 6. Fortschreibung des . . )
" . . ) Vizeprasident_innenamt
und Amter in der Hochschullei- Gleichstellungsplans - ;
Personal und . fur Internationales ge-
. . tung werden Frauen aufgefordert X Hochschulleitung "
die Verteilung . . Senat am schaffen und mit einer
sich zu bewerben bzw. zu kandi- . .
von . Wissenschaftlerin be-
dieren 16.05.2018
Ressourcen setzt.

Qualifizierte Frauen werden nach
der Promotion gezielt gefordert*®

6. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

Senat am

16.05.2018

schwer Uberprif-
bar

Fachbereiche

Frauen sind in der Post-
Doc-Phase deutlich
unterreprasentiert

Promovierte Wissen-
schaftlerinnen werden bei der

6. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

schwer Uberprif-
bar (keine Daten)

Fachbereiche

46 Der Status wir hier jeweils in geplant (g), in Umsetzung (iU) und umgesetzt (u) unterschieden.

47 Es handelt es sich um die Entwicklung im Berichtszeitraum (2016 — 2019), also seit der 6. Fortschreibung des Gleichstellungsplans bis zur hier vorliegenden Fortschreibung.

48 Interessant wire eine Analyse der Faktoren, die promovierte Frauen dazu veranlassen in der Wissenschaft zu bleiben.
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Handlungs-
felder

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

o Verantwortlich .
. Status L Entwicklungen /
Ziele und MaRnahmen beschlossen fur die -
; Perspektiven
g |iU|u Umsetzung
Entwm!(lung von Drlt.t.mlttelpro- Senat am
jekten unterstitzt
16.05.2018
i Di de bisl icht
Senior Researcher/ Lecturer- . Fgﬂschrabung des . 168 WUrae b|s"ang nie
. . Gleichstellungsplans Hochschulleitung, umgesetzt (finf von
Stellen werden unigesamt min- . I,
X Fachbereiche, sechs Positionen wur-
destens zu 50% an Senat am , -
Frauen veraeben Institute den mit Wissenschaft-
9 16.05.2018 lern besetzt)
Bei der Entfristung von Stellen

fir wiss. Mitarbeiter_innen sollen
Frauen bevorzugt bertcksichtigt
werden, bis in jedem FB prozen-
tual genauso viele Frauen wie
Manner auf Stellen fir wiss. Mit-
arbeiter_innen entfristet sind

6. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

Senat am

16.05.2018

Hochschulleitung,
Fachbereiche,
Dez. 1, GB

Vergleiche dazu Kap.
3.5.1in diesem Gleich-
stellungsplan

Bei der Vergabe von Vollzeitstel-
len fUr wissenschaftliche Mitar-
beiter_innen sollen Frauen be-
vorzugt bertcksichtigt werden,
bis in jedem Fachbereich pro-
zentual genauso viele Frauen
wie Manner ein Vollzeitstelle
haben

6. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

Senat am

16.05.2018

Hochschulleitung,
Fachbereiche,
Dez. 1, Dez. GB

Bislang wurde dies nur
unzureichend umge-
setzt (vgl. Kap. 3.5.1

und 3.5.2).

Bei der Aufstockung von Stellen
fir wiss. Mitarbeiter_innen sollen
Frauen bevorzugt bertcksichtigt
werden.

6. Fortschreibung des
Gleichstellungs-plans

Senat am

schwer Uberprif-
bar

Hochschulleitung,
Fachbereiche,
Dez. 1, Dez. GB

Es liegen hierzu keine
Daten vor.
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Handlungs-
felder

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

Status*® Verantwortlich .
. . Entwicklungen /
iele und MaBnahmen eschlossen ur die .
Ziele und MaRnah beschl fiir d i
; Perspektiven
g U] u Umsetzung
16.05.2018
Entwicklungsmaglichkeiten fur
Sekretar_innen werden ausge- _ _
baut. Es werden ihnen Karriere- | 6. Fortschreibung des Der Austausch flnqe.t in
perspektiven aufgezeigt und Gleichstellungsplans Erweiterte Hochschul- der AK Sekretariate
Weiterbildungsmaglichkeiten , Senat am X leitung statt; b!slang wurqen
wie beispielweise die Verwal- nur wenige Fortschritte
tungsprifung |, angeboten 16.05.2018 erzielt.

Qualifizierte Frauen werden er-
mutigt und unterstitzt, sich auf
freiwerdende héherwertige Stel-
len, insbesondere im Leitungsbe
reich, zu bewerben und sind ggf.
durch bedarfsorientierte Weiter-
bildungen fir neue Aufgaben zu
befahigen.

6. Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

Senat am

16.05.2018

schwierig einzu-
schatzen

alle Organisationsein-
heiten

Es liegen hierzu keine
Daten vor

Das Promotionskollegs Gender
und Bildung wird fortgeflihrt

Gleichstellungs-
zukunftskonzept
Senat am 06.03.2013

Das zweite Graduier-
tenkolleg ist Ende Mai
2018 ausgelaufen.

Die Maria-Goeppert-Mayer-
Professur mit Schwerpunkt in der
Frauen- und Geschlechterfor-
schung wird verstetigt

Gleichstellungs-
zukunftskonzept

Senat am 22.05.2019

Hochschulleitung

Professur wurde im
Berichtszeitraum unbe-
fristet neu besetzt.

Aktualisiertes Konzept fir das
ProKarriere-Mentoring flr Stu-

Gleichstellungs-
zukunftskonzept

GB

Weiterentwicklung mit
den Schwerpunkten
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Handlungs-
felder

Personal und
die Verteilung
von
Ressourcen

Ziele und MaBnahmen

beschlossen

Verantwortlich
fir die
Umsetzung

Entwicklungen /
Perspektiven*’

dentinnen und Absolventinnen
mit und ohne Migrationshinter-
grund

Senat am 22.05.2019

divers, international und
digital

Beschaftigte und Studierende
werden Uber Ansprechpart-
ner_innen und das Beschwerde-
verfahren im Falle von sexuali-
sierter Belastigung, Diskriminie-
rung und Gewalt informiert

Leitlinie zum Schutz
vor sexualisierter Be-
l&stigung, Diskriminie-

rung und
Gewalt
Senat am 10.07.2013

GB

Die Offentlichkeits-
arbeit wurde
intensiviert; Zuklnftig
Einbindung der dez. GB

Bei Stellenbesetzungsverfahren
und Vertragsverlangerungen
werden covid-bedingte ge-
schlechspezifische Ungleichhei-
ten wie der Gender Publication
Gap und der Gender Care Gap
bericksichtigt

Dezernat 1, Hoch-
schulleitung

MaBnahmen
gegen Verzer-
rungseffekte

Fortfiihrung des Projekts ,Man-
ner und Grundschul-lehramt*

Gleichstellungszu-
kunftskonzept
Senat am 06.03.2013

Projekt wurde ausge-
setzt und bedarf neuer
Finanzierung

Fortfiihrung des Projekts ,Frauen
in den MINT-Fachern®

Gleichstellungs-
zukunftskonzept

Senat am 22.05.2019

GB, Fachbereich 4

Die Fortsetzung der
Projektarbeit ist mit
Mitteln des Professorin-
nen-programm |l ge-
plant.
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Handlungs-
felder

46 Verantwortlich .
. Status e Entwicklungen /
Ziele und MaBnahmen beschlossen fur die -
; Perspektiven
iU | u Umsetzung
6. Fortschreibung des
i - Projektk inati Weiterfiih ki
Angebot von Gendertrainings fir Gleichstellungs-plans (X) r?Je cordination ele. ! run.g urT an
. ,Manner und Grund- da keine Projektfinan-
Lehramtsstudierende Senat am 49 . :
schul-lehramt zierung
16.05.2018

49 Wenn das Kreuz in dieser Spalte in Klammern gesetzt wurde, dann handelt es sich um eine teilweise Umsetzung.
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Teil 1l

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 1 (FB 1) in den letzten zwei Jahren berichtet.

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei den Studierenden

Legt man fir die Gruppe der Studierenden als Bezugszeitraume die Wintersemester 2016/ 17 und
2019/20 zugrunde, dann zeigen sich geringfiigige Veranderungen in den vier wichtigsten Fachern des
FB 1.

Fur das Fach Erziehungswissenschaften findet sich im Bachelorstudiengang eine geringe Veranderung
von 85,2% Frauenanteil im WS 16/17 zu 83,2% im WS 19/20, auch im MA Erziehungswissenschaft ist
der Frauenanteil von 94,7% (WS 16/17) zu 90,4% leicht gesunken. Im Fach Psychologie sehen wir
ebenfalls einen leichten Rickgang des Anteils weiblicher Studierender von 87,8% (WS 16/17) zu
85,5% (WS 19/20) im BSc sowie einen deutlichen Rickgang von 92,5% (WS 16/17) zu 85,5% (WS
19/20) im MSc. In der Sozial- und Organisationspadagogik gibt es einen leichten Rickgang des Frau-
enanteils von 83,8% (WS 16/17) zu 82,3% (WS 19/29) im BA sowie einen leichten Anstieg von 91,2%
(WS 16/17) zu 92,6% (WS 19/20) im MA. Auch im 2-fach-BA des Lehramts ist die Entwicklung von
67,4% Frauenanteil (WS 16/17) zu 65,9% weiterhin nur leicht riicklaufig, im Master of Education ist ein
leichter Rickgang der mannlichen Studierenden zu verzeichnen, von 23,9% (WS 16/17) zu 22,7% (WS
19/20).

Generell ist darauf hinzuweisen, dass im Vergleich mit den bundesweiten relativen Geschlechterantei-
len (It. destatis flir das WS 19/20) die Facher Erziehungswissenschaft (bundesweiter Frauenanteil
77,97%), Psychologie (bundesweiter Anteil 74,56%) sowie Sozialpadagogik (81,79%) die Frauenanteile

an der Stiftung Universitat Hildesheim noch immer etwas hoher liegen.

Nach wie vor strebt der Fachbereich einen hoheren Anteil mannlicher Studierender an.

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei den Beschiftigten

Bei der Entwicklung des wissenschaftlichen Personals im FB 1 sind nur geringfligige Veranderungen zu

vermerken.

o Professuren

Bei den Professuren liegt der FB 1 generell mit 43,2% weiterhin deutlich Uber dem Bundesdurchschnitt

von 25,55% (vgl. destatis fir 2019). Allerdings hat sich diese Quote seit 2016 (44,1%) leicht verringert

und damit von der langfristigen Zielvorgabe von 50% wieder minimal mehr entfernt. Die aktuelle Quote
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erklart sich sicher aus der Tatsache, dass nur sehr wenige Professuren innerhalb des Erhebungszeit-
raumes neu besetzt wurden. Mit Blick auf die Zielvorgaben missen langere Zeitrdume betrachtet wer-

den und grundsatzlich ist die Quote von tber 43% Frauenanteil sehr positiv zu bewerten.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte f. b. A.

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und Lehrkraften fir besondere Aufgaben (LfBA) zeigt sich
eine deutlichere Entwicklung. Der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen ist erfreuli-
cherweise von 79,5% (2016) auf 73,8% (2019) zuriickgegangen. Allerdings liegt der Manneranteil damit
nach wie vor noch recht deutlich unter den langfristig angestrebten 40%. Bei den LfBA-Stellen hat sich
der Frauenanteil von 50% (von insg. 12 Personen, 2016) auf 68,4% (von insg. 19 Personen, 2019) ver-
andert.

Das vollzeitbeschaftigte wissenschaftliche Personal (WiMi & LfBA) bestand 2016 zu 66,7% aus Frauen,
2019 noch zu 64,4%. Das teilzeitbeschaftigte wissenschaftliche Personal (WiMi & LfBA) bestand 2016
zu 84,1% aus Frauen, 2019 noch zu 77,4%. Es geht hier also jeweils in die vorgesehene Richtung, je-
doch besteht noch eine erhebliche Differenz zu der Zielquote von 40% Manner- und 60% Frauenanteil.
Der Frauenanteil beim unbefristet beschaftigten wissenschaftlichen Personal (WiMi & LfBA) hat sich
deutlich von 44,4% (2016) auf 64,9% (2019) gesteigert. Insgesamt erfreulich ist die Steigerung der FwN-
Stellen von 17 (in 2016) auf 27 (in 2019). Der Frauenanteil bei den FwN-Stellen ist nach wie vor erheb-
lich (76,47% in 2016; 81,5% in 2019).

o MTV

Im Fachbereich 1 gibt es insgesamt nur aufierst wenige Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung,
2019 waren es gerade einmal 15 Personen (davon alle weiblich), von denen 12 in Teilzeit und 3 in Voll-
zeit beschaftigt waren. Nur zwei Personen waren befristet angestellt. Zum Vergleich: 2016 waren von 12
Mitgliedern der MTV-Gruppe 91,7% weiblich (1 Person mannlich), 9 Personen waren damals teilzeitbe-
schaftigt, 3 Personen (davon 1 mannlich) vollzeitbeschaftigt und nur insgesamt eine Person (weiblich)
war befristet angestellt. Vor dem Hintergrund der deutlichen Zunahme an Studierenden und wissen-
schaftlichem Personal in den letzten Jahren an der Universitat Hildesheim ware eine weitere Zunahme
an Personal im MTV-Bereich angemessen. Der Anteil mannlicher Angestellter im MTV-Bereich kénnte

gesteigert werden.

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei Promotionen und Habilitationen

o Promotionen

Bei den Promotionen liegt der FB 1 seit einigen Jahren bei (mindestens) 20 Promotionen pro Jahr, was
sehr erfreulich ist. Der Anteil der Promovendinnen betrug in den Jahren 2018 und 2019 65% bzw. 75%,
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was teilweise deutlich Gber den angestrebten 60% liegt und eine Erhéhung im Vergleich zum Zeitraum
2012-2016 darstellt (im Mittel lag der Frauenanteil damals bei 64%, 2018-2019 lag er im Mittel bei 70%),
im Vergleich zu 2016-2017 aber keine groRe Veranderung bedeutet (im Mittel waren es damals 68%).
Allerdings ist der Geschlechteranteil insbesondere bei den Promotionen generell schwer zu beeinflus-
sen, so dass hier ein Mehr oder Weniger an Frauen/Mannern multifaktoriell begriindet und positiv in die
eine oder andere Richtung interpretiert werden kann. Zudem sollten auch weiterhin Promotionen von

Frauen positiv bewertet werden, auch wenn die Zielmarke von 40% Manneranteil nicht erreicht wird.

o Habilitationen

In den Jahren 2018 und 2019 wurden am FB 1 gerade einmal 2 Habilitationsverfahren durchgefihrt,
beide von Mannern. In den Jahren 2016 und 2017 waren es drei Verfahren, davon eines von einer Frau
(fir den Zeitraum 2016-2019 entspricht das 20% Frauenanteil; 2012-2016 lag der Frauenanteil bei insg.
12 Habilitationen bei 33%). Aufgrund der geringen absoluten Zahlen sowie der abnehmenden Bedeu-
tung der Habilitation sollten hier keine weiteren Interpretationen erfolgen. Die Entwicklung kann im Blick

behalten werden.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaBnahmen

Zahlreiche Mitglieder des FB 1 haben die Angebote des Gleichstellungsbiros (Tagungsmentoring, Mittel
fur die Unterstltzung durch Hilfskrafte, Promotionsabschlussstipendien, Stipendium zum Verfassen ei-
nes Forschungsantrags) genutzt. Dartuber hinaus haben sich mehrere Institute des FB 1 im Rahmen der
gleichstellungsfordernden MalRnahmen mit Angeboten am Girl's Day // Boy‘s Day // ,Zukunftstag fir
Madchen und Jungen® beteiligt, unter anderem mit dem Ziel, mehr Manner fiir das Fach Erziehungswis-
senschaft zu gewinnen.

In der Abteilung Allgemeine Erziehungswissenschaft wurde dartiber hinaus eine Professur fur ,Gender
und Bildungskulturen® neu und inzwischen entfristet besetzt, an die auch die Leitung des Zentrums fir
Geschlechterforschung gekoppelt ist. Im Rahmen des Zentrums findet Forschung zu Gender und
Gleichberechtigung statt. Es wird eine jahrliche Tagung ausgerichtet.

Zudem wurden Lehrveranstaltungen zu dem Themenfeld Gender/Geschlecht im Lehrplan verankert (z.B.
Master-Seminar zum Thema ,Genderfragen im Sachunterricht* durch das Institut fiir Grundschuldidaktik
und Sachunterricht). Es gibt aulterdem ein Genderzertifikat, an dem sich verschiedene Einheiten beteili-
gen, z.B. beteiligt sich die Abteilung Allgemeine Erziehungswissenschaft mit einem regelmafigen Ange-
bot.

Mit der Uberarbeitung von Studiengangsbroschiren (durch Text- und Bildauswahl) und der Anpassung
von Studienordnungen, beispielsweise in der Psychologie, werden nun explizit auch mehr mannliche

Interessierte angesprochen.
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Die Institute unterstutzen aullerdem sehr engagiert und individuell Mitarbeiter_innen mit Kind durch z.B.
sehr flexible Arbeitszeiten und -orte.
Und schlief3lich wurden in ausgewahlten Berufungsverfahren gezielt potenziell geeignete Personen an-

gesprochen und zu einer Bewerbung motiviert.

Geplante MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Im Rahmen von Einstellungsverfahren gehen wir selbstverstandlich nach dem Grundsatz der Besten-
auslese vor. Sofern gleich qualifizierte Bewerber_innen vorhanden sind, wird der/die Bewerber_in des
jeweils (im Sinne der Zielvorgaben) unterreprasentierten Geschlechts bevorzugt ausgewahlt. Im Vorfeld
kénnen gezielt geeignete Personen zu einer Bewerbung eingeladen werden. Weiterhin werden Nach-
wuchswissenschaftlerinnen motiviert und unterstitzt, die Angebote des Gleichstellungsbiros in An-
spruch zu nehmen. Mit der Wahl eines dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zum 01.01.2021 ist das
Thema Gleichstellung personell im Fachbereich vertreten. Es besteht damit die Moglichkeit, hier neue

MaRnahmen zu entwickeln und das Thema starker im Fokus zu haben.
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Fachbereich 1°°

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe
Wissenschaftler fiir 2020

Wissenschaftliche Karrierestufen

Anteil in % in %

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (am 01.12.2019) 6 13 31,6% 68,4%
- davon unbefristet beschaftigt 6 12 33,3% 66,7%
- davon befristet beschaftigt 0 1 0,0% 100,0%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2019) 43 121 26,2% 73,8% 30% 70%
- davon unbefristet beschaftigt 7 12 36,8% 63,2% k.A. k.A.
- davon befristet beschaftigt 36 109 24,8% 75,2%

- davon Vollzeit beschaftigt 16 31 34,0% 66,0%
- davon Teilzeit beschaftigt 27 90 23,1% 76,9%
- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 5 22 18,5% 81,5%
- davon aus Finanzhilfe finanziert 24 57 29,6% 70,4%
- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 19 64 22,9% 77,1%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2019) 5 15 25,0% 75,0% 40% 60%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2019/20) 22 58 27,5% 72,5%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2019) 1 0 100,0% 0,0%

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2019) 2 1 66,7% 33,3%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2019) 12 11 52,2% 47,8%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2019) 7 4 63,6% 36,4%

Professuren gesamt (am 01.12.2019) 21 16 56,8% 43,2% 55% 45%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2019 0 1 0,0% 100,0%

- davon W3 Professuren 0 0 0,0% 0,0%

L.eitungspositionen: mittlere und hochste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 1 1 50,0% 50,0%

(im SoSe 2020)

Z;cgt;esr:uzzgszroa)t (stimmberechtigte Mitglieder) 5 5 54.5% 45,5%

50 Bej den Angaben zu den Leitungspositionen und den Fachbereichsratsmitgliedern handelt es sich um eine Momentaufnahme von Wahl-
amtern (Stichtag 01.12.2019), weshalb die Fachbereiche hier keine Steuerungsimpulse besitzen, um dies zu beeinflussen.
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Bericht des Fachbereichs 2: Kulturwissenschaften und Astheti-
sche Kommunikation

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Studierenden

‘ Studierende WS 2016/17 Studierende WS 2019/20

| & Q %3 %9 S| & Q| div %3 %9 | % div
Kreatives Schreiben und
Kulturjournalismus BA 82| 33| 49| 40,2% | 59,8% 92| 33| 59 0| 359%| 64,1% | 0,0%
Kulturwissenschaften und
asthetische Praxis BA 491 95| 396 | 19,3%| 80,7%| 465| 88| 377 1| 18,9% | 81,1%| 0,2%
Philosophie-Kiinste-Medien BA 160 | 53| 107 | 33,1% | 66,9%| 161| 54| 107 0| 33,5%| 66,5% | 0,0%
Szenische Kiinste BA 119 | 53| 66| 44,5% | 555%| 126| 45| 81 0| 357%| 64,3%| 0,0%
Inszenierung der Kiinste und
Medien MA 89| 19| 70| 21,3%| 78,7%| 102| 17| 85 0| 16,7% | 83,3% | 0,0%
Kulturvermittiung MA 111| 22| 89| 19,8%| 80,2%| 112| 17| 95 0| 152% | 84,8% | 0,0%
Literarisches Schreiben und
Lektorieren MA 24 8| 16| 33,3%| 66,7% 59| 22| 37 0| 37,3%| 62,7%| 0,0%
Philosophie und Kiinste
interkulturell MA 23| 10| 13| 43,5% | 56,5% 36| 15| 21 0| 41,7% | 58,3% | 0,0%

Die Studiengange des Fachbereichs 2 weisen traditionell eine Frauenquote von ca. 60-90 Prozent
auf. Die mannlichen Studierenden sind nach wie vor deutlich unterreprasentiert. Der Fachbereich
strebt ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis bei den Studierendenzahlen an.

Gegenlber dem letzten Berichtszeitraum hat sich das Geschlechterverhaltnis Studiengangen nicht
verbessert. Der Anteil der weiblichen Studierenden ist in fast allen Studiengdngen gestiegen. In
den BA-Studiengdngen Szenische Kinste (plus 8,8% Frauenanteil) und Kreatives Schreiben und
Kulturjournalismus (plus 4,3% Frauenanteil) ist der Zuwachs an weiblichen Studierenden am groéf3-
ten. In den MA-Studiengangen finden sich die starksten Zuwachse bei Inszenierung der Kunste
und der Medien und Kulturvermittlung (jeweils plus 4,6%).

Lediglich im BA Studiengang Philosophie-Kiunste-Medien und im MA-Studiengang Literarisches
Schreiben und Lektorieren konnte die Zahl der mannlichen Studierenden leicht von gesteigert wer-
den. Der MA-Studiengang Philosophie und Kinste interkulturell (41,7% Manner und 58,3% Frauen)
kommt dem Ziel eines ausgeglichenen Geschlechterverhaltnisses bei den Studierenden am nachs-
ten. In allen anderen Studiengangen findet sich nach wie vor ein deutliches Ubergewicht der weibli-
chen Studierenden.

Der Anteil der Studierenden, der sich geschlechtlich nicht binar zuordnet wurde in diesem Berichts-
zeitraum zum ersten Mal erfasst. Er liegt im Fachbereich 2 im sehr kleinen Bereich von 0,2 Pro-
zentpunkten.
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Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Beschaftigten

o Professuren

Professuren Gesamt mannlich weiblich Anteil weiblich
FB2 gesamt
2016 16 12 4 25,0%
2019 16 10 6 37,5%
w1
2016 2 2 0 0,0%
2019 2 1 1 50,0%
W2/C3
2016 7 5 2 28,6%
2019 8 6 2 25,0%
W3/C4
2016 7 5 2 28,6%
2019 6 3 3 50,0%

Der Anteil der Professorinnen im Fachbereich 2 ist im Berichtszeitraum insgesamt von 25 Prozent
auf 37,5 Prozent gestiegen. Die Zielvorgabe fliir das Jahr 2020 (35%) wurde erfillt. Zwei W1-
Professuren waren 2016 mannlich besetzt. 2019 konnte der Anteil der Juniorprofessor_innen hier
auf 50% gesteigert werden. Bei den W2- Professuren ist der Frauenanteil leicht gesunken auf 25%.
Demgegenuber konnte der Frauenanteil in der Gruppe der W3-Professuren auf 50% gesteigert
werden. Damit ist die langfristige Zielvorgabe von 50 Prozent sowohl fur die Gruppe der Juniorpro-
fessor_innen als auch fir Gruppe der W3-Professuren erfiillt.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte f. b. A.

mannlich | weiblich gesamt Anteil weiblich

WM
2016 22 23 45 51,1%
2019 23 33 56 58,9%

LfbA
2016 19 10 29 34,5%
2019 20 11 31 35,5%

Die Gesamtzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und weiblichen Lehrkrafte flir besondere
Aufgaben im Fachbereich 2 ist im Berichtszeitraum leicht gestiegen. Der Anteil der wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen ist von 51,1 auf 58,9 Prozent und der Anteil der weiblichen Lehrkrafte fir be-
sondere Aufgaben ist von 34,5 auf 35,5 Prozent gestiegen. Die Zielvorgabe flr das Jahr 2020
(55%) wurde erfullt. Die langfristige Zielvorgabe von 60 Prozent wurde flir den Bereich der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen nur knapp verfehlt.

Sowohl bei den wissenschaftlichen Mitarbeitern als auch bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen hat sich die Zahl der Stellen insgesamt erhoht. Im Zuge dessen hat sich auch der Anteil der
Teilzeitstellen bei beiden Geschlechtern gegenuber den letzten Berichtszeitraum etwas erhoht. Bei
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den Mitarbeitern stieg er von 45,5 auf 47,8 Prozent und bei den Mitarbeiterinnen von 82,6 auf 87,9
Prozent an.

Die Erhohung der Stellen hat bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen auch eine Verschiebung
von unbefristeten zu befristeten Vertrdgen zur Folge, die sich jedoch nach Geschlecht betrachtet
unterschiedlich ausgewirkt hat. Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitern sank der Anteil der befriste-
ten Vertrage von 63,6 auf 60,9 Prozent, wohingegen er bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
von 87 auf 93,9 Prozent anstieg. Die langfristige Zielvorgabe von 60 Prozent wurde hier nicht er-
fullt.

Bei den weiblichen Lehrkraften fir besondere Aufgaben ist der Anteil der unbefristeten Stellen
leicht gesunken von 100 auf 90,9 Prozent.

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei Promotionen und Habili-
tationen

o Promotionen

Promotionen Gesamt mannlich weiblich Anteil weiblich
2012-2016 48 21 27 56%
2016-2019 28 13 15 54%

Im Zeitraum 2016-2019 wurden im Fachbereich 2 insgesamt 28 Promotionen abgeschlossen, da-
von 15 von Frauen (54%). Insgesamt hat die Zahl der Promotionen gegeniiber dem vorigen Be-
richtszeitraum deutlich abgenommen. Der Anteil der Promotionen von Frauen bewegte sich zuvor
auf sehr hohem Niveau und ist lediglich geringfligig gesunken.

o Habilitationen

Habilitationen Gesamt mannlich weiblich Anteil weiblich
2012-2016 6 4 2 33%
2016-2019 3 2 1 33%

Auch die Zahl der Habilitationen hat im Fachbereich 2 gegenlber dem vergangenen Berichtszeit-
raum abgenommen. Dabei ist der Anteil der Habilitationen von Frauen mit 33% konstant geblieben.
Angesichts der sehr geringen Fallzahlen sind die Zahlen hier jedoch kaum aussagekraftig.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaBRnahmen

Im Fachbereich 2 sind Gender- und Diversity-Aspekte regelmaRiger Bestandteil der Lehrveranstal-
tungen. Auch im Rahmen der fachbereichsweiten Diskussionsveranstaltung ,Fachbereichsbarome-
ter” (Lehrende und Studierende), die 2019 von Prof. Dr. Katrin Wille, Antje Géra und Julia Speck-
mann initiilert und moderiert wurde, wurden Gender- und Diversity-Aspekte diskutiert und reflektiert.
Im Nachklang dieser Veranstaltung entstand ein dialogischer Briefwechsel zwischen einer Studen-
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tin und dem Dekan des Fachbereichs zum Thema Antidiskriminierungsarbeit und den Umgang mit
Konflikten, der sowohl auf dem Kulturpraxis-Blog als auch in Buchform verdéffentlicht wurde.

Mit Prof. Dr. Johannes Ismaiel-Wendt fungiert ein Mitglied des Fachbereichs 2 auf Universitatsebe-
ne als Ansprechpartner flr von sexualisierter Belastigung, Diskriminierung und Gewalt Betroffene.

Frau Prof. Dr. Annemarie Matzke fungiert seit Sommersemester 2016 als Beauftragte fur die Ver-
einbarkeit von Studienzeiten und Familien- bzw. Pflegezeiten. Die individuelle Beratung und Be-
treuung von Studierenden mit Familien- bzw. Pflegeaufgaben hat sich als sehr gutes Instrument
erwiesen. Frau Prof. Dr. Matzke wird diese MaRnahme weiter fortsetzen.

Prof. Dr. Matzke wird die Projektleitungen im kommenden Projektsemester (SoSe 2021) darum bit-
ten, wenn mdglich, Projekte in familienfreundlichen Zeitrdumen anzubieten, um Terminkonflikte mit
Betreuungszeiten moglichst zu vermeiden. Diese Projekte sollen gesondert im Learnweb beworben
werden.

Bei der aktiven Rekrutierung fur die letzten Berufungsverfahren im Fachbereich 2 wurden gezielt
weibliche Interessentinnen angesprochen und aufgefordert, sich zu bewerben, was sich sehr posi-
tiv auf die Statistik ausgewirkt hat. Diese MalRnahme soll, sofern sie im Einzelfall zielfUhrend er-
scheint, beibehalten werden.

Geplante MaRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Gezielte Ansprache mannlicher Studienbewerber

Monitoring der Promotionsanmeldungen im Hinblick auf ein ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis

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

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

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

Im Rahmen des Mdglichen besondere Motivation und Akquirierung von potentiellen Bewer-
berinnen.
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Fachbereich 2

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe Zielvorgabe langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fir 2020 fur 2022 gemiaR Gleichstellungsplan*
Wissenschaftliche Karrierestufen !

Anteil in % in % in % in %

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (am 01.12.2019) 20 11 64,5% 35,5%
- davon unbefristet beschaftigt 20 10 66,7% 33,3%
- davon befristet beschéftigt 0 1 0,0% 100,0%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2019) 23 33 41,1% 58,9% 45% 55% 40% 60% 40% 60%
- davon unbefristet beschaftigt 9 2 81,8% 18,2% k.A. k.A. 75% 25% 40% 60%
- davon befristet beschaftigt 14 31 31,1% 68,9%

- davon Vollzeit beschéftigt 12 4 75,0% 25,0%

- davon Teilzeit beschaftigt 11 29 27,5% 72,5%

- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 0 1 0,0% 100,0%

- davon aus Finanzhilfe finanziert 13 12 52,0% 48,0%

- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 10 21 32,3% 67,7%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2019 6 9 40,0% 60,0% 70% 30% 40% 60%
J

Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2019/20) 18 35 34,0% 66,0%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2019) 0 0 0,0% 0,0%

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2019) 1 1 50,0% 50,0% 50% 50%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2019) 6 2 75,0% 25,0%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2019) 3 3 50,0% 50,0%

Professuren gesamt (am 01.12.2019 10 6 62,5% 37,5% 65% 35% 55% 45% 50% 50%

g

Neuberufungen Professuren im Jahr 2019 0 0 0,0% 0,0% 55% 45%
- davon W3 Professuren 0 0 0,0% 0,0%

L.eltungsposmonen: mittlere und héchste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 1 1 50,0% 50,0%

(im SoSe 2020)

Fachbereichsrat (stimmberechtigte Mitglieder)

4 8 9 9

(im SoSe 2020) S S
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Bericht des Fachbereichs 3: Sprach- und Informationswissenschaften

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Studierenden

Im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum gibt es nur geringe Anderungen. Die Studiengange des
Fachbereichs 3 sind stark linguistisch ausgerichtet und weisen einen Anteil von 72 bis 92 % weiblicher
Studierender auf. Der Bachelorstudiengang Internationale Kommunikation und Ubersetzen sowie die
Masterstudiengange Internationale Fachkommunikation - Sprache und Technik (SuT), Barrierefreie
Kommunikation und Medientext und Medientibersetzung zeigen mit 82 bis 92 % weiblicher Studieren-
der ahnliche Verteilungen wie im vorherigen Berichtszeitraum (88-90%). Hervorzuheben ist hier der
Rlckgang des Anteils der weiblichen Studierenden im Master SuT von 88 auf 82 % weiblicher Studie-
render sowie der im Berichtszeitraum neu hinzugekommene Masterstudiengang Barrierefreie Kom-
munikation mit einem Frauenanteil von 92%. Wahrend im Bachelor Internationales Informationsma-
nagement (lIIM) der Anteil der mannlichen Studierenden im laufenden Berichtszeitraum im Vergleich
zum vorherigen Berichtszeitraum um 4% auf 28% angestiegen ist, sinkt der Anteil der mannlichen
Studierenden in dem Masterstudiengang /IM-Informationswissenschaft von 28 auf 14%. Wahrend der
Anteil beim Masterstudiengang /IM-Sprachwissenschaft und Interkulturelle Kommunikation gleichblei-
bende Anteile aufweist (87 % Frauen im vorherigen Berichtszeitraum zu 88% im derzeitigen Berichts-
zeitraum), ist der Anteil der Manner im Masterstudiengang Deutsch als Zweitsprache/Deutsch als
Fremdsprache angestiegen (2016: 6%; 2019: 13%).

Zu den Lehramtlern konnte im vorherigen Berichtszeitraum eine positive Tendenz hinsichtlich der Ge-
winnung von mannlichen Studierenden flr den 2-Fach-Bachelorstudiengang sowie den 2-Fach-
Masterstudiengang berichtet werden. Die Verteilung hat sich verstetigt, sodass inzwischen 34 %
mannliche Studierende im 2-Fach-Bachelorstudiengang sowie 23% im Masterstudiengang einge-
schrieben sind.

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Beschaftigten

o Professuren

Bei gleichbleibender Anzahl an Professuren ist der Frauenanteil von 67 % im Berichtsjahr 2016 auf 61
% im Jahr 2019 gesunken, da eine ausgeschiedene Professur durch einen mannlichen Juniorprofes-
sor ersetzt wurde. Im vorherigen Berichtszeitraum war eine Juniorprofessur am Fachbereich durch ei-
ne Frau besetzt, nun ist eine Juniorprofessur durch einen Mann besetzt. Demnach nahert sich das
Geschlechterverhaltnis der Zielvorgabe von 50% mannlicher Professuren an; um die Zielvorgaben
exakt zu erreichen, mussten bevorzugt mannliche Kandidaten angestellt werden.

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkrafte f. b. A.

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen ist der Frauenanteil gleichbleibend bei 76 % (2016:
77%) geblieben. Der Zielvorgabe (60% weibliche wissenschaftliche Mitarbeitende) ist der Fachbereich
3 demnach nicht ndhergekommen. Die Zielvorgabe gilt aber weiterhin. Der Anteil unbefristet beschaf-
tigter Frauen (57%; 12 von 21) ist erneut angestiegen (2016: 53%), wobei hier darauf hingewiesen
werden sollte, dass der Zuwachs lediglich bei den weiblichen Lehrkraften fur besondere Aufgaben ge-
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funden werden kann. Im Bereich FWN kann insgesamt ein hoher Zuwachs an Stellen festgestellt wer-
den, hierbei entfallt ein Anteil von 74 % auf Frauen (2016: 83%). Die Erfullung der Zielvorgaben kann
also Uberwiegend festgestellt werden.

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei Promotionen und Habilita-
tionen

o Promotionen

Der Fachbereich kann im Berichtszeitraum 19 Promotionen vorweisen. Diese sind mit einer Ausnah-
me von Frauen abgelegt worden (95% weibliche Promovierte). Derzeit sind 52 Promovierende des
Fachbereichs 3 als eingeschriebene Promotionsstudierende erfasst (41 Frauen: 79%). Das Langfrist-
ziel (40% Manner) ist allenfalls durch gezielte Werbung fir eine wissenschaftliche Weiterqualifikation
bei mannlichen Absolventen zu erreichen.

o Habilitationen

Im Berichtszeitraum sind zwei Habilitationen erfolgt, je eine von einer weiblichen Wissenschaftlerin
und einem mannlichen Wissenschaftler.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaBRnahmen

Im Bereich transparenter, strukturierter und formalisierter Verfahrensablaufe hat der Fachbereich 3
von dem Vorschlag Kenntnis genommen, Ausschreibungstexte auf die Integrierbarkeit von Geschlech-
terforschung zu prufen. Bei Ausschreibungen wird relativ zu den zu besetzenden Themenfeldemn je-
weils die Integrationsmaoglichkeit solcher Themen gepruft.

Im Bereich personeller MaRnahmen wird, wo immer das mdglich 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
Malnahmen beteiligt:

Seminare zu Gender-Themen (verschiedene Lehrende);
- Promotionsstipendien bzw. Promotionsabschlussstipendien fir qualifizierte Kandidatinnen aus den
- Eigenmitteln der Professuren;

- Gezielte Ansprache und Forderung von Doktoranden im Rahmen der Finanzierung sowie der An-
tragstellung.
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Geplante MaRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Im Rahmen der Weiterfihrung der universitatsweiten Initiative zur Ernennung verdienter Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler zum ,Senior Researcher®- bzw. ,Senior Lecturer” werden qualifi-
zierte Frauen und Manner auf unbefristeten Stellen die Chance erhalten durch einen dieser Titel aus-
gezeichnet zu werden.

Die Auswahlkommissionen werden auf die Berlcksichtigung von Genderaspekten ausdrtcklich hin-
gewiesen.

Einzelne Facher werden gezielte MaRnahmen ergreifen, um bei Stellenbesetzungen oder im Hinblick
auf Promotionsmoglichkeiten Kandidaten vom jeweils unterreprasentierten Geschlecht gezielt anzu-
sprechen und zu férdern. So wird insbesondere das Promotionsinteresse sehr guter mannlicher Ab-
solventen gezielt zu fordern sein.
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Fachbereich 3

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe Zielvorgabe langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fir 2020 fiir 2022 gemaR Gleichstellungsplan*

Wissenschaftliche Karrierestufen
Anzahl Anteil in % in % in % in %

Lehrkrafte flir besondere Aufgaben (am 01.12.2019) 7 7 50,0% 50,0%
- davon unbefristet beschaftigt 6 7 46,2% 53,8%
- davon befristet beschaftigt 1 0 100,0% 0,0%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2019) 17 54 23,9% 76,1% 40% 60% 40% 60%
- davon unbefristet beschaftigt 3 5 37,5% 62,5% 40% 60% 40% 60%
- davon befristet beschéftigt 14 49 22,2% 77,8%

- davon Vollzeit beschaftigt 11 20 35,5% 64,5%
- davon Teilzeit beschaftigt 6 34 15,0% 85,0%
- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FwN 5 14 26,3% 73,7%
- davon aus Finanzhilfe finanziert 1" 32 25,6% 74,4%
- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 6 22 21,4% 78,6%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2019) 1 4 20,0% 80,0% 40% 60% 40% 60%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2019/20) 11 41 21,2% 78,8%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2019) 0 0 0,0% 0,0%

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2019) 1 0 100,0% 0,0%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2019) 4 8 33,3% 66,7%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2019) 2 3 40,0% 60,0%

Professuren gesamt (am 01.12.2019) 7 11 38,9% 61,1% 50% 50% 50% 50%
Neuberufungen Professuren im Jahr 2019 0 0 0,0% 0,0%

- davon W3 Professuren 0 0 0,0% 0,0%

L'e|tungsposmonen: mittlere und hochste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 2 0 100,0% 0.0%

(im SoSe 2020)

Fachbereichsrat (stimmberechtigte Mitglieder)

3 0, 0/

(im SoSe 2020) 10 i (o

-69 -



Bericht des Fachbereichs 4: Mathematik, Naturwissenschaften,
Wirtschaft und Informatik

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei den Studierenden

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

Der Frauenanteil im Bachelor-Studiengang Informationsmanagement und Informationstechnologie
(IMIT) lag zum Ende des vorherigen Berichtszeitraumes bei 44,9%, was eine deutliche Steigerung
zu den Vorberichtszeitrdumen ausmachte (2008-2010: 29,5%, 2011-2013: 36,8%). Der Frauenan-
teil an den Erstsemesterstudierenden entwickelte sich ebenfalls sehr positiv und lag bestandig in
der Bandbreite 40 - 60%. In den Studienjahren 2014/15 und 2015/16 lag er mit 54% und 55%
oberhalb der Paritat. Zu Ende des aktuellen Berichtzeitraums liegt die Frauenquote nur noch bei
26,9% (WiSe 19/20) und damit im Rahmen des anderen Studiengangs mit ,Informatik“ im Namen
am Fachbereich 4 (Wirtschaftsinformatik). Zugrunde liegt vermutlich eine starke Veranderung des
Frauenanteils an den Erstsemesterstudierenden ab WiSe 2017/18: 28% im Studienjahr 2017/18 im
Vergleich zu 48% im Vorstudienjahr 2016/17. Im Folgenden schwankt der Anteil zwischen 18 und
28%. Maglich sind eine Vielzahl von Erklarungen, u.a. Veranderungen in der Zulassungsfreiheit
bzw. -beschrankung, die Einflhrung der Studienvariante ,Angewandte Informatik® innerhalb der
Bachelor- und Masterstudienprogramme ab WiSe 16/17, schwachere Sommersemestereinschrei-
bungen, die bisher besonders frauenstark waren, oder ggf. externe Griinde wie Verdnderungen an
den Studienprogrammen anderer Universitaten oder in der Schulsystemorganisation liegende Ur-
sachen. (Zu geplanten MaRnahmen zur Ursachenklarung siehe Abschnitt ,Geplante MalRhahmen
zur Erreichung der Zielvorgaben®.)

Der Frauenanteil im Master-Studiengang IMIT lag im Vorberichtszeitraum (WiSe 16/17) bei 32,3%
und aktuell bei 33,9% (WiSe 19/20) und damit leicht héher. Bisher konnte davon ausgegangen
werden, dass der Frauenanteil im Master-Studiengang IMIT auch kiinftig einem positiven Trend un-
terliegt, wobei der Fachbereich 4 naturlich weiterhin besonderes Augenmerk auf die Bachelor-
/Master-Ubergangsquote gerade weiblicher Studierender haben wird. Aufgrund des gesunkenen
Frauenanteils im Bachelorstudiengang IMIT muss die Entwicklung zukiinftig im Auge behalten wer-
den. Der Frauenanteil unter den Master-Erstsemesterstudierenden IMIT ergibt dabei aber auch zu-
kunftig positive Aussichten, da er von 30% im Studienjahr 2017/18 Uber 35% im Studienjahr
2018/19 auf 47% im Studienjahr 2019/20 gestiegen ist.

Im Wintersemester 2016/17 ist zudem das International Master's Program in Data Analytics als
Studienvariante des Masterstudiengangs IMIT sehr erfolgreich gestartet. Die Zahlen fiir dieses
Masterprogramm sind derzeit in den Zahlen des Masterstudiengangs IMIT enthalten.

Der Frauenanteil im Bachelor-Studiengang Wirtschaftsinformatik lag in den Vorberichten stets bei
rund 20%. Bereits zum Ende des letzten Berichtszeitraumes war eine positive Entwicklung zu er-
kennen. Im aktuellen Berichtszeitraum nahm der Frauenanteil weiterhin zu und liegt nun bei 26,9%
(WiSe 2019/20). Der Frauenanteil bei den Erstsemesterstudierenden liegt bei 26 bis 29% (Studien-
jahre 2017/18 bis 2019/20), so dass eine konstante bis leicht steigende Entwicklung weiterhin zu
erwarten ist.
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Der Frauenanteil im Master-Studiengang Wirtschaftsinformatik lag noch im Studienjahr 2014/2015
bei niedrigen 16,4% und hat seitdem eine erfreulich positive Entwicklung genommen. War der
Frauenanteil im Folgenden zunachst noch sehr stark fluktuierend, kann mittlerweile festgehalten
werden, dass er sich im Bereich um 25% eingependelt hat. Dies wird durch den Frauenanteil unter
den Erstsemesterstudierenden gestitzt, der im Bereich 28 bis 37% liegt (Studienjahre 2017/18 bis
2019/20) und daher eine stabile bis positive Entwicklung erwarten Iasst.

In der Studienvariante ,Umweltsicherung® des polyvalenten 2-Facher-Bachelorstudienganges be-
trug der Frauenanteil zum Ende des Vorberichtszeitraumes 66,7%, zum Ende des aktuellen Be-
richtszeitraums 65,9%, also praktisch unverandert. Er liegt nun seit langerem kontinuierlich im Be-
reich der Zielvorgabe. Ziel des nachfolgenden Berichtzeitraums wird sein, die Zielvorgaben in die-
sem Bereich einzuhalten und nicht aufwachsen zu lassen.

Zur Studienvariante ,Umweltsicherung“ gehdren die konsekutiven Masterstudiengange ,Umwelt-
wissenschaft und Naturschutz® (auslaufend; hier nicht weiter behandelt) bzw. ,Umwelt, Naturschutz
und Nachhaltigkeitsbildung® (Erstimmatrikulation WiSe 2014/15, ab WiSe 2020/21 ,Umwelt, Natur-
schutz und Nachhaltigkeit®). Im Vorberichtszeitraum befand sich der Studiengang in der Aufbau-
phase und eine konkrete Entwicklung des Frauenanteils konnte noch nicht sicher beziffert werden.
Er lag allerdings mit ca. 80 bis 85% deutlich oberhalb der Zielvorgabe. Zu Ende des jetzigen Be-
richtszeitraum lag er bei 64,8% (WiSe 19/20) und damit im Bereich der Zielvorgabe und der Quote
des Bachelorstudienprogramms Umweltsicherung. Ebenso wie in jenem ist Ziel im nachfolgenden
Berichtzeitraum, die Zielvorgaben in diesem Bereich einzuhalten und nicht aufwachsen zu lassen.

Ab dem Wintersemester 2018/19 steht die Studienvariante ,Wirtschaft plus“ des polyvalenten 2-
Facher-Bachelorstudienganges zur Verfligung. Da die Studienvariante noch sehr neu im Programm
ist, lassen die geringen Zahlen allerdings noch keine validen Aussagen zu.

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei den Beschaftigten
o Professuren

Der Anteil der Professorinnen (W1, W2/C3, W3/C4) im Fachbereich 4 liegt zum Ende des Berichts-
zeitraums bei 17,6%. Dies entspricht einer leichten Abnahme im Vergleich zu 20,0% zum Ende des
Vorberichtszeitraums. Dies ist allerdings eine Verzerrung durch die sehr kleinen Zahlen bei den
Professuren. Ursachlich dafir ist nur der Bereich der zwei W1-Professuren, bei denen die bisherige
Verteilung 1/1 m/w nun 2/0 m/w ist. Bei den W3/C4-Professuren andert sich die Frauenquote von
Vorberichtszeitraum zu aktuellem Zeitraum von 16,7% auf 25%, die Quote bei W2/C3-Professuren
bleibt gleich.

Bei Betrachtung der Professuren ohne W1 steigt die Quote daher von 15,4% auf 20% bei deutlich
grofRerer Grundgesamtheit (15 Professuren im Vergleich zu 2 Juniorprofessuren).

Der Fachbereich legt bei Neu- und Wiederbesetzungen grundsatzlich grofien Wert auf die Bertick-
sichtigung von Frauen und die Steigerung des Frauenanteils an den Professuren. So hat der Fach-
bereich auch mehrere Rufe an Frauen ausgesprochen, die leider nicht angenommen wurden. Un-
gunstig ist fur die Steigerung des Frauenanteils jedoch die Tatsache, dass im mathematisch-
naturwissenschaftlich-technischen Bereich, der den Fachbereich 4 pragt, geeignete Bewerberinnen
fur Professuren tendenziell sehr viel schwerer zu finden sind als in anderen Fachgebieten. Laut
Statistischem Bundesamt liegt der Professorinnen-Anteil in der Fachergruppe Mathema-
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tik/Naturwissenschaften zum Jahresende 2019 bei 20%°' und damit genau gleich zum Fachbereich
4 (ohne W1).

o Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen und Lehrkréfte f. b. A.

Im Bereich des wissenschaftlichen Mittelbaus konnte der bisherige Wert von 36,8% der Beschaftig-
ten Frauen (Kopfzahl) auf 40,7% (inkl. LfbA) ausgebaut werden. Umgerechnet auf VZA liegt die
Quote statt bei 34,9% bei 38,0% (inkl. LfbA). Die Zielvorgabe fiir Mitarbeiterinnen im Bereich WiMi
und LfbA ist damit erstmals kumuliert erreicht.

Der Fachbereich 4 legt bei den wissenschaftlichen Beschaftigten grolden Wert auf die Erflllung der
Zielvorgabe und weist in diesem Zusammenhang auf die bereits bei den Professuren angespro-
chene, dem mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen Bereich innewohnende Problematik
der Bewerberinnenlage hin. Es ist daher zu bemerken, dass der Anteil der Mitarbeiterinnen mit
40,7% deutlich Gber dem kumulierten Anteil der Frauen in den IT-orientierten Studiengadngen des
Fachbereiches 4, die die kopfzahlenmafig starksten sind, (27,4% im WiSe 2019/20), insbesondere
auch der Masterstudiengange (31,9% im WiSe 2019/20), liegt. Es findet insofern eine gute Aus-
schopfung der (Nachwuchs-)Bewerberinnenlage statt, mit einer Gberdurchschnittlichen Berlcksich-
tigung weiblicher Bewerber. Weiterhin sei erwahnt das laut Statistischem Bundesamt der Frauen-
anteil am wissenschaftlichen Hochschulpersonal in Deutschland zum Jahresende genau 40% be-
trug®?, der Fachbereich 4 also trotz relativ schwieriger Personalgewinnungslage in den MINT-
Facher genau im Durchschnitt der deutschen Hochschulen Uber alle Facher liegt.

Zum Themenkomplex Entfristung im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen liegen fol-
gende Zahlen vor: Bei den mannlichen wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen im Fachbereich liegt
die Befristungsquote bei 76,0% (inkl. LbfA, ohne Dekanat; 81,3% im Vorberichtszeitraum), bei den
weiblichen bei 88,6% (inkl. LfbA; 100% im Vorberichtszeitraum). (Nimmt man die der Hochschulleh-
rer_innegruppe zugehdrigen aulerplanmafigen Professuren bei der Betrachtung heraus, betragen
die Zahlen bei 79,2% befristet tatige Manner, 91,2% befristet tatige Frauen.) Es ist also bei der Ent-
fristung von Mitarbeiter_innen ein Aufwuchs (auch in absoluten Zahlen) sowohl bei Mannern als
auch Frauen zu erkennen, wobei die Entfristungzahlen bei Frauen relativ noch steigerungsfahig
sind. (Siehe dazu auch Abschnitt ,Geplante MaRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben®.)

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei Promotionen und Habilitationen
o Promotionen

Im Zeitraum 2016 bis 2019 wurden vom Fachbereich 4 33 Personen promoviert, davon 15 Frauen
(45%), was Uber den Zahlen des vorherigen Berichtes (42,9%) und im Rahmen des Frauenanteils
unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen (37,8%, s. 0.) liegt. Es findet daher grundsatzlich
eine Ausschdpfung des Potentials von Nachwuchswissenschaftlerinnen statt.

51 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2020/10/PD20_409_213.html
52 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2020/10/PD20_409_213.html
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o Habilitationen

Es erfolgte im Berichtszeitraum eine Habilitation am Fachbereich 4. Aufgrund dieser niedrigen Fall-
zahl sind keine weiteren Ruckschllisse in Bezug auf Gleichstellung in diesem Bereich moglich.

Dokumentation gleichstellungsféordernder MaBnahmen

Der Fachbereich 4 verzeichnet in seinen grundstandigen Studiengangen im Bereich IT eine grund-
satzlich positive Entwicklung im Bezug auf die Zahl weiblicher Studierender. Zur Einordnung hierfur
seien die fUr diesen Facherbereich Ublichen Zahlen zu berlcksichtigen, die laut Statistischem Bun-
desamt im WiSe 2019/20 bundesweit in Studiengangen der Informatik 19,1% und der Wirt-
schaftsinformatik 21,4% betrugen®3.

Beide IT-Studienprogramme liegen teils sehr weit (IMIT Master 33,9% statt 19,1%) Uber den bun-
desweiten Zahlen, was den bisher erzielten Erfolg der gleichstellungsthematisierenden Werbungs-
mafRnahmen fur Studieninteressierte des Fachbereichs 4 sowie der Verzahnung von |T-orientierten
mit informationswissenschaftlichen Lehr- und Forschungsinhalten als fur weibliche Studierende
nachhaltig attraktives Angebot zeigt.

Mit der Verzahnung von IT-orientierten mit informationswissenschaftlichen Lehr- und Forschungs-
inhalten stellen die Studiengange fur weibliche Studierende ein nachhaltig attraktives Angebot dar.

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

Bei der Besetzung von wissenschaftlichen Stellen wurde und wird versucht, Frauen gezielt auf die
Ausschreibungen aufmerksam zu machen, wobei insbesondere auch persdnliche Kontakte genutzt
wurden. Bei zu besetzenden Stellen wurde gepriift, ob geeignete Frauen zur Verfigung stehen.

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

Der Fachbereich hat weiterhin an Mallhahmen wie z.B. dem Zukunftstag fir Madchen 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 (Schul-) Informationsveranstaltungen wurde und wird explizit auf das Thema
.Frauen in den MINT-/IT-Fachern“ eingegangen, um weibliche Studieninteressierte fir das Thema
zu sensibilisieren, Stereotype in Bezug auf das Fachgebiet zu hinterfragen und Eingangshirden
abzubauen. Gleichzeitig wird besonderes Augenmerk daraufgelegt, die Mitwirklung von weiblichen
.Role Models® in diesen Veranstaltungen sicherzustellen. Dies gelingt durchweg durch die Prasen-
tation erfolgreicher Studentinnen und Absolventinnen und in vielen Fallen auch durch Absolventin-
nen in persona. (Beispiel: Beim MINT-Informationstag in der Agentur fir Arbeit in Hildesheim am
11. Juli 2019 wurden betriebswirtschaftliche Spiele, z. B. finde den kiirzesten Weg, finde die kir-
zeste Rundreise, ein Quiz und weiteres Anschauungsmaterial, z. B. ein Kostengebirge, vorbereitet

53 Vgl. https://www-genesis.destatis.de/genesis/online?operation=ergebnistabelleUmfang&levelindex=1&levelid=
1605888637317 &downloadname=21311-0003#abreadcrumb
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und ein Smart-Home Modell aus dem Institut fir Technik ausgestellt und als Marketing-Instrumente
eingesetzt. Prasent waren Frau Prof. Dr. Rieck (Institut fir Betriebswirtschaft und Wirtschaftsinfor-
matik) und Frau Haase (Dekanat des Fachbereichs 4), die gezielt aus der weiblichen Perspektive
gesprochen und auch den weiblichen Anteil der Studierenden hervorgehoben haben.

Bereits seit 2012 engagiert sich der Fachbereich 4 der Universitat Hildesheim im Rahmen des
.NiedersachsenTechnikums®. Dies ist ein Projekt fir Abiturientinnen, die Interesse im MINT-Bereich
haben und sich noch nicht sicher sind, ob ein Studium in diesem Bereich das Richtige fur sie ist.
Das Niedersachsen-Technikum sieht vor, Uber sechs Monate an einer Hochschule oder Universitat
zu studieren und gleichzeitig in einem Unternehmen zu arbeiten. Dabei kann erlernt werden, wie
das Studium aufgebaut ist und wie der Arbeitsalltag einer Ingenieurin, Mathematikerin, Informatike-
rin oder Naturwissenschaftlerin aussehen kann. Nachdem das Projekt zunachst aus eigenen Mit-
teln finanziert wurde, gelang im Berichtszeitraum die Akquise von Mitteln seitens des MWK zur Ver-
fugungstellung eines festen Ansprechpartners flr das Niedersachsen-Technikum fur interessierte
Schulerinnen.

Des Weiteren ist das Projekt Frauen in den MINT-Fachern zu nennen, welches durch das Profes-
sorinnen-Programm Il geférdert und bis zum 18.05.2019 verlangert wurde. Bis zum 31.03.2017 war
das Projekt mit einer 0,5 Stelle fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen ausgestattet und wird bis
2019 mit einer 0,25 Stelle fur wissenschaftliche Mitarbeiter_innen weitergefihrt. Die Projektleitung
lag bei Frau Dr. S. Lange, die Projektkoordination bei Frau Charlotte Schiller (seit 19.05.2015). Im
Projektzeitraum bis 2019 wurde die Kooperation des Gleichstellungsbiros, Projekt Frauen in den
MINT-Fachern, mit dem Fachbereich 4 erfolgreich weitergefiihrt worden. Als Projektziele galten
fortwahrend die Erhéhung der Zahl weiblicher Studierender in den MINT-Fachern, in denen Frauen
unterreprasentiert sind (starker Fokus auf die IT-Facher) sowie die Unterstlitzung der Lehramtsstu-
dierenden bei der Reflexion ihrer Rolle als Multiplikator_innen aus Perspektive von Gender und
Diversitat.

Das Institut fir Betriebswirtschaft und Wirtschaftsinformatik fihrte von 2014 bis 2017 das Denk-
werk-Projekt ,Schiler-Uni: Nachhaltige Geschéaftsprozesse entwickeln® in Kooperation mit dem
Gleichstellungsbiiro der Uni Hildesheim durch (Projektleitung: Abt. ISUM, Prof. Dr. R. Knackstedt).
Im Rahmen des von der Robert-Bosch-Stiftung geférderten Projektes wurden Unterrichtsmodule flr
den Wirtschafts-bzw. Informatikunterricht an Hildesheimer Schulen entwickelt und eingesetzt. Ziel
des Denkwerks war es, Schiler_innen an das wissenschaftliche Arbeiten heranzuflhren. Im
Denkwerk engagierten sich mehrere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler des Fachbereichs
4. Die Begleitforschung im Denkwerk-Projekt (Abt. WiWiD, Dr. A. Lange) diente der Untersuchung
von Studierabsichten von Schiler_innen (Schwerpunkt Wirtschaftsinformatik und Wirtschaftswis-
senschaften), dabei lag ein Untersuchungsschwerpunkt auf der Analyse von Gender-Differenzen.

An das Projekt anschlielend haben die beteiligten Arbeitsgruppen (ISUM, WiWiD, Gleichstellungs-
biro) 2016 einen BMBF-Antrag eingereicht, in dem es explizit darum geht, mehr Schulerinnen far
IT-Berufe und IT-Studiengange zu begeistern. Das Projekt ,Entwicklung eines virtuellen IT-Berufs-
und Studieninformationsangebots flir Frauen (BeSt F:IT)“ wurde vom BMBF von 2017 bis 2020 ge-
fordert.

Geplante MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Die bisher durchgefiihrten und zuvor erwahnten Mallhahmen werden selbstverstandlich im Rah-
men des Moglichen weiter durchgeflhrt, idealerweise ausgebaut. Einige der Projekte, die im Kapi-
tel ,Dokumentation gleichstellungsférdernder Malinahmen*® detailliert vorgestellt wurden, haben ei-
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ne Laufzeit, die Gber den aktuellen Berichtzeitraum hinausgeht und werden aus diesem Grund hier
i.d.R. nicht nochmals explizit aufgegriffen.

Es ist dem Fachbereich, im Gegensatz zu vielen anderen Standorten gelungen, auch in den infor-
matiknahen Studiengangen signifikante Frauenanteile zu erreichen. Fir die weitere Entwicklung gilt
es hierbei den erreichten Vorsprung gegenuber vielen anderen Standorten in Bezug auf den Frau-
enanteil zu konsolidieren. Dazu sollen insbesondere die gleichstellungsthematisierenden Werbe-
mafRnahmen fur Studieninteressierte des Fachbereichs selbstverstandlich fortgesetzt und ggf. in-
tensiviert werden.

Der Ruckgang der Frauenquote im Bachelor-Studiengang Informationsmanagement und Informati-
onstechnologie (IMIT) innerhalb des Berichtszeitraums wird vom Fachbereich 4 und den Studien-
gangsverantwortlichen aufmerksam beobachtet. Da aus den bereits erwdhnten Faktoren — Veran-
derungen in der Zulassungsfreiheit bzw. -beschrankung, die Einfuhrung der Studienvariante ,An-
gewandte Informatik“ innerhalb der Bachelor- und Masterstudienprogramme ab WiSe 16/17,
schwéachere Sommersemestereinschreibungen, die bisher besonders frauenstark waren, oder ggdf.
externe Grinde wie Veranderungen an den Studienprogrammen anderer Universitaten oder in der
Schulsystemorganisation liegende Ursachen — eine oder mehrere ursachlich sein kénnen, ist eine
Analyse der Veranderungen bisher nicht méglich gewesen. Der Fachbereich 4 wird daher zeithah
mit dem Studierendendezernat in Verbindung treten, um auf Basis der Bewerber-, Einschreiber-
und Studierendendaten Mdglichkeiten zu suchen, den Rickgang der Frauenquote im Rahmen ei-
ner Studienverlaufsanalyse zu analysieren und Handlungsempfehlungen fur die Zukunft abzuleiten.

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

Als weiteres Handlungsfeld wurde der Bereich der unbefristet beschéaftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen inkl. LbfAs identifiziert. Aus verschiedenen Griinden liegt hier die Quote der ent-
fristeten Frauen etwas unter der Quote der entfristeten Manner. Daher soll verstarkt auf eine Ent-
fristung von Mitarbeiterinnen hingewirkt werden, sofern dies moglich ist. Schranken findet dies in
der Tatsache, dass nicht notwendigerweise entsprechende Kandidatinnen zur Entfristung im Post-
Doc-Bereich zur Verfiigung stehen und eine Anderung der Entfristungsquote aufgrund der langen
Restlaufzeit entfristeter Stellen und der relativ geringen Anzahl im Vergleich zur Grundgesamtheit
nur in relativ grof3en Zeitspannen erfolgen kann.

Im Bereich der Projekte sind fir die Zukunft folgende Projekte besonders zu erwahnen:

Da im Bereich Niedersachsen-Technikum dank der nun vorhandenen Fdrderung ein fester An-
sprechpartner (Philipp Wente, Koordination Prof. Dr. Julia Rieck, Abteilung Betriebswirtschaft und
Operations Research des Instituts fur Betriebswirtschaft und Wirtschaftsinformatik, https://www.uni-
hildesheim.de/fr/fb4/veranstaltungen/technikum/ ) zur Verfligung steht, sollen die Akquisebemiui-
hungen in diesem Bereich verstarkt werden.

Das Projekt "Upgrade IT-Wissen Transfer- und Austauschnetz fur den Digitalen Wandel" wird unter
der Leitung der Abteilung Informationssysteme und Unternehmensmodellierung (ISUM) in Koope-
ration mit den Abteilungen Betriebswirtschaft und Operations Research des Instituts fir Betriebs-
wirtschaft und Wirtschaftsinformatik sowie den Abteilungen Software Systems Engineering und der
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Abteilung Wirtschaftsinformatik und maschinelles Lernen des Instituts fir Informatik vom
01.05.2019 bis zum 31.10.2021 durchgefuhrt. Die Férderung der Gleichstellung ist ein zentrales
Ziel des Projektes. Daher wurden z. B. Frauen, die ihre Karriereoptionen durch IT-Wissen erganzen
wollen als Zielgruppe definiert, denn in vielen IT-Bereichen sind Frauen auch heute noch unterre-
prasentiert. Nicht selten basieren diese Asymmetrien auf fehlerhaften Erwartungen an Berufsfelder
in der IT. Aufgaben in der IT sind heute regelmafig kommunikativ und kreativ und haben das Po-
tenzial, Frauen und Manner in gleicher Weise anzusprechen. Durch Korrekturen in der Wahrneh-
mung der IT-Berufe ebenso wie weitere Verbesserungen, z. B. zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, sollten Wirtschaft und Bildungseinrichtungen darauf hinwirken, Frauen zunehmend far den
IT-Bereich (zurtck)zugewinnen. Qualifikationsmoglichkeiten auch nach dem Studium — wie sie
durch dieses Projekt realisiert werden — sind eine Voraussetzung, um das Ziel des Fachkréafte-
blndnisses, die Erwerbsbeteiligung von Frauen zu verbessern, voranzubringen. Die bisher in die-
sem Projekt gesammelten Daten zeigen eine Frauenquote von 49%. Die verdeutlicht das die For-
derung der Gleichstellung innerhalb des Projekts zielfihrend durchgefihrt wird.

Vom 01.10.2020 bis 30.06.2022 wird das Projekt ProXLab (www.pro-x-lab.de) geférdert. Ziel des
Projektes ProXLab ist der Aufbau, die Erprobung und die Verstetigung eines Plattformdkosystems,
durch das IT-Studierende, IT-Absolventinnen und -Absolventen und Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber aus der Region in die Lage versetzt werden, in einen verstarkten Informations- und Wissen-
saustausch zu Themen der Digitalisierung zu treten. Finanziert werden eine 50%-
Projektleitungsstelle, eine 50%- und eine 100%-Projektmitarbeitendenstelle und eine 5%-Stelle fir
Verwaltungstatigkeiten bzw. kaufmannische Tatigkeiten. Die Angebote des ProXLabs richten sich
an Menschen aller Geschlechter und sie sind grundsatzlich so konzipiert, dass Frauen in gleicher
oder besonderer Weise angesprochen werden. So werden erfolgreiche Frauen im IT-Bereich ge-
zielt in die Austausch- und Kompetenzerwerbsangebote eingebunden, um Vorteile heterogener
Teams aufzuzeigen oder als Rollenmodelle zu dienen und somit insbesondere Studentinnen Karri-
erechancen und mdgliche Entwicklungspfade erkennen zu lassen. Die Projektausfihrung Gber-
nehmen die Abteilung fir Informationssysteme und Unternehmensmodellierung (ISUM) und die Ab-
teilung fur Betriebswirtschaft und Operations Research des Instituts fur Betriebswirtschaft und Wirt-
schaftsinformatik gemeinschaftlich (Projektleitung: Dr. Sebastian Brauer von der Abteilung ISUM).
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Fachbereich 4

Wissenschaftlerinnen und Zielvorgabe Zielvorgabe E langfristige Zielvorgabe
Wissenschaftler fiir 2020 fur 2022 gemiR Gleichstellungsplan*
Wissenschaftliche Karrierestufen i

Anteil in % in % in % in %

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (am 01.12.2019) 0 4 0,0% 100,0%
- davon unbefristet beschaftigt 0 2 0,0% 100,0%
- davon befristet beschéftigt 0 2 0,0% 100,0%

Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen (am 01.12.2019) 51 31 62,2% 37,8% 60% 40% 60% 40%
- davon unbefristet beschaftigt 13 2 86,7% 13,3% 80% 20% 60% 40%
- davon befristet beschéftigt 38 29 56,7% 43,3%

- davon Vollzeit beschaftigt 37 16 69,8% 30,2%
- davon Teilzeit beschaftigt 14 15 48,3% 51,7%

- davon wissenschaftliche Mitarbeiter_innen FWN 14 4 77,8% 22,2%

- davon aus Finanzhilfe finanziert 29 21 58,0% 42,0%

- davon aus Drittmitteln + sonstigen Mitteln finanziert 22 10 68,8% 31,3%

Anzahl der Promotionen (im Studienjahr 2019) 8 6 57,1% 42,9% 60% 40% 60% 40%
Promovierende (eingeschriebene Promotionsstudierende im WiSe 2019/20) 29 17 63,0% 37,0%

Anzahl der Habilitationen (im Kalenderjahr 2019) 0 0

Juniorprofessuren W1 (am 01.12.2019) 2 0 100,0% 0,0%

Professuren C3/W2 (am 01.12.2019) 6 1 85,7% 14,3%

Professuren C4/W3 (am 01.12.2019) 6 2 75,0% 25,0%

Professuren gesamt (am 01.12.2019) 14 3 82,4% 17,6% 75% 25% 50% 50%

Neuberufungen Professuren im Jahr 2019 1 0 100,0% 0,0%

- davon W3 Professuren 0 0

L.eltungsposmonen: mittlere und hochste Ebene (Dekan_in, Prodekan_in) 1 0 100,0% 0.0%

(im SoSe 2020)

Fachbereichsrat (stimmberechtigte Mitglieder)

8 0, 0

(im SoSe 2020) 4 i i
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Bericht der Universitatsbibliothek

Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses bei den Beschaftigten
a) Flihrungspositionen
Einstellung zweier Mitarbeiterinnen in der Entgeltgruppe TV-L E 13.

b) Beamtinnen und Beamte
Verbeamtung einer Mitarbeiterin auf Lebenszeit.
Befoérderung einer Beamtin sowie Ubertragung einer Abteilungsleitung.
Zur Unterstutzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Sinne einer familiengerechten Hoch-
schule:

o Fortsetzung der Arbeitszeitreduzierung einer Beamtin auf eigenem Wunsch nach Wiederauf-

nahme ihrer Tatigkeit.

c) Tarifbeschiftigte
Zur Unterstutzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Sinne einer familiengerechten Hoch-
schule:

e Arbeitszeitreduzierungen bei Tarifbeschaftigten jeweils auf eigenem Wunsch

o kurzfristige Gewahrung von Sonderurlaub aus familidren Griinden

e Arbeitszeitreduzierung nach Ende der Elternzeit auf eigenem Wunsch
d) Auszubildende
Im Rahmen der seit dem 01.08.2003 von der Universitatsbibliothek angebotenen dreijdhrigen Aus-
bildung zur/zum ,Fachangestellten fir Medien- und Informationsdienst — Fachrichtung Bibliothek®
schloss eine weitere Auszubildende ihre Ausbildung im Berichtszeitraum erfolgreich ab. Bereits vor
Abschluss ihrer Ausbildung erhielt sie eine Stellenzusage von einer Bibliothek in Hannover. Der
Ausbildungsplatz wurde anschlielRend zum ersten Mal mit einem Auszubildenden besetzt.

Berufliche Férderung/ Weiterqualifizierung

Unterstutzung zweier Mitarbeiterinnen im Rahmen ihrer berufsbegleitenden Weiterqualifizierung.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der UB nahmen an Veranstaltungen im Rahmen des Programms
~Weiterbildung far 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 Mal* an einer
Veranstaltung teil, die auf Anregung der Bibliotheksleitung und in Abstimmung mit der Hochschul-
leitung fir sie organisiert und durchgefthrt wurden.

Eine weitere ,Fortbildung nach Maf3“ wurde fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der UB organi-
siert.

Dokumentation gleichstellungsférdernder MaBRnahmen

Geplante MaBnahmen zur Forderung eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses in
den nachsten zwei Jahren
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Bericht des Rechenzentrums

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Beschaftigten
a) Fuhrungspositionen

Bei den Fuhrungspositionen (nur eine Stelle im Rechenzentrum insgesamt) hat sich keine
Anderung im Geschlechterverhaltnis ergeben.

b) Beamtinnen und Beamte

Bei den Beamtinnen und Beamten hat sich keine Anderung im Geschlechterverhaltnis
ergeben (nur zwei Stellen im Rechenzentrum insgesamt, davon eine die Fuhrungsposition)

c) Tarifbeschaftigte

Bei den Tarifbeschaftigen hat sich keine Anderung im Geschlechterverhéltnis ergeben. Es
gibt keine geeigneten Bewerberinnen fur IT-Berufe bei Stellen, die vom Rechenzentrum
ausgeschrieben werden, um ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis zu erreichen.

d) Auszubildende

Auch hier bewerben sich nur sehr wenige, fachlich geeignete Kandidatinnen. In 2018
konnte aber eine Auszubildende gewonnen werden.

Berufliche Forderung/ Weiterqualifizierung
Hier sind aktuell keine geeigneten Mal3nahmen maoglich.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaBRnahmen

Das fehlende Interesse seitens weiblicher Bewerberinnen auf IT-Berufe generell 1asst sich nicht mit
Maflinahmen von Seiten des Rechenzentrums beheben.

Geplante  MaBnahmen zur Forderung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses in den nachsten zwei Jahren

Bei Bewerbungen werden weiterhin geeignete Bewerberinnen bei gleicher Eignung bevorzugt
eingestellt.

Eine ausgewogenes Geschlechterverhéltnis im IT-Bereich ist aber aufgrund von fehlenden
Bewerberinnen nicht realistisch.

Zu Beginn des Jahres 2020 konnte aber immerhin zum ersten Mal eine festangestellte Kollegin im
Rechenzentrum beginnen auflerhalb des Verwaltungsdienstes.
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Bericht der zentralen Verwaltung

Der Bericht der zentralen Verwaltung zur Umsetzung des Gleichstellungsplans umfasst folgende
Abteilungen: Dezernate 1 bis 4, die Stabsstellen Hochschulentwicklung (mit den Bereichen Control-
ling, Qualitdtsmanagement und Green Office), Friend- & Fundraising, Forschungsmanagement & -
forderung, Gleichstellungsburo, International Office, CIO, Kommunikation und Medien und die Zent-
rale Studienberatung.

Neben den in der zentralen Verwaltung angestellten Tarifbeschaftigten werden auch dort tatiges
wissenschaftliches Personal und Beamt_innen berlcksichtigt.

Insgesamt ist die Anzahl der Beschéftigten in der Verwaltung von 2016 zu 2019 um 39% (von 137
auf 191 Mitarbeiter) gestiegen. Der Frauenanteil ist um 8 Prozentpunkte von 66% auf 58% gesun-
ken, womit das Geschlechterverhaltnis nun etwas ausgeglichener ist.

In Bezug auf die befristeten Arbeitsverhaltnisse setzt sich der positive Trend der vergangenen Jah-
re fort: sowohl bei den Mannern, wie auch bei den Frauen ist der Anteil zurickgegangen. Bei den
Mannern befinden sich noch 10% in einem befristeten Arbeitsverhaltnis (Ruickgang um 7 Prozent-
punkte), bei den Frauen sind es 21% (Ruckgang um 9 Prozentpunkte).

Beim Verhaltnis der Teilzeit- zur Vollzeitbeschaftigung ist ein Anstieg der Teilzeitbeschaftigung zu
verzeichnen. Dieser bezieht sich sowohl auf die Manner, wie auch auf die Frauen. Weiterhin sind
deutlich mehr Frauen in Teilzeit beschaftigt als Manner. Im Jahr 2019 nahmen 61% (Anstieg um 2
Prozentpunkte) der Frauen und 19 % (Anstieg um 8 Prozentpunkte) der Manner eine Teilzeitbe-
schaftigung wahr.

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses bei den Beschaftigten

Geschlechterverhaltnis bei Fuhrungspositionen

Die Leitung der zu Beginn genannten Abteilungen und Stabsstellen teilt sich folgendermalien auf
Manner und Frauen auf: 5 der 12 Abteilungen und Stabsstellen werden von einem Mann geflhrt
und 7 von einer Frau. Damit ergibt sich ein Anteil von Frauen in Leitungspositionen in der zentralen
Verwaltung von 58% und setzt den positiven Trend eines Anstiegs der letzten Jahre fort.>*

Geschlechterverhaltnis bei Tatigkeiten der Besoldungs-/ Verguitungsgruppe A

11 -15und E11 -15TV-L
Insgesamt sind Frauen in diesen Besoldungs- bzw. Vergutungsgruppen mit 59% vertreten, womit der
Anteil seit 2016 um 8 % gesunken ist. Dies ist vor allem auf die starke Steigerung von Mannern in der
Entgeltgruppe 11 zurtckzufihren.

a) Beamtinnen und Beamte
In der zentralen Verwaltung werden insgesamt 6 Beamtinnen und Beamte der Besoldungsgruppen
A11 - A15 beschéftigt, davon eine Frau. Im Jahr 2016 waren es insgesamt 7 Personen, davon eben-
falls eine Beamtin.

b) Tarifbeschaftigte
Insgesamt ist der Frauenanteil in diesen Tarifgruppen mit 62% im Vergleich zu 2016 deutlich um 12%
gesunken; damals lag er insgesamt bei 74%.
Frauen sind dabei vornehmlich in den Vergiitungsgruppen E13U/E13 Uberproportional vertreten
(100% bzw. 82%). Einen starken Anstieg von 10 Personen gibt es bei Mannern in der Entgeltgruppe
11. Hier liegt der Frauenanteil nur noch bei 41%.

54 Es wurden die Ebenen der Dezernats- und Stabsstellenleitungen berticksichtigt. Die Bereichsleitungen wie z.B. im Con-
trolling, Qualitdtsmanagement und Green Office sind nicht mit in die Berechnung eingeflossen. Ein direkter Vergleich mit der
Ausfiihrung im letzten Gleichstellungsplans ist aufgrund der geédnderten Organisationsstruktur nicht méglich.
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Geschlechterverhaltnis bei Tatigkeiten der Besoldungs-/Vergutungsgruppe A 7
-10und E2-10 TV-L

Insgesamt ist der Anteil von Frauen in diesen Vergutungsgruppen um 7% von 67% in 2016 auf 60%
gefallen.

Lediglich in der Entgeltgruppe EB6, in der grofdtenteils Frauen beschaftigt sind, konnte eine Erhéhung
des Frauenanteils vom 3% auf 83% verzeichnet werden. In allen anderen Vergutungsgruppe ist der
Frauenanteil entweder gleichgeblieben oder gesunken. Letzteres betrifft gleichermalien in diesem
Segment hdhere aber auch die niedrigere Vergutungsgruppen.

Berufliche Forderung/ Weiterqualifizierung

In den Einheiten der zentralen Wissenschaftsadministration fand eine Vielzahl von Qualifizierungs-
maflnahmen statt, die auch der Férderung von Frauen dienten. Dabei ist zwischen fachlichen Qualifi-
zierungen in den einzelnen Dezernaten, Stabsstellen und zentralen Einrichtungen und Ubergreifenden
Mallnahmen z.B. im Rahmen des Weiterbildungsprogramms nach Mal} zu unterscheiden. Bei den
ubergreifenden Malinahmen ging es haufig um Fragen der Teamentwicklung und des Coachings ein-
zelner oder Gruppen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Dokumentation gleichstellungsfordernder MaBRnahmen

Der Bereich des Gender- und Diversitycontrollings wurde durch die Einstellung einer Mitarbeiterin
weiter ausgebaut. Die transparente Darstellung der gleichstellungsbezogenen Daten durch das
Gendercontrolling ist im Aufgabengebiet des Controllings mittlerweile verankert. Das Diversitycontrol-
ling befindet sich hingegen im Aufbau. Es haben Gesprache mit unterschiedlichen Institutionen der
Universitat stattgefunden, um den Bedarf und das Vorliegen diversitatsbezogener Daten zu ermitteln.
Die Ausgestaltung des Diversitycontrollings befindet sich aktuell in der Konzeptionsphase.

Geplante MaBnahmen zur Forderung eines ausgewogenen Geschlech-
terverhaltnisses in den nachsten zwei Jahren

Der Frauenanteil in den Besoldungs-/Vergutungsgruppen A11/E11 bis A15/E15 und A7 bis A10
bzw. E2 bis E10 liegt weiterhin Gber 50 %. Dem Ziel eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnis-
ses ist die Universitat in den vergangenen Jahren ndhergekommen, insb. auch beim Anteil von
Frauen in Leitungspositionen. Zwei Punkte bleiben fur alle Beschéaftigte 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 inneruniversitare Personalentwicklung im Hinblick auf einen splrbar wachsenden
Fachkraftemangel.
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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.
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