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1. Einleitung

Die Hochschule Braunschweig/Wolfenblittel verfolgt das strategische Ziel einer geschlech-
tergerechten Hochschule mit gleichberechtigter Teilhabe von Frauen und Mannern auf allen
Ebenen. Zur Umsetzung der tatsachlichen Chancengleichheit wird sowohl das Prinzip des
Gender Mainstreaming und des Diversity Managements als auch die bisherige Frauenfotr-
derung als Gesamtkonzept in die Struktur- und Entwicklungsplanung der Hochschule inte-
griert. Der Gleichstellungsplan ist jetzt Bestandteil der internen Zielvereinbarungen zwi-
schen Prasidium, Fakultdten und zentralen Einrichtungen.

Das Thema Gleichstellung ist seit langem in den Leitungsebenen der Hochschule als eine
zentrale Querschnittsaufgabe aller Beteiligten verankert und ist Teil der Profil- und Strate-
giebildung:

-Wir leisten aktive Beitrage zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in Studium und Be-
ruf, steht im Leitbild."

Ein bewusster Umgang mit den Kompetenzen beider Geschlechter schopft die Potentiale
aller Hochschulmitglieder aus und férdert damit Chancengleichheit, innovative Ideen und
eine genauere Zielgruppenorientierung:

-Wir verfolgen eine aktive Gleichstellungsarbeit als Gemeinschaftsaufgabe. Ausgehend von
der unterschiedlichen Lebenssituation von Frauen und M&nnern in unserer Gesellschaft,
betrachten wir deren Interessen und Sichtweisen differenziert und bericksichtigen diese bei
Entscheidungen entsprechend. Die vorhandenen Potentiale von Frauen und Mannern wer-
den fiir samtliche Arbeitsbereiche der Ostfalia noch besser nutzbar gemacht.*?

Die wesentlichen Empfehlungen der Wissenschaftsorganisationen zur Chancengleichheit
(Wissenschaftsrat, Hochschulrektorenkonferenz und Deutsche Forschungsgemeinschaft)
sind in den vergangenen funf Jahren in der Hochschule diskutiert worden und leisten somit
einen Beitrag zur Ausrichtung und Veranderung der Fachkulturen. So hat zum Beispiel die
Forschungskommission 2008 die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG* erdrtert und beschlossen, sich diesen Standards anzuschliel3en.

Auch im Strategiekonzept ist diese inhaltliche Positionierung wiederzufinden:

.Die Vielfalt der Interessen und Bedurfnisse von (potentiellen) Anwenderinnen und Anwen-
dern, Kundinnen und Kunden sowie Betroffenen im Hinblick auf ethnische Herkunft, Ge-
schlecht, Alter und Behinderung sind zu bericksichtigen. Diversity- und Genderaspekte in
der Forschung sind wichtige Analysekriterien, um die kulturelle Vielfalt der zu untersuchen-
den Themen genau zu erfassen und abzubilden. Die Integration dieser Aspekte verbessert

die Qualitat in den betroffenen Untersuchungsfeldern“®.

! Strategiekonzept der Ostfalia 2013, S. 7
?ebd., S. 27
*ebd., S.16



Die Formulierung dieser Ziele als Selbstverpflichtung in den Grundsatzpapieren der Ostfalia
ist ein erster Schritt in diese Richtung und regt auch immer wieder konstruktive Diskussio-
nen in den entsprechenden Gremien an — an der flachendeckenden Umsetzung bis in alle
Bereiche hinein wird allerdings noch weiter gearbeitet. Diese erreichten Etappenziele las-
sen sich auch in der nun folgenden Evaluation des Gleichstellungskonzeptes der Ostfalia
fur den Zeitraum von 2008 bis 2013 wiederfinden.

Das hier vorgelegte Konzept folgt diesem politischen Auftrag und bilanziert einerseits die
bisherige Umsetzung und Zielerreichung der letzten finf Jahre und formuliert andererseits
neue Ziele und MalRhahmen zum Abbau struktureller Benachteiligung fur die n&chsten funf
Jahre.

Die Vielzahl der geplanten Handlungsfelder orientierte sich an den oben genannten Emp-
fehlungen und spiegelt insofern ein sehr komplexes Aufgabenfeld wider. Im Berichtszeit-
raum wurden hieraus bewusst zwei Themenschwerpunkte ausgewahlt und in den Fokus
der laufenden Arbeit gesetzt: die Vermittlung von Grundlagen in Genderkompetenz und de-
ren strukturelle Verankerung in der Hochschule sowie der Auditierungsprozess als fami-
liengerechte Hochschule. Die hier geforderten Projekte und Malinahmen waren so umfang-
reich, dass daneben andere Bereiche etwas in den Hintergrund traten, zum Beispiel das
Thema ,Akademisches Personalmanagement”, dem wir uns in der nun folgenden Periode
starker widmen wollen.

Die strukturelle Besonderheit der Ostfalia mit vier Standorten in der Region und zum Teil
sehr gro3en Entfernungen stellt fir viele Themen und Entwicklungsprozesse eine grol3e
Herausforderung dar, so zum Beispiel auch fir den Aufbau eines bedarfsgerechten Ange-
botes an Kinderbetreuung.

AulRerdem waren die letzten Jahre auch durch einen enormen Wachstumsprozess der
Hochschule im Hochschulpakt gepragt, alle Organisationseinheiten waren bis an die Gren-
ze ausgelastet und hatten keine Ressourcen fir zusatzliche Aktivitaten frei. Einige Zahlen
sollen diese Anstrengung aller Hochschulmitglieder verdeutlichen: die Anzahl der Beschéf-
tigten ist von 519 im Jahre 2008 auf 806 im Jahr 2012 gestiegen, die Zahl der Studierenden
im gleichen Zeitraum von knapp 7000 auf ca. 11000. Um die hierfur erforderlichen zusatzli-
chen Leistungen zu erbringen, war neben diesem deutlichen Personalaufbau auch die Fer-
tigstellung bzw. Anmietung neuer Geb&ude notwendig. Zudem wurde noch der Standort
Braunschweig aufgeldst, die Fakultat Soziale Arbeit in den Campus Wolfenblittel integriert
und der Standort Suderburg (vorher zur Leuphana Universitat Lineburg zugehdrig) ab
01.09.2009 ubernommen und mit neuem Konzept weiter ausgebaut. Die mit langer Traditi-
on und internationaler Ausrichtung dort angesiedelte Fakultat Bau - Wasser — Boden hatte
kein attraktives Studienangebot mehr und betreute nur noch ca. 250 Studierende. Seit der
Ubernahme des Standortes durch die Ostfalia und durch die Ansiedlung der neuen Fakult&t
Handel und Soziale Arbeit ist die Anzahl der Studierenden bis zum WiSe 2012/13 bereits
auf knapp 1000 angestiegen und wachst kontinuierlich weiter. Die Unterschiedlichkeit die-
ser beiden Fakultaten in ihren Zielgruppen und der fachlichen Ausrichtung stellt eine opti-
male Kombination und gute Kooperation am Campus Suderburg dar und erh6ht auch deut-
lich den dortigen Frauenanteil unter den Studierenden.



Insgesamt lasst sich ein sehr positives Fazit der Gleichstellungsarbeit der letzten finf Jahre
ziehen, die Ostfalia kann etliche Erfolge vorweisen und hat vieles von dem erreicht, was auf
der Agenda stand. Bei der Erhéhung des Frauenanteils an den Professuren allerdings ging
die Entwicklung nicht in dem Tempo voran, wie wir es uns gewinscht hatten, hier missen
also die Anstrengungen in den ndchsten Jahren noch verstarkt werden. Insofern begrtif3t
die Ostfalia ausdricklich die Fortsetzung des Professorinnenprogramms und sieht hier eine
gute Chance, mehr Wissenschaftlerinnen an die Hochschule zu berufen - dies wollen wir
gerne mit der Beantragung von drei Professuren nutzen.



2. Situationsanalyse Gleichstellung auf quantitativer Ebene

2.1. Entwicklung des Frauenanteils unter den Studierenden
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: Steigerung des Frauenanteils unter den Studierenden von 33,8 % im WiSe 2007/08
auf 39 % im WiSe 2012/13. Dieses Ziel wurde mit einer Prozentzahl von 39,5 % eindeutig
erreicht®.

e ZIEL: Die Prozentzahl der Studierenden der Fachergruppe 2 (Technik) sollte von 15,9 % im
WiSe 2007/08 auf 20 % im WiSe 2012/13 verbessert werden. Trotz diverser Mal3nahmen
konnte das Ziel mit jetzt 15,5% nicht erreicht werden. Dies ist vor allem auf den Uberpropor-
tionalen Anstieg der Studierendenzahl in der Fakultat Fahrzeugtechnik zuriickzufiihren, die
mit 6,9% einen besonders geringen Frauenanteil aufweist. Im gleichen Zeitraum ist aller-
dings die absolute Zahl der weiblichen Studierenden in Fachergruppe 2 von 562 auf 682
gestiegen, das entspricht einem Anstieg von 21 %°.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Erfolgreich durchgefiihrt wurden die Madchen-Computer-
Freizeit, der Zukunftstag fir Madchen in technischen Fakultaten. Umgesetzt wurden auch
die Sensibilisierung von Multiplikatorinnen zur Studienfachwahl in Kooperation mit der Zent-
ralen Studienberatung (in Form von regelmafigen Arbeitsgesprachen) und die Méglichkeit
eines Teilzeitstudiums (zurzeit 12 Bachelor- und 16 Masterstudiengéange, davon 3 Online-
Angebote). Zusatzliche Malinhahmen waren das tasteMINT Potenzial-Assessment fir Schi-
lerinnen, ,Rent a Student!* (Oberstufenschilerinnen erleben einen Hochschultag mit einer
MINT-Studentin), Informationsnachmittage fur weibliche Auszubildende im KICK Mentoring-
Programm von VW, das Niedersachsen-Technikum und ein Technik-Parcours fur Schiile-
rinnen.

Statt der Erstellung eines Mentoringkonzeptes fur Studentinnen technischer Fakultéaten
wurden Betriebsexkursionen durchgefiihrt und Kontakte zu Ingenieurinnen(netzwerken) ge-
knupft. Die Resonanz auf spezielle Seminarangebote flr Studentinnen, z. B. ,Berufsein-
stieg fur Ingenieurinnen®, war ungentigend. Dem wird jetzt mit koedukativen Angeboten
Rechnung getragen, in die Genderaspekte integriert werden, z. B. Kommunikations- und
Bewerbungstrainings. Zusatzlich werden Veranstaltungen in Kooperation mit dem Career
Service zum Studium und Berufseinstieg mit Kind angeboten. Da die Resonanz auf die An-
gebote deutlich abnahm, konnten das Schnupperstudium fir Schilerinnen der Oberstufe
und die Sommerhochschule Informatik nicht mehr durchgefiihrt werden, ebenso Bera-
tungsangebote flir Schilerinnen im Rahmen des Friihstudiums.

o ZIEL: Der Frauenanteil bei Studierenden der nicht-technischen Fakultaten sollte tGber 50 %
liegen. Dieses Ziel wurde erreicht, der Anteil liegt in Fachergruppe 1 (Nicht-Technik) wei-
terhin Uber 50%°. Hier waren keine MaRnahmen erforderlich.

e ZIEL: Halten des Frauenanteils unter den Absolventinnen, der dem jeweiligen Studienan-
fangerinnenjahrgang entspricht. Das Ziel ist erreicht worden: Der Frauenanteil unter den

* siehe: Kleine Hochschulstatistik November 2012
> ebd.
® ebd.



Absolventinnen entspricht kontinuierlich dem entsprechenden Studienanfangerinnenjahr-
7
gang’.

Il. Neue Ziele 2013 - 2017

o ZIEL: Steigerung des Frauenanteils unter den Studierenden insgesamt im WiSe 2017/18
von 39,5% auf 42%.

MASSNAHMEN: Die Ostfalia will neue Studiengénge entwickeln, die fir Frauen attraktiv
sind. In der Diskussion stehen zum Beispiel Publizistik und der Bereich der Gesundheitsbe-
rufe; evtl. hat auch der Bereich Biotechnologie noch Entwicklungsmdglichkeiten, hier ist ein
potenzieller Markt vorhanden.

VERANTWORTLICH: Dekanate, Vizeprasident/in fir Studium und Lehre, Studienkommis-
sion, Gleichstellungbiiro, Hochschulentwicklung & Kommunikation (H&K)

o ZIEL: Der Frauenanteil unter den Studierenden der Fachergruppe 2 (Technik) im WiSe
2017/18 soll 17% betragen. In den technischen Fakultaten ist der Frauenanteil in einem
mittelfristigen Zeitraum nicht mehr deutlich zu erhéhen, zurzeit stagniert schon die allge-
meine Nachfrage nach diesen Studienplatzen, so dass nicht immer alle besetzt werden
kénnen. Durch die Ausweitung der Studiengénge im Praxisverbund jedoch hofft die Hoch-
schule auf eine weitere Steigerung des Frauenanteils in den technischen Studiengangen.

MASSNAHMEN: Die bewéahrten bisherigen Malinahmen werden fortgefihrt und je nach Er-
fordernis weiter entwickelt.

VERANTWORTLICH: Dekanate, Vizeprasident/in fur Studium und Lehre, Studienkommis-
sion, Gleichstellungsbiro, Hochschulentwicklung & Kommunikation (H&K)

o ZIEL: Der Frauenanteil unter den Studierenden der Fachergruppe 1 (Nicht-Technik) soll bei
Uber 50% gehalten werden.

MASSNAHMEN: Hier sind keine speziellen MaBhahmen erforderlich, weil der Frauenanteil
der Fachergruppe 1 seit Jahren tiber 50% liegt.

VERANTWORTLICH: Dekanate, Vizeprasident/in fir Studium und Lehre, Studienkommis-
sion, Gleichstellungsburo, Hochschulentwicklung & Kommunikation (H&K)

e ZIEL: Der Frauenanteil unter den Absolventinnen soll weiterhin so gehalten werden, dass
er dem jeweiligen Studienanfangerinnenjahrgang entspricht.
MASSNAHMEN: Hier sind keine speziellen MaRnahmen erforderlich, weil der Frauenanteil
seit Jahren groRer ist oder genau gleich dem jeweiligen Studienanfangerinnenjahrgang
entspricht.

VERANTWORTLICH: Dekanate, Vizeprasident/in fir Studium und Lehre, Studienkommis-
sion, Gleichstellungsbiro, Hochschulentwicklung & Kommunikation (H&K)

" siehe: Absolventinnenstatistik H&K



2.2. Entwicklung des Frauenanteils an den Professuren
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: Von 52 zu besetzenden Professuren im Berichtszeitraum sollten 17 mit Frauen be-
setzt werden, und zwar acht im technischen und neun im nicht-technischen Bereich. Der
geplante Frauenanteil sollte 23,2% betragen (47 Professorinnen von 202 Professuren). Im
Berichtszeitraum wurden 58 Berufungsverfahren abgeschlossen, davon 29 im technischen
und 29 im nicht-technischen Bereich. Insgesamt sind 13 Professorinnen berufen worden,
damit ist das Gesamtziel nicht erreicht worden. Im nicht-technischen Bereich wurde die
Zielzahl mit elf neuen Professorinnen Ubertroffen, im technischen Bereich wurden nur zwei
Professorinnen berufen, hier war das Ziel zu hoch angesetzt. Die Griinde liegen vor allem
in der geringen Anzahl an Bewerbungen von Frauen in den ,harten” technischen Fachern
wie Maschinenbau, Fahrzeugtechnik oder Elektrotechnik. Das Ziel des Frauenanteils an
Professuren konnte nicht ganz erreicht werden: am 31.12.2012 betrug er inklusive Verwal-
tungsprofessorinnen 20,1%, das sind 44 Professorinnen von 218 Professuren insgesamt®,

BISHERIGE MASSNAHMEN: Beteiligung am Projekt PROfessur; Weiterleitung der Aus-
schreibungen in Datenbanken; Beteiligung am Maria-Goeppert-Mayer-Programm; Angebot
von Teilzeitprofessuren; Unterstitzung von Dual Career-Paaren durch die Mitgliedschaft im
Dual Career Netzwerk Stidostniedersachsen. Die im Benchmarkprozess erarbeitete Bro-
schire ,Gleichstellung als Qualitatskriterium in Berufungsverfahren“ wird den Vorsitzenden
aller Berufungskommissionen tibergeben. Folgende MalRnhahmen waren nicht durchsetzbar
oder wurden hochschulintern kontrovers diskutiert: Orientierung von Auswabhlverfahren an
den Zielen des Frauenforderplans; aktive Rekrutierung von Bewerberinnen; verstarkte
Vergabe von Lehrauftragen an Frauen; Bereitstellung einer halben WiMi-Stelle fur ein Jahr
als Anreiz fur die Berufung einer Professorin. Ein ausgewogenes Verhaltnis der Geschlech-
ter bei Gutachterlnnen war u. a. deshalb nicht erreichbar, weil viele Ausschreibungen im
MINT-Bereich lagen, wo der Frauenanteil generell noch niedrig ist. Zudem grenzen die Kri-
terien der Befangenheit den Kreis der mdglichen Gutachterlnnen noch weiter ein, so dass
es fir die Kommissionen galt, (iberhaupt Gutachtende zu finden, die im gefragten Zeitrah-
men ihre Unterstitzung anbieten konnten.

Wir sind mit diesem Ergebnis nicht ganz zufrieden und hatten auf eine gré3ere Steigerung
des Frauenanteils gehofft. Allerdings wurden durch den Hochschulpakt bundesweit sehr
viele Stellen in der Technik ausgeschrieben, wodurch auch eine Konkurrenz mit anderen
Hochschulen um die wenigen Wissenschaftlerinnen entstand.

e ZIEL: Im Professorinnen-Programm | wurden urspriinglich drei vorgezogene Berufungen in
den Fakultaten Versorgungstechnik, Soziale Arbeit und Fahrzeugtechnik beantragt. Erreicht
wurden zwei vorgezogene Berufungen - in der Fakultat Fahrzeugtechnik ,Mathematik und
Grundlagen der Informatik”, besetzt mit Frau Prof. Dr. Steiner zum SoSe 2009 und in der
Fakultat Soziale Arbeit: ,Angewandte Bewegungswissenschaften“, besetzt mit Frau Prof.
Dr. Tiemann zum 01.09.2009. Diese verliel3 die Hochschule im April 2011 wegen der An-
nahme eines anderen Rufs. In Folge dessen wurde die Regelprofessur ,Rehabilitation und

® siehe: ,Frauenanteile unter den Beschéftigten®, Datenlbermittlung durch Dez.2, 31.12.2012
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Integration” der Fakultat Soziale Arbeit mit Frau Prof. Dr. Muller ab 01.03.2010 besetzt und
nachtraglich eingereicht.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Die Gelder aus dem Professorinnenprogramm wurden wie
geplant verwendet®.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

e ZIEL: In den nachsten funf Jahren wird die Ostfalia voraussichtlich 17 neue Professuren
ausschreiben, und zwar sieben in den technischen und zehn in den nicht-technischen Fa-
kultaten. Im WiSe 2017/18 soll der Frauenanteil an den Professuren bei 21,5% liegen.

MASSNAHMEN: Die bewahrten Malinahmen zur Verbreitung der Ausschreibungen und
der Ansprache von Wissenschaftlerinnen werden fortgefihrt.

VERANTWORTLICH: Dekanate, Berufungskommissionen, Prasidium, Gleichstellungsburo,
Personalmanagement, Berufungsbeauftragte/r

e ZIEL: Im Professorinnen-Programm Il haben derzeit drei Fakultaten ihr Interesse bekundet,
Professuren zu beantragen: Soziale Arbeit (Interkulturalitat in der Sozialen Arbeit unter be-
sonderer Berucksichtigung von Gender- und Diversity-Aspekten) und Versorgungstechnik
(Bio- und Umweltsysteme) mit einer vorgezogenen Berufung sowie Handel und Soziale Ar-
beit in Suderburg mit einer Regelprofessur (Soziale Arbeit in 6konomischen Kontexten). Die
anderen technischen Fakultaten schreiben entweder in den beiden nachsten Jahren gar
nicht aus oder es ist unwahrscheinlich, eine Frau zu berufen, da das entsprechende Fach-
gebiet einen extrem hohen Manneranteil aufweist.

2.3. Entwicklung des Frauenanteils unter den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen

I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: Der Frauenanteil im héheren Dienst sollte bei ca. 50% gehalten werden; im gehobe-
nen Dienst sollte der Frauenanteil von 26% auf 32% gesteigert werden. Diese Ziele sind fir
beide Gruppen erreicht worden: am 31.12.2012 betrug der Frauenanteil im hoheren Dienst
50,3% und im gehobenen Dienst konnte er sogar auf 41,4% gesteigert werden — damit ist
dieses Ziel ibertroffen worden™®.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Der hohe Frauenanteil im gehobenen Dienst konnte u.a.
durch die Einrichtung zahlreicher Qualifikationsstellen flr Frauen erreicht werden. Diese
bewéhrte MalRnahme soll weiter fortgefiihrt werden. Derzeit sind acht Frauen auf Qualifizie-
rungsstellen in den technischen Fakultaten beschaftigt; sieben Frauen absolvieren neben
ihrer Tatigkeit ein Masterstudium und eine Frau hat ein Promotionsvorhaben begonnen.™*
Die Entwicklung des Frauenanteils unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen stellt in-

° siehe: Berichte zum Professorinnenprogramm aus Dez.1, vom 16.02.2011, 20.02.2012, 21.02.2013
1% siehe: ,Frauenanteile unter den Beschéftigten®, Datenlbermittlung durch Dez. 2, 31.12.2012
" siehe: Zielerreichungsbericht MWK 2011
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sofern keinen besonderen Schwerpunkt in der Gleichstellungsarbeit dar, als die Hochschu-
le keinen eigenen wissenschaftlichen Nachwuchs ausbildet.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

e ZIEL: Der Frauenanteil im héheren Dienst soll bei ca. 50% gehalten werden. Im gehobenen
Dienst soll der Frauenanteil bei tiber 40% gehalten werden. Die Erhdhung des Frauenan-
teils in dieser Gruppe hatte sich vor der sprunghaften Zunahme seit 2011 nur sehr langsam
entwickelt. Die Steigerung auf 41% ist u.a. auch auf zahlreiche Programmestellen aus Bun-
desmitteln (aktuell ca. 15 in der zentralen Einheit ZeLL) zurlick zu fuhren, die zeitlich befris-
tet sind.

MASSNAHMEN: Bei Stellenausschreibungen im gehobenen Dienst werden weiterhin be-
sonders Frauen zur Bewerbung aufgefordert; im Besetzungsverfahren sollen bei gleicher
Qualifikation besonders die Bewerberinnen unterstiitzt und eingestellt werden.

VERANTWORTLICH: Organisationseinheiten, Personalmanagement

2.4. Frauen in den Gremien
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: ,Chancengleichheit in der Gremienarbeit bedeutet eine mdglichst ausgewogene Be-
teiligung von Frauen und Mannern, um die Sichtweisen beider Geschlechter angemessen
vertreten zu kdnnen. Bei der Aufstellung von Wahlvorschlagen sollen Frauen zu einem An-
teil von mindestens 50% berlicksichtigt werden. Bei der Besetzung von Organen, Gremien
und Kommissionen, die nicht aufgrund einer Wabhl erfolgen, sollen Frauen angemessen be-
riicksichtigt werden'?. Dieses Ziel ist nicht tiberall erreicht worden: Frauenanteil im Prasidi-
um 25%, bei den Dekanaten 25%, im Hochschulrat 57%, im Senat: 15 %.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Neben direkter personlicher Ansprache hat der Prasident vor
der letzten Senatswahl alle Professorinnen in einem Brief gebeten, sich zur Wahl aufstellen
zu lassen. Leider ist diesem Aufruf keine der Professorinnen gefolgt. Bei Wahlen ist der
Einfluss der Hochschulleitung begrenzt auf Ansprache und Sensibilisierung fur das Thema
geschlechtergerechte Beteiligung, beides findet statt.

Il. Neue Ziele 2013 - 2017

o ZIEL: Im Koalitionsvertrag der neuen Landesregierung wird die Festlegung einer Quote von
40% Frauenanteil in allen Gremien (wie bereits derzeit im Hochschulrat) in Aussicht ge-
nommen — von daher geht die Ostfalia davon aus, dass dieser Anteil auch hier in der Hoch-
schule innerhalb der nachsten funf Jahre erreicht wird.

MASSNAHMEN: Personliche Ansprache durch das Prasidium.

VERANTWORTLICH: Prasidium

'2 siehe: Senatsrichtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages, S. 6
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3. Situationsanalyse Gleichstellung auf qualitativer Ebene

3.1. Akademisches Personalmanagement
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: ,Wir betreiben eine systematische Personalgewinnung und Personalentwicklung.
Dazu zahlen die zielgerechte Karriereplanung, die Erhéhung des Angebotes von Weiterbil-
dungsmafinahmen und ein Fuhrungskraftecoaching. Dabei werden Genderaspekte berick-
sichtigt“'*. Dieses Ziel ist nur teilweise erreicht worden — ein umfassendes Konzept fiir die
Personalgewinnung und Personalentwicklung an der Ostfalia gibt es noch nicht, wird aber
in diesem Jahr erstellt. Allerdings wurde eine Reihe von EinzelmalRnahmen ergriffen: Eine
Erhéhung des Angebotes von WeiterbildungsmalRnahmen ist durch die Kooperation mit der
,Hochschuliibergreifenden Weiterbildung* (HUW) erreicht worden, die Angebote werden
regelmafig beworben und auch gut nachgefragt. Genderaspekte werden dort integriert. Mit
der Einrichtung des ZeLL (Zentrum fir erfolgreiches Lehren und Lernen) wurde ein umfang-
reiches Angebot fir die Weiterbildung der Lehrenden, vor allem in der Hochschuldidaktik,
geschaffen, welches Genderaspekte in seine Veranstaltungen integriert. Als Qualitatszirkel
wurde ein Arbeitskreis ,Innovative Lehre® gegrindet. In einem eintdgigen Workshop fir die
Hochschulleitung und die Leitungen der Dekanate wurde das Thema ,Diversity Manage-
ment* bearbeitet. Dieses Angebot soll ab jetzt fortlaufend einmal im Jahr angeboten und far
alle Fihrungskrafte gedffnet werden.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Der Ausbau bestehender MaBhahmen wurde umgesetzt.
Zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wurden von der Hochschulleitung
~Qualifikationsstellen® in Teilzeit an die Fakultaten vergeben, um den berufsbegleitenden
Abschluss eines Masterstudiums zu ermoglichen (s. auch Punkt 2.3.). Weitere Aktivitaten
waren Netzwerkbildung und Kooperation mit dem regionalen Arbeitskreis des dib und einer
Professorin der Fakultat Maschinenbau, die sich als ,Role Model* im VDI zur Verfigung
stellt und entsprechende Veranstaltungen organisiert. Neue MalRnahmen sind ein Leitfaden
im Intranet fir Jahresgesprache sowie , Tipps fur ein gutes Jahresgesprach”. Au3erdem ist
die Ostfalia Mitglied im Dual Career Netzwerk Siidostniedersachsen und verbreitet die ent-
sprechenden Stellengesuche der Kooperationspartner. Fir Neuberufene wird ein Workshop
angeboten, der u. a. Uber Verwaltungsablaufe der Ostfalia informiert. Der Besuch von Wei-
terbildungsveranstaltungen wird bei der Leistungsbewertung im Rahmen der W-Besoldung
berlcksichtigt. Als zusétzliche Malinahme wurde eine Stelle fur das Projekt ,Gesunde
Hochschule* geschaffen. Hier gibt es eine Rahmenvereinbarung Uber die Inhalte und Ziele
des Projekts sowie ein reichhaltiges Angebot von Veranstaltungen zur Erhaltung und For-
derung der Gesundheit der Beschaftigten der Ostfalia, auch unter Beriicksichtigung von
Gleichstellungsaspekten, die durch Mitwirkung des Gleichstellungsbiiros im Arbeitskreis si-
chergestellt ist.

Die Zahl der Beschaftigten der Ostfalia ist von 2008 bis 2012 um 56% von 519 auf 806 ge-
stiegen. Die Kapazitat der u. a. mit der Personalentwicklung beauftragten Mitarbeiterin im
Personaldezernat war in den letzten Jahren mit den allgemeinen Personalangelegenheiten
mehr als ausgeschopft. Dadurch konnten viele der angestrebten und im Gleichstellungs-

3 siehe: Strategiekonzept der Ostfalia 2013, S. 29
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konzept aufgefiihrten Personalentwicklungsmafinahmen nicht umgesetzt bzw. gar nicht in
Angriff genommen werden. Zusatzlich wurde ein Consultingprojekt fiir Lehrende zur ,In-
tegration von Gender- und Diversityaspekten in die Lehre" angeboten'®. Die Gastprofesso-
rinnen Dr. Jutta Weber und Dr. Cecile Crutzen flhrten einen Workshop fir Lehrende der
technischen Fakultaten durch: ,A Mixed Reality — Kompetenzen in Curriculum und Ingeni-
eurberuf*’®, fir Absolventinnen der technischen Fakultaten werden in Zusammenarbeit mit
dem Career Service karrierevorbereitende Angebote gemacht (Seminare, Betriebsexkursi-
onen und Beratung zum Thema ,Berufseinstieg als Ingenieurin“). Das Gleichstellungsbiro
unterstitzt Fakultaten durch aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen. Beim an der
Ostfalia angesiedelten Entrepreneurship Center, das Existenzgriindungen nach dem Studi-
um unterstitzt, sind Aspekte zum Thema Gender Entrepreneurship bertcksichtigt worden,
um langfristig den Anteil der Griinderinnen zu erhéhen™® .

e ZIEL: Kontaktvermittlung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in ein Promotionsprojekt.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Die Ostfalia hat ein Promotions-Netzwerk gegrindet fur die
derzeit 26 Doktorandlinnen, davon 6 Frauen, welches Einzelberatungen sowie Unterstut-
zung bei der Suche nach Promotionsprojekten und den passenden Betreuerlnnen anbietet.
Im Jahr 2013 wird ein Inhouse-Workshop angeboten zum Thema Wissenschaftliches Arbei-
ten und Recherche; weitere Bedarfe und Wiinsche werden abgefragt.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

» ZIEL: Das Prasidium hat im Februar 2013 beschlossen, eine Stelle fur das Thema Perso-
nalentwicklung auszuschreiben. Folglich beginnt die Arbeit an der Erstellung eines Konzep-
tes flr die PE an der Ostfalia in diesem Jahr und die bisher nicht umgesetzten Malihahmen
werden systematisch bearbeitet.

MASSNAHMEN: Stellenbesetzung und Konzepterstellung

VERANTWORTLICH: Prasidium, Personaldezernat

3.2. Integration von Genderaspekten in Studium und Lehre
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: Geplant war ein interdisziplindres Studienprojekt mit genderspezifischen Fragestel-
lungen zwischen den Fachbereichen Sozialwesen und Versorgungstechnik rund um das
Thema Wasser. Das interdisziplinare Projekt “Auswirkungen des demografischen Wandels
auf die Gestaltung von Sanitarobjekten unter genderorientierter Perspektive” wurde im So-
Se 2009 durchgefihrt.

e ZIEL: Das Angebot ,Aktuelle Ansétze in der Hochschuldidaktik® mit einem Schwerpunkt
~Berucksichtigung von Genderaspekten in der Lehre® sollte regelméfiig stattfinden. Die

4 siehe: Bericht des Prasidiums 2011, S. 62
'> siehe: Bericht des Prasidiums 2009, S. 49
'® siehe: Strategiekonzept Campus Entrepreneurship 2011, S. 25 ff
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Durchfuhrung ist seit 2011 beim hochschuleigenen ,Zentrum fiir erfolgreiches Lehren und
Lernen (ZeLL)" angesiedelt. Das Thema wird in hochschuldidaktische Fortbildungen inte-
griert. Ein regelméRiger Austausch mit dem Gleichstellungsbiiro zur Berlicksichtigung von
Genderaspekten findet statt. Das ZelLL fuhrt auch das vom Gleichstellungsburo initiierte Be-
ratungsprojekt zur Integration von Gender- und Diversityaspekten in die Lehre weiter.

ZIEL: Langfristig sollten alle Studierenden im Laufe ihres Studiums ein Grundwissen Uber
geschlechterbezogene Themen in ihrem Fachgebiet erwerben sowie die Fahigkeit, bei der
Bearbeitung einer fachbezogenen Aufgabe die Genderperspektive zu berlcksichtigen. In
die letzte Absolventinnenbefragung (Abschlussjahrgang 2010) wurden drei optionale Fra-
gen zur Erhebung dieses Grundwissens aufgenommen. Erste Ergebnisse zeigen sich dort
bereits und sollen als langfristiges Ziel optimiert werden.

ZIEL: In den n&chsten funf Jahren sollten alle Lehrenden der Hochschule die Zielsetzung
und das Angebot des Braunschweiger Zentrums fir Gender Studies [BZG] kennen. Das
Angebot des Braunschweiger Zentrums fir Gender Studies wird den Lehrenden im persén-
lichen Kontakt und in Schriftform zuganglich gemacht.

ZIEL: In den n&chsten funf Jahren sollte in jedem Fachbereich mindestens eine Lehrveran-
staltung mit genderspezifischen Themen durchgefiihrt werden.

Die letzten drei Ziele wurden in die Matrix fir die internen Zielvereinbarungen mit den Fa-
kultaten aufgenommen und werden auf verschiedenen Wegen umgesetzt. Bisher durchge-
fuhrte Lehrveranstaltungen der Fakultaten sind im Gleichstellungsbiiro erfasst und doku-
mentiert worden. Zuséatzlich wird fakultatstibergreifend seit 2012 j&hrlich ein Workshop fur
Studierende angeboten mit dem Thema ,Fihrungskréafte von Morgen!? Gender und Diversi-
ty als Schliisselkompetenzen der beruflichen Praxis".

BISHERIGE MASSNAHMEN: Durchgefihrte neue Mal3nahmen sind eine hochschulweite
Arbeitsgruppe ,Verankerung von Genderaspekten in der Lehre* zur Vorbereitung des Stra-
tegiekonzepts (2011); das Beratungsprojekt zur Integration von Gender- und Diversityas-
pekten in die Lehre seit 2011; ein fachubergreifender Workshop "Fiuhrungskrafte von Mor-
gen!? - Gender und Diversity als Schlisselkompetenzen der beruflichen Praxis” fur Studie-
rende seit 2012; die Konzeption eines Lehrangebots fur den Bereich Logistik und Verkehr
in Kooperation mit dem Braunschweiger Zentrum fur Gender Studies; die Konzeption eines
interdisziplindren Ringseminars im SoSe 2013 ,,Geschlecht und Vielfalt aus interdisziplina-
rer Sicht* der Fakultaten Fahrzeugtechnik, Gesundheitswesen und Wirtschaft; sowie eine
gemeinsame Gender-Professur fir Technik und Mobilitat mit der TU Braunschweig seit De-
zember 2012 mit fakultatstibergreifendem Lehrangebot an der Ostfalia ab dem SoSe 2013.

Die geplante Mafznahme ,Auslobung von studentischen Wettbewerben* wurde verschoben,
da zunéachst entsprechende Kompetenzen und Akzeptanz vorbereitet werden miissen.

. Neue Ziele 2013 — 2017

ZIEL: Ab 2013 soll ein Gender- und Diversityportal eingerichtet und kontinuierlich ausge-
baut werden. Ziel ist, Informationen zu Gender Diversity Studierenden und Lehrenden be-
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nutzerorientiert zuganglich zu machen. Neben Grundlagenwissen umfasst dies auch Leitfa-
den, Checklisten und Good Practice-Beispiele fur Lehre, Forschung und die Fachgebiete.

MASSNAHMEN: Konzepterstellung und Aufbau des Web-Portals.

VERANTWORTLICH: Gleichstellungsbiiro

ZIEL: In fakultatstibergreifenden Veranstaltungen sollen Studierende Grundlagen zu Gen-
der Diversity und zur Relevanz der Geschlechterforschung in inrem Fachgebiet vermittelt

bekommen.

MASSNAHMEN: Weiterfihrung des jahrlichen fachiibergreifender Workshops "Fihrungs-
krafte von Morgen!?*; Fakultatsiibergreifendes Seminarangebot von Dr. Corinna Bath.

VERANTWORTLICH: Fakultaten, Gleichstellungsburo, Vizeprasident/in fur Studium und
Lehre

ZIEL: Gender- und Diversityaspekte sollen zunehmend in die Weiterbildung von Lehrenden
einflieRen.

VERANTWORTLICH: Zentrum fir erfolgreiches Lehren und Lernen (ZeLL)

ZIEL: Gender Diversitythemen kdnnen gezielt in Projektarbeiten Studierender integriert
werden.

VERANTWORTLICH: Fakultaten, Gleichstellungsburo

ZIEL: Auf den Webseiten des Gleichstellungsbiros werden Abschlussarbeiten Studieren-
der mit Genderaspekten veroffentlicht.

VERANTWORTLICH: Gleichstellungsbiiro
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3.3. Integration von Genderaspekten in die Forschung
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: In zwei Fakultaten, in denen bislang noch keine Projekte im Bereich Genderfor-
schung bearbeitet wurden, sollte in den nachsten flinf Jahren diese Perspektive integriert
werden. Dieses Ziel ist nicht erreicht worden: nur in der Fakultdt Gesundheitswesen wird
derzeit ein Projekt mit Genderbezug durchgefiihrt®’.

e ZIEL: Erh6hung der absoluten Zahl der Forschungsprojekte mit Genderbezug von funf auf
acht. Dieses Ziel ist nicht erreicht worden: im Zeitraum sind zwei Forschungsprojekte mit
Genderbezug durchgefiihrt worden, und zwar in den Fakultaten Soziale Arbeit und Ge-
sundheitswesen*®,

BISHERIGE MASSNAHMEN: Die im Gleichstellungskonzept genannten MaRnahmen sind
allesamt durchgefiihrt worden. Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* der
DFG wurden in der Forschungskommission diskutiert und verabschiedet. Dennoch kann
das Préasidium immer nur anregen und sensibilisieren, die Forschungsthemen werden aber
von den individuellen Forschungsinteressen der Forschenden bestimmt und geben insofern
an der Ostfalia ein breit gefachertes Bild wider. Hier von der Hochschulleitung aus Ziele zu
setzen, ist schwierig. Das Ziel, die Genderforschung in allen Fakultaten der Ostfalia zu ver-
ankern, ist als Selbstverpflichtung in den Zielvereinbarungen und im Strategiekonzept for-
muliert.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

e ZIEL: Bis 2017 soll sich die Anzahl der Forschungsprojekte mit Genderbezug auf vier erh6-
hen. Ein geplantes Projekt wird sich dem Thema ,Gender und Games — die Inszenierung
und Rezeption von Geschlecht in Bildschirmspielen und die Selbst- und Fremdwahrneh-
mung als digital Spielende” widmen.

VERANTWORTLICH: Vizeprasident/in fur Forschung und Technologietransfer, For-
schungskommission

e ZIEL: Der Bericht der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen zur Evaluation der
Geschlechterforschung und die dort genannten Empfehlungen fir die Ostfalia, sind im Pra-
sidium diskutiert worden. Ein besonderes Augenmerk wurde dabei auf den mangelnden
Bezug der Wirtschaftswissenschaften zur Geschlechterforschung gelegt. Hier steht die
Hochschule noch sehr am Anfang und deshalb wird ein deutlicher Handlungsbedarf gese-
hen, der auch die Chancen einer neuen Profilierung in Niedersachsen mit sich bringt.

MASSNAHMEN: Im SoSe 2013 werden die Empfehlungen im erweiterten Prasidium mit
allen Dekanaten diskutiert, in Verbindung mit der Vorstellung unserer neuen MGM-
Professorin Dr. Corinna Bath. Von ihr werden auch neue Impulse hinsichtlich ihrer For-
schungsthemen einer geschlechterkritischen Technikforschung erwartet, sowohl innerhalb

i; siehe: Wissens- und Technologietransfer, Januar 2013
ebd.
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der Ostfalia als auch in der Starkung der Kooperation mit dem Braunschweiger Zentrum fur
Gender Studies und der TU Braunschweig. Fir 2014 ist eine gemeinsame Tagung zum
Thema Gender, Technik und Mobilitat in Braunschweig geplant.

VERANTWORTLICH: Prasidium, Fakultaten

3.4. Work-Life-Balance

Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

ZIEL: Die Hochschule méchte mit der Auditierung als familiengerechte Hochschule einen
Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Mannern leisten, eine familienfreundliche Hoch-
schulkultur schaffen und sich im Rahmen ihres Hochschulmarketings als familienfreundli-
che Hochschule profilieren. Die Einzelziele fur die nachsten drei Jahre wurden in der Ziel-
vereinbarung formuliert. In drei Jahren wollte die Hochschule durch die Umsetzung aller
Malnahmen die Re-Auditierung erfolgreich absolvieren. Die Ostfalia hat die Zielvereinba-
rung 2008 - 2011 als familiengerechte Hochschule umfangreich erfillt und ist 2011 erfolg-
reich re-auditiert worden. Eine kontinuierliche Offentlichkeitsarbeit hat dazu gefiihrt, dass
Studieninteressierte und Studienanfanger/innen zunehmend formulieren, dass sie sich be-
wusst um ein Studium an der Ostfalia als familienfreundliche Hochschule bemiihen.
(Rickmeldungen der Studienberatung bzw. in Treffen studierender Eltern).

BISHERIGE MASSNAHMEN: Die geplanten Maflinahmen sind in der Zielvereinbarung
formuliert, die Umsetzung wird von einer Steuerungsgruppe unter Beteiligung des Prasidi-
ums organisiert und ist in jahrlicher Berichterstattung zu dokumentieren. Zusétzliche Mal3-
nahme: Ein Ergebnis der Umsetzung der Audit-Maflinahmen ist der Aufbau der betriebli-
chen Gesundheitsforderung an der Ostfalia. Die jahrliche Berichterstattung wird durchge-
fuhrt und war Voraussetzung fir die Re-Auditierung. Die Umsetzung wird weiterhin in der
genannten Form organisiert. Eine besondere Herausforderung bei der Umsetzung war, die
erforderliche Infrastruktur und ein bedarfsgerechtes Kinderbetreuungsangebot an vier
Standorten aufzubauen und zu etablieren.

. Neue Ziele 2013 — 2017

ZIEL: Die Ostfalia verfolgt weiterhin die Ziele einer familiengerechten Hochschule, die sie
sich gesetzt hat.

MASSNAHMEN: Eine regelmafige Zielliberprifung sowie ggf. eine Anpassung der Mal3-
nahmen auf den aktuellen Bedarf wird weiter erfolgen.

VERANTWORTLICH: Prasidium, Fakultaten, Gleichstellungsbiro
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3.5. Organisationskultur
I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: ,Wirfuhlen uns flr den gemeinsamen Erfolg und die stéandige Verbesserung der
Qualitat unserer Leistungen verantwortlich und helfen uns gegenseitig. Bei Fehlern und
Problemen suchen wir nicht nach Schuldigen, sondern nach Lésungen. [...] Die Unter-
schiedlichkeit der Menschen empfinden wir als Bereicherung, wir berticksichtigen die unter-
schiedlichen Erfahrungen und nutzen sie produktiv im Sinne der Hochschule. Alle fihlen
sich an der Hochschule gleichermalRen gut aufgehoben und respektiert. Dadurch sind wir in
der Lage, uns auf die Interessen und Bedurfnisse unterschiedlichster Kundinnengruppen
einzustellen und auch in der Ausbildung der Studierenden diese Fahigkeit zu vermitteln“*®.
Dieses Ziel einer optimalen Organisationskultur ist nicht klar messbar, sondern findet in ei-
nem kontinuierlichen Prozess der verbesserten Zusammenarbeit der verschiedenen Orga-
nisationseinheiten statt. Mit der Umsetzung des neuen Marketingkonzeptes wurden die
Personalressourcen in den zentralen Bereichen Medienkommunikation, Presse- und Of-
fentlichkeitsarbeit und Veranstaltungsmanagement verstarkt. Hier wird noch genauer auf
die Verwendung geschlechtergerechter Sprache und Bilder geachtet und entsprechende
Ruckmeldungen an die Fakultaten gegeben.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Das eigenstandige Weiterbildungsprogramm der Hochschu-
le wurde aus Grinden der zu geringen Beteiligung und der Schwierigkeit der Standorte
aufgegeben. Jetzt finden alle Weiterbildungen tber die HUW in Hannover statt (s. auch:
3.1.). Publikationen sind neben unseren regelmafiigen Berichten im Ostfalia Newsletter und
dem Ostfalia Magazin zu finden sowie auf unseren Webseiten. In den Starthilfen fir neue
Beschaftigte und auch fur Neuberufene wird jeweils das Selbstverstandnis der Hochschule
zur Organisationskultur formuliert. Das Gleichstellungsbtiro schreibt eigene Beitrage fir
Vereinbarkeits- und Gleichstellungsthemen in diesen Broschiren. Das Angebot der betrieb-
lichen Gesundheitsférderung wendet sich an alle Status- und Altersgruppen an den jeweili-
gen Standorten und wird auf die BedUrfnisse und Belastungen der Hochschulangehdérigen
abgestimmt. Teilzeitkraften wird Rechnung getragen, da Angebote auch in der Mittagszeit
platziert werden.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

e ZIEL: Geplant ist eine Umfrage zur Arbeitszufriedenheit mithilfe des wissenschaftlichen
IMPULS-Testes zur Erhebung von Stressfaktoren und Ressourcen innerhalb der Arbeits-
bedingungen. Dabei sollen u.a. die Themen Zusammenarbeit, Handlungsspielraum, Infor-
mation, Mitsprache, Entwicklungsmdoglichkeiten, soziales Klima und Arbeitsanforderungen
untersucht werden.

MASSNAHMEN: Durchfiihrung und Auswertung der Umfrage.

VERANTWORTLICH: Personaldezernat, Prasidium

9 siehe: Strategiekonzept der Ostfalia 2013, S.10
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4. Aufbau eines Qualitatsmanagementsystems

I. Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

e ZIEL: Der Aufbau eines systematischen Qualitditsmanagementsystems, das gleichstel-
lungsrelevante Kriterien und gendersensible Analyseverfahren integriert, sollte kontinuier-
lich fortgesetzt werden.

BISHERIGE MASSNAHMEN: Die im Rahmen der institutionellen Evaluation vorgesehen
MaRnahmenliste wurde bislang zu ca. 70% umgesetzt®.

Zu den wesentlichen Elementen der Qualitatssicherung gehdren folgende in der gesamten
Hochschule verankerten Verfahren: Evaluierung von Lehrveranstaltungen; Akkreditierung
und Reakkreditierung von Studiengéngen; Qualitatsmanagement in der Forschung; Quali-
tatsmanagement in Berufungsverfahren; Verbesserung der Qualitat der Serviceeinrichtun-
gen; Risikomanagement; Absolventinnenbefragungen; Befragungen zur Mitarbeiterinnen-
zufriedenheit; Zielvereinbarungen zwischen Préasidium und Fakultaten; Controlling; Qualitat
in der Lehre durch das ,Studienerfolgsprogramm* STEP.

Das Gleichstellungsbiro hat in Zusammenarbeit mit der Hochschulleitung fir die Absolven-
tinnenbefragung zusatzliche Fragestellungen erarbeitet, die geschlechtsspezifisch ausge-
wertet werden. Im Benchmarkprozess der ,Dialog Initiative* hat die Ostfalia mitgearbeitet,
es wurde die Broschure erstellt: ,Gleichstellung als Qualitatskriterium in Berufungsverfah-
ren“ die seither an der Hochschule aktiv genutzt und in allen neuen Berufungsverfahren
verteilt wird.

Il. Neue Ziele 2013 — 2017

o ZIEL: Weiterfihrung des QM Systems im kontinuierlichen Prozess. Bis Ende 2013 wird
eine neue MalRnahmenliste mit neuer Priorisierung erstellt.

VERANTWORTLICH: Prasidium, Hochschulentwicklung & Kommunikation

2% siehe: Zielerreichungsbericht MWK 2011
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5.

Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit

Ziele 2008 — 2013 und deren Umsetzung

ZIEL: Weiterfihrung der guten Integration der Gleichstellungsarbeit in alle zentralen Pro-
zesse und Gremien der Hochschule. Diese strukturelle Integration und die Kooperation mit
allen wichtigen Organisationseinheiten gehort mittlerweile zur selbstversténdlichen Praxis
an der Ostfalia: RegelmaRige Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten mit Antrags- und
Rederecht an den Sitzungen des Prasidiums, des Hochschulrates, des Senats, aller Gre-
mien und der Berufungskommissionen. Au3erdem erfolgt durch sie eine regelméRige Be-
richterstattung im Senat und im jahrlichen Bericht des Prasidiums. Die Angebote und Infor-
mationen des Gleichstellungsbiros werden bei BegriiRungs- und Orientierungsveranstal-
tungen fur neue Studierende und Mitarbeiterinnen integriert, es wirkt bei den zentralen und
dezentralen Zielvereinbarungen der Hochschule und bei der Planung von Malinahmen zur
Umsetzung des Strategiekonzeptes mit.

BISHERIGE MARNAHMEN: Die Ressortverantwortung Gleichstellung ist im Prasidium an-
gesiedelt. Aufgrund der zunehmenden Aufgaben und der hohen Arbeitsauslastung im
Wachstumsprozess der Hochschule wurden im Berichtszeitraum die personellen Ressour-
cen im Gleichstellungsbiro wie folgt erhoht: die Stelle der Gleichstellungsbeauftragten
(E13) von 75% auf 100 %, die Stelle der wissenschaftlichen Mitarbeiterin (E 11) von 75%
auf 100 %; fir die Auditierungsphase als familiengerechte Hochschule wurde eine 50%
Stelle (E 11) eingerichtet; von 2009 bis 2011 wurde aufgrund der Vielzahl an Berufungsver-
fahren im Hochschulpakt eine zuséatzliche Stelle fir eine Referentin in Berufungsverfahren
(50% E 11) fUr zwei Jahre besetzt, um die Gleichstellungsbeauftragte in der Begleitung der
Berufungsverfahren zu unterstiitzen. Das Personalbudget des Gleichstellungsbiiros betragt
in 2013 232 500.- € und die Sachmittel incl. des Finanzierungsanteils fir das Braunschwei-
ger Zentrum fiir Gender Studies 53 000.- €.

In 2012 wurde die Grundordnung Uberarbeitet und um gleichstellungs- und familienorien-
tierte Themen erweitert; die neuen Regelungen des NHG auf langere Amtsperioden der
Gleichstellungsbeauftragten und der mégliche Verzicht auf Ausschreibung durch Senatsbe-
schluss wurden maximal ausgeschopft; in zwei technischen Fakultaten sind Professorinnen
als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte tatig und erhalten dafiir eine Lehrentlastung; die
Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach NHG wurde 2012 aktualisiert
und im Senat verabschiedet; ebenso die Richtlinie gegen sexuelle Diskriminierung und Be-
lastigung.

. Neue Ziele 2013 — 2017

ZIEL: Um die erreichte strukturelle Verankerung von Gleichstellungsarbeit an der Ostfalia
nachhaltig zu sichern, werden die vorhandenen Ressourcen und Beteiligungsstrukturen
fortgefihrt. Das derzeitige Personalbudget des Gleichstellungsbiros (in 2013: 232 500.- €)
und die Sachmittel incl. der Finanzierung des Braunschweiger Zentrums fir Gender Studies
(53 000.- €) sollen erhalten bleiben.
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Der Kooperationsvertrag zur weiteren finanziellen Férderung des Braunschweiger Zent-
rums fir Gender Studies wird fortgesetzt.

Mit der TU Braunschweig soll diskutiert werden, ob und wie eine Verstetigung der gemein-
samen Maria-Goeppert-Mayer-Professur von Frau Dr. Bath nach Ablauf der Férderung
maglich ist.

MASSNAHMEN: Unter Bezugnahme auf die Empfehlungen des Wissenschaftsrates soll
der Ausbau von Gender- und Diversitykompetenz bei Flhrungskréaften in den nachsten finf
Jahren einen Schwerpunkt der Arbeit bilden und soll in Kooperation mit der neuen Stelle im
Personalmanagement durch regelméRige Workshop Angebote umgesetzt werden.

Eine Struktur von Gendercontrolling soll aufgebaut werden: durch genaue Wirkungsanaly-
sen der internen Zielvereinbarungen und eine systematische Uberpriifung und Verbesse-
rung des Berichtswesens an die Hochschulleitung soll die Beratung und Unterstitzung der
Fakultaten bei der Umsetzung der Gleichstellungsziele optimiert werden.

VERANTWORTLICH: Prasidium, Fakultaten, Personalmanagement, Gleichstellungsbiiro
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6.

Inkrafttreten

Die Umsetzung von Chancengleichheit gehort zu den wesentlichen Aufgaben der Lei-
tungsebene jeder wissenschaftlichen Einrichtung — Hochschulen als Bildungsinstitutionen
haben hierbei noch eine besondere Vorbildfunktion.

Die in den letzten finf Jahren geleistete Arbeit zeigt den hohen Stellenwert von Gleichstel-
lungsarbeit und das Engagement der Ostfalia in diesem Thema. Alle Hochschulmitglieder
sind nun weiterhin aufgefordert, an der Umsetzung der hier formulierten neuen Ziele und
Mafinahmen mitzuwirken, um Geschlechtergerechtigkeit nachhaltig zu etablieren. Die Mittel
des Professorinnenprogramms Il sind hierftir eine groRe Chance und kdnnen fir weitere
Projekte und gleichstellungsfordernde MaRnahmen eingesetzt werden.

Das Gleichstellungskonzept ist am 21.03.2013 im Prasidium verabschiedet worden. Es tritt
nach der Verabschiedung durch den Senat und der Veréffentlichung im Verkindungsblatt
der Hochschule in Kraft.

Wolfenbittel, den 25.03.2013

4. 47 A. U b,

Prof. Dr. W.-R. Umbach

Prasident
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