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1. Vorbemerkung

Gleichstellungspolitik bedeutet, auf die Beseitigung von Diskriminierungen und die Chancen-
gleichheit von Frauen* und Mannern* in allen Lebensbereichen - Gesellschaft, Familie und
Beruf - hinzuwirken.

Die Gleichberechtigung von Frauen* und Méannern* in Deutschland wurde bereits im Jahr 1949
im Grundgesetz aufgenommen:

»(2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, sei-
ner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiosen oder po-
litischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen sei-
ner Behinderung benachteiligt werden.” (Art. 3 Abs. 2 u. 3 GG)

Auch auf hochschulpolitischer Ebene ist der Gleichstellungsauftrag als Aufgabe der Hochschu-
len fest verankert:

,Die Hochschulen férdern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatséachliche
Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern und wirken auf die Be-
seitigung bestehender Nachteile hin (Gleichstellungsauftrag). Sie tragen zur Férderung
der Frauen- und Geschlechterforschung bei.” (§ 3 Abs. 3 NHG)

Ein gleichstellungspolitisches und rechtlich verbindliches Instrument zur Umsetzung des
Gleichstellungsauftrages ist der (vorliegende) Gleichstellungsplan. Er dient zur inhaltlichen
Schwerpunktsetzung und strategischen Planung der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule
fur einen festgelegten Zeitraum.



2. Hinweise zum vorliegenden Gleichstellungsplan

Warum muss die Hochschule einen Gleichstellungsplan erstellen?
Die Erstellung eines Gleichstellungsplans fur die Hochschule ist

a) gesetzlich vorgeschrieben (vgl. 88 15f. NGG i. V. m. 88 41 f. NHG),

b) als gleichstellungspolitische MaRnahme hochschulintern verankert (vgl. 1.4 der Richt-
linie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsischen Hoch-
schulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hochschule
Braunschweig/Wolfenbttel),

¢) zwingende Voraussetzung fur die Akkreditierung und Reakkreditierung von Studien-
gangen (vgl. 8 15 Nds. StudAkkVO),

d) zwingende Voraussetzung fir die Beantragung von Projektmitteln (insbesondere fur
die Teilnahme am europaischen Forschungsrahmenprogramm ,Horizon Europe®).

Gleichstellungsplan oder Gender-Equality-Plan? Ist das nicht dasselbe?

Der Gleichstellungsplan ist ein gleichstellungspolitisches Instrument, der auf den bereits ge-
nannten rechtlichen Rahmenbedingungen ful3t. Er muss folgende Elemente beinhalten:

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigten- und Studierendenstruktur und der
zu erwartenden Fluktuation und Personalentwicklung,

2. quantitative Ziele fur eine méglichst ausgewogene Reprasentanz der Geschlechter und
evtl. Abbau vorhandener Unterreprasentanz eines Geschlechtes,

3. qualitative Ziele zu den Themenbereichen Chancengleichheit von Frauen und Mén-
nern, Vereinbarkeit von Familie mit Beruf bzw. Studium und der Integration von
Genderaspekten in Lehre und Forschung.

Der Gender-Equality-Plan ist seit 2022 zwingende Voraussetzung fir offentliche Einrichtun-
gen, die am Europaischen Forschungsrahmenprogramm ,Horizon Europe® teilnehmen wollen.
Er ist an von der EU definierte Kriterien geknlpft und muss vier Elemente enthalten:

1. Publikation, ein Dokument oder eine Zusammenstellung mehrerer Dokumente, das
bzw. die von der Leitung unterschrieben und auf der Webseite der Einrichtung verof-
fentlicht wird,

2. Ressourcen, d. h. fest eingeplante Personalressourcen und Gender-Expertise zur Um-
setzung der geplanten Mal3Bhahmen,

3. Datenerhebung und Monitoring mit nach Geschlecht aufgeschliisselte Daten zum Per-
sonal und zu den Studierenden,

4. Trainings fur Personal und Fihrungskrafte zur Bewusstmachung von Geschlech-
tergleichheit und unbewussten Vorurteilen.

Zusatzlich wird empfohlen, dass der Gender-Equality-Plan weitere Bereiche abdeckt und mit
konkreten Zielen und MaRnahmen versieht;

Verhaltnis von Arbeit und Freizeit (Work-Life-Balance) und Organisationskultur,
ausgewogenes Geschlechterverhéltnis in Fiihrung und Entscheidungsfindung,
Geschlechtergerechtigkeit bei Einstellung und Karriereentwicklung,

Integration der Gender-Dimension in Forschungs- und Lehrinhalte,

Mafinahmen gegen geschlechtsbasierte Gewalt einschlie3lich sexueller Belastigung.

©oo~No O

Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde unter der Mal3gabe erstellt, dass er die genannten
Voraussetzungen fur den Gender-Equality-Plan ebenfalls erflllt. Entsprechend sind in diesem
Dokument die entsprechenden Passagen mit (GEP) gekennzeichnet.
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Bis wann mussen die im Gleichstellungsplan festgelegten MalRnahmen umgesetzt bzw.
die einzelnen Ziele spatestens erreicht werden?

Der Gleichstellungsplan wurde fir den Zeitraum vom 26.10.2023 bis 28.02.2026 durch den
Senat verabschiedet. Alle hier verankerten Ziele sowie die zugehdrigen MalRnahmen sollten
bis zum Ende dieser Periode umgesetzt bzw. erreicht sein, sofern im Einzelnen keine konkre-
teren Fristen/Termine genannt werden. Zu einigen Handlungsfeldern finden sich ebenfalls
Malnahmen, die nicht bis zu einem bestimmten Zeitpunkt abgeschlossen sein kénnen, son-
dern Uber das Ende des vorliegenden Gleichstellungsplans hinaus kontinuierlich fortgefthrt
werden mussen.

Werden nicht-bindre Personen als zusétzliche Geschlechterkategorie im Gleichstel-
lungsplan bericksichtigt?

Obwohl der Gleichstellungauftrag rechtlich bis auf Weiteres als die Beseitigung von strukturel-
ler Benachteiligung zwischen Frauen* und Mannern* definiert wird, berticksichtigen wir in der
Gleichstellungsarbeit nach Méglichkeit die Bedarfe und Bediirfnisse aller Geschlechter.

An der Ostfalia werden sowohl Studierenden- als auch Beschéftigtendaten nach den folgen-
den Geschlechterkategorien statistisch erfasst: weiblich, mannlich, divers, keine Angabe.

Zu den jeweiligen Stichtagen gab es weder unter den Beschaftigten noch unter den Studie-
renden Personen, die der Kategorie ,divers® oder ,keine Angabe“ zugeordnet werden konnten,
sodass wir im Folgenden nur die Geschlechterkategorien ,weiblich® (w) und ,mannlich“ (m) bei
der Datenanalyse bertcksichtigen werden.

Auch wenn uns keine offiziellen Daten zu nicht-binaren Personen vorliegen, gehen wir den-
noch davon aus, dass es an unserer Hochschule Personen gibt, die sich einer nicht-bindren
Geschlechterkategorie bzw. keinem Geschlecht zugehorig fihlen. Deswegen haben wir uns
dazu entschlossen, im Gleichstellungsplan konsequent eine geschlechter-inklusive Schreib-
weise zu verwenden. Sofern keine geschlechtsneutrale Formulierung (z. B. Studierende, Be-
schéftigte, etc.) im Text verwendet werden konnte, greifen wir auf das Gender-Sternchen zu-
rick. Ausgenommen hiervon sind Zitate (z. B. aus Gesetzestexten) und Eigennamen (z. B.
Benennung von Einrichtungen).



3. Ressourcen der Gleichstellungsarbeit (GEP)

Personalressourcen

Die personelle Ausstattung des Gleichstellungsbiros setzt sich aktuell aus drei Stellen zusam-
men, darunter eine volle E13-Stelle fur die hauptamtliche zentrale Gleichstellungbeauftragte
und zugleich Leiterin des Gleichstellungsbiros, eine volle E11-Stelle fiir eine*n Gleichstel-
lungsreferent*in und eine E6-Stelle fur eine*n Verwaltungsmitarbeiter*in mit 75 % Arbeitszeit.
Es besteht zudem die Mdglichkeit, je nach Auslastung und Arbeitsaufkommen im Gleichstel-
lungsbiiro studentische Hilfskrafte zu beschéftigen. Dartiber hinaus wird die Gleichstellungs-
arbeit an der Ostfalia durch nebenamtliche dezentrale Gleichstellungsbeauftragte an den ein-
zelnen Fakultaten unterstitzt. Zum jetzigen Zeitpunkt sind an neun von zwo6lf Fakultaten de-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte eingesetzt.

Sachmittel

Das Gleichstellungsbiiro verfligt Uber eigene Raumlichkeiten, die sowohl zum Arbeiten als
auch fur Beratungen oder Besprechungen genutzt werden kénnen. Zudem stehen sowohl fr
die Gleichstellungsarbeit als auch fur die laufenden Kinderbetreuungsangebote separate Bud-
gets zur Verflgung, die jahrlich neu beantragt/angemeldet werden muissen.

Gender-Expertise

Ist durch die Gleichstellungsbeauftragte und den*die Referent*in vorhanden.

Die Ostfalia ist als Kooperationshochschule am Braunschweiger Zentrum fiir Gender Studies
beteiligt.! Das Zentrum berat und unterstitzt die Ostfalia bei der Integration von Genderaspek-
ten in Forschung, Lehre und Transfer. Es bietet Wissenschaftler*innen Mdglichkeiten zur Ver-
netzung.

1 http://www.genderzentrum.de/



http://www.genderzentrum.de/

4. Datenerhebung und Monitoring (GEP)

Die Datenerhebung zu den Geschlechteranteilen unter den Hochschulangehorigen ist ein we-
sentlicher Bestandteil des Gleichstellungsplans nach dem Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetz (NGG). Aufihrer Basis werden zum einen quantitative Ziele festgelegt, mit denen
dauerhaft ein moglichst ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis an der Hochschule hergestellt
werden soll. Zum anderen bildet sie die Vorarbeit zu den Handlungsfeldern, (qualitativen) Zie-
len und MalRnahmen, die aus den Ergebnissen der Datenanalyse abgeleitet werden.

Laut 8 21 Abs. 3 NHG liegt eine Unterreprasentanz vor, wenn der Frauen*anteil beim wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Personal unter 50,0 Prozent liegt. Nach 8§ 3 Abs. 3 NGG liegt
eine Unterreprasentanz vor, wenn der Frauen*- oder Manner*anteil unter 45,0 % Prozent liegt.

Im Folgenden werden die Geschlechteranteile getrennt aufbereitet nach Studierenden und
Beschaftigten sowie innerhalb der Gremien und unter den Dekanatsleitungen naher betrach-
tet.

4.1 Geschlechteranteile unter den Studierenden?

Im Wintersemester 2022/23 lag die Gesamtzahl der Studierenden an der Ostfalia bei 10.741.
Diese verteilten sich auf vier Standorte, 12 Fakultaten und mehr als 90 Studiengénge. Um die
Aussagekraft der Geschlechteranteile unter den Studierenden aufgrund des breiten Studien-
angebots der Ostfalia (auch innerhalb der einzelnen Fakultaten, z. B. an der Fakultat Verkehr-
Sport-Tourismus-Medien) nicht zu verwassern, wurden folgende Fachergruppen gebildet:

Fachergruppen |Studiengange mit einem...

Mathematik-, Informatik-, Naturwissenschafts- oder Technik-Schwer-

MINT punkt inklusive samtlicher ingenieurwissenschaftlicher Studiengénge
SAGE sozial- oder gesundheitswissenschaftlichen Schwerpunkt
wirtschafts- oder rechtswissenschaftlichen Schwerpunkt inklusiver
W &R R . ~
samtlicher Management-Studiengange
MEDIEN medienwissenschatftlichen Schwerpunkt

Tabelle 1: Zusammensetzung der Fachergruppen
Quelle: Eigene Darstellung

Dies fUhrt dazu, dass Studiengange nach ihrer inhaltlichen Schwerpunktsetzung und grund-
satzlich unabhangig von ihrer Fakultéat der passenden Fachergruppe zugeordnet werden. Folg-
lich wurden an einigen Fakultaten alle Studiengange derselben Fachergruppe, bei anderen
Fakultaten die Studiengange verschiedenen Fachergruppen zugeordnet.

4.1.1 Geschlechteranteile nach Fachergruppen

Die nachfolgenden Darstellungen bilden die Geschlechteranteile bei den Studierenden in den
zuvor beschriebenen Fachergruppen ab.

2 Alle Studierendendaten, auf die in der Datenanalyse Bezug genommen wird, sind fiir das WiSe
2022/2023 erhoben.
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Anzahl %

MINT 5.320 4.404 916 82,78% 17,22%
SAGE 1.909 582 1.327 30,49% 69,51%
W&R 2.681 1.277 1.404 47,63% 52,37%
MEDIEN 831 34,42% 65,58%

Tabelle 2: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppen)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Studierenden
WiSe 2022/23 nach Fachergruppen

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%
MINT 17,22% |
SAGE . . 69,51%
WER | | 52,37% | |
MEDIEN | | 65,58%
GESAMT  39,03%
Hm W

Abbildung 1: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppen)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:
e Studentinnen* sind fachergruppentbergreifend mit einem Anteil von 39,03 Prozent un-
terreprasentiert.
e Inder Fachergruppe MINT ist der Anteil der Studentinnen* mit 17,22 Prozent am kleins-
ten.
e Inder Fachergruppe SAGE ist der Anteil der Studentinnen* mit 69,51 Prozent am grof3-
ten.

Ziel: Der Anteil der Studentinnen* an der Ostfalia soll erhéht werden.
4.1.2 Geschlechteranteile innerhalb der Fachergruppe MINT

Die Fachergruppe MINT umfasst technische, natur- und ingenieurwissenschaftliche Studien-
gange fast aller Fakultdten unserer Hochschule. Nicht berticksichtigt wurden die Fakultaten
Gesundheitswesen, Handel und Soziale Arbeit, Recht und Soziale Arbeit, da keiner der dort
angebotenen Studiengange in das MINT-Profil passt.



Anzahl %

Fachergruppe MINT nach Fakultaten ges m w m w

Elektrotechnik 665 554 111 83,31% 16,69%
Maschinenbau 859 735 124 85,56% 14,44%
Versorgungstechnik 459 347 112 75,60% 24,40%
Informatik 1.255 1.052 203 83,82% 16,18%
Fahrzeugtechnik 1.053 949 104 90,12% 9,88%
Bau-Wasser-Boden 411 321 90 78,10% 21,90%
Wirtschaft 199 155 44 77,89% 22,11%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 69,45% 30,55%

Tabelle 3: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe MINT)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Studierenden WiSe 2022/23
Fachergruppe MINT

0,00  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Elekirotechnik 16,69% |
Maschinenbau 14,44% |
Versorgungstechnik _2440% |
informaik 16,18% |
Fahrzeugtechnik | T 7 S, © 557
Bau-Wasser-Boden [ A 01 90% |
witschart A 2211%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 30,55% |
MINT Gesamt 17,22% |

Emow

Abbildung 2: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe MINT)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Fachergruppe MINT...
e sind Studentinnen* fakultatstibergreifend mit einem Anteil von 17,22 Prozent unterre-
prasentiert.
e st der Anteil der Studentinnen* an der Fakultat Verkehr-Sport-Tourismus-Medien mit
30,55 Prozent am grof3ten.
o st der Anteil der Studentinnen* an der Fakultat Fahrzeugtechnik mit 9,88 Prozent am
kleinsten.

Ziel: Der Anteil der Studentinnen* innerhalb der Fachergruppe MINT soll erhéht werden.
7



4.1.3 Geschlechteranteile innerhalb der Fachergruppe SAGE

Die Fachergruppe SAGE umfasst Studiengange aus den Bereichen Soziale Arbeit und Ge-
sundheit. Dort sind die drei Fakultaten Soziale Arbeit, Gesundheitswesen sowie Handel und
Soziale Arbeit vertreten. Bei letzterer sind nur Studiengénge im Bereich Soziale Arbeit bertick-
sichtigt worden.

Anzahl %
Fachergruppe SAGE nach Fakultaten | ges m w
Soziale Arbeit 992 306 686 30,85% 69,15%
Gesundheitswesen 577 183 394 31,72% 68,28%
Handel und Soziale Arbeit 247 27,35% 72,65%

-

Tabelle 4: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe SAGE)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Studierenden WiSe 2022/23
Fachergruppe SAGE

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%  100,00%

Soziale Arbeit 30,85% . . 69,15% i i |
Gesundheitswesen 31,72% i i 68,28% i i |
Handel und Soziale Arbeit 27,35% i i i 72,65% i i |
SAGE Gesamt 30,49% . . 69,51% . . |

Emow

Abbildung 3: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe SAGE)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Fachergruppe SAGE...
¢ sind Studenten* fakultéatsiibergreifend mit einem Anteil von 30,49 Prozent unterrepra-
sentiert.
o st der Anteil der Studenten* an der Fakultdt Gesundheitswesen mit 31,72 Prozent am
groften.

e st der Anteil der Studenten* an der Fakultat Handel und Soziale Arbeit mit 27,35 Pro-
zent am kleinsten.

Ziel: Der Anteil der Studenten* innerhalb der Fachergruppe SAGE soll erhdht werden.



4.1.4 Geschlechteranteile innerhalb der Fachergruppe W & R

Die Fachergruppe W & R umfasst Studiengénge, die einen wirtschafts- oder rechtswissen-
schaftlichen Schwerpunkt haben. Dazu zahlen wir auch alle Studiengange, die sich auf Aus-
bildung von Management-Qualifikationen fokussieren. Diese Fachergruppe umfasst Studien-
gange aus insgesamt vier Fakultaten. Bei der Fakultat Verkehr-Sport-Tourismus-Medien wur-
den nur Studiengange aus den Bereichen Sport und Tourismus, bei der Fakultat Handel und
Soziale Arbeit nur Studiengange aus dem Bereich Handel berticksichtigt.

Anzahl %
Fachergruppe W &R nach Fakultaten | ges m w m w
Wirtschaft 672 403 269 59,97% 40,03%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 625 346 279 55,36% 44,64%
Recht 1.055 369 686 34,98% 65,02%
Handel und Soziale Arbeit 170 48,33% 51,67%

Tabelle 5: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe W & R)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Studierenden WiSe 2022/23
Fachergruppe W & R

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

wirschat wows
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien _ - 44,64% ]
Recht . . - 65,02% . |

Handel und Soziale Arbeit _ _ 51,67% _ |

W &R Gesamt , . 5231% , |

Em w

Abbildung 4: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe W & R)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Fachergruppe W & R...
¢ sind die Anteile von Studentinnen* (52,37 Prozent) und Studenten* (47,63 Prozent)
ausgewogen.
o st der Anteil der Studentinnen* an der Fakultat Recht mit 65,02 Prozent am grol3ten.
e st der Anteil der Studentinnen* an der Fakultat Wirtschaft mit 40,03 Prozent am kleins-
ten.

Ziel: Die Anteile von Studentinnen* und Studenten* innerhalb der Fachergruppe W & R sollen
auf dem bestehenden Niveau gehalten werden.



4.1.5 Geschlechteranteile innerhalb der Fachergruppe MEDIEN

Die Fachergruppe MEDIEN umfasst alle medienwissenschaftlichen Studiengange und stellt
eine Sondergruppe innerhalb dieser Datenbetrachtung dar, denn sie enthalt als einzige aus-
schlie8lich Studiengénge einer Fakultat (Verkehr-Sport-Tourismus-Medien) bzw. deren Me-
dien-Bereich.

Anzahl %

Fachergruppe MEDIEN nach Fakultat
Verkehr-Sport-Tourismus-MEDIEN 831 286 545 34,42% 65,58%

Tabelle 6: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe MEDIEN)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Studierenden WiSe 2022/23
Fachergruppe MEDIEN
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Verkehr-Sport-Tourismus-MEDIEN 34,42% 7 7 - 65,58%
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Abbildung 5: Geschlechteranteile der Studierenden (Fachergruppe MEDIEN)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Fachergruppe MEDIEN...
¢ sind Studenten* mit einem Anteil von 34,42 Prozent unterreprasentiert.

Ziel: Der Anteil der Studenten* innerhalb der Fachergruppe MEDIEN soll erhéht werden.
4.2 Geschlechteranteile unter den Beschaftigten®

Die Personaldaten wurden in Vollzeitaquivalenten (VZA) berechnet und getrennt nach Status-
gruppen betrachtet. Zum Stichtag der Datenerhebung (31.12.2022) verfiigte die Ostfalia tber
eine Personalkapazitat von insgesamt 793,18 VZA.

Aufgrund der geringen Zahl an Verwaltungsbeamt*innen (10,43 VZA) an unserer Hochschule
haben wir uns aus Datenschutzgriinden dazu entschieden, diese in den folgenden Auswertun-
gen nicht zu berilicksichtigen.

Die Statusgruppen werden getrennt nach Organisationseinheiten dargestellt. Alle Einheiten,
die keine Fakultaten sind, werden in den folgenden Darstellungen unter ,Zentrale Einrichtun-
gen* zusammengefasst. Diese setzen sich wie folgt zusammen:

3 Alle Beschaftigtendaten, auf die in der Datenanalyse Bezug genommen wird, sind zum Stichtag
31.12.2022 erhoben worden.
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Verwaltung Dezernate 1, 2 und 4

Hochschulentwicklung und Kommunikation (H&K), Wissens-
und Technologietransfer (WTT), Justiziariat, Innenrevision, Be-
rufungsangelegenheiten, Personalentwicklung, Gesundheitsma-
nagement und Hochschulsport (PGH)
Bibliothek, Centrum fir Energie und Mobilitat (CEMO), Entre-
preneurship Hub, Européisches Dokumentationszentrum (EDZ),
Gleichstellungsbuiro, International Relations Office, International
Student Office, Ostfalia Lern- und Innovationsfabrik (OLIF), Per-
sonalrat, Rechenzentrum, Schreibwerkstatt, Sprachenzentrum,
weitere zentrale Studierenden-Service (Zentrale Studienberatung, Immatrikulati-
Einrichtungen onsburo, Studierenden-Servicebiiros, International Student
Office, Career Service), Zentrale Betriebswerkstatt, Zentrum fir
additive Fertigung (ZaF), Zentrum fur erfolgreiches Lehren und
Lernen (ZeLL), Zentrum fur gesellschaftliche Innovation (ZEGI),
Zentrum fur wissenschatftliches, interdisziplinares Risikoma-
nagement und Nachhaltigkeit (ZWIRN).

Tabelle 7: Zusammensetzung der zentralen Einrichtungen
Quelle: Eigene Darstellung

Stabsstellen

Anders als bei den Studierendendaten wurden zur Aufbereitung der Geschlechteranteile in-
nerhalb der Statusgruppen keine Fachergruppen (vgl. 3.1.1) gebildet, weil Beschaftigte anders
als Studierende statistisch keinem konkreten Studiengang zugeordnet werden kénnen.

4.2.1 Geschlechteranteile nach Statusgruppen

Die Beschiftigten der Ostfalia lassen sich gemaR Personalstatistik den nachfolgenden Status-
gruppen zuordnen: Professor*innen, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA), wissenschaft-
liche Mitarbeiter*innen (WiMi), Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV) und Aus-
zubildenden sowie studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften. Die Statusgruppen der
studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte wurden bei der Analyse der Geschlechteran-
teile in diesem Gleichstellungsplan nicht bertcksichtigt.

VZA %
Professor*innen 233,26 182,09 51,17 78,06% 21,94%
LfbA 77,91 37,80 40,11 48,52% 51,48%
WiMi 118,05 64,59 53,45 54,72% 45,28%
MTV 350,54 161,47 189,06 46,06% 53,94%
Azubi 3,00 3,00 0,00 100,00% 0,00%

57,36% 42,64%

Tabelle 8: Geschlechteranteile der Beschaftigten (Statusgruppen)
Quelle: Eigene Darstellung
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Geschlechteranteile nach Statusgruppen 2022
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Abbildung 6: Geschlechteranteile der Beschaftigten (Statusgruppen)
Quelle: Eigene Darstellung

An der Ostfalia waren zum Erhebungszeitpunkt ausschlie8lich méannliche Azubis als
Zerspanungsmechaniker in der Zentralen Betriebswerkstatt beschéftigt.

Fazit:
e Frauen* sind statusgruppentbergreifend mit einem Anteil von 42,64 Prozent unterre-
prasentiert.
e In der Statusgruppe der Professor*innen ist der Anteil der Frauen* mit 21,94 Prozent
am Kleinsten.

e In der Statusgruppe der MTV ist der Anteil der Frauen* mit 53,94 Prozent am grof3ten.
Ziel: Der Anteil der an der Ostfalia beschaftigten Frauen* soll erhéht werden.

4.2.2 Geschlechteranteile der Professor*innen nach Fakultaten

VZA %
ges m w m w
Bau-Wasser-Boden 13,00 12,00 1,00 92,31% 7,69%
Elektro- und Informationstechnik 19,00 16,00 3,00 84,21% 15,79%
Fahrzeugtechnik 24,67 23,00 1,67 93,24% 6,76%
Gesundheitswesen 11,61 6,00 5,61 51,67% 48,33%
Handel und Soziale Arbeit 12,20 8,20 400 67,21% 32,79%
Informatik 22,00 20,00 2,00 90,91% 9,09%
Maschinenbau 23,00 20,00 3,00 86,96% 13,04%
Recht 17,78 15,00 2,78 84,38% 15,62%
Soziale Arbeit 18,00 8,00 10,00 44,44% 55,56%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 38,89 28,89 10,00 74,29% 25,71%
Versorgungstechnik 15,11 12,00 3,11 79,41% 20,59%
Wirtschaft 18,00 13,00 500 7222% 27,78%
Gesamt 233,26| 182,09 51,17| 78,06%| 21,94%

Tabelle 9: Geschlechteranteile der Professor*innen (Fakultaten)
Quelle: Eigene Darstellung
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Geschlechteranteile der Professor*innen 2022
nach Fakultaten
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Abbildung 7: Geschlechteranteile der Professor*innen (Fakultaten)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Statusgruppe der Professor*innen...
¢ sind Professorinnen* insgesamt mit einem Anteil von 21,94 Prozent unterreprasentiert.
e st der Anteil der Professorinnen* an der Fakultat Soziale Arbeit mit 55,56 Prozent am
groften. Dies ist folglich die einzige Fakultat, an der die Professoren* unterreprasen-
tiert sind.
e st der Anteil der Professorinnen* an der Fakultat Fahrzeugtechnik mit 6,76 Prozent am
kleinsten.

Ziel: Der Anteil der an der Ostfalia tatigen Professorinnen* soll erhdht werden.
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4.2.3 Geschlechteranteile der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben

VZA %
Bau-Wasser-Boden 2,00 2,00 0,00 100,00% 0,00%
Elektro- und Informationstechnik 0,00 0,00 0,00 0,00% 0,00%
Fahrzeugtechnik 7,00 5,00 2,00 71,43% 28,57%
Gesundheitswesen 8,61 4,40 4,20 51,16% 48,84%
Handel und Soziale Arbeit 4,00 2,00 2,00 50,00%  50,00%
Informatik 5,70 3,00 2,70 52,63%  47,37%
Maschinenbau 3,00 2,00 1,00 66,67% 33,33%
Recht 0,00 0,00 0,00 0,00% 0,00%
Soziale Arbeit 12,48 4,05 8,43 32,44% 67,56%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 12,50 8,75 3,75 70,00% 30,00%
Versorgungstechnik 2,40 1,00 1,40 41,67% 58,33%
Wirtschaft 8,77 4,00 4,77  4561%  54,39%
Zentrale Einrichtungen 11,46 1,60 9,86 13,97% 86,03%

Tabelle 10: Geschlechteranteile der LfbA* (Organisationseinheiten)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Lehrkrafte fur besondere
Aufgaben 2022 nach Organisationseinheiten
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Abbildung 8: Geschlechteranteile der LfbA* (Organisationseinheiten)
14



Quelle: Eigene Darstellung

In der Fakultat Elektro- und Informationstechnik sowie der Fakultdt Recht waren zum Erhe-
bungszeitpunkt keine Lehrkrafte beschaftigt.

Fazit:

Innerhalb der Statusgruppe der Lehrkrafte flr besondere Aufgaben...
e st das Verhaltnis der Geschlechter insgesamt ausgeglichen.
e st der Anteil der weiblichen* Lehrkrafte an der Fakultat Soziale Arbeit mit 67,56 Pro-
zent am grof3ten.
o st der Anteil der weiblichen* Lehrkrafte an der Fakultat Verkehr-Sport-Tourismus-Me-
dien mit 30,00 Prozent am kleinsten.

Ziel: Das Geschlechterverhdltnis innerhalb der Statusgruppe der Lehrkréfte fir besondere Auf-
gaben soll auf dem bestehenden Niveau gehalten werden.

4.2.4 Geschlechteranteile der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen

VZA %
ges m w m w
Bau-Wasser-Boden 10,40 4,50 5,90 43,27% 56,73%
Elektro- und Informationstechnik 7,25 5,50 1,75 75,86% 24,14%
Fahrzeugtechnik 12,15 11,50 0,65 94,65% 5,35%
Gesundheitswesen 8,35 1,00 7,35 11,98% 88,02%
Handel und Soziale Arbeit 2,13 0,25 1,88 11,75% 88,25%
Informatik 19,42 15,17 4,25 78,11% 21,89%
Maschinenbau 8,25 8,25 0,00 100,00% 0,00%
Recht 6,88 2,88 4,00 41,82% 58,18%
Soziale Arbeit 4,65 0,00 4,65 0,00% 100,00%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 12,00 5,50 6,50 45,83% 54,17%
Versorgungstechnik 9,90 3,80 6,10 38,38% 61,62%
Wirtschaft 1,50 1,00 0,50 66,67% 33,33%
Zentrale Einrichtungen 15,18 5,25 9,93 34,59% 65,41%

Gesamt 118,05 64,59 53,45 54,72% 45,28%

Tabelle 11: Geschlechteranteile der WiMi* (Organisationseinheiten)
Quelle: Eigene Darstellung
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Geschlechteranteile der wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen 2022 nach Organisationseinheiten
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Abbildung 9: Geschlechteranteile der WiMi* (Organisationseinheiten)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen...
¢ sind die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen* insgesamt mit 42,31 Prozent unterrepra-
sentiert.
o st der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen* an der Fakultat Soziale Arbeit
mit 100,00 Prozent am grof3ten.
e st der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen* an der Fakultat Fahrzeugtechnik
mit 5,35 Prozent am kleinsten.

Ziel: Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen* an der Ostfalia soll erhdht werden.
4.2.5 Geschlechteranteile der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
Anders als bei den vorherigen Statusgruppen werden die Geschlechteranteile fur die Mitarbei-

ter*innen in Technik und Verwaltung sowohl nach Organisationseinheiten als auch nach Ent-
geltgruppen betrachtet.
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...nach Organisationseinheiten

VZA %
Bau-Wasser-Boden 10,63 2,40 8,23 2257% 77,43%
Elektro- und Informationstechnik 16,03 11,15 4,88 69,56%  30,44%
Fahrzeugtechnik 19,87 12,21 7,67 61,42%  38,58%
Gesundheitswesen 9,06 1,00 8,06 11,04%  88,96%
Handel und Soziale Arbeit 7,20 0,50 6,70 6,94%  93,06%
Informatik 11,08 6,50 458 58,69% 41,31%
Maschinenbau 16,66 14,88 1,78 89,31%  10,69%
Recht 15,65 7,00 8,65 44,72%  55,28%
Soziale Arbeit 9,00 3,00 6,00 33,33% 66,67%
Verkehr-Sport-Tourismus-Medien 32,95 14,10 18,85 42,80% 57,20%
Versorgungstechnik 14,20 9,38 4,82 66,05% 33,95%
Wirtschaft 7,20 0,00 7,20 0,00% 100,00%
Zentrale Einrichtungen 181,00 79,36 101,65 43,84% 56,16%

Tabelle 12: Geschlechteranteile der MTV* (Organisationseinheiten)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung 2022
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Abbildung 10: Geschlechteranteile der MTV* (Organisationseinheiten)
Quelle: Eigene Darstellung
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...nach Entgeltgruppen

VZA %
E 13-15 TV-L 31,78 14,75 17,03 46,41% 53,59%
E 9-12 TV-L 227,42 119,67 107,75 52,62% 47,38%
E 5-8 TV-L 86,46 23,55 62,91 27,24% 72,76%
E1-4TV-L 4,88 3,50 1,38 71,75% 28,25%

350,54 161,47 189,06  46,06%|  53,94%

Tabelle 13: Geschlechteranteile der MTV* (Entgeltgruppen)
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile der Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung 2022 nach Entgeltgruppen
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Abbildung 11: Geschlechteranteile der MTV* (Entgeltgruppen)
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

Innerhalb der Statusgruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung...
e st das Verhaltnis der Geschlechter insgesamt ausgeglichen.

Innerhalb der Statusgruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Organisati-
onseinheiten...
e st der Anteil der Mitarbeiterinnen an der Fakultat Handel und Soziale Arbeit mit 93,06
Prozent am gréf3ten.
e st der Anteil der Mitarbeiterinnen an der Fakultat Maschinenbau mit 10,69 Prozent am
kleinsten.

Innerhalb der Statusgruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Entgelt-
gruppen...
o st der Anteil der Mitarbeiterinnen in den Entgeltgruppen 5-8 TVL mit 72,76 Prozent am
groften.
o st der Anteil der Mitarbeiterinnen in den Entgeltgruppen 1-4 TVL mit 28,25 Prozent am
kleinsten.

Ziel: Das Geschlechterverhéltnis innerhalb der Statusgruppe Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung soll auf dem bestehenden Niveau gehalten werden.
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4.3 Geschlechteranteile in Gremien und Dekanatsleitungen

Anzahl %

Gremien und Dekanatsleitungen

Prasidium 4 3 1 75,00% 25,00%
Senat 13 8 5 61,54% 38,46%
Hochschulrat 7 3 4 42,86% 57,14%
Dekanatsleitungen 12 11 1 91,67% 8,33%

Gesamt 36 25 11 69,44% 30,56%

Tabelle 14: Geschlechteranteile in Gremien und Dekanatsleitungen
Quelle: Eigene Darstellung

Geschlechteranteile in Gremien und Dekanatsleitungen

2023
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Abbildung 12: Geschlechteranteile in Gremien und Dekanatsleitungen
Quelle: Eigene Darstellung

Fazit:

In den Gremien und unter den Dekanatsleitungen...
e sind Frauen* insgesamt mit 30,56 Prozent unterreprasentiert.
e ist der Anteil der Frauen* im Hochschulrat mit 57,14 Prozent am grof3ten.
e st der Anteil der Frauen* bei den Dekanatsleitungen mit 8,33 Prozent am kleinsten.

Ziel: Der Anteil der Frauen* in den Gremien und unter den Dekanatsleitungen soll erhéht wer-
den.
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5. Handlungsfelder, Ziele und MalBhahmen

Um die Komplexitat der gleichstellungspolitisch relevanten Ziele und Maf3nahmen, die auf eine
ausgewogene Geschlechterverteilung an der Ostfalia hinwirken sollen, zu reduzieren, wurden
funf Handlungsfelder gebildet:

Gleichstellung und Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe

Vereinbarkeit und
Work-Life-Balance

Gender in Lehre

Chancengleichheit
und Forschung

Diese Handlungsfelder ergeben sich unter anderem aus gesetzlichen Grundlagen der Gleich-
stellung sowie weiteren hochschulinternen und -externen Rahmenbedingungen. Sie bilden ab,
welchen Themen sich die Gleichstellungsarbeit wahrend der Laufzeit des vorliegenden Gleich-
stellungsplans schwerpunktmaRig widmen wird.

5.1 Gleichstellung und Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe

Gleichstellung und Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe

Gesetzliche Grundlagen:

Vertrag Uber die Arbeitsweise der Europaischen Union (Art. 8 AEUV)
Grundgesetz (Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (§ 1 Abs. 1 bis 3 NGG)
Niedersachsisches Hochschulgesetz (§ 3 Abs. 3 NHG)

Was steckt hinter...
...dem Gleichstellungsauftrag?

,Die Hochschulen férdern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsachliche Durchset-
zung der Chancengleichheit von Frauen und M&nnern und wirken auf die Beseitigung beste-
hender Nachteile hin (Gleichstellungsauftrag). Sie tragen zur Férderung der Frauen- und Ge-
schlechterforschung bei.“

4vgl. 8 3 Abs. 3 NHG
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Entsprechend dem Gleichstellungsauftrag nach dem NHG férdert die Ostfalia Hochschule ak-
tiv die Chancengleichheit von Frauen* und Méannern* und wirkt auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hin. Die Gleichstellung aller Geschlechter ist eine zentrale Querschnittsaufgabe,
die bei allen Prozessen berticksichtigt werden muss.

...dem Prinzip des Gender Mainstreaming?

Als Landeseinrichtung ist die Hochschule nach den Vorgaben der Europaischen Union auch
dem Prinzip des Gender Mainstreaming verpflichtet. Gender Mainstreaming bedeutet, dass in
jedem Arbeitsbereich und bei allen Vorhaben, Diskussions-, Planungs- und Entscheidungs-
prozessen die unterschiedlichen Auswirkungen einer Mal3nahme auf die Geschlechter sowie
ihre jeweiligen Bedingungen und Lebenssituationen analysiert und bericksichtigt werden. Da-
bei missen alle Hochschulangehdrigen und Statusgruppen mitgedacht werden. Das Ziel von
Gender Mainstreaming ist die Durchsetzung tatsachlicher Chancengleichheit.

Gleichstellungsarbeit im Sinne dieser Strategie wird nur dann erfolgreich sein, wenn alle Be-
teiligten sie als gemeinsame Querschnittsaufgabe im Arbeitsalltag der Ostfalia betrachten und
sie als ein wichtiges Kriterium der Qualitatssicherung in der Hochschulplanung verstehen.®

Wo stehen wir derzeit?

Hochschulangehdérige werden an mehreren Stellen liber den Gleichstellungsauftrag und Gen-
der Mainstreaming informiert.® In einigen Bereichen sind diese Themen bereits kontinuierlich
verankert (wie Stellenbesetzungsverfahren, Hochschuldidaktik). Die systematische Anwen-
dung und die Kenntnis der Prinzipien des Gender Mainstreaming ist aber noch ausbaufahig,
auch vor dem Hintergrund der im Hochschulbereich tblichen Personalfluktuation.

Was wollen wir e ...dass die Strategie ,Gleichstellung und Gender Mainstreaming
erreichen? als Querschnittsaufgabe® in allen Bereichen der Hochschule fort-
laufend angewendet wird und alle Hochschulangehdorigen uber
das hierfur erforderliche Wissen zur Umsetzung verfigen.

Wie wollen wir e ...durch den Einsatz dezentraler Gleichstellungsbeauftragter an
das erreichen? allen Fakultaten, idealerweise mit einer oder mehreren Stellver-
treterinnen.

Zustandigkeit: Fakultaten, Gleichstellungsbeauftragte

e ...durch den regelmafigen Austausch zwischen dem Gleichstel-
lungsbiro und den Fakultaten sowie weiteren zentralen Einrich-
tungen.

Zustandigkeit: Gleichstellungsbiro, Fakultaten, zentrale Einrich-
tungen

5 vgl. Praambel der Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsi-
schen Hochschulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hochschule
Braunschweig/Wolfenbuttel

6 Schriftlich durch o.g. Richtlinie, Strategiekonzept, Website Gleichstellungsbiiro und Gender-Diversity-
Portal, Starthilfe flir neue Beschaftigte, personlich durch die Gleichstellungsbeauftragten, z.B. in der
Gremienarbeit.
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...durch die Zulieferung von angepassten und konkretisierten Zie-
len und MaBRnahmen der einzelnen Fakultaten bis zum Ende des
Wintersemesters 2024/25, die als Bestandteile in den nachsten
Gleichstellungsplan integriert werden.

Zustandigkeit: Fakultaten, dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte, Gleichstellungsbeauftragte

...durch eine verstéarkte Offentlichkeitsarbeit des Gleichstellungs-
biros zur Erhéhung der Sichtbarkeit sowohl interner Angebote (z.
B. Beratung) als auch externer Angebote (z. B. Zukunftstag) so-
wie weiterer gleichstellungsrelevanter Themenfelder.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiro, H&K, Fakultaten, dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte

...durch die Uberarbeitung und Verbreitung der Richtlinie zur Um-
setzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsi-
schen Hochschulgesetz.

Zustandigkeit: Gleichstellungskommission, Gleichstellungsbiiro,
Prasidium

...durch das Angebot von Weiterbildungen fiir Personal und Fih-
rungskrafte (GEP)
o zur Bewusstmachung von Geschlechtergleichheit und
unbewussten Vorteilen,
o zum Ausbau von Genderkompetenz,
o zu Methoden fir die Umsetzung des Gleichstellungsauf-
trages und von Gender Mainstreaming.
Zustandigkeit: Personalentwicklung, ZeLL, Gleichstellungsbiro

...durch die Uberarbeitung der Richtlinie gegen sexuelle Diskri-
minierung und Belastigung sowie Festlegung von MalRhahmen
gegen geschlechtsbasierte Gewalt. (GEP)

Zustandigkeit: Gleichstellungskommission, Gleichstellungsbiiro,
Préasidium
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5.2 Chancengleichheit

Chancengleichheit

Gesetzliche Grundlagen und hochschulinterne Rahmenbedingungen:

e Niedersachsisches Hochschulgesetz (§ 3 Abs. 3 S. 1 NHG)
Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsischen
Hochschulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hoch-
schule Braunschweig/Wolfenbdttel (Punkt 1.4 Nr. 2)

Was verstehen wir unter Chancengleichheit?

Eine formale Chancengleichheit ist gegeben, wenn fir alle Personen unabhangig von Ge-
schlecht und weiteren Diskriminierungsmerkmalen’ die gleichen formalen Zugangsvorausset-
zungen bestehen. Dies ist an der Hochschule in der Regel der Fall, zum Beispiel beim Zugang
zum Studium, zu Arbeitsplatzen, Fihrungsaufgaben oder Gremien.

Eine substanzielle Chancengleichheit bedeutet hingegen, dass Frauen* und Manner* sowie
alle gesellschaftlichen Gruppen auch die gleichen Erfolgschancen haben. Wenn dies nicht der
Fall ist, reicht eine rein formale Offnung fir diese Gruppen nicht aus, sondern es werden for-
dernde MaRBnahmen entwickelt und angewendet, um die Situation aktiv zu verandern.® Im Hin-
blick auf Frauen* und Manner* entspricht dies dem Auftrag durch das NHG. Auch das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sieht dafiir positive MaRnahmen® vor.

In diesem Sinn verstehen wir unter Chancengleichheit nicht nur eine formale, sondern im Sinne
des NHG? die tatsachliche (substanzielle) Gleichstellung der Geschlechter, die in allen Berei-
chen der Hochschule aktiv verfolgt und unterstitzt wird.

Dabei haben wir auch den intersektionalen Ansatz im Blick. Damit ist gemeint, dass mehrere
Diskriminierungsformen, zum Beispiel aufgrund der Herkunft, der geschlechtlichen Identitat
oder einer Beeintrachtigung, nicht nur einzeln fir sich oder rein additiv wirken. Wenn eine
Person von Mehrfachdiskriminierung betroffen ist, wirken die Diskriminierungsformen in der
Schnittmenge zusammen und kénnen sich gegenseitig verstarken. So kdnnen neue und
schwerwiegendere Formen der Diskriminierung entstehen.

7 Das AGG benennt sechs Diskriminierungsmerkmale, die Charta der Vielfalt jetzt sieben Dimensio-
nen von Vielfalt. Dort wurde zusatzlich die Dimension ,Soziale Herkunft® aufgenommen
https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/.

8 Siehe http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/strategie/gleichstellungspolitik/chan-
cengleichheit/

9 ,Ungeachtet der in den 88 8 bis 10 sowie in § 20 benannten Griinde ist eine unterschiedliche Be-
handlung auch zuldssig, wenn durch geeignete und angemessene Malinahmen bestehende Nachteile
wegen eines in § 1 genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen.“ (§ 5 AGG)

1083 Abs. 3S. 1 NHG
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Wo stehen wir derzeit?

Bisher haben wir schon mehrere Mal3hahmen angeboten, um Studieninteressierte flr Facher
zu gewinnen, in denen ihr Geschlecht jeweils unterreprasentiert ist. Aktuell beteiligen wir uns
weiterhin mit Angeboten fur Schilerinnen und Schiler am Zukunftstag. Wir unterstitzen die
Initiative Klischeefrei und wirken bei MINTvernetzt am Austausch zur MINT-F6rderung von
Madchen* und Frauen* mit.

Im Rahmen des Professorinnenprogramms haben wir erfolgreich ein Mentoring fiir Studentin-
nen* der MINT-Facher durchgefiihrt, Nachwuchswissenschaftlerinnen* geférdert und insge-
samt sechs Professuren mit qualifizierten Frauen* besetzt.

In dem Projekt PRoProf!! zur Gewinnung und Qualifizierung professoralen Nachwuchses ver-
folgt die Ostfalia momentan auch das Ziel der Frauenférderung. Auf3erdem beteiligen wir uns
am Kooperationsprojekt PROfessur? und an der Dialoginitiative Geschlechtergerechte Hoch-
schulkultur®3,

Dem intersektionalen Ansatz und dem wechselseitigen Bezug von Gender- und Diversityas-
pekten entsprechend war das Gleichstellungsbiro auch an der Entwicklung des Diversity-Kon-
zepts zur Forderung der Chancengleichheit beteiligt.

Was wollen wir e ...dass in allen Bereichen der Ostfalia die tatsachliche Chancen-
erreichen? gleichheit geférdert wird. Dabei wird die Gleichstellung der Ge-
schlechter nicht isoliert, sondern auch im Zusammenhang mit
Diversityaspekten und Mehrfachdiskriminierung betrachtet.

Wie wollen wir e ...durch die Uberarbeitung, Weiterentwicklung und Umsetzung
das erreichen? des Diversity-Konzepts sowie Festlegung der Verantwortlichkei-
ten und der Vernetzung der verschiedenen Akteur*innen.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiiro, Diversity-Beauftragte*r

e ...durch die Erarbeitung eines Leitfadens mit Empfehlungen fir
eine geschlechter- und diversitygerechte Sprache.
Zustandigkeit: Prasidium, Schreibwerkstatt, Gleichstellungsbe-
auftragte, Diversity-Beauftragte*r

e ...durch die Verankerung von MaRnahmen zur Forderung der
Geschlechtergerechtigkeit in Einstellung und Karriereentwicklung
(GEP) wie

o ...der kontinuierlichen Beteiligung der zentralen und de-
zentralen Gleichstellungsbeauftragten an Stellenbeset-
zungs- und Berufungsverfahren.

Zustandigkeit: Dezernat 2, zentrale Einrichtungen, Beru-
fungsbeauftragte, Fakultaten, zentrale und dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte

11 vgl. https://www.ostfalia.de/cms/de/proprof/

12 vgl. https://projekt-professur.de/

13 vgl. https://lakog-niedersachsen.de/dialoginitiative/
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o ...derWeiterfihrung und Anpassung der bestehenden Ak-
tivitaten und MaRnahmen (PRoProf, Beteiligung an Ko-
operationsprojekten wie PROfessur und Dialoginitiative
Geschlechtergerechte Hochschulkultur).

Zustandigkeit: Prasidium, Fakultaten, Gleichstellungsbiiro

e ...durch die Verankerung von Maflinahmen flir eine bessere Ba-
lance der Geschlechter bei den Studierenden in den Studien-
gangen und Fakultaten, in denen sie unterreprasentiert sind.
Zustandigkeit: Fakultaten, zentrale und dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte
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5.3 Gender Monitoring (GEP)

Gesetzliche Grundlagen, hochschulinterne und externe Rahmenbedingungen:

o Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (§ 15 Abs. 2 S. 1 NGG)

¢ Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsischen
Hochschulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hoch-
schule Braunschweig/Wolfenbittel (Punkt 1.4 Nr. 2)

e Vorgaben fur den Gender-Equality-Plan als Voraussetzung zur Teilnahme am Europa-
ischen Forschungsrahmenprogramm ,Horizon Europe®

Was ist Gender Monitoring?

Das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) informiert darlUber
auf seiner Webseite:

,Gender-Monitoring verfolgt das Ziel, ein Problembewusstsein flr Geschlechterungleichheiten
zu schaffen und die Gleichstellung von Personen unterschiedlichen Geschlechts zu erreichen.
Die Unterrepréasentanz einer Gruppe kann ein Indiz fur eine strukturelle Diskriminierung sein.
Die Erhebung von Daten allein verringert Diskriminierung oder Unterreprasentationen zwar
noch nicht, ist aber ein Werkzeug, das die Entwicklung, Umsetzung und Uberpriifung von
(Gleichstellungs-)Malinahmen unterstutzt. Gleichstellungsmaf3nahmen zielen auf den Abbau
von Ungleichbehandlung und Chancengleichheit fir alle Gesellschaftsmitglieder ab. Monito-
ring ist demnach ein Mittel auf dem Weg zu Geschlechtergerechtigkeit. 4

Wie kann Gender Monitoring dazu beitragen, Unterreprasentanzen abzubauen?

Ein wichtiges Anliegen der Gleichstellungsarbeit ist der weitere Abbau von Unterreprasentan-
zen der Geschlechter. Voraussetzung dafir ist eine umfassende Erhebung von Daten, die in
allen Bereichen nach Geschlechtern aufgeschlisselt werden. Nur so lassen sich Unterrepréa-
sentanzen erkennen, kommunizieren und analysieren. Die Abbildung von Ungleichheiten ist
wichtig, um deren Ursachen zu ermitteln, daraus Schliisse zu ziehen und Mal3nahmen zu ent-
wickeln, die Ungleichheiten entgegenwirken kénnen.

Wo stehen wir derzeit?

Bei den Studierendendaten (HISinOne) werden Angaben zum Geschlecht mit vier Optionen
erfasst (mannlich, weiblich, divers, keine Angabe). Bisher wurde aber nur ,mannlich® und
~weiblich“ angegeben. Korrelierbare Daten im Bereich der Vielfaltsdimensionen sind Alter und
Staatsangehorigkeit/en.

14 https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/gender-monitoring/einfuehrung-und-definitio-
nen
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Bei den Personaldaten kénnen in SAP zur Geschlechtsangabe ebenfalls die genannten vier
Optionen erfasst werden. Auch vom Personal wurde bisher nur ,mannlich“ und ,weiblich an-
gegeben. Eingepflegt werden auch Angaben zum Grad der Behinderung und zum héchsten
Schulabschluss. Es kdnnen bis zu drei Staatsangehorigkeiten eingetragen werden. Bei SAP
gabe es auch die Optionen Elternschaft und Familienstand, diese werden aber nicht gepflegt.

An der Ostfalia werden bei Statistiken und Berichten in der Regel Daten zum Geschlecht er-
hoben und dargestellt, sodass sich Ungleichheiten ermitteln lassen.

...dass alle Hochschulangehorigen tber die bestehenden Ge-
schlechterungleichheiten an unserer Hochschule informiert sind
bzw. sich selbst dariber informieren kénnen.

...dass bei der Erfassung von Daten und Befragungen regelma-
Big geschlechtsbezogene Daten mit erhoben werden, um Un-
gleichheiten zu erkennen und Verzerrungseffekte zu vermeiden.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiiro, H&K, Dezernat 2

...durch die regelméRige Erstellung von Statistiken zu Ge-
schlechteranteilen bei Beschéftigten und Studierenden.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiiro, H&K, Dezernat 2

...durch eine jahrliche Berichterstattung im Rahmen der relevan-
ten Gremien durch Hochschule sowie der hochschulinternen Be-
kanntgabe und Veroffentlichung der Ergebnisse im Intranet.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiro, H&K, Dezernat 2
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5.4 Gender in Lehre und Forschung (GEP)

Gender in Lehre
und Forschung

Gesetzliche Grundlagen, hochschulinterne und externe Rahmenbedingungen:

¢ Niedersachsisches Hochschulgesetz (§ 3 Abs. 3 S. 2 NHG)

¢ Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niederséchsischen
Hochschulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hoch-
schule Braunschweig/Wolfenbdittel (Punkt 1.4 Nr. 3 und Punkt 3)

e Vorgaben fur den Gender-Equality-Plan als Voraussetzung zur Teilnahme am Europa-
ischen Forschungsrahmenprogramm ,Horizon Europe®

Wieso sollten wir den Genderbezug in Lehre und Forschung herstellen?

Die Ostfalia hat laut NHG den Auftrag, die Geschlechterforschung zu férdern. In der Richtlinie
zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrags wurde festgehalten, dass die Themen und Ergeb-
nisse der Geschlechterforschung zum internationalen wissenschaftlichen Standard gehdren
und an der Ostfalia fester Bestandteil in Studium, Lehre und Forschung werden sollen. Die
Integration von Genderaspekten dient der Qualitatsentwicklung in Forschung und Lehre. Auch
die Vorgaben fir den Gender-Equality-Plan auf EU-Ebene enthalten die Integration der Gen-
der-Dimensionen in Forschungs- und Lehrinhalte.

Der Wissenschaftsrat spricht sich 2023 in seiner Empfehlung zur Weiterentwicklung der Ge-
schlechterforschung in Deutschland®® fiir eine starkere Integration von Geschlechterperspek-
tiven in Forschung und Lehre aus, insbesondere in Bereichen, in denen sie bisher wenig be-
ricksichtigt wurden. Er betont den interdisziplinaren Anspruch, fir den es ,einer Intensivierung
der facher-, methoden- und einrichtungstibergreifenden Zusammenarbeit‘ bediirfe.® Der Wis-
senschaftsrat verweist auf die Notwendigkeit verlasslicher institutioneller Strukturen, um das
erforderliche Wissen langfristig vorzuhalten und zu sichern. Er empfiehlt unbefristete Profes-
suren mit (Teil-) Denomination in der Geschlechterforschung, gerade in Disziplinen und Berei-
chen, in denen sie bislang kaum verankert ist. Ebenso seien hochschulische Einrichtungen
der Geschlechterforschung unverzichtbar und brauchten eine verlassliche Grundausstat-
tung.’

Wo stehen wir derzeit?

Die Ostfalia beteiligt sich seit 2003 als Kooperationshochschule am Braunschweiger Zentrum
fur Gender Studies (BZG)*. Das Zentrum berat und unterstiitzt uns bei der Integration von

15 ygl. https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1385-23.pdf? __blob=publicationFile&v=12
6 vgl. ebd., S.8

17 vgl. ebd., S.9

18 Das BZG ist ein Kooperationsprojekt der TU Braunschweig, Ostfalia und HBK Braunschweig.
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Genderaspekten in Forschung, Lehre und Transfer'®. Es bietet Wissenschaftler<innen Aus-
tausch- und Vernetzungsmdéglichkeiten in dem Themenfeld sowie ein breites Informations-
spektrum, darunter Handreichungen. Es veranstaltet auch Ringseminare.

Mit dem BZG wurden zuvor drei Gastprofessuren im Maria-Goeppert-Mayer-Programm einge-
worben. Sie bereicherten die Lehre in technischen Fakultaten der Ostfalia?®. Zwei Gastprofes-
sorinnen wirkten in hochschultubergreifenden Projekten mit. Die letzte dieser Professuren en-
dete Anfang 2022 nach neunjahriger Zusammenarbeit mit Dr.-Ing. Dr. hc. Corinna Bath. Aktu-
ell gibt es an der Ostfalia noch eine regulare Professur mit einer offiziellen Gender-Teildeno-
mination??,

In mehreren Fakultaten enthalten die Curricula bereits Module zu Gender(-Diversity)wissen.

Nachdem zuvor zwei Consultingprojekte zur Integration von Gender-Diversityaspekten in die
Lehre erfolgreich durchgefiihrt wurden, nimmt das Zentrum fur erfolgreiches Lehren und Ler-
nen (ZelLL) Genderkompetenz jetzt als Querschnittsthema in alle Angebote fir Lehrende auf.

Die Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrags enthalt in Punkt 3 ,Integration der
Geschlechterforschung in Studium, Lehre und Forschung“ schon konkrete MaRRnahmen, auf
die an dieser Stelle verwiesen wird.

Was wollen wir e ...dass Gender und Diversity dauerhaft als Querschnittsthemen
erreichen? in Studium, Lehre und Forschung integriert sind und die dafur er-
forderliche fachliche Expertise vorhanden ist.

Wie wollen wir e ...durch die Weiterflihrung und Intensivierung der Kooperation
das erreichen? mit dem Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies.
Zusténdigkeit: Gleichstellungsbuiro, VP Lehre, VP Forschung

e ...durch die Steigerung der Sichtbarkeit des Braunschweiger
Zentrums fur Gender Studies und dessen Beratungsangebote fur
Lehrende und Forschende innerhalb der Hochschule.
Zustandigkeit: Gleichstellungsburo, VP Lehre, VP Forschung

Studium und Lehre

e ...durch die Integration von Gender-Diversity-Aspekten bzw. den
Ausbau von Gender-Diversity-Modulen fir die Studierenden an
den Fakultaten.

Zustandigkeit: Gleichstellungsburo, VP Lehre, Fakultaten

19 https://gender.rz.tu-bs.de/gender-consulting/

20 Dr. Cecile Crutzen: ,Informatik aus Sicht der Gender Studies” (WiSe 2008/09), Dr. Jutta Weber:
»1echnik, Kultur & Gender Studies® (2008-2009 und 2010-2011), Dr.-Ing. Dr. hc. Corinna Bath: ,Gen-
der, Technik und Mobilitat* (2012-2022).

21 Die Professur ,Interkulturalitét in der Sozialen Arbeit unter besonderer Berlicksichtigung von Gen-
der- und Diversity-Aspekten®. Die Denomination ,Madchen- und Frauenarbeit einschlielich ihrer Me-
thodik und Didaktik“ wird nach der Emeritierung der Professorin nicht in dieser Form beibehalten.
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...durch das Angebot von entsprechenden themenbezogenen
Workshops fir Studierende, z. B. als Schllisselkompetenz in der
beruflichen Praxis.

Zustandigkeit: Gleichstellungsburo, VP Lehre, Career Service

...durch das Angebot von entsprechenden themenbezogenen
Weiterbildungen fir Lehrende bzw. deren Integration in beste-
hende Formate.

Zustandigkeit: Gleichstellungsburo, VP Lehre, ZelLL

Forschung

...durch die Prifung von Moglichkeiten zur Integration der Emp-
fehlungen des Deutschen Wissenschaftsrates zur Weiterentwick-
lung der Geschlechterforschung in Deutschland in die beste-
hende Forschungsstruktur der Ostfalia sowie deren Umsetzung.
Zustandigkeit: Gleichstellungsburo, VP Forschung
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5.5 Vereinbarkeit und Work-Life-Balance (GEP)

Vereinbarkeit und
Work-Life-Balance

Gesetzliche Grundlagen, hochschulinterne und externe Rahmenbedingungen:

¢ Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages nach dem Niedersachsischen
Hochschulgesetz an der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften — Hoch-
schule Braunschweig/Wolfenbttel (Punkt 2)

e Vorgaben fur den Gender-Equality-Plan als Voraussetzung zur Teilnahme am Europa-
ischen Forschungsrahmenprogramm ,Horizon Europe®

e Qualitatsstandards der Charta ,Familie in der Hochschule® und die damit verbundenen
selbst formulierten Ziele der Ostfalia

Warum ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium sowie eine damit ein-
hergehende Work-Life-Balance fur Beschéftigte und Studierende ein entscheidender
Faktor?

Die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben ist eine wichtige Grundlage fir Chancengerechtigkeit
der Geschlechter. Sie ist von hoher Bedeutung fir die Gewinnung sowie Bindung von Fach-
kraften und wird von diesen zunehmend nachgefragt.?2 Durch die Moglichkeit der Vereinbarkeit
von Familie und Studium kdnnen weitere Studieninteressierte gewonnen werden. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass diese das Studium erfolgreich abschliel3en, wird erhoht.

Wissenschaftliche Karrieren waren und sind noch haufig durch eine erschwerte Vereinbarkeit
mit Familienaufgaben gepragt. Der Anteil der Studentinnen* hat sich im bundesweiten Durch-
schnitt erhéht, aber der Frauen*anteil reduziert sich im weiteren akademischen Karriereverlauf
kontinuierlich, insbesondere ab der Promotion.?® Es besteht eine ,Gender-Schere” - das Po-
tenzial vieler Akademikerinnen* flie3t nicht langfristig in die Hochschulen ein. Haufig fallt die
Phase der wissenschaftlichen Qualifizierung mit der Zeit einer potenziellen Familiengriindung
zusammen. Dies ist neben weiteren strukturellen Hemmnissen ein wichtiger Faktor fur die Un-
terreprasentanz von Frauen* in der Wissenschaft. Auch fir Manner* gewinnt der Aspekt ,Ver-
einbarkeit/Work-Life-Balance“ im Zuge einer partnerschaftlichen Aufteilung von Familienauf-
gaben an Bedeutung. Im akademischen Bereich gibt es zunehmend Doppelkarrierepaare
(,Dual Career* Modell), deren Bedurfnisse Auswirkungen auf die Standortwahl haben kénnen

22 vgl. prognos Policy Paper: Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Beitrag zur Fachkréaftesicherung.
Erstellt im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend im Rahmen des
Unternehmensprogramms “Erfolgsfaktor Familie”, Oktober 2022.
https://www.prognos.com/sites/default/files/2022-10/221005 Policy-Paper Vereinbarkeit.pdf

23 ygl. CEWS Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung: Frauen- und Manneranteile
im Qualifikationsverlauf: Analyse idealtypischer Karriereverlaufe: Studienbeginn (2000-2002) bis Beru-
fungen (2019-2021) https://www.gesis.org/cews/daten-und-informationen/statistiken/thematische-su-
che/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-
karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
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und die es zu bertcksichtigen gilt. Deshalb gehéren Angebote zur Férderung der Vereinbarkeit
mit Familienaufgaben mittlerweile zu den Standards an Hochschulen.

Wo stehen wir derzeit?

Von 2008 bis 2014 durchlief die Ostfalia die Auditierung und eine Re-Auditierung als familien-
gerechte Hochschule bei der berufundfamilie gGmbH. In acht vorgegebenen Handlungsfel-
dern wurden gemeinsam Ziele und MaBhahmen entwickelt und erfolgreich umgesetzt. Perso-
nell wurde dieser Prozess von 2008 bis 2011 jeweils von einer Berufspraktikantin der Sozialen
Arbeit im Anerkennungsjahr unterstutzt, anschlie3end durch eine Mitarbeiterin auf einer bis
2014 befristeten 50%-Stelle. Auf eine weitere Re-Auditierung wurde dann verzichtet.

2014 hat die Ostfalia die Charta ,Familie in der Hochschule® unterzeichnet, sich zur Umset-
zung von deren Standards und als Mitglied im gleichnamigen Best Practice Club zur aktiven
Mitarbeit verpflichtet.

Die strategischen und operativen Aufgaben im Bereich Vereinbarkeit mit Familienaufgaben
und Familienservice werden seitdem vom Kernteam des Gleichstellungsbiiros mit tibernom-
men. Wahrend der Einschréankungen durch die Corona-Pandemie war dies eine besondere
Herausforderung. Auch der aktuelle Fachkraftemangel in der Kinderbetreuung und der Pflege
wirkt sich auf die Vereinbarkeit aus.

Was wollen wir e ...dass die Aktivitdten zur Umsetzung der Ziele der Charta ,Fa-
erreichen? milie in der Hochschule® unter Berticksichtigung der dortigen
Qualitatsstandards und zur Umsetzung Ziele in der Richtlinie zur
Umsetzung des Gleichstellungsauftrags hach dem NHG weiter-
gefuhrt und -entwickelt werden.

e ... dass Vereinbarkeit mit Familienaufgaben und Work-Life-Ba-
lance dauerhaft Bestandteil der Organisationskultur sind. (GEP)

Wie wollen wir e ...durch die Priifung und Uberarbeitung der bestehenden Struk-
das erreichen? turen zur Vereinbarkeit von Familie mit Beruf bzw. Studium im
Rahmen der zur Verfligung stehenden Ressourcen.
Zustandigkeit: Gleichstellungsbiiro, Gleichstellungskommission,
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Prasidium

e ...durch die gemeinsame Entwicklung, Modifizierung und Fortfuh-
rung von bedarfsgerechten sowie erforderlichen MalRnahmen
und deren Umsetzung.

Zustandigkeit: Gleichstellungsbiro in Zusammenarbeit mit Ak-
teur*innen in den betreffenden Bereichen

Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde vom Senat in seiner 287. Sitzung am 26.10.2023
beschlossen.
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