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Vorwort

Die Hochschule Bremen (HSB) verfolgt seit knapp
20 Jahren systematisch und kontinuierlich das
Ziel der Gleichstellung von Frauen auf der Basis
von Aktionsplanen. Damit macht die HSB ihre
Ziele durch Gremienbeschliisse und konkre-

te Handlungsziele verbindlich. Diese werden
regelmafig evaluiert und auf ihre Wirksamkeit
und Effekte hin Gberprift. Die Gleichstellung von
Frauen im wissenschaftlichen Bereich — aber
auch in allen anderen Funktionen - hat die HSB
fest in ihrem Leitbild und ihrem Hochschulent-
wicklungsplan und in den Fakultatsentwick-
lungsplanen verankert. Gleichstellung ist ein
handlungsleitender Aspekt bezogen auf alle
Leistungs- und Verantwortungsbereiche der
HSB. Das damit verbundene Grundverstandnis,
das hohe Engagement und die breit getragene
Verantwortung in der HSB tragen dazu bei, die
gesetzten Ziele zu verfolgen, sie regelmaBig

zu Uberpriifen und aktiv an der Verwirklichung
mitzuwirken. Die nachweislichen Erfolge und die
vielfaltige landes- und bundesweite hohe Aner-
kennung der Leistungen der HSB bringen zum
Ausdruck, was bereits erreicht wurde. Auch wenn
die HSB in vielerlei Hinsicht fiihrend ist, so ist
auch deutlich, dass weitere Anforderungen und

Ziele vor uns liegen, um die Gleichstellung von
Frauen im wissenschaftlichen Bereich der HSB
zu gewabhrleisten. Sei es die Paritat von Frauen
in Fihrungsfunktionen und Gremien, sei es in
Bezug auf die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und die Personalentwicklung, sei
es vor allem im Bereich der Gewinnung von Stu-
dentinnen fiir MINT-Facher und die Férderung
ihres Studienerfolges. Die HSB hat sich zudem
zum Ziel gesetzt, gendersensible Lehre zu fordern
sowie insgesamt Gender- und Diversity- orien-
tierte Kompetenzen in Studium und Lehre sowie
in Forschung und Transfer zu stérken.

Das nunmehr 5. Aktionsprogramm zur Gleich-
stellung der Frauen im wissenschaftlichen
Bereich” und die damit verbundenen Gleichstel-
lungsmalnahmen fiir den Zeitraum 2018-2022
wurden vom Akademischen Senat der Hoch-
schule Bremen (HSB) am 30.01.2018 einstimmig
verabschiedet.

Das ,5. Aktionsprogramm zur Gleichstellung der
Frauen im wissenschaftlichen Bereich” wurde

— wie die vorhergehenden Plane auch — in einer
breiten Mitwirkung in der HSB entwickelt. Unter
Federfiihrung der Gleichstellungsstelle der HSB

l/{;@ﬂ

Prof. Dr. rer.pol. Karin Luckey

Rektorin

und des Rektorats wurden die Gleichstellungs-
mafinahmen 2018-2022 maRgeblich mit der
Zentralen Kommission fiir Frauenfragen (ZKFF,
eine Kommission des Akademischen Senats), in
der alle Fakultdten und Statusgruppen aus dem
wissenschaftlichen Bereich vertreten sind, inten-
siv vorbereitet und diskutiert. Beteiligt waren zu
dem die Dezentralen Frauenbeauftragten aller
Fakultdten sowie viele andere Bereiche in der
HSB, wie u.a. Hochschulentwicklung, Qualitats-
management, Zentrale Studienberatung, Career
Service, Zentrum fir Lehren und Lernen, Zentrum
far Interkulturelles Management, Personalabtei-
lung sowie International Office. Diese Expertisen,
der Perspektivenreichtum und die zum Ausdruck
gebrachte gemeinsame Verantwortung fir

die Umsetzung der anspruchsvollen Ziele und
Handlungsfelder der GleichstellungsmalRnahmen
2018-2022 sind die Basis flr den weiteren Erfolg
der HSB bei der Férderung der Gleichstellung von
Frauen. Vielen Dank fiir die engagierte Mitwir-
kung und Zusammenarbeit.

Die breit getragene Weiterentwicklung der
Gleichstellungsarbeit an der HSB 2018-2022 ist
flir uns alle ein Gewinn.

IS Clafeee
Dr. Barbara Rinken

Zentrale Frauenbeauftragte
der Hochschule Bremen



Einleitung

T Wissenschaftsplan 2020, S. 44 (Bremische Biirgerschaft, Drucksache 18/1516)

Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG":
- dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/
forschungsorientierte_gleichstellungsstandards_2017.pdf (letzter Zugriff: 03.01.2018)

- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/

4 Vgl. Hochschulentwicklungsplan der HSB (HEP) 2020, S.57 ff.

Unsere Gleichstellungskonzepte und Aktivitdten
basieren auf forderlichen gesetzlichen Vorgaben
des Bremischen Hochschulgesetztes (BremHG)
und auf dem Wissenschaftsplan 2020:

Im BremHG wird unter dem Abschnitt der Aufga-
ben § 4 Abs. 2 fiir Gleichstellung erklart:

.Die Hochschulen wirken bei der Wahrnehmung
ihrer Aufgaben auf die Beseitigung der fiir Frauen
in der Wissenschaft bestehenden Nachteile hin
und tragen allgemein zur Gleichberechtigung der
Geschlechter und zum Abbau der Benachteili-
gungen von Frauen bei. Insbesondere stellen die
Hochschulen hierzu Programme zur Férderung
von Frauen in Studium, Lehre und Forschung

auf, in denen auch MaRnahmen und Zeitvor-
stellungen enthalten sind, wie in allen Fachern
bei Lehrenden und Lernenden eine vorhandene
Unterrepréasentanz von Frauen abgebaut werden
kann.” Und weiter unter § 4 (6): ,Die Hochschulen
wirken an der sozialen Férderung der Studie-
renden mit, sie beriicksichtigen die besonderen
Bedurfnisse von Studierenden mit Kindern und
von behinderten Studierenden.”

Der Wissenschaftsplan 2020 sieht fiir die
Bremer Hochschulen Folgendes vor: ,Die Bremer
Hochschulen haben die Geschlechtergleich-
stellung explizit in ihre Profilsetzungen aufge-
nommen und in ihren Leitbildern verankert. Sie
formulieren in regelméRig fortzuschreibenden
Gleichstellungskonzepten, wie sie eine gleichbe-
rechtigte Beteiligung von Ménnern und Frauen
maglichst in allen Fachergruppen erreichen
wollen. Zur Umsetzung ihrer Konzepte haben sie
ein breit gefdchertes Netz von Akteurinnen und
Akteuren etabliert. Auf unterschiedlichen Ebenen
wird mit einer Vielzahl von MaRRnahmen und In-
strumenten die Erreichung von Geschlechterge-
rechtigkeit aktiv betrieben” (Wissenschaftsplan
2020: S. 44).

Die HSB hat sich selbst verpflichtet, sich nach
den ,Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards” der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG)2 zu richten, die u.a. eine Veranke-
rung von Gleichstellung auf allen Ebenen der
Institution und eine transparente Darstellung der
Daten zur Gleichstellung fordern, wie wir sie mit
unseren Datenzusammenstellungen und Gleich-
stellungsberichten® regelmaRig vorlegen.

Die Weiterentwicklung und Verstetigung unserer
GleichstellungsmalRnahmen sind auch Teil des
Hochschulentwicklungsplans (HEP) 2020 der
HSB.* Wir haben passgenaue Angebote entwi-
ckelt, die aus dem aktuellen Forschungsstand,
der Reflexion vergangener Aktivitaten sowie in
Bezug auf aktuelle Bedarfe und Mdglichkeiten
konzipiert werden und entwickeln sie mit konti-
nuierlicher Qualitatspriifung standig weiter.

Die Struktur des 5. Aktionsprogramms zur
Gleichstellung der Frauen im wissenschaftlichen
Bereich an der Hochschule Bremen verhélt sich
im Vergleich zu den Vorgdngerprogrammen
folgendermal3en:

Die aus den letzten Aktionsprogrammen bekann-
ten Kernbereiche | - |l werden beibehalten (be-
zogen auf die Statusgruppen: | - Studentinnen,
Il — Mittelbau, Il - Professorinnen). Kernbereich
I: Erhéhung des Anteils von Studentinnen in den
MINT-Fachern; Kernbereich II: Férderung des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses,
Karriere- und Personalentwicklung; Kernbereich
Il: Erhéhung des Anteils von Frauen bei den
Professuren. Wobei die Kernbereiche | und Il in
der langfristigen Sicht die Basis fiir den dritten
Bereich bilden.



In diesem Programm kommen zwei weitere Kern-
bereiche hinzu. Im Kernbereich IV sind diejenigen
GleichstellungsmaBnahmen zusammengefasst,
die wir statusgruppeniibergreifend anbieten (z.B.
zu Vereinbarkeit), der Kernbereich V bezieht sich
auf die nachhaltige Umsetzung.

Von den aufgefiihrten Gleichstellungsmalinah-
men ist vieles bereits fest in die Strukturen der
HSB integriert, bei einem Teil der MalRnahmen
hoffen wir jedoch auf erfolgreiche Drittmittelak-
quise zur Finanzierungsunterstiitzung.

Besondere Schwerpunkte bei der Weiterent-
wicklung der Gleichstellungsarbeit haben wir auf
Personalentwicklung und Nachhaltigkeit gesetzt.
Wahrend den Aspekten Nachhaltigkeit und
strukturelle Verankerung ein eigener Kernbereich
(KB V) gewidmet wurde, sind Personalentwick-
lung und -gewinnung als Querschnittskategorien
in die Kernbereiche Il — |V eingeflossen.

Im Rahmen des 4. Aktionsprogramms bezog sich
die Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen vor allem auf die finanzielle Férderung
von Promovendinnen sowie deren wissenschaft-
liche Vernetzung und individuelle Beratung zur
Karriereférderung. Zudem wurden zur Perso-
nalgewinnung Informationsveranstaltungen
zum Thema: ,Wie werde ich FH-Professorin”
durchgefihrt und Vernetzungstreffen fiir Profes-
sorinnen und Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
zur Bearbeitung statusbezogener Themen und
zur Férderung fakultatsiibergreifender Kontakte
organisiert.

Die nachhaltige, strukturelle Verankerung der
gleichstellungsorientierten PE-MalRnahmen
wird im Zuge des Organisationsentwick-
lungs-Projekts der HSB ab 2018 intensiviert.

Laut Hochschulentwicklungsplan (HEP) 2020 ist
4ein Teilziel des geplanten Organisationsprojekts
(...) darauf ausgerichtet, eine feste Struktur fir
Personalentwicklung und Fortbildung der Hoch-
schulangehdrigen zu beschreiben sowie erste
MafRnahmen zu definieren. Der damit eingeleitete
Verdnderungsprozess wird eine Vielzahl von
Qualifizierungsmalnahmen in allen Beschaftig-
tengruppen erfordern, dem die Hochschule ge-
recht werden muss. [...] Mit dem Aufbau und der
Neuausrichtung des Kompetenzzentrums Lehren
und Lernen/LLL werden absehbar auch daftir
nachhaltige Strukturen geschaffen. Bereits heute
wird fiir die Gruppe der Professorinnen und Pro-
fessoren ein Einfiihrungsprogramm angeboten,
das sich hervorragend bewahrt. Dieses Konzept
soll durch die Integration von stark nachgefrag-
ten Themen des Hochschulmanagements, des
Hochschulrechts oder des Marketings sowie im
Bereich interkulturelle-/Diversity-Kompetenzen
weiterentwickelt und allen Hochschullehrerin-
nen und Hochschullehrern zugéngig gemacht
werden.” (Hochschulentwicklungsplan (HEP)
2020 der Hochschule Bremen, beschlossen vom
Akademischen Senat am 29. Juni 2016, Hrsg.
Rektorin der Hochschule Bremen, S. 56f)

Gleichstellungsbezogene Personalentwicklung
ist ein bereichsiibergreifendes Thema und wird
demzufolge in der HSB an vielen verschiedenen
Stellen umgesetzt: Seit dem 01.08.2017 gibt es
an der HSB eine im Personaldezernat angesie-
delte Stelle fir Personalentwicklung. Als erste,
umfangreiche MalRnahme wird von dieser Stelle
aus die Einfiihrung von Jahresgesprichen® ini-
tiiert. Angestrebte Effekte des Jahresgespréchs
sind die Weiterentwicklung der Gesprachs- und
Feedbackkultur, die Reflektion von Mitarbei-
ter_innen-Vorgesetzten-Verhaltnissen und damit

5 Vgl.: ,Dienstvereinbarung zum Fiihren von Jahresgesprichen im bremischen 6ffentlichen Dienst":

(https://www.transparenz.bremen.de/sixcms/detail.php?gsid=bremen2014 _tp.c.83865.de&tem-
plate=00_html_to_pdf_d, letzter Zugriff: 20.03.2018)

einhergehend die Férderung und Verstetigung
von individuellen Entwicklungsprozessen. Das
Jahresgesprach bietet die Chance, Selbst- und
Fremdeinschatzungen lber erbrachte Leistun-
gen und Entwicklungspotenziale auszutauschen
und gemeinsam EntwicklungsmaRnahmen
abzuleiten. Dariiber hinaus kénnen Absprachen
hergestellt werden, die beispielsweise die Lage
und den Umfang von Arbeitszeiten und damit
auch das Thema Vereinbarkeit von Beruf und
familialer Sorgearbeit oder die Verbesserung von
Arbeitsprozessen betreffen.

Weiterhin wird von der PE-Stelle aus ein
zielgruppenbezogenes Personalentwicklungs-
konzept fiir die Mitarbeitenden entwickelt, in

das Teilkonzepte aus den verschiedenen mit PE
befassten Bereichen der HSB einflieBen werden.
In diesem Personalentwicklungskonzept sollen
aktuelle Herausforderungen der Hochschule wie
beispielsweise die zunehmende Digitalisierung
und damit einhergehende neue Arbeitsformen,
die Einfihrung neuer Qualitdtsmanagementsys-
teme aber auch die gewachsenen Anforderungen
an Beratungsdienstleistungen in einer von Diver-
sitdt gepragten offenen Hochschule thematisiert
und mit passenden MalRnahmen hinterlegt
werden. Das Personalentwicklungskonzept wird
Fragen nach Wegen der Personalrekrutierung
und nach Karriere- und Entwicklungspfaden auf-
greifen, Ansétze zur Verankerung von im Rahmen
eines Corporate- Identity- Prozesses definier-
ten Werten zu Fihrung und Zusammenarbeit
beschreiben und Entwicklungs- und Weiterbil-
dungsprogramme fiir die verschiedenen Ziel- und
Statusgruppen der Hochschule beinhalten.
Hierzu werden im ersten Schritt Interviews mit
Flihrungskréften durchgefiihrt, die die verschie-
denen Fragestellungen und Handlungsfelder von
Personalentwicklung umfassen.

Im laufenden Organisationsentwicklungsprojekt
wurden dariber hinaus die Zielsetzungen des
Hochschulentwicklungsplans 2020 hinsichtlich
seiner Anforderungen an die Dienstleistungs-
bereiche der Hochschule untersucht und, der
Struktur des Hochschulentwicklungsplans
folgend, diesen Themen zugeordnet. Damit
Mitarbeiter_innen der Verwaltung beispiels-
weise adédquat auf die vielfaltigen Bedirfnisse
von Studierenden und Mitarbeiter_innen einer
offenen und von Diversitét gepragten Hochschule
reagieren konnen, ist es hilfreich, wenn diese ihre
Werte und Einstellungen im Verwaltungshandeln
reflektieren und weiterentwickeln.

Im Zeitraum des 5. Aktionsprogramms und mit
langfristiger Perspektive wird ein statusiiber-
greifendes, strukturiertes MaBnahmenbiindel
gleichstellungsorientierter Personalentwicklung
initiiert. Verwirklicht werden sollen insbesonde-
re MaBnahmen, die darauf angelegt sind, eine
bessere Realisierbarkeit und Planbarkeit von
wissenschaftlichen Karrieren zu erméglichen
und das Ausscheiden von Wissenschaftlerin-
nen auf dem potentiellen Weg zur Professur zu
verringern. Dies umfasst verstarkte Aktivitaten
im Bereich der Personalgewinnung fiir Profes-
suren, fortgesetzte Bemiihungen gezielter und
wissenschaftsaddquater Unterstiitzung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und — im Zuge
der Neustrukturierung des Kompetenzzentrums
Lehren und Lernen/LLL — MaRnahmen, die eine
Reflektion stereotyper Zuschreibungen initiieren
und Lehrende wie Fiihrungskrafte fir Gleichstel-
lungfragen sensibilisieren.

n



Die MalRnahmen zur geschlechtergerechten
Personalentwicklung und -gewinnung sowie
personalrechtliche Aspekte sind im Querschnitt
angelegt und finden sich dementsprechend in
den Kernbereichen Il bis IV des vorliegenden 5.
Aktionsprogramms wieder. Um zu verdeutlichen,
wie umfassend die bereits umgesetzten und
geplanten Aktivitaten sind, sind sie hier nach
Statusgruppen zusammengefasst aufgefiihrt:

MaRBnahmen zur Férderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen:

> Weiterfihrung und Weiterentwicklung der
Qualifizierungsmalinahmen zur Berufungs-
fahigkeit auf eine Hochschul-Professur (vgl.
Kernbereich Il, Ziel 1a in diesem Programm)

- Weiterflihrung der Informations- und
Vernetzungsveranstaltungen fiir Frauen im
Mittelbau, Einladung von Expert_innen zu
ausgewahlten Themen mit Frauen aus Unter-
nehmen in der Region und in Fiihrungspositio-
nen, Orientierung an Role Models, Darstellung
und Diskussion diverser Aspekte verschiede-
ner Karriereoptionen (vgl. Kernbereich I, Ziel
2a in diesem Programm)

- Weiterflihrung der stark nachgefragten indivi-
duellen Beratung zu beruflicher Entwicklung
und Méglichkeiten der Potentialentwicklung
bei Einflihrungsgesprachen (verstetigt vor-
handen, vgl. Kernbereich I, Ziel 2a in diesem
Programm), auf Nachfrage Coaching fiir Kar-
riereentwicklung (ebd., fiir Lehrende bereits
verstetigt vorhanden)

> Strukturelle Weiterentwicklung der Perso-
nalentwicklung fiir im wissenschaftlichen
Mittelbau Beschaftigte (vgl. Kernbereich Il,
Ziel 1b in diesem Programm)

- Nutzung der bestehenden Netzwerke der
Hochschulen und Unternehmen im Nordwes-
ten zur Unterstiitzung der Doppelkarrieren
von Paaren bzw. von Partner_innen von
Mitarbeitenden (dual career couples), (verste-
tigt vorhanden, vgl. Kernbereich IV, Ziel 2e in
diesem Programm)

- Erstellung eines zielgruppenbezogenen Perso-
nalentwicklungskonzeptes (in Planung)

MaRnahmen zur Personalgewinnung
von Professorinnen:

- Personalbindung ehemaliger Promovendin-
nen an die HSB (vgl. Kernbereich I, Ziel b in
diesem Programm)

- Bindung qualifizierter Wissenschaftlerinnen
an die HSB, insbesondere in MINT und den
Schwerpunkten der Hochschulprofilierung
(vgl. Kernbereich llI, Ziel 3 in diesem Pro-
gramm)

> Weitere Verankerung von verlasslichen Kom-
munikationsstrukturen fiir Gleichstellung in
Berufungsverfahren (Weiterentwicklung des
Leitfadens fiir Berufungsverfahren aus der
Gleichstellungsperspektive)

> Weiterflihrung und Weiterentwicklung der
Gleichstellungsarbeit in Berufungsverfahren
(verstetigt vorhanden)

- Weiterflihrung der gezielten Akquirierung
von Bewerberinnen fir Berufungsverfahren
(verstetigt vorhanden - Optimierung)

- Netzwerkaufbau und Karriereunterstiitzung
von Professorinnen (Weiterfiihrung der be-
gonnenen MaRnahme - Optimierung)

- Nutzung der bestehenden Netzwerke der
Hochschulen und Unternehmen im Nordwes-
ten zur Unterstiitzung der Doppelkarrieren
von Paaren bzw. von Partner_innen von Pro-
fessor_innen (dual career couples), (verstetigt
vorhanden)

Personalrechtliche Aspekte:

- Flexible Arbeitszeitregelungen wie z.B. auch
Gleitzeitregelungen (verstetigt vorhanden)

- Erweiterte Anspar- und Ubertragungs-
mdglichkeiten von Zeitguthaben z.B. zur
Uberbriickung von Ferienzeiten und bei
Pflegeaufgaben (in Planung nach der Rah-
mendienstvereinbarung der Senatorischen
Behorde)

- Familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung,
wie z.B. Mdglichkeiten des zeitweisen Arbei-
tens von Zuhause aus in familidren Notlagen
(wird kontinuierlich weiter entwickelt)

- Hochschulpolitisches Hinwirken auf die
Bereitstellung der rechtlichen Voraussetzun-
gen fir gesicherte Uberginge von Qualifika-
tionsstellen (vgl. Kernbereich Il, Ziel 1a) auf
Professuren. In kooperativer Zusammenarbeit
mit der Senatorischen Behdrde des Landes
Bremen forcierte Bemiihungen zur Ermagli-
chung von Hausberufungen an Hochschulen
der angewandten Wissenschaften in Bremen
(im Prozess).

- Umsetzung des 2016 auf Landesebene
erstellten Rahmenkodex: ,Vertragssituationen
und Rahmenbedingungen von Beschéftigten
an den staatlichen Bremer Hochschulen” (im
Prozess).

MaBnahmen zur Sensibilisierung von
Fiihrungskréften und Lehrenden:

- Zentrale Verankerung von Gleichstellung im
Leitbilder der HSB (verstetigt vorhanden)

- Im Rahmen der Organisationsentwicklung
und des Corporate-ldentity-Prozesses: Ent-
wicklung von einem gemeinsamen Rollenver-
sténdnis und Werten in der Fiihrungsverant-
wortung (im Prozess)

- Organisation regelmaRiger Informations- und
Vernetzungsveranstaltungen fir Fiihrungs-
kréfte (verstetigt vorhanden)

> Weitere Verankerung von Aspekten der Sozi-
alkompetenz in den Stellenbesetzungsverfah-
ren (in Planung)

Qualitatsentwicklung Lehre und Forschung unter
Gender- und Diversity-Gesichtspunkten:

- Unterstiitzende Angebote zur Integration von
Gender- und Diversity-Aspekten in Didaktik
und Lehrinhalte: Weiterentwicklung der
Integration von Gender-Aspekten in Lehre und
Forschung im Sinne guter wissenschaftlicher
Praxis (individuelle Beratung von Lehrenden
verstetigt vorhanden)

- Entwicklung und Durchfiihrung zielgrup-
penspezifischer Schulungen fir Fakultatsrate,
Abteilungsréte, Dekanate, Dezentrale Frau-
enbeauftragte und weitere verantwortliche
und interessierte Personen aus Lehre und
Verwaltung zur Foérderung einer gender- und
diversitysensiblen Personalauswahl (in Pla-
nung)



MaRnahmen zur Vereinbarkeit:

> Weiterentwicklungen der familiengerechten
Hochschule (Ziele und MalRnahmen im Rah-
men des ,audit familiengerechte hochschule®)
(viele MalRnahmen bereits verstetigt vorhan-
den)

- Nachhaltige Sicherung der Angebote des
Familienbiiros wie z.B. die Herausgabe der
Broschiire ,Studieren mit Kind" und das
Vernetzungsangebot mit der Familienkarte fir
Studierende , der ,Familienkiste" (Informa-
tionen fir Beschaftigte), und individuelle
Beratung fiir Studierende und Beschaftigte
(bereits verstetigt vorhanden, vgl. Kernbereich
IV, Ziel 2)

- Nachhaltige Sicherung der Angebote zur Kin-
derbetreuung fir Studierende und Mitarbei-
tende (Angebote der Tagesbetreuung fiir 1- bis
3-jéhrige Kinder und Kinderferienbetreuung
in Oster-, Sommer- und Herbstferien), (bereits
verstetigt vorhanden)

- Familiengerechte Organisation von Gremien-
tagen (bereits verstetigt vorhanden)

- Integration von Gleichstellungs- und Verein-
barkeitsinformationen in die ,Willkommens-
mappe"” fiir Neubeschaftigte und Neuberufene
(in der Umsetzung)

- Weitere Verankerung des Themas ,Studieren
mit Kind" im Qualitdtsmanagement (in der
Umetzung)

Um Nachhaltigkeit bei der Umsetzung und
langfristigen Weiterentwicklung und Sicherung
der vielfaltigen GleichstellungsmaRBnahmen
gewahren zu kénnen, hat die HSB bereits 2011
mit der Gleichstellungsstelle und dem dort inte-
grierten Familienbiiro eine nachhaltig gesicherte,
tragfihige, zentrale und kompetente Struktur fiir
ihre Gleichstellungsarbeit eingerichtet, von der
aus die vielfaltigen dezentral verantworteten und
umgesetzten Aktivitdten begleitet werden.

Als einen wesentlichen Erfolg der Gleichstel-
lungsarbeit der vergangenen Jahre kénnen

wir die intern weiter gestiegene Offenheit und
Akzeptanz gegeniiber dem Thema Geschlechter-
gleichstellung feststellen. Dies ist die Grund-
lage fir die Bereitschaft, sich mit der Thematik
auseinanderzusetzen und sich im eigenen
Arbeitsbereich fiir Geschlechtergleichstellung zu
engagieren.

Die Nachhaltigkeit der Gleichstellungsarbeit

der HSB wurde auch dadurch bestatigt, dass

die HSB 2016 zum dritten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pridikat © ausgezeichnet wurde und
2017 bereits die flinfte Auditierungsphase des
»audit familiengerechte hochschule” erfolgreich
durchlaufen hat und somit weitere drei Jahre das
Zertifikat tragen darf. 2017 wurde die HSB zu-
satzlich zum zweiten Mal durch das Land Bremen
gemeinsam mit dem Impulsgeber Zukunft e.V.
flr ihr familienfreundliches Engagement und ihre
vorbildlichen Aktivitaten zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie geehrt.

8 Das Pridikat wurde mit Hilfe des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) und der

Européischen Union entwickelt und wird fiir beispielhaftes Handeln im Sinne einer an Chancen-

gleichheit ausgerichteten Personalflihrung vergeben.

7 Vgl.: http://www.hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/ (letzter Zugriff am

27.02.18)

Weitere hier hervorzuhebende besondere Erfolge
und Highlights der bereits nachhaltig gesicher-
ten, strukturell fest verankerten Gleichstellungs-
arbeit der HSB sind:

- die Erh6hung des Professorinnenanteils auf
26 % im Wintersemester 16 / 17

- die nachhaltige Bereitstellung personeller
Ressourcen fiir Gleichstellungsarbeit seit
1999 mit einer Steigerung 2003

- die Griindung der Gleichstellungsstelle der
HSB als Organisationseinheit (2011) 7

- die kontinuierliche Begleitung von Bewer-
bungs- und Berufungsverfahren durch die
Zentrale und die Dezentralen Frauenbeauf-
tragten in allen Fakultaten

- die fortdauernde Arbeit der Zentralen Kom-
mission fir Frauenfragen (ZKFF) seit 1998

- die vielfaltigen Informationsméglichkeiten in
der Gleichstellungsstelle durch Broschiren
und individuelle Beratung

- die kontinuierliche Reflektion von Gleich-
stellungsarbeit und Datensammlung in den
Gleichstellungsberichten seit 1998 nach
Statusgruppen, Fachkulturen und Geschlecht
(ebd.)

- die Verankerung von Gleichstellung in diver-
sen dezentralen Bereichen (s.o.)

die dauerhafte Beteiligung am Girls-Day und
am Studieninfotag

die bereits langjéhrig vorhandenen Kinder-
betreuungsmaglichkeiten fiir die Kinder von
Hochschulangehérigen und Studierenden

seit 2004 offentliche Veranstaltungsreihen zu
Gleichstellungsthemen (,Ortswechsel’, ,Gen-
dertage”, ,denkBAR*anders") mit diversen
Kooperationspartner_innen / Veranstaltungs-
orten in Bremen

sowie der seit 18 Jahren erfolgreich durch-
gefiihrte Internationale Frauenstudiengang
Informatik, der seit dem WiSe 16 / 17 auch in
der Dualen Variante studiert werden kann



Kernbereich I

MafRnahmen zur Akquirierung von Studentinnen fiir
Studienginge, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, auch unter besonderer Beachtung von Migra-
tionsaspekten. Forderung von Studentinnen in diesen
Bereichen. Unterstiitzung bei dem Ubergang in den
Beruf und bei der Karriereentwicklung.

Im Wintersemester 16/17 lag der Studentin-
nenanteil der HSB — im Gesamt der Hochschule
— bei 40 %, was u.a. auf den paritatischen Stu-
dentinnenanteil in der Fakultat 1 (Wirtschaftswis-
senschaften) und den hohen Studentinnenanteil
der Fakultét 3 (Gesellschaftswissenschaften) von
68 % zuriickzufiihren ist.?

Der derzeitige Studentinnenanteil in MINT-Studi-
engangen® zeigt sich als heterogen, mit groBem
Handlungsbedarf in spezifischen Fachkulturen:
Wahrend im Wintersemester 16/17 beispielswei-
se in der Fakultét 2 (Architektur, Bau und Um-
welt) der Studentinnenanteil in der Architektur
bei 56 % lag, betrug er im Internationalen Studi-
engang Umwelttechnik 32 % und im Bauingeni-
eurwesen 24 %. Die Fakultat 4 (Elektrotechnik
und Informatik) weist einen Studentinnenanteil
von 20 % auf, mit Variationen von beispielsweise
6 % Studentinnen im Studiengang Elektrotechnik
und 20 % Studentinnen im Dualen Studiengang
Elektrotechnik sowie 7 % Studentinnen in der
Technischen Informatik und 15 % Studentinnen
im Internationalen Studiengang Technische
Informatik. In der Fakultat 5 (Natur und Technik)

stellen wir einen Studentinnenanteil von 21 %
fest, ein Wert, der positiv beeinflusst wird durch
den Internationalen Studiengang Biologie mit
einem Studentinnenanteil von 57 %, in dem aber
auch Studiengénge wie z.B. Maschinenbau (8
%), Luft- und Raumfahrt (7 %), Schiffbau und
Meerestechnik (8%) und dessen internationaler
Variante (21 %) enthalten sind.

Wir sehen fast durchgéngig, dass die Einrichtung
dualer Studiengénge und internationaler Studien-
gange zu einer Erhéhung der Studentinnenanteile
fihrt, allerdings auf ein weiterhin steigerungsfa-
higes Niveau.

Nach wie vor bestehen bei jungen Frauen stereo-
type Bilder liber technische und ingenieurwis-
senschaftliche Studiengénge und Berufsbilder,
die den Realitdten und den Zukunftspotentialen
nicht entsprechen und denen die HSB durch
gezielte Informationen auf verschiedenen Ebenen
entgegenwirkt. Hierbei verfolgen wir das Ziel, die
Anteile an Studentinnen in aktuell mannerdomi-
nierten MINT-Studiengéngen spiirbar anzuheben.

Aufbauend auf den Erfahrungen der Giber das
Professorinnenprogramm | und Il realisierten
Projektstellen werden Angebote fiir Schiilerin-
nen, Studentinnen und Absolventinnen in MINT™
aufeinander abgestimmt, weiterentwickelt und
durchgefiihrt. Die HSB wird ihre Aktivitaten zur
Akquirierung von Frauen fiir Studiengédnge mit
geringen Frauenanteilen durch eine prozessorien-
tierte Umsetzung des 2016 entwickelten ,Mento-
ring MINT"-Konzepts" erweitern und verstetigen.
Die Malinahmen sind darauf ausgerichtet, Frauen
fir die MINT-Studiengé@nge mit bislang geringen
Studentinnenanteilen verstarkt zu gewinnen

und ihnen einen erfolgreichen Studienverlauf zu
ermadglichen. Dazu wird die Projektstelle in der
Gleichstellungsstelle auch zukiinftig eng mit

den beteiligten Fakultdten zusammenarbeiten.
Die Entwicklung und Optimierung des Projekts
Mentoring MINT basieren auf dem Transfer des
aktuellen wissenschaftlichen Diskurses und be-
ricksichtigen die Erfahrungen aus der Entwick-
lung des monoedukativen Frauenstudiengangs
Informatik. Eine intersektionale Herangehens-
weise ist hierbei zielfiihrend.
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Durch die vorliegenden Mafinahmen werden
Schiilerinnen ab Klasse sieben fiir MINT-Studien-
gange interessiert, Studienanfédngerinnen durch
ein Mentoring-Programm begleitet und Absol-
ventinnen beim Ubergang in den Beruf unter-
stiitzt, so dass alle relevanten Uberginge durch
GleichstellungsmalRnahmen begleitet werden.

Die MaRnahmen der differenzierten Information
vor dem Studium und der Vernetzung und Beglei-
tung im Studium sind auch auf das im Wissen-

schaftsplan 2020 benannte Ziel der Verbesse-
.12

rung der Studienerfolgsquote ausgerichte

& Die hier genannten und weitere Daten finden sich in dem Gleichstellungsbericht 2014 — 2016 der
HSB sowie in den ausfihrlichen, jéhrlichen Datenzusammenstellungen der Gleichstellungsstelle

der HSB unter folgendem Link:

- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/ (letzter Zugriff: 04.01.2018)

® Die folgenden Daten beziehen sich ausschlieRlich auf Bachelor-Studiengénge.

10 MINT steht fiir Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik.

™ Unter dem Dach von Mentoring MINT werden meetMINT, eine Veranstaltungsreihe mit
Schnupperangeboten fiir Schiilerinnen rund um Naturwissenschaft und Technik, und makeMINT,
ein Mentoring-Angebot fiir Studentinnen der naturwissenschaftlich-technischen Studiengénge,

entwickelt und durchgefihrt.

12 Vgl. Wissenschaftsplan 2020, S. 25, S. 29 (Bremische Biirgerschaft, Drucksache 18/1516)



Kernbereich |

Ziel1

MalRnahmen

Zustandigkeiten

Foérderung und Stabilisierung des Interesses von Schiilerinnen
an MINT-Féchern. Information iiber MINT-Studiengénge
und MINT-Fachkulturen

a Weiterfiihrung der Veranstaltungsreihe meetMINT fiir Schiilerinnen
und deren soziales Umfeld

- Vernetzungstreffen mit vergleichenden, erfahrungsbasierten Informationen
studentischer Role Models (Format: Campus-Touren)™

- Mehrtégiges praxisorientiertes Ferienangebot mit Einblicken in den Studienalltag
(Format: MINTakademie)

- Berufsorientierungs-Workshop fiir Schiilerinnen und Eltern
(Format: Next Generation)

- Interdisziplindre Podiumsdiskussion mit Role Models aus Hochschule und
Unternehmen fir Schiilerinnen, Eltern und Lehrkrafte (Format: MINTdiskutiert)

b Gendersensible Information und Beratung von studieninteressierten Frauen zu
MINT-Fachern

¢ Information und Beratung zu zielgruppengerechter Umsetzung
von Veranstaltungen

d Beteiligung am ,Girls' and Boys' Day"
e Beteiligung mit einem gleichstellungsrelevanten Angebot am Studieninfotag

f Weiterentwicklung des geschlechtersensiblen Informationsmaterials zur Studi-
enfachwahl fiir Studieninteressierte,' Gestaltung der Studienumgebung nach
Gleichstellungsaspekten (z.B. Sichtbarmachung von Role Models durch Plakate)

g Weiterfiihrung und -entwicklung von Schulkooperationen
Gleichstellungsstelle/Mentoring-MINT-Projektstelle
(Organisation, Umsetzung, Begleitung): a - g
Zentrale Frauenbeauftragte (Begleitung): a - g
Zentrale Studienberatung (Umsetzung, Begleitung): b, f, g
Studiengangsleitungen, Lehrende, Laborverantwortliche (Unterstiitzung): a, d, f, g
Konrektorat Lehre (Projektvergabe): d

Corporate Design: f

+.meetMINT" ist eine Veranstaltungsreihe an der Hochschule Bremen fiir Schiilerinnen ab Klasse

7. Zielvon ,meetMINT" ist eine kontinuierliche Férderung und Stabilisierung des Interesses an den
Fachern Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik durch die reflexive Entwicklung
und Umsetzung ganzjéhriger, sich ergédnzender Berufsorientierungsinstrumente sowie durch die
Einbindung des sozialen Umfeldes der Schiilerinnen. Die ,meetMINT"-Instrumente setzen an
folgenden Faktoren fiir die geschlechtsungleiche Verteilung von Studierenden in MINT-Fachern an:
das naturwissenschaftlich-technische Selbstkonzept von Schilerinnen, der Einfluss der Eltern und
der Peer Group, das Informationsdefizit von Studieninteressierten und das Image der MINT-Fécher.
Die Themenschwerpunkte wechseln jéhrlich, um der Vielfalt der MINT-Fécher an der Hochschule
und den damit korrespondierenden Berufsfeldern Rechnung zu tragen.

Weitere Informationen zu den im Rahmen von meetMINT und makeMINT genannten
Veranstaltungsformaten finden Sie unter folgendem Link:
- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/mentoringmint/meetmint/

Die bereits entwickelte und noch zu aktualisierende Broschtire zur geschlechtersensiblen Studien-
fachwahl: ,Berufe fiir Frauen und Manner: Was mochtest DU studieren?” wurde in den Instrumen-
tenkasten zu den ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG aufgenommen.

(= hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/)
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Kernbereich |

Ziel 2

MaRnahmen a

Zustéandigkeiten

Unterstiitzung von Studienanfingerinnen in bislang ménnerdominierten
MINT-Fichern, transdisziplinire Offnung von MINT-Veranstaltungen
Weiterfiihrung des Mentoring-Programms ,makeMINT" fiir MINT-Studentinnen

- Peer-Mentoring im Tandem fiir Studienanfangerinnen mit geschulten
Mentorinnen aus einem héheren Semester der MINT-Studiengénge

- Qualifizierungsmodule fiir Mentorinnen: Schulung, Coaching,
Gendersensibilisierung und Reflexion der MINT-Fachkulturen

- Moderierte Vernetzungstreffen zur Entwicklung handlungsleitender Strategien
fir Mentees und Mentorinnen (Format: Science Talk) und Vernetzung in sozialen
Medien auch fiir Alumni zur nachhaltigen karriereorientierten Vernetzung

- Fachlbergreifende Veranstaltungen und Exkursionen fiir MINT-Studentinnen
(Format: Checkin)

Angebote in den Fakultaten

- Weiterflihrung der Studierwerkstatt in der Informatik zur Unterstiitzung
des Studieneinstiegs

- Nutzung der Experimentierausstattung in der Elektrotechnik/Physik und
der InputBar im Bereich Architektur/Bauingenieurwesen fiir Projekte
und Veranstaltungen im Rahmen der geschlechterreflexiven Lehre und
der Studienunterstiitzung

Transdisziplindre Offnung

- Offnung von MINT-Seminaren, Vorlesungen und Laborveranstaltungen fiir
Studentinnen anderer Studiengénge der HSB, bei evtl. Interesse an
Studiengangswechsel oder Zweitstudium

Gleichstellungsstelle/Mentoring-MINT-Projektstelle (Umsetzung): a

Zentrale Frauenbeauftragte (Begleitung): a - ¢

Zentrale Studienberatung (Begleitung): a — ¢

Studiengangsleitungen, Lehrende, Laborverantwortliche
(Umsetzung, Unterstiitzung): b, ¢

Hochschulentwicklung, Konrektorat Lehre, Studienerfolgsmanagement
(Umsetzung): ¢

Ziel 3

MaRnahmen a

Zustéandigkeiten
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Unterstiitzung des Ubergangs vom Studium zum Beruf und der
Karriereentwicklung (wissenschaftliche Karriere, Fithrungspositionen,
Griindungen: auch unter Vereinbarkeitsperspektiven)

Weiterfiihrung des Programms ,Rosy Future"" fiir Studentinnen

- Organisation von Podiumsdiskussionen mit erfolgreichen Frauen in MINT-
Unternehmen, Frauen in Fiihrungspositionen und Alumnae der HSB.

- Organisation von Workshops zur Stérkung der Selbstkompetenz und zur
Unterstiitzung von Berufswahl und Entwicklung von Karrierewegen

Beratung und Unterstiitzung zu Existenzgriindung

Career Service (Umsetzung): a

BRIDGE, Bremer Hochschulinitiative zur Férderung von
unternehmerischem Denken, Griindung und Entrepreneurship (Umsetzung): b

Gleichstellungsstelle (Begleitung): a, b

+makeMINT" ist ein zweisemestriges Mentoring-Programm fiir Studentinnen der MINT-Fé&cher,

in denen Frauen in besonderem Male unterreprasentiert sind. Die Unterschiede zwischen
MINT-Studenten und MINT-Studentinnen zeigen sich zum einen in einer geringeren Identifikation

von Studentinnen mit diesen mannlich konnotierten Fachern, zum anderen bewerten MINT-
Studentinnen ihre Chancen in Bezug auf Berufseintritt und Karriere deutlich schlechter. Diese
Antizipation struktureller Ungleichheiten qua Geschlecht fiihrt zu Unterschieden in der Selbst-
wirksamkeitserwartung von MINT-Studentinnen und kann sich auf den Studienerfolg auswirken.

Mit ,makeMINT" soll Einfluss auf die Selbstwirksamkeitserwartung genommen werden durch
eine Erweiterung der Erlebnis- und Erfahrungsbereiche.

7 Informationen zu der Veranstaltungsreihe ,Rosy Future" fiir Studentinnen am Ubergang zum Beruf
finden Sie unter: - hs-bremen.de/internet/de/einrichtungen/career/frauen/



Kernbereich |

Ziel 4

MaRnahmen -

Zustandigkeiten

Bedarfsanalyse der Zugangsmoglichkeiten und Unterstiitzung fiir
gefliichtete bzw. migrierte Frauen ins Studium

Erhebung der Potentiale und Bedarfe von Frauen mit Zuwanderungsgeschichte fiir
Ubergange ins Studium, speziell in MINT-Studiengénge

Vernetzung auf Hochschul- und Landesebene mit relevanten Akteurinnen zur
Unterstitzung von Frauen mit Zuwanderungsgeschichte

Gleichstellungsstelle, evtl. zukiinftige Projektstelle (Umsetzung)
Zentrum fir Interkulturelles Management (Unterstiitzung)
International Office (Unterstiitzung)

Kooperation mit dem HERE-Projekt (Higher Education Refugee Entrance), der ZGF
(Bremische Zentralstelle fiir die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau)
und der Arbeitnehmerkammer
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'8 Vgl. BuKoF: ,Empfehlungen zur geschlechtergerechten Gestaltung von Karrierewegen
an Fachhochschulen”, 24.10.2016: - bukof.de/tl_files/Veroeffentl/
16-10-24-Geschlechtergerechte%20Karrierewege%20Fachhochschulen-neu.pdf
(letzter Zugriff 29.12.2017)

19 TenureTrack”, iibersetzt: ,Verfahren zur Festanstellung” beschreibt ein Vorgehen in der
akademischen Laufbahn und bedeutet die Chance, nach einer befristeten Bewahrungszeit
eine Lebenszeitprofessur (bzw. Stelle auf Lebenszeit) zu erhalten.

20 Wissenschaftsrat: ,Empfehlungen zur Personalgewinnung und -entwicklung an Fachhochschulen®,
21.10.2016, S.74: -» wissenschaftsrat.de/download/archiv/5637-16.pdf (letzter Zugriff 29.12.2017)

Kernbereich II
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MafRnahmen zur Karriere- und Personalentwicklung
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie fiir Wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen und Lehrkrafte fiir
besondere Aufgaben, Verbesserung der Karrierewege
zur FH-Professur, Gewinnung von internationalen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Frauen mit
Praxiserfahrung zur weiteren Qualifizierung

Die bereits vorhandenen MaRRnahmen der Karrie-
reférderung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
und fir Frauen im Mittelbau werden, basierend
auf der Auswertung der vorliegenden Erfahrun-
gen, weiterentwickelt. Erfolgreiche Mafinahmen,
wie die individuelle Beratung zum Karriereverlauf
und die Informationsveranstaltungen zur Hoch-
schulprofessur, werden fortgesetzt. Zuséatzliche
MafRnahmen, z.B. systematische Personalent-
wicklung und Qualifizierungsstellen fiir den
Zugang zur FH-Professur, wurden ergénzend
aufgenommen.

Die Karriereforderung von Frauen im Mittelbau,
speziell zur Befahigung der erfolgreichen Be-
werbung auf eine Hochschulprofessur, erfordert
frihzeitige, differenzierte Information (iber ver-
schiedene Optionen, die Vermittlung der jeweils
erforderlichen Zusatzqualifikation (vgl. BukoF:
2016)" und strukturelle Reformen, Tenure Track™
und Hausberufungen an Hochschulen betreffend.

Im Rahmen von Qualifizierungsstellen kénnen
von besonders ausgewahlten Kandidatinnen
die zur Professur noch erforderlichen Elemente
(Promotion, Praxis, Lehrerfahrung) erworben
werden. Dabei wére es von groRBer Bedeutung,
die zu Qualifizierenden an die eigene Hochschu-
le binden zu kénnen, vergleichbar den ,Tenure
Track”-Regelungen an Universitaten, was auch

die Lockerung der Regelungen zur Hausberufung
einschlieBen wiirde. ,Angesichts der Tatsache,
dass Frauen in den Personalgruppen der wissen-
schaftlichen Mitarbeitenden und Lehrkrafte fir
besondere Aufgaben deutlich besser présentiert
sind, kdnnen gezielte EntwicklungsmalRnahmen
flr dieses Personal auch dazu genutzt werden,
die Gleichstellung auf Ebene der Professur zu
verbessern” (Wissenschaftsrat: 2016)%°.

Qualifizierungsstellen flir den wissenschaftlichen
Nachwuchs dienen der Personalentwicklung.
Dies bezieht sich auf das eigene Personal und auf
die Starkung der Attraktivitat als Arbeitgeberin.
Die Qualifizierungsstellen im Kontext der ange-
wandten Forschung und Entwicklung sind von
zentraler Bedeutung fiir die Innovationsférderung
und den Wissens- und Technologietransfer.

Die Qualifizierung von wissenschaftlichem
Personal hat eine besondere Funktion, um

die Leistungsféhigkeit in den Kernaufgaben

der Hochschulen nachhaltig zu sichern. In der
Verkniipfung von ,Lehre — Forschung — Praxiso-
rientierung — Transfer” ist dies ein wesentliches
Element zur Qualitatsentwicklung sowie zur
Sicherung der Leistungs- und Wettbewerbsfa-
higkeit der HSB. Mit den folgenden MalRnahmen
verbinden wir all diese Ziele mit den Gleichstel-
lungszielen von Land und Hochschule.



Kernbereich Il

Ziel1

MaRnahmen a

Foérderung und Karriereentwicklung von Nachwuchswissenschaftlerin-
nen / wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen / Lehrkréften fiir besondere
Aufgaben / ehemaligen Promovendinnen

Qualifizierung zur Berufungsféhigkeit auf eine Hochschulprofessur und Bindung
qualifizierter Wissenschaftlerinnen an die HSB, insbesondere in MINT und den
Schwerpunkten der Hochschulprofilierung?'

- Mehrdimensionale Qualifizierungsangebote?? fiir Frauen zur Befahigung der
Bewerbung um eine FH-Professur durch den Erwerb der notwendigen
Kompetenzen. Je nach bisheriger Karriereentwicklung werden die strukturellen
Voraussetzungen zur Promotion, zur selbststdndigen Lehre oder/und zum Erwerb
der inner- und auBerhochschulischen Praxisjahre geschaffen. Eine Realisierungs-
maglichkeit ist die gleichzeitige Beschéaftigung in Hochschule und Unternehmen.

- Verstarkte Bemiihungen um die Gewinnung internationaler Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen fiir Qualifizierungsstellen, speziell im osteuropéischen und
arabischen Raum

- Hochschulpolitische Aktivitdten zur Ermoglichung eines ,Tenure Track”- Weges
an Bremer (Fach-)Hochschulen (Novellierung BremHG) und damit der Bindung
geforderter Nachwuchswissenschaftlerinnen an die férdernde Hochschule. Diese
Reform wiirde unterstiitzend dazu dienen, dass die durch Qualifizierungsstellen
gefdrderten Personen Professuren an der HSB Gibernehmen kénnten.

- Bindungsmanagement tber Beratung und Coaching

- Bezeichnung des Qualifizierungsstellen-Programms mit dem Namen einer
historisch bedeutsamen Frauenpersdnlichkeit in Bremen

Personalbindung ehemaliger Promovendinnen an die HSB durch
- Erhaltung der E-Mail-Adresse

- Lehrauftragsvergabe

- Alumnae-Arbeit mit Netzwerktreffen

- Einladungen zu HSB-Veranstaltungen, Festen, etc.

Zustéandigkeiten
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Rektorat, Rechtsstelle, Personaldezernat, Zentrale Frauenbeauftragte,
Gleichstellungsstelle (Schaffung der notwendigen Strukturen, Priifung der
rechtlichen Voraussetzungen): a

Personaldezernat / Gleichstellungsstelle, evtl. zukiinftige Projektstelle
(Organisation und Umsetzung des Qualifizierungsstellen-Programms, Beratung,
Coaching, Bindungsmanagement, Aufbau eines Alumnae-Netzwerks): a, b

International Office, Zentrum fir Interkulturelles Management (ZIM),
Mitarbeitende der HSB mit internationalen Kontakten (Umsetzung und Férderung
von Auslandskontakten): a

Personaldezernat, evtl. zukiinftige Projektstelle, Konrektorat Forschung,
Zentrale Frauenbeauftragte (Organisation, Umsetzung, Begleitung): a, b

Lehrende, Fakultatsbeschéftigte, Rechenzentrum: b

Diese Qualifizierungsstellen fiir Frauen adressieren folgende Zielgruppen: Wissenschaftlicher
Nachwuchs mit Promotion jedoch ohne ausreichende Praxis- und/oder Lehrerfahrungen, die fiir
eine Professur an einer Hochschule der angewandten Wissenschaft erforderlich ist (mind. drei
Jahre bzw. ein Jahr Lehre). Vor allem Frauen aus dem universitdren Kontext bzw. auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen kénnten so Karrierewege erdéffnet werden. Férderung von Promotionen
vielversprechender Nachwuchswissenschaftlerinnen. Gewinnung von Frauen aus der unternehme-
rischen Praxis — Er6ffnung neuer Optionen fiir Karrierewege als Professorin durch Férderung der
wissenschaftlichen Qualifizierung (ggf. auch als geteilte Professuren mit Unternehmen).

Stellen, in denen Beschéaftigung an der Hochschule und in Unternehmen zu Qualifizierungszwecken
zeitgleich erfolgt, werden vom Wissenschaftsrat (siehe vorhergehende Fuf3note) und von der HRK
(Empfehlungen des 134. Senats zum Bund-Lander-Programm) auch als ,Tandem-Stellen” bezeich-
net. Die genaue Ausgestaltung dieser Stellen an der HSB erfolgt im Zuge der Umsetzung des hier
vorliegenden Gleichstellungsprogramms.



Kernbereich Il

Ziel 2

MaRnahmen a

Zustandigkeiten

Optimierung der Personalentwicklung fiir wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und weibliche Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben
durch Angebote zur Potentialentfaltung am Arbeitsplatz

Angebote flr Mitarbeiterinnen im Mittelbau

- Wiederaufnahme der Informations- und Vernetzungsveranstaltungen fiir Frauen
im Mittelbau, Einladung von Expert_innen zu ausgewéhlten Themen mit Frauen
aus Unternehmen in der Region und in Fiihrungspositionen, Orientierung an
Role Models, Darstellung und Diskussion diverser Aspekte verschiedener
Karriereoptionen

- Weiterfiihrung der stark nachgefragten individuellen Beratung zu beruflicher
Entwicklung und Méglichkeiten der Potentialentwicklung bei Einflihrungs-
gesprachen und auf Nachfrage

- Coaching fiir Karriereentwicklung

Strukturelle Weiterentwicklung der Personalentwicklung fir im
wissenschaftlichen Mittelbau Beschaftigte

- Hinwirkung auf die Umsetzung der Jahresgespréche fiir alle Mitarbeitenden
zur Reflexion der Zufriedenheit mit dem jeweiligen Aufgabengebiet und der
Entwicklung von Personalentwicklungsperspektiven, breite interne Kommuni-
kation der MaBnahme

- Ermdglichung von bedarfsorientierten Weiterbildungen

Zentrale Frauenbeauftragte / Personaldezernat, evtl. zukiinftige Projektstelle
(Verantwortung, Organisation und Umsetzung): a

Externe Expert_innen, evtl. zuklinftige Projektstelle (Umsetzung Coaching): a
Rektorat, Personaldezernat (Verantwortung Jahresgesprache und Weiterbildung): b
Flhrungskréfte (Durchfiihrung Jahresgesprache): b

Zentrum fiir Lehren und Lernen (Organisation Weiterbildungen): b

Zentrale Frauenbeauftragte (Beratung zu Gleichstellungsaspekten): b

29




Kernbereich III

MafRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in
wissenschaftlichen Spitzenpositionen sowie
zur Vernetzung und Kompetenzerweiterung von

Professorinnen

Die Hochschule Bremen ist in den kommenden
Jahren in Giberdurchschnittlichem Umfang darauf
angewiesen, geeignetes wissenschaftliches
Personal unter Wettbewerbsbedingungen zu
gewinnen. Dabei zeigen sich, an der HSB wie
bundesweit, Probleme bei der Personalgewin-
nung. Insbesondere in den Ingenieurwissen-
schaften und in der Informatik sind Professuren
teilweise schwer zu besetzen. Gleichzeitig sind in
diesen Bereichen besonders geringe Anteile von
Frauen bei den Fiihrungskréften zu verzeichnen.
Folgerichtig erwartet das Land Bremen ,von den
Hochschulen eine deutliche Verstérkung ihrer
Aktivitaten zur Gewinnung von Wissenschaftle-
rinnen fiir Flihrungspositionen, insbesondere in
den Bereichen, in denen Frauen bislang unter-
reprasentiert sind” (Wissenschaftsplan 2020:

S. 46).2%

,Die notwendige Doppelqualifikation in Wissen-
schaft und Praxis erschwert insbesondere die
Gewinnung von Frauen fiir Professuren. Die gen-
derbedingte Benachteiligung in der beruflichen
Karriere aufRerhalb des Hochschul- und Wissen-
schaftssystems wirkt wie ein doppelter Filter."
(Hochschulrektorenkonferenz: 2016: S. 2)*

Die Hochschule Bremen setzt sich das Ziel, ihren
Professorinnenanteil, der Ende 2016 bei 26 %
lag,?® bis zum Jahr 2022 auf insgesamt (fakul-
tatstibergreifend) mindestens 35 % zu steigern
und wird dafir verstarkte Anstrengungen unter-
nehmen. Derzeit liegt der Professorinnenanteil
in der Fakultat T (Wirtschaftswissenschaften)
bei 36 %, in der Fakultat 2 (Architektur, Bau und
Umwelt) bei 35 %, in der Fakultat 3 (Gesell-
schaftswissenschaften) bei 50 %, in der Fakul-
tét 4 (Elektrotechnik und Informatik) bei 12 %
und in der Fakultat 5 (Natur und Technik) bei 6 %.
Spezifischer Handlungsbedarf zeigt sich folglich
in den Fakultdten 4 und 5.

23 Wissenschaftsplan 2020, S. 46 (Bremische Biirgerschaft, Drucksache 18/1516)

24 vgl. Empfehlung des 134. Senats der HRK am 13. Oktober 2016 in Berlin, ,Grundsatze fiir ein
nachhaltiges Bund-Lander-Programm zur Gewinnung von Professorinnen und Professoren an
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW) bzw. Fachhochschulen (FH)",

- hrk.de/positionen/beschluss/detail/grundsaetze-fuer-ein-nachhaltiges-bund-laender-

programm-zur-gewinnung-von-professorinnen-und-professore/ (letzter Zugriff: 30.12.2017)

2% Die hier genannten und weitere Daten finden sich in dem Gleichstellungsbericht 2014 — 2016 der
HSB sowie in den ausfihrlichen, jahrlichen Datenzusammenstellungen der Gleichstellungsstelle

der HSB unter folgendem Link:

- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/ (letzter Zugriff: 04.01.2018).



Kernbereich llI

Im Rahmen von Zielvereinbarungen werden zwi-
schen Dekanaten und Rektorat auf die jeweiligen
Fakultdten bezogene differenzierte Zielzahlen zur
Steigerung der Anteile der Professorinnen verein-
bart. Bei der Besetzung von Berufungskommis-
sionen wird, wie im BremHG § 4 Abs. 2 vorgese-
hen, ein Frauenanteil von 40 % angestrebt.

Teilzeitprofessuren ermdglichen Ménnern

und Frauen die Professur bei gleichzeitiger
familidrer Verantwortung (Kinderversorgung
bzw. Pflege von Angehérigen). Die Integration
der Maglichkeit einer Teilzeitprofessur in den
Ausschreibungstext ist von Bedeutung, um den
Bewerber_innen aufzuzeigen, dass der Wunsch
nach Teilzeit nicht zu Nachteilen im Berufungs-
verfahren fiihren wird.

Die gezielte Suche nach Frauen fir Lehrauftrage
stellt einen relativ einfachen Weg dar, die fiir ein
erfolgreich durchlaufenes Berufungsverfahren
notige selbststéndige Lehrerfahrung zu erlangen.
Durch diese MalRnahme kénnen speziell fir
bislang mannerdominierte MINT-Féacher Frauen
aus Unternehmen an die Hochschule gebunden
werden und die Karriereoption der Hochschulpro-
fessur fir sich entdecken.

Die Gewinnung von Frauen fiir Professuren

ist ein Teil der notwendigen Optimierung der
Berufungsverfahren. Auch der Wissenschaftsrat
empfiehlt ,eine frihzeitige aktive Ansprache von
Kandidatinnen und Kandidaten (auch Promovie-
render mit Anwendungsbezug an Universitéten)
und deren Bindung an die Fachhochschule durch
Lehrauftrége. Die Personalgewinnung profi-
tiert durch die Férderung von Promotionen von
Fachhochschulabsolventen und internationalen
Rekrutierungen” (Wissenschaftsrat 2016).26

% Wissenschaftsrat: ,Empfehlungen zur Personalgewinnung und -entwicklung an Fachhochschulen®,

21.10.2016, Sa1:

- wissenschaftsrat.de/download/archiv/5637-16.pdf (letzter Zugriff 29.12.2017)

2

~

Nach den Empfehlungen des Wissenschaftsrats besteht ein Schritt zur Verbesserung der Gleich-

stellung darin, ,die Fachhochschulprofessur fiir Bewerberinnen attraktiver zu machen. Dabei spielen
vor allem die berufliche Flexibilitdt und die Berlicksichtigung heterogener Lebensentwdirfe eine
zentrale Rolle. (...) Die gezielte Einrichtung von Teilzeitprofessuren gibt Frauen die Mdglichkeit,

den Weg zu einer Fachhochschulprofessur auch in der Familienphase einzuschlagen.” Vgl. Wissen-

schaftsrat 21.10.2016:

- wissenschaftsrat.de/download/archiv/5637-16.pdf (letzter Zugriff am 29.12.2017)

Ziel 1

Erh6hung des Professorinnenanteils auf mindestens 35 % bis 2022
durch verstirkte Bemithungen bei der Personalgewinnung von
Professorinnen, insbesondere in MINT-Fachkulturen und in den
Profilierungsschwerpunkten der HSB

MaRnahmen a Verankerung von verlédsslichen Kommunikationsstrukturen fir Gleichstellung

in Berufungsverfahren

- Unterstiitzung der Fakultédten bei Bemiihungen zur Gewinnung von
Bewerberinnen fir Berufungsverfahren als Teil der Kommunikation zwischen
Rektorat und Dekanaten bei den Freigabegespréchen, verankert im Leitfaden
zu Berufungsverfahren

- Weiterfiihrung der regelmafigen Perspektivgesprache zwischen Rektorat und
Dekanaten zum gemeinsamen Leitziel, bis 2022 einen Professorinnenanteil von
35 % zu erreichen

- Friihzeitige Beratung der Dekanate durch die Frauenbeauftragten bei Planung
und Ausschreibung von Stellen

- Aufbau einer verlésslichen Struktur zur Konsultierung von fachspezifischen
und fachibergreifenden Frauennetzwerken (national und international) in den
Fakultdten und der Gleichstellungsstelle

b Weiterfiihrung und Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit in

Berufungsverfahren

- Fortsetzung des Engagements von Zentraler und Dezentralen Frauenbeauftragten
in Berufungskommissionen

- Anpassung des Ausschreibungstextes fiir Professuren an das neu gesetzte Ziel
von mindestens 35 % Professorinnenanteil und Integration von Textpassagen
zur Méglichkeit der Beschéaftigung im Angestelltenverhéltnis (dies ermdglicht die
Aufhebung der Altersgrenze), Versand der Ausschreibungen auch Gber die Gleich-
stellungsstelle, Unterstiitzung der gendersensitiv formulierten Ausschreibung
von Professuren, englische Ausschreibungen in internationalen Portalen sowie
Uber internationale Partnerhochschulen und tiber die Netzwerke der UAS7-
Aufenstelle in Brasilien

- Ermdglichung von Teilzeitprofessuren?’, Integration eines entsprechenden
Vermerks in die Ausschreibungstexte

- Berufungskommissionen kiimmern sich aus eigener Initiative und nachgewiesen
(auch extern) um einen Frauenanteil von 40%, davon mindestens eine Professorin

33



Kernbereich llI

Zustandigkeiten

- Weiterfiihrung der Bemiihungen um paritétische Besetzung der Gutachter_innen
in Berufungsverfahren

- Entwurf und Kommunikation eines Leitfadens fiir geschlechtergerechte
Berufungsverfahren oder Uberarbeitung des Leitfadens zu Berufungsverfahren
aus Gleichstellungsperspektive sowie in Hinblick auf die Frage sozial-
kompetenter Fiihrung?®

c Gezielte Akquirierung von Bewerberinnen fiir Berufungsverfahren

- Intensivierung der Werbung fiir die Mdglichkeiten einer wissenschaftlichen
Karriere an der Hochschule Bremen, Ansprache von Frauen im Mittelbau an
Universitaten der Region

- Gezielte Vergabe von Lehrauftréagen an Frauen, insbesondere in MINT-
Studiengdngen, Priifung und Modifikation bisheriger Vergabestrukturen
durch Rektorat und Dekanate

- Verstarkte Bemiihungen um die Gewinnung internationaler Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen

- Gezielte Ansprache von potentiellen Bewerberinnen auf Ausschreibungen,
besondere Bemiihungen um Bewerberinnen fiir Ausschreibungen in den bislang
stark mé@nnerdominierten Fachkulturen

Rektorat, Dekanate, Zentrale und Dezentrale Frauenbeauftragte,
Hochschullehrende (Verantwortung, Umsetzung): a, b, c
Personaldezernat (Verantwortung, Umsetzung): b

Berufungskommissionsvorsitzende (Bemiihung um Frauen in Berufungs-
kommissionen und um Gutachterinnen): b

Personaldezernat, evtl. zuklinftige Projektstelle (gezielte Ansprache potentieller
Bewerberinnen an Universitdten und in Unternehmen, auch international): c

Studiengangsleitungen (Umsetzung Lehrauftrage): ¢

International Office (Unterstiitzung der Bemiihungen um internationale
Bewerberinnen): ¢

28 |n die Zielvereinbarungen im Rahmen des ,audit familiengerechte hochschule” wurde folgende

MaRnahme aufgenommen: ,Evaluation des Berufungsleitfadens, auch in Hinblick auf die Frage der

Definition von sozialkompetenter Fiihrung”

2% HSB-Gleichstellungsbericht 2014 - 2016, S. 44f. (- hs-bremen.de/internet/hsb/struktur/
gleichstellungsstelle/gleichstellungsbericht_2014-2016_freigabeversion.pdf)

Ziel 2

MaRnahmen -

Zustandigkeiten

35

Optimierung der Organisation von Gremien zur Verbesserung
der Umsetzbarkeit von Gleichstellungsarbeit

Weiterfiihrung der Bemiihungen um die Erhohung des prozentualen Anteils von
Frauen in allen Gremien der akademischen Selbstverwaltung tber die bereits
erzielten Erfolge hinaus.?® Frauen, die sich durch die Umsetzung vergleichsweise
Uberdimensional in Gremien engagieren, erhalten Entlastung z.B. durch semester-
weise Freistellung mit angemessenen SWS oder andere entlastende MalRnahmen,
damit Gleichstellungsarbeit sich nicht negativ auf ihre wissenschaftlichen Karrieren
auswirkt

Gremientermine (auch: Termine von Berufungskommissionen) werden zwei Wo-
chen vorher (einschlieBlich Uhrzeit) bekanntgegeben, so dass die Mitwirkung der
Dezentralen oder Zentralen Frauenbeauftragten haufiger ermdglicht werden kann

Feste Verankerung und Kommunikation der Regelung, dass Berufungs-
kommissionen nicht parallel zum Akademischen Senat tagen

Rektorat, Dekanate, Berufungskommissionsvorsitzende
(Verantwortung, Umsetzung)

Zentrale und Dezentrale Frauenbeauftragte (Beratung)

Ziel 3

MalRnahmen

Zustandigkeiten

Karriereférderung von Frauen in Fiihrungspositionen

Netzwerkaufbau und Karriereunterstiitzung von Professorinnen

- Ausbau des Professorinnen-Mentorings (fir Neuberufene und zur
Karriereférderung)

- Weiterfiihrung des Angebots individuellen Coachings

- Weiterflihrung der fakultatsiibergreifenden Vernetzung der Professorinnen, evtl.
auch thematisch fokussiert mit Inanspruchnahme externer Kompetenz

Personaldezernat, Gleichstellungsstelle, evtl. zukiinftige Projektstelle (Umsetzung

Mentoring und Coaching)

Zentrum fir Lehren und Lernen (Organisation Coaching)



Kernbereich IV

MafRnahmen zu Antidiskriminierung und Verein-
barkeit, Praventionsmalinahmen zum Thema
sexualisierte Grenziiberschreitung und Gewalt.
MaRnahmen zur Unterstiitzung gendersensibler
Lehre. Organisation von hochschulpolitischem
Austausch zu Gleichstellungsthemen, Informations-
und Offentlichkeitsarbeit.

30 vgl. Hochschulentwicklungsplan (HEP) 2020 der Hochschule Bremen, 5.26 — 36

3

.Die Einflihrung eines Konflikt- und Beschwerdemanagements im Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) unter besonderer Berticksichtigung der spezifischen
Rahmenbedingungen fiir die stark auf Lehre ausgerichteten Fachhochschulen und fiir das
wissenschaftliche Personal bis zur Professur gehort ebenfalls zu den Grundlagen einer
Fachhochschule, die Diskriminierung entgegenwirkt, entsprechende Verfahren entwickelt

und somit Handlungsmaéglichkeiten fiir Fihrungsverantwortliche und Betroffene von
Diskriminierungen erdffnet.” Vgl. BuKoF: ,Empfehlungen zur geschlechtergerechten Gestaltung
von Karrierewegen an Fachhochschulen”, 24.10.2016, S. 5: - bukof.de/tl_files/Veroeffentl/
16-10-24-Geschlechtergerechte%20Karrierewege%20Fachhochschulen-neu.pdf

(letzter Zugriff 29.12.2017)

32 Vgl. Wissenschaftsplan 2020, S. 25, S. 28f. (Bremische Biirgerschaft, Drucksache 18/1516)
33 Bremische Biirgerschaft, Drucksache 18/1516

Statusgruppentibergreifend verfligt die HSB Gber
MafRnahmen zur Vereinbarkeit von Studium bzw.
Beruf und familialen Sorgeaufgaben, worunter
sowohl Kinderbetreuung als auch Pflegeaufga-
ben zu verstehen sind, welche durch das ,audit
familiengerechte hochschule” unterstiitzt und
abgesichert werden und im Zeitraum des 5. Akti-
onsprogramms weitergefiihrt, weiterentwickelt
und verstetigt werden sollen. Als Familie versteht
die Hochschule Bremen alle (Lebens-) Gemein-
schaften, die zum privaten und familidren Umfeld
von Beschéftigten und Studierenden gehdren und
in denen eine langfristige soziale Verantwortung
fiir andere Menschen wahrgenommen wird.

Als Querschnittsaufgabe und fester Bestandteil
wird Gleichstellung an der Hochschule Bremen
auch in das in der Entwicklung befindliche
Studienerfolgsmanagement integriert. Die
Zielsetzung, eine ,Offene Hochschule” zu werden,
erfordert die besondere Berlicksichtigung diver-
ser Lebenslagen.® Die bereits vorhandenen An-
gebote der Beratung und Information im Bereich
Antidiskriminierung fir Hochschulbeschéftigte
und Studierende sollen weitergefiihrt und erwei-
tert werden. Hier sind zusatzliche Anstrengungen
notwendig, auch hinsichtlich der Einfiihrung und
der flaichendeckenden Kommunikation eines
Konflikt- und Beschwerdemanagements fiir
Lehrende und Studierende.®’

Wie bereits in der Vergangenheit realisiert, so
sollen auch in Zukunft Mdglichkeiten fiir Aus-
tausch und Diskussionen Uber Gleichstellungs-
themen in hochschulinternen und landesweiten
offentlichen Informations- und Diskussionsver-
anstaltungen geschaffen werden. Hier haben
sich statusgruppen- und hochschultibergreifende
Formate bewéhrt.

37

Internationalisierung und die Umsetzung des
Konzepts der Offenen Hochschule erhéhen

die Heterogenitat der Studierenden, womit
zusatzliche Kompetenzanforderungen an die
Mitarbeitenden der Hochschule verbunden sind.
Wahlmodule fiir Studierende und Weiterbil-
dungsangebote fiir Lehrende zu Gender- und
Diversity-Themen sollen im ,Zentrum fiir Lehren
und Lernen"” entwickelt und angeboten werden.
Sie dienen der Forderung differenzierter Wahr-
nehmungen und Reflexionen zu Stereotypen-
bildung und ihrer Verinnerlichung und somit der
Erweiterung von Denk- und Handlungsraumen.

Die Berticksichtigung heterogener Zielgruppen,
insbesondere in der hochschuldidaktischen
Weiterqualifizierung von Lehrenden, ist im
Wissenschaftsplan 2020 als zukunftsweisend
benannt und der HSB ein besonderes Anliegen.®?
.(--) [D]er Gleichstellungsauftrag bezieht sich
auch darauf, dass Lehre und Forschung explizit
den Genderaspekt in den Blick nehmen miissen,
denn ohne Reflexion auf die jeweilige Bedeutung
von Geschlecht wird eine wichtige Perspektive
ausgeblendet. Die Hochschulen sollen deshalb
Sensibilitdt sowie Kompetenzen fiir Gender bei
den Lehrenden férdern und unterstiitzen und
darauf hinwirken, dass Genderaspekte auch in
der Forschung und in der Lehre abgebildet und
berlicksichtigt werden” (Wissenschaftsplan
2020:S. 46).%°



Kernbereich IV

Ziel 1

MaRnahmen a

d

Zustandigkeiten

Verbesserung der Studienbedingungen unter Antidiskriminierungs-
und Gleichstellungaspekten
Beratung und Information

- Entwicklung von praventiven Informationsmaterialien fiir Lehrende und
Studierende zu Grenziberschreitungen, sexuellen Beldstigungen und
sexualisierter Gewalt

- Beratung und Information zum Abbau von Hemmschwellen, Ausgrenzungen
und Diskriminierungen verschiedene sexuelle Orientierungen betreffend (Hetero-,
Bi-, Trans-, Inter- und Homosexualitét)

- Weiterfiihrung der individuellen Beratung von Studierenden und Lehrenden in
Fallen sexueller Beldstigung und Gewalt

Intervention

- Einrichtung und breite Kommunikation eines Konflikt- und Beschwerde-
managements zu Diskriminierungen und Grenziiberschreitungen

Fortbildung

- Organisation von Fortbildungsworkshops fiir Zentrale und Dezentrale Frauen-
beauftragte, Lehrende und Studierende zum Umgang mit Grenziiberschreitungen,
sexuellen Beldstigungen und sexualisierter Gewalt

Vernetzung

- Offenes, zunichst monatliches, Austausch- und Vernetzungsangebot zu
Diskriminierung und Ausgrenzung fir Studierende

Gleichstellungsstelle, evtl. zukiinftige Projektstelle, Zentrale und Dezentrale

Frauenbeauftragte (Verantwortung, Umsetzung): a, d

Rektorat, Rechtsstelle, Personaldezernat (Umsetzung),
Gleichstellungsstelle (Begleitung): b

Zentrum flr Lehren und Lernen (Organisation, Umsetzung): c

Zentrale und Dezentrale Frauenbeauftragte (Beratung): b

34 Link zur Broschiire ,Studieren mit Kind":

- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/familienbuero/

35 Link zum Thema Pflege auf der Homepage des Familienbiiros der HSB:

- hs-bremen.de/internet/de/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/familienbuero/vereinbarkeit/pflege/

36 Link zur Zusammenstellung der Beratungsangebote:
- hs-bremen.de/internet/hsb/struktur/gleichstellungsstelle/gl/beratungsangebot_finale_version.pdf

Ziel 2

MaRnahmen a

C

Familiengerechte Hochschule, soziale Unterstiitzung von Studierenden,
Mitarbeitenden und Professor_innen, Weiterfithrung des ,,audits
familiengerechte hochschule”

Weiterentwicklung, Verteilung und Aktualisierung von bereits vorhandenen
Informationsmaterialien

- Broschiire ,Studieren mit Kind" mit Informationen zu Studienplanung, finanziellen
Aspekten, Unterstlitzungsmdglichkeiten, Kinderbetreuung, Anlaufstellen an der
Hochschule und relevanten Adressen®*

- Einflhrung der ,Familienkarte”: Bei Anmeldung erhalten Studierende differen-
zierte Informationen auf einer Erstsemesterveranstaltung, Vereinbarkeitsinfor-
mationen auf einem Willkommens-USB-Stick, Zugang zu Vernetzungsangeboten
in sozialen Medien und einem begleiteten Eltern-Kind-Café sowie einen
Kopiergutschein im Wert von 10,00 € pro Semester

- ,Familienkiste” mit Informationsmaterialien zum Thema Vereinbarkeit

- Broschiire: ,Pflegende Angehdrige” zur Unterstlitzung der Vereinbarkeit von
Pflege und Studium/Beruf,% Organisation von Informationsveranstaltungen zum
Thema Pflege, Kooperation mit den Bremer Pflegestiitzpunkten

- Informationsblatt ,Beratungsangebote fiir soziale Notfélle" (eine Zusammen-
stellung der Beratungsstellen in der Stadt Bremen), Versendung an alle
Mitarbeitenden der HSB®

- Integration von Gleichstellungs- und Vereinbarkeitsinformationen in die
«Willkommensmappe" fiir Neubeschéftigte und Neuberufene

Beratung
- Beratung in Konfliktfallen und sozialen Fragen
- Eingangsgesprache mit Neubeschéftigten und Neuberufenen

- Vernetzung, Austausch und Kompetenzentwicklung der Beratenden der
Hochschule im ,Runden Tisch Beratung” u.a. zu Vereinbarkeits- und
Gleichstellungsthemen und zu sozialen Themen

Kinderbetreuung
- Nutzungsmdglichkeiten des Kinderbetreuungsangebots der HSB
- Nutzungsmoglichkeiten der Kinderferienbetreuung

- Priifung der Gestaltung und Finanzierung flexibler Kinderbetreuung, um
studierenden Eltern die Teilnahme an Veranstaltungen im sp&aten Nachmittag
und Abend zu ermdglichen



Kernbereich IV

d Familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung (Ziele und MafRnahmen im Rahmen des
+audits familiengerechte hochschule”)

- Eine erweiterte Anspar- und Ubertragungsméglichkeit von Zeitguthaben (Uber-
briickung von Ferienzeiten) soll Familien mit Sorgeaufgaben in Absprache mit der/
dem Vorgesetzten ermoglicht werden (Ergénzung zur einheitlichen DV). Die
dienst- und arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen werden in geeigneter Form
bekannt gemacht, so dass individuelle Umsetzungen getroffen werden kénnen.
Im Rahmen der Fiihrungskrafteschulung erfolgt eine Sensibilisierung fiir diese
Thematik.

- Flexibles dezentrales Arbeiten wird ermoglicht. Vorgesetzte und Beschéftigte
werden in die Lage versetzt, im Rahmen der dienstlichen Erfordernisse sinnvolle,
ggf. auch temporére Losungen fir den jeweiligen Arbeitsplatz und die persénliche
Situation zu finden.

e Nutzung der bestehenden Netzwerke der Hochschulen und Unternehmen im Nord-
westen zur Unterstiitzung der Doppelkarrieren von Paaren bzw. von Partner_innen
von Mitarbeitenden und Professor_innen (dual career couples)

f Weiterentwicklungen der familiengerechten Hochschule (Ziele und Ma3nahmen im
Rahmen des ,audit familiengerechte hochschule")

- Installierung von ,Feedback-Boxen" an zentralen Orten der HSB, um anonym
Wiinsche, Anregungen oder Beschwerden Gbermitteln zu kdnnen

- Zum Thema ,Studieren mit Kind" sollen die Rahmenbedingungen an der Hoch-
schule (personliche Situation, Organisations- und Zeitmanagement, Anforder-
ungen, Finanzierung, Infrastruktur) erhoben werden. Entsprechende Prozesse
sind im Qualitdtsmanagement hinterlegt

- Die Rahmenbedingungen fiir familiengerechte Studienbedingungen werden
verbessert

- Erarbeitung eines gemeinsamen Fiihrungsverstandnisses (Fiihrungsleitlinien)
unter Einbeziehung der Fiihrungskréafte in geeigneter Form

- Durchfiihrung einer Qualifizierungsreihe fir Fiihrungskrafte zu einschlédgigen
Dienstvereinbarungen einschlieBlich des Aspekts der familiengerechten Fiihrung

- Die Fiihrungskrafte in Wissenschaft und Verwaltung werden regelmaBig fiir das
Thema familiengerechte Arbeitszeiten sensibilisiert

Zustandigkeiten
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Gleichstellungsstelle, Familienbiiro (Organisation und Umsetzung): a

Personaldezernat, Gleichstellungsstelle, Zentrale Studienberatung,
Runder Tisch Beratung (Umsetzung): b

Kinderbetreuungseinrichtungen (Betreuung von Kindern Studierender
und Beschéftigter): ¢

Konrektorat fiir Lehre (Beauftragung Kinderferienbetreuung): c
Rektorat, Personaldezernat, Rechtsstelle (Priifung und Umsetzung): d
Zentrale Frauenbeauftragte (Begleitung): d

Rektorat, Personaldezernat (Umsetzung): e

Familienbiiro (Installierung Feedback-Boxen): f

Rektorat, Qualitdtsmanagement (Verbesserung Rahmenbedingungen
familienfreundliches Studium): f

Rektorat, Personaldezernat (Entwicklung Fliihrungsverstéandnis,
Qualifizierung und Sensibilisierung): f

Ziel 3

MaRnahmen a

Qualititsentwicklung Lehre und Forschung unter Gender- und
Diversity-Gesichtspunkten

Unterstiitzende Angebote zur Integration von Gender- und Diversity-Aspekten in
Didaktik und Lehrinhalte:

- Unterstiitzung der Lehrenden bei der Integration von Gender- und Diversity-
Aspekten in die Lehre durch individuelle Beratung und Bereitstellung
entsprechender Materialien auf der Homepage der Gleichstellungsstelle

- Angebote Interkultureller Trainings und Diversity-Trainings fiir Lehrende,
wissenschaftliche Mitarbeitende und Verwaltungsmitarbeitende

- Angebote interdisziplindrer Workshops zu Lehrdidaktik und zu fachiber-
greifenden Gender- und Diversity-Aspekten

- Bereitstellung und periodische Versendung der Broschiire ,Orientierungshilfe
fiir eine gendergerechte Sprache” fiir Lehrende und Studierende®

37 Link zur Broschiire ,Orientierungshilfe fiir eine gendergerechte Sprache": - hs-bremen.de/internet/
hsb/struktur/gleichstellungsstelle/orientierungshilfefuergendergerechtesprache_final_lakof.pdf



Kernbereich IV

Zustéandigkeiten

b Weiterentwicklung der Integration von Gender-Aspekten in Lehre und Forschung
im Sinne guter wissenschaftlicher Praxis

- Beratung, Unterstiitzung und Begleitung von Studierenden bei der Erarbeitung
von Thematiken der Geschlechterforschung und Geschlechterpolitik

- Einflihrung gendersensibler Fragen in die Evaluationsbdgen zur Lehrevaluation

- Information Uber genderrelevante Forschungsaspekte und Orientierung
der Forschung an den ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG)®®

- Priifung zukiinftiger Professuren auf die Integration von
Gender-Denominationen® bzw. Gender-Teildenominationen

Gleichstellungsstelle, evtl. zukiinftige Projektstelle (Umsetzung, Begleitung): a, b

Zentrum fiir Lehren und Lernen (Organisation Workshops Didaktik): a

Zentrum fir Interkulturelles Management (Umsetzung Diversity-Trainings): a

Zentrale Frauenbeauftragte, Dezentrale Frauenbeauftragte, Lehrende
(Beratung Studierende): b

Studienerfolgsmanagement (Umsetzung Lehrevaluation): b

Konrektorat Forschung, Forschungscluster
(Umsetzung forschungsorientierte Gleichstellungsstandards): b

Rektorat, Personaldezernat (Umsetzung Gender-Denominationen): b

Ziel 4

MalRnahmen

Zustandigkeiten

Sensibilisierung fiir Gender- und Diversity-Aspekte
bei der Personalauswahl

- Definieren von Standards, Festlegung von Prozessen, Ausarbeitung einer Checkliste

- Entwicklung und Durchfiihrung zielgruppenspezifischer Schulungen fiir Fakultéts-
rate, Abteilungsréte, Dekanate, Dezentrale Frauenbeauftragte und weitere verant-
wortliche und interessierte Personen aus Lehre und Verwaltung zur Férderung einer
Gender- und Diversity- sensiblen Personalauswahl.

Personalentwicklung, Rektorat, Dekanate, Gleichstellungsstelle, Personaldezernat
(evtl. zukiinftige Projektstelle), Zentrum fir Interkulturelles Management
(Definieren von Standards etc.)

Zentrum flr Lehren und Lernen, Zentrum fir Interkulturelles Management,
evtl. zuklinftige Projektstelle (Entwicklung und evtl. Durchfiihrung von Schulungen)

Ziel5  Hochschul- und landesweite Weiterentwicklung des Wissensstands und
der Diskussionskultur zu Gleichstellungsthemen, Offentlichkeitsarbeit

Malinahmen  Organisation von Veranstaltungen und digitalisierten Angeboten:

- Unterstiitzung von Studentinnen bei der Gestaltung von &ffentlichen Informations-
und Diskussionsveranstaltungen in der Hochschule zu Gleichstellungsthemen
(Gendertag)

- Organisation von landesweiten Veranstaltungen zu Geschlechterverhéltnissen
und Themen der Genderforschung. Begegnung von Wissenschaft mit sozial- und
kulturpolitischer Praxis. Ermdglichung des Austauschs von Menschen aus unter-
schiedlichen Lebens- und Arbeitszusammenhangen zu Gleichstellungsthemen.
Veranstaltungen in verschiedenen Bremer Stadtteilen. Kombination von wissen-
schaftlichen Beitrédgen mit kulturellen Performances (denkBAR*anders).

- Entwicklung weiterer digitaler Angebote fiir die Offentlichkeitsarbeit zu Gleichstel-
lungsthemen, z.B. Kurzfilme (wie ,Rosy Future"4)
Hochschul-Gleichstellungs-App und sinnvoller Beteiligung an der Kommunikation

in sozialen Medien

, Priifung der Entwicklung einer

Zustandigkeiten  Gleichstellungsstelle, Frauenbiiro, Zentrale Kommission fiir Frauenfragen (ZKFF),
evtl. zusatzliche Projektstelle (Organisation und Umsetzung Veranstaltungen
Gendertag)

Hochschuliibergreifende Arbeitsgruppe denkBAR*anders, Zentrale Kommission fiir
Frauenfragen HSB, Studierende (Umsetzung Veranstaltungen denkBAR*anders)

Career Service (Umsetzung Rosy Future), Gleichstellungsstelle, evtl. zusatzliche
Projektstelle (Beratung Rosy Future, Priifung und Umsetzung Erweiterung der
Beteiligung in sozialen Medien)

38 Link zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG, Stand 2017:
- dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/
forschungsorientierte_gleichstellungsstandards_2017.pdf (letzter Zugriff: 04.01.2018)

39 Eine Professur mit Gender-Denomination kénnte im Sinne der Empfehlungen des 134. Senats der
HRK zu einem nachhaltigen Bund-Lander-Programm zur Gewinnung von Professor_innen an
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW) bzw. Fachhochschulen (FH) benannten:
4Profilprofessur mit besonderer Ausstattung” umgesetzt werden. Vgl. S. 3:

- hrk.de/positionen/beschluss/detail/grundsaetze-fuer-ein-nachhaltiges-bund-laender-
programm-zur-gewinnung-von-professorinnen-und-professore/, (letzter Zugriff: 30.12.2017)

40 Link zum Video ,Rosy Future": - hs-bremen.de/internet/de/einrichtungen/career/frauen/
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Kernbereich V

Nachhaltige Sicherung und Weiterentwicklung der
Gleichstellungsaktivitdten und der Mallnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf/Studium und familialer
Sorgearbeit, nachhaltige Verankerung von Gleichstel -
lungsaspekten in den jeweilig zustdndigen Bereichen
der Hochschulstruktur, Strukturierung der Prozesse
weiterer Qualitatsentwicklung

Die erfolgreiche bisherige Struktur der Gleich-
stellungsarbeit der HSB wird in der weiteren
Organisations- und Hochschulentwicklung nach-
haltig durch den Grundhaushalt abgesichert. Dies
betrifft sowohl die Arbeit der Gleichstellungsstel-
le als auch der in Wahlamtern tatigen Zentralen
und Dezentralen Frauenbeauftragten. Ebenso
werden die grundlegenden MaRnahmen zur Ver-
einbarkeit von Studium bzw. Beruf und familialer

Sorgearbeit langperspektivisch durchgefiihrt.
Die iber das bisher Erreichte hinaus angestrebte
strukturelle Verankerung von Gleichstellungs-
aktivitadten im Querschnitt der Hochschule wird

bereits durch die Definition der Zustandigkeiten
in den Kernbereichen | - IV deutlich. Gleichstel-
lung als zentralen Teil der weiteren Organisa-
tions- und Hochschulentwicklung zu verorten ist
uns dariiber hinaus ein eigenstandiges Ziel.

Ziel1

MaRnahmen

Zustéandigkeiten

Nachhaltige Bereitstellung von Gleichstellungsressourcen aus dem
Grundhaushalt der Hochschule

Langperspektivische Sicherung angemessener Mittel aus dem Grundhaushalt fir
die Gleichstellungsstelle, das Frauenbdiro, die Gleichstellungsaktivitdten des Career
Service sowie Zentrale und Dezentrale Frauenbeauftragte

Langperspektivische Sicherung von angemessenen Mitteln aus dem Grundhaushalt
fir die Information und Beratung von Studierenden und Mitarbeitenden zu den in
diesem Aktionsprogramm aufgefiihrten Gleichstellungsthemen

Nachhaltige Sicherung der Gleichstellungsmal3nahmen im Bereich Mentoring
MINT (bisher Projektstelle)

Ausreichende Ressourcen fiir die Weiterentwicklung des Verstandnisses von
Gleichstellung als Querschnittsthema bei allen zusténdigen Stellen
Rektorat, Organisationsentwicklung (Verantwortung, Umsetzung)

Zentrale Frauenbeauftragte, Dezentrale Frauenbeauftragte,
Zentrale Kommission fiir Frauenfragen (Begleitung)

Ziel 2

MaRnahmen

Weiterentwicklung und Verstetigung der Gleichstellungsarbeit an der
HSB auf der Basis landes- und bundesweiter Vernetzung

Zwei- bis dreimalige Treffen der Zentralen Kommission fiir Frauenfragen (ZKFF)
pro Semester mit Informationen und Diskussionsmdglichkeiten zum Stand und zur
Weiterentwicklung von Gleichstellung, Kommunikation der Diskussionen in den
Akademischen Senat

RegelmaRige Treffen der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten der Bremer
Hochschulen (LaKoF) zur Diskussion und Entwicklung landesweiter Gleichstel-
lungsinitiativen und MaRnahmen, Gleichstellungsaspekten in Gesetzesnovellie-
rungen, Grundhaushalts- und Drittmittelfinanzierung von Gleichstellungsarbeit an
Bremer Hochschulen etc.

Mitarbeit der Zentralen Frauenbeauftragten in der BuKoF (Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen), speziell in der Kommis-
sion der Fachhochschulen und bis auf Weiteres als Sprecherin der LaKoF Bremen
im erweiterten Vorstand der BuKoF

Austausch und Kooperation mit den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten im
UAS7-Verbund (German Universities of Applied Scienes)



Kernbereich V

Zustandigkeiten Rektorat, Fakultaten, Frauenblro, Zentrale Kommission fiir Frauenfragen,

Zentrale Frauenbeauftragte, Dezentrale Frauenbeauftragte
(Organisation, Verantwortung, Umsetzung)

Ziel 3

MalRnahmen

Zustéandigkeiten

Sicherung und Weiterentwicklung der MaRnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf/Studium und familialer Sorgearbeit

Nachhaltige Sicherung der Angebote des Familienbiros, Weiterfiihrung des
»audits familiengerechte hochschule”

Nachhaltige Sicherung der Angebote zur Kinderbetreuung fiir Studierende und
Mitarbeitende (Angebote der Tagesbetreuung fiir 1- bis 3-jahrige Kinder,
Kinderferienbetreuung)

Langperspektivische Bereitstellung von Ressourcen aus dem Grundhaushalt fiir
Information und Beratung von Studierenden und Mitarbeitenden zu Fragen der
Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Sorgearbeit

Absicherung der Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und familialen
Sorgeaufgaben durch Studienerfolgs- und Qualitdtsmanagement

Studienerfolgs- und Qualitdtsmanagement (Verankerung in organisatorischen
Ablaufen), Rektorat (Verantwortung), Familienbiiro (Umsetzung),
Zentrale Frauenbeauftragte (Beratung bei der Umsetzung)

Ziel 4

MaRnahmen a

Zustéandigkeiten

Verankerung von Gleichstellungsaspekten in den zustédndigen Bereichen

der Hochschulstruktur
Nachhaltige Verankerung von Gleichstellung und Familienfreundlichkeit in die
Studienstruktur

- Prifung und Optimierung der Gestaltung und Anwendung von Studien- und
Priifungsordnungen unter Gesichtspunkten der Familienfreundlichkeit

- Weitere Integration und langperspektivische Sicherung von Gleichstellungs-
aspekten in das Studienerfolgsmanagement (bereits vorhanden im Bereich
Mentoring MINT und Career Service)

Nachhaltige Verankerung von Gleichstellung in Hochschulstruktur und
Hochschulentwicklung

- Integration von Gleichstellungsaspekten in die gesamte Hochschulstruktur im
Rahmen der Organisationsentwicklung

- Umsetzung der Gleichstellungsaspekte des neuen Leitbilds der HSB1, (Link
in FuRBnote) Kommunikation des Gleichstellungsverstandnisses mit allen
Mitarbeitenden

- Integration von Gleichstellungsaspekten in den ndchsten Hochschul-
entwicklungsplan (nach 2020) und in den Wissenschaftsplan des
Landes Bremen 2020 - 2025

Rektorat, Hochschulentwicklung, Rechtsstelle, Studienerfolgsmanagement
(Verantwortung, Organisation): a

Studiengangsleitungen, Priifungsausschiisse (Umsetzung): a

Zentrale Frauenbeauftragte (Beratung bei Gestaltung und Umsetzung): a, b

Organisationsentwicklung, Hochschulentwicklung
(Organisation, Verantwortung): b

Corporate-ldentity-Steuerungsgruppe (Gleichstellung im Leitbild): b
Mitarbeiter_innen (Umsetzung Leitbild): b

Rektorat, Akademischer Senat (Verantwortung): b
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