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Praambel

AM2nner wund Frauen sind gleichberechtigt.

Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauven und Minnern und wirkt auf die
Dem Gleichberechtigungsgrundsatz des Art. 3 Abs. 2 GG flhlt sich die Ostbayerische Technische
Hochschule AmbergWeiden (OTH AmbergWeiden) seit vielen Jahren verpflichtet. Im Leitbild der

OTHAmberg-Weiden sind dariiber hinaus folgende Leitsatze festgeschrieben

1 Adede(r) wird ohne Ansehen der Pelr.pHerkuntyl ei chbehandel t,

Geschlecht, Religion, Behinderung, Alter oder sexueller ldentitét.

1 Die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Familie ist eine grundlegende
Voraussetzung fiir Chancendeichhetit.

1 Wir setzten uns weiterhin daftir ein, den Anteil der Frauen in geschlechtsparitétisch
benachteiligten Bereichen der Hochschule zu erhdhen.
1 Wir sehen in der Vielfalt und Unterschiedlichkeit von Menschen (Diversity) eine besondere
Bereicherung fiir unsere Bildungsarbeit. Dabei fordern wir alle Leistungspotenziale/...]

ohne Ansehen

der

Per son.

Besei tigung bestehen

a

unabl



Die OTH AmbergWeiden berlcksichtigt diese Leitlinien in allen hochschulpolitischen,
normgebenden und verwaltenden MalRnahmen, um Benachteiligungen zu vermeiden. Es werden

kontinuierlich Ideen entwickelt, die eine nachhaltige Verbesserung der Situation erméglichen und
Gleichberechtigung im Hochschulalltag schaffen und gewahrleisten.

Das 2014 eingereichte Gleichstellungkonzept wurde durchgangig tberarbetet und durch neue
Entwicklungsziele und weiterfihrende Malinahmen erganzt. Die Rickmeldungen aus der

Begutachtung im Professorinnen-programm Il wurden aufgegriffen und aktiv genutzt, um die
Gleichstellungsarbeit weiterzuentwickeln.

Die 2017 erfolgte Systemakkreditierung der OTH Amberg-Weiden und der damit verbundene
Ausbau des Qualitatsmanagementsystems weden auch fur den Bereich der Gleichstellung zu einer
zunehmenden Professionalisierung und Transparenz fihren und die Umsetzung der Ziele des
vorliegenden Gleichstellungskonzepes systematisch unterstitzen.
Um den Frauenanteil auf allen Ebeneni im Bereich der Professuren, des wissenschaftlichen
Nachwuchses sowie der Studierendeni zu erh6hen, um bestehende Nachteile zu beseitigen und die
tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung zu férdern, wird die OTH AmbergWeiden in den
nachsten Jahren die Gleichstellungsarbeit in verschiedenen Handlurgsfeldern gezielt vorantreiben.
Hierzu beantragt sie die Forderung von insgesamt drei W2-Professuren (Regelprofessuren) flr
jeweils funf Jahre. Die in diesem Zusammenhang geplanten gleichstellungsférdernden MalRnahmen

wurden in enger Zusammenarbeit mit der Hochschulleitung, den zentralen Einheiten und den
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dezentralen Fachbereichen ausgestaltet. Dabei wurden bestehende MafRnahmen und Projekte

optimiert und ver stetigt, aber auch neue, weiter fihrende MalRnahmen und Projekte erarbeitet.

Amberg-Weiden, 23. Mai 2018

log
Prof. Dr. Andrea Klug Prof. Dr. Christiane Hellbach Prof. Dr. Gabriele M. Murry

Prasidentin Vizeprasidentin stellv. Hochschulfrauenbeauftragte

A

1 Kurzprofil der OTH Amberg -Weiden




Die Ostbayerische Technische Hochschule Amberg/Neiden ist eine Hochschule fur angewandte
Wissenschaften in Bayern. Sie gliedert sich in vier Fakultaten: Elektrotechnik, Medien und
Informatik und Maschinenbau/Umwelttechnik am Standort Amberg sowie
Wirtschaftsingenieurwesen und Betriebswirtschaft am Standort Weiden. Im WS 17/18 waren
insgesamt 3.131 Studierende, davon 76% in technisch-ingenieurwissenschatftlichen
Studiengangen, an der Hochschule eingeschrieben. Zu den Starken der OTH Amberg\Weiden

gehoren die praxisorientierte MINT-Ausbildung und die anwendungsorientierte Forschung.

dasi MMQTH | W t kkoumpoeptae n( zZMeQeEN)tor,um Bayer n
im Bildungssystem an der

Al l einstellungsmer kmale sind

die zur Umsetzung der Durchl &ssigkeit

akademi sche Bildungid eingericht etdeasStAazbesnsttreunm ef ¢AOTGE nPdreorf essi onal

und Diversityin zur Verwirklichung der Chancengleichheit und zum

Familie, Beruf und Studium. Einmalig an bayerischen Hochschulen ist das Institut far
Nachhaltigkeit in Technik und Wirtschaft, das an der hochschulweiten Integration von
Nachhaltigkeitskonzepten in die Handlungsfelder Lehre und Forschung arbeitet. Zudem verfugt die
Hochschule tber ein sehr gut etabliertes Partnernetzwerk mit 28 (tber -)regionalen Unternehmen

in einem PartnerCircle und 15 Innovative LernOrte (ILO) in Wirtschaft und Institutionen.



2 Darstellung und Analyse der Ist - Situation
2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

2.1.1 Generelle Verankerung

Gleichstellung, Chancengleichheit und Vielfalt werden als generelle Organisationsprinzipien und
wichtige Profilelemente der OTH Amberg-Weiden gesehen und praktiziert. Diese Grundsétze und
hieraus resultierende Zielsetzungen sind bereits seit vielen Jahren in derGrundo rdnung und im
Leitbild verankert. Die OTH Amberg-Weiden ist seit 2017 systemakkreditiert. Im Prozess der
Systemakkreditierung wurden Fragen der Gleichstellung bertcksichtigt und dauerhaft in das
tskonzept fir die

Qualitatsmanagement  integriert. Zudem wurde ein Nachhaltigkei

Hochschule erarbeitet, in das Gleichstellungsaspekte und Frauenférderung integriert wurden.

* DieOTHAmberiWeidenwirdsichimJuni2018fUrdasDiversity-Audi t AVielfalt gestaltenfi des Stifterverbandes bewerben.




Das Bayerische Staatsministerium fur Wissenschaft und Kunst hat im Rahmen des
Innovationsbiindnisses mit den bayerischen HochschulenZielvereinbar ungen geschlossen. Die
Gleichstellung von Frauen und Mannern ist hierbei als ein fur alle Hochschulen tbergreifendes

Thema beinhaltet und wurde von der OTH Amberg-Weiden mit individuellen Zielgré3en hinterlegt.

Aufgrund der vorhandenen Kompetenzen und Lestungen wurden die OTH Amberg-Weiden und
die OTH Regensburg 2013 im Verbund mit dem Titel
bayernweiten Wettbewerb als eine von vier Hochschulen ausgezeichnet. Fur die beiden

Hochschulen besteht ein gemeinsame Hochschul ent wicklungsplan . Dieser sieht die Schaffung

kooperativer Strukturen in Forschung, Lehre, Weiterbildung und Verwaltung vor. Ein zentraler
Aspekt ist die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Dies schliel3t ausdrucklich die

Frauenforderung auf allen Qualifikationsstufen ein. Die Frauenbeauftragten der beiden
Hochschulen haben dabei insbesondere das Thema Gewinnung und Forderung von Frauen fur und
in MINT-Fachern im Fokus. Hierzu gibt es verschiedene hochschulliibergreifende Aktivitaten und

Programme. Die Hochschulen waren gemeinsam bei der Akquisition von Drittmittel besonders in

Programmen erfolgreich, in denen Genderaspekte berticksichtigt wurden.? Dartiber hinaus wurde

im OTH-Verbund ein Lenkungsrat mit einer Geschéaftsordnung eingerichtet, der sich aus beiden

ATechni sche

2 ANationaler Pakt-BfegmufRmadu-kémidiWe o MIidNeTwer b AAufstieg durch Bildung: Offene Hochschul ehf
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Hochschulen zusammensetzt und in dem die Frauenbeauftragten beider Hochschulen als

dauerhafte Mitglieder festgelegt wurden, um Fragen der Gleichstellung einzubringen.

2.1.2 Organisatorische und personelle Verankerung
Die OTH Amberg-Weiden hat seit 2015 eine Prasidentin an ihrer Spitze und in der Hochschullek

tung einen Frauenanteil von 40%. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern wird als

strategische und gemeinschatftliche Querschnittsaufgabe  aller Hochschulmitglieder und als

Leitungsauftrag verstanden. Die Aufgabenbereiche Gender und Diversity sind einem Mitglied der

Hochschulleitung (Vizeprasidentin) explizit zugewiesen. Die Themenbereiche sind somit in der



Hochschulleitung dauerhaft positioniert und stets prasent. Sowohl im Hochschulrat und als auch
im Senat betrug im WS 17/18 der Frauenanteil 30%?3 (s. Anhang 2).

Um die Bedeutung und Sichtbarkeit der Themenbereiche hochschulweit 21 betonen, wurde 2015

d a Zen#um fir Gender und Diversity i eingerichtet .stahdgenwi r d

Vizeprasidentin geleitet. Bei der Benennung des Zentrums hat sich die OTH AmbergWeiden
bewusst fiir ein Nebeneinander beider Begriffe entschieden, um das Thema Gender als besonderes
Profilelement einer Technischen Hochschule hervorzineben und gezielt weiter zu entwickeln. Zu
den Aufgaben des Zentrums gehdren die Frauenforderung auf allen Qualifikationsebenen, die
Schaffung einer familiengerechten Hochschule und die Weiterentwicklung des Themenfeldes
Diversity. Die personelle Ausstattung des Zentrums belauft sich auf zwei Mitarbeiterinnen (mit
insgesamt 40 Wochenstunden). Zudem wird im Rahmen des kiirzlich eingeworbenen MINT-
Madchen-Projektes eine Mitarbeiterin (in Vollzeit) beschéaftigt.* Bei Bedarf kommen studentische

Hilfskrafte hinzu.

Die Hochschulfrauenbeauftragte bzw. ihre Stellvertreterin sind beratendes Mitglied in der
Hochschulleitung und im Hochschulrat sowie Mitglied im Senat. Sie begleiten Berufungsverfahren,
beraten Studierende und wirken bei der Vergabe von Stipendien, in der Besaddungskommission
und im Rahmen der Systemakkreditierung mit. Zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben werden ihre

Lehrdeputate ermaRigt. Als Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fir die

3 Dies entspricht annahernd dem durchschnittlichen Frauenanteil in Deutschland an Hochschulrdaten mit 31,2% und am Senat mit 31,7% (GWK,

2017).
‘“Das Projekt wird in der F©°r dieNelueni@h adnecse nB MBsFr AFErraf uoel ngii nuj et f °M1dNeTr t .
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nichtwissenschatftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind zwei Gleichstellungsbeauftragte
tatig. Auf dezentraler Ebene kommen in allen vier Fakultaten die gewahlten Frauenbeauftragten
hinzu. Sie sind stimmberechtigte Mitglieder der Fakultatsrate und der Berufungsausschusse. Zur
Wahrnehmung ihrer Aufgaben werden ebenfalls ihre Lehrdeputate verringert. Die
Fakultatsfrauenbeauftragten sind verantwortlich fur die Planung und Umsetzung
gleichstellungsbezogener Malnahmen in den Fakultaten. Der Frauenanteil allefFakultatsrate

insgesamt konnte im Vergleichszeitraum von 20,7% (WS 09/10) auf 25,9% (WS 17/18) gesteigert
werden (s. Anhang 2).

2.1.3 Vernetzung innerhalb und aulSerhalb der Hochschule

Den organisatorischen Rahmen fiir die Vernetzung aller relevanten Pesonengruppen innerhalb der
Hochschule bildet die dauerhaft installierte Gleichstellungskommission . Diese tagt zweimal pro
Semester. Standge Mitglieder in der Gleichstellungskommission sind ein Mitglied der
Hochschulleitung, die zentralen und dezentralen Frauenbeauftragten, die
Gleichstellungsbeauftragten, die Beauftragte fiir Studierende mit Behinder ung, das AZentrum f ¢r
Gender und Diversityf sessginvatretorgehaler StsdigrendeneVitgligder | nt er
der Hochschulverwaltung, der Studien- und Career Service und das Qualitdtsmanagement. Zudem
nimmt das Institut fir angewandte Forschung (IAF) als Servicestelle zir Betreuung des
wissenschaftlichen Nachwuchses teil (s. Abbildung 1). Ziel der Gleichstellungskommission ist es,

Strategien und MalRnahmen zu entwickeln, um Chancengleichheit und Gleichstellung im

9



Hochschulmanagement, in der Mittelvergabe, in der Stellenbesetzung sowie in der
Organisationsentwicklung zu verwirklichen. Das vorliegende Gleichstellungskonzept wurde
ebenfalls von den Mitgliedern der Gleichstellungskommission maf3geblich erarbeitet und

anschliel3end inden Gremien abgestimmit.

Zur regionalen und Uberregionalen Vernetzung der Gleichstellungsarbeit ist die OTH Amberg
Weiden in verschiedenen Netzwerken engagiert: z.B. LaKoF Bayern, BuKoF, Nationaler Pakt fur
Frauen in MINT-Berufen, Lokale Bindnisse fur Familien, Netzwerk der Beauftragten fur
Familienfreundlichkeit, Familienpakt Bayern und BestPractice-Club Familie in der Hochschule.
Auch sind aufgrund der engen Kooperation mit den Unternehmen im Partner Circle, den
Innovativen LernOrten (ILO) und dem entst andenen Verbund mit der OTH Regensburg Kontakte
geschaffen worden, die es ermdglichen, sich zu Fragen der Gleichstellung auszutauschen und

gemeinsame MalRhahmen organisationsiubergreifend zu entwickeln.

10



Gleichstellungsplfne
der Fakultiten (geplant)

Gleichstellungskonzept
der Hochschule

Gleichstellungskommission

stndige Mitglieder

nicht-sndige Mitglieder

Abbildung 1: Verankerung von Gleichstellung an der OTH AmbergWeiden



2.1.4 Starken-SchwéchenAnalyse

Die OTH AmbergWeiden hat in den letzten Jahren einen tiefgreifenden Umbauprozess in

struktureller, organisationaler und personeller Hinsicht vollzogen. Die Gleichstellungsarbeit konnte

in diesem Verdnderungsprozess durch die Umsetzung verschiedener Mal3nahmererheblich

besser etabliert und professiona lisiert werden. Die vorliegenden Zahlen zeigen, dass im

Bereich der Hochschulleitung und der zentralen Gremienuberdurchschnittliche Steigerungen
in der Vertretung von Frauen erzielt werden konnten. Das

bzw. eine erfreuliche Konstanz
G ¢ diedhachhaltge ldstititionalisigrg t y A

entstandene AZentrum f¢r unterst ¢tz

der Gleichstellung; die Gleichstellungskommission tragt zur Optimierung der Organisations- und

Kommunikationsprozesse zwischen den Mitgliedsgruppen der Hochschule bei. So wird einesyn -
chronisierte Fortentwicklung al ler Ebenen mdglich.

Auf der Ebene der Fakultaten ist die Gleichstellungsarbeit deutlich intensiviert und besser

verankert worden; es werden auch dezentral vielfaltige gleichstellungsférdernde Mal3hahmen
umgesetzt. Diese Initiativen sind jedoch eher punktu ell ausgerichtet und variieren in Umfang und

Reichweite. Sie sollen in Zukunft im Rahmen eigener Gleichstellungsplane systematisiert,

ausgebaut und institutionalisiert werden. Die Diversitat der Fa-kultaten fordert einerseits eine

differenzierte Betrachtung der Ziele und MalRnahmen, andererseits gibt es be-wahrte Programme,

die fakultatstibergreifend durchgefiihrt werden sollten. In personeller Hinsicht besteht in den
Fakultatsraten, trotz leichter Steigerungen, nach wie vor keine ausgewogene Beteiligung von

Frauen . Diese soll durch MaRnhahmen des vorliegenden Gleichstellungskonzeptes erhéht werden.

12



2.2 Studierende und Studieninteressierte

2.2.1 Daten

Im WS 17/18 waren in den vier Fakultaten der Hochschule insgesamt 3.131 Studierende
eingeschrieben. Im Vergleichszeitraum WS 09/10 bis WS 17/18 konnte der Frauenanteil insgesamt
von 28,7% auf 32,3% erhdht werden. In den drei ingenieurwissenschaftlichen Fakultaten stieg der

Frauenanteil im Vergleichszeitraum ebenfalls kontinuierlich von 22,4% auf 25,9%. In den
Fakultdten, besonders in einzelnen Studiengangen, divergieren die Geschlechteranteile jedoch
nach wie vor stark (s. Anhang 2):
Aln der Fakultéat Elektrotechnik, Medien und Informatik ist der Frauenanteil im
Vergleichszeitraum (WS 09/10 bis WS 17/18) von 17,2% auf 24,1% sehr deutlich gestiegen. Hier
ergab sich eine Zunahme von Studentinnen Uber alle Studieng&nge hinweg. In den
Informatikstudiengé&ngen besteht nach wie vor ein sehr gerin ger Frauenanteil (im Durchschnitt
12,2 %).
Aln der Fakultat Maschinenbau/Umwelttechnik ist der Frauenanteil im Vergleichszeitraum
(WS 09/10 bis WS 17/18) von 15,9% auf 17,6% gestiegen. Den niedrigsten Frauenante il haben
aktuell die Studiengéange Erneuerbare Energien (10,8%) und Maschinenbau (13,5%).
Aln der Fakultat Wirtschaftsingenieurwesen ist der Frauenanteil von ca. 38% im
Vergleichszeitraum (WS 09/10 bis WS 17/18) nahezu konstant geblieben.
Aln der Fakultat Betriebswirtschaft verteilten sich im betrachteten Zeitraum Frauen und
Méanner gleichmalRig auf alle Studiengénge.

13
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Abbildung 2: Studentinnenantell je Fakultét




2.2.2 Bestehende Mal3snahmen
Durch das AZentrum f¢r Gender und DiwmdckQasdart yfi, die Fakultaten
Service werden zahlreiche gleichstellungsfordernde Mal3nahmen und Projekte fur Schilerinnen und
Studentinnen umgesetzt. Diese wurden zum Teil Gber Jahre hinweg etabliert und weiterentwickelt;
andere wurden nach einer Evaluierung eingestellt oder neu ausgerichtet. Primares Ziel der
Maflinahmen ist es, den Anteil der Studentinnen und Absolventinnen vor allem in den

ingenieurwissenschatftlichen Studiengangen zu erhéhen. Einige herausragende Projekte sollen im

Folgenden kurz vorgestellt werden (s. Anhang 1):




AMINToring (Mentoring-Programm): Schiilerinnen der Mittelstufe werden von Studentinnen als
Mentorinnen begleitet, besuchen gemeinsam Workshops, Angebote der Hochschule (z.B.

Schnuppertage) und tauschen sich aus.

Beteiligte Fakultaten: Elektrotechnik, Medien und Informatik; Maschinenbau/Umwelttechnik

AGirls4tech : Studentinnen aus technischen Studiengéngen leiten interaktive Workshops an
Schulen fur Schilerinnen ab der Mittelstufe.

Beteiligte Fakultaten: Elektrotechnik, Medien und Informatik; Maschinenbau/Umwelttechnik

AForscherinnen -Camps : Einwdchige Camps fiir 10-15 Schiilerinnen der Mittelstufe zur
Erarbeitung einer ingenieurwissenschatftlichen Forschungsfrage. Die Schilerinnen erleben sich als
Forscherinnen in Laboren und prasentieren ihre Ergebnisse eine Fachjury.

Beteiligte Fakultaten: alle ingenieurwissenschatftlich-technischen Fakultaten in Kooperation mit

Partnerunternehmen und dem Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft

AMINT -Madchen -Projekt : MINT-talentierte Schiilerinnen ab der 10. Jahrgangsstufe nehmen an
einem CoachingJahr teil und erhalten Einblicke in aktuelle Forschungsfelder, setzen sich mit ihrem

beruflichen Werdegang auseinander, besuchen regionale MINT-Unternehmen und bauen ihre
Personlichkeitsbildung weiter aus.

Beteiligte Fakultaten: alle ingenieurwissenschatftlich-technischen Fakultaten
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AFirst Steps  (Mentoring-Programm): Studentinnen der Ingenieurwissenschaften werden in den
ersten drei Semestern durch erfahrene Studentinnen begleitet. Den Kern des Programms bilden
der Netzwerkaufbau und der Austausch untereinander. Spezielle Workshops fur das Mentoring

Programm unterstiitzen dabei.

Beteiligte Fakultaten: Elektrotechnik, Medien und Informatik; Maschinenbau/Umwelttechnik

AProfessional Steps  (Mentoring-Programm): Studentinnen der Ingenieurwissenschaften werden
ab dem dritten Semester durch berufserfahrene Ingenieurinnen begleitet. Den Kern des
Programms bilden der Netzwerkaufbau und der Austausch untereinander. Spezielle Workshops
und Netzwerkabende unterstiitzen dabei.

Beteiligte Fakultaten: Elektrotechnik, Medien und Informatik; Maschinenbau/Umwelttechnik

ANetworkING : Regionales Netzwerk fiir berufserfahrene Ingenieurinnen und Studentinnen
ingenieurwissenschatftlicher Studiengange héherer Semester zum Netzwerkaufbau, Austausch
untereinander sowie zur Planung gemeinsamer Projekte und Intensivierung von Kontakten zu
Wirtschaft und Hochschule.

Beteiligte Fakultaten: alle ingenieurwissenschatftlich-technischen Fakultaten in

Kooperation mit der OTH Regensburg

Neben diesen Programmen konnten zuséatzliche Angebote und genderthematische Veranstaltunge
durchgefihrt werden. Hierzu zéhlen der Girls” Day , aber auch verschiedene fakultatsbezogene
Veranstaltungen (z.B. Intensivworkshops, Science Camp, Girls” Day Academy). Eine
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individuelle Studien -, Bewerbungs - und Karriereberatung  fur Studentinnen findet durch

den Studien- und Career Service, durch die Hochschulfrauenbeauftragten und zunehmend durch
die Fakultatsfrauenbeauftragten statt. Beim Stipendienprogramm des Deutschlandstipendiums
gibt es mit 43 Stipendien eine Uberdurchschnittliche Férderquote, von denen im Jahr 2017 37,2%
an Frauen vergeben wurden. Im Punkteschema zur Vergabe des Deutschlandstipendiums werden

Familienaufgaben bericksichtigt. Um Technikbegeisterung schon friihzeitig zu wecken, werden im
RahmenderAJ ungen Ho c hesschiedeheddrmate angeboten (z.B Schulbesuche,

KinderUNI, energy4kids), die hohen Zuspruch erfahren.

2.2.3 Starken-SchwéchenAnalyse
Auf der Ebene der Studierenden zeigt die Analyse des Datenmaterials,dass die OTH Amberg

Weiden aufgrund ihres technischen Facherprofils insgesamt kein ausgewogenes
Geschlechterverhéltnis besitzt Die bisher realisierten MaRhahmen haben jedoch dazu gefihrt,
dass im betrachteten Zeitraum der Frauenanteil erheblich gesteigert werden konnte. Auch in den

technisch-ingenieurwissenschatftlichen Studiengangen konnte ein Anstieg des Frauenanteils

auf
insgesamt 25,9% (WS 17/18) erzielt werden. Dieser liegt somit 1,2% Prozentpunkte Uber dem

allgemeinen Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften von 24,7%°.

5 GWK (2017): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 21. Fortschreibung des Datenmaterials (2015/2016).
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Die Angebote zur Motivierung und Bindung von Schilerinnen und Studentinnen sind ein
Profilierungselement der OTH Amberg-Weiden. Sie bauen systematisch aufeinander auf ,
erfahren in den Evaluierungen sehr positive Bewertungen sowie hohe
Teilnehmendenzahlen . Die vor zehn Jahren begonnene und wachsende Zusammenarbeit mit
Partnerschulen erméglicht eine frihe u nd gezielte Ansprache . Der Aufbau nach dem

Kaskadenmodell schafft die Mdglichkeit einerdurchgangigen Forderung

Jedoch beziehen sich bisher sdmtliche Angebote fir Studentinnen auf Bahelorstudiengange. Eine
Ausweitung auf Masterstudiengdnge  erscheint sinnvoll, da bereits hier Talente fir den

wissenschaftlichen Nachwuchs entdeckt und begleitet werden kénnen. Aul3erdem legt die

Datenlage nahe, gezielte fachspezifische Programme und Kampagnen zur Gewinnung

A

von Studentinnen  fur Studiengange durchzufiihren, in denen der Frauenanteil immer noch sehr

niedrig ist (z.B. Informatik, Erneuerbare Energien, Maschinenbau).




2.3  Beschatftigte

2.3.1 Daten

Im Folgenden werden die unterschiedlichen Beschéftigungsgruppen der Hochschulebetrachtet
(s. Anhang 2):

Alm WS 17/18 waren an der OTH Amberg-Weiden 84 Professortinnen  beschéftigt. Der
Frauenanteil stagnierte einige Jahre (WS 13/14 bis WS15/16) auf dem sehr niedrigen Niveau von
durchschnittlich ca. 5,5%, jedoch konnte in den letzten beiden Jahren ein Anstieg auf 8,3% (WS
17/18) erzielt werden. Eine Unterscheidung nach Eingruppierungen ist nicht notwendig, da es sich
bis auf wenige Ausnahmen um W2-Professuren handelt. Es bestehen nur drei befristete
Arbeitsverhéaltnisse keine Frau ist hiervon betroffen.

ADie sechs Stellen derLehrkréafte fir besondere Aufgaben waren im Vergleichszeitraum
nahezu ausschlief3lich mit Frauen besetzt. Auch hier liegen keine Befristungen vor.

ADie Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen ist im Vergleichszeitraum aufgrund
der deutlichen Zunahme an Forschungs- und Drittmittprojekten ¢ von 12 (WS 09/10) auf 43
Personen (WS 17/18) angestiegen. Der Frauenanteil betrug im Vergleichszeitraum (WS 09/10 bis
WS 17/18) im Durchschnitt 39,7% und ist aktuell auf 25,6% gesunken. In dieser
Beschaftigungsgruppe sind ssmtliche Arbeitsverhaltnisse infolge von Drittmittel - und

Projektfinanzierungen befristet.

5 Das Forschungsbudget der OTH AmbergWeiden hat sich seit 2014 mehr als verdoppelt.
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ADie zahl der Promovierenden hat sich an der OTH Amberg-Weiden, seit ihrer Umwandlung zur
Technischen Hochschule im Jahr2013, sehr positiv entwickelt.” Im Verbund mit der OTH
Regensburg bestehen elf gemeinsame Forschungscluster, in denen 19 Promovierende mieinem
Frauenanteil von 21,1% beschéftigt sind. Die im OTH-Verbund promovierenden
Forschungsassisentinnen und -assistenten erhalten, vergleichbar zur Regelung an Universitaten,
einen 2+2-Jahresvertrag, mit der zusatzlichen Option der Verlangerung fur den Abschluss des
Verfahrens. Eine Verlangerung aufgrund von Familie naufgaben wird bertcksichtigt. An der
OTHAmMberg-Weiden promovieren aktuell insgesamt 21 Personen mit einem Frauenanteil von
24,8%, die teilweise in kooperativen Verfahren betreut werden.
ABei den Lehrbeauftragten  waren im WS 17/18 insgesamt 92 Lehrende im Einsatz. Der
Frauenanteil betrug im Vergleichszeitraum (WS 09/10 bis WS 17/18) durchgangig ca. 30%.
ABeim nichtwissenschaftlichen Personal waren im WS 17/18 182 Personen mit einem
Frauenanteil von 46,2% beschaftigt. Von 24 Leitungspositionen waren elf mit Frauen besetzt. Der

Frauenanteil an den Leitungspositionen konnte im Vergleichszeitraum (WS 09/10 bis WS 17/18)
von 0% auf 45,8% gesteigert werden.

” Vorher wurden nur in Einzelfallen Promotionen durchgefihrt.
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2.3.2 Bestehende MalBnahmen

Zur Erhéhung des Frauenanteils am wissenschaftlichen Personal hat die OH Amberg-Weiden
verschiedene Malinahmen umgesetzt, die zur Rekrutierung und Bindung beitragen (s. Anhang 1):
Als einer der wichtigsten Prozesse der Hochschule wurde derBerufungsprozess im Rahmen der

Systemalkkreditierung grundlegend tberarbeitet, ausfiihrlic h beschrieben und im Prozessportal

hinterlegt. Hierbei wur den die von der LaKoF Bayern empfohlenenQualitatskriterien  fur
Berufungsverfahren und die aufgestellte Checkliste & weitgehend umgesetzt und im Prozessportal

hinterlegt: Zur Denomination der Professur wird ein Profilpapier erstellt, das aus dem

8 LaKoFBaiern i2017i: Die Wahruni der Chancenileichheit in Berufungsverfahren.




Hochschulentwicklungsplan, dem Strategiekonzept der Hochschule, dem Gleichstellungskonzept
und der Profilbildung der Fakultat begriindet wird. Es gibt eine*n von der Hochschulleitung
eingesetzte*n Berufungsbeauftragte*n und Berichterstatter*in. Die Beteiligung der
Frauenbeauftragten der Fakultaten an allen Vorgangen im Zusammenhang mit der Besetzung von

Professuren ist in den Prozess-beschreibungen einheitlich festgelegt.

Die Stellenausschreibungen  werden gendersensibel formuliert. Sie enthalten grundséatzlich
Formulierungen zur Ermutigung der Bewerbung von Frauen und Hinweise zu familienfreundlichen
Rahmenbedingungen. Vor der Verdfentlichung erhalten die Hochschulfrauenbeauftragte den
Ausschreibungstext zur Uberpriifung auf gleichstellungsrelevante Aspekte und Formulierungen. Sie
pruft auch, ob eine gewinnende und angemessen breite Formulierung der Ausschreibung erfolgt
ist. Um den Pool an Bewerberinnen zu vergréRern, wird den Fakultaten und der
Berufungskommission empfohlen, im Rahmen eineraktiven Suche gezielt Frauen anzusprechen
und Analysen in empfohlenen Datenbanken vorzunehmen. Zur Bewertung der Bewerbungen
besteht ein festgelegter Kriterienkatalog. Fur die Probelehrveranstaltung liegt ein einheitliches
Bewertungsschema vor; die Bewertungen werden dokumentiert. Die Synopse ist nach einer
verbindlichen Struktur aufgebaut. Am Ende des Berufungsverfahrens gibt die Frauenbeauftrage
eine Stellungnahme  auf einem standardisierten Formblatt ab. Hier muss auch begriindet
werden, falls keine Frau zu den Probelehrveranstaltungen eingeladen wurde. Zudem werden seit

2017 alle Verfahren von einer exter nen Personalberaterin ~ (Psycholayin) begleitet.
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Untersuchungen haben gezeigt, dass Frauen seltener und geringere Leistungsbezige in der W-

Besoldung erhalten.? Um diesen Gender Pay Gap zu vermeiden, ist die
Hochschulfrauenbeauftragte stimmberechtigtes Mitglied in der Besoldungskommission. Die
Kriterien zur Vergabe von Leistungsbeztigen werden in der Besoldungskommission beschlossen;

sie sind transparent und allen Professorinnen und Professoren zugéanglich.

Um qualifizierten Frauen den Weg von der Berufstéatigkeit oder einer Familienpause an die

Hochschule zu erleichtern, wird von der Hochschule das Lehrauftragsprogramm ARei n

n

di

H°rs2l ei genutzt, das von der LaKoF Bayern

Mit der Umwandlung zur Technischen Hochschule sowie der gestiegenen Anzahl an Forschenden
und Promovierenden an der Hochschule, ist dasInstitut fir Angewandte Forschung (IAF) als
interne Servicestelle fir diese Personengruppen sowohl strukturell als auchpersonell erheblich
ausgebaut worden. Der Prozess zur Durchfihrung von Promotionen wurde innerhalb der
Hochschule starker strukturiert und formalisiert. Durch das im Jahr 2016 eingerichtete Bayerische
Wissenschaftsforum (BayWISS) sid bayernweit Ubergreife nd institutionalisierte Strukturen zur
Durchfihrung von Verbundpromotionen  entstanden. Die OTH AmbergWeiden beteiligt sich
hier aktiv in verschiedenen Verbundkollegs, in deren Rahmen auch Seminare und Workshops zur

Begleitung der Promotionen und zur Netzwerkbildung angeboten werden. Auch wurde kurzlich

° bukof (2018): gender 2020.
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eine facherubergreifende Kooperationsvereinbarung tber die Durchfihrung von Promotionen mit
der West bohmischen Universitat Pilsen (WBU) abgeschlossen. Zudem werdenvon der LaKoF
Bayern Stipendien programme fur Promovendinnen angeboten; diese werden in

Beratungsgesprachen und auf der Homepage der Hochschule aktiv beworben.

Viele qualifizierte Frauen sind tUber das Berufsbild der Professorin an einer Hochschule fur
angewandte Wissenschaften nicht ausreichend informiert. Auch bestehen héufig Unsicherheiten
und Fragen zum Ablauf des Berufungsverfahrens1® Diese Fragen thematisiert der zweimal im Jahr
von der LaKoF Bayern durchgefihrte Informationsabend . Zusétzlich bietet das zweitagige

Seminar A B e rziel Prefessorin an einer bayerischen Hochschule fiirr angewandte

Wissenschaften" die Moglichkeit, Bewerbungsstrategien zu optimieren.
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0 DZHW i2017i: Bewerberlaie bei Fachhochschulirofessuren (BeFHPro).



2.3.3 Stdarken -Schwéchen -Analyse

Aus den Datenauswertungen geht hervor, dass die durchgefiihrten Maflinahmen zur Steigerung der
Frauenarteile an den Professuren Wirkung zeigen und erste Erfolge erzielen. So betrug der
Frauenanteil an den Neuberufungen in den letzten beiden Jahren 41,7%, infolgedessen stieg in
diesem Zeitraum die Anzahl der Professorinnen um insgesamt 75% (von vier auf sieben
Professorinnen). Erfreulich ist, dass zwei der drei neuberufenen Frauen in
ingenieurwissenschaftlichen Fakultdten beheimatet sind und jetzt in jeder Fakultat Frauen
vertreten sind. Jedoch liegt der Frauenanteil bei den Professuren mit 8,3% imm er noch erheblich
unter dem Durchschnitt aller Fachhochschulen von 21,8% in Deutschland und von 18,3% in

Bayern.!

Als zentrale Schwierigkeit erweist sich die geringe Zahl der Bewerberinnen in
Berufungsverfahren. Der Bewerberinnenanteil an der OTH Amberg-Weiden lag in den letzten
beiden Jahren in den ingenieurwissenschaftlichen Fakultaten bei ca. 12% und in den
Wirtschaftswissenschaften bei ca. 22%. Dies entspricht zwar nahezu dem Durchschnitt aller
Fachhochschulen in Deutschlang!? ist jedoch fiir eine verstarkte Berufung von Frauen eine
ungunstige Ausgangssituation. Bei Betrachtung des Datenmaterals und der Entwicklung der

Zahlen darf nicht auf3er Acht gelassen werden, dass die OTH AmbergWeiden mit ihrem sehr

11 GWK (2017): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 21. Fortschreibung des Déenmaterials (2015/2016).
2 DZHW (2017): Bewerberlage bei Fachhochschulprofessuren (BeFHPro).
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starken technischen Fokus im besonderenMa Ce den Nachteil en der
Ingenieurwissenschaften unterliegt; 83,3% der Professuren an der OTH Amberg-Weiden sind

aktuell in ingenieurwissenschatftlichen Fakultaten angesiedelt.

Der Frauenanteil an den wissenschaftlichen Mitarbeiter *innen ist im Vergleichszeitraum mit
einem Durchschnitt von knapp 40% als zufriedenstellend zu bezeichnen; er unterlag jedoch
grofRen Schwankungen und ist aktuell aufgrund des Uberproportional gestiegenen
Forschungsbudgets der ingenieurwissenschaftlichen Faultaten gesunken. Der Frauenanteilan den
Promovierenden mit aktuell 24,8% erreicht nicht den Studentinnenanteil von hochschulweit
32,3%. Auch diese Personengruppeist grofdtenteils in den ingenieurwissenschaftlichen Fakultaten
eingesetzt. Der dort eher niedrige Studentinnenanteil erschwert die Rekrutierung von Frauen. Im
Frauenanteil bei den Lehrbeauftragten  konnte eine erfreuliche Konstanzim Vergleichszeitraum
erzielt werden. Beim ni cht wissenschaftlichen Personal konnten durch erhebliche
Steigerungen des Frauenanteilsin den Leitungspositionen im Vergleichszeitraum eine
ausgeglichene Geschlechterparitat erreicht werden. Diese Entwicklung erzeugt positive
Rollenmodelle und tibt méglicherweise Einfluss aufherrschende Geschlechterstereotypen aus.

Bei den bestehenden Mal3nahmen ergibt sich ein differenziertes Bild:Die OTH AmbergWeiden hat
in den letzten Jahren die standardisierte und formalisierte Gestaltung des Berufungsverfahrens
vorangetrieben; dies tragt dazu bei, ein gesc hlechtergerechtes Berufungsvorgehen zu

gewahrleisten. Der gesamte Berufungsprozess ist umfassend imProzessportal abgebildet und
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beschrieben. Die Empfehlungen der LaKoF Bayerd® wurden weitgehend berticksichtigt; dennoch

sind noch relevante Punkte offengeblieben: Bedingt durch die technische Ausrichtung der
Hochschule besteht haufig eine Unterreprasentanz von Frauen in Berufungsausschiissen. Vor
diesem Hintergrund erscheinen zur Vermeidung der Benachteiligung von Frauen durch Gender

Bias und Diskriminierungsstrukturen Regelungen zur Zusammensetzung von

und Auswahl externer Gutachter *innen sowie die Sensibilisierung

Berufsausschussen
ern von maf3geblicher Bedeutung. Der Empfehlungscharakter

von Kommissionsmitglied
bezuglich der aktiven Ansprache von Frauen und der Datenbankanalysen hat sich als nicht
ausreichend erwiesen. Diese Instrumentarien der aktiven Personalakquise  werden nur

vereinzelt genutzt. Folglich erscheinen oblgatorische Regelungenund erweiterte

Unterstitzungsangebote notwendig; die aktive Rekrutierung hat insgesamt noch einen zu
geringen Stellenwert und muss durch geeignete Mal3hahmen verstarkt werden.

13 LaKoF Baiern i2017i: Die Wahruni der Chancenileichheit in Berufungsverfahren.




Durch eine verstarkte Berlcksichtigung qualifizierter Frauen bei den verschiedenen
Beschaftigungsgruppen  der Hochschule (wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, Lehrkrafte fir
besondere Aufgaben Lehrbeauftragte) kann die Bewerberinnenlage fiir Professuren verbessert
werden. Die Hochschule nutzt zwar aktiv das Lehrauftragsprogramm der LaKoF Bayern, jedoch
fehlen MalRhahmen, um Frauen aus diesenBeschéftigungggruppen fur eine Wissenschaftskarriere

zu identifizieren, zu interessieren und sie gezielt in ihrer Karriereplanung zu unterstttzen.

Der seit einigen Jahren bestehende Ausbau der Forschungsaktivitaten an der Hochschule erfordert
insbesondere den Blick auf den Themenbereich der Nachwuchsférderung.Zur Strukturierung des
Karriereweges des wissenschaftlichen Nachwuchses wurden diéPromotionsbedingungen
sowohl hochschu- als auch bayernweit im Sinne eines begleiteten und planbaren Weges
nachhaltig ausgebaut. Die Mdglichkeiten kooperativer Promotionen sind durch die Einrichtung des
Bayerischen Wissenschaftsforum (BayWIS§ deutlich verbessert worden. Diese Entwicklung gilt es
weiterhin zu optimieren und auszubauen. Grundséatzlich bietet die gestiegene Anzahl
Promovierender an der Hochschulegute Chancen, um den eigenen wissenschaftlichen Nachwuchs

fur die Karriereoption einer Fachhochschulprofessur zu interessieren und magliche Wege

aufzuzeigen. Hochschuleigene Mallnahmen  zur Gewinnung und Férderung des weiblichen

wissenschaftlichen Nachwuchses bestehen noch nicht. Die Verstarkung der
Gleichstellungsaktivitaten insbesondere imHinblick auf dieses Handlungsfeld ist ein vorrangiges

Ziel des vorliegenden Gleichstellungskonzeptes
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2.4 Familienfreundliche Hochschule

2.4.1 Bestehende Mal3nahmen

Die OTH AmbergWeiden hat seit vielen Jahren sehr aktiv die Schaffung einer familienfreundlichen
Hochschule vorangetrieben und ein umfangreiches Malnahmenpalet sowohl bezogen auf die
Bedurfnisse der Studierenden als auch der Beschéatftigten umgesetzt(s. Anhang 1). So wurden z.B.
durch die Einrichtung einer auf dem Campus gelegenenKinderkrippe ( A Ca mp u sntén
Tragerschaft der Caritas am Standort Amberg) und die Schaffung von Informations -,
Beratungs -, und Servicemoéglichkeiten (Hochschulservice fur Famlien) die
familiengerechte Infrastruktur und Studienméglichkeiten nachhaltig verbessert.
FPsrto jdeakst fA TaalPsdyrelim aur Leemprozegsunterstiitzung
fur Studierende mit Familienaufgaben.

Her vor zuheben

Fur die Beschaftigten gilt eine Gleitzeitregelung zur Flexibilisierung  der Arbeits zeit . Zudem

liegt seit 2013 liegt eine Dienstvereinbarung zur Wohnraumarbeit vor. Zur Unterstitzung

des Kontaktes wahrend der Elternzeit wurde eine Checkliste erstellt, deren Inhalte darauf

abzielen, die Bindung an die Hochschule und die Qualifizierung der Betroffenen zu sichern.

Die OTH AmbergWeiden sieht ihre familienfreundlichen Rahmenbedingungen als einebesondere
Starke . Die Hochschulehat den Prozess der Auditierungund Re-Auditierung zur
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Af ami | iheremerHomc hschul e durch die beruf Bimidrf amilie Service GmbH
Engagement erhielt sie in einem Wettbewerbsverfahren den Preis der Stadt Amberg und des
Landkreises AmbergSulzbachals besonders familienfreundliches Unternehmen. Zur Erh6hung
der Sichtbarkeit vielfaltiger Lebens- und Familienmodelle, besonders in Bezug auf die
Vereinbarkeit, werden regelmafiig auf der Homepage und in der ortlichen Presse die Beispiele
einzelner Beschéftigter und Studierender mit FamilienaufgabeninFilmen und Arti kel n Aerz2ahl tf,
um fur dieses Thema zu sensibilisieren und die Akzeptanz zu starken. ZurVernetzung ist die

Hochschule Mitglied in verschiedenen Verbinderi?.

2.4.2 Starken-SchwéchenAnalyse

Die OTH AmbergWeiden kann in der Verbesserung der familienfreundlichen Hochschule eine

gute Bilanz vorweisen. Ein breites Angebot an konkreten Mal3nahmen und Regelungen
unterstitzt die familienfreundliche Atmosphéare an der Hochschule. Sowohl bei der Zielgruppe der
Studierenden als auch bei den Beschaftigten wird durch mehrere Befragungen die Zufriedenheit
mit den Malinahmen zur Vereinbarkeit regelmafiig erhoben. Die Ergebnisse zeigen, dasstrotz
grundsétzlich sehr hoher Zufriedenheit  (besonders bei den Beschaftigten)
Verbesserungsbedarfbesteht primar in zwei Punkten: Am Standort Amberg ist der Bedarf an

Betreuungsplatzen fur Kinder gedeckt; am Standort Weiden  fehlt jedoch noch ein

14 Lokale Bundnissen fir Familien, Netzwerk der Beauftragten fiir Familienfreundlichkeit an bayerischen Hochschulen, Familienpakt Bayern, Best
Practice-Club Familie in der Hochschule
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vergleichbares Angebot. Zudem wird eine Flexibilisierung der Studienstrukturen im Sinne von

Teilzeitstudienmaoglichkeiten gewdinscht.

2.5 Sensibilisierung und Qualitatssicherung

2.5.1 Bestehende MalSnahmen

Die Themenfelder Sensibilisierung und Qualitatssicherungfinden an der OTH Amberg-Weiden in
verschiedenen Bereichen und unter verschiedenen AspektenEingang (s. Anhang 1)

Fur eine aktive, hochschulweite Kommunikation und Sichtbarkeit der Gleichstellungsthemen
wurde ein Kommunikationskonzept erarbeitet, in dem Adressaten*innen, Zeitpunkte und
Inhalte fur die Umsetzung der kommunikativen MaRnahmen (z.B. Homepage, Mails, Newsletter,

Plakataktionen) festgelegt wurden. We s ent | i che | nformationen zum Thema AArbeitenh



AStudi er en mi &ufbéfaitet and in wnfanglemen Informationsbroschiiren far

alle Hochschulangehdorigen zur Verfugung gestellt. Fir alle Mitglieder der Hochschule steht der

Leittaden Aair formuliert 1 gl ei chgestel | t aimPErbzessportalder Spr achei

Verfigung, um fur einen gendergerechten Umgang mit der Sprache zu sensibilisieren.
Dokumente und Formulare an der Hochschule sind bereits in diesem Sinne umgestellt worden.

Dies wird konstant Gberpruft und fortgefuhrt.

Zur Beratung von Studierenden und Beschéftigten werden Sprechstunden i m AZentrum f ¢r
Gender undunDindiveluekeiBeératuimgen (z.B. psychosozialeBeratung) angeboten.
Zur Sensibilisierung von Studierenden und Beschatftigten fur Genderaspekte werden regelmafig

sowohl hochschuliibergreifend als auch fakultatsbezogen verschiedeneVortragsreinen % und
Veranstaltungen 1 durchgefihrt.
Themen zur Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie wurden in verschiedenen
Fuhrungskrafteworkshops bearbeitet und weiterentwickelt.

Nach wie vor gilt es, die Themen Gender und Diversity nachhaltig in der Lehre zu verankern. In
dieser Hinsicht kann die Hochschule erhebliche Fortschritte verzeichnen. In den Fakultaten
Betriebswirtschaft und Wirtschaftsingenieurwesen werden verschiedene Lehrmodule und
Abschlussarbeiten im Rahmen dieser Themenfelder angeboten. Firalle Studierende  der
Hochschule besteht zudem die Moglichkeit, am Zertifikatsprogramm A E T H Ntéildgunehmen.

Auch hier werden in den Kursen FragenzuAGender und Diextend eartejefi r ef | e kt

%zB.Engineering Female Careers und AErfolgreiche
6 7.B. Hochschul@fé, Amberger Gender-Tage, Equal Pay Day,AWas j unge
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Zudem sind in einigen Forschungsprojekten Gender oder Diversityaspekte von zentraler

Bedeutung.t’

Die OTH AmbergWe i den verf ¢ gt ¢ber eine Stabsstelle AQualitatsman
Akkreditierunghf. Sie wur de akhreslitiest.\DiesetmehrighAgd/undn Bayern system

arbeitsintensive Prozess hat zur Ausarbeitung und Umgestaltung der Qualitats und
Evaluationszyklen gefihrt. Dabei wird ein umfassendes Qualitdtsmanagement  vorausgesetzt,
in das ein konstantes Gendermonitoring  zu integrieren ist. Daten zur Gleichstellungssituation
werden seit 2011 im Rahmen des Gender Controllings  erhoben und ausgewertet. Dieses
orientiert sich an den Zielen des Gleichstellungskonzeptes und den Zielvereinbarungen mit dem
Ministerium.
Regelmé&Rig werden Befragungen der Studierenden und Beschaftigten zur
Gleichstellungssituation und familienfreundlichen Hochschule durchgeftihrt. Die
Berichterstattung  Uber die Gleichstellungssituation erfolgt einmal jahrlich im Jahresbericht
sowie im Nachhaltigkeitsbericht der Hochschule in der Hochschulleitung und im Hochschulrat.
Dartber hinaus wird je nach Bedarf gegeniber der Hochschulleitung, in der
Gleichstellungskommission und den Fakultatsraten tber laufende Projekte berichtet. Zur

Qualitatssicherung wird jedes durchgefiihrte Programm evaluiert ; auf dieser Grundlage werden

17 z.B. Dasdurch den Bund-LanderWe t t bewer b AAufstieg dur chgedfidrddienrgt: e OF if ®@jneek tHoA @B H hmil redifi .
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Entscheidungen Uber die Fortfiihrung, Optimierung oder ggfs. Einstellung der Angebote
vorgenommen.

2.5.2 Stdrken-SchwéchenAnalyse

Im Themenbereich der Sensibilisierung existiert eine Vielzahl einzelner Malinahmen | diese

setzen jedoch insgesamt noch punktuell an. Vor allem fehlen eine durchgangige

Sensibilisierung und Schulung von Fuhrungskraften und Lehrenden. Es bestehen bereits

verschiedene Ansétze Gender undDiversity in der Lehre zu etablieren; Perspektiven liegen hier
, besonders in den

in einer noch besseren fachspezifischen Verankerung
ingenieurwissenschatftlichen Studiengangen.




Die Qualitatssicherung der Gleichstellungsarbeit ist dauerhaft in das

Qualitats managementsystem  der Hochschule integriert. Es existiert ein umfangreiches

Berichtswesen . Eine aktive Berichtspflicht der Fakultaten

zur Gleichstellungssituation
besteht bisher nicht. Dies ist in Verbindung mit Einfihrung der Gleichstellungsplane geplant.

Evaluierung en der einzelnen Programme werden durchgéngig vorgenommen, jedoch wurde in
einer bayernweiten Untersuchung, durchgefiihrt von der stellvertretenden Frauenbeauftragten
der OTH Amberg-Weiden, festgestellt, dass aufgrund des eingesetzten Instrumentariums
langerfristige Wirkungen der durchgefiihrten MaRnahmen grundséatzlich nicht erfasst werden.®
Bei den ForscherinnenCamps hingegen liegt eine Langsschnittanalyse vor die positive

signifikante Zusammenhéange zur Aufnahme eines MINT-Studiums belegt.*®.

3 Zusammenfassende Bewertung der Ist - Situation

Zusammenfassend konnen die IstSituation und der kiinftige Handlungsbedarf fur die

Gleichstellungsarbeit wie folgt bewertet werden:

9 Die strukturelle Verankerung der Gleichstellung auf zentraler Ebene ist weitreichend

erfolgt; auf der Ebene der Fakultaten und in der Vernetzung aller Beteiligten konnten deutliche

Fortschritte erzielt werden. Es besteht noch Handlungsbedarf in einer starkeren Beteiligung

18 Murry, G. (2017): MINT -Mentoring in Bavaria: Testing a functional model of mentoring.

1% actech (2011): Monitoring von Motivationskonzepten fiir den Techniknachwuchs i MoMoTech
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von Frauen vor allem in den Fakultatsraten. Fir die gezielte Weiterentwicklung der
dezentralen Gleichstellungsarbeit sind eigeneGleichstellungsplanegeplant.
1 Fur Schilerinnen und Studentinnen gibt es ein sehr breites Angebot an Mal3nahmen. Auch
sind erfreuliche Steigerungen der Frauenanteile bei den Studentinnen insgesamt und
besonders in den technischen Studiengangen zu verzeichnen. Es besteht jedoch
Handlungsbedarf in Bezug auf gezielte Mal3ndamen zur Erh6hung des Frauenanteils in
Studiengdngen, in denen Frauen besonders unterreprasentiert sind, und in Bezug auf eine
Ausweitung der Angebote fur Masterstudiengénge.
1 Beim wissenschaftlichen Personal zeigen die bestehenden Mal3hahmen erste positive
Ergebnisse. Die geringe Zahl der Bewerberinnen aufProfessuren erweist sich vor allem in
ingenieurwissenschatftlichen Fachergruppen als zentrale Schwierigkeit. Die systematische
Gewinnung von Frauen fur Professuren und die Gewinnung und Entwicklung von Fraten auf
dem Weg zur Professur (wissenschaftlicher Nachwuchs) soll im Vordergrund der
Gleichstellungsarbeit der nachsten Jahre stehen.
9 Die MalRnahmen zurfamilienfreundlichen Hochschule sind umfassend und werden sowohl
von Internen als auch von Externen gut b ewertet. Handlungsbedarf besteht besonders bei der
Verbesserung in der Betreuungssituation von Kindern am Standort Weiden. Zudem fehlen
Angebote fur ein Studium in Teilzeit.
1 Im Themenbereich der Sensibilisierung existieren eine Reihe von Malinahmen Es fehlt ein
Konzept zur durchgéngigen Sensibilisierung von Fiihrungs und Lehrpersonen; die
fachspezifische Verankerung von Gender und Diversity in der Lehre soll verbessert werden.
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Fur die Qualitatssicherung

der Gleichstellung wurde besondersim Rahmen der

Systemakkreditierung eine gute Grundlage geschaffen. Qualitatssicherung ist jedoch eine

Daueraufgabe und muss auf der Agenda bleiben. Die Evaluierung der durchgefuhrten

Programme soll im Sinne einer Langsschnittanalyse ausgebaut werden.

Zusammenfassend konnen dielst - Situation und der kunftige Handlungsbedarf wie folgt

mithilfe einer AAmpel bewertungif
Themen und Zielgruppen Ist - Situation kiinftiger Handlungsbedarf
Strukturelle Verankerung
zentral gut i sehr gut gering
dezentral befriedigend mittel
Erhdhung des Frauenanteils bei den Studierenden
Schilerinnen gut i sehr gut gering
Studentinnen gut i sehr gut mittel
Erh6éhung des Frauenanteils beim wissenschaftlichen Personal
Professuren nicht ausreichend hoch
Wissenschaftlicher Nachwuchs nicht ausreichend hoch
Familienfreundliche Hochschule
Studierende gut i sehr gut mittel
Beschaftigte gut i sehr gut gering
Sensibilisierung und Qualitatssicherung
Sensibilisierung befriedigend mittel
Qualitatssicherung befriedigend mittel

Tabelle 1: Bewertung der Ist-Situation und des kiinftigen Handlungsbedarfs bei einzelnen Themen und Zielgruppen
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4 Ziele und weiterfihrende gleichstellungsférdernde Maflinahmen

Aufbauend auf der Analyse und Bewertung der Ist-Situation werden im Folgenden im Rahmen von

sechs HandlungsfeldernZiele fir die kiinftige Gleichstellungsarbeit abgeleitet sowie ihr Beitrag zur
Profilbildung der Hochschule konkretisiert. Zur Erreichung der Ziele werden weiterfihrende

MalRnahmen entwickelt und beschrieben. Verantwortlichkeiten fur die Umsetzung der

Malnahmenwerden erganzend kurz skizziert. In Anhang 1 wird ein Umsetzungsplan inkl. einer
Bezifferung wesentlicher MaRnahmen dargestellt.

4.1 Handlungsfeld 1: Erh6hung des Frauenanteils an den Professuren

Die Analyse der Ist-Situation beschreibt ein deutliches Defizit hinsichtlich des Frauenanteils an den
Professuren. Mit Blick auf die Neu und Wiederbesetzung von Professuren in den nachstenfinf

Jahren zeigt sich jedoch mit insgesamt 21 Stellen ein erhebliches Potential, den Frauenanteil an
den Professuren zu erhdhen (s. Tabelle 2).

4.1.1 Ziele

Die Erhéhung des Frauenanteils an den Professuren stellt fir die OTH Hochschule ein
vordringliches Ziel  dar, das durch die Verabschiedung verbindlicher Zielzahlen konkretisiert
wird: Von den 21 in den Jahren 2018 bis 2022 zu besetzenden Professuren (s. Tabelle 2) sollen

sieben mit Frauen besetzt werden; dies entspricht einem Frauenanteil von 33,3%. Dieses Ziel ist
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vor dem Hintergrund der starken technischen Ausrichtung der Hochschule hochgesteckt, aber
nicht unrealistisch, da der sich seit zwei Jahren andeutende Trend im Frauenanteil der
Neuberufungen stabilisiert wird. Infolgedessen wirde sich die Anzahl der Professorinnen in diesem
Zeitraum verdoppeln. Zur Realisierung der Zielsetzung werden vorrangig die Personalakquise zur
Verbesserung der Bewerberinnenlage ausgebautund die Strukturen, insbesondere des

Berufungsverfahrens, gendergerecht weiterentwickelt.

Jahr 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 Gesamt
Besetzungen von 9 5 3 2 2 21
Professuren

Tabelle 2: Anzahl kiinftiger Besetzungen von Professuren in den Jahren 20182022

4.1.2 Weiterfiihrende gleichstellungsférdernde MalSnahmen

Aktive Personalakquise
Im Vorfeld der Ausschreibung wird zukinftig verpflichtend zwischen Hochschulleitung, Dekan*in

und Frauenbeauftragter ein Strategiegesprach  stattfinden. Hier wird tGberlegt, ob es mdgliche

Genderaspekte gibt, die in der Ausschreibung erwahnt werden kénnen. Zudem wird eine
Analyse des potentiellen Bewerberinnenfeldes  vorgenommen. In Verfahren, in denen ein
niedriger Bewerberinnenanteil zu erwarten ist, werden die Fakultaten verpflichte t, unterstutzt

durch das AZentrum Gender und Diversityfi eine aktive Personalakquise durchzufiihren. Um
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qualifizierte Frauen zu identifizieren und anzusprechen muissen zukunftig obligatorisch
einschlagige Online -Datenbanken (z.B. femconsult) genutzt werden. Dies schlief3t die aktive
Recherche und das Einstellen von Gesuchen &. Hierfir wird im Rahmen des
Berufungsausschusses ein*eVerantwortliche*r ~ benannt. Des Weiteren sollen die Mitglieder der
Fakultaten aktiv am Gewinnungsprozess mitwrken, indem sie ihre Netzwerke in Unternehmen,
Fachgesellschaftenund Vereinigungen sowie Kolleg*innen anderer Hochschulen kontaktieren, um
potentielle Bewerberinnen zur Bewerbung aufzufordern . Die Durchfuhrung der einzelnen
Maflnahmenwird in der Stellungnahme der Frauenbeauftragten zum Berufungsverfahren
dokumentiert . Die bestehende Prozessbe schreibung zum Berufungsverfahren wird

Uberarbeitet und um diese Verfahrensschritte erganzt.

ABridgerit Programm



