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1. Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule

1.1 Besonderheiten der Stiftung Tierarztliche Hochschule Hannover

Die Stiftung Tierarztliche Hochschule Hannover (TiHo), gegriindet im Jahr 1778, ist eine nati-
onal und international renommierte Universitat mit exzellenter Forschung im Bereich der vete-
rinarmedizinischen Wissenschaften und einer interdisziplindren Ausrichtung in diesem Be-
reich. Sie ist die einzige der flnf veterindrmedizinischen Ausbildungsstatten in Deutschland,
die ihren eigenstandigen Status bewahrt hat. Seit 2001 hat sie eine Prasidialverfassung und
befindet sich seit Beginn des Jahres 2003 in der Tragerschaft einer Stiftung des 6ffentlichen
Rechts.

Die TiHo vereint sechs Kliniken, 17 Institute und zwei Fachgebiete, die auf zwei Standorte in
Hannover verteilt sind. In Ruthe, im Stiden Hannovers, in Busum (Schleswig-Holstein) und in
Bakum bei Vechta (Niedersachsen) betreibt die Stiftung Tierérztliche Hochschule Hannover
zudem drei Aul3enstellen, deren Aufgaben neben der Durchfiihrung von Forschungsprojekten
in der Ausbildung der Studierenden liegen. Die Finanzeinnahmen aus Landesmitteln betragen
rund 75 Mio € p.a..

Als fachspezifisch orientierte Universitat ist die TiHo nicht in Fachbereiche unterteilt.
Es gibt keine dezentralen Strukturen.

Einschlielich der Doktorandinnen, Doktoranden und PhD-Studierenden sind an der TiHo ca.
2.400 Studierende eingeschrieben, davon ca. 1700 (70 %) im grundstéandigen Studium Tier-
medizin (Staatsexamen), ca. je 50 in den Masterstudiengéngen in Biologie und Lebensmittel-
technologie, ca. 150 in einem der drei PhD-Studiengdnge und 600 bzw. 50 Studierende in den
Promotionsprogrammen Dr. med. vet. und Dr. rer. nat..

Eine Besonderheit der TiHo ist der hohe Frauenanteil unter den Studierenden und Be-
schaftigten: Rund 85 % der Studierenden sind weiblich, der Frauenanteil unter den mehr als
1100 Beschaftigten betragt ca. 75 %. Bei Letzteren sinkt dieser Anteil zwar mit zunehmender
Qualifikations- bzw. Besoldungsstufe, betragt bei den Professuren jedoch immerhin knapp 50
%. Wissenschatftliche und nicht-wissenschaftliche Hochschuleinrichtungen, Dezernate, und
Stabstellen werden zu ca. 60 % von Frauen geleitet. Das Prasidium ist zur Halfte mit Frauen
besetzt, jeweils mit einer bei den haupt- und nebenberuflichen Positionen.

Samtliche gleichstellungspolitischen Mal3nahmen an der TiHo sind vor dem Hintergrund ei-
ner hohen Présenz von Frauen einzuordnen.

1.2 Strukturelle Verankerung der Gleichstellung und Ausstattung/Grundlagen

In ihrem Leitbild erklart die TiHo die Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in allen Bereichen zu ihrer Intention. Dabei widmet sie der Vereinbarkeit von berufli-
chen und familiaren Verpflichtungen (Work-Life-Balance) besondere Aufmerksamkeit. Der
Gleichstellungsauftrag ist im Niedersachsischen Hochschulgesetz (NHG) verbindlich fir alle


https://www.tiho-hannover.de/universitaet/die-tiho/leitbild
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Hochschulen festgeschrieben (8 3 Abs. 3). Auf die Umsetzung dieses Auftrags wirkt die ge-
wahlte, hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte (GB) hin. Sie wird von der Kommission fur
Gleichstellung (KfG) vorgeschlagen und vom Senat fir eine Amtszeit von sechs, bei Wieder-
wahl acht Jahren, gewahlt (§ 42 (1)). Sie ist gegenliber dem Senat berichtspflichtig und unter-
richtet die Offentlichkeit mittels Tatigkeitsbericht tGiber die Wahrnehmung ihrer Aufgaben
(Grundordnung der TiHo). Die GB vertritt die Hochschule auf Landesebene in der Landeskon-

ferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen in Niedersachsen (Lakog Niedersach-
sen) und auf Bundesebene in der Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF).

Die GB der TiHo und das von ihr geleitete Gleichstellungsburo sind direkt dem Prasidenten
zugeordnet. Unterstiitzung erfahrt sie durch ihre nebenberufliche Stellvertreterin sowie durch
die KfG. Diese Senatskommission hat insbesondere die Aufgabe, die GB zu unterstiitzen so-
wie zu deren Tatigkeitsbericht Stellung zu nehmen. Die GB nimmt regelméRig beratend an
den Sitzungen des Senats und des Stiftungsrats teil. Der Stiftungsrat berat die Hochschule,
beschliel3t Stiftungsangelegenheiten von grundsatzlicher Bedeutung und tberwacht die Pra-
sidiumstatigkeiten.

Aufgrund der durchgangigen Information und Beteiligung der GB insbesondere bei der Ent-
wicklungsplanung in der Hochschulentwicklungskommission, bei der Erstellung des Gleich-
stellungsplans in der KfG sowie bei Struktur- und Personalentscheidungen der Hochschule (im
Senat, in Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren) ist der notwenige Fokus zur Wahrung
der Chancengleichheit flr Frauen stets gewahrleistet.

Weitere Grundlagen fiur die Gleichstellungsarbeit ergeben sich dartiber hinaus durch

- die Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards der DFG,
- die Empfehlungen des Wissenschaftsrates und der Hochschulrektorenkonferenz,
- Hochschulentwicklungsvertrag vom 12.03.2024 zwischen Land Niedersachsen und

Hochschulen

- die Zielvereinbarungen zwischen Hochschule und Ministerium fur Wissenschaft und
Kultur (MWK) Niedersachsen,

- die Beteiligung an der Niedersachsischen Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte
Hochschulkultur” von MWK, LHK sowie Lakog Niedersachsen mit dem Ziel, struktu-
relle und habituelle Barrieren fir eine ausgewogene Beteiligung und Teilhabe von

Frauen und Mannern in Lehre, Forschung und Management abzubauen,

- das Gleichstellungszukunftskonzept der TiHo im Rahmen der Bund/L&ndervereinba-
rung zum Professorinnenprogramm |ll,

- den Beitritt zur Charta der Vielfalt,

- Aufrechterhaltung des Pradikats ,Total-E-Quality“ (Nachhaltigkeitspreis in 2023)



https://www.tiho-hannover.de/fileadmin/01_Verwaltung/Verkuendungsblaetter/VKV_299_2022_Nichtammtliche_Zusammenfassung_.pdf
https://www.tiho-hannover.de/fileadmin/01_Verwaltung/Gleichstellungsbuero/KfG/Gleichstellungsplan_2021_2023_nach_Senat_Unterschrift.pdf
https://www.tiho-hannover.de/fileadmin/01_Verwaltung/Gleichstellungsbuero/Dateien/Gleichstellungsplan_2024_2027_unterschrieben.pdf
https://www.mwk.niedersachsen.de/download/205233
https://lakog-niedersachsen.de/dialoginitiative/
https://lakog-niedersachsen.de/dialoginitiative/
https://www.charta-der-vielfalt.de/
https://www.total-e-quality.de/de/
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1.3 Ausstattung der Gleichstellungsarbeit

Fur die Gleichstellungsarbeit ist eine Stabstelle Gleichstellung (Gleichstellungsbiiro) vorgese-
hen, deren personelle Ausstattung im Stellenplan der TiHo seit mehr als 30 Jahren verankert
ist. Die dauerhafte und etablierte Ausstattung ist in Tab. 1 zusammengefasst.

Tab. 1: Ausstattung der Stabstelle Gleichstellung der TiHo

Funktion Personal- und Sachmittel

Hauptberufliche Gleichstellungs- | 50 % TV-L E13 (befristete Amtszeit) plus nebenberufliche
beauftragte (GB) Stellvertreterin mit paralleler Amtszeit

75 % TV-L E6 (unbefristet) Sachmittel in ausreichender

Verwaltungsangestellte .
g g Hohe aus zentralen Mitteln

153.400 € p.a., KfG stimmt gemaf Gleichstellungsplan

TiHo-Fonds fiir Gleichstellun
IHo-Fonds fir Gleichstellung Uber dessen Verwendung ab

Besonders hervorzuheben ist der im veterinarmedizinischen Hochschulbereich bundesweit
einmalige TiHo-Fonds fur Gleichstellung. Dabei handelt es sich um einen hochschulinternen

Mittelpool in Hohe von 153.400 € p. a., der seit dem Jahr 2000 ausschlief3lich zur Umsetzung
der gleichstellungspolitischen MalRnahmen vorgehalten wird. Uber die Verwendung dieser Mit-
tel entscheidet die KfG eigenstandig im Rahmen des Gleichstellungsplans, welcher aus der
bereits im Jahr 2000 vom Senat der TiHo verabschiedeten Frauenférderrichtlinie hervorge-
gangen ist. Er wird unter Berlcksichtigung der Novelle des Niedersachsischen Gleichberech-
tigungsgesetzes (NGG) und der Novellierung der gleichstellungsrelevanten Paragraphen des
NHG regelmafiig fortgeschrieben, zuletzt 2024.

1.4 Besonderheiten bei der Beteiligung an den Professorinnenprogrammen | bis 11l

Die TiHo beteiligte sich bisher dreimal erfolgreich an Ausschreibungen der vorausgegangenen
Professorinnenprogrammen. Die Jurybegrindung hob dabei die strukturell gut verankerte
Gleichstellungspolitik und die solide finanzielle Ausstattung als Basis fur die Umsetzung ihrer
Gleichstellungsziele hervor. Im PP Il wurde eine W3-Vorgriffsprofessur beantragt, bewilligt
und umgesetzt.

Zusammenfassung der institutionellen Alleinstellungsmerkmale der TiHo:
» eigenstandige Ausbildungsstétte fur Tiermedizin (Stiftung des 6ffentlichen Rechts)
» zentrale Organisation, keine Unterteilung in Fachbereiche oder Fakultaten,

» hoher Frauenanteil: ca. 50 % bei den Professuren, ca. 85 % bei den Studierenden,
ca. 75 % bei den Beschaftigten, 50 % in der Hochschulleitung, ca. 60% bei Einrich-
tungsleitungen

» eine zentrale Gleichstellungsbeauftragte,
» gut etablierte Gleichstellungstrukturen,

» TiHo-Fonds fur Gleichstellung in Hohe von 153.400 € pro Jahr.



https://www.tiho-hannover.de/universitaet/gleichstellungsbuero/gleichstellungsbuero/gleichstellung/tiho-fonds-fuer-gleichstellung
https://www.tiho-hannover.de/fileadmin/01_Verwaltung/Gleichstellungsbuero/KfG/Gleichstellungsplan_2024_2027_unterschrieben.pdf
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2. Starken-/Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der
Hochschule

2.1 Statistik der wissenschaftlichen Qualifikationsstufen und Analyse

2.1.1 Entwicklung des Professorinnenanteils

Fur die TiHo zeigt sich folgendes Bild der Entwicklung des Professorinnenanteils tber die
Jahre 2010 bis 2023:

Entwicklung der Professorinnenanteile 2010-2023

—ANNS CIMW2 s Prod gres et

2010 201 082 203 2014 2015 206 017 2018 018 20 plord ) 2023 203
— 3 /W 12,0% 13.0% 130% 20,88 20,.8% 10.8% 22,7™ 138N 28,64 333% 40,0% 43 5M 4] 6% 47.5%
3w 167% 250 I8,0% 259% 26,9 26 28,18 258% I0,0% 31.0% 34,5% 3445 6T a4.0M

w—Frol gesarmt 20,05 19,60 20,8% 23.5% 24008 241N 25,9 2508 25,4 3Z1% 17,0% 382% 412%

Abb. 1: Frauenanteil an Professuren im Zeitraum 2010 - 2023

Das Anwachsen der Frauenanteile im Verlauf der letzten 14 Jahren zeigt sich bei den héher
dotierten C4/W3-Professuren mit 36 Prozentpunkte auf 48 % deutlicher als bei den C3/W2-
Professuren mit 17 Prozentpunkte auf rund 44 % (Stand 31.12.2023). In 2024 wird aufgrund
aktueller Berufungen voraussichtlich die 50 % Marke bei den Professuren insgesamt erreicht.

Die TiHo braucht dabei tbergeordnete Vergleiche nicht zu scheuen: Der bundesweite Wert
des Frauenanteils bei Professuren ber alle Facher lag im Jahr 2022 bei 28 % und in Nieder-
sachsen bei 29 %. Bei den veterindrmedizinischen Professuren (auf Lebenszeit) lag der Frau-
enanteil nach Angaben des Statistischen Bundesamtes im Jahr 2022 bei 33 %.

Trotz des Anstiegs in den letzten 14 Jahren auf fast paritatische Verteilung bei den Professu-
ren besteht — gerade im Hinblick auf das zukinftige Qualifikationspotential auf den Ebenen
Promotion und Habilitation einschlief3lich Juniorprofessur — weiterhin Nachholbedarf, damit ein
Absinken verhindert wird.


https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/12/PD23_481_213.html
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/197898/umfrage/frauenanteil-in-der-professorenschaft-nach-bundeslaendern/
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/197898/umfrage/frauenanteil-in-der-professorenschaft-nach-bundeslaendern/
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwi1g9WZzb6EAxWySfEDHW2PAykQFnoECBcQAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.destatis.de%2FDE%2FThemen%2FGesellschaft-Umwelt%2FBildung-Forschung-Kultur%2FHochschulen%2FPublikationen%2FDownloads-Hochschulen%2Fstatistischer-bericht-hochschulpersonal-2110440227005.xlsx%3F__blob%3DpublicationFile&usg=AOvVaw36xHLkFxXF5o9OxDDVVCba&opi=89978449
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Wie bei vielen anderen Hochschulen in der Bundesrepublik zeigt sich an der TiHo das typische
Bild des Absinkens der Frauenanteile von Qualifikationsstufe zu Qualifikationsstufe (Tab. 2,

Abb. 2).

Tab. 2: Geschlechterverteilung in den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen (Stand 31.12.2023)

gesamt davon d_z?\von Frauen % | Manner %
Frauen Manner

Professuren (C4/W3)* 21 10 11 48 % 52 %
Professuren (C3/W2)* 25 11 14 44 % 56 %
Habilitationen, Juniorprof.** 11 6 5 55 % 45 %
wiss. Personal (ohne Prof.) 560 398 162 71 % 29 %
Promotionen (inkl. PhD) 113 90 23 80 % 20 %
Absolvierende/Staatsexamen, MSc 278 219 59 79 % 21 %
Studierende WS 2023/24 (grundst., 1.749 1.490 259 85 % 15 %
Staatsexamen, MSc)

Erstsemester (Staatsexamen, MSc) 275 238 37 87 % 13 %

*Im 1. Halbjahr 2024 haben Frauen ihre Berufung auf 1 W3- und 2 W2-Stellen angenommen, der Frau-

enanteil steigt damit auf fast 50 %!

** Aufgrund der kleinen Fallzahl Summe abgeschlossene und beantragte Habilitationen 2022-1. Halbjahr

Geschlechterverteilung in den wissenschaftlichen Qualifkationsstufen 2023
— T W — AN %
) %
)%
09
Studieersedte WS
Erstsemestes < Abscdverence/ .
= 202824 (prundst | Promotionen [ind wiss. Personal tabdnabonen Professuren Professeen
[Staatsexamen o fimiels Staaterraman, P %k AWK et
M) 1AL Xaren, S (obne Prot) lunlompec (CYW2) | )
MSC)
— AN N armn 85% Y 55% aa% 88 %
s MBTiNEY % 13% 15% 29% 5N 56% 5%

*Stand 31.12.2023

** Aufgrund der kleinen Fallzahl Summe abgeschlossene und beantragte Habilitationen 2022-1. Halbjahr 2024 (Stand

30.06.2024).

Abb. 2: Geschlechterverteilung in den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen in Prozent (31.12.2023)
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Im aktuellen Gleichstellungsranking 2023 des CEWS werden diese Trends bestétigt: Die TiHo

belegt hier Spitzenplatze in den Auswertungen ,Frauenanteil am wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personal unterhalb der Lebenszeitprofessur 2016 und 2021 (Universitaten)“ mit
dessen Anstieg von 69 auf 72 % und bei der Steigerung des ,Frauenanteils bei Professuren
2016 und 2021 (Universitaten)” von 25 auf 40 % der genannten Jahre.

Beim Indikator ,Wissenschaftliche Qualifikation nach der Promotion®, definiert als Frauenanteil
an den Habilitationen und den Juniorprofessuren im Verhéaltnis zum Frauenanteil an den Pro-
motionen, belegt die TiHo ,nur® einen Mittelplatz mit 67 % Frauenanteil bei Habilitationen in
den Jahren 2019-2021, da der Anteil bei den Promotionen dartber liegt.

Der Frauenanteil in den Stufen Studierende, Absolventinnen/Absolventen, Promovenden bis
hin zu den Juniorprofessuren ist mit deutlich tber 50 % als hoch anzusehen. Wahrend der
Anteil der Studentinnen Uber alle grundstandigen Studiengénge (Staatsexamen, Master) seit
Jahren Uber 80 % liegt, ist der Anteil der Absolventinnen im Fach Tiermedizin in 2023 mit rund
87 % sogar noch hoher. Die Tiermedizin gehort zu den Fachern, in denen anndhernd 70 %
der Absolvierenden promovieren. Dieser Wert kann fur die TiHo bestatigt werden. Der hohe
Anteil von Frauen setzt sich damit bei den Promotionen fort. Die Promotion wird als ,normaler
Abschluss® des Studiums betrachtet. Fir eine Tatigkeit in der Praxis, im 6ffentlichen Gesund-
heitsdienst und in der Industrie wird dieser akademische Grad in (tier)medizinischen Diszipli-
nen als Wettbewerbsvorteil bewertet und dient nicht hauptsachlich dem Einstieg in eine wis-
senschaftliche Laufbahn. Aufféllig ist die Abnahme von einer Qualifikationsstufe zur nachstho-
heren, insbesondere von der Habilitation/Juniorprofessur zur Professur. Die allgemein geringe
Anzahl an Habilitationen und Juniorprofessuren bedingt eine hohe Varianz in den prozentualen
Werten, die statistische Aussagekraft ist an dieser Stelle begrenzt.

2.1.2 Entwicklung des Frauenanteils auf Leitungspositionen

Ende 2023 betragt der Frauenanteil auf Leitungspositionen an der TiHo bereits mehr als die
Halfte.

Bei den Leitungen der 27 wissenschaftlichen Einrichtungen, wie Kliniken und Institute, sind 56
% Frauen zu verzeichnen. Im Bereich der 22 nicht-wissenschaftlichen Einrichtungen, wie De-
zernate, Stabstellen, Bibliothek etc. sind es 68 % Frauen.

Eine weitere Auswertung der Personalstatistik des héheren Dienstes (mit akademischer Aus-
bildung) zeigt, dass Frauen bezogen auf Beschaftigte (Kdpfe) als auch hinsichtlich des Anteil
beim Beschéftigungsvolumen (Vollzeitaquivalent) zu ca. 75 % vertreten sind. Setzt sich die
Entwicklung der letzten Jahre fort, so wird aufgrund von Verrentung der Manner und Neube-
setzung mit Frauen ein Anstieg erwartet.


https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/86902
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2.2 Berufungsgeschehen

Die Entwicklung der vergangenen 14 Jahre zeigt, dass der Anteil der Bewerberinnen an den
Gesamtbewerbungen in den Bereichen Tiermedizin und Biologie, in denen die TiHo ihre Pro-
fessuren besetzt, deutlich gestiegen ist. Die Tabellen 4 und 5 zeigen die Summen lber jeweils
sieben Jahre. Danach stieg der Frauenanteil bei den Bewerbungen von 35 % im ersten auf 44
% im zweiten Intervall.

Die Haufigkeit, dass Frauen das Bewerbungsverfahren fir sich entscheiden kénnen, ist eben-
falls gestiegen. In der Phase der Ernennungen stieg der Anteil vom ersten zum zweiten Inter-
vall von 29 % auf 65 %.

Tab. 4: Berufungen der Jahre 2010-2016: Beteiligung von Mannern und Frauen auf den Verfahrensebenen,
m=mannlich, w= weiblich, Quelle GWK-Statistiken

Jahresintervall 2010 - 2016
Bewerbungen | Listenplatze |Ruferteilungen| Ernennungen

m w m w m w m w

W3 33 11 14 6 6 3 3 2
w2 98 57 22 20 11 7 8 3
w1l 2 5 1 4 1 3 1 0
gesamt 133 73 37 30 18 13 12 5
In % 65 35 55 45 58 42 71 29

Tab. 5: Berufungen der Jahre 2017-2023: Beteiligung von Mannern und Frauen auf den Verfahrensebenen,
m=mannlich, w= weiblich, Quelle GWK-Statistiken

Jahresintervall 2017 - 2023
Bewerbungen | Listenplatze |Ruferteilungen| Ernennungen

m w m w m w m w

w3 50 49 21 21 9 10 4 9
w2 58 37 17 13 6 7 5 8
w1 0 0 0 0 0 0 0 0
gesamt 108 86 38 34 15 17 9 17
In % 56 44 53 47 47 53 35 65

Der Frauenanteil bei den tatséchlichen Ernennungen liegt Gber denen der darunterliegenden
Verfahrensschritte (Abb. 3 und 4). Dieser Effekt trat im jingeren Zeitraum (2017 - 2023) ge-
genuber dem alteren Intervall (2010 - 2016) weiter hervor — ein Indiz dafiir, dass Bewerberin-
nen auf eine Professur sich aufgrund ihrer Qualifikation durchsetzen kdnnen.

Interessant ist der Vergleich W2 und W3: Bei den hoher dotierten W3-Professuren (Abb. 4)
zeigt sich diese Entwicklung noch deutlicher als bei den W2-Positionen (Abb. 3).
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W2 Professuren: Entwicklung der Frauenanteile im Berufungsgeschehen
Vergleich der Zeitraume 2010-2016 und 2017-2023

= 2010 bis 2016 = 2017 bis 2023

200

oo

Abb. 3: Frauenanteil auf verschiedenen Stufen der W2-Berufungsverfahren in den Zeitrdumen 2010-2016 und
2017-2023

W3 Professuren: Entwicklung der Frauenanteile im Berufungsgeschehen
Vergleich der Zeitraume 2010-2016 und 2017-2023
=2010bis 2016 ™ 2017 bis 2023

Bewerbungen Listenplatze Ruferteilungen Ernennungen

o

e

an

Abb. 4: Frauenanteil auf verschiedenen Stufen der W3-Berufungsverfahren in den Zeitrdumen 2010-2016 und
2017-2023
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2.3 Frauenanteile in Organen und Gremien

Die angemessene Berlcksichtigung von Frauen bei der Besetzung von Organen, Gremien
und Kommissionen erfolgt an der TiHo gemalR NHG. Danach sollen mindestens 40 % der
stimmberechtigten Mitglieder Frauen sein. Ausnahmen bedurfen der Zustimmung der Gleich-
stellungsbeauftragten. Eine Mindestzahl von Frauen je Statusgruppe in Kommissionen istin 8
16 NHG (6) festgelegt. Die Organe der TiHo (Prasidium, Stiftungsrat und Senat) sind in
Summe fast paritatisch besetzt (Tab. 6).

Tab. 6 Geschlechterverhaltnis in Organen der TiHo (Stand 30.06.2024):

Gremium Frauen Manner
Stiftungsrat 2 5
Prasidium 2 2
Senat 7 6
Summe 11 13

Frauen sollen bei der Besetzung von Organen, Gremien und Kommissionen, die nicht auf-
grund einer Wahl erfolgen, z. B. Berufungskommissionen, angemessen berlicksichtigt werden.
Diese Vorgaben werden in der Regel beachtet, wenngleich in Einzelfallen nach Ricksprache
mit der Gleichstellungsbeauftragten Ausnahmen gemacht werden, meist aus fachlichen Grin-
den.

Der Frauenanteil an der Gremienmitarbeit und dem damit verbundenen Aufwand entspricht
dem Frauenanteil insgesamt. Eine Uberproportionale Belastung der Frauen aufgrund der ge-
setzlichen Vorgaben zum Frauenanteil in Gremien kann fir die TiHo nicht festgestellt werden.

2.2 Zusammenfassende Analyse: Starken und Herausforderungen

2.2.1 Starken aus Sicht der Einrichtung

Die umfangreichen FrauenférdermaBnahmen in den letzten ca. 25 Jahren haben zum Abbau
vieler struktureller Benachteiligungen von Frauen beigetragen. Inzwischen wird die Perspek-
tive der Geschlechtergerechtigkeit an der TiHo bei der Gestaltung von Prozessen und Maf3-
nahmen durchgéngig einbezogen. Die Anteile von Frauen und Mannern sind in den Uberwie-
genden Bereichen der Hochschule ausgeglichen, tendenziell Gberwiegt der Frauenanteil.

Viele gesteckte Zielvorgaben wurden erreicht und haufig tUbertroffen. Fir die Entwicklung des
prozentualen Frauenanteils an den Professuren wurden in der Zielvereinbarung 2019-2021
zwischen dem Niederséchsischen Ministerium fur Wissenschaft und Kultur und der TiHo klare
Vorgaben festgelegt. Der Anteil der Professorinnen insgesamt (C3/W2, C4/W3) sollte gemaf
den Vereinbarungen bis 2021 auf 35 % anwachsen. Diese Zielsetzung wurde mit einem Frau-
enanteil von 37 % fir die Professuren gesamt (35 % in der Gruppe der W2/C3 und 40 % bei
den W3/C4) mehr als erreicht. Weiterhin wurde erflllt, dass bis Ende 2018 mindestens 25 %
der Institute und Kliniken an der Hochschule von Frauen geleitet werden sollen:
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Aktuell (in 2024) werden mehr als die Halfte wissenschaftlichen Institute, Kliniken und Fach-
gebiete von Frauen geleitet (s. 2.1.2).

Regelmé&Rige Evaluationen der Gleichstellungsaktivitaten der TiHo fielen positiv aus. Es finden
die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) Anwendung. Das TOTAL E-QUALITY-Pradikat wurde 2023 das 5. Mal in Folge erwor-
ben und damit der TOTAL E-QUALITY Nachhaltigkeitspreis verliehen. Die sogenannte ,Ein-
trittskarten® fur die Professorinnenprogramme |, Il und Il wurden in jeder Runde erfolgreich
erlangt.

2.2.2 Herausforderungen aus Sicht der Einrichtung

Die Geschlechterparitat ist fast erreicht, in vielen Bereichen Uberwiegt der Frauenanteil. Her-
ausfordernd ist aus diesem Grund bei internen Diskussionen die Begriindung und Rechtferti-
gung von (weiterer) Frauenforderung im wissenschaftlichen Bereich. Als Argument dafiir
konnte hier das sogenannte Kaskadenmodell herangezogen werden, denn im Verhéltnis zu
dem sehr hohen Frauenanteil unter den Studierenden der TiHo liegt der Frauenanteil bei den
Professuren deutlich darunter (Abb. 2). Bei den Promotionen liegt der Frauenanteil bei 75 %,
bei den Habilitationen und Juniorprofessuren als Berufungsvoraussetzung zusammengenom-
men bei 50 % (aufgrund der kleinen Fallzahlen gemittelt Gber die letzten 3 Jahre). Hier im
Sinne des Kaskadenmodells einen 75 % Anteil als Zielvorgabe zu setzen und darauf aufbau-
end diese bei den Professuren anzustreben, widerspricht jedoch der anvisierten Geschlech-
terparitat.

Die Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist eine ,Dauerbaustelle®. Trotz der
massiv ausgebauten kommunalen und privaten Kinderbetreuungsmaéglichkeiten in den letzten
Jahren bis hin zum gesetzlichen Anspruch ab 1. Lebensjahr, bleiben oft grof3e Liicken im Sys-
tem der Kinderbetreuung. Griinde sind vor allem die besonderen Arbeitszeiten wie z. B. in den
Tierkliniken, die von Ublichen Betreuungsangeboten nicht abgedeckt werden und der generelle
Fachkraftemangel im Betreuungsbereich. Diese Situation stellt nach wie vor das zentrale Prob-
lem von berufstatigen Eltern dar und behindert die wissenschaftliche Laufbahn maRgeblich.

Der Mangel an beruflicher Sicherheit ist ein hdufiges Argument, sich gegen eine wissenschaft-
liche Karriere zu entscheiden oder diese abzubrechen. Bei den Qualifikationsstellen handelt
es sich in der Regel um befristete Vertrdge mit ungewisser Weiterfiihrung an derselben oder
einer anderen Wissenschaftseinrichtung. Diese Situation lasst sich von der TiHo kaum beein-
flussen. Insbesondere fir Frauen ist diese Situation eine grof3e Hiurde bei der Entscheidung
fur eine wissenschaftliche Karriere, zumal diese Phase ggf. mit der personlichen Familienpla-
nung zusammenfallt.
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Zusammenfassung: Starken und Herausforderungen aus Sicht der TiHo

Starken

Herausforderungen

» Abbau struktureller Benachteiligun-

gen von Frauen durch umfangreiche
FordermalRnahmen in den letzten
Jahren.

Steigerung des Frauenanteils in den
hohen Qualifikationsstufen Uber ge-
setzte Ziele hinaus.

Erfolgreiche Beurteilung der Gleich-
stellungsaktivitaten.

» Begrundung fir Frauenfordermal3-

nahmen an der TiHo im wissen-
schaftlichen Bereich vor dem Hinter-
grund des hohen Frauenanteils, Kas-
kadenmodell ist ungeeignet.
Vereinbarkeit von wissenschaftlicher
Laufbahn und familiaren Verpflich-
tungen.

Berufliche Sicherheit wahrend der
wissenschaftlichen Qualifikation.

13




Gleichstellungskonzept fur Paritat, TiHo Hannover

3. Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungsziele der Hoch-
schule

Aus der zusammenfassenden Analyse lassen sich folgende Ziele ableiten:

Auf Basis der Analyse und der vier Ziele des PP 2030 kodnnen folgende spezifische Ziele fur
die TiHo abgeleitet werden:

Im Gleichstellungsplan 2021 konnten auf Basis der zukiinftig neu zu besetzenden Professuren
im Geltungszeitraum bis 2023 Frauenanteile von 40 % bei den W2/C3-Positionen und von 50
% bei den W3/C4-Postionen als Zielmarken gesetzt werden, falls diese Positionen mit qualifi-
Zierten Frauen besetzt wirden. Diese Marken wurden Anfang 2024 erreicht. Als Ziel fur die
Zukunft soll die 50 %-Marke des Frauenanteils bei den Professuren stabil erhalten werden.
Eine weitere Steigerung gemal Kaskadenmodell erscheint nicht sinnvoll (siehe 2.2.2).

Es ist nach wie vor von Bedeutung, Absolventinnen bei ihrer Entscheidung zu starken, eine
wissenschaftliche Laufbahn fir sich personlich als attraktiv zu bewerten. Der Frauenanteil bei
den Professuren ist in der jingeren Vergangenheit zwar kontinuierlich gestiegen, jedoch muss
ein besonderes Augenmerk auf die Stufe darunter, der Habilitation/Juniorprofessur, gerichtet
werden, welche die 50 % Schnittstelle der beiden Geschlechterkategorien und zudem die ,Ein-
trittskarte® in die Ebene der Professuren darstellt. Ziel muss sein, Studienabsolventinnen fir
die wissenschaftliche Laufbahn zu gewinnen und darin zu halten.

Die Vereinbarkeitsthematik ist nach wie vor eine wichtige Grundlage fur die Verfolgung einer
wissenschaftlichen Laufbahn, insbesondere fur Frauen. Um die Strukturen fir Beschaftigten
mit Familienaufgaben zu verbessern, soll als qualitatives Ziel das Thema Familienfreundlich-
keit an der TiHo selbstverstandlich ausgebaut und in zukiinftige Planungen der Hochschule
mit einflieRen.

Innerhalb der TiHo soll der Kulturwandel hin zu Geschlechtergerechtigkeit weiter gestarkt wer-
den. Hier hat sich die Situation an der TiHo deutlich zugunsten der Frauen gewandelt. Die
deutliche Sichtbarkeit von Frauen gerade auf den héheren Ebenen hat eine Vorbildfunktion ftr
die jungere (Studentinnen)-Generation und festigt die ,Normalitat‘, dass Frauen mitgestalten
und Fiihrungsaufgaben tibernehmen. Zur Uberpriifung der geschlechtergerechten Verteilung
von Ressourcen und Entwicklungen soll ein passendes Gendercontrolling aufgebaut wer-

den.
Zusammenfassung: Gleichstellungsziele der TiHo:
Ziele quantitativ Ziele qualitativ:
» Geschlechterparitat auf allen Ebenen » Frauen fur wissenschaftliche Lauf-
bis zur Professur stabilisieren. bahn gewinnen und halten.
» Geschlechtergerechte Verteilung von » Vereinbarkeit von Familie und wissen-
Ressourcen. schaftlicher Laufbahn verbessern
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4. Ableitung eigener Schwerpunktsetzungen hinsichtlich Zielgruppen,
Handlungsfeldern und Gleichstellungsmal3nahmen

4.1 Zielgruppen

Der Frauenanteil unter den Promovierenden der TiHo ist gemessen an anderen Studienfa-
chern Uberproportional hoch. Die Entscheidung fur eine Promotion ist hier nicht allein im Inte-
resse an wissenschaftlicher Forschung oder einer wissenschaftlichen Karriere begriindet. Die
Promotion wird in der Veterinarmedizin (&hnlich wie in der Humanmedizin) mehr als in anderen
Disziplinen als Teil der reguléren Ausbildung verstanden. Ein grof3er Teil promoviert, ohne sich
spater in den Dienst der Wissenschaft zu stellen. Daher gilt es, die Gruppe der Unentschlos-
senen in dieser Phase fir die Wissenschaft zu begeistern und diejenigen Frauen, welche die
Promotion bereits fur sich als Eintrittskarte in die wissenschaftliche Laufbahn definiert haben,
auf ihrem Weg zu untersttitzen.

Fur Wissenschatftlerinnen in der Post-Doc- oder Habilitationsphase gilt es das Abbruchrisiko
aufgrund der unsicheren Beschaftigungsverhaltnisse und schwierigen Vereinbarkeitsthematik
zu verhindern oder gleichwertige berufliche Optionen aufzuzeigen.

Zusammenfassung: Zielgruppen

» Frauen beim Eintritt in die wissenschaftliche Laufbahn.
» Frauen wéhrend Post-Doc- oder Habilitationsphase auf dem Weg zur Professur.

4.2 Handlungsfelder

Als wichtiges Handlungsfeld muss die Diskussion zur Hochschulentwicklung im Sinne einer
gleichstellungorientierten und geschlechtergerechten Kultur gefiuihrt werden. Dazu zahlt die
Gestaltung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen u. a. zur Umsetzung einer wissenschaft-
lichen Laufbahn. In Auswahlverfahren, insbesondere Berufungsverfahren, missen Effekte
vermieden werden, die der Geschlechtergerechtigkeit widersprechen. Auch die geschlechter-
gerechte Verteilung von Ressourcen muss beobachtet werden.

Ein weiteres Handlungsfeld ist die zielgerichtete individuelle Personalentwicklung fir Wissen-
schaftlerinnen, um die Paritat im wissenschaftlichen Bereich zu stabilisieren.

Zur Uberprifung der Effekte und Steuerung zukinftiger Entwicklungen missen als drittes
Handlungsfeld geeignete Parameter gefunden, regelmafdig erhoben und Uberprift werden.

Zusammenfassung: Handlungsfelder

» Geschlechtergerechte Hochschulkultur.
» Zielgerichtete Personalentwicklung fur Wissenschaftlerinnen.
» Standardisiertes gleichstellungsorientiertes Monitoring.
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4.3 MalRnahmen

4.3.1 Etablierung gleichstellungsférdernder Mal3hahmen, Anreize und Strukturen

An der TiHo sind gleichstellungsfordernde Strukturen und Mal3nahmen seit mehr als 25 Jahren
verankert, siehe 1.2. Sie sind im Gleichstellungsplan festgeschrieben und werden regelmafig
an die bestehenden Verhéltnisse angepasst.

Neben der individuellen Férderung bestimmter Zielgruppen (siehe 4.3.3.) steht vor allem die
Schaffung geschlechter- und familiengerechten Arbeitsbedingungen und eine férderliche
Hochschulkultur im Zentrum.

Geschlechter- und familiengerechte Arbeitsbedinqungen

Im Rahmen der Personal- und Organisationsentwicklung ist eine Dienstvereinbarung zum Mo-
bilen Arbeiten verabschiedet worden. Ziel ist es moderne und zukunftsorientierte Arbeitsfor-
men an der TiHo zu schaffen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern, die Arbeits-
zufriedenheit zu steigern und die Motivation der Beschaftigten zu erhtéhen.

DarlUber hinaus werden insbesondere Frauen gemaf Gleichstellungsplan mit weiteren Mal3-
nahmen unterstutzt:

Bestehende MalRBhahmen, finanziert aus dem TiHo-Fonds fur Gleichstellung:

Personelle Unterstiitzung am Arbeitsplatz:

- Unterstltzung bei der Einarbeitung vor oder nach einer Beurlaubung, z. B. durch Fort-
bildungskurse oder Bezahlung einer Vertretungskraft wahrend der Einarbeitungsphase
fur bis zu vier Wochen

- Personalmittel und Beratung fur Wissenschaftler*innen in besonderen Familiensituati-
onen

Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung:

- Bezuschussung der Kinderferienbetreuung fir schulpflichtige Kinder bis 12 Jahre

- Finanzierung von Kinderbetreuung bei von Hochschuleinrichtungen ausgerichteten
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen durch einen professionellen Dienstleister

- Eltern-Kind-Raume mit Computerarbeitsplatz, in die sich Studierende und Beschéftigte
mit ihren Kindern zuriickziehen kénnen. Kinderbetreuung in diesen Raumlichkeiten
kann flexibel Gber einen externen Anbieter gebucht werden, z. B. bei Tagungen.

- Unterstitzung bei der Suche nach Kinderbetreuung fir Neuberufene und Fihrungskréfte
durch einen kommerziellen Familienservice

Geplante MaRnahmen, finanziert aus Mitteln des PP 2030:

Daruber hinaus soll die Vernetzung von Eltern an der TiHo verstarkt und gefordert werden.
Die TiHo stellt Personalressourcen zum Ausbau von Strukturen und Netzwerken zur Verfu-
gung, um die Mdglichkeiten der Kinderbetreuung auszuweiten, Elternnetzwerke zu unterstut-
zen und ggf. auch in Pflegesituationen beratend zur Seite stehen. Z. B. kdnnten Elternvereine
eine private Kinderbetreuung insbesondere fur sehr junge Kinder aufbauen, welche auf die
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spezifischen Bedurfnisse von Beschéftigten an der TiHo eingehen kénnten, denn gerade im
Hinblick auf Offnungszeiten kénnen diese von 6ffentlichen Einrichtungen oft nicht erfillt wer-
den.

Mittel aus dem PP 2030 kdnnen helfen zukiinftig den Familienservice direkt vor Ort auszu-
bauen, um solche Initiativen personell zu begleiten und diese Strukturen langfristig zu veran-
kern.

Alternativ kbnnten mehr Serviceleistungen von externen Anbietern eingekauft und zur Verfi-
gung gestellt werden. Die Serviceleistungen kommen dabei insbesondere Frauen zu, da sie
mehrheitlich an der TiHo vertreten sind. Sie stehen ebenfalls Mannern mit Familienaufgaben
offen.

Forderung geschlechtergerechter Hochschulkultur

Die Schaffung von geschlechtergerechten Arbeitsbedingungen ist nur mdéglich, wenn diese
von der passenden Hochschulkultur getragen wird. FUhrungskrafte sollten die unterschiedli-
chen Bedirfnisse ihrer Mitarbeitenden erkennen kénnen und bei Problemfallen |[6sungsorien-
tierte Moglichkeiten aufzeigen.

Bestehende MalRBhahmen, finanziert aus TiHo-Fonds fiir Gleichstellung und Budget Mit-
teln fur Personalentwicklung:

- Seminare fur Fuhrungskrafte im Rahmen der Personalentwicklung, u. a. innerhalb der
Dialoginitiative von MWK, LHK und LaKoG in Niedersachsen

- Seminare und andere Fortbildungsangebote hinsichtlich:
Unconscious Bias, geschlechtergerechtes Rekruiting, etc. zur Steigerung und Festi-
gung der geschlechtergerechten Hochschulkultur.

- Informationsveranstaltungen fir wissenschaftliches Personal zum Thema Berufs- und
Lebensplanung, Aufzeigen von wissenschattlicher Karriere aul3erhalb der Hochschule

- Fortbildungen zum Thema Berufungen fur Habilitandinnen und Juniorprofessorinnen.

- Dual Career Option in Berufungsverfahren, im Bedarfsfall wird tGber ein Netzwerk in
Hannover nach passender Lésung gesucht.

Geplante MaRnahmen, finanziert aus Mitteln des PP 2030:

- Ausweitung des Familienservice: Die TiHo stellt Personalressourcen zum Ausbau von
Strukturen und Netzwerken zur Verfligung, welche helfen die Kinderbetreuung auszu-
weiten, Elternnetzwerke zu unterstitzen und ggf. in Pflegesituationen beratend zur
Seite stehen.

- Ausbau des Seminar- und Informationsangebotes
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4.3.2 Etablierung eines umfassenden Berufungsmanagements
Bestehende MalRnahmen:

Die TiHo hat seit 2012 eine Berufungsrichtlinie, nach deren Vorgaben samtliche Berufungs-
verfahren durchgefuhrt werden. Sie wurde in 2019 grundlegend Uberarbeitet und in 2020 ak-

tualisiert. Die Berufungsbeauftragte sorgt fur ein professionelles Berufungsmanagement. Da-
mit ist gewahrleistet, dass die Verfahren einheitlich ablaufen und die Entscheidungskriterien
nachvollziehbar und durchgéngig angewandt werden. Liegen zu wenig Bewerbungen vor, wird
regelmafig ein aktives Rekruiting betrieben und oftmals dadurch eine h6here Bewerbungszahl
generiert. Fragen zu Gleichstellungs- und Flhrungsthemen werden regelmafig in den Inter-
views mit den Bewerberinnen und Bewerben aufgegriffen.

Geplante MaRnahmen:

Trotz dieser positiven Entwicklung hinsichtlich der geschlechtergerechten Hochschulkultur sol-
len bestimmte Aspekte bei der ndchsten Aktualisierung in die Berufungsrichtlinie ausdrtcklich
aufgenommen und dauerhaft verankert werden. Dazu gehoren nach den Handlungsempfeh-

lungen ,Vom Wissen zum Handeln“ der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschulkul-

tur” insbesondere:

- Die aktive Rekrutierung: Liegen zu wenig Bewerbungen vor, so wird schon jetzt aktiv
auf potentielle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zugegangen um sie fir eine
Bewerbung zu gewinnen.

- Das ,akademische Alter”: Dieses wird bereits in den Berufungskommissionen bei der
Bewertung von wissenschaftlichen Leistungen berticksichtigt, sofern Zeiten wie Mut-
terschutz und Elternzeiten angegeben werden.

- Das Thema ,unbewusste Vorurteile (unconcious bias)“: Der Aspekt wird zunehmend
selbstverstandlich in den Kommissionen aufgegriffen, Schulungen und Hinweise dazu
koénnen sich positiv stéarkend auswirken.

Die Aufnahme und Festschreibung in der Berufungsrichtlinie hebt die Bedeutung dieser As-
pekte hervor und gewéahrleistet die regelmaflige Anwendung. Eine Aktualisierung der Beru-
fungsrichtlinie der TiHo ist fir 2024/25 vorgesehen.

4.3.3 Etablierung von Mal3nhahmen zur Forderung und Qualifizierung von Wissen-
schaftlerinnen auf dem Weg zur Professur

Vorhandene MalRnahmen, finanziert aus dem TiHo-Fond fur Gleichstellung:

Neben der Verbesserung von Strukturen steht die individuelle Férderung leistungsstarker Kan-
didatinnen im Zentrum der Aktivitaten (siehe 4.1 Zielgruppen).

Evaluationen der gleichstellungspolitischen Aktivitaten (u. a. Total-E-Quality, Gleichstellungs-
zukunftskonzept im Rahmen des Professorinnenprogramm Ill, interne Umfrage im wissen-
schaftlichen Mittelbau) der letzten Jahre zeigten, dass die aus dem TiHo-Fonds fur Gleichstel-
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lung finanzierten Férderangebote in den Augen der Befragten deutlich zur Qualifikationsstei-
gerung, zur zumindest temporéren Schaffung von Sicherheit, zur Berufungsvorbereitung und
zur Netzwerkbildung beitragen. In vielen Fallen berichten die Befragten, es habe keine Alter-
native zu der von ihnen genutzten Forderung gegeben. Aus diesem Grund sind diese Mal3-
nahmen im Zuge der letzten Aktualisierung des Gleichstellungsplans (beschlossen von Prasi-
dium und Senat im Juni 2024) fur die nachsten Jahre weiter verstetigt worden:

- Ursula-Weigt-Habilitationsprogramm (seit 2015): Forderung der Endphase der Habilita-
tion: Personalmittelférderung, die dazu dient, die Abschlussbedingungen durch die
Freistellung von Routinetatigkeiten zu verbessern).

- Weiterbildungsmal3nahmen und Reisekostenunterstutzung fur promovierte Tier&rztin-
nen: Unterstitzung in der Abschlussphase einer Weiterbildungsmaflinahme, z. B. Un-
terstiitzung in der Prufungsphase zur Erlangung des Diplomate eines European Colle-
ges oder ahnlicher Prifungen.

- Forderung von Kontaktreisen zum Aufbau wissenschaftlicher Netzwerke

- Mentoring: Reservierung und Finanzierung von bis zu 3 Platzen fir promovierte Wis-
senschaftlerinnen im Ina-Pichimayer-Mentoring—Programm der MHH

- Einzelcoaching fir Wissenschaftlerinnen in Entscheidungsphasen der wissenschaftli-
chen Laufbahn und Tatigkeit

- Karriere- und Berufungstraining fur Wissenschaftlerinnen

- Kongressreisekostenférderung flr promovierte Wissenschaftler*innen mit Familienver-
antwortung

Geplante MaRnahmen, finanziert aus Mitteln des PP 2030:

Insbesondere individuelle Malinahmen fiir promovierte Wissenschaftlerinnen wie das Mento-
ring werden stark nachgefragt. Das Mentoring wird daruber hinaus genutzt, um Netzwerke
aufzubauen, Kompetenzen fur den Wissenschaftsbetrieb zu erweitern und die personliche
Weichenstellung klarer bewerten zu kénnen: geht der Weg weiter in Richtung Hochschule und
Professur oder in eine andere? Zukinftig konnte aus den Mitteln des PP 2030 ein spezifisches
Programm fur promovierte Frauen an der TiHo entstehen.

Ergénzend ist ein weiteres spezielles (Mentoring)-Programm fir Frauen wahrend der Promo-
tionsphase sinnvoll, damit sie frih fur eine Wissenschaftslaufbahn in Richtung Habilitation oder
Juniorprofessur gewonnen werden kdnnen (Arbeitstitel: ,Wege in die Wissenschaft — WiW*).
AulRerdem angedacht ist eine forschungsorientierte Summerschool flr Studierende (End-
phase Studium) und Doktorandinnen.

Ausbau und Etablierung von MalRBhahmen mit Finanzierung aus Mitteln des PP 2030:

- Aufbau von hochschulspezifischen, tiermedizinisch-orientierten Mentoring-Program-
men fur Doktorandinnen und Post-Doktorandinnen zur Unterstitzung und Starkung bei
der Entscheidung fur die wissenschaftliche Karriere, mit dem Ziel ,,im System® zu blei-
ben und die Habilitation oder Juniorprofessur anzustreben. Kap. 4.3.

19



Gleichstellungskonzept fur Paritat, TiHo Hannover

- Gewinnung von Absolventinnen und Doktorandinnen fiir wissenschaftliche Laufbahn
im tiermedizinischen Forschungsbereich durch u. a. spezielle Summerschools und an-
dere Informationsformate.

4.3.4 Einfuhrung eines Gendercontrollings an der TiHo

Ein umfassendes Gendercontrolling und seine dauerhafte Verankerung ermdglicht durch Er-
fassung geeigneter quantitativer Indikatoren eine schnell Gegensteuerung, falls unerwiinschte
Entwicklungen eintreten.

Die TiHo erhebt bereits turnusméaRig, d. h. einmal jahrlich, die Personal- und Studierendenda-
ten getrennt nach Geschlecht und liefert die Daten an Ubergeordnete Stellen wie Landesmini-
sterien und -amter. Aus deren Analyse durch die Gleichstellungsbeauftragte und KfG werden
aktuellen Gleichstellungsmafinahmen auf ihre Wirksamkeit geprift und ggf. weitere MalRnah-
men abgeleitet. Diese werden regelmaRig im Zuge der Aktualisierung des Gleichstellungspla-
nes aufgenommen.

Dartber hinaus soll der Aufbau eines Gendercontrollings und Monitorings Uber die Ubliche
Personal- und Studierendenstatistik hinaus neue Impulse setzen und die Gleichstellungsziele
auf Parameter der Ressourcenverteilung und wissenschaftlichen Leistungen ausdehnen. Die
TiHo wird sich dabei selbstverstandlich am geplanten landesweiten Leitfaden zum Gender-
controlling orientieren.

Die TiHo beflirwortet daher ausdriicklich die Gemeinsame Erklarung zum Gender Pay Gap in

der Besoldung von Professorinnen und Professoren vom 06.03.2024 des Landes, der Hoch-

schulen und der Gleichstellungsbeauftragten. Danach soll landesweit ein passendes struktu-
riertes Monitoring aufgebaut werden. Schon jetzt tGbermittelt die TiHo jahrlich entsprechende
Daten an das Landesministerium.

Darlber hinaus plant die TiHo in diesem Zusammenhang Parameter der Forschungsleistun-
gen im Hinblick auf das Merkmal Geschlecht zu analysieren. Die TiHo kann hierbei auf interne
Daten zuriickgreifen, die z. B. im Rahmen des jahrlich berechneten Hochschulindex fur die
wissenschaftliche Leistung erhoben werden. Ebenfalls hilfreich ist die Verzahnung mit den
pflichtm&Rig zu erstellenden Angaben aus Drittmittelanzeigen. Dabei arbeiten die Stabstelle
Gleichstellung (Zusammenfilhrung der Daten) mit den Stabstellen Controlling und For-
schungs- und Berufungsmanagement sowie dem Personaldezernat (Lieferung der Daten) eng
zusammen.

Parameter der Ressourcenverteilung nach Geschlechterkategorien:

- Vertragsdauer des wissenschaftlichen Personals
- Hohe der Leistungszulage bei W-Besoldung
- Umfang von Berufungszusagen, u. a. Personal- und Sachausstattung

Parameter des Umfangs wissenschaftlicher Leistungen nach Geschlechterkategorien:

- Publikationen
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- Anzahl und monetarer Umfang eingereichter Drittmittelantréage
- Monetarer Umfang der bewilligten Drittmitteleinwerbungen
- Aktivitat positiv bewerten und nicht nur bewilligte Antrage betrachten

Zielfragen:

- Ist die Ressourcenverteilung geschlechtergerecht? Entspricht z. B. die Vergabe von
Dauerstellen oder Héhe von Leistungszulagen dem jeweiligen Anteil der Geschlech-

ter?

- Ist die Leistungserbringung im wissenschaftlichen Bereich vom Geschlecht unabhan-
gig? Bei ungleicher Verteilung von Leistungswerten soll durch mafigeschneiderte Mal3-
nahmen Abhilfe geschaffen werden, z. B. mit Seminaren zum Verfassen von Publika-

tionen oder Forderantragen.

- Nebeneffekt: Welche Forschungsthemen der TiHo werden geférdert, was wird zurlick-

gewiesen? Wie kann gegengesteuert werden?

Im Rahmen des Qualitdtsmanagements werden die erhobenen Daten regelméRig durch die
Gleichstellungsbeauftragte, die Stabstellen Controlling, Forschungsmanagement und KfG
evaluiert. Insbesondere die KfG entwickelt einen passsenden Katalog fur zukinftige Maf3nah-

men, die in den Gleichstellungsplan einflie3en.

Externe Evaluationen erfolgen durch turnusmagige Beantragung von Zertifikaten wie z. B. des

Total-E-Quality-Zertifikats oder im Rahmen von DFG-Abfragen (Abb. 5):

intern

Gleichstellungsziele
(Prasidium, GB)

Abb. 5: Akteure im Qualitditsmanagement Gleichstellung
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5. Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten Gleichstellungs-

mafinahmen

Der aktuelle Umfang der Ressourcen fir die Gleichstellungsarbeit ist in 1.3. beschrieben.

Im vorliegenden Finanzplan wird mit der Forderung zweier Vorgriffsprofessuren und einer Re-

gelprofessur kalkuliert:

a) Finanzplan auf Grundlage der Férderung zweier Vorgriffsprofessuren:

Die zu beantragende Mittel werden fir die Finanzierung der Doppelbesetzungen verwendet.

b) Finanzplan auf Grundlage der Férderung einer Regelprofessur:

Die zu beantragenden Mittel werden fir die in Kapitel 4 beschrieben zukiinftigen MalRhahmen

geman dieses Finanzierungplanes eingesetzt:

Kalkulation Professorinnenprogramm 2030

bei Férderung einer Regelprofessur Jahr 1 Jahr 2 Jahr 3 Jahr 4 Jahr 5

€ € € € €
Personalkosten
Referent*in fir Mentoring (0,5 E13, Stufe 4)
- Doktorandinnen (Projekititel: Wege in die Wissenschaften — WiW) und
- Promovierte Wissenschaftlerinnen, Habilitandinnen (Projekttitel z. B. 46.291,74 46.291,74 46.291,74 46.291,74 46.291,74
nach Name einer TiHo-Wissenschaftlerin)
Referentin/Referent fir Familienservice 1,0 E10 (BSc-Abschluss)
Fordgrung der Netzwerkbildung bezugllchl famlllenf)rlentlgrter 74.120,90 74.120,90 74.120,90 74.120,90 74.120,90
Serviceleistungen, Beratung und Unterstiitzung bei Vermittlung von
Kinderbetreuung, Pflege von Angehérigen etc.
Zwischensumme Personalkosten 120.412,64 | 120.412,64 | 120.412,64 | 120.412,64 | 120.412,64
Sachmittel
Sachmittel Mentoring-Programm, Tagungen, Seminare 40.000,00 40.000,00 40.000,00 40.000,00 40.000,00
Zwischensumme Sachkosten 40.000,00 40.000,00 40.000,00 40.000,00 40.000,00
Gesamtsumme Projekte:
max. 2 x 82.500 € = 165.000 € 160.412,64 | 160.412,64 | 160.412,64 | 160.412,64 | 160.412,64
davon
Bundesmittel aus Professorinnenprogramm 2030 max. 82.500 € 80.206,32 80.206,32 80.206,32 80.206,32 80.206,32
Landesmittel je zur Halfte 40.103,16 40.103,16 40.103,16 40.103,16 40.103,16
Eigenmittel TiHo 40.103,16 40.103,16 40.103,16 40.103,16 40.103,16
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6. Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat

Die Gleichstellungsarbeit an der TiHo ist seit Jahrzehnten nachhaltig in den Hochschulstruk-
turen vernetzt. Gleichstellung wird als Fiihrungs- und Querschnittsaufgabe begriffen und um-
gesetzt. Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin, die Stabstelle
Gleichstellung (Gleichstellungsbiro) und die KfG sind seit Jahrzehnten etabliert und werden
in den relevanten Gremien, v. a. dem Prasidium und Senat, bertcksichtigt (siehe Kapitel 1).
Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit inrer Stabstelle direkt dem Prasidenten zugeordnet. Die
Entscheidungswege sind kurz und die Einbindung in die Hochschulstrukturen gewahrleistet.
Der Gleichstellungsplan ist seit Jahren festes Element der Hochschulentwicklungsplanung und
wird bezlglich seiner Ziele und MaBRhahmen regelmafiig von der KfG Uberprift, an aktuelle
Entwicklungen angepasst und von Préasidium und Senat verabschiedet.

Mit der passgenauen Forderung von Wissenschaftlerinnen wird Beispiel und Anreiz gegeben,
damit Frauen den wissenschaftlichen Karriereweg in Tiermedizin und Biologie einschlagen
und so dazu beitragen ihren Anteil an wis—senschaftlichen Spitzenpositionen, den Professu-
ren, erhdhen. Zukuinftige Mal3nahmen mit eine ggf. Anschubfinanzierung aus dem PP 2030
koénnen sich verstarkend auf einen nachhaltigen Effekt der bisherigen Gleichstellungsarbeit
auswirken.

Die im Fdrderzeitraum erprobten MaRRnhahmen sollen nach dem Férderende in bestehende
Strukturen der Personalentwicklung und der Gleichstellungsarbeit dauerhaft integriert werden.
Die Graduate School und die Promotionskommissionen bieten eine gute Vernetzungsmaglich-
keit um MalRnahmen wie z. B. Summerschools fir Promovierende regelmafig anzubieten.

Die TiHo mdchte das Professorinnenprogramm 2030 nutzen, um die Chancengleichheit von
Wis-sen-schaftlerinnen und Wissenschaftlern zu festigen, auf allen Qualifikationsstufen Pari-
tat zu erreichen und vor allem zu stabilisieren, da die 50 %-Marke der Paritat bei den Profes-
suren nun fast erreicht ist. Gemessen am hohen Studentinnenanteil kénnte das Niveau hoéher
sein und sollte auf jeden Fall nicht absinken.

Bisherige Beteiligungen am PP |, 1l und Il

PP | (2008) | Gleichstellungskonzept, Keine Forderung beantragt
positiv bewertet

PP 11 (2014) | Dokumentation der Umsetzung und Fortent- | Keine Forderung beantragt
wicklung des Gleichstellungskonzeptes
positiv bewertet

PP 11l (2019) | Gleichstellungszukunftskonzept, Forderung einer W3-Vor-
positiv bewertet griffsprofessur (25 Monate)
FKZ: -01FP20023A-
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7. Beteiligung an der Erstellung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat
und geplanter Férderumfang im Rahmen des PP 2030

Das vorgelegte Gleichstellungskonzept fur Paritdt entstand in enger Zusammenarbeit von
Gleichstellungsbeauftragten und KfG und wurde vom Prasidium sowie Senat im Juni 2024
befurwortet und beschlossen. Die darin genannten Ziele, die geplanten Maflinahmen und ihre
Umsetzung werden gemeinschaftlich getragen und verantwortet.

Die Stiftung Tieréarztliche Hochschule Hannover bittet um positive Begutachtung des vorgeleg-
ten Gleichstellungskonzeptes fur Paritat und die damit in Verbindung stehende Teilnahme am
Professorinnenprogramm 2030.

Die TiHo plant nach erfolgreicher Begutachtung des Gleichstellungskonzepts die Férderung
von zwei Vorgriffsprofessuren und einer Regelprofessur zu beantragen. Die Reihenfolge ist
zum jetzigen Zeitpunkt noch offen.

Hannover, den 22.07.2024

< t L
Prof. Dr. Klaus Osterrieder, Dr. Beate Pottmann,
Prasident Gleichstellungsbeauftragte
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