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VORWORT

Die BTU Cottbus-Senftenberg befindet sich im sechsten Jahr nach ihrer Neugriindung in einem Profilbildungsprozess, der sich am Struk-
turwandel in der Lausitz orientiert und dabei nachhaltige Losungen in den Fokus riickt. Wir greifen die regionalen Herausforderungen auf
und erarbeiten Losungsansatze beispielsweise fir die Bereiche Energie, Umwelt, Gesundheit und digitale Strukturen. Die Erkenntnisse aus
der Forschung fliefsen in Lehre, Wissens- und Technologietransfer ein.

Ein wesentliches Potential bieten hierbei junge Forschende, die transdisziplindr denken und mit neuen Ideen Zukunft gestalten wollen.
Diese klugen Kdépfe wollen wir erreichen und begeistern, die BTU und die Region mitzugestalten. Dabei sind Chancengerechtigkeit, Familie,
Vielfalt und Toleranz Querschnittsaufgaben und Grundprinzipien zugleich. Deshalb haben wir diese nicht nur in unserem Selbstverstandnis
und in unserem Image fest verankert. Wir leben sie in unserer Personalentwicklung sowie in unserer Berufungsstrategie.

Unser erklartes Ziel ist es, die Frauenanteile im gesamten Wissenschaftsbereich weiter zu erhdhen und insbesondere auch Professorinnen
noch starker als bisher flir unsere Forschungen zu gewinnen. Zudem wollen wir die Prasenz von Frauen in strukturbildenden und hochschul-
politischen Gremien deutlich erhthen. Dariiber hinaus gehért auch die weitere Verbesserung der Vereinbarkeit Studium und Beruf sowie
Familie und Privatleben zu unseren Gleichstellungszielen.

Vor diesem Hintergrund hatten sich bereits die beiden Vorgéngereinrichtungen der BTU Cottbus-Senftenberg am Professorinnenpro-
gramm in seiner ersten Férderphase von 2008-2013 erfolgreich beteiligt. Wie Sie im nachfolgenden Antrag feststellen werden, wurden die
bis dato initiierten, gleichstellungsférdernden Maftnahmen anschliefbend an der BTU nach ihrer Neugriindung auch ohne Projektforderung
ausgebaut, weiterentwickelt und verstetigt.

Die Beteiligung am Professorinnenprogramm Il ist uns ein wichtiges Anliegen. Wir wollen damit an dem bisher Erreichten anknipfen,
weitere innovative Mafinahmen umsetzen und gleichzeitig im Gleichstellungsbereich einen durchgéangigen Qualitdtsmanagement-Prozess
implementieren. Der Antragstellung gingen ein umfénglicher Erarbeitungsprozess und die Erstellung des neuen Gleichstellungskonzeptes
unter intensiver Beteiligung der Fakultaten, Einrichtungen und Gremien voraus. Sie ist Bestandteil der Hochschulstrategie und des Hoch-
schulvertrages mit dem Land Brandenburg.

G

Prof. Dr. rer. pol. Christiane Hipp
Amtierende Présidentin



1 DIEBTU COTTBUS-SENFTENBERG - RAHMEN-
BEDINGUNGEN DER GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Die Brandenburgische Technische Universitat (BTU) Cottbus-Senf-
tenberg ist eine moderne Universitat, die ihre noch junge Geschichte
als Chance versteht, sich verantwortungsbewusst den Anforderun-
gen unserer Zeit zu stellen. Mit interdisziplindaren Verfahrensweisen
und Gemeinschaftssinn geht sie neue Wege in Forschung, Lehre so-
wie Wissens- und Technologietransfer. Kreativitat und Weltoffenheit
sind ihr Markenzeichen.

Dabei arbeitet sie auf internationaler, nationaler wie auch auf regi-
onaler Ebene mit anderen Wissenschafts- und Forschungseinrich-
tungen sowie mit Agierenden aus Politik, Wirtschaft und Kultur eng
zusammen. Als Technische Universitat des Landes Brandenburg ist
sie mit ihren vier Forschungs-Schwerpunkten in aktuellen Themen fiir
die Zukunft gut aufgestellt:Smart Regions und Heritage; Energieeffi-
zienz und Nachhaltigkeit; Biotechnologie, Umwelt und Gesundheit;
Kognitive und Cyber-Physikalische Systeme.

Zudem ist die BTU Cottbus-Senftenberg national und international
sehr gut vernetzt. Mit einem hohen Anteil an auslédndischen Studie-
renden sowie Wissenschaftler_innen besitzt sie eine deutlich inter-
nationale Ausrichtung. Auf diese Weise verbindet sie herausragende
multinationale Forschung mit zukunftsorientierter Lehre. Mit univer-
sitaren, fachhochschulischen, internationalen und dualen Studien-
gangen sticht die BTU Cottbus-Senftenberg bundesweit heraus.

Die BTU Cottbus-Senftenberg ist im Jahr 2013 als Neugriindung aus
der Brandenburgischen Technischen Universitat Cottbus und der
Hochschule Lausitz (FH) hervorgegangen. Seit 2016 ist sie in sechs
Fakultaten strukturiert:

Fakultat 1 MINT - Mathematik, Informatik, Physik,
Elektro- und Informationstechnik

Fakultat 2 Umwelt- und Naturwissenschaften

Fakultat 3 Maschinenbau, Elektro- und Energiesysteme

Fakultat 4 Soziale Arbeit, Gesundheit und Musik

Fakultat 5 Wirtschaft, Recht und Gesellschaft

Fakultat 6 Architektur, Bauingenieurwesen und

Stadtplanung

Als eine von drei Tragerhochschulen ist die BTU Cottbus-Senften-
berg neben der Universitdt Potsdam und der Medizinischen Hoch-
schule Brandenburg Teil der gemeinsamen Fakultat fiir Gesundheits-
wissenschaften im Rahmen des Gesundheitscampus Brandenburg.

Als Campusuniversitéat verfigt die BTU Cottbus-Senftenberg Uber
drei hervorragend ausgestattete Standorte in Cottbus und Senften-
berg. Diese Standorte liegen in einer vom Strukturwandel gepragten
Region. Gerade in der aktuellen Debatte zum geplanten Kohleaus-
stieg gilt die BTU Cottbus-Senftenberg als starke Partnerin bei der
Bewaltigung der anstehenden Herausforderungen des Strukturwan-
dels und des deutlich spirbaren demografischen Wandels. Dies er-
offnet der BTU Cottbus-Senftenberg als eine eher kleine Technische
Universitat spannende Entwicklungsmdglichkeiten und stellt neue
erhéhte Anforderungen an die interdisziplindre Forschung.

An der BTU sind derzeit rund 7.280 Studierende (41,3 % Frauen) ein-
geschrieben, davon kommen 2190 aus dem Ausland. China, Indien,
Polen und Nigeria gehoren zu den grofiten Landergruppen der tber 110
verschiedenen Nationen. 183 Professuren, davon 21,6 % Frauen (ein-
schlieflich Gast-, Juniorprofessuren und Professuren-Stellvertretungen),
652 akademische Mitarbeitende (31,8 % Frauen), davon 294 drittmit-
telfinanziert (24,5 % Frauen), 680 nichtwissenschaftliche Beschéftigte,
davon 48 drittmittelfinanziert, 14 Auszubildende (Angaben in Vollzeit-
dquivalenten, Stand 31.12.2018, auf volle Stellen gerundet).

Haushaltsmittel 2018 (Basiszuweisung des Landes):
rund 89,5 Mio. Euro

Drittmitteleinnahmen 2018:

rund 32,2 Mio. Euro

Bereits vor der Fusion zur heutigen BTU Cottbus-Senftenberg koope-
rierten die beiden Vorgangerhochschulen (BTU Cottbus und Hoch-
schule Lausitz (FH) im Bereich Gleichstellung, was sich insbesondere
in der gemeinsamen Realisierung von Projekten fiir Frauen in allen
Statusgruppen widerspiegelt. Als besonders erfolgreich seien hier
die Projekte »Mentoring fir Frauen« (2004-2015) und das Projekt
»PROFEM-professura feminea« (2009-2015) benannt.

Ein wichtiger Meilenstein fur die Gleichstellungsarbeit an beiden Vor-
gangerhochschulen war die Erstellung der Gleichstellungskonzepte,
die beide Hochschulen im Jahre 2008 in der ersten Runde des Pro-
fessorinnenprogrammes | eingereicht hatten. Auf der Basis der posi-
tiven Bewertung dieser Konzepte gelang es, erfolgreich zuséatzliche
gleichstellungsfordernde Maftnahmen umzusetzen.

Im Jahre 2014 bewarb sich die neu gegriindete BTU Cottbus-Senf-
tenberg erneut mit einer Dokumentation der Umsetzung der Gleich-
stellungskonzepte der beiden Vorgédngerhochschulen um eine Forde-
rung im Rahmen des Professorinnenprogramms II. Diese Bewerbung
war nicht erfolgreich.

Das gleichzeitig eingereichte Gleichstellungskonzept 2014-2018 bil-
dete eine wichtige Grundlage fur die Fortfihrung der erfolgreichen
Gleichstellungsbemiihungen an der BTU. Ein grofser Teil der gleich-
stellungsférdernden Mafsnahmen aus dem PPl wurde verstetigt und
aus den zur Verfligung stehenden Haushaltsmitteln fortgefhrt.

Die Beteiligung sowohl am Professorinnenprogramm | wie Il fihr-
te dazu, dass die angestrebten Gleichstellungsziele und -standards
permanent aktualisiert wurden und eine entsprechende Diskussions-
kultur etabliert wurde, die an der heutigen Universitat weit selbst-
verstandlicher ist, als noch an ihren Vorgéngerinstitutionen. Mit die-
sem Antrag wird zum einen die erfolgreiche Umsetzung der bisher
erfolgten Mafbnahmen aufgezeigt. Zum anderen werden die weiter-
hin bestehenden und durch die Umstrukturierung neu entstandenen
Defizite dargestellt und wie sie mit Hilfe einer Férderung im Rahmen
des PPIIl beseitigt werden konnten.

Anhand der erstellten Dokumentation wird deutlich, dass die BTU
Cottbus-Senftenberg wahrend des tiefgreifenden Strukturwandels in-
folge der Fusionierung auch ohne Férderung aus PPII ihre Gleichstel-
lungspolitik konsequent weiter verfolgt hat und erfolgreich Mafbnah-
men zur Férderung von Chancengerechtigkeit und Familie verstetigen
und weiter ausbauen konnte.

Im Jahre 2017 konnte die BTU Cottbus-Senftenberg zum ersten Mal
mit dem Pradikat TOTAL E-QUALITY mit dem Add-On Diversity aus-
gezeichnet werden, seit 2011 trug die BTU Cottbus bereits das Pradi-
kat Total E-QUALITY. Darauf ist die BTU Cottbus-Senftenberg stolz
und sieht dies als Beweis daftir, dass an der Universitét gleichstel-
lungspolitische, familienorientierte und diversitatsbezogene Grund-
sétze und Ziele einen besonders hohen Stellenwert haben und fest in
der Hochschulstrategie verankert sind.

Seit 2010 folgt die Gleichstellungspolitik der BTU Cottbus den »Qua-
litatsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Méannern an
den brandenburgischen Hochschulen«. Seit 2017 gelten die den ge-



sellschaftlichen Entwicklungen angepassten »Qualitatsstandards fuir
Chancengleichheit und Familienorientierung«. Diese halten sich an
forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der Deutschen For-
schungsgemeinschaft sowie an der von allen acht brandenburgischen
Hochschulen unterzeichneten Charta »Familie in der Hochschule«. Die
Einhaltung der hierin enthaltenen Vereinbarungen und Mafbgaben ist
im Hochschulentwicklungsplan der BTU Cottbus-Senftenberg festge-
schrieben und damit mafgebend.

n Vorstellung des PPIII-Programms in den Gremien

- Prasidiumsbeschluss zur Beteiligung am 2. Call
i des PPIII (verankert im HS-Vertrag)

l Vorschlage der Fakultdten zu moglichen
: Forderprofessuren
l Statistische Erfassung geschlechtsspezifischer Daten

und deren Auswertung

- umfangreiche Recherchearbeiten fiir die Dokumen-
: tation (PPl Beteiligung von Hochschule Lausitz und
BTU Cottbus)

l uniweite Befragung zu Gleichstellung und Diversity
i zur Stimmungs- und Bedarfserfassung

l Diskussionen im Gleichstellungsrat
l Fragenkatalog der GBA an die Fakultaten
l Auswertung der statistischen Daten in den

Fakultaten, Abteitungen und neue Ziele
' Zuarbeiten der Fakultaten und Einrichtungen

l Individuelle Diskussionen mit den Fachbereichen
zu neuen GS-Maftnahmen

& Auswahl der geplanten Férderprofessuren
(Prasidium, GBA, Berufungsbeauftragte)

N Beflirwortung des Antrags durch das Prasidium,
Einreichung

2 FRAUEN IN WISSENSCHAFT UND TECHNIK AN DER
BTU COTTBUS-SENFTENBERG - EINE SITUATIONS-

UND DEFIZITANALYSE

Der Anteil der Professorinnen ist bis zur Fusion der Vorgéngerhoch-
schulen gestiegen. In fast allen Fakultaten der Vorgangerhochschulen
blieb der Frauenanteil dennoch unter 22 % (aufer in der ehemaligen
HL, Fakultat 7: Soziale Arbeit, 2008: 45 %, 2014: 36 % aufgrund der
veranderten Facherstruktur). Ab 2016 gab es eine Steigerung von
20,1 % auf 21,6 % (2018). Bei den W3-Professuren ist jedoch eine
Verringerung des Frauenanteils von 20,0 % auf 16,7 % zu verzeich-
nen. Grinde daflr liegen sicher auch in der Neustrukturierung der
Universitat und der fehlenden Gewinnung geeigneter Berufungskan-
didatinnen.

Bei den W2-Professuren konnte der Anteil von 20,9 % (2016) auf
24,8 % (2018) gesteigert werden. Positiv ist auch die Einrichtung von
W1-Professuren als wichtige Schliefbung einer Licke auf dem Weg
zur (W3-)Professur. Betrachtet man die Entwicklung in den einzelnen
Fakultaten, so haben sich die Frauenanteile in den Fakultaten 1, 2, 3
und 4 kontinuierlich erhoht. Die ist sicher auch ein Ergebnis der viel-
faltigen Rekrutierungsaktivitaten in den einzelnen Fachbereichen und
des hochschulpolitischen Willens insgesamt.

Dass es in den Fakultdten 5 und 6 zu einer Verringerung des Frau-
enanteils kam, liegt zum einen an der fehlenden Vergleichbarkeit der
Zahlen (die Fakultaten sind von der Facherstruktur anders und neu
zusammengesetzt). Zum anderen ist es vor allem in der Fakultat 6
Architektur, Bauingenieurwesen und Stadtplanung nach wie schwie-
rig, Frauen fir den Beruf/die Berufung als Professorin zu gewinnen.

Bisher wurden die Habilitanden als eigene Statusgruppe betrachtet.
In Zukunft soll aufgrund der Ausrichtung auf universitére, fachhoch-
schulische und duale Studiengange die Statusgruppe erweitert wer-
den um Juniorprofessuren (W1).

Im Verlauf unterliegen die Zahlen der Habilitation einiger Schwan-
kungen aufgrund der geringen Fallzahlen. Da die Habilitationszahlen
sehr klein sind, wurden Gesamtwerte Uber einen Zeitraum gebildet.

An der BTU Cottbus lag der Frauenanteil 1997-2013 bei 25 %, an der
BTU Cottbus-Senftenberg 2013-2018 bei 35 % (7 Frauen bei 20 Ha-
bilitationen). Dieser soll bis 2022 auf 48 % erhoht werden, indem
jede Fakultat eine weitere Habilitandin hervorbringen soll (aufser in
Fakultat 4: »Soziale Arbeit, Gesundheit und Musik, hier ist es auf-
grund der Facherausrichtung nicht blich zu habilitieren).

Der Frauenanteil an den wissenschaftlichen Beschaftigten (Haushalt
und Drittmittel) ist in den Fakultdten 2, 4, 5 und 6 annéhernd parita-
tisch. Das hat tberwiegend mit der Facherstruktur zu tun: So hat Fa-
kultat 2: yUmwelt und Naturwissenschaften« einen Frauenanteil von
474 % (2018) aufgrund bei Frauen beliebter Studiengange wie »Bio-
technologie«, »Environmental and Resource Management« sowie
»lLandnutzung und Wasserbewirtschaftung«. Fakultat 4: »Soziale Ar-
beit, Gesundheit und Musik« liegt mit 64,3 % Frauen an der Spitze,
gefolgt von Fakultat 5: »Wirtschaft, Recht und Gesellschaft« mit 50
%. In der Fakultat 6 »Architektur, Bauingenieurwesen, Stadtplanung«
liegen mit 43,8 % noch ein paar Reserven in Sachen Gleichstellung.
Hier sollten insbesondere durch eine verbesserte Transparenz der Be-
setzungsverfahren und die Ausschreibung von Stellen, auch im Dritt-
mittelbereich, gute Ergebnisse erzielt werden kénnen.

Die Fakultaten 1. »MINT - Mathematik, Informatik, Physik, Elekt-
ro- und Informationstechnik und 3: »Maschinenbau, Elektro- und
Energiesysteme« haben mit einem geringen Frauenanteil von 17,4 %
bzw. 13,6 % die grofiten Schwierigkeiten, fir ihre ingenieurwissen-
schaftlich/technisch ausgerichteten Fach- und Forschungsbereiche
geeignetes weibliches Personal zu finden. Die Promotionszahlen sind
in diesen Fakultaten zwar hoher, aber leider zeigen sich diese nicht in
den Daten zu den Beschaftigenzahlen. Daher sind Ziele zur Steige-
rung des Frauenanteils hier am ambitioniertesten: Fakultat 1 Steige-
rung um 3 % von 2018: 17,4 % auf 2019-2022: 20,2 % und Fakultat
3 Steigerung um 2 % von 2018: 13,6 % auf 2019-2022: 15,4 %. Die
Zielwerte sollen durch Besetzung von freigewordenen Stellen (z.B.



aufgrund von Pensionierung) mit Frauen erreicht werden. Auf Basis
der Bewerbung am Profesorinnenprogramm |l und der geplanten
innovativen Maftnahmen fiir den MINT-Bereich sind diese ambitio-
nierten Ziele jedoch erreichbar.

Auf Voll- bzw. Teilzeitstellen sind Frauen und Ménner 2018 anna-
hernd gleich verteilt. Jedoch sind sehr wenige unbefristet besetzt
(insgesamt 103 Frauen von 685 Beschéftigten, davon 35 % Frau-
enanteil). Die Fakultdten 2, 4, 5 und 6 sind mit mindestens 40 %
anndhernd paritatisch besetzt. Die Fakultdten 1und 3 haben auch hier
einen geringen Frauenanteil (Fakultédt 120,4 %, Fakultat 3 25,5 %).

Erfreulicherweise ist der Frauenanteil an abgeschlossenen Promotio-
nen in den letzten Jahren gestiegen. Dies ist sicher u. a. ein Ergebnis
der vielféltigen Unterstitzung und Forderung durch die Graduate Re-
search School und der Gleichstellungsférdernden Mafinahmen, wie
z. B. die Vergabe von Teilstipendien und Stipendienbeihilfen. Im Jahr
2016 waren es nach der Fusion noch BTU-weit 17,5 %, 2017 schon
28,6 % und im darauffolgenden Jahr 2018 bereits 35,4 %.
Betrachtet man allerdings die Anzahl der Promovierenden nach Fa-
kultaten, so ist dieser beispielsweise in 2018 mit rund 3,5 Promotio-
nen pro Fakultat vergleichsweise gering. Am hochsten sind die Zah-
len in Fakultat 1 und 3 mit finf Promovendinnen, gefolgt von Fakultat
2 (2018: 3 Frauen) und Fakultat 5 und 6 mit zwei Promovendinnen. In
Fakultat 4 (bzw. der vorherigen Fakultat 7 in der HL) wurden koopera-
tiv durchgeftihrte Promotionsvorhaben von Professorinnen und Pro-
fessoren der HL betreut. Dazu liegen keine auswertbaren Zahlen vor.
Die Zielwerte wurden vorsichtig kalkuliert: fir 2019-2022 soll der
Frauenanteil auf 35,9 % gesteigert werden. Dabei bezieht sich die
Schétzung auf die vorherigen absoluten Zahlen von 2016 bis 2018
und nimmt diese als Mittelwert fir die folgenden Jahre.

Im Zeitverlauf ist gut zu erkennen, dass es seit 2007 und trotz Um-
strukturierung durch die Fusion eine positive Steigung des Anteils an
Studentinnen gibt (2016: 39,6 %, 2018: 41,3 %). In den Fakultaten
blieb die Quote von 2016 an relativ konstant (mit leichten Schwan-
kungen um bis zu 2 %). Die Spitzenposition belegt Fakultat 4 mit 72,7
%, gefolgt von Fakultat 6 (47,4 %), Fakultét 5 (47,0 %) und Fakultat
2 (41,4 %). Grofse Defizite gibt es bei den Fakultaten 1 (21,3 %) und
3 (14,9 %). Fur Fakultat 1ist die Ableitung von Zielwerten kaum sinn-
voll. Viele Einschreibungen gelten dem Studierendenstatus und nicht
dem Ziel, ein Studium im MINT-Bereich erfolgreich abzuschliefben
(ohne verlassliche Statistik). Daher soll Qualitat weiter vor Quantitat
stehen und Mafbinahmen im Bereiche der Akquise von Studentinnen
im MINT-Bereich ausgebaut werden (siehe Kapitel 3.3). In Fakultat 3
sollen ebenfalls die Maftnahmen ausgebaut werden.

Werden die Frauenanteile der Statusgruppen Uber den Qualifikati-
onsverlauf betrachtet, ist klar erkennbar, dass dieser bei den Studie-
renden 2018 mit 41,3 % noch annahernd paritatisch ist und ab dann
bis zur Professur mit 21,6 % Frauenanteil einen sinkenden Verlauf hat.

Die Auswertung soll ab 2019 alle zwei Jahre erfolgen (siehe Kapitel
3.7), um die Zielwerte zu tUberprifen und diese ggfs. zu korrigieren
bzw. die Mafinahmen zur Erhéhung der Frauenanteile in den Status-
gruppen anzupassen.

Frauenanteil im Qualifikationsverlauf
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Abbildung 1: Frauenanteil im Qualifikationsverlauf
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3 UMSETZUNG VON GLEICHSTELLUNGSZIELEN UND
-MASSNAHMEN SEIT 2008

Eine vollstandige Auswertung aller durchgefthrten MafAnahmen zur
Forderung von Gleichstellung an beiden Vorgangerhochschulen und
nach der Fusion kann hier aus mehreren Griinden nicht vorgenom-
men werden. So sind beispielsweise die statistischen Daten aufgrund
der strukturellen Unterschiede nur bedingt miteinander vergleichbar
(u.a. Profil der Hochschule, Fakultatenstruktur, Studienangebotsge-
staltung, Professuren...).

Die nachfolgende Dokumentation fokussiert daher auf Erfolge und
Besonderheiten der Gleichstellungsarbeit an beiden Hochschulen im
Forderzeitraum 2009-2014 (PPI) und zeigt die Weiterentwicklung
der Gleichstellungsarbeit seit Neugriindung der BTU Cottbus-Senf-
tenberg.

Eine Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (ZGBA) befasst sich mit der
Forderung und Durchsetzung der Gleichberechtigung und Gleichstel-
lung der Geschlechter
O ander Hochschule Lausitz bis 2013 hauptberuflich zu
50 % mit einer Stellvertreterin und
O an der BTU Cottbus bis 2009 zu 50 %, danach zu 100%
vollstandig von den Dienstaufgaben freigestellt mit einer
und ab 2013 mit zwei ehrenamtlichen Stellvertreterinnen.

An der BTU Cottbus sowie ab 2013 an der neu gegriindeten BTU
Cottbus-Senftenberg konnte durch dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte (nebenberuflich) und deren Stellvertreterinnen die Zusam-
menarbeit mit den Fakultdten und den Struktureinheiten intensiv
gestaltet werden. Damit wurde die Représentanz und Mitarbeit in
den Gremien (insbesondere Senat, Prasidium, Fakultatsrate) und den
Kommissionen gesichert und die Kongruenz in der Organisationsent-
wicklung weiter intensiviert.
Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte, deren Stellvertreterinnen
sowie alle dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und deren Stell-
vertreterinnen sind die standigen Mitglieder im Gleichstellungsrat,
der sich ca. einmal je Semester trifft. Als standige Gaste nehmen
auch die Referent_innen der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und
Gesundheit an den Sitzungen des Gleichstellungsrates teil. Der
Gleichstellungsrat sichert seine eigene Professionalisierung durch
Qualifizierungen und kollegialen Austausch.
An den Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren nahmen die
Gleichstellungsbeauftragten aktiv teil und gestalteten eine gleichstel-
lungsorientierte und gendergerechte Personalentwicklung und Beru-
fungskultur. In die strategischen Prozesse, die Gleichstellungs- und
Diversitatsaspekte bertihren kénnen, werden die Gleichstellungsbe-
auftragten konsequent einbezogen. Die Zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten brachten sich aktiv in den Strukturierungsprozess der BTU
Cottbus-Senftenberg ein, insbesondere in
O die Hochschulentwicklungsplanung inklusive der Personal-
und Haushaltsplanung,
O die interne Mittelvergabe,
O die Zuarbeiten fir die Hochschulvertragsverhandlungen
mit dem MWFK,
O Akkreditierungsverfahren,
O die Erarbeitung des Selbstverstandnisses der BTU
Cottbus-Senftenberg oder
O das Personalentwicklungskonzept.

Der zentralen Gleichstellungsbeauftragten der BTU Cottbus stan-
den und der BTU Cottbus-Senftenberg stehen eine Mitarbeiterin fiir
Buroarbeiten (Viertelstelle) zur Verfligung sowie Mittel flr befriste-

te wissenschaftliche Hilfskrafte. Fir eine erfolgreiche Koordination
der ESF-geforderten Projekte »Mentoring fiir Frauen« (2006-2014),
»PROFEM-professura feminea« (2009-2014) und der Wanderaus-
stellung »Weiblich und erfolgreich-Studium lohnt« (2010-2011) wa-
ren dem Gleichstellungsbiiro der BTU Cottbus bzw. der BTU Cott-
bus-Senftenberg weitere Mitarbeiterinnen zugeordnet.

Fur die Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes stehen geméafs dem
Brandenburgischen Hochschulgesetz angemessene Ressourcen und
ein eigenes Budget aus Haushaltsmitteln und Hochschulvertrags-
mitteln zur Verfigung. Damit waren fir das Gleichstellungsbtro und
die Stabstelle Chancengerechtigkeit und Gesundheitsférderung Per-
sonal- und Sachkosten sowie Rdume sichergestellt. Fiir Einzelmaf3-
nahmen standen dariber hinaus bis zum Jahr 2014 eingeworbene
Drittmittel aus dem Européischen Sozialfonds und dem Professorin-
nenprogramm | des Bundes und der Lander zur Verflgung.

Die Vereinbarung von Wissenschaft, Studium und Beruf mit Famili-
enaufgaben wurde in ihrer Bedeutung erkannt. Sowohl in der Hoch-
schule Lausitz (FH), der BTU Cottbus und der jetzigen BTU Cottbus-
Senftenberg wurden Ansprechpersonen fiir die Familienorientierung
benannt. An der BTU Cottbus wurde zudem eine Koordination fur die
Themen »Diversity Management« und »Gesundheitsmanagement«
zunachst befristet eingesetzt.

Aus diesen Stellen entwickelten sich aufgrund der Bedeutung dieser
Themenfelder Daueraufgaben, die die prasidiale Stabsstelle Chan-
cengerechtigkeit und Gesundheitsférderung mit den Referaten Fami-
lienorientierung und Dual Career sowie Gesundheit, Diversitat und
AGG neben dem weisungsfreien Gleichstellungsbiiro wahrnahm.

Fur die Prévention von sexualisierter Belastigung, Diskriminierung
und Gewalt sowie einen professionellen Umgang mit moglichen
Vorfallen berieten die zentrale Gleichstellungsbeauftragte sowie die
Referentinnen der Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Gesund-
heitsforderung bei der Erarbeitung der BTU-Vereinbarung fir ein
respektvolles und kollegiales Miteinander und unterstiitzen deren
Umsetzung, nicht zuletzt als Mitwirkende in der Kommission zur
Konfliktpravention.

An den Vorgéngerhochschulen waren Gleichstellungsbelange und
Familienorientierung in den jeweiligen Leitbildern verankert. An der
BTU Cottbus wurden Diversitatsaspekte und das Gesundheitsma-
nagement ergénzt. Zudem tUbernahm in beiden Vorgangerhochschu-
len der Prasident personlich den Dual Career Service. Im Sinne einer
Professionalisierung und eines erweiterten Dual-Career-Verstandnis-
ses orientiert an den Qualitatskriterien des Dual Career Netzwerkes
Deutschland wurde in der BTU Cottbus-Senftenberg ein Dual Career
Service im Referat Chancengerechtigkeit und Gesundheitsférderung
eingerichtet.

An der BTU Cottbus-Senftenberg sind die Themen Gleichstellung, Ge-
schlechtergerechtigkeit, Familienorientierung, Diversitat und Gesund-
heitsmanagement nunmehr im Hochschulentwicklungsplan (2015),
dem Selbstverstandnis (2016) und dem Gleichstellungskonzept
(2014) der BTU Cottbus-Senftenberg verankert und in der jeweiligen
Zustandigkeit umgesetzt.

Auf Basis der Fakultatsentwicklungsplane (2017) werden die im
Hochschulentwicklungsplan formulierten Ziele unter Beachtung
fachspezifischer Merkmale untersetzt und um dezentrale Mafnah-
men und Verantwortlichkeiten konkretisiert. Die enge Zusammen-
arbeit der présidialen Stabsstelle Chancengerechtigkeit und Ge-
sundheitsforderung und des Gleichstellungsbiros sichert eine gute
Anbindung der Themen an die Universitatsleitung und eine sehr gute
Durchdringung in alle Fakultdten und Struktureinheiten.

An den Fakultaten werden 5 % des Sachmittelbudgets nicht leis-
tungsorientiert sondern nach Gleichstellungsparametern entspre-
chend dem »Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten« des



CEWS vergeben. Darin wird das inzwischen mehrheitlich verbreitete
Kaskadenmodell angewendet, das entsprechend der Qualifizierungs-
pyramide die Frauenanteile an den Studierenden, Promotionen und
Professuren als Bezugsgrofse heranzieht.

Bereits die Vorgangerhochschulen waren hochschulintern, bundes-
weit und im Land Brandenburg sehr gut vernetzt. Nicht nur im Bereich
von z.T. drittmittelgeférderten Projekten bestand eine enge Zusam-
menarbeit zwischen der Hochschule Lausitz (FH) und der BTU Cott-
bus. Damit waren sehr gute Grundlagen flir eine Zusammenfihrung
des Gleichstellungburos der BTU Cottbus und der zentralen GBA und
ihrer Stellvertreterin der Hochschule Lausitz bei der Grindung der
BTU Cottbus-Senftenberg gelegt. Seither gehen Gleichstellungsas-
pekte systematisch in die Arbeit nahezu aller BTU-internen Bereiche
ein (siehe Anlage 5).

In den kommenden Jahren gilt es, die erreichte strukturelle Veranke-
rung von Gleichstellung, Diversity und Familie weiter zu stabilisieren
und systematisch auszubauen.

Zur Umsetzung der vielféltigen Mafsnahmen zur Férderung von
Chancengerechtigkeit und Familie braucht es auch sowohl auf de-
zentraler Ebene als auch im professoralen Bereich Ansprechpersonen
und Akteur_innen, die in ihren Fachbereichen gut vernetzt sind und

sich fur Gleichstellungs- und Diversity-Belange stark machen. Fir ein
solches Engagement sollen gezielt Anreize gesetzt und Interessierte
gewonnen werden. Die derzeit vakante Stelle zu Familienfragen und
Dual Career sollte wieder dauerhaft besetzt werden, um dem erhoh-
ten Beratungs- und Unterstitzungsbedarf Rechnung tragen und die
eingegangenen Verpflichtungen im Audit »Familiengerechte Hoch-
schule« und dem Zertifikat »Total-E-Quality« umsetzen zu kénnen.
Das neue Gleichstellungskonzept 2019-2023 (derzeit in der finalen
Bearbeitung) sieht in der Professionalisierung der Gleichstellungsar-
beit ein wesentliches Teilziel. Um dieses Teilziel zu erreichen und da-
mit das Gender Mainstreaming Konzept an der ganzen Hochschule
noch starker zu etablieren, sind nachfolgende strukturelle Weiterent-
wicklungen geplant:
O Einrichtung einer Senatskommission Chancengerechtig-
keit, Gesundheit und Familie
O \Verankerung des Gleichstellungsrates in der Grund-
ordnung der BTU Cottbus-Senftenberg
O Personelle Unterstlitzung der Zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten durch eine Fachreferentin
O Angemessene Freistellung der Stellvertreterinnen der
Gleichstellungsbeauftragten
O Zusatzliche Verantwortliche fir Gleichstellung, Diversity
und Familie in den Fakultaten und Einrichtungen (enge
Zusammenarbeit mit den Dezentralen GBAs und dem
Familienbtiro)

Weiterentwickeltes Ziel: Sicherung und weiterer Ausbau der strukturellen Verankerung von Gleichstellung und Diversity,

Professionalisierung von Gleichstellungsarbeit

Neue geplante Mafnahmen

Genderportal /Homepage

FEM-Blog BTU

Koordinatorin fir Gleichstellungsfor-
dernde Mafsnahmen Proflll

»GENIAL« - Pramienfond fur Ideen
und Umsetzung von neuen
Gleichstellungsférdernden

Mafinahmen

Standige AG zur Férderung von
Gleichstellung und Diversity

Fachreferent_in Gleichstellung

Verzahnung / Beteiligte

Alle Einrichtungen und Fach-/
Forschungsbereiche der BTU,
Studierendenrat, Kooperationspartner,
andere Gleichstellungsakteur_innen
in und aufberhalb der BTU,

Alle BTU-Angehorigen

alle von GS-fordernden Mafsnahmen
betroffenen Fachbereiche, Dekanate,
ZGBA, Dezentrale GBA,

Verwaltungseinrichtungen

Gleichstellungsbiro, Referentin ftr
Diversity und Gesundheit,
Familienbtro

Fakultaten und Einrichtungen

Vertreter_innen aller Statusgruppen,
GBA, Stabsstelle Chancengleichheit
und Diversity, Interessierte

ZGBA, Prasidium, Fachbereiche,
Gleichstellungsrat, AG Gleichstellung
und Diversity

Wirkung

Erhéhung der Sichtbarkeit von
Gleichstellungsférderung und Frauen
in der Wissenschaft, umfangliches
Informationsportal zu allen Fragen zu
Gleichstellung, Diversity und Familie

Austauschplattform zu Fragen von

Gleichstellung und Vereinbarkeit

Koordination und Abrechnung der
zuséatzlichen Mafnahmen, die durch
eine Férderung aus PPIIl ermdglicht

werden

Forderung des Engagements fir
Gleichstellung und Diversity,
Steigerung von Eigeninitiative in jeder

Statusgruppe der Universitat

Blindelung von gemeinsamen
Interessen, Planung von
Veranstaltungen und Mafdnahmen,
standiger Austausch zu Wirksamkeit

von Mafsnahmen

zur Unterstltzung der ZGBA und
Koordination FEM-Lights, Aktualisierung
und Pflege der Homepage

Tabelle 1: Geplante Mafsnahmen zur strukturellen Verankerung und Einbindung in die Profil- und Leitbildentwicklung

Bemerkungen / ggf. Kosten

kostenneutral

Betreuung durch das GS-Buro und

die Familienbeauftragte

Sachbearbeiterin
0,75 Stelle

EG9

Anreizsystem ideell und finanziell

ca. 10 T €p.a.

kostenneutral

1,0 Stelle

EG13

Der Anteil von Professorinnen betrug zum Zeitpunkt der Antrag-
stellung der eHL im PP1 13,4 %, und dies nach einer deutlichen Stei-
gerung gegenliber 2004. Damit naherte sich die eHL dem bundes-
weiten Anteil von Frauen mit Professuren an Fachhochschulen (14,5
% in 2005). Der Handlungsbedarf in Bezug auf die Gewinnung von
Professorinnen wurde bei der Beantragung PPl als hoch eingeschétzt,

und dies insbesondere mit der Perspektive, dass in den Folgejahren
die Zahl der Professuren eher vermindert werden sollte. Umso wert-
voller sind die Erfolge aus PPl und dessen Foérderung einzuschatzen.
Zum Zeitpunkt der Antragstellung betrug der Frauenanteil an der
eBTU 15,8%. In den damals 4 Fakultdten zeigten sich jedoch enorme
Abweichungen aufgrund der Facherstruktur. Zwei der 3 geplanten
Forderprofessuren waren daher in den Fakultaten mit erheblicher
Unterreprasentanz von Frauen (Fakultdt Umweltwissenschaften,
Verfahrenstechnik und Fakultdt Naturwissenschaften, Mathematik
und Informatik) vorgesehen und sollten die Zahl der Professorinnen
deutlich steigern.



In 2009 hat das Land Brandenburg als erstes Bundesland die For-
schungsprofessur an Fachhochschulen eingeftihrt. Bis Mitte 2013
wurden an der HL elf Forschungsprofessuren besetzt, zwei davon
mit exzellenten Wissenschaftlerinnen. Von den 15 Neuberufungen
im Berichtszeitraum PPI fihrten drei zu Berufungen von Professorin-
nen. Zwei von ihnen konnten als erste Professorin im Studiengang
Betriebswirtschaftslehre bzw. im Fachbereich Architektur, Bauinge-
nieurwesen, Versorgungstechnik (ABV) berufen und Uber das PPI
gefordert werden. Im Berichtszeitraum konnte der Anteil an Profes-
sorinnen von 18,6 % in 2009 auf 20,3 % in 2013 gesteigert werden.
Einschrankung: Vor dem Hintergrund unterschiedlicher Rechtsauf-
fassungen seitens der HL und des MWFK in Bezug auf die verlan-
gerte befristete Beschéftigung der Professorin verlieft diese nach 2
Jahren den Fachbereich ABV der Hochschule. Die Professorin wurde
Uber das PPl wahrend ihrer Zeit an der eHL mit Personal- und Sach-
kosten gefordert. Da in Folge keine Neuberufungen mehr stattfan-
den, blieb die Fakultat ABV seit 2011 ohne weibliche Professur. Die
fur 2012 geplante Uberarbeitung der Frauen-Férderrichtlinie wurde
in Anbetracht der entstandenen Diskussion Uber eine Neuerrichtung
einer Universitat in der Lausitz und diesbezlglicher Schliefbung der
Hochschule Lausitz nicht umgesetzt.

Von den urspriinglich geplanten 3 Professuren an der eBTU konnte
mit dem PPI die Professur »Praktische Informatik, Programmierspra-
chen und Compilerbau« mit einer Frau besetzt werden und dies in der
Fakultat Naturwissenschaften, Mathematik und Informatik. Dies war
ein weiterer wichtiger Schritt in die richtige Richtung.

Einschrankung: Im Berichtszeitraum wurden bei den Neuberufun-
gen vergleichsweise wenige Professorinnen gewonnen. Hier wurde
deutlich, dass in der Berufungsstrategie insgesamt Veranderungen
vonnéten sind.

Die in den Frauenférderplanen festgeschriebenen Zielzahlen blieben
Zielzahlen. Ein Controlling zur Erreichung dieser Ziele erfolgte nicht
konsequent genug. Die sich bereits in der Diskussion befindliche Fu-
sion der beiden Hochschulen war fir die laufenden Berufungsverfah-
ren und die Gewinnung von interessierten Frauen nicht forderlich.

Inihrem Hochschulentwicklungsplan (HEP) 2015-2020 bekennt sich
die BTU ausdricklich dazu, die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern weiterhin als Querschnittsaufgabe zu betrachten:

»Ziele sind die tatsdchliche Gleichstellung und Diskriminierungs-
freiheit fur alle Beschéaftigten und Studierenden als Qualitatskrite-
rium in Forschung, Lehre und Weiterbildung sowie die Erhchung
des Anteils von Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasen-
tiert sind. Entsprechend setzt sie sich fur die gerechte Verteilung
der Ressourcen ein und fordert die Entwicklung der Frauen, insbe-
sondere in den Postdoc-Phasen und bei den Professuren. Hierbei
orientiert sich die BTU insbesondere an den Empfehlungen der DFG
zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis sowie an den Emp-
fehlungen des Wissenschaftsrates zur Chancengleichheit von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern.« Das Gesamtanliegen der
BTU Cottbus-Senftenberg ist es seither, Professuren zunehmend
weiblich zu besetzen.

In den letzten Jahren konnte eine Reihe an neuen Professuren weib-
lich besetzt werden. Derzeit liegt der Frauenanteil bei den Professu-
ren bei 22 %. Im neuen Hochschulvertrag 2019-2023 stellt sich die
BTU das Ziel, mit 25 % den Bundesdurchschnitt von Frauen an Tech-
nischen Universitaten zu erreichen.

Berufungskultur: Grundlagen fur die Durchfiihrung aller Berufungs-
verfahren sind die neue Berufungsordnung und der Ende 2017 im
Senat verabschiedete Berufungsleitfaden.

In allen Berufungsverfahren wird streng auf die Einhaltung der gesetz-
lich verankerten Sicherung des Frauenanteils in Berufungskommissi-
onen von mindestens 40 % geachtet, darunter ist mindestens eine
Hochschullehrerin (Brandenburgisches Hochschulgesetz (BbgHG),
§ 40 Absatz 2). Dariiber hinaus finden alle gleichstellungspolitischen
gesetzlichen Regelungen des Brandenburgischen Hochschulgesetzes
i. d. F. von 2014 sowie das Landesgleichstellungsgesetzes i.d.F. von
2013 ihre Anwendung.

Die Gleichstellungsbeauftragten werden konsequent und schon sehr
friihzeitig in die Berufungsverfahren eingebunden. Deren Stellung-
nahme und die »Checkliste fir Berufungsverfahren zur Sicherung der
Qualitatsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Ménnern
an brandenburgischen Hochschulen« sind fester Bestandteil der Be-
rufungsakte.

DHV-Gutesiegel: Dass sich die BTU seit 2019 mit ihrer Berufungs-
politik nun zu den bisher vier technischen Hochschulen mit dem
DHV-Gutesiegel in Deutschland zahlen kann, ist Anerkennung und
Bestatigung dieser Strategie zugleich.

Dual Career Service: An der BTU werden Partner_innen von neu
berufenen Professor_innen, Wissenschaftler_innen sowie Fiihrungs-
kréfte im Bereich der Zentralverwaltung und der Dienstleistungs-
einrichtungen unterstitzt. Der Dual Career Service informiert, berat
und vermittelt Ansprechpersonen unter anderem bei der Suche nach
beruflichen Maéglichkeiten und zur Weiterftihrung der Karriere in der
Region und bei der Integration in die Region. Gemeinsam mit den
»Berufungspat_innen« untersttitzt er Doppelkarrierepaare auch in
Fragen zur Vereinbarkeit von Familienaufgaben mit der beruflichen
Karriere, berdt zu maoglicher Kinderbetreuung und Schulen, bei der
Wohnungs- und Immobiliensuche, bei Pflegeaufgaben und in aufent-
haltsrechtlichen Belangen. Im Sinne des Diversity-Prinzips werden
vielfaltige Paarkonstellationen unterstttzt. Die seit 2016 geltende
Dual Career Richtlinie fordert die Erweiterung der Vielfalt und die
Verwirklichung der Gleichstellungsziele, die Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familienaufgaben mit dem Beruf sowie die chancen-
gerechte und familienfreundliche Gestaltung der Universitat.

Aus den Erfahrungen der Berufungsverfahren der vergangenen Jahre
wird deutlich, dass die BTU sehr gute Grundlagen fir die Berufung
von Frauen geschaffen hat. Eine noch nicht ausreichend genutzte
Ressource wird in der gezielten proaktiven Rekruitierung im Sinne
von Headhunting bzw. Talent Scouting gesehen. Es gibt bisher nur
sporadische und fachspezifisch unterschiedlich gehandhabte aktive
Rekrutierungsmafinahmen, um Frauen zu gewinnen. Diese beginnen
haufig zu spét, sind nicht transparent und koordiniert genug. Es fehlt
es an der Zeit bzw. an den notigen Kontakten zu entsprechenden
Netzwerken. Auch gehort zur Gewinnung eine entsprechende stra-
tegische Kompetenz und das enge Zusammenwirken aller an einer
weiblichen Besetzung interessierten Akteur_innen.
Nachfolgende Ziele leiten sich damit fir die BTU ab:
O Einladung von Wissenschaftlerinnen zu Fachtagungen
und Symposien, lange vor Ausschreibung der Professur
O Erhohung der Attraktivitat der Professur flir Frauen, Role
Models, Tandem-Bewerbung, Teilzeit
O Vernetzung der BTU-internen Professorinnen,
FEM-LIGHTS
O Festlegung konkreter Zielzahlen
Zielsetzung Hochschulvertrag: 25 % Frauenanteil an
Professuren, konkrete Zielsetzungen auch in den
Fakultaten mit Controlling!
O Es braucht weitere Anreize PRO Weibliche Besetzung!
(Folge ist nicht zuletzt auch eine bessere Gremienbesetzung)



St

Professorinnen Férderung (PPI) |, Besetzung der Professur »Praktische Informatik, Programmiersprachen und Compilerbau« mit einer Frau

Anreizsystem zur Entlastung von Frauen in der akademischen Selbstverwaltung (weibliche Senats- und Fakultatsratsmitglieder) durch den

Friihzeitige Einbeziehung der GBA in die Berufungsverfahren (beginnend mit Strategiegesprach im Prasidium)

Steigerung des Professorinnen-Anteils von jetzt 22% auf 25% im Hochschulvertrag 2019-2023 verankert

Jahr Bisherige Maftnahmen

2009 eHL Teilférderung von Forschungsprofessuren

2009 eHL Professorinnen Férderung (PPI, weibliche Professur fur Betriebswirtschaftslehre

2009 eHL Professorinnen Férderung (PPI), Professur im Fachbereich Architektur, Bauwesen, Versorgungstechnik
2009 eBTU

2009 eB1Y Einsatz studentischer und wissenschaftlicher Hilfskrafte

2009 eBTU Ausschreibungen mit expliziter Aufforderung von Frauen zur Bewerbung fiir die Professur
2009 eBTU interne und externe Weiterleitung von Stellenausschreibungen fiir Professuren

2009 eHL/eBTU

2010 eHL

201 BIY gemaf Brandenburgischen Hochschulgesetz (BbgHG),S 40 Absatz 2

2014 BTU Neue Berufungsordnung

2017 BTU Berufungsleitfaden

2017 BTU Checkliste fuir Berufungsverfahren zur Sicherung der Qualitatsstandards zur Chancengleichheit
2016 BTU Abfrage fachspezifischer Datenbanken zur Gewinnung von weiblichen Fiihrungskréften

2014 BTU

2017 Bl im Berufungsordner)

2014 BTU Angebote des Dual Career Service - individuelle Unterstiitzung von Doppelkarrierepaaren
2016 BTU Dual Career Richtlinie

2016 BTU Berufungspat_innen

2017 BTU Neuberufenen-Programm, Workshop fiir Neuberufene

2017 BTU Verfahrensbriefing fur Berufungsverfahren (Vereinbarung zwischen BK-Vorsitz, GBA und Berufungs-BA)
2018 BTU Erhéhung des Frauenanteils an Professuren als Ziel in den Fakultatsentwicklungsplanen (FEPs)
2019 BTU

2019 BTU

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt

@ cingestellt

umgesetzt

Gltesiegel des Deutschen Hochschulverbundes fur faire und transparente Berufungsverhandlungen

@ nicht umgesetzt

Tabelle 2: Maftnahmen zur Erhéhung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Geplante Maftnahmen
3 Forderprofessuren im Proflll

Programm

Angebot von Teilzeit- oder

Tandem-Professuren

Professorinnen- Marketing

PRO FEM SCOUT

COTTBUS SCIENCE

Fachtagungen und Symposien

Interne Mittelvergabe -

Indikator Professorinnenanteil

Verzahnung / Beteiligte

Prasidium, Berufungsbeauftragte,

Personalabteilung, Fachbereiche

FEM-Lights, Presse- und
Marketing-Abteilung

Dual Career Service, Berufungsbeauf-
tragte, Prasidium, Fachbereiche,
Frauen-Netzwerke, GBA, andere
Hochschulen, bukof, lakog

Fachbereiche, PRO FEM SCOUT, GBA,
Presse- und Marketing-Abteilung

Controlling, Prasidium, GBA

Wirkung

Erhohung des Frauenanteils an
Professuren, freiwerdende Gelder fir
innovative GS-Mafnahmen

Erhohte Attraktivitat der Professur fir
Frauen, Erleichterung der
Vereinbarkeit von Karriere und

Familienaufgaben

Sichtbarmachung von
BTU-Professorinnen in der
Offentlichkeit

Pro Aktives Rekruiting,
Kontaktieren und Einladen von
Wissenschafterlinnen an die BTU
VOR Ausschreibung der Professur

Verstarkte/gezielte, aktive,
vorrausschauende Rekrutierung,
Empfehlung/Austausch/Begegnung
externe Wissenschaftlerinnen
prasentieren sich frithzeitig vor den
Fachbereichen und lernen die BTU

kennen und

Anreiz pro weibliche Besetzung,

Controlling

Tabelle 3: Neue Mafnahmen zur Erhéhung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

direkte Ansprache potenzieller Bewerberinnen durch die Fachbereiche und den/die Berufungskommissionsvorsitzende(n); ggf. Nachrekrutierungsmafbnahmen
Vernetzung (PPI) | Forderung und Vernetzung von Professorinnen und berufstétigen Frauen durch Vortrage im Ausland und Lehrauftrage

Sicherung des Frauenanteils in Berufungskommissionen mindestens 40%, darunter mindestens ein Drittel der stimmberechtigten Mitglieder

Konsequente Begleitung der Berufungsverfahren durch die GBA bis zur Ruferteilung (Stellungnahme der GBA und Checkliste Chancengleichheit

Bemerkungen / ggf. Kosten

vor allem fur Professuren in Architektur-
und Bauingenieurwesen

(mit eigenen Ingenieurbiiros)

Ausstellungen, Veroffentlichungen,

offentliche Veranstaltungen, Homepage

Referent_in fur Aktives Recruiting
PRO FEM

1,0 Stelle EG13

Sachkosten,

Reisekostenerstattung fiir anreisende

Wissenschaftlerinnen,

Honorare fur

Keynote Speaker

atus



Beide Vorgangerhochschulen haben einen wesentlichen Schwer-
punkt der Gleichstellungsarbeit in der Gewinnung von Studentinnen
fur ihre Studienangebote gesehen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind. Im Nachfolgenden wird jeweils von den spezifischen Ansé&tzen
von Hochschule Lausitz und BTU Cottbus in den Jahren 2008 bis
2013 ausgegangen und die Durchfiihrung der geplanten Mafnahmen
bewertet. Im Anschluss wird tber die Verstetigung bestimmter Maf-
nahmen und das Ineinandergreifen der Maftnahmen als hochschul-
strategischer Ansatz bis heute berichtet.

Der Hochschule Lausitz verfolgte den Ansatz, fir Zielgruppen in un-
terschiedlichen Altersgruppen bzw. Lebensphasen spezifische Pro-
gramme anzubieten, die aneinander anschlossen und aufeinander
abgestimmt waren.

Teilweise arbeitete die eHL dabei in Projekten, die sich auf das ge-
samte Bundesland bezogen. Sie war gemessen an der Zahl der er-
reichten Schilerinnen und Schiler eine der erfolgreichsten Akteurin-
nen im Land Brandenburg.

Mit ihren Schilerinnenprojekten verfolgte die BTU Cottbus die Ziel-
stellung, Schilerinnen bereits in einer friheren Phase (nicht erst kurz
vor oder wahrend des Abiturs) fiir ein natur- oder ingenieurwissen-
schaftliches Studium zu begeistern. Diese wurden anfanglich von den
Schilerinnen in Befragungen als »Wegbereiter fir ein kinftiges Stu-
dium« sehr geschéatzt. Dennoch hatte sich die Beteiligung in diesen
Projekten trotz der positiven Evaluierung stark rticklaufig entwickelt,
sicherlich auch zugunsten der Beteiligung an anderen Angeboten, die
fur alle Geschlechter offen sind. Um auch weiterhin die Zielgruppe
der Schlerinnen direkt anzusprechen, die sich fur einen MINT-Stu-
diengang an der eBTU interessieren, wurde eine Stipendienbeihilfe
fir MINT-interessierte potentielle BTU-Studentinnen ausgeschrie-
ben. Dafiir wurde im Februar 2012 ein Anderungsantrag gestellt, der
durch den Projekttrager bewilligt wurde

Die Fortfihrung und Weiterentwicklung drittmittelfinanzierter Pro-
jekte fur Schilerinnen und Schiler, die 2008 im Gleichstellungskon-
zept angezeigt wurde, ist gelungen. Wie im Gleichstellungskonzept
vorgesehen, bot die eHL Schilerinnen und Schlern fortlaufend Még-
lichkeiten, Gber Praktika, Projektwochen u.a. die eigenen Starken be-
sonders in MINT-Bereichen kennen zu lernen und sich Gber die Studi-
enfachpraferenzen klar zu werden. Gemeinsam mit der BTU Cottbus
wurden Projekte speziell fir Schiilerinnen durchgefthrt:

O »MINT-Studentin auf Probe« (2011)

O »MINT fur Frauen« (2009-2010, anteilig aus Mitteln des

PPI finanziert).

Hier waren teilweise die im Gleichstellungskonzept vorgesehenen
Roboter- und IT-Kurse des Roberta®-Regio-Zentrums integriert. Uber
das PPl wurden aufberdem besondere Projekte oder Hilfskraftvertrage
zur Forderung von besonders begabten Studentinnen finanziert. Aus
den Mitteln des PPl konnten dariiber hinaus Studentinnen finanziell
unterstitzt werden in Form von Reisekostenférderung zu Kongressen
oder Fachtagungen bzw. Uberbriickungsstipendien/-zuschiissen in
Hartefallen.

Das leistungsorientierte Projekt »BTU-Kohle fir MINT-Studentin-
nen« kann als Erfolgsprojekt der eBTU bezeichnet werden und fand
seine besondere Wiirdigung als Best-Practise-Beispiel fir gleichstel-
lungsfordernde Mafbnahmen im Rahmen des PPI des Bundes und der
Lander. Zudem wurde der »Zukunftstag fir Madchen und Jungen«
(Girls'Day in Brandenburg) gezielt genutzt, um Schilerinnen auf die
Studienangebote der eBTU aufmerksam zu machen.

Die Akqguise und Unterstitzung von Studentinnen insbesondere im
MINT-Bereich erfolgt an der BTU Cottbus-Senftenberg bereits im
weiten Vorfeld eines potentiellen Studiums und spéater Uber den ge-
samten Zyklus des Studiums hinweg. Durch Integration der Angebo-
te der beiden Vorgangerinstitutionen sind die Aktivitaten im Studien-
vorfeld seit 2008 mittlerweile in einen umfassenden und etablierten
Rahmen eingebettet, der vom Heranflihren von jungen Menschen an
Wissenschaft und Forschung insbesondere im naturwissenschaftli-

chen und technischen Bereich bis zur Unterstiitzung bei der indivi-
duellen Studienentscheidung und der Studienvorbereitung reicht. Fir
das Gelingen der Angebote, Unterstitzungsformate und Foérderun-
gen ist dabei die enge Zusammenarbeit aller Agierenden, von den
Fakultaten bis zu zentralen Einheiten und Gleichstellungsbeauftrag-
ten elementar.

Kinderuni | Schileruni: Im Rahmen der seit 2006 erfolgreich orga-
nisierten Kinderuni (3.-6. Klasse) und Schuleruni (ab der 7. Klasse)
erkunden Schilerinnen und Schuler ein eigens gestaltetes zielgrup-
pengerechtes Programm aus Vorlesungen, Exkursionen und Work-
shops. Durch Vortragende, Mentorinnen und Berufspraktikerinnen
lernen Schulerinnen Wissenschaft, Forschung und Berufspraxis als
Moglichkeit fir den eigenen Lebensweg kennen, kénnen eigene In-
teressen und Fahigkeiten erkunden und kommen in Kontakt mit Rol-
lenvorbildern im MINT-Bereich. Pro Jahr werden auf diesen Wegen
mittlerweile Gber 3.000 Kontaktpunkte zu Schilerinnen und Sch-
lern erreicht.

College | Zentrum fur Studierendengewinnung: Im direkten Vorfeld
der Studienentscheidung zeichnen sich die Angebote an der BTU
Cottbus-Senftenberg durch eine besondere inhaltliche Tiefe und
Breite aus. Das Zentrum fUr Studierendengewinnung und Studien-
vorbereitung College und die Zentrale Studienberatung begleiten den
Ubergang zwischen Schule und Hochschule kontinuierlich und syste-
matisch. Unter anderem werden durch das Angebotsportfolio in In-
formations-, Orientierungs- und Beratungsangeboten an der eigenen
Studienentscheidung gearbeitet (bspw. Probestudium, Girls-Day/
Boys-Day, Entscheidungsworkshops, individuelle Studienberatung),
Fragestellungen abseits der Moglichkeiten des naturwissenschaftli-
chen und technischen Schulunterrichts bearbeitet (mobiles und sta-
tionares Schulerlabor), sowie studienrelevante Kompetenzen insbe-
sondere im mathematischnaturwissenschaftlichen Bereich aufgebaut
und gestarkt (Vorkursangebot). Pro Jahr werden in den Programmen
der BTU Cottbus-Senftenberg im Vorfeld der Studienentscheidung
mittlerweile weit Gber 10.000 Schulerinnen und Schuler erreicht. An
der Schwelle ins Studium wird zudem mit Mentoring-Angeboten und
studentischen Initiativen ein individuelles Unterstitzungssystem ge-
boten, unter anderem mit Schwerpunkten fir internationale Studie-
rende.

Beratungsnetzwerk: Wéhrend des Studiums steht Studentinnen ein
reichhaltiges Unterstitzungsprogramm zur Verfligung, das von allge-
meiner und fachlicher Beratung und studienbegleitenden Angeboten
bis zu psychologischer Beratung in besonderen Lebenslagen reicht.
Das Beratungsnetzwerk an der BTU Cottbus-Senftenberg sorgt dabei
fur reibungslose Ubergange zwischen den verschiedenen Beratungs-
einrichtungen (z.B. zwischen Angeboten mit spezifischem Fokus auf
internationale Studierende und psychologischer Beratung).

Spezifische Férderprogramme: Wie bereits in Abschnitt 3.3.3 er-
wahnt, wertschatzen der Soroptimistinnen-Preis oder der Preis fiir
die Beste MINT-Studentin insbesondere das Engagement von weibli-
chen Studierenden innerhalb und auferhalb des Studiums.



Jahr Bisherige Maftnahmen Status
2001 eHL &eBTU  Schulerinnenwoche [ ]
2001 eBTU Juwel (ab 2005 BrISaNT) | Programm zur Akquise neuer MINT Studentinnen [ ]
2002 eBTU Campus-x-change | Rekrutierungsmesse fur Studierende
2003 eBTU Soroptimistinnen Preis | Preis fir Frauen mit herausragender Leistung, Einsatz fuir internationale Verstandigung, Férderung des interkulturellen Dialogs [
605l Vorkurse | Studienanféangerinnen/Anfénger vor Studienbeginn (Kostenpflichtig) zur Starkung der eigenverantwortlichen Vorbereitung auf Studium °
e
& Rucksicht auf Abbau individueller fachlicher Defizite
2005 eHL & . e I . . -
2006 eBTU Kinder-Uni | Fur Kinder 3.-6. Klasse, frithzeitiger Kontakt mit Professorinnen und Professoren und positive Erfahrung »Vorlesung« [}
Verleihung Universitatspreise | Ehrung besonderer Leistungen in Dissertationen und Abschlussarbeiten Roland-Berger-Grinderinnen-Preis,
2007 eBTU . . 3 ; ®
Max-Grliinebaum-Preis, Ernst-Framl-Férderpreis
2007 eBTU Studi.Info.Woche, jetzt OTIWO-Woche [ )
2008 eHL & eBTU  Science Academy | 7.-9. Klasse, anschauliches Nachvollziehen wissenschaftlicher Fragestellungen [ )
2008 eBTU GirlsProjekt [ ]
et Studium lohnt! | Schulerinnen/Schiiler in Phase der Berufsorientierung/Studienfachwahl. Wecken der Motivation zu studieren, Unterstitzung bei °
e
Studienfachwahl
2009 eHL Tutorinnen/Mates | Studienanfangerinnen/Anfanger, Studierende im Ubergang von BA zu MA. Starken der Studierenden beim erfolgreichen PS
e
Abschluss des Studiums und der Vernetzung in der Studierendenschaft. »Mates«- speziell fiir auslandische Studierende
2009 eHL Begabtenforderung | Zur Forderung besonders begabter Studentinnen wurde durch das PP | eine Reihe an finanziellen Unterstiitzungsmaglichkei- °
ten realisiert. Die verwendeten Mittel wurden fir Sachkosten und Hilfskraftvertrage eingesetzt.
2009 eHL VDIni-Club | Fur Kinder zw. 4 - 12 Jahren. Erleben von Sachverhalten aus dem MINT-Bereich, Experimente, technologische Verfahren [ J
2009 eHL Finanzieller Support - Reisekostenbeihilfe, Uberbriickungsstipendien/- Zuschtisse, Einzelfallférderung [ ]
2009 eBTU &eHL  MINT fur Frauen/Mint-Studentinnen auf Probe (PP1) | inkl. Kurse der IT- und Roboter Kurse des Roberta©-Regio-Zentrum [ ]
2009 eBTU Mathematik-Tutorium fur Studentinnen (PPI) [ ]
2011 eBTU »BTU Kohle fir MINT Studentinnen« (PPI)| Best-Practice-Beispiel fir gleichstellungsférdernde Maftnahmen im Rahmen des PPI [}
2012 eBTU Studienbeihilfe | Direkte Ausschreibung einer Beihilfe flir studieninteressierte Schilerinnen [ ]
Evaluationsbefragung (PPI) | Befragung von Studentinnen zur Evaluation der zielgruppenspezifischen Angebote, Feedback zur Weiterentwick-
2012 eBTU . [ J
lung einzelner Angebote genutzt
2012 BTU Info-Tag »Studieren an der BTU« mit individuellen Beratungsgesprachen, Campus- /Laborfiihrungen [ ]
2015 BTU Probestudium | 2-5-tagiges Probestudium fir Schiler_innen der 10. bis 12. Klassen [ ]
2016 BTU WISSENSCHAFT TRIFFT SCHULE - Experimentier- und Forschungstage fir Schiler_innen ab 10. Klasse in Forschungslaboren der Bereiche PS
Maschinenbau, Elektrotechnik, Mathematik und Physik
2016 BTU Orientierungsstudium College+ [ ]
2019 BTU Tag der Mathematik [ ]

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt

@ cingestellt umgesetzt @ nicht umgesetzt

Tabelle 4: Maftnahmen zur Akquise und Unterstitzung von Studentinnen fir/im MINT-Bereich

Einerseits gilt es, die Starkung von Interessen und Fahigkeiten von
Schilerinnen und Studieninteressierten im MINT-Bereich fortzufth-
ren. Die Angebotsformate und deren gelingendes Ineinandergreifen
bauen dabei auf das Engagement und die Einsatzbereitschaft aller

Weiterentwickeltes Ziel: Akquise und Férderung von Studentinnen
Empowering

Die geplanten neuen Mafinahmen greifen ineinander mit dem
Ziel, Frauen in MINT-Fachern stérker sichtbar zu machen und Uber
MINT-Botschafterinnen und eine genderorientierte Studiengestaltung
die Attraktivitat der MINT-Facher fiir Schilerinnen und Studentinnen
zu erhohen. Mit der weiblichen Gastprofessur »Computational Geos-
cienceg, die nach der Mathematikerin Anneli Cahn Lax benannt ist,
wird der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen gestarkt. Im Zuge

Unser Motto: FRAUEN IN DIE ERSTE REIHE!

beteiligten Akteur_innen. Andererseits ist eine kontinuierliche Wei-
terentwicklung und Ergénzung notwendig, insbesondere eine weitere
Starkung der Angebotspalette im ingenieurwissenschaftlichen Be-
reich.

im MINT-Bereich, Sichtbarmachung von MINT-Frauen, Vernetzung und

des Generationenwechsels soll mit dieser Gastprofessur ein attraktives
interdisziplindres Forschungs- und Studienangebot in den zukunftsre-
levanten Bereichen Energie, Umwelt und Geowissenschaften geschaf-
fen werden. Insgesamt legen wir besonderen Wert auf einen sinnvollen
Mix von moglichst vielfaltigen Angeboten fur unterschiedliche Status-
gruppen oder Kohorten.



Neue Maftnahmen

Anneli-Cahn-Lax- Gastprofessorin

Denomination

»Computational Geoscience«

MINT-Botschafterinnen

Wo-w-MINT-Stipendium

MINT-Tutorinnen

Geek Grrrls

Escape Room fiir Mathematik

Verzahnung / Beteiligte

forschungsstarke Fachgebiete aus
Mathematik und Ingenieurwissen-
schaften, Graduate Research School,
Kompetenznetzwerk Geo. X in Berlin
und Potsdam, MINT-Botschafterinnen

College, Gastprofessur, Studieren-
denberatung, MINT-Fachgebiete,
Fachschaften, Gleichstellungs- und

Familienbeauftragte, Probestudium

Fachbereiche, MINT-Botschafterinnen,
FEM-Lights, Gleichstellungsbeauftrag-
te, Zentrale Studienberatung

MINT-Botschafterinnen, College,
Fachbereiche, Gleichstellungsbeauftrag-
te, Zentrum flr wiss. Weiterbildung,

Netzwerk Studienqualitat Lehre (sqb)

College, Schtlerlabor,
MINT-Fachgebiete, Studienberatung

Institut fir Mathematik,
Stadtmarketing Cottbus, College,
Studierendenberatung, Presse-/
Marketingabteilung

Wirkung

Anstofben interdisziplinarer Forschungs- und
Drittmittelprojekte (z. B. im Rahmen der
Geo.X-Initiative), Vorbildwirkung fur wiss.
Nachwuchs, Koordination und Betreuung der
MINT-Botschafterinnen

Vorbildwirkung und Ansporn fir Schiler*innen
und Studierende, Gender-Shift-Unterstiitzung,
Werbung fur MINT-Facher, Studien/
Forschungsprojekte erhohte Offentlichkeitswirk-
samkeit der MINT-Studiengénge, Vernetzung,
Maoglichkeit zur Promotion im Rahmen eines
existierenden wissenschaftlichen Projekts (dann
mit zugesicherter Finanzierung fir 3 Jahre)

Gewinnung von begabten weiblichen
Studierenden im MINT-Bereich (vor allem
Master), finanzieller Anreiz inkl. Mentoring
durch MINT-Botschafterinnen, Untersttitzung fir
Studentinnen in sozialen Notlagen, die ihren
Studienerfolg geféhrden

MINT-Studentinnen lehren fir Studierende
(Vorbildfunktion), Lehrkompetenz- und

Prasenzstarkung, interdisziplinare Vernetzung

Werbung fur MINT-Facher, Studien/
Forschungsprojekte/Schulpraktika, regelmafige
Aktivitaten wie z. B. Hacker Days,

Simulations-Camp, ...

Interesse an der Mathematik und ihren Anwendun-
gen wecken, Familien und Freunde begeistern und
Studienwahl Mathe anregen, Kreative Weiterent-

wicklung des Escape-Room-Konzepts

Bemerkungen / ggf. Kosten

Gastprofessur
(2-3 Jahre)
ca. 80.000 € pa.

0,5 Stellen in Fakultaten 1,2,3 und 6
(2-3 Jahre)

4 x 0,5 Stellen

E13

ca. 120.000 € p.a.

Friihzeitige beratende Unterstitzung,
fachlich und im Frauennetzwerk,
Stérkung und Bindung durchs
Mentoring

300,00 € / Monat

ca. 15.000 € p.a.

Studentische Hilfskrafte unterstiitzen
die Lehre

insgesamt 4-6 SHK mit jeweils 8 SWS
ca. 20.000-30.000 € p.a.

ca. 2000 € p.a.
fur Materialien oder Gaste

ca. 500 €

zum Ersetzen von Exponaten

Tabelle 5: Ziele zur Akguise und Unterstutzung von Studentinnen fiir/im MINT-Bereich

Beide Vorgéngerhochschulen sahen aufgrund der Tatsache, dass ins-
besondere im akademischen Bereich in den hoheren Qualifikations-
stufen Frauen immer noch unterreprésentiert sind, bereits in ihrem
Antrag fur das Professorinnenprogramm | einen Schwerpunkt in der
Karriere- und Personalentwicklung sowie in der Bereitstellung von
Qualifizierungsangeboten.

Fur die Zielgruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen flihrte die
Hochschule Lausitz (eHL) wie im PPI geplant die Zusammenarbeit
mit der BTU Cottbus (eBTU) bei dem Projekt »PROFEM-professurea
feminea« durch. Im Beirat des Projektes waren Wissenschaftlerinnen
gegeniiber Wissenschaftlern in der Uberzahl. Dank Mitteln aus dem
PPl konnten Leistungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen deut-
licher sichtbar gemacht werden, u. a. durch die Finanzierung eines
Fachvortrages auf einem Kongress im Ausland. Auch ist es gelungen,
den Kontakt zu verschiedenen inzwischen berufstatigen Frauen tiber
Lehrauftrage zu halten. Befristet beschaftigte Nachwuchswissen-
schaftlerinnen wurde es durch die finanzielle Unterstiitzung aus PPI
ermoglicht, langer an der Hochschule zu verbleiben.

Mit dem gemeinsamen Exzellenz-Projekt »PROFEM« hat auch die
BTU Cottbus (eBTU) eine geplante Maftinahme des PPl erfolgreich

umgesetzt, bei dem die Beratung, das Coaching und die Netzwer-
karbeit der Projektteilnehmerinnen im Mittelpunkt standen. Insge-
samt gab es 48 Teilnehmerinnen aus 15 Hochschulen, 25 Teilneh-
merinnen davon von der BTU. Erfolge sind auchdie Verlangerung
einer Professurenvertretung, ausgezeichnete Positionen flir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen in aufleruniversitaren Einrichtungen,
Forschungsstipendien, Listenplatzierungen in Berufungsverfahren,
der Abschluss einer Habilitation sowie eine Leitungsposition fir
arztliche Weiterbildung an einem Ausbildungsinstitut. In Realisie-
rung des Gleichstellungskonzeptes zur ersten Runde des PPl wur-
de eine Dienstvereinbarung zur alternierenden Tele- und Wohn-
raumarbeit geschlossen. Die urspriinglich geplante Einrichtung
eines Ausgleichfonds, um Vakanzen infolge von Mutterschutz und
Elternzeit zu kompensieren, erwies sich vor dem Hintergrund der
Umsetzung des Wissenschaftszeitvertrages als nicht mehr aktuell.

Als gleichstellungsférdernde Mafinahmen im PPl konnten erst-
malig auch Stipendien- und Reisebeihilfen fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Teilstipendien fUr internationale Studentinnen
und Promovendinnen gewahrt werden. In beiden Maftnahmen
wurden Antragstellerinnen mit Familien-/Pflegeaufgaben bevor-
zugt berlcksichtigt. Diese Mafsnahmen wurden/werden regelma-
3ig evaluiert und bilden auch nach Auslaufen der Férderung aus PPI
bis heute attraktive Férderangebote fir junge Frauen an der BTU.
Die Finanzierung erfolgt aus Haushaltsmitteln.
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Jahr Bisherige Maftnahmen Status
2004 eHL & eBTU  Mentoring fur Frauen | Fiir Bachelor-und Masterstudentinnen zur Vorbereitung auf den Berufseinstieg als Leistungs- / Fihrungskraft ( J
2009 eHL & eBTU  PROFEM-professura feminea | Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Karriereziel Professur zur Vorbereitung des Erlangens einer Professur [ ]
2009 eBTU Managing Diversity inkl. Gender-Kompetenz | zur Gberfachlichen Qualifizierung des akademischen Personals durch Workshops, Trainings und Seminare [ ]
2009 eBTU Stipendien- und Reisebeihilfen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen (
2009 eBTU Zusatzstipendien ftr auslandische Studentinnen und Promovendinnen insbes. Frauen mit Familienaufgaben ( J
2010 eHL Férderung von Studentinnen (PPI) | Stipendien, Sachkosten, Reisebeihilfen, Briickenstipendien

2010 eHL Nachwuchswissenschaftlerinnen durch befristete Vertrage an der Uni behalten o
2011 eHL Leistungsdarstellung (PPI) | Sichtbarmachung der Leistungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen

201 eBTU Tutorinnenprojekt | Frithzeitiges begeistern von Frauen aus den mathematischen Fachern fiir die Lehre und Heranfiihrung an die Forschung. °®

Veranderung der tradierten Rollenbilder

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt @ cingestellt umgesetzt

@ nicht umgesetzt

Tabelle 6: Bisherige Mafsnahmen zur Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Sowohl im Hochschulvertrag 2014-2018 als auch im neuen HS-Ver-
trag 2019-2023 mit dem MWEFK hat sich die BTU zum qualitativen
und quantitativen Ausbau der Nachwuchsférderung im Graduierten-
und Postgraduiertenbereich verpflichtet. Dazu gehort die vermehrte
Einrichtung von Juniorprofessuren sowie die Erhohung der Zahl der
tenure-track-Optionen, um die Karrierechancen der Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler zu verbessern.

Verbesserung der Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere:

Die BTU Cottbus-Senftenberg fordert die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienaufgaben und schafft Strukturen, die einen planbaren
Karriereweg von der Besetzung einer Stelle bis hin zur individuel-
len Qualifizierung und Weiterentwicklung ermaoglichen. Zu diesem
/weck werden z.B. transparente Ausschreibungsverfahren, indivi-
duelle Jahresgespréche durchgefiihrt sowie arbeitsvertragliche Ver-
einbarkeitsregelungen (Arbeitszeit, Arbeitsort, Stellenumfang etc.)
angeboten. Geregelt wird dies in den Dienstvereinbarungen zur
Vertrauensarbeitszeit flir wissenschaftliche Beschaftigte und der in
2018 Uberarbeiteten Dienstvereinbarung zur Tele-/Wohnraumarbeit.
Seit 2008 gilt fur Wissenschaftler_innen in der Qualifizierungsphase
(Promotion, Habilitation) eine Reduzierung der Lehrverpflichtung um
die Halfte. Weitere Mafbnahmen zur Vereinbarkeit werden unter 3.6
Familiengerechte HS beschrieben.

Befristungsdauer:

Im Hochschulentwicklungsplan der neu gegriindeten BTU Cottbus-
Senftenberg wurde der Anspruch auf die Dauer von Arbeitsverhalt-
nissen wie folgt verankert: Bei der Besetzung von Drittmittelstellen
gilt der Grundsatz der Besetzung auf die Dauer der Projektlaufzeit,
fur erstmalig und befristet einzustellende Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter auf Qualifikationsstellen gilt in der Regel eine Erstvertrags-
dauer von flnf Jahren. Die Fortfiihrung dieses Grundsatzes und der
der Prifung unbefristeter Beschaftigungsmoglichkeiten fir den Mit-
telbau gilt jeweils in Abhdngigkeit von der jeweiligen Haushaltssitu-
ation.

Fuhrungskultur:

»Wir stehen fir [...] eine Fihrungs- und Betreuungskultur, welche die
Schaffenskraft in Forschung, Lehre und Verwaltung chancengerecht
fordert und die Lehr- und Lernfahigkeit steigert« heift es im Selbst-
verstandnis der BTU. Mit dem Personalentwicklungskonzept, das
im Januar 2019 im Senat beflirwortet wurde, setzt die BTU Cottbus-
Senftenberg nochmals ein Zeichen in Richtung Fihrungskultur und
Fursorgepflicht von Vorgesetzten. Die darin enthaltenen Fihrungs-
grundséatze und die Durchfihrung von formalisierten Jahresgespra-
chen sind auch fur Nachwuchswissenschaftlerinnen unterstiitzende
Instrumente zur Forderung ihrer Qualifizierung und personlichen
Weiterentwicklung.

BTU-Preise | Wertschatzung von Wissenschaftlerinnen:

Die BTU Cottbus-Senftenberg vergibt in jedem Jahr verschiedene
Universitatspreise und Stifterpreise, u. a fir die Beste Dissertation
und die besten Masterarbeiten der 6 Fakultdten. Weiterhin werden
verschiedene Stifterpreise ausgelobt, so z.B. der Preis fur die beste
MINT-Studentin oder der seit 2003 ausgelobte Férderpreis des So-

roptimist International Club Cottbus. Mit letzterem Preis wird eine
Studentin der BTU geehrt, die sich in besonderer Weise sowohl im
Studium als auch dartber hinaus im Sinne der Intensivierung des
interkulturellen Dialogs engagiert. Der Preis »Beste MINT-Studentin
der BTU« ehrt besonders begabte, leistungsstarke und engagierte
Master-Studentinnen eines Studienganges in den Bereichen Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (MINT). Bei der
diesjahrigen o6ffentlichen Preisverleihung der Universitatspreise wur-
de deutlich, dass die grofse Mehrheit der Preistrédgerinnen weiblich
ist. Ein deutliches Zeichen daflr, Uber welch grofbes Potenzial der
weibliche wissenschaftliche Nachwuchs an der BTU Cottbus-Senf-
tenberg verfligt.

Qualifizierung | Mentoring | Coaching:

Mit der 2016 gegriindeten Graduate Research School (GRS) - als
Nachfolgeeinrichtung der International Graduate School (IGS) - ver-
fugt die BTU Uber eine Einrichtung zur Férderung von Promovieren-
den und Postdocs, die gezielte Forder- und Qualifikationsangebote
bereitstellt. Diese Angebote sollen kiinftig noch ausgebaut und er-
ganzt werden durch weitere gezielte Qualifizierungsmaftnahmen,
Mentoring- und Coaching-Angebote im Rahmen des 2018 eroff-
neten »Brandenburgischen Netzwerkes fir die Karriereentwicklung
promovierter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler« (Post-
doc-Network Brandenburg). Dieses in dieser Form bundesweit ein-
zigartige Netzwerk bindelt die bereits vorhandenen Angebote der
vier brandenburgischen Universitaten in der Uberfachlichen Quali-
fizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses und entwickelt ge-
meinsam neue Kurse und Veranstaltungen. Postdoktorandinnen ha-
ben damit bereits Moglichkeiten zur individuellen Potentialanalyse,
zur fachertbergreifenden Vernetzung und zur Karriereberatung. Ab
2019 soll zudem eine Spitzenférderung in Gestalt einer Nachwuchs-
forschergruppe und in Form von Forschungsstipendien starten, um
exzellente internationale Nachwuchswissenschaftlerinnen und - wis-
senschaftler nach Brandenburg zu holen. Die Aspekte Gleichstellung
und Frauenfoérderung wurden im inhaltlichen Konzept des Netzwer-
kes fest verankert.

Defizite | Herausforderungen

Die BTU Cottbus-Senftenberg ist eine Technische Universitat mit
dem Schwerpunkt auf MINT-Fachern. In diesen Bereichen sind
Frauen traditionell unterreprasentiert, insofern ist es eine beson-
dere Herausforderung, weiblichen Nachwuchs fir ein Studium
oder eine wissenschaftliche Karriere zu gewinnen, selbst wenn
die Rahmenbedingungen (Familienfreundlichkeit, etc.) bereits gut
sind. Nach dem Auslaufen der ESF-Forderung fir die erfolgreichen
Mentoring-Projekte der BTU Cottbus-Senftenberg (in Kooperation
mit anderen brandenburgischen Hochschulen) gibt es derzeit keine
speziellen Angebote direkt an der BTU. Das Personalentwicklungs-
konzept fir den wissenschaftlichen Nachwuchs sieht die Unter-
stlitzung durch Mentoring vor, auch fir Internationale Studierende
und Nachwuchswissenschaftlerinnen. Unsere Umfrage zu Gleich-
stellung und Diversity hat ergeben, dass sich Nachwuchswissen-
schaftlerinnen vor allem Unterstiitzung in Form von Stipendien,
Mentoring- und Coaching-Angeboten sowie bei der Kinderbetreu-
ung winschen.



Jahr Bisherige Maftnahmen Status
Maoglichkeiten zur strukturierten Promotion in/im * seit 2014 DFG-Graduiertenkolleg (Kulturelle und technische Werte historischer Bauten), zz. *
2005 eBTU 3 internationalen PhD-Programmen (Heritage Studies seit 2010, Environmental and Resource Management seit 2005, Dependable Systems seit
2012) der BTU Cottbus)
Graduate Research School als Dachstruktur mit Qualifizierungs- und Férderprogrammen fir Promovierende und Postdoktorand_innen
2015 BTU Zuvor: 2007 - 2014 International Graduate School als Vorgéngereinrichtung der GRS (auf Basis von zwei Zielvereinbarungsphasen MWFK mit
der BTU Cottbus)
Weiterbildungsangebote fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen der/des *Graduate Research School* Netzwerk Studienqualitat Brandenburg (sgb)*
2015 BTU Weiterbildungszentrums / Zentrum fiir wiss. Weiterbildung, u.a. Rhetorik- und Prasenzworkshops, Berufungstraining fir Wissenschaftlerinnen,
Fuihrungstraining fir Frauen, Emotionale Intelligenz als Erfolgsfaktor
2016 BTU MINT-Preis | Preis fir die »Beste MINT-Studentin der BTU«, Preisgeld: 1.000 €, jahrliche Vergabe, 6ffentliche Verleihung mit allen anderen
BTU-Preisen [ ]
2017 BTU Rahmenpromotionsordnung (in Kraft seit 2017) und Studienordnungen mit genderorientierten Aspekten
2018 BTU Mentoring/Coaching im Rahmen des Postdoc Network Brandenburg o
2018 BTU Personliche Beratung/Coaching von Nachwuchswissenschaftlerinnen durch Zentrale GBA
Personalentwicklungskonzept fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, sieht u.a. Etablierung von Tenure-Track-Modellen fir Nachwuchsprofessu-
2019 BTU B ) ) [
ren und ggf. Dauerstellen im akademischen Mittelbau vor
2019 BTU Gesamt-Personalentwicklungskonzept, u. a. mit Rahmenbedingungen fiir »Gute Arbeit an der BTU« (Willkommens-/Abschiedskultur, Werte und P

Zusammenarbeit, Gesundes Arbeiten, Gleichstellung, Diversitat und Familie, Qualifizieren und Fihrungs- und Wertschatzungskultur)

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt @ cingestellt umgesetzt

@ nicht umgesetzt

Tabelle 7: Mafdnahmen nach der Fusion zur Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere Férderung von Nachwuchswissen-schaftlerinnen

Mit dem Anfang 2019 vom Senat beschlossenen Personalent-
wicklungskonzept fur die Wissenschaft (Anlage 7) hat sich die
BTU eine mittel- und langfristige strategische Ausrichtung fur die
Akquise, Qualifizierung und Forderung insbesondere des wissen-
schaftlichen Nachwuchses in allen Karrierephasen gegeben. Die
damit einhergehende Stellenplanung sieht die Einrichtung neuer
und zusatzlicher Stellenmodelle sowie deren Implementierung
in die vorhandenen Qualifizierungswege vor. Im Bereich der Pro-

fessuren sind das insbesondere zwei Tenure-Track-Modelle fiir
Nachwuchsprofessuren (Assistant Professur nach § 45 BbgHG
sowie Associate Professur nach $43 BbgHG), die neben den
herkdémmlichen Berufungswegen eingerichtet werden und auf
die frihzeitige Identifizierung und Bindung von wissenschaft-
lichem Nachwuchs ausgerichtet sind. Sie er6ffnen gleichzeitig
die Moglichkeit, langfristige und nachhaltige Karriereentschei-
dungen bereits friihzeitig nach den Promotionsphasen treffen zu
kénnen.

Weiterentwickeltes Ziel: Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen, Starkere Vernetzung und Sichtbarmachung von Frauen

in der Wissenschaft

Neue geplante Mafnahmen

Fast Track Promotion

Fond zum Ausgleich von
Vakanzen bei Mutterschutz/
Elternzeit/Beschaftigungsverbot

FEM-Lights
BTU Wissenschaftlerinnen-

Netzwerk

Abschluss - und Briicken-/
Stipendien ftir Nachwuchswis-

senschaftlerinnen

Uberarbeitung der
Dienstvereinbarung zur

Ausschreibung von Stellen

Projekt Junior Faculty

Verzahnung / Beteiligte

Fachbereiche, Forschungsbereich,
GBA, Familienbtiro, Graduate

Research School

Familienbtiro, Personalabteilung,
Fachbereiche, Drittmittelbereich

Masterstudierende, Postdocs,
Professorinnen, Gleichstellungsburo,

Alumni, Fakultaten

Fachbereiche, Forschungsbereich,

Gleichstellungsbtro, Familienburo

Personalabteilung, Personalrate,
Gleichstellung, Familie, Diversity

interdisziplindre Zusammenarbeit und
Vernetzung von jungen
Nachwuchswissenschaftlerinnen/
Postdocs

Wirkung

bessere Vereinbarkeit Beruf/wiss. Karriere und

Familienplanung

Nachteilsausgleich, Anreiz zur Einstellung von
jungen Wissenschaftlerinnen

Sichtbarmachung von Frauen in der
Wissenschaft, Vernetzung, Vorbildwirkung,

Empowering

Anreiz fur Erhéhung des Frauenanteils an

Promotionen und Habiltationen

Erhthte Transparenz von Ausschreibungs-/
Besetzungsverfahren, friihzeitige Beteiligung von
GBAs auch bei Besetzung von WiMi-Stellen

Nachwuchswissenschaftlerinnen prasentieren sich
in der Lehre und Gibernehmen Verantwortung,
Starkung der eigenen Prasenz und des
Selbstwertgefiihls

Tabelle 8: Neue Mafinahmen zur Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Bemerkungen / ggf. Kosten

Férderung besonders begabter
Bachelor-Studierender, Promotion

parallel zum Master

ca. 10.000 € p.a.

u.a. auch Offentlichkeitswirksamkeit

Zur Uberbriickung von schwierigen
Qualifikations- und Lebensphasen
ca. 80.000 € p.a.
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Die eHL wurde 2008 von einem Prasidenten geleitet, ihm zur Seite
standen zwei Vizeprasidenten (VP) und ein Kanzler. Den Senatsvor-
sitz hatte ein Professor, den stellvertretender Vorsitz eine Frau inne,
bei den sechs Professor_innen war keine Frau vertreten, die beiden
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen waren ebenso mit Frauen be-
setzt wie die sonstigen Mitarbeiter_innen (eine Frau) und die studen-
tische Vertretung (zwei Frauen).

Die eBTU hatte 2009 einen Prasidenten an der Spitze, den drei Vize-
prasidenten und ein Kanzler unterstitzten. Der durchschnittliche Frau-
enanteil bei den Gremien lag bei 21,58 % (siehe Anlage 4 Abschnitt
Gremien). Der Anteil von Frauen im Senat war riicklaufig, es war keine
einzige Professorin vertreten. Als Gegenmafinahme wurde ein Anreiz-
system zur Kompensation eingerichtet (Fond i. H. v. 7000 € zur Un-
terstiitzung von Gremienfrauen durch wissenschaftliche Hilfskrafte).

Der im PPlimplementierte Fond zur Unterstltzung von Gremienfrau-
en durch wissenschaftliche Hilfskrafte wurde im Zeitverlauf verste-
tigt. Die Finanzierung erfolgte aus Haushaltsmitteln.

Als rechtliche Grundlage gilt das Brandenburgische Hochschulgesetz
(BbgHG) § 61 Absatz 2, nach dem »in allen Gremien mindestens
ein Drittel der stimmberechtigten Mitglieder Frauen sein [sollen].«-
Grund- und Wahlordnung der BTU sehen dazu bisher keinerlei zu-
satzlichen Reglungen und Vorgaben vor.

Im Senat zeigt die positive Entwicklung des Frauenanteils, dass sich
die Beteiligungskultur von Frauen und der Wille zur Mitgestaltung
gesamtuniversitar sehr gut entwickelt hat (eBTU 2009: 18,2 %; BTU
2019: 38,1 %).

Den Senatsvorsitz der BTU hat seit 2016 eine Frau inne. In den Se-
natskommissionen gibt es noch Aufholbedarf. Der Strukturkommis-
sion gehoren 2019 30,8 % Frauen an (Vorsitz seit Konstituierung
2014 ein Mann). Der Forschungskommission gehéren 2019 28,6 %
Frauen an (Vorsitz seit 2017 ein Mann). Die Kommission Lehre agiert
aktuell noch ohne Frauen (Vorsitz ist ebenfalls ein Mann).

Bei den Fakultatsraten (FR) zeigen sich folgende Anteile: FR4 hat
aufgrund seiner fachlichen Ausrichtung mit 60% einen hohen Frau-
enanteil, gefolgt von den FR5 mit 36,4 % und FR6 mit 33,3 %. Die
FR2, FR1 und FR3 erreichen die landesrechtlich geforderten 33 %
nicht (FR2: 27,3 %; FR1: 18,2 %; FR3: 0,0 %).

Prasidium: Nach der Fusion wurde die BTU 2014-2018 von einem
Grindungsprasidenten geflihrt. Zu seinem Prasidium gehoren eine
VP'in fur Forschung und wiss. Nachwuchs, eine VP'in fir Wissens-
und Technologietransfer und Struktur, ein VP fir Lehre und Studium
sowie ein Kanzler. Seit Oktober 2018 gibt es mit der Amtierenden
Prési-dentin eine Frau an der Spitze der BTU.

Dekanate: Aktuell werden funf Fakultaten von Dekanen, eine durch
eine Dekanin (Fakultat 3) geleitet, Frauen befinden sich eher in der
Position der Prodekaninnen. In den Frauenfoérderplanen der Fakulta-
ten und Einrichtungen waren zwar konkrete Zielzahlen festgelegt, die
Einhaltung dieser Zielzahlen wurde jedoch nicht von entsprechenden
Controlling-Maftnahmen begleitet.

Jahr Bisherige Maftnahmen Status
2010 eHL Entlastung bei Gremienarbeit (PPI) durch Vergabe von Lehrauftrégen zur Lehrdeputatsminderung [ ]
2070 eHL Entlastung bei Gremienarbeit (PPI) durch Aufstockung einer Professur [ )
2070 eHL Entlastung bei Gremienarbeit (PPI) durch Untersttitzung etwa durch Personal [ J
2010 eBTU Bildung eines zentralen Fonds in Hohe von 7.000 € als Anreiz und Kompensation fir tiberproportionale Beanspruchung von Frauen in Gremien

2014 BTU Bildung eines zentralen Fonds als Anreiz fir Frauen, in Gremien mitzuwirken, und als Kompensation fur tiberproportionale Beanspruchung o

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt @ cingestellt umgesetzt

@ nicht umgesetzt

Tabelle 9: Mafinahmen zur Beteiligungskultur: Anteil von Frauen in Organen, Gremien und Kommissionen

Ziel der BTU ist es, auch kinftig Frauen in der Gremienarbeit zu ent-
lasten bzw. aktiv neue Akteurinnen zu gewinnen. Um den Frauenan-
teil zu erhohen, setzt die BTU neben der Unterstiitzung von wiss.
Hilfskraften besonders auf die ideelle Starkung von Gremienfrauen
und plant daher entsprechende neue Mafnahmen. Neben der Vor-

Geplante Maftnahmen Verzahnung / Beteiligte

PRO FEM WAHL GBA, ZGBA,
Marketing-Abteilung

Fachbereiche

Debattier Club ZGBA, alle Fachbereiche und

Wirkung

Aufstockung des bisherigen Gremienfonds um
Untersttitzung beim Wahlkampf PRO FEM
(Finanzierung Sachkosten)

Debattier-Kompetenzerwerb fiir alle

bereitung auf und die Gewinnung flir Gremienarbeit soll es auch
explizite Unterstitzung in der Wahlvorbereitung geben, damit diese
Frauen auch gewéhlt werden. Grundlegende Basis fur die erfolgreiche
Umsetzung dieser Maftnahmen ist und bleibt, in allen Statusgruppen
die Frauenanteile entsprechend zu erhdhen, um Uber ausreichend
Potenzial fir neue Gremienfrauen verfligen zu kénnen.

Bemerkungen / ggf. Kosten

Sachkosten ( Werbekampagne)

ca.5.000 € p.a.

Statusgruppen, vor allem zur Sensibilisierung fuir

Genderthemen

Zentrum fiir wiss. Weiterbildung,
ZGBA, GBA

Weiterbildungspaket fur

(werdende) Gremienfrauen

PRO-FEM- Pramie fur Fakultat

mit guter weiblicher

Controlling, ZGBA, GBA

Gremienbeteiligung

Schlusselqualifikationserwerb fir weitere

Bewerbung seitens der Fakultat mit Argumenten

ca. 10.000 € p.a.

Karriere, Zertifikat Gremienkompetenz

fir Gremien, wo Frauenanteil <30 %

wie Gremienarbeit fir Frauen attraktiv gestaltet
wird und diese aktiv fir Gremienarbeit

gewonnen werden

Tabelle 10: Geplante Mafsnahmen zur Beteiligungskultur: Anteil von Frauen in Organen, Gremien und Kommissionen



Das Ziel der Erhthung der Vereinbarkeit von Familie mit Beruf, Stu-
dium und wissenschaftlicher Karriere war bereits ausdrtcklich Teil
des Leitbildes der eHL. Die Funktion einer zentralen Ansprechperson
fur Familienfragen wurde etabliert, fir Vereinbarkeit wurde eine ein-
deutige Sichtbarkeit geschaffen. Eine Befragung von Studierenden
mit Kind in 2009 schuf gute Grundlagen fur eine bessere Informa-
tionspolitik und zur Planung von familienférdernden Mafinahmen.
Die eHL hat sich in 2010 dem Qualitatsversprechen »Kinder und
Karriere«, das das MWFK gemeinsam mit den Brandenburger Hoch-
schulen aussprach, angeschlossen. Sie trug wie auch die eBTU die
»Qualitatsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern
an den brandenburgischen Hochschulen« aktiv mit und richtete ihre
Hochschulpolitik daran aus.

An der eBTU wurde im Februar 2009 der Zertifizierungsprozess
zum audit familiengerechte hochschule offiziell gestartet. In diesem
Top-Dowen-Prozess erhielt die eBTU eine professionelle Begleitung
ihre familienorientierten Aktivitdten und Anregungen fir weitere An-
strengungen auf dem Weg zu einer familiengerechten Hochschule.

Im Land Brandenburg war die eHL die erste Hochschule, die eine
studentische Babysitterborse eingeftihrt hat. Ebenfalls fir kurzfristige
Betreuungszwecke wurde, wie in PPl vorgesehen, auf dem Campus
Sachsendorf ein Eltern-Kind-Zimmer eingerichtet. Fir die Zielgruppe
der Studierenden mit Kind konnten Kurzzeitstipendien oder Harte-
fallzuschiisse aus PPI-Mitteln finanziert werden.

Woéhrend des Berichtszeitraumes wurde das Audit-Projekt an der
eBTU wurde mit aktiver Unterstlitzung der Universitatsleitung reali-
siert. Die in der Zielvereinbarung fixierten Aufgaben konnten konse-
quent umgesetzt werden, so dass in 2012 die Re-Auditierung erfolg-
te. Seit 2010 ist die BTU Mitglied im Best Practise Club »Familie in
der Hochschule«, der von der Robert Bosch Stiftung, dem Bundesmi-
nisterium des Innern sowie dem Centrum fiir Hochschulentwicklung
(CHE) initiiert wurde.

Die Vorbildfunktion als familienorientierte Universitat gehort zum
strategischen Kern der BTU Cottbus-Senftenberg. Ziel bleibt die
Implementierung der Themen Vielfalt, Gesundheit und Familie als
selbstverstandliche Querschnittsaufgaben der Universitat zur weite-
ren Entwicklung einer familien- und lebensphasenorientierten Hoch-
schulpolitik. Sie bezieht dabei alle in unserer Gesellschaft gelebten,
vielfdltigen Formen von Familie, d.h. wo im privaten Umfeld langfristig
Verantwortung flir andere Menschen (ibernommen wird, mit ein.

Bis Dezember 2013 war das Projekt »Familienorientierung« im Biro
der Gleichstellungsbeauftragten angesiedelt. Im Jahr 2014 wurde
durch den Grindungsbeauftragten eine Projektgruppe »Gender, Fa-
milie, Gesundheit, Diversitdt und AGG« gegriindet. 2015 erfolgte
durch den Griindungsprasidenten die Einrichtung der Stabsstelle
»Chancengerechtigkeit und Gesundheitsforderung«, die direkt dem
Prasidenten untersteht mit jeweils einer unbefristeten Dauerstelle im
Referat Diversitat und Gesundheit als auch im Referat Familienorien-
tierung und Dual Career (siehe ausfihrlicher in Kapitel 3.2.3).

Selbstverpflichtungen | Zertifikate | Audits

Die Vereinbarkeit von Familie mit dem Beruf bzw. Studium ist im
Hochschulentwicklungsplan der BTU, in den Fakultatsentwicklungs-
plénen, im Personalentwicklungskonzept und im Selbstverstandnis
der BTU Cottbus-Senftenberg verankert. Dartiber hinaus geht die
BTU Cottbus-Senftenberg Ihren Verpflichtungen aus der »Charta
der Vielfalt« sowie der von ihr mitentwickelten »Charta Familie in der
Hochschule« nach. Seit 2009 ist unsere Hochschule nun schon Zer-
tifikatstragerin des »audit familiengerechte hochschule«. Im Juni die-
ses Jahres wird der BTU Cottbus-Senftenberg dieses Zertifikat nun
dauerhaft verliehen. Dass unsere Universitat die Strategie der engen
Verzahnung der Querschnittsthemen Chancengleichheit, Diversity
und Familie erfolgreich verfolgt, beweist die Tatsache, dass die BTU
Cottbus-Senftenberg nun auch mit dem Pradikat TOTAL E-QUALI-
TY einschlielich Add-On Diversity fur die Jahre 2017 bis 2019 aus-
gezeichnet wurde. Die Verleihung erfolgte Ende Oktober 2017. Das
Pradikat gilt nun fur die neu gegriindete Hochschule an allen drei

Standorten. Mit ihrem Anliegen und ihren Erfahrungen der Familien-
orientierung und Vereinbarkeit ist die BTU bestens vernetzt, und dies
sowohl intern und lokal als auch landes- und bundesweit.

Flexibilisierung von Arbeitszeit und -gestaltung:
In den vergangenen Jahren wurden fur die Studierenden und Be-
schéftigten der BTU Cottbus-Senftenberg weitreichende Moglich-
keiten zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsgestaltung ge-
schaffen, wie z.B.
O Dienstvereinbarungen tber Regelungen zur Arbeitszeit fir
das akademische und das nichtwissenschaftliche Personal
O Grundsatz der Arbeitszeitsouveranitat fiir akademisch
Beschéftigte,
O grofziigige Gleitzeit und Ausgleich von Uberstunden-
regelungen fir nichtakademische Beschaftigte,
O Dienstvereinbarung Tele-Wohnraumarbeit
O familienfreundliche Besprechungs- und
Sitzungsterminwahl
O flexible Moglichkeiten der Freistellung bei Krankheit
von Familienangehdérigen oder in Krisenféllen
O Nachteilsausgleich fur Studierende mit Familienaufgaben
durch individuelle Studien- und Prifungsgestaltung und
Sonderstudienplanen (verankert in Studien- und Prifungs-
ordnungen)
O Ausbau von E-learning und Online-Angeboten,
O Video-Konferenzen zur Verringerung der Fahrzeiten
O Teilzeitstudium- und Duale Studienangebote

Kinder willkommen

Mit der Kindertagesstatte des Studentenwerks Frankfurt (Oder)
kénnen Studierende und Beschéftigte auf ein uninahes Angebot zur
Kinderbetreuung am Zentralcampus zurlickgreifen. In der Kita wer-
den dort bis zu 125 Kinder im Alter von 8 Wochen bis zum Schulein-
tritt betreut. Die BTU bietet ihren Angehdrigen darliber hinaus eine
kinderfreundliche Infrastruktur, wie z.B. Wickelmoglichkeiten, Kin-
derecken in den Mensen, Eltern-Kind-Zimmer mit internetfahigem
PC-Arbeitsplatz auf dem Zentralcampus und Campus Sachsendorf.
Ein Eltern-Kind-Zimmer auf dem Campus in Senftenberg ist geplant.
Neugeborene von Studierenden erhalten ein Baby-Begrifbungs-
geld in Hohe von 100 € vom StuRa und 50 € vom Studentenwerk
Frankfurt (Oder). Die von der BTU angebotenen Veranstaltungen
und Sportangebote fir Ferienkinder sind sehr beliebt und gut nach-
gefragt.

Defizite | Herausforderungen

Seit der Umsetzung der Referentin fir Familie und Dual Career im
Mai 2017 ist das Familienblro nur noch vertretungsweise und nicht
mehr durchgéngig besetzt. Zur Sicherung der erreichten Erfolge in
Bezug auf Beratung, Koordination und Finanzierung der bestehenden
Angebote sowie zur weiteren Verbesserung der Vereinbarkeit von
Studium/Beruf und Familie/Pflege braucht es eine Wiederbesetzung
des FamilienbUros.

Fur die Umsetzung von Mafinahmen besteht aufgrund von Haus-
haltszwangen ein enger monetarer Rahmen. Die angebotenen Platze
der Kita reichen nicht mehr aus - Befragungen ergaben einen erhéh-
ten Bedarf an flexiblen bezahlbaren Betreuungsangeboten. Die Be-
rticksichtigung von Pflegeverantwortung wird aufgrund des demo-
graphischen Wandels zunehmend wichtiger.

Fur die BTU leiten sich aus all diesen Erfahrungen und Entwicklungen
der letzten Jahre nachfolgende Ziele und Mafsnahmen ab:

Ziel: Sicherung der Kinderbetreuung und bedarfsgerechter Ausbau
der kindgerechten Infrastruktur
Mafnahmen:
O Aufbau von flexiblen Kurzzeit- und Notfallbetreuungs-
angeboten fir Kinder von Studierenden und beschéftigten
Eltern
O Einrichtung eines Eltern-Kind-Arbeitszimmers sowie eines
Rickzugraumes am Campus Senftenberg

Ziel: Ausbau der Angebote fiir flexible Arbeitsformen
Mafinahmen:
O Teilung von Fuhrungspositionen
O Einrichtung eines Co-Working Space zur raumlichen
Arbeitsortflexibilisierung
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Ausbau der grofziigigen Gleitzeitmoglichkeiten flr das nichtwissen-
schaftliche Personal sowie der Vertrauensarbeitszeit fiir das wissen-
schaftliche Personal, Ausbau der Tele-Wohnraumarbeit

Ziel: Unterstutzung bei der Planung von Karriere undFamilie
Mafinahme: Einflihrung des Pilotprojekts »Fast-Track-Promotion«

Ziel: Férderung der Einstellung und Weiterbeschaftigung von Frauen
Mafnahmen:

Sicherstellung finanzieller Mittel fir befristete Anschlussfinanzierung
fr die Zeit des Beschaftigungsverbotes, Mutterschutz und ggf. an-
schliefbende Elternzeit, Vertragsverlangerung um die Zeit der Abwe-
senheit aufgrund der Ubernahme von Familienaufgaben

Jahr Bisherige Maftnahmen Status
2005 eHL Arbeitszeitvereinbarungen und Weiterentwicklung von Arbeitszeitkonzepten, sowie personelle Aufstockung (
2008 eHL Einrichtung Familienbiro | zentrale Ansprechperson ( J
2008 eHL Informationsportal »Familie und Hochschule« ( J
2008 eHL Flyer und Broschtiren »Familie und Studium« ([ J
2008 eBTU Umsetzung flexibler Arbeitszeitreformen | Individuelle Vereinbarungen variabler Arbeitszeit, Wechsel von Voll-/ in Teilzeit, Zeitkonten, Gleitzeit ([ J
2008 eBTU Einrichtung Eltern-Kind-Arbeitszimmer
2009 eHL Befragung & Bedarfsanalyse von Studierenden mit Kind ([ J
2009 eHL Leih-Laptop fir Eltern [ ]
2009 eHL Gezielte Nachfrage bei Studienabbriichen ob Familienaufgaben Grund sind, zur genaueren Statistik und Problem/Hilfsmittelanalyse ([ J
2009 eBTU Kapazitatserweiterung KITA ( J
2009 eBTU Studienordnungsanpassungen | Regellungen zum Teilzeitstudium
2009 eBTU Studien- und Prifungsordnungen | Gewahrung des Nachteilsausgleichs bei Familienaufgaben
2009 eBTU Regelung zur Arbeitsfreistellung bei Familienverpflichtungen/Krisenféllen
2010 eHL Erweitertes Kulturangebot ftr Familien (PPI) ( J
2010 eHL Babybegrufbungsgeld (PPI) [ ]
2010 eHL Zuschuss/Kostenentlastung fir Kinderbetreuung von Studierenden [ ]
2010 eHL Babysitterbdrse ([ J
2010 eHL Eltern-Kind-Arbeitszimmer [
2010 eHL Verfggungset_a_t far Gleichstellungsproigkfe | Mitglieder, Angeharige der Uni kénnen fir Gleichstellungsprojekte Férdergeld beantragen, PY
Bereichsspezifische Bedarfsanalyse moglich
2010 eHL Stipendien fur Studis mit Kind (PPI) | Kurzzeit- und Hartefallstipendien o
2070 eHL Unterstitzung bei Widereinstieg nach Elternzeit fir Nachwuchswissenschaftlerinnen (anteilig PPI) ()
2012 eHL Selbstverpflichtung zu »Qualitatsstandards zur Chancengleichheit von Frauen und Ménnern an den Brandenburgischen Hochschulen« ( J
2014 BTU Dienstverginbarungen [Jber. Regelungen zur Arbgﬁtgzeit fur das akademi.schle (Grundsatz der Arbeitszeitsouveranitat fur akademisch Beschaftigte)
und das nichtwissenschaftliche Personal (grofzigige Regelung zur Gleitzeit)
2014 BTU Dienstvereinbarung Tele-Wohnraumarbeit, auch kurzfristige Home-Office-Maglichkeit
2014 BTU Einricht.ung der Projektgruppe »Gender, Familie, Gesundheit, Diversitat und AGG« in Zustandigkeit des Grindungsbeauftragten, inzwischen
Verstetigung durch Stabsstelle
2015 BTU Einrichtung der Stab%stel\e »Chancengerechtigkeit umd. Qesu@hgitsférderung« die dem Prasidenten untersteht, bestehend aus dem Referat fiir P
Gesundheit, Diversitat und AGG und dem Referat Familienorientierung und Dual Career
2015 BTU familienfreundliche Besprechungs- und Sitzungsterminwahl ([ J
2015 BTU Nachteilsausgleich fir Studierende durch individuelle Studien- und Prifungsgestaltung, Sonderstudienplane (verankert in Studien- und
Prifungsordnungen)
2015 BTU Ausbau von E-learning und Online-Angeboten, Video-Konferenzen zur Verringerung der Fahrzeiten ( J
2015 BTU Teilzeitstudium- und Duale Studienangebote
2016 BTU Cgmpus\ounge rIﬂt Kiqderspielecke, Kind.ersgie\eecke in Qer Universitatsbibliothek, Wickelrdume, regelmafiges Anbieten von Pflegeworkshops,
Kinder- und Schileruni, Seniorenakademie, kinderfreundliche Mensa
@ fortgesetzt bzw. weiterentwickelt @ cingestellt umgesetzt @ nicht umgesetzt

Tabelle 11: Mafsnahmen zur Familiengerechten Hochschule



Geplante Mafsnahmen

Wiederbesetzung der Stelle im
Referat Familienorientierung und
Dual Career

BTU Babysitter- Universitats

Start-Up

FlexiZwerge Kita

Kindersporttage

Co-working Area

BTU Abenteuerspielplatz

Verzahnung / Beteiligte

Familienbtiro, ZGBA

Unterstitzt durch Grinderservice der
Fakultat 5, Weiterbildungszentrum,
Studentenwerk (Kita)

Studentenwerk (Kita), Familienbtro

Familienbtiro

Studentenwerk, Familienbtiro

Familienbtiro, ZGBA, Elternnetzwerk,
Studentenwerk Frankfurt (Oder),

Wirkung

nachhaltige Sicherung der finanziellen und
personellen Ressourcen zur Umsetzung der

Familienorientierung

Zusatzliche kurzfristige Absicherung von
Betreuungsbedarf. Ein Projekt von Studierenden

fur Studierende

Kita Kapazitatserweiterung zur flexiblen Nutzung
der Belegplatze

Ausbau der Kindersporttage auch fur

Studierende, auch in Prifungszeit

Ausbau flexibler Arbeitszeitformen

Campusbelebung, Erhéhung Familienfreundlich-
keit

Bemerkungen / ggf. Kosten

1,0 Stelle

EG13

Erweiterung um 5 bis 10 Platze

Sachkosten 50 €/Kind (1.000 € p.a.)

Sachkosten ca. 7.000 €

ca. 15.000 €

StuRa

Tabelle 12: Neue Mafdnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit und Familienfreundlichkeit der Hochschule

Die Maftnahmen aus den Gleichstellungskonzepten und Dokumen-
tationen der Hochschule Lausitz, der BTU Cottbus sowie der neu-
gegriindeten BTU Cottbus-Senftenberg betreffen die externe Quali-

tatsprifung, die Einbindung ins QM-System, Uberpriifung der Ziele,
Mafnahmen und Evaluationen sowie Datenfreigabe.

Jahr Mafinahmen aus Konzepten und Dokumentation Status
Externe Qualitatsprifung des Gleichstellungskonzepts durch Bewerbung bei dem Professorinnen-Programm des Bundes und der Lander ( J
Prozessorientiertes QM fiir FH Lausitz und starkere Berticksichtigung von Gleichstellung [ ]

200 il Ausbau bestehender Evaluierungen und Einfihrung neuer Evaluierungen (vorrangig Selbstevaluationen: Befragungen) o
Erfassung und 6ffentliche Dokumentation der Représentanz der Frauen in allen Statusgruppen o
Datenfreigabe fiir Teilnahme an Verfahren zur Erstellung von gleichstellungsbezogenen Ranglisten o

2013 eHL Statistiken im Intranet fiir geschlechtergetrennte Daten (]

L Dokumentation des Umgangs mit individuellen Antragen zu Prifungen im Kontext von Familienaufgaben bei Nachteilsausgleich und °
Teilzeitstudium

2013 eHL Hochschuldidaktische Fortbildung der Lehrenden durch das Netzwerk »Studienqualitat Brandenburg« zur Thematik Gender { ]
Integration des Gender Mainstreaming in das im Aufbau befindliche QM-System [ ]

2009 eBTU Uberprufung der Ziele und Mafdnahmen zur G\eichsﬁe\lung und Familienorientierung, Beratung tber deren Weiterfiihrung anhand der Ergebnisse P
der Diskussionen und Auswertungen auf den verschiedenen Ebenen
Uberpriifung des bestehenden Berichtswesens und b. B. Ergénzung um weitere geschlechterspezifische Angaben ()
Uberprufung der Ziele und Maftnahmen zur G\eichs?e\lung und Familienorientierung, Beratung tber deren Weiterfihrung anhand der Ergebnisse P
der Diskussionen und Auswertungen auf den verschiedenen Ebenen

2014 8TU Uberpriifung des bestehenden Berichtswesens und b. B. Ergénzung um weitere geschlechterspezifische Angaben { ]

Integration des Gender Mainstreaming in das im Aufbau befindliche QM-System

@ fortgesetzt bzw. weiterentwickelt @ cingestellt

Tabelle 13: Bereich QM: Bestandsaufnahme

umgesetzt

Alle Mafinahmen flossen in das 2018 von der BTU Cottbus-Senften-
berg entwickelte Verfahren EvaWeG - Evaluation und Weiterentwick-
lung des Gleichstellungskonzeptes ein. Im selben Jahr wurde eine
Machbarkeitsstudie zu dem Verfahren durchgefiihrt. Der Ablauf des
Verfahrens wurde getestet und eine Zielgruppenbefragung zur Erfas-
sung von Anforderungen und der Wahrnehmung der gleichstellungs-
politischen Aktivitdten der BTU Cottbus-Senftenberg entwickelt.

Das Qualitdtsmanagement umfasst die Festlegung der Qualitatspo-
litik, welche den Rahmen fir die Qualitatsziele bildet sowie alle Pro-
zesse zur Erreichung dieser.

@ nicht umgesetzt

Die BTU Cottbus-Senftenberg steht in Ihren Leitprinzipien unter
anderem fur »Anerkennung und Wertschatzung von Vielfalt sowie
Familie in all ihren in unserer Gesellschaft gelebten Formen«. Diesen
Leitprinzipen wird in Forschung, Lehre, Wissens-, Technologietrans-
fer, Weiterbildung und Verwaltung - also in allen Hochschulberei-
chen gefolgt. Die Qualitatsziele aller Bereiche umfassen folglich die
Gleichstellung, und die Qualitatsziele der Gleichstellung betreffen
die genannten Bereiche. Auf diese Weise ist die Gleichstellung in das
Qualitatsmanagement der BTU Cottbus-Senftenberg integriert.

Die Qualitatsziele definieren die Zielwerte hinsichtlich des Grads der
Erfullung der Anforderungen an die Gleichstellung. An dieser Stelle
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werden die Anforderungen verschiedener Interessensgruppen be-
rlicksichtigt:
O Gesetzliche Anforderungen (AGG, LGG, BbgHG),
O Anforderungen der Organisationseinheit (Hochschulent-
wicklungsplan, Fakultatsentwicklungsplan),
O Anforderungen der Zielgruppen (Befragung aller BTU
Cottbus-Senftenberg Angehorigen).

Im Turnus der Zielgruppenbefragung (alle zwei Jahre) erfolgt eine
Uberpriifung der eigenen Ziele durch den Gleichstellungsrat.

Die Realisierung der Qualitatsziele der Gleichstellung erfolgt in enger
Zusammenarbeit der Bereiche (Integration von Expertise). Die Pro-
zesse sind dokumentiert und es existiert ein einheitliches Prozess-
verstandnis unter den Agierenden. Zu den Qualitatsprozessen zdhlen
die Qualitatsplanung, Qualitatssteuerung, Qualitdtssicherung und
Qualitatsverbesserung.

Qualitatsplanung: Im Hochschulvertrag 2019-2023 mit dem MWFK
ist das Budget fir das Ressort Chancengleichheit und familienge-
rechte Hochschule i.H.v. 200.000 € p.a. festgelegt. Der Fachbereich
erstellt im Vorfeld eine Budgetplanung der benétigten Mittel. Uber
den/die Kanzler/in erfolgt in Zusammenarbeit mit der Abteilung Fi-
nanzen und Innere Organisation, die Senatskommission fir Finanzen
und Haushalt und der Beteiligung des Senats die Festlegung der be-
notigten Ressourcen zur Realisierung der Qualitatsziele.
Qualitatssteuerung: Die Realisierung der Anforderungen erfolgt mit-
tels gleichstellungsfordernder Mafbnahmen fir alle Zielgruppen.
Qualitatssicherung: Die Uberpriifung der Einhaltung der Qualitéts-
anforderung und der Wirksamkeit der Maftnahmen erfolgt zentral
durch die GBA im Rahmen von EvaWeG - Evaluation und Weiterent-
wicklung des Gleichstellungskonzeptes (siehe Anlage 6). Weiterhin
durch die in Tabelle 14 dargestellten Instrumente:

Mafinahmen aus Konzepten und Dokumentation Turnus Status
EvaWeG - Evaluation und Weiterentwicklung des Gleichstellungskonzeptes 2 Jahre ( J
Umfangreiches Berichtswesen

O Rechenschaftsbericht des/der Prasident_in mit eigenen Kapiteln fiir Gleichstellung und Familienférderung 2-3 Jahre o
O Vereinbarung zu Qualittsstandards fiir Chancengleichheit und Familienorientierung an den brandenburgischen Hochschulen (Bericht ans MWFK) 2-3 Jahre o
O Bericht in AG Gleichstellung und Familie (MWFK) 2x pro Jahr Y
O Bericht in LakoG 3x pro Jahr Y
O Bericht in Bukof 2x pro Jahr )
O Bericht im Prasidium 6x pro Jahr (]
O Bericht im Gleichstellungsrat 4x pro Jahr )
O Bericht im Senat nach Bedarf o
Pradikate:

O Charta der Vielfalt, dauerhaft Y
O Familie in der Hochschule, dauerhaft o
O Audit familiengerechte Hochschule 3 Jahre )
O Total e-quality-Pradikat 3 Jahre Y
O Gitesiegel des DHV 3 Jahre )
Bewerbung bei dem Professorinnen-Programm des Bundes und der Lander regelmafdig { ]

@ fortgesetzt bzw. weiterentwickelt umsetzen

Tabelle 14: Bereich QM: zentrale Tatigkeiten

EvaWeG bindelt die Tatigkeiten der Bereiche zur Qualitdtssicherung.
Dazu zahlen unter anderem die Erfassung der Reprasentanz von
Frauen, die Zielgruppenbefragung und die Tatigkeiten des Referats

Instrumente GBA

Erfassung und 6ffentliche Dokumentation der Reprasentanz der Frauen in allen Statusgruppen

Zielgruppenbefragung

Instrumente des Referats Qualitatsmanagement Studium und Lehre

Studentische Lehrveranstaltungsevaluation

Absolvent_innenbefragung
Abspringer_innenbefragung

Studierendenbefragung (z. B. Studienqualitdtsmonitor)
Programmakkreditierung

Lehrpreis

® fortgesetzt bzw. weiterentwickelt umsetzen

Tabelle 15: Bereich QM: zentrale Tatigkeiten

Qualitatsverbesserung: Basierend auf den identifizierten Verbesse-
rungspotentialen im Rahmen der Qualitatssicherung erfolgt die Ablei-
tung zusatzlicher Maftnahmen. Diese Mafbnahmen dienen der Erho-
hung der Eignung zur Realisierung der Anforderungen. Basierend auf
der Uberpriifung der Zielerreichung werden im Gleichstellungsrat und

Qualitdtsmanagement Studium und Lehre. Instrumente des Refe-
rats Qualitdtsmanagement Studium und Lehre sind in der nachfol-
genden Tabelle dargestellt:

Turnus Status
2 Jahre [}

2 Jahre

Turnus Status
Fas) .

2 Jahre [ ]
jéhrlich [ )

2 Jahre [}
5-7 Jahre (je

Studiengang) [ J
bzw. kinftig 8 J.

jahrlich [}

den Einrichtungen bei festgestellten Méngeln bzw. nicht erreichten
Zielen Verbesserungspotentiale identifiziert und Maftnahmen ab-
geleitet. Hauptziel ist die Verstetigung von EvaWeG inklusive der
Instrumente zur Qualitatssicherung in den nachsten vier Jahren.



4 SCHLUSSBEMERKUNGEN

Die BTU Cottbus-Senftenberg hat sich in den vergangenen Jahren
sehr engagiert und aktiv der Gleichstellung als Querschnittsaufgabe
angenommen, und dies eng verknlpft mit der gleichzeitigen Férde-
rung von Vielfalt und Familienorientierung. Unsere zahlreichen Be-
muhungen waren erfolgreich und sind in einer Reihe von anerkannten
Auszeichnungen und Auditierungen gewdrdigt worden. Gleichzeitig
ist an unserer vergleichsweise kleinen technischen Universitat im-
mer noch eine Zahl von deutlichen Defiziten die Chancengleichheit
betreffend zu vermerken, die unmittelbare Anstrengungen zu deren
kurz- und mittelfristiger Behebung verlangen. Die wichtigste und
gleichzeitig schwierigste Aufgabe ist hierbei die deutliche Steige-
rung des Anteils der Berufungen von Frauen auf Professuren. Da-
neben steht die Steigerung der Attraktivitat der wissenschaftlichen
Laufbahn fir junge Nachwuchswissenschaftlerinnen. Und letztlich

Weibliche Erstberufung der

W2-Regelprofessur »Erziehungswissenschaften«
Fakultat 4, Soziale Arbeit, Gesundheit und Musik

W3-Regelprofessur »Gewasserdkologie«
Fakultat 2, Umwelt- und Naturwissenschaften

W3-Regelprofessur »Polypharmakologie des Alterns«,
Gemeinsame Fakultat Gesundheitswissenschaften

Tabelle 16: Art und Dauer der geplanten BTU-Forderprofessuren (unverbindlich)

Cottbus, den 27.05.2019

Prof. Dr. rer. pol. Christiane Hipp
(Amtierende Présidentin)

Birgit Hendrischke
(Zentrale Gleichstellungsbeauftragte)

braucht es ein enges Zusammenwirken von Elternhaus, Schule, Uni-
versitat und Wirtschaft, um Mé&dchen und junge Frauen fir Natur-
wissenschaft und Technik zu interessieren und fir ein entsprechen-
des Studium zu gewinnen.

Mit den in unserem Antrag aufgefihrten innovativen Mafsnahmen
zur Gleichstellungsforderung stellen wir uns als Hochschule diesen
Herausforderungen. Deren Umsetzung ist jedoch in groften Teilen
an die Bereitstellung entsprechender finanzieller Mittel vom Land
Brandenburg sowie die erhoffte Férderung aus dem PPIII-Programm
gebunden.

Nachfolgende Professuren sind (vorerst) fur eine Forderung durch
das PPIIl geplant:

Dauer der Férderung

5 Jahre

5 Jahre

5 Jahre



ABKURZUNGEN

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Brandenburg

Brandenburgisches Hochschulgesetz

Brandenburgische Landesrektorenkonferenz

Bundesministerium fir Bildung und Forschung

Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen e V.
Brandenburgische Technische Universitat Cottbus-Senftenberg (ab 2014)
Center of Excellence Woman and Science des Leibniz-Instituts fir Sozialwissenschaften
ehemalige Brandenburgische Technische Universitat

ehemalige Hochschule Lausitz (FH)

Fakultat 1, 2, ...

Fachhochschule

Fakultatsrat

Gleichstellungsbeauftragte

gegebenenfalls

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz

Gleichstellung

Gleichstellungskonzept

Hochschulentwicklungsplan

Hochschule Lausitz (bis 2014)

Hochschulrektorenkonferenz

Hochschule

Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten
Landesgleichstellungsgesetz

Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik

Ministerium ftir Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg
Professorinnenprogramm |

Professorinnenprogramm |l

Professorinnenprogramm ||

Studierendenrat

Vizeprasident_innen

Weiterbildungszentrum

wissenschaftlich

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte



ANLAGENVERZEICHNIS

Anlage 1.
Anlage 2:
Anlage 3:
Anlage 4.
Anlage 5:
Anlage 6:
Anlage 7:
Anlage 8:

Anlage 9:
Anlage 10:
Anlage 11:
Anlage 12:

Auszug aus dem Hochschulentwicklungsplan der BTU 2015-2020

Auszug aus dem Hochschulvertrag der BTU 2019-2023

Auszug aus dem Leitbild und Selbstverstandnis (Januar 2017)

Entwicklung der Frauenanteile im wissenschaftlichen Bereich - eine Situations- und Defizitanalyse
Strukturelle Verankerung

Bereich Qualitatsmanagement - der EvaWeG.

Auszug aus dem Personalentwicklungskonzept fir den Wissenschaftlichen Nachwuchs

Statistik zu Gleichstellungsférdernden Mafinahmen (Auszug aus der Prasentation »Gleichstellungsférdernde
Mafinahmen, Gleichstellungsrats-Sitzung am 06.12.2018)

Auszug aus dem Berufungsleitfaden 2017

Checkliste Berufungsverfahren (2017)

Dual Career-Richtlinie (2015)

BTU-Richtlinie »Fir ein respektvolles und kollegiales Miteinander« (2017)
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