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VORWORT DER
VIZEPRASIDENTIN FUR
GLEICHSTELLUNG

Mit dem vorliegenden umfangreichen Gleichstellungs-
plan fur das Technische, Bibliotheks- und Verwal-
tungspersonal (TVP) der Hochschule fur Angewandte
Wissenschaften Hamburg (HAW Hamburg) gelingt

es uns, die erfolgreiche Gleichstellungsarbeit der
letzten vier Jahre fur diese Beschaftigtengruppe zu
reflektieren und weiterzuentwickeln. Aufbauend auf
dieser Analyse, einschliel3lich der bisherigen Zielerrei-
chung unserer Gleichstellungsziele im TVP-Bereich,
formulieren wir fur die Jahre 2021 bis 2024 zukunftige
gleichstellungspolitische Ziele und leiten erneut einen
darauf ausgerichteten Aktionsplan ab.

Einiges haben wir in den vergangenen Jahren als Hoch-

schulgemeinschaft schon erreicht bzw. auf den Weg
gebracht, wie der vorliegende Bericht eindrucksvoll
nachzeichnet: Ein wesentliches Ziel der HAW Hamburg
im letzten TVP-Gleichstellungsplan lag beispielsweise
im geschlechtergerechten Zugang zu weiterfuhrender
Bildung im Lebens- und Karriereverlauf ihrer Beschaf-
tigten, um ausgeglichenere Geschlechterverhaltnisse
auf allen Hierarchiestufen zu erreichen. Der Anteil
von Beschaftigten, die im Jahr 2019 an Fortbildungen
teilgenommen haben, hat sich gegentber dem Jahr
2015 um 63 Prozent erhoht, wobei insgesamt deutlich
mehr Frauen Fortbildungsangebote nutzten. Auch
das Ziel einer geschlechterparitatischen Verteilung
von Fuhrungspositionen auf Leitungsebene wird - auf
der Ebene der FUhrungskrafte direkt unterhalb des
Kanzlers - sogar Ubererreicht. In anderen Bereichen
wie beispielsweise der Steigerung des Frauenanteils
bei den Beschaftigten der Fachgruppe technische
Berufe oder der Uberreprésentanz von Frauen in den
unteren Entgeltgruppen bemuhen wir uns weiterhin
hartndckig darum, eine geschlechtergerechtere
Teilhabe zu erreichen.

Dass Gleichstellungsziele auch weiterhin ambitioniert
gesteckt werden mussen, hat uns die Pandemie im
Jahr 2020 deutlich gezeigt: Mit dem Lockdown im
Frahjahr und dem damit verbundenen Rickzug der

Kernfamilie in den privaten Raum landeten Sorgeauf-
gaben Uberdurchschnittlich haufig bei Frauen, namlich
Muttern oder (Ehe-)Partnerinnen. Flr diese Frauen
entstand so eine Doppelbelastung, die dauerhaft
kaum zu bewaltigen ist. Dadurch gerieten auch die
beruflichen Karrieren von Frauen starker unter Druck.
FUr uns als eine Hochschule, die sich der Entwicklung
einer geschlechtergerechten und zukunftsfahigen
Gesellschaft verpflichtet fuhlt, mussen solche Ten-
denzen Ansporn sein. Zielen wie der Verbesserung
der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben in allen
Lebensphasen oder eine altersgerechte Personalent-
wicklung fur Beschdftigte insbesondere im TVP kommt
deshalb weiterhin eine hohe Bedeutung zu.

Mein ausdrucklicher Dank geht an die vielen
Kolleg*innen, insbesondere im TVP, die Gleichstel-
lungsarbeit in der HAW Hamburg unterstitzen. Lassen
Sie uns alle gemeinsam fur die Ziele des Gleichstel-
lungsplanes arbeiten, damit wir langfristig zu gerech-
teren und besseren Arbeits- und Lebensverhdltnissen
fur alle Hochschulangehdrigen kommen.

Prof. Dr. Monika Bessenrodt-Weberpals
Vizeprasidentin fur Studium und Lehre sowie
Gleichstellung der HAW Hamburg

VORWORT DER
GLEICHSTELLUNGS-
BEAUFTRAGTEN

Gleichberechtigung der Geschlechter ist heute im

21. Jahrhundert noch immer nicht in allen gesellschaft-
lichen Bereichen verwirklicht und bleibt ein wichtiges
Ziel, auch fur die HAW Hamburg.

Gleichstellung ist dabei nicht allein die Aufgabe

der Gleichstellungsbeauftragten, sondern geht alle
Mitglieder unserer Hochschule an. Daher sollte die
Umsetzung des vorliegenden Gleichstellungsplans des
Technischen, Verwaltungs- und Bibliothekpersonals
(TVP) in den kommenden vier Jahren die Aufgabe aller
Mitarbeitenden und in besonderem Mal3e der Fuh-
rungskrafte der HAW Hamburg sein.

Gelebte Chancengerechtigkeit fur alle Geschlechter
macht die HAW Hamburg zu einer attraktiven Arbeit-
geberin. Qualifizierte Mitarbeitende zu gewinnen und
zu halten hat hohe Prioritat. Dazu kdnnen insbeson-
dere die Malinahmen der ersten beiden Handlungsfel-
der des vorliegenden Gleichstellungsplans zur Perso-
nalpolitik und zum Diskriminierungsschutz beitragen.

Daruber hinaus begrif3e ich es, dass mit dem dritten
Handlungsfeld zur Digitalisierung erstmalig eine der
neuen wichtigen Thematiken unserer heutigen Zeit in
den vorliegenden Gleichstellungsplan Einzug gehalten
hat. Dabei werden die geschlechtsspezifischen Auswir-
kungen der fortschreitenden Digitalisierung unserer
Arbeitswelt in den Fokus geruckt.

Die Corona-Pandemie hat uns gezeigt, was zum
Beispiel im Hinblick auf mobiles Arbeiten und Arbei-
ten im Home-Office mdglich ist und dass die bisher
an der HAW Hamburg gelebte Prasenzkultur nicht
ausschlieBlich fur das erfolgreiche Funktionieren ihrer
Verwaltungsablaufe notig ware.

Aus dieser Erkenntnis ergeben sich viele neue und
insbesondere auch geschlechtsspezifische Fragestel-
lungen. Die Digitalisierung unserer Arbeitsablaufe
und die Flexibilisierung des Arbeitsortes bergen

Vor- und Nachteile, Chancen und Risiken, die von

den Geschlechtern unterschiedlich wahrgenommen
werden und die es zu diskutieren und abzuwagen gilt,
um geschlechtsspezifische Effekte einer digitalisierten
Verwaltung sichtbar zu machen und ihnen entgegen-
steuern zu koénnen.

Der vorliegende TVP Gleichstellungsplan soll der HAW
Hamburg als Ansporn dienen, ihre Personalentwick-
lung und den angestolRenen Digitalisierungsprozess
geschlechtergerecht und mutig fur alle TVP Beschaftig-
ten weiter voranzutreiben.

Meike Rissiek
Gleichstellungsbeauftragte fur das Technische,
Verwaltungs- und Bibliothekspersonal



Grundlagen
der Gleichstellungs-
politik

GRUNDLAGEN DER
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK

Der Gleichstellungsauftrag der HAW Hamburg zielt auf Gleichberechtigung aller
Geschlechter® und den Schutz vor Diskriminierung durch die Umsetzung von
Gender Mainstreaming und einer Politik der Anerkennung und Wertschatzung
von Vielfalt (Diversity)2. Daraus folgt auch der Auftrag, die Diskriminierung von
inter* und trans* Personen mit dem Ziel der geschlechtlichen Selbstbestimmung?
abzubauen. Eine Reihe von ineinandergreifenden Gesetzen bildet den rechtlichen
Rahmen fur diesen Auftrag, der die Grundlage des vorliegenden TVP-Gleichstel-
lungsplans bildet (s. Abbildung 1). Eine zentrale Rolle spielt dabei die Realisierung
des Grundgesetzauftrages der Beseitigung struktureller Benachteiligung zwischen
Frauen und Mannern. Weiterhin legt die Hochschule, ausgehend vom Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz und dem Grundgesetz, einen Fokus auf die Pravention
und Beseitigung von geschlechtsbasierter Diskriminierung. Aus der Anderung des
Personenstandsgesetzes von 2018 ergibt sich die besondere Verpflichtung, den
Geschlechtseintrag ,divers” in die hochschulinternen Prozesse zu Ubernehmen.

In der Ordnung zur Umsetzung von Gleichstellung und Diversity# > spezifiziert
die HAW Hamburg, wie die genannten gesetzlichen Vorgaben umgesetzt werden.
Hierin werden auch die Ressourcen des*der Gleichstellungsbeauftragten fur das
Technische-, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal und der Stellvertretungen
beschrieben. Des Weiteren enthalt der Struktur- und Entwicklungsplan (SEP) der
Hochschule ein Handlungsfeld ,Gender und Diversity”, in dem strategische Ziele
im Bereich Gleichstellung definiert sind. Die Verwirklichung von Geschlechter-
gerechtigkeit zieht sich aulRerdem als Querschnittsaufgabe durch alle weiteren
Handlungsfelder des SEP.

Die Ziele des vorliegenden TVP-Gleichstellungsplans knupfen besonders an drei
SEP-Handlungsfelder des Entwurfs zum SEP 2021-24 und deren strategische Ziele
an: Personal, Prozesse und Infrastruktur (Potenzialentwicklung und berufliche
Mobilitat); Gender und Diversity (Antidiskriminierung und familiengerechte Hoch-
schule) und Digitalisierung (Starkung der Kompetenzen der Mitarbeitenden fur
den digitalen Kulturwandel).

Gleichberechtigung und
Diskriminierungsschutz fiir
alle Geschlechter

Gleichstellung als wichtige
Selbstverpflichtung

Synergien mit bestehenden
Zielen schaffen

1 Die HAW Hamburg folgt dem Hamburger ,Aktionsplan
fur Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller Vielfalt”
darin, jede Person im Finden und Erkennen der eigenen,
selbstempfundenen geschlechtlichen Identitat und da-
mit die Realitdt einer Vielzahl von Geschlechtsidentitdten
anzuerkennen. Vgl. Senat der Freien und Hansestadt
Hamburg, 2017. S Seite 44

2 Dem Gleichstellungsplan liegt daher auch die Erkennt-
nis zugrunde, dass die Diskriminierung einer Person
aufgrund der Geschlechtsidentitat auch mit anderen
Diskriminierungsformen wie Rassismus, Ableismus,
Altersdiskriminierung, Homo- und Transfeindlichkeit
verknUpft sein kann und daher mit Antidiskriminierungs-
malinahmen verschrankt sein muss.

3 Wie es auch im Hamburger ,Aktionsplan Akzeptanz
geschlechtlicher und sexueller Vielfalt” von 2017 festge-
legt wurde.

4 Die Ordnung zur Umsetzung von Gleichstellung und
Diversity wurde im Marz 2018 nach der Ausarbeitung
durch den Ausschuss fur Gleichstellung und Diversity
der HAW Hamburg im Hochschulsenat verabschiedet.

5 Ordnung zur Umsetzung von Gleichstellung und
Diversity, HAW Hamburg 2019. Si




EUROPAISCHE UNION
CHARTA DER GRUNDRECHTE DER
EUROPAISCHEN UNION

Artikel 23: Gleichheit von Mannern
und Frauen

DEUTSCHLAND
GRUNDGESETZ DER BUNDESREPUBLIK
DEUTSCHLAND

Artikel 3: Gleichberechtigung, Schutz
von Angehdrigen strukturell diskrimi-
nierungsgefahrdeter Gruppen

ALLGEMEINES
GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG)
Verhinderung von Benachteiligungen
aus Grunden rassistischer Zuschreibun-

gen, wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat;
Verhinderung von Diskriminierung
durch sexualisierte Belastigung

PERSONENSTANDSGESETZ (PstG)
Vier Optionen zur Erfassung des
Geschlechts: mannlich, weiblich,
divers, keine Eintragung

FREIE UND HANSESTADT
HAMBURG

HAMBURGISCHES
GLEICHSTELLUNGSGESETZ (HmbGleiG)
Regelungen zu Aufgaben und Wahl der
Gleichstellungsbeauftragten des TVP mit
Stellvertretungen, Aufstellung des Gleich-
stellungsplans TVP, Rechte und Pflichten,
Stellenbesetzungen

HAMBURGISCHES
HOCHSCHULGESETZ (HmbHG)
Gleichstellungsauftrag als Aufgabe der
Hochschule, Aufgaben und Wahl der
GBA im Wissenschaftsbereich, Gleich-
stellungsplan Wissenschaft, Rechte und
Pflichten bei Berufungsverfahren

und Stellenbesetzungen im akademi-
schen Bereich

Abbildung 1 - Rechtliche Rahmenbedingungen
des TVP-Gleichstellungsplans

BEWERTUNG DER ZIELERREICHUNG UND
WEITERENTWICKLUNG DER ZIELE

In diesem Kapitel wird zundchst das Vorgehen zur Bewertung der Ziele aus dem
TVP-Gleichstellungsplan 2017-2020¢ erldutert, gefolgt von der Auswertung

der Zielerreichung sowie der Weiterentwicklung der bisherigen Ziele. Die Struktur
dieses Kapitels orientiert sich an den drei Handlungsfeldern Personalpolitik,
Diskriminierungsschutz und Digitalisierung und Geschlecht sowie den zugeord-
neten neuen Zielen.

ANALYTISCHES VORGEHEN ZUR BEWERTUNG DER ZIELERREICHUNG

Um die neuen Ziele fur den TVP-Gleichstellungsplan 2021-2024 zu entwickeln,
wurde zundchst die Zielerreichung aus dem vorhergehenden TVP-Gleichstellungs-
plan 2017-2020 bewertet. Grundlage dieser Bewertung ist ein Vergleich der Zah-
len aus dem Jahr 2020 mit Zahlen aus dem Jahr 2015 zum Anteil von Frauen und
Mdnnern u. a. in verschiedenen Gehaltsgruppen oder auf Teil- und Vollzeitstellen.

Der Vergleich erfolgt auf Basis von zwei Geschlechtern, da bis 2019 ausschlielich
Frauen und Ménner erfasst wurden. Mit der Anderung des Personenstandsge-
setzes im Jahr 2018 sind rechtlich nun vier Geschlechtseintrage moglich. Um auch
diese Geschlechtervielfalt in kiinftige Analysen und die Planung von Gleichstel-

lungsaktivitdten einbeziehen zu kénnen, wird das Datenerfassungssystem entspre-

chend angepasst (s. Ziel 9).

Auf der Basis der Zielerreichungsbewertung wurden schlie3lich die Gleichstellungs-

ziele im TVP-Bereich fur den Zeitraum 2021-2024 entwickelt. Die Ziele wurden
drei Handlungsfeldern zugeordnet. Diese Fokussierung auf drei Handlungsfelder
basiert auf der Erkenntnis, dass eine starkere Zielpriorisierung notwendig ist, um
die Umsetzungswahrscheinlichkeit zu erhéhen.

Grundvoraussetzung fur ein nachhaltiges Gleichstellungsmonitoring bilden ver-
gleichbare, aussagekraftige Daten. Bei der Zielauswertung wurde deutlich, dass
diese bisher kaum zur Verfugung stehen. Ein zentrales Ziel fur die kommenden
Jahre wird daher die Schaffung einer gendersensiblen Datengrundlage sein, welche
auch Fluktuationsanalysen und Langzeitvergleiche ermoglicht (s. Ziel 1). Eine wei-
tere Konsequenz aus dieser Erkenntnis war, dass eher qualitative statt quantitative
ZielgroRen definiert wurden, um Geschlechterungleichheiten an der Hochschule
zuU beseitigen.

Was hat sich seit 2015
verandert?

Daten bisher geschlechterbinar

Neue Ziele als Resultat
eines Lernprozesses

Datengrundlage muss
verbessert werden

6 HAW Hamburg Gleichstellungsplan 2017-2020
Siehe Seite 44



HANDLUNGSFELD:
PERSONALPOLITIK

MalRnahmen verantwortlich unterstutzend Zeitraum

Die HAW Hamburg schafft eine valide, reliable und
gendersensible Datengrundlage fiir ein nachhaltiges
Gleichstellungscontrolling

Diskussion der aktuellen Datenprobleme sowie Kanzler, PS G, GBATVP 2021-23
e e @ Entwicklung und Umsetzung von Losungsansatzen beratend
Uberblick:
o Die HAW Hamburg starkt ihre Attraktivitat als Arbeitgeberin
durch eine geschlechtergerechte und lebensphasenorientierte
Ziele, MaRnahmen
, , Personalservice und FUhrungskrdfte werden fur das PS, Kanzler, 2021-24
Thema geschlechtergerechte Personalgewinnung und FK
o o . Lo .
Verantwortlichkeiten e

Geschlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit und Antidis- G, GBATVP 2021-24
kriminierung werden als Werte der HAW Hamburg in beratend
den Ausschreibungen hervorgehoben

Dialog zu lebensphasenorientierter Personalpolitik an Kanzler, PS FK 2021-22
der HAW Hamburg

Verbesserung des internen Informationsflusses Uber frei  FK, PS 2021-22
werdende Stellen, um Karriereperspektiven von Mitarbei-
tenden auf befristeten und Teilzeitstellen zu verbessern

Schulung der Mentor*innen des Mentoringprogramms G 2021-24
zu Genderkompetenz

Das beinahe ausgewogene Geschlechterverhiltnis iiber
alle Berufs-, Lohn/Gehalts-, Laufbahngruppen hinweg sowie
bei Fiihrungskraften wird beibehalten

Stellenausschreibungen vermitteln Berufsbilder G, GBATVP
geschlechtsneutral beratend

Appell an das Personalamt beziglich der Erweiterung PS 2021-23
der Software KoPers um das Kriterium ,Fihrungsposition”
sowie Verbesserung der Fachrichtungsdifferenzierung

Abkirzungen: Famburo = Familienburo; FK = Fuhrungskréfte; G = Stabsstelle Gleichstellung; GBA TVP = Gleichstellungsbeauftragte fur

das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal; PK = Stabsstelle Presse und Kommunikation; PR = Personalrat; PS = Personalservice;
VP Dig = Vizeprasidentin fir Digitalisierung; ITSC = Informationstechnik Service Center; Stab OE = Stabsstelle Organisationsentwicklung und
Prozessmanagement




Malnahmen verantwortlich unterstutzend Zeitraum
Ziel 4 Der Frauenanteil bei Technischen und Ingenieurberufen
wird gesteigert
Gezieltes Scouting von Absolventinnen aus den MINT- FK, Fakultaten,PS G 2021-24
Studiengangen der HAW Hamburg
Geschlechtergerechte Gestaltung von Personalaus- PS, FK G 2021-24
wahlverfahren, insbesondere in den technischen und
Ingenieurberufen
Ziel 5 Zur Verbesserung der geschlechtergerechten Bezahlung werden
die Arbeitsbedingungen (z. B. gewachsene Kompetenzanforderungen)
und tariflichen Eingruppierungen des Personals in Sekretariaten
und Fakultitsservicebiiros unter Gleichstellungsaspekten
insbesondere zusammen mit der bukof analysiert
Ableitung strategischer Handlungsoptionen aus G GBATVP beratend 2021
Empfehlungen der bukof zur geschlechtergerechten
Bezahlung im wissenschaftsstitzenden Bereich
Exemplarische Analyse der Arbeitsbedingungen G, PR PS, GBATVP 2022-23
und tariflichen Eingruppierung der Sekretariats- und beratend
Fakultatsserviceburo-Arbeitsplatze
Diskussion der Ergebnisse mit dem Prasidium G PS, GBATVP 2023
beratend, PR
Ziel 6 Eine Organisationskultur wird gefordert, in der Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege/Erziehung fiir alle Geschlechter eine
Selbstverstandlichkeit ist
Forderung der Sichtbarkeit von Fuhrungskraften, PS, Kanzler, FK G, Fambduro Ab 2021
die Vereinbarkeit leben
Verbesserte Information Uber Méglichkeit des FUhrens PS PR 2021-24
in Teilzeit
Forderung der Vereinbarkeitskompetenz bei Fuhrungs- PS G 2021-24
kraften (z. B. Aufnahme als Einstellungskriterium,
Vereinbarkeitsleitfaden, Schulung)
Einfuhrung eines Erziehungs- und Pflegepasses fur G, Famburo PR, GBATVP 2021-22
mehr Sichtbarkeit, Anerkennung und Ricksichtnahme beratend 2021-24
auf Vereinbarkeitsthemen
Bedarfsgerechte Bereitstellung von Serviceleistungen G, Fambduro 2021-24

im Bereich Sorgearbeit (u. a. Kindernotfallbetreuung,
Eldercare)

Abkurzungen: Famburo = Familienburo; FK = Fihrungskrafte; G = Stabsstelle Gleichstellung; GBA TVP = Gleichstellungsbeauftragte fur
das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal; PK = Stabsstelle Presse und Kommunikation; PR = Personalrat; PS = Personalservice;
VP Dig = Vizeprasidentin fir Digitalisierung; ITSC = Informationstechnik Service Center; Stab OE = Stabsstelle Organisationsentwicklung und

Prozessmanagement

12 UBERBLICK: ZIELE, MARNAHMEN, VERANTWORTLICHKEITEN

Malnahmen

verantwortlich unterstltzend

Zeitraum

Ziel 7

Die rollenstereotype Verteilung von Sorgearbeit
und Ressourcen wird gemindert

Verbesserung des Gleichstellungsmonitorings der
Inanspruchnahme und Verteilung von Stellen entlang
der Kriterien ,befristet/unbefristet”, ,Vollzeit/Teilzeit,
JTelearbeit”, ,Fortbildung®, ,Elternzeit”

PS

2021-23

Sensibilisierung von Mitarbeitenden fur Rollenstereo-
type und deren Auswirkungen in Lebenslaufen

(z. B. Thema Teilzeit und Rente), um informierte Entschei-
dungen treffen zu kdnnen

2021-24

Starkung der Sichtbarkeit alternativer Lebensentwdrfe
in Hinblick auf Erziehungs- und Pflegeverantwortung
(z. B. Queere Pflege)

G, Famburo

2021-24

Infoveranstaltungen zu Elternzeit speziell fUr Vater
sowie weitere an Manner gerichtete Unterstutzungsan-
gebote

G, Famburo

2021-24

13



HANDLUNGSFELD:
DISKRIMINIERUNGSSCHUTZ

Malnahmen verantwortlich unterstitzend Zeitraum
Ziel 8 Es wird eine Arbeitsumgebung hergestellt, in der geschlechtsbasierte
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt verhindert und konsequent
geahndet wird
Sensibilisierung von Fuhrungskraften fur Diskriminierung, G basis & woge” 2021-22
insb. aufgrund des Geschlechts, ausgehend von der eV
Antidiskriminierungsrichtlinie der HAW Hamburg
Schulung der Anlauf- und Beratungsstellen fur G basis & woge 2021-22
geschlechtsbasierte Diskriminierung (z. B. sexualisierte e.V
Belastigung)
Aufbau eines Dokumentations- und G Anlauf- u. 2021-22
Evaluationssystems in Diskriminierungsfallen Beratungsstellen
Ziel9 In Sprache, Erfassungssystemen und im Monitoring wird
Geschlechtervielfalt (insb. auch die dritte Geschlechtsoption)
beriicksichtigt
Weitere Verbreitung der Empfehlungen zum Prasidium, PK G, GBATVP 2021-24
geschlechtergerechten Formulieren beratend
Uberprifung und Uberarbeitung der Erfassungs- Prasidium Alle Organisations- 2021-24
systeme und samtlicher Dokumente, Ordnungen, etc. einheiten
mit Blick auf Geschlechtervielfalt
Ausbau des Gleichstellungsmonitorings unter PS, G GBATVP 2021-23
Berucksichtigung der Geschlechtervielfalt beratend

Abkurzungen: Fambiro = Familienburo; FK = Fihrungskrafte; G = Stabsstelle Gleichstellung; GBA TVP = Gleichstellungsbeauftragte fur

das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal; PK = Stabsstelle Presse und Kommunikation; PR = Personalrat; PS = Personalservice;
VP Dig = Vizeprasidentin fur Digitalisierung; ITSC = Informationstechnik Service Center; Stab OE = Stabsstelle Organisationsentwicklung und

Prozessmanagement

7 ,basis & woge e.V" ist ein staatlich anerkannter,
gemeinnltziger Trager fur soziale Dienstleistungen in
Hamburg. Ziel seiner Arbeit ist es, zusammen mit Men-
schen neue Perspektiven zu entwickeln und ihnen zu
Recht und Anerkennung zu verhelfen. Dafur engagiert
sich ,basis & woge" unter anderem in den Tatigkeitsfel-
dern Diskriminierung und sexuelle Gewalt.

14 UBERBLICK: ZIELE, MARNAHMEN, VERANTWORTLICHKEITEN

HANDLUNGSFELD:
DIGITALISIERUNG UND GESCHLECHT
Malnahmen verantwortlich unterstutzend Zeitraum
Ziel1o  Digitalisierung wird als ein Prozess begriffen und analysiert,
der Geschlechterverhdltnisse beeinflusst und von diesen
beeinflusst wird
Sensibilisierung der FUhrungskrafte fur geschlechts- Kanzler, VP Dig G beratend 2021-22
spezifische Effekte der Digitalisierung, zum Beispiel
durch Input in der FUhrungskrafte-Dienstberatung
oder gesonderte Workshops
Auswertung der Ergebnisse der Corona-Befragung des G GBATVP 2021
TVP-Personals mit Blick auf die geschlechtsspezifischen beratend
Chancen und Risiken von Digitalisierung sowie ggf.
Erarbeitung von Handlungsempfehlungen
Ziel 11 Moglichkeiten des mobilen Arbeitens werden entlang der Bedarfe
aller Geschlechter und mit Blick auf Geschlechterverhdltnisse konzipiert
Sensibilisierung der FUhrungskrafte fur geschlechts- Kanzler, G beratend 2021-22
spezifische Effekte der Digitalisierung, zum Beispiel VP Dig
durch Input in der FUhrungskrafte-Dienstberatung
oder gesonderte Workshops
Auswertung der Ergebnisse der Corona-Befragung G GBATVP 2021
des TVP-Personals mit Blick auf die geschlechts- beratend
spezifischen Chancen und Risiken von Digitalisierung
sowie ggf. Erarbeitung von Handlungsempfehlungen
Einbeziehen von Gender-Expertise in Dienstverein- Kanzler G, GBATVP 2021-24
barungen und Regelungen zur mobilen Arbeit PS, PR beratend
Sensibilisierung von FUhrungskraften fur geschlechts- Kanzler, PS G 2021-24
spezifische Effekte mobiler Arbeit auf Sichtbarkeit,
Karrieremoglichkeiten, Beférderung etc.
Forderung einer ergebnisorientierten FUhrungskultur Prasidium, 2021-22
Dekanate, FK
Ausweitung der Moglichkeiten der digitalen Teilnahme Kanzler, FK FK, ITSC 2021-24
an Fortbildungen, Gremiensitzungen, Besprechungen etc.
Weitere Verbesserung der technischen Ausstattung Kanzler, Stabstelle 2021-24

sowie der Digitalisierung von Verwaltungsprozessen
zum mobilen Arbeiten

Orgaentwicklung,
ITSC
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Handlungsfeld:
Personalpolitik

HANDLUNGSFELD: PERSONALPOLITIK

,Personalpolitik beeinfluBt die Lebenschancen arbeitender Menschen: Sie steuert
den Zugang zu Arbeitsplatzen ...; sie gestaltet Karriere- und Lebensverldufe ...;

sie hat Einflu auf den Ubergang ins Nicht-Erwerbsleben und dessen materielle
Absicherung.”8

Personalpolitik ist ein zentraler SchlUssel zur Herstellung von Geschlechtergerech-
tigkeit. Mit sieben Zielen bildet sie daher das Haupthandlungsfeld der Gleichstel-
lungsbemuhungen der HAW Hamburg im TVP-Bereich fur die Jahre 2020-2024, wie
bereits in den vorhergehenden Jahren.

Ziel1

Die HAW Hamburg schafft eine valide, reliable und
gendersensible Datengrundlage fiir ein nachhaltiges
Gleichstellungscontrolling

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Diskussion der aktuellen Daten- Kanzler, PS G, GBATVP 2021-23
probleme sowie Entwicklung und beratend
Umsetzung von Losungsansatzen

Gleichstellungscontrolling ist ein Instrument, das Gleichstellung langfristig, nach-
haltig und umfassend in einer Organisation verankert. Es wirkt sowohl nach innen,
(zum Beispiel durch eine gleichstellungsgerechte Personalpolitik) als auch nach
aulden, zum Beispiel durch gleichstellungsgerechte Produkte oder Dienstleistungen.
Eine zentrale Grundlage des Gleichstellungscontrollings sind Daten und deren
Veranderung im Zeitverlauf, beispielsweise zur geschlechtsspezifischen Berufswahl
oder der ungleichen Verteilung von Arbeitszeitmodellen.

Aufgrund einer unzureichenden Datengrundlage war die Bewertung der Ziele aus
dem TVP-Gleichstellungsplan 2017-2020 teilweise erschwert, so dass eines der
Hauptziele des aktuellen Plans in der Schaffung einer verldsslichen Datengrundlage
besteht.

Einer der Grinde daflr, dass die Daten aus 2015 kaum mit den Daten aus 2020

vergleichbar waren (Stichwort Reliabilitat der Daten), ist beispielsweise eine

Umstellung der Personal-Software von Paisy auf KoPers. Aufgrund der veranderten

Erfassung und Zuordnung von Personengruppen veranderte sich signifikant die

Personenanzahl in den drei Hauptvergleichsgruppen des TVP-Gleichstellungsplans:

- Berufsgruppe ,Fachrichtung Allgemeine Verwaltung”

- Berufsgruppe ,Fachrichtung Techniker*innen, Ingenieur*innen und
Architekt*innen/Bauingenieur*innen” sowie

- Berufsgruppe ,Fachrichtung Bibliothekspersonal”.

Von insgesamt 520 fest angestellten Beschaftigten des TVP-Personals in 2019 sind
darUber hinaus nur 363 Personen? in einer dieser drei Gruppen erfasst.’

Daten bilden eine zentrale
Grundlage von Gleichstellungs-
controlling

Verlassliche Datengrundlage
schaffen

Umstellung der Personal-
Software bewirkt andere
Zihlung von Berufsgruppen

8 Martin/ Nienhuser,1998, S. 10. S

9 Bzw. 399 Beschéftigte, wenn die Erfassung der
Beschaéftigten in der Allgemeinen Verwaltung entlang
Besoldungsgruppen (It. Datentabelle Gleichstellungs-
plan, 3. Unterpunkt) zugrunde gelegt wird.

10 Die zur Gesamtzahl fehlenden Beschaftigten werden
unter folgenden Benennungen erfasst: Datenverarbei-
tungsfachleute, Gesundheitsberufe, Hochschullehr-
krafte, Dozierende, Pfortner*innen, Hauswartpersonal,
Raum-, Hausratreinigungskréfte, Ubrige Dienstleistungs-
berufe sowie Sonstige Arbeitskrafte.
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Beschiftigte werden nicht
schliissig nach Berufsgruppen
erfasst, geschlechtsspezifisches
Berufswahlverhalten kann
daher nicht adressiert werden

Daten werden entlang des inter-
pretierbaren Materials analysiert

11 Wegen dieser Ungenauigkeiten und wegen der zu
kleinen Anzahl der Bibliotheks-Beschaftigten kann die
im auslaufenden Plan vorgesehene geschlechtsbe-
zogene Analyse der Beschaftigungsverhaltnisse im
Bereich des Bibliothekspersonals in diesem Plan nicht
abgebildet werden.

Die Abbildung entlang der genannten Berufsgruppenbezeichnungen ist ebenso

zu hinterfragen (Stichwort: Validitat der Daten), da die Einteilung in Berufsgruppen
keiner - fur eine Gleichstellungsanalyse dienlichen - Logik folgt. Die Beschaftigten
in der Fachrichtung Bibliothekspersonal konnen beispielsweise Verwaltungsar-
beiten ausfuhren oder auch technische Tatigkeiten™. In der nicht kleinen Gruppe
des ,Sonstigen Personals” kdnnen sich neben Techniker*innen auch Verwaltungs-
angestellte wiederfinden. Da eine Veranderung der Kennzahlen jedoch unter
anderem auf die Anderung stereotypischer Berufswahl zielt, ist eine Verbesserung
der Datengrundlage und eine Veranderung der Berufsgruppenzuteilung dringend
geboten.

Im Folgenden werden daher die Daten zu den Zielen des letzten Gleichstellungs-
plans anhand des interpretierbaren Datenmaterials analysiert, die Umsetzung der
Malinahmen berichtet und die neuen Ziele abgeleitet.

Ziel 2

Die HAW Hamburg starkt ihre Attraktivitat als Arbeitgeberin durch eine
geschlechtergerechte und lebensphasenorientierte Personalpolitik

Malnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Personalservice und FUhrungs- PS, Kanzler, G, PK 2021-24
krafte werden fUr das Thema FUhrungskrafte

geschlechtergerechte Personal- (FK)

gewinnung und -entwicklung

sensibilisiert (z. B. Schulungen,

Checklisten)

Geschlechtergerechtigkeit, PS G, GBATVP 2021-24
Vereinbarkeit und Antidiskrimi- beratend

nierung werden als Werte der

HAW Hamburg in den Ausschrei-

bungen hervorgehoben

Dialog zu lebensphasenorientierter Kanzler, PS FK 2021-22
Personalpolitik an der HAW Hamburg

Verbesserung des internen Infor- FK, PS 2021-22
mationsflusses Uber frei werdende

Stellen, um Karriereperspektiven

von Mitarbeitenden auf befristeten

und Teilzeitstellen zu verbessern

Schulung der Mentor*innen des G 2021-24
Mentoringprogramms zu Gender-
kompetenz
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Geschlechtergerechte Personalpolitik hat auch eine Signalwirkung nach auf3en,
denn sie starkt die Attraktivitat der HAW Hamburg als Arbeitgeberin. Sie sendet das
Signal, dass Karrierechancen fur alle ermdglicht und eine Kultur der guten Verein-
barkeit von Beruf und Erziehungs- und Pflegeaufgaben gefordert werden. Damit
tragt sie dazu bei, dem Fachkraftemangel im offentlichen Dienst zu begegnen.
Denn: viele Arbeitnehmer*innen benennen eine gute Vereinbarkeit von Beruf und
Familie als Kriterium guter Arbeit bzw. fur eine*n gute*n Arbeitgeber*in.1?

Zwei zentrale Elemente von Personalpolitik sind die Personalauswahl und die
Personalentwicklung. Unbewusste Vorurteile (unconscious bias) und undefinierte
oder unbeabsichtigt benachteiligende Strukturen und Prozesse fuhren haufig zu
geschlechtsspezifischer Benachteiligung bei Einstellungsverfahren, Beforderung
oder Weiterbildung. Es gilt daher, Fihrungskrafte fur die Fallstricke und Handlungs-
moglichkeiten geschlechtergerechter Personalpolitik zu sensibilisieren. Besonders
ihr Verhalten bei Einstellungsverfahren wirkt wie eine Visitenkarte fur die gesamte
Organisation. Gleiches gilt fur den Personalservice als hauptverantwortliche
Abteilung der Personalpolitik an der HAW Hamburg.

Geschlechtergerechte Personalpolitik beginnt schon bei der Gestaltung von Stellen-
ausschreibungen. So kdnnen diese durch gendersensible Stellenbeschreibungen?
beispielsweise Frauen motivieren sich auf technische und Ingenieurberufe zu be-
werben (s. Ziel 4) und Personen aller Geschlechtsidentitaten gleichermalien an-
sprechen (s. Ziel 3). Eine wichtige Malinahme ist es daher, Geschlechtergerechtig-
keit, Vereinbarkeit und Antidiskriminierung als Werte der HAW Hamburg weiterhin
in Stellenausschreibungen hervorzuheben.

Mit Blick auf eine geschlechtergerechte Personalentwicklung strebte die HAW Ham-
burg im vergangenen TVP-Gleichstellungsplan an, ein Personalentwicklungskonzept
zu erstellen. Dieses sollte speziell auch Frauen in der Fachrichtung der Technischen
Berufe sowie Frauen und Mdnner in den Besoldungsgruppen aller Fachrichtungen
adressieren (ehemaliges Ziel 7).

Aufgrund der jahrelang prekdren Situation im Bereich Personalservice, gepragt
durch wechselnde bzw. fehlende FUhrungskrafte und Personalmangel, ist das Per-
sonalentwicklungskonzept bisher nicht realisiert worden. Da vor dem Hintergrund
der angespannten Haushaltslage in Zukunft nicht mit einer signifikant verbesserten
Personalausstattung im Personalentwicklungsbereich zu rechnen sein kann, wird
einzelnen Malnahmen Prioritat vor der Entwicklung eines Konzepts eingeraumt.

Eine Reihe von PersonalentwicklungsmalRnahmen wurden allerdings engagiert im
Berichtszeitraum 2017 bis 2020 verfolgt. Diese betreffen insbesondere die Bereiche
Fortbildungsteilnahme und Einstiegsmentoring, wie im Folgenden dargelegt.

Geschlechtergerechte Personal-
politik starkt Attraktivitat als
Arbeitgeberin

Um Personalauswahl und
-entwicklung geschlechter-
gerecht zu gestalten, miissen
vor allem Fithrungskrafte
sensibilisiert werden

Gendersensible Stellenaus-
schreibungen motivieren
besonders Frauen zur
Bewerbung in technischen
Berufen

Urspriinglich geplantes Perso-
nalentwicklungskonzept wird
tiberfiihrt:

Priorisierung von Einzel-
mafinahmen

12 Eine Studie im Auftrag des Bundesministeriums flr
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFS)) zeigt: ,Fur
92 Prozent aller Beschéftigten mit Kindern ist die Verein-
barkeit mindestens genauso wichtig wie das Gehalt. Bei
den Beschaftigten ohne Kinder sind dies immer noch

65 Prozent”. Vgl. BMFS), 2010, S. 6.

13 So zeigen Studien, dass Frauen/Manner sich seltener
auf Jobs bewerben, in denen der Job geschlechtsstereo-
typ in Bezug auf das Geschlecht beschrieben wird. Vgl.
Bem/ Bem, 1973. Siehe Seite 44
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[
weibliche Teilnehmerinnen

| |
mannliche Teilnehmer

Frauenanteil an Fortbildungen
ist gleich angemessen geblieben

Mannliche Fithrungskrafte
sollten 6fter an Fortbildungen
teilnehmen

Mentoringprogramm der
Hochschule wirkt im Sinne
der Gleichstellung

Anzahl der Teilnehmenden

Teilnahme an Fortbildungen Teilnahme an

gesamt 2019 Fihrungsfortbildungen 2019
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Fortbildungen Fuhrungsfort- Vorbereitung
gesamt bildungen auf Fihrung

Abbildungen 2 und 3: Teilnahmen an (FUhrungs-)Fortbildungen 2019 nach Geschlecht

Im Jahr 2019 haben 507 Beschaftigte an Fortbildungen teilgenommen und damit
mehr als doppelt so viele im Vergleich zum Jahr 2015 (Steigerung um 63 Prozent).
Der Frauenanteil ist dabei mit 68 Prozent aller Fortbildungen gleichgeblieben
und liegt etwas Uber dem Anteil weiblicher Beschaftigter an der HAW Hamburg
(64 Prozent).

Wahrend die Fortbildungsteilnahme insgesamt stieg, war sie bei den FUhrungs-
kraften um 30 Prozent rlicklaufig: von 54 Beschaftigten in 2015 auf 40 Beschéftigte
in 2019. 70 Prozent der Fuhrungskrafte, die 2019 teilnahmen, waren Frauen und

30 Prozent Manner. Dieses Verhaltnis hat sich im Vergleich zu 2015 nicht verandert.
Jedoch liegt die Teilnahme von weiblichen Fuhrungskraften an Fortbildungen tUber
ihrem (wahrscheinlichen) Anteil an allen Fihrungskraften (s. Ziel 3, Abbildung 8:

54 Prozent weibliche Fihrungskrafte in der FUhrungskrafte-Dienstberatung).
Frauen in FUhrungspositionen nehmen eher Fortbildungen in Anspruch als ihre
Kollegen. Besonders auch mit Blick auf die Auswirkungen von Fuhrungsverhalten
auf Geschlechtergerechtigkeit ware es daher winschenswert, wenn auch mannli-
che FUhrungskrafte sich starker fortbilden wirden.

Das Mentoringprogramm fUr Beschéftigte ist an der HAW Hamburg ein wichtiges
Instrument, um neue Kolleg*innen schnell mit den Strukturen der Hochschule und
in/formellem Wissen vertraut zu machen. Damit hat es in Hinblick auf Gleichstel-
lung groRRes Potenzial, wenn es beispielsweise darum geht, Frauen einen besseren
Zugang zu (informellen) Netzwerken am Arbeitsort zu verschaffen. Es dient auch als
Wiedereinstiegshilfe nach langerer Abwesenheit, beispielsweise wegen Elternzeit.
Eine Genderkompetenz-Schulung der Mentor*innen ist weiterhin sinnvoll, um
dieses Potenzial voll entfalten zu kénnen.
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Anzahl der Teilnehmenden

Anzahl Beschaftigte

Teilnahme an Mentoring

_—
weibliche Mentees

weibliche Mentorinnen

mannliche Mentees

mannliche Mentoren

2017-2019
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1%
20
15 24 ” 24
9 80%
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Abbildung 4: Teilnahme am Mentoring nach Geschlecht zwischen 2017 und 2019

Im Zeitraum 2017-2019 nahmen insgesamt 84 Beschaftigte am Mentoringpro-
gramm teil, rund vier FUnftel Mentees waren Frauen. Die Zahlen sind insgesamt
gestiegen. Hervorzuheben ist auch der hohe Anteil weiblicher Mentorinnen mit
durchschnittlich 71 Prozent. Manner sind, sowohl als Mentees als auch als Men-
toren, nicht sehr stark vertreten.

Die steigende Zahl befristeter Stellen ist nicht nur im Wissenschaftsbereich an
Hochschulen ein Problem. So erhoht sich auch im TVP-Bereich an Hochschulen

der Anteil befristeter Stellen.' Dabei ist fur die HAW Hamburg festzuhalten, dass
der Anteil weiblicher Beschaftigter mit befristeten Stellen mit 66 Prozent nur leicht

Uber deren Anteil an allen Beschaftigten mit 64 Prozent liegt. Von Befristungen
sind Manner ebenso betroffen wie Frauen.

Anteile weiblicher und mannlicher Beschaftigter
an befristeten und unbefristeten Stellen
(491 statistische Beschéftigte/Stand 06.10.2020)

400 .

142
38,5%

Befristete Beschaftigte
mit monatlichen Bezligen

Unbefristete Beschéaftigte
mit monatlichen Bezligen

Abbildung 5: Anteile weiblicher und mannlicher Beschaftigter an befristeten und unbefristeten Stellen's

Hohe weibliche Teilnahme am
Mentoringprogramm

Anzahl befristeter Stellen steigt

weibliche Beschaftigte (307)

|
mannliche Beschaftigte (184)

14 Tatsachlich steigt die Anzahl an befristeten Stellen,
wie eine Studie der Hans-Bockler-Stiftung zeigt. Vgl.
Banscherus et al, 2017, S. 105.

15 In dem Diagramm ist nur der statistische Personal-
bestand abgebildet, deswegen sind es insgesamt nur
491 Personen.
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Beim TVP sind befristete/
unbefristete Stellen gleich
verteilt

Karriere- und Verbleibperspek-
tiven sind wichtiger Bestandteil
geschlechtergerechter Personal-
politik

Das Einbeziehen unterschied-
licher Lebensphasen erhalt

die Arbeitsfahigkeit der Beschaf-
tigten

Relativ ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis erreicht

16 So zeigt etwa der Genderreport der Hochschulen
in NRW ein @hnliches Verteilungsmuster bei ahnlichen
Geschlechterverhaltnissen. Vgl. Kortendiek et al., 2019,
S. 375. Siehe Seite 44

17 Die ausschreibenden Fuhrungskrafte Uberlegen
fruhzeitig, ob es an der Hochschule geeignete, befristete
TVP-Beschaftigte gibt, die auf die jeweilige Stellenaus-
schreibung aufmerksam gemacht werden kdnnen. Auf
der FUhrungskraftedienstberatung wurde vereinbart,
dass sich Fuhrungskrafte Kompetenzprofile ihrer be-
fristeten Mitarbeitenden mit Bleibewunsch gegenseitig
vorstellen kénnen, um die interne Mobilitat zu fordern.
18 Siehe auch: ,Leitfaden zur Ausgestaltung einer
lebensphasenorientierten Personalpolitik in der Bun-
desverwaltung’. Vgl. Bundesministerium des Inneren,
2012. Siehe Seite 44
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Wie Daten aus anderen Hochschulen's zeigen, ist die gleichberechtigte Verteilung
von befristeten und unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen fur Frauen und
Manner zumindest im Bereich des TVP gegeben. Gleiches ist auch fur die HAW
Hamburg anzunehmen. Die weitere und verbesserte Abbildung der geschlechts-
spezifischen Verteilung solcher (und anderer) Ressourcen wird als MalBnahme

bei Ziel 7 beschrieben.

Karriere- und Verbleibperspektiven fur Beschaftigte zu schaffen, ist wichtiger
Bestandteil geschlechtergerechter Personalpolitik. Chancen fur befristet Beschaf-
tigte mit Bleibewunsch an der HAW Hamburg sollen daher durch gezielte Personal-
entwicklungsmalinahmen (z. B. Fortbildungen zur Erweiterung der Kompetenzen
und zum Erschliel3en neuer Berufsperspektiven) und durch eine bessere Kommuni-
kation demnachst frei werdender Stellen verbessert werden.'”

Das Einbeziehen von unterschiedlichen Lebensphasen der Beschaftigten im Sinne
einer lebensphasenorientierten Personalpolitik unterstutzt die Vereinbarkeit von
Privatleben und Karrierewlnschen der Mitarbeitenden. Es erhalt die Arbeitsfahig-
keit und starkt die Kompetenzentwicklung?®. Als ersten Schritt gilt es, hierzu einen
Dialog zwischen Kanzler, Personalservice und Flhrungskraften zu initiieren, um
herauszufinden, welche Schritte die Hochschule hier in den nachsten Jahren kon-
kret gehen mochte.

Ziel 3

Das beinahe ausgewogene Geschlechterverhaltnis iiber
alle Berufs-, Lohn/Gehalts-, Laufbahngruppen hinweg sowie
bei Fiihrungskraften wird beibehalten

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Stellenausschreibungen vermitteln  PS, FK G, GBATVP 2021

Berufsbilder geschlechtsneutral

Appell an das Personalamt bezig-  PS G 2021-23
lich der Erweiterung der Software

KoPers um das Kriterium ,Fuh-

rungsposition” sowie Verbesserung

der Fachrichtungsdifferenzierung

Eine Auswertung der Frauen- und Manneranteile an allen Beschaftigten zeigt,
dass die HAW Hamburg bereits ein relativ ausgewogenes Geschlechterverhaltnis
erreicht hat. Ausgewogen bemisst sich an der Vorgabe des Hamburgischen Gleich-
stellungsgesetzes, wonach ein Geschlecht unterreprdsentiert ist, wenn dessen
Anteil in einem Bereich der Dienststelle unter 40 von Hundert liegt (HmbGleiG § 3
Abs.1).
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Gesamte Beschaftigtenzahlen
TVP der HAW Hamburg

520 Beschaftigte
Stichtag 31.12.2019

332 weibliche
Beschaftigte

188 mannliche
Beschaftigte

Abbildung 6: Gesamte Beschaftigte TVP nach Geschlecht

Weiterhin lasst sich mit Blick auf alle Beschaftigten feststellen, dass die Anzahl
der weiblichen Mitarbeitenden im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum um
30 Prozent gestiegen ist (von 256 auf 332 Beschaftigte). Die Anzahl der mann-
lichen Beschéftigten erhéhte sich um 9 Prozent (von 173 auf 188 Beschaftigte).
Damit hat sich die prozentuale Verteilung leicht verandert von 60 % (weiblich) zu
40 % (mannlich) auf 64 % (weiblich) zu 36 % (mannlich). Um in Zukunft das bisher
ausgewogene Geschlechterverhaltnis zu stabilisieren, eignen sich besonders

die Malinahmen unter Ziel 2, beispielsweise zur geschlechtsneutralen Formulier-
ung von Stellenausschreibungen und zur Sensibilisierung von FUhrungskraften
fur eine geschlechtergerechte Personalauswahl.

Entwicklung Frauenanteil in Fihrungspositionen und oberen
Bezahlungsgruppen in der Hamburger Verwaltung
(Stand 03.09.2019)

45%

I 41,1% = 41,6%

40,7% = 41,5%

Anteil von Frauen Anteil von Frauen
in Fihrung in B-Besoldung

Anteil von Frauen in den

0%

Abbildung 7: Entwicklung des Frauenanteils in Fihrungspositionen in der Hamburger Verwaltung
zwischen 2017 und 2019

Blickt man auf die FUhrungspositionen, so ergibt sich ein dhnliches Bild: Das
Geschlechterverhaltnis ist relativ ausgeglichen. Diese Bewertung muss jedoch
noch weiter Uberprft werden, da im Personaldatenerfassungssystem KoPers
Fuhrungspositionen (bisher) nicht abgebildet werden. Als Datengrundlage wurde
daher das Geschlecht der Fihrungskrafte aus der zentralen Hochschulverwaltung
und den Fakultaten ausgewertet, die an den regelmaRigen Dienstbesprechungen
mit dem Kanzler teilnehmen. Insgesamt handelt es sich um 24 Personen, von
denen 13 weibliche FUhrungskrafte sind. Mit 54 Prozent entspricht ihr Anteil damit
den Vorgaben des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes und liegt deutlich Uber
dem Frauenanteil in FUhrungspositionen der Hamburgischen Verwaltung von

41,5 Prozent in 2019." Weiterhin wird sogar das Ziel aus dem vorangegangenen
TVP-Gleichstellungsplan nach einer geschlechterparitatischen Verteilung von
Frauen und Mannern auf der Leitungsebene der HAW Hamburg Gbererfullt.

Gruppen A15, A16, EG 15, EG 1SU

Die prozentuale Verteilung hat
sich leicht verandert: Es gibt noch
mehr weibliche Beschaftigte

0077
. 2019

54 Prozent weibliche Fiihrungs-
krafte in der Fiihrungskrafte-
dienstbesprechung des Kanzlers

19 Daten aus Antwort des Hamburger Senats auf
Schriftliche Kleine Anfrage vom 3.9.2019. Vgl. Burger-
schaft der Freien und Hansestadt Hamburg, 2019.
Siehe Seite 44
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Erfassung von Fiihrungskraften
nach Fachrichtungen in KoPers
wird beitragen, ausgeglichene
Geschlechteranteile zu erreichen/
bewahren

Bewerber*innenfeld kann durch
geschlechtsneutrale Stellenaus-
schreibungen erweitert werden

20 Zur Gestaltung von Stellenausschreibungen

in Wissenschaftseinrichtungen siehe: Hentschel/
Horvath, 2015. Siehe Seite 44

21 Zur Wirkung von Rollenstereotypen bei der
Berufswahl siehe auch: Frantzke, 2010.

22 Eigenschaften und Fahigkeiten, die mit mannlich
assoziierten Begriffen beschrieben werden, etwa
Durchsetzungsstarke, Entscheidungsfreude.

23 bzw. wenn besser aufgeschlisselt wird, welche
Eigenschaften notwendig sind und welche nur
wunschenswert”. Vgl. Clark, 2014, und Mohr 2014.
Siehe Seite 44 und 45
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FUhrungskrafte (Laut Fihrungskrafte-Dienstberatung)

24 Beschéftigte
Stand 06.10.2020

weibliche
Beschaftigte

mannliche
Beschaftigte

Abbildung 8: Fihrungskrafte (Fuhrungskrafte-Dienstberatung des Kanzlers) nach Geschlecht

Die ausgewogene Verteilung von Fuhrungspositionen zwischen den Geschlechtern
ist an der HAW Hamburg, zumindest auf der Ebene der Fihrungskrafte direkt
unterhalb des Kanzlers, erreicht. Um in Zukunft auch weitere Fihrungspositionen
unterhalb dieser Ebene in die Analyse einbeziehen zu kdnnen, bedarf es einer
Verbesserung der Datengrundlage (s. auch Ziel 1), konkret einer Erweiterung von
KoPers um das Erfassungskriterium ,FUhrungsposition”. In Kombination mit der
Ausdifferenzierung der drei Fachrichtungen liel3en sich dann auch Aussagen zum
Anteil von Frauen in FUhrungspositionen in der Fachrichtung Technische und
Ingenieurberufe treffen. Damit kdnnte dann auch das Ziel des vorhergehenden
TVP-Gleichstellungsplans einer geschlechterparitatischen Verteilung von Frauen
und Mannern in den Fihrungspositionen aller Fachrichtungen Uberpruft werden.

Durch geschlechtsneutrale Formulierungen in Stellenausschreibungen2°

sowie die geschlechtsneutrale Vermittlung von Berufsbildern2! kann auch das
Bewerber*innenfeld erweitert und kdnnen Personen aller Geschlechtsidentitaten
gleichermalien angesprochen werden. Beispielsweise, indem nicht nur vermeintlich
Ltypisch mannliche”22 Eigenschaften bei FUhrungskraften erwartet werden oder
Kandidat*innen auch ermutigt werden sich zu bewerben, wenn sie nicht alle
Ausschreibungskriterien erfillen. Besonders Frauen tendieren dazu sich erst zu
bewerben, wenn sie alle Kriterien erfullen.23

Ziel 4

Der Frauenanteil bei Technischen und Ingenieurberufen
wird gesteigert

Malinahmen verantwortlich  unterstltzend  Zeitraum
Gezieltes Scouting von Absolventin- FK, Fakultaten, StabsG 2021-24
nen aus den MINT-Studiengangen ~ PS

der HAW Hamburg

Geschlechtergerechte Gestaltung  PS, FK StabsG 2021-24

von Personalauswahlverfahren,
insbesondere in den Technischen
und Ingenieurberufen

HANDLUNGSFELD: PERSONALPOLITIK

Anzahl Beschaftigte

Frauen sind in den oft gut bezahlten und gesellschaftlich hoch angesehenen
technischen und Ingenieurberufen bundesweit unterreprasentiert. Dies spiegelt
sich an der HAW Hamburg sowohl im Bereich der Studentinnen und Absolventin-
nen der MINT-Facher, als auch bei den Beschaftigten. Der Frauenanteil bei den
Beschaftigten der Fachgruppe Technische Berufe ist seit vielen Jahren gering (2015
lag er unter 30 Prozent), wenngleich er Uber dem Bundesdurchschnitt mit rund

21 Prozent liegt. In Informatikberufen ist diese Quote bundesweit mit etwa 17 Pro-
zent noch geringer.2* In der Konsequenz ist sie auch ein maRgeblicher Treiber

des Gender Pay Gap %°.

Die Unterreprasentanz von Frauen in technischen Berufen ist Ergebnis und Aus-

druck struktureller Ungleichheit und geschlechterstereotyper Berufswahl.2¢

Es ist nach wie vor so, dass sehr viel weniger Frauen (als Manner) technische Aus-
bildungsberufe ergreifen bzw. MINT-Studienfacher?? studieren (wollen). Hier eine
substanzielle Veranderung zu bewirken, ist ein herausforderndes Ziel.

Ob eine Steigerung des Frauenanteils bei den technischen Berufen auf mindes-
tens 30 Prozent gelungen ist, wie im alten Ziel 1 vorgesehen, kann aktuell nicht
evaluiert werden.28 Der erfolgte weitere Ausbau der familiengerechten Hochschule
(vgl. Ziel 6) kann durchaus als weiterer Anreiz zur Bewerbung von Frauen auf tech-
nische Berufe bzw. Ingenieurberufe an unserer Hochschule verbucht werden.
Dass die ausgesprochen engagierten Angebote der Hochschule dabei noch starker
nach auBBen kommuniziert werden sollen, ist Bestandteil der Malnahmen zum
neuen Ziel 5, ebenso der Ausbau einer lebensphasenorientierten Personalpolitik.
Aktivitaten zum Abbau rollenstereotypischer Verteilung von Sorgearbeit und
Ressourcen (neues Ziel 7) sowie die weitere Forderung einer vereinbarkeitsorien-
tierten Organisationskultur (neues Ziel 6) werden die Anreize zur Bewerbung auf
Stellenangebote der HAW Hamburg fUr Personen verschiedener Geschlechter mit
Sorgeverantwortung erhohen.

Im alten Ziel 1 war auch die Mal3gabe enthalten, dass funf von den sechzehn frei
werdenden Stellen in den technischen Berufen mit Frauen besetzt werden sollen.
Dies konnte aus verschiedenen Grinden so nicht umgesetzt werden. Zum einen
war die Hochschule durch die Ermutigungsklausel des Hamburgischen Gleichstel-
lungsgesetzes (HMbGleiG § 5 Abs. 1) angehalten teilweise Manner zur Bewerbung
aufzufordern, selbst in technischen bzw. Ingenieurberufen, da sie teilweise in den
dazugehorigen Entgeltgruppen unterreprasentiert sind.?° Zum anderen war es
nicht moéglich, die in der friheren Fluktuationsanalyse identifizierten, durch Alters-
fluktuation frei werdenden Stellen, konkreten Stellen zuzuordnen. In der Folge
konnten hier keine frahzeitigen PersonalentwicklungsmafRnahmen ergriffen
werden.

Fur den Zeitraum des neuen Gleichstellungsplans ergab die Altersfluktuations-
analyse fur das Technische Personal folgendes Bild:

Fluktuationsanalyse 2021-2024
Technisches Personal (8 in Rente gehende Beschéftigte / Stand 31.12.2019)
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Abbildung 9: Fluktuationsanalyse fur das Technische Personal 2021-2024

Frauen sind bundesweit in den
gut bezahlten technischen
Berufen unterreprdasentiert,
auch an der HAW Hamburg

Schon bei der Berufswahl wirken
Geschlechterstereotype

Esist unklar, ob die Steigerung
auf 30 Prozent Frauen beim
Technischen Personal gelungen
ist

Der Plan, frei werdende Stellen
mit Frauen zu besetzen, konnte
nicht umgesetzt werden

24 Vgl. Statistisches Bundesamt, 2020. Siehe Seite 45
25 Entgeltungleichheit begriindet sich u. a. durch
Vergeschlechtlichung von Berufsgruppen (siehe nachste
FuBnote), die mit einer Hoherbezahlung mannlich
gepragter Berufe (wie der technischen und Ingenieurbe-
rufe) einhergeht. Vgl. Kortendiek et al. 2019, S. 261 ff.
26 So werden im Genderreport der nordrhein-westfali-
schen Hochschulen verschiedene Theorien zur Entste-
hung und Erklarung des Gender Pay Gaps erldutert

und dabei auf die Vergeschlechtlichung von Berufsfel-
dern hingewiesen, die zu erheblicher Entgeltungleich-
heit fuhren kann, etwa im Bereich der Technik und des
Ingenieurwesens. Vgl. ebd., S. 264.

27 Siehe: Interview mit Prof. Wanka. Vgl. Gekeler, 2020.
Siehe Seite 45

28 Bereits die Abbildung der genannten Berufsgruppen
im letzten Gleichstellungsplan muss in Zweifel gezogen
werden, da unter Umstanden nicht alle Techniker*innen
und Ingenieur*innen abgebildet wurden. Zudem
wurden bei der Erfassung durch die neue Personaler-
fassungssoftware zum Stichtag 31.12.2019 sehr viel
weniger Personen in diesen Fachrichtungen gezahlt. Bei
der Fachgruppe Ingenieur*innen sind es beispielsweise
83 Personen weniger.

29 Die Gleichstellungsbeauftragte fur das TVP der

HAW Hamburg hatte dies verschiedentlich gegentber
dem Personalamt thematisiert, z. B. in der Stellung-
nahme zum Hamburgischen Gleichstellungsgesetz vom
12.7.2017 sowie in einem Brief vom Juni 2018.
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Neue Fluktuationsanalyse
zeigt wenig Abgange beim
Technischen Personal

Absolventinnen der MINT-
Studiengange unserer Hochschule
ermuntern und unterstiitzen

bei einer Karriere an der HAW
Hamburg im TVP!

Es handelt sich um vergleichsweise wenige Stellen, die im Rahmen der Altersfluk-
tuation frei werden. Drei von vier Personen, die im technischen Bereich bis 2024 in
Rente gehen, sind Manner. Dies bietet nach wie vor die Chance zur Reduktion ihrer
Uberreprasentanz in diesem Bereich. Gleichzeitig besteht aktuell noch das Pro-
blem, dass nicht ermittelt werden kann, um welche Stellen es sich konkret handelt.
Daher ist es umso wichtiger, auch hierfur die entsprechende Datengrundlage zu
schaffen, um die fUr die frei werdenden Stellen verantwortlichen Fihrungskrafte
gezielt ansprechen und im Sinne der Steigerung des Frauenanteils in technischen
und Ingenieurberufen sensibilisieren zu kénnen.

Auch ohne verlassliche Zahlen ist an der HAW Hamburg deutlich, dass der Frauen-
anteil bei den technischen und Ingenieurberufen noch zu gering ist. Es gilt weiter-
hin diejenigen Frauen, die technische Berufe austben, nachhaltig zu ermuntern,
sich auf Stellen an der HAW Hamburg zu bewerben. Es bietet sich an, die eigenen
Absolventinnen der MINT-Studiengange auf Karrierewege innerhalb der HAW
Hamburg aufmerksam zu machen (Scouting). Gleichzeitig mussen ihnen Karriere-
perspektiven und beste Bedingungen fur eine eventuell gewlinschte Vereinbarkeit
von Beruf und Erziehungs- und Pflegeaufgaben geboten werden, da sie sich sonst
fur finanziell lukrativere, privatwirtschaftliche Angebote entscheiden. Eine Bindung
an die Hochschule kann bereits im Studium Uber Hilfskraftstellenangebote erfol-
gen. Eine geschlechtergerechte Gestaltung der Stellenbesetzungsverfahren (s. Ziel
2) sowie ein begleiteter Berufseinstieg im Rahmen des HAW Hamburg-Mentoring-
programms kénnen hier zusatzlich férderlich wirken.

Ziel s

Zur Verbesserung der geschlechtergerechten Bezahlung
werden die Arbeitsbedingungen (z. B. gewachsene Kompetenz-
anforderungen) und tariflichen Eingruppierungen des
Personals in Sekretariaten und Fakultatsservicebiiros unter
Gleichstellungsaspekten insbesondere zusammen mit

der bukof analysiert

Mallnahmen verantwortlich  unterstitzend  Zeitraum
Ableitung strategischer Handlungs- G GBATVP 2021
optionen aus Empfehlungen der

bukof zur geschlechtergerechten

Bezahlung im wissenschaftsstut-

zenden Bereich

Exemplarische Analyse der Arbeits- G, PR PS, GBATVP 2022-23
bedingungen und tariflichen Ein- beratend

gruppierung der Sekretariats und
FakultatsservicebUro-Arbeitsplatze

PS, GBATVP 2023
beratend, PR

Diskussion der Ergebnisse mitdem G
Prasidium
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Anzahl Beschéftigte

Im vorangegangenen TVP-Gleichstellungsplan war es ein Ziel, Frauen aus den unte-
ren Status- und Gehaltsgruppen der Fachrichtung der Allgemeinen Verwaltung den
beruflichen Aufstieg zu ermoglichen (altes Ziel 2). Grundlage war die Feststellung,
dass zum Stichtag 31.12.2015 hier Frauen mit rund 80 Prozent stark Uberreprasen-
tiert waren.

Ein direkter Vergleich zur Situation 2015 in der Fachrichtung Allgemeine Verwal-
tung kann wegen der bereits erlauterten Datenlage nicht gezogen werden. Aller-
dings kann auch fur das Jahr 2019 mit Blick auf alle Beschaftigten ein deutlicher
Uberhang an Frauen in den unteren Lohn- und Gehaltsgruppen E5 bis E8 festge-
stellt werden. Ebenso finden sich deutlich mehr Frauen als Manner in der mittleren
Gehaltsgruppe E9a. Die Problematik der Uberreprasentanz von Frauen in gering
entlohnten Tatigkeiten besteht also nach wie vor an der HAW Hamburg.

Anteile weiblicher und mannlicher Beschaftigter
in den Besoldungsgruppen und Laufbahnen bzw. Entgeltgruppen
Alle Fachrichtungen (520 Beschéftigte/Stand 31.12.2019)

Frauen sind in den unteren
Gehaltsgruppen iiberrepra-
sentiert

Datenlage 2019
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Abbildung 10: Darstellung der Geschlechterverteilung entlang von Besoldungs-/Entgeltgruppen und Laufbahnen

Im auslaufenden Plan wollte die Hochschule der Uberreprésentanz von Frauen in
den unteren Entgeltgruppen begegnen, indem Frauen mehr Fortbildungsangebote
gemacht und Aufstiegsmoglichkeiten gepruft werden sollten. Auf den héheren
Entgeltgruppen sind Frauen jedoch bereits gut vertreten und die Teilnahme an
(FUhrungskrafte-)Fortbildungen ist bei den weiblichen Beschaftigten ebenfalls gut
ausgepragt (s. Ziel 2). Aus Datenschutzgrinden konnte leider keine tiefergehende
Analyse dazu erfolgen, ob Frauen besonders auch Fortbildungsangebote zum

Ausbau ihrer Kompetenzen mit Blick auf neue Tatigkeitsfelder in Anspruch nahmen.

A14/E130/E14

A15/E15

Frauen aus unteren Entgeltgrup-
pen sollten Aufstiegsmoglich-
keiten und Fortbildungsangebote
bekommen
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Frauendominierte Berufe sind
oft niedrig bezahlt — Entgelt-
ungleichheiten kommen auch
in Tarifvertrigen vor

Arbeit in wissenschaftsunter-
stiitzendem Bereich in den
Hochschulen hat sich sehr
verandert, ist dichter und kom-
plexer geworden - Stimmen die
Eingruppierungen noch?

HAW Hamburg folgt der
Empfehlung der bukof
zur Sicherstellung
geschlechtergerechter
Bezahlung

30 ,Forderquoten zugunsten von Frauen kénnen zur
Verwirklichung des Gleichberechtigungsgebots aus
Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG zulassig sein, Mannerquoten
hingegen nicht”, erklart die Vorsitzende des djb-
Landesverbandes Hamburg, Dana-Sophia Valentiner.
,Soweit im Falle eines Leistungspatts Frauen bevorzugt
berucksichtigt werden, entspricht dies dem staatlichen
Auftrag aus Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG, auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hinzuwirken.” Férdermafnah-
men zum Ausgleich einer blo3en Unterreprasentanz,
die nicht aus struktureller Benachteiligung resultiert,
sind aber von Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG nicht gedeckt. Vgl.
Deutscher Juristinnenbund, 2020. Siehe Seite 45

31 So haben etwa die nordrhein-westfalischen Hoch-
schulen in einem Gender-Report seit 2016 Ressourcen
wie Entgelteinteilungen systematisch untersucht und
Handlungsempfehlungen erarbeitet, um geschlechts-
bezogene (Entgelt)Ungleichheiten zu beseitigen. Vgl.
Kortendieck et al., 2019.

32Vgl. ebd. S.264.

Die Ermutigungsklausel fand in den niedrigen Entgeltgruppen fur Manner Anwen-
dung. Allerdings werden durch die Ermutigung an Manner, sich auf Stellen in den
unteren Entgeltgruppen zu bewerben, keine strukturellen Ungleichheiten3°im
Sinne des Grundgesetzes beseitigt. Stattdessen wird in den niedrigen Entgelt-
gruppen die horizontale Segregation von Geschlechtern wirksam: Die Verteilung
von Mannern und Frauen auf unterschiedliche Berufsgruppen spiegelt sich
haufig in einer Hoherbezahlung mannerdominierter und einer Niedrigbezahlung
frauendominierter Berufe. Daher ist es sinnvoll, Strukturen der Bewertung von
typischen Frauentatigkeiten auf Ungleichheiten hin zu Uberprifen.3' Eine Analyse
der Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander (TV-L) fur den offentlichen Dienst
zeigt beispielsweise auf, ,dass auch in Tarifvertragen erhebliche Einfallstore fur
geschlechtsbezogene Entgeltungleichheiten bestehen”32,

Die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschu-
len (bukof)33 empfiehlt fir die Hochschulen eine Uberpriifung der Eingruppierung
von Hochschulsekretariaten, da sich hier durch Verwaltungsmodernisierung,
Bologna-Reformen und zunehmende Digitalisierung Art und Umfang der Tatigkeit
verandert haben.34 Die typischerweise oft mit Frauen besetzten Sekretariatsar-
beitspldtze sind von einem deutlichen Aufgabenzuwachs und einer Zunahme von
Komplexitat gepragt, was nicht immer mit einem Aufstieg in der Bezahlung einher-
ging. Die Eingruppierung entspricht, so die bukof, haufig nicht mehr den tatsach-
lich geleisteten, hoherwertigen Tatigkeiten. An der HAW Hamburg fallen unter
diese typischen Frauenberufe beispielsweise auch die Fakultatsserviceburos und
Assistenzstellen sowie weitere Bereiche, die teils nicht explizit als Sekretariate
bezeichnet werden.

Die HAW Hamburg nimmt diese Erkenntnisse und die moglicherweise stereotype
Geschlechterverteilung in den Entgeltgruppen (und damit verbundenen Berufs-
gruppen) zum Anlass, die Eingruppierungen der Beschaftigten in den genannten
Entgeltgruppen exemplarisch einer Analyse zu unterziehen. Ziel ist es dabei, eine
geschlechtergerechte und angemessene Entlohnung sicherzustellen. Ein mogliches
Instrument dazu ware der sogenannte Entgelt-Check3> der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes, welcher an anderen Hochschulen bereits zufolgender Erkenntnis
fuhrte: ,Eine geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung wird insbesondere dadurch
erschwert, dass ein summarisches Bewertungssystem zum Einsatz kommt, welches
beispielsweise die psycho-sozialen Anforderungen unberucksichtigt lasst” 36.

33 Aktuell wird die Forderung von der bukof gestellt.
Ebenso in einem offenen Brief an die Verhandlungs-
partner*innen der Tarifkommission der Entgeltord-
nung des Tarifvertrags der Lander 2018, bzw. in einer
Empfehlung fir Gleichstellungsakteur*innen zum
Umgang mit dem neuen Gesetz (2017) zur Férderung
der Entgelttransparenz. Vgl. bukof e.V., 2018 b,

und bukof e.V,, 2018 a. Siehe Seite 45

Die bukof empfiehlt darin die Anwendung des Instru-
ments Entgelt-Check. Siehe Seite 45

34 Eine Studie der Hans-Bockler-Stiftung konstatiert
eine Zunahme von Komplexitat und Verdichtung der
Arbeit bei einem - von den Beschéftigten so empfun-
denen - Rickgang von Wertschatzung gegentber ihren
Leistungen. In der Studie wurden Mitarbeitende der
Studierenden- und Prufungsverwaltung, der Personal-
verwaltung, der Haushaltsbewirtschaftung, der Fakul-
tatsverwaltung und der Drittmittelverwaltung befragt.
Vgl. Banscherus et al., 2017. Siehe Seite 45

35 Mit dem Entgeltgleichheits-Check (eg-check.de)
konnen Ungleichbehandlungen der Geschlechter beim
Arbeitsentgelt aufgedeckt werden.

36 Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018,
S. 3. Siehe Seite 45
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Ziel 6

Eine Organisationskultur wird gefordert, in der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege/Erziehung fiir alle
Geschlechter eine Selbstverstandlichkeit ist

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Forderung der Sichtbarkeit von PS, Kanzler, FK G Famburo Ab 2021
FUhrungskraften, die Vereinbarkeit

leben

Verbesserte Information Uber PS PR 2021-24
Moglichkeit des Fuhrens in Teilzeit

Forderung der Vereinbarkeitskom-  PS G 2021-24

petenz bei FUhrungskraften (z. B.
Aufnahme als Einstellungskriterium,
Vereinbarkeitsleitfaden, Schulung)

EinfUhrung eines Erziehungs-und G Famburo PR, GBATVP 2021-22
Pflegepasses fur mehr Sichtbarkeit, beratend 2021-24
Anerkennung und Rucksichtnahme

auf Vereinbarkeitsthemen

Wo Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Fihrungskrafte selbstverstandlich
vorgelebt wird, gehort sie zur Kultur und ist auch fur die Beschaftigten leichter
umsetzbar. Im alten Plan wurde deswegen das Ziel gesetzt, noch mehr37 Teilzeit-
moglichkeiten fur FUhrungspositionen zu schaffen (altes Ziel 6). Ob sich die Anzahl
an Fuhrungskraften in Teilzeit im Vergleich zum Jahr 2015 erhoht hat, kann auf-
grund der nicht vergleichbaren Datenlage (s. Ziel 1) leider nicht eruiert werden.

Dennoch wurden einige der Malinahmen des alten TVP-Gleichstellungsplans
umgesetzt, die in diesem Sinne forderlich gewirkt haben durfen. So wurde die
Moglichkeit des FUhrens in Teilzeit bei Ausschreibungen, wie in Paragraph 13
Absatz 1 HmbGleiG festgelegt, stets benannt. Des Weiteren fand 2018 eine Abfra-
ge von Vereinbarkeitsbedarfen der Fuhrungskrafte im Ranmen des Dialogtags
zum ,audit familiengerechte hochschule” statt. Die dort von FUhrungskraften
benannten Bedarfe fanden Ausdruck in der dazugehorigen Handlungsvereinbarung
zur Umsetzung der Audit-Ziele. Dazu gehoren im Bereich der Flexibilisierung von
Arbeitszeit und -ort u. a. die Anpassung der Kernarbeitszeit, die Anpassung der
Uberstundenregelung fir Aufgabenerledigungen auerhalb der reguliren Arbeits-
zeit sowie der Ausbau des Job-Sharing.

Fiihrungskrafte miissen Vorbilder
bei gelebter Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sein

Bedarfe von Fiihrungskraften
flieRen in Handlungsvereinba-
rung zum ,audit familiengerechte
hochschule* ein

37 Zur Planlegung im Jahr 2016 gab es in der Verwal-
tung genau eine Teilzeit-Fihrungsposition in der Verwal-
tung, bei den technischen Berufen gar keine.
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Flexibilisierung von Arbeitszeit
und -ort, Vorbilder und Verein-
barkeitskompetenz sind zukiinf-
tige Schliisselelemente

Pflege-/Erziehungspass soll
Inhaber*innen kiinftig mehr
Riicksichtnahme und Wertschat-
zung verschaffen

38 Flexible Arbeitszeiten, Teilzeit fur FUhrungskrafte
und spezielle Weiterbildungen sind die am haufigsten
getroffenen MalBnahmen, um mehr Frauen in Fih-
rungspositionen zu bringen. Vgl. Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales, 2017. Siehe Seite 45

39 Vereinbarkeitskompetenz bezeichnet die Fahigkeit,
auf Vereinbarkeitsthemen der Mitarbeiter*innen
eingehen zu konnen, sie bei der Arbeitsplanung zu
berucksichtigen und UnterstUtzungsstrukturen in
der Organisation zu kennen und sich ggf. selbst dazu
beraten zu lassen.

Um Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Fihrungskrafte zu ermdglichen, spielt
die Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort eine bedeutende Rolle. Flexibilisie-
rungsmaflnahmen tragen auch maf3geblich dazu bei, den Frauenanteil in Fihrungs-
positionen zu steigern - oder im Falle der HAW Hamburg: zu erhalten.® Daneben
mussen Fuhrungskrafte, die erfolgreich Vereinbarkeit leben, starker sichtbar
gemacht werden, damit sie als Vorbilder agieren kdnnen. Dazu gehort naturlich
auch die Erhéhung von Vereinbarkeitskompetenz3® fur alle Fihrungskrafte, damit
sie mit Vereinbarkeitsthemen ihrer Mitarbeitenden souveran und wertschatzend
umgehen kénnen.

Ein weiteres Handlungsfeld, welches im Rahmen der Handlungsvereinbarung zum
Audit festgelegt wurde, betrifft die Schaffung einer Wertschdtzungskultur fur die
Beschaftigten mit Sorgeverantwortung. Um dieser Kultur Ausdruck zu verleihen,
ist die Einfuhrung eines Pflege- bzw. Erziehungspasses geplant. Dieser soll den
Inhaber*innen erlauben, unkomplizierter Rucksichtnahme und Wertschdtzung fur
ihre zusatzlichen Vereinbarkeitsaufgaben zu erhalten. Der Pass soll bei den ande-
ren Beschaftigten (FUhrungskrafte, Kolleg*innen) besonders die Wahrnehmung
fur die Bedarfe von Personen mit Pflegeverantwortung erhdhen und so zu mehr
Solidaritat und Wertschatzung fuhren.

Ziel 7

Die rollenstereotype Verteilung von Sorgearbeit und
Ressourcen wird gemindert

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Verbesserung des Gleichstellungs-  PS 2021-23
monitorings der Inanspruchnahme

und Verteilung von Stellen entlang

der Kriterien ,befristet/unbefristet”,

Nollzeit/Teilzeit”, , Telearbeit”,

,Fortbildung”, ,Elternzeit”

Sensibilisierung von Mitarbeiten- G 2021-24
den fur Rollenstereotype und deren

Auswirkungen in Lebensldufen

(z. B. Thema Teilzeit und Rente), um

informierte Entscheidungen treffen

zu kdnnen

Starkung der Sichtbarkeit alter- G Fambduro 2021-24
nativer Lebensentwdrfe in Hinblick
auf Erziehungs- und Pflegeverant-

wortung (z. B. Queere Pflege)
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Anzahl Beschéftigte

Analog der tradierten Geschlechterrollen arbeiten immer noch mehr Manner an
der HAW Hamburg in Vollzeitbeschaftigungsverhaltnissen als Frauen, die in der
Regel starker in Familienaufgaben wie Kindererziehung und Pflegeaufgaben ein-
gebunden sind. Allerdings ist die Arbeit auf Teilzeitstellen nicht bei allen eine freie
Wahl: Es sind auch Teilzeit-Stellen ausgeschrieben, auf die sich Personen bewerben,
die eigentlich Vollzeit arbeiten mochten. Daher wird nach wie vor der Anspruch
verfolgt, die Vollzeit- und Teilzeitarbeit geschlechtergerechter zu gestalten, das
heil3t, auch hier ein ausgewogeneres Geschlechterverhaltnis zu erreichen (altes
Ziel 8).

Am Beispiel der Fachrichtung Allgemeine Verwaltung#°® kann festgestellt werden,
dass sich an der Verteilung der Voll- bzw. Teilzeitbeschaftigung entlang von Ge-
schlecht noch nicht viel gedndert hat. Der Vollzeitanteil bei den weiblichen Beschaf-
tigten ist im Vergleich zum friheren Berichtszeitraum etwa gleichgeblieben. Im
Jahr 2015 lag er bei 40 Prozent, in 2019 arbeiteten 56 Prozent der Frauen in Teilzeit.

Verteilung der Vollzeit- und Teilzeit-Stellen (Prozentual)
Fachrichtung Allgemeine Verwaltung

100%
80%
60%
CEL
40% 10 0%
61

20%
0%

w m w m

Verbeamtete Arbeitnehmer*innen

Abbildung 11: Verteilung der Voll-/Teilzeitstellen in der Fachrichtung Allgemeine Verwaltung nach Geschlecht 2019

Dies korrespondiert mit dem bundesweiten Trend, der eine generelle Erhdhung
von Teilzeitarbeitsverhaltnissen verzeichnet sowie eine deutliche Differenz
zwischen Frauen und Mannern#'. Die Entscheidung zur Teilzeit treffen Frauen Uber-
wiegend, um Arbeit und Sorgearbeit-Verpflichtungen besser vereinbaren zu kon-
nen.#2 So ist Teilzeit bei berufstatigen MUttern die Regel, bei Vatern die Ausnahme.
Teilzeitbeschaftigungen haben langfristige Folgen fur die Rente: Teilzeiterwerbs-
tatige arbeiten im Durchschnitt zu geringeren Stundenldhnen, sind in der Wahl
ihres Berufsfeldes beschrankt (da Teilzeitstellen haufiger im Dienstleistungs-
gewerbe zu finden sind als in technischen Berufen), haben geringere Aufstiegs-
moglichkeiten und in der Folge geringere Rentenanspriche.3

Wird die Verteilung von Teilzeit-/Vollzeitstellen entlang der Entgeltgruppen be-
trachtet, ergibt sich eine noch deutlichere rollenstereotype Verteilung.

40 Die hier verwendeten Zahlen, insbesondere die 41 So arbeiteten laut einer Studie des Instituts fur
Zuordnung von Beschéftigten in diese Gruppe wurde Arbeit und Qualifikation an der Universitat Duisburg-
weiter oben bereits problematisiert (s. Ziel 1). Dennoch Essen im Jahr 2019 48 Prozent Frauen in Teilzeit und
werden die Daten an dieser Stelle genutzt, weil mit im Gegensatz dazu nur 11 Prozent der Manner. Vgl.
ihnen ein bekannter Trend abgebildet wird, der das Ver-  Institut fur Arbeit und Qualifikation an der Universitat
héltnis der Inanspruchnahme von Vollzeit und Teilzeit Duisburg-Essen, 2019. Siehe Seite 46

zwischen Frauen und Mannern aufzeigt und der wenig

mit der Zuordnung zu einer Fachrichtung zu tun hat.

Vollzeit-/Teilzeitstellen immer
noch ungleich verteilt

Kaum Anderungen in der
Allgemeinen Verwaltung bei
der Verteilung von Teilzeit/
Vollzeit

weiblich Vollzeit (108)

weiblich Teilzeit (137)

mannlich Vollzeit (71)

mannlich Teilzeit (28)

Teilzeit ist bei berufstatigen
Miittern die Regel - sie nehmen
dabei geringere Lohne, Aufstiegs-
moglichkeiten und Rentenan-
spriiche in Kauf

42 80 Prozent der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen,
jede zweite davon begriindet ihre Teilzeitarbeit mit fami-
lidren Verpflichtungen (z. B. Betreuung von Kindern oder
Pflege von Angehérigen). Unter den 20 % teilzeitbe-
schaftigten Mannern, begrindet nur jeder neunte diese
Erwerbsform mit familidren Aufgaben. Vgl. Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftliches Institut, 2017.

Siehe Seite 46

43 Vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, 2020, S. 11 f, S. Seite 42 und Althaber,
2019, S. 23. Siehe Seite 46
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Verteilung der Vollzeit- und Teilzeitstellen Arbeitnehmer*innen

Fachrichtung Allgemeine Verwaltung
(308 Beschaftigte: 221 weiblich, 87 mannlich)

weiblich Vollzeit (99)
weiblich Teilzeit (122)
mannlich Vollzeit (61)
mannlich Teilzeit (26)
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Mehr als die Hilfte der Frauen
arbeiten in Teilzeit

Frauen vor allem in unteren
Gehaltsgruppen sehr oft in
Teilzeit

Mannliche Beschdftigte mit
Sorgeverantwortung nehmen
Angebote des Familienbiiros
in Anspruch
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Abbildung 12: Verteilung Voll-/Teilzeit in der Allgemeinen Verwaltung nach Besoldungsgruppen und Geschlecht

Vollzeitstellen sind bei Frauen und Mannern Uber alle Gehaltsgruppen verteilt.

In unteren Gehaltsgruppen arbeiten entweder Frauen (in Teilzeit oder Vollzeit) oder
Manner in Vollzeit. Die meisten Manner arbeiten in héheren Vollzeitstellen.

Mehr als die Halfte der Frauen arbeiten in Teilzeitstellen. Die Verteilung verhalt

sich insgesamt ahnlich wie im vorherigen Berichtszeitraum.

Bei den weiblichen Beschaftigten verteilen sich sowohl die Vollzeit- als auch
die Teilzeitstellen dagegen Uber alle Gehaltsgruppen und haufen sich in den
mittleren Entgeltgruppen. In den unteren Entgeltgruppen machen die Frauen
bei den Teilzeitbeschaftigten damit weiterhin fast 100 Prozent aus.

Die HAW Hamburg wollte im alten Gleichstellungsplan den Anteil von Mannern,
die Elternzeit in Anspruch nehmen, durch eine starkere Unterstltzung von Vatern
erhohen (altes Ziel 10). Dazu kann bilanziert werden, dass es verschiedene Ange-
bote des Familienbiros zur Unterstitzung der Beschaftigten fir Vereinbarkeit von
Beruf und Erziehungsaufgaben gab. Informationsveranstaltungen fur Eltern, die
Kindernotfallbetreuung und auch Beratung und Unterstltzung bei Erziehungsfra-
gen wurden auch von mannlichen Betreuungspersonen regelmalf3ig in Anspruch
genommen.

HANDLUNGSFELD: PERSONALPOLITIK

Anzahl Beschaftigte

Einige FUhrungskrafte, insbesondere diejenigen mit Kind(ern), setzen sich auch
fur vereinbarkeitsforderliche Arbeitsbedingungen ein. Allerdings reichen diese
Aktivitaten nicht aus, um einem bundesweiten Bias der Inanspruchnahme von
Elternzeit zwischen Frauen und Mannern#4 entgegenzuwirken. Dabei hatte die
langere Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater viele Auswirkungen auf die
Sorgearbeitsverteilung und auf die Teilzeitquote von Mannern: Warden Manner
mehr Elternzeit nehmen, wiirde sich auch ihre Bereitschaft in Teilzeit zu arbeiten
erhéhens.

Fur die HAW Hamburg gilt laut Datenerhebung zum Gleichstellungsplan weiterhin,
dass Uberwiegend Frauen lange und Mdnner nur kurze Elternzeiten nehmen. Im
Jahr 2019 ist ein starker Anstieg der Inanspruchnahme von Elternzeit zu verzeich-
nen, der jedoch nur Frauen betrifft.

Geschlechterdifferenzierte Verteilung der Elternzeit
TVP gesamt

Langere Elternzeit von Vatern hat
positive Auswirkungen auf eine
gerechte Sorgearbeitsverteilung

Inanspruchnahme von Elternzeit
weiterhin ungleich verteilt

mmm \weiblich
mmm mannlich

2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017

2018 2019

bis zu 2 Monate 2-6 Monate 6 Monate bis 1 Jahr

Abbildung 12: Inanspruchnahme von Elternzeit zwischen 2017 und 2019 nach Geschlecht

Uber 1 Jahr

44 36 % der Vater nehmen Elterngeld in Anspruch, die
durchschnittliche Bezugsdauer betragt etwa 3 Monate
(Bestandsstatistik 1. Quartal 2018: 3,5 Monate). Vgl.
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend 2018, S. 45. Siehe Seite 46

45 Vgl. ebd., S.21. AuRerdem zeigen Ergebnisse einer
gemeinsamen Befragung des Bundesverbands der
Personalmanager und des Bundesfamilienministeriums:
,Rund 83 Prozent der Personalverantwortlichen haben
in den vergangenen funf Jahren festgestellt, dass die
Erwartungen von Vatern mit Blick auf die Realisierung
ihrer flexiblen Arbeitswinsche gestiegen sind”. Vgl. Bun-
desverband der Personalmanager, 2014, Siehe Seite 46.

33



Griinde fiir Inanspruchnahme
von Telearbeit verweisen auf
rollenstereotype Sorgearbeits-
verteilung

Anzahl Nennungen

Eine Erhebung der Grunde fur die Inanspruchnahme der Telearbeit an der HAW
Hamburg zeigt Geschlechterunterschiede, die mit ungleich verteilter Sorgear-
beit korrespondieren. Telearbeit wird doppelt so haufig von Frauen im Vergleich
zu Mannern in Anspruch genommen. Der am haufigsten genannte Grund (bei
Mehrfachnennungen) fur die Telearbeit ist die Einsparung von Fahrzeit. Daneben
hat die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei Frauen gleichrangige Bedeutung
(42 Prozent), gefolgt von der Kinderbetreuung (35 Prozent). Im Gegensatz dazu
sind Erziehungsaufgaben nur bei rund einem Zehntel der mannlichen Beschaftig-
ten ein Grund fur Telearbeit. Hier Uberwiegen die Einsparung der Fahrzeit und
gesundheitliche Grunde.

Grinde fur Telearbeit an der HAW Hamburg

Erhebungszeitraum: 01.09.2019 - 28.02.2021
(81 Befragte, 57 weiblich, 24 mannlich)

mmmm \eibliche Beschdftigte
mmm mannlich Beschaftigte

gesamt
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von Familie von liche behinderung begleitende von Fahrzeit Grunde
und Beruf Angehorigen Grunde Weiterbildung

Abbildung 13: Grinde fur die Inanspruchnahme von Telearbeit im Zeitraum 09/2019 bis 02/2020
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Die Ergebnisse spiegeln die ungleiche Verteilung von Sorgearbeit, wobei Frauen
immer noch einen Hauptteil der Erziehungs- und Pflegeaufgaben Ubernehmen.
AuBerdem nutzen Frauen die gewonnenen Moglichkeiten durch Homeoffice (z. B.
Flexibilitat und Zeitersparnis) anders als Manner#é und vor allem fur noch mehr Zeit
fur Kinderbetreuung. Es ist wichtig, dabei klarzustellen, dass die Kinderbetreuung
selbstverstandlich nicht wahrend der Arbeitszeit stattfindet, sondern innerhalb

der durch Homeoffice gewonnenen Zeit.

Care-Arrangements folgen heute, besonders in heterosexuellen Familienkonstel-
lationen#’, also weiterhin Uberwiegend einer traditionellen Arbeitsteilung, die zum
sogenannten Gender Care Gap*8 fuhrt. Der Gender Care Gap druckt aus, wie viele
Stunden mehr an unbezahlter Care-Arbeit (Sorgearbeit) Frauen im Vergleich zu
Mdnnern leisten - er betrdgt pro Tag im Durchschnitt 87 Minuten (52,4 Prozent
mehr), ist in heterosexuellen Paarfamilien bei voll erwerbstatigen Vatern und nicht
erwerbstatigen Muttern mit 154 Prozent am hochsten, und verringert sich auf
78,8 Prozent wenn die Mutter in Teilzeit erwerbstatig ist. Arbeitet die Mutter oder
beide Eltern in Vollzeit liegt der Gender Care Gap immer noch bei 35-41 Prozent.*®
Studien belegen, dass gleichgeschlechtliche Elternpaare Sorgearbeit egalitarer
aufteilenso; Ahnliche ist fir weitere queere Familienkonstellationen zu vermuten.

Neben der gezielten Information zu Méglichkeiten der Inanspruchnahme von
Elternzeit sind also weitere Malinahmen und strukturelle Verbesserungen zur
Ermutigung von Vatern (s. Ziel 5) notwendig. In Zusammenhang mit den oft nicht
berUcksichtigten Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf Rente und dem Thema
Altersarmut von Frauen soll an der HAW Hamburg weiter auf eine informierte Ent-
scheidung und ausgeglichene Geschlechterverteilung beim Zugang zu Ressourcen
(befristete/unbefristete Stellen, Aufstiegsmdglichkeiten, Telearbeit, Teilzeit/ bzw.
Aufstockung von Arbeitszeit, Sabbatmaglichkeiten etc.) hingearbeitet werden.

Frauen nutzen Zeitersparnis
durch Telearbeit fiir noch mehr
Zeit fiir Kinderbetreuung

Traditionelle Arbeitsteilung fiihrt
- besonders in heterosexuellen
Familien — zum Gender Care Gap

Beschiftigte der HAW Hamburg
sollen informierte Entscheidun-
gen treffen und einen gerechten
Zugang zu Ressourcen erhalten

46 Eine Studie des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftli-
chen Instituts der Hans-Bockler-Stiftung kommt zu dem
Ergebnis, dass Mutter die gewonnene Zeit durch das
Homeoffice eher in zusatzliche Zeit fir Kinderbetreuung
investieren, fur Vater gilt dies jedoch nicht. Vgl. Lott,
2019. Siehe Seite 46

47 Familie beinhaltet im Verstandnis der HAW Hamburg
alle Lebensgemeinschaften, die dauerhaft Verantwor-
tung fur Mitmenschen Gbernehmen.

48 Vgl. Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, 2019. Siehe Seite 46

49 Da Studien zu gleichgeschlechtlichen Elternpaaren
andere Aufteilungen von Care-Arbeit belegen und in der
Studie zum Gender Care Gap keine kritische Einordnung
der erhobenen Zahlen stattfindet, ist davon auszuge-
hen, dass die dortigen Zahlen in erster Linie die Realitat
von heterosexuellen Paarfamilien und Alleinerziehenden
abbilden.

50 Vgl. Rupp, 2009, S. 295. Siehe Seite 46
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Handlungsfeld:
Diskriminierungs-
schutz

HANDLUNGSFELD: DISKRIMINIERUNGSSCHUTZ

Die HAW Hamburg hat sich in ihrem Struktur- und Entwicklungsplan 2016-20205
zum Ziel gesetzt, ihre Hochschulkultur und Strukturentwicklung geschlechterge-
recht, familienfreundlich und diskriminierungsfrei auszurichten. Der Pravention
von Diskriminierung kommt dabei eine besondere Bedeutung zu (s. Ziel 8), um den
Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes gerecht zu werden, welches
Benachteiligung am Arbeitsplatz aufgrund der Geschlechtsidentitat verbietet

(8 1 AGG) und sexuelle Belastigung (8 3 Abs.4) ahndet. Mit der Erweiterung des Per-
sonenstandsgesetzes um einen positiven dritten Geschlechtseintrag ergibt sich fur
die Hochschule des Weiteren die besondere Dringlichkeit, die geltenden Rechtsvor-
schriften in ihren Strukturen und Prozessen entsprechend zu realisieren (s. Ziel 9).

Ziel 8

Es wird eine Arbeitsumgebung hergestellt, in der geschlechtsbasierte
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt verhindert und konsequent
geahndet wird

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Sensibilisierung von Fuhrungs- G basis & woge 2021-22
kraften fur Diskriminierung, insb. eV

aufgrund des Geschlechts, ausge-

hend von der Antidiskriminierungs-

richtlinie der HAW Hamburg

Schulung der Anlauf- und Bera- G basis & woge 2021-22
tungsstellen fur geschlechtsbasierte eV

Diskriminierung (z. B. sexualisierte

Beldstigung)

Aufbau eines Dokumentations- G Anlauf- u. 2021-22
und Evaluationssystems in Diskrimi- Beratungs-
nierungsfallen stellen

Geschlechtsbasierte Diskriminierung (29 Prozent) ist eine der haufigsten erlebten
Benachteiligungen in Deutschland.5? So fuhren Geschlechterstereotype bei Befor-
derungen oder Einstellungsverfahren Uber unbewusste Vorbehalte (unconscious
bias) dazu, dass beispielsweise die Kompetenzen von Frauen bei der Bewerbung
auf Fuhrungspositionen unterschatzt werden (s. Ziel 1).53 Trans* Personen stof3en
(nicht nur) in Arbeitskontexten auf Ablehnung, wenn sie die stereotype Zwei-
geschlechternorm nicht erfullen.>* Weiterhin wirken sich besonders sexualisierte
Beldstigung und Gewalt negativ auf die Arbeitsleistung von Beschaftigten aus.

Geschlechterstereotype

fiihren oft zu Benachteiligungen
besonders fiir Frauen aber auch
trans* Personen

51 Siehe Seite 46

52 Vgl. Statistisches Bundesamt, 2019. S e 46
53 vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, 2014. Si 6

54 Eine Expertise der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes geht ausfuhrlich auf diese Diskriminierung im
Arbeitsleben ein. Vgl. Franzen/Sauer, 2010.

Siehe Seite 47
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Vier Vertrauenspersonen fiir das
Thema sexualisierte Beldstigung
und Gewalt, darunter ein Mann,
sind ansprechbar

Sichtbarkeit der Anlauf-

und Beratungsstellen wurde
erhoht, Flyer mit Adressen
weiterer Beratungsstellen und
Handlungsmoglichkeiten
wurden platziert

Antidiskriminierungsrichtlinie
regelt Beratungs- und Beschwer-
deprozesse. Workshops sollen
Kompetenzen der Beratenden
erhohen

Fiihrungskrifte miissen
Diskriminierungen erkennen
konnen

Dokumentation und Evaluation
soll Leerstellen identifizieren
und Pravention verbessern

WCs fiir alle Geschlechter sollen
laut Prasidiumsbeschluss in allen
Fakultiten eingerichtet werden

55 Der Begriff sexualisierte Belastigung betont - im
Gegensatz zum Begriff sexuelle Beldstigung -, dass

es sich um Belastigung und Gewalt handelt und diese
Handlungen mit Sexualitat, die im Konsens stattfinden
sollte, nichts zu tun haben.

56 Eine Studie der TUM erfasst das Ausmal? von hausli-
cher Gewalt in den ersten Monaten der Corona-Pande-
mie. Vgl. Technische Universitat Minchen, 2020,

Siehe Seite 47

57 Eine EU-Studie kommt zu dem Ergebnis, dass nur
rund 15 % der Falle sexualisierter Gewalt gegen Frauen
angezeigt wird, eine Studie des BMFSF ermittelt fur
Deutschland sogar nur einen unterdurchschnittlichen
Anteil von 8 % angezeigter Falle an der Gesamtanzahl.

Vgl. FRA - EUROPEAN UNION AGENCY FOR FUNDAMEN-

TAL RIGHTS, 2014,S. 59; aullerdem Bundesministerium
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2013, S. 20.
Siehe Seite 47

Im vorhergehenden TVP-Gleichstellungsplan widmete die HAW Hamburg daher ein
Kapitel dem Schutz vor sexualisierterss Belastigung und Gewalt. Im Berichtszeit-
raum konnte die Hochschule hier wichtige Meilensteine realisieren. Im Bereich der
Praventionsarbeit erweiterte die Hochschule die Zahl inrer Ansprechpersonen

fur sexualisierte Gewalt, wobei nun neben drei Frauen auch ein Mann zum Team
der Ansprechpersonen zahlt. Weiterhin bieten die TVP-Gleichstellungsbeauftragten
Beratung und Begleitung in Fallen sexualisierter Belastigung und Gewalt.

Die Sichtbarkeit dieser Anlauf- und Beratungsstellen wurde auf der neuen HAW
Hamburg-Webseite verbessert. Dartber hinaus wurde eine Plakatkampagne ,Nein
zu sexualisierter Belastigung und Gewalt” mit Informationen Uber Unterstutzungs-
angebote verdffentlicht. Im Rahmen der Corona-Pandemie, welche ein Ansteigen
sexualisierter und hauslicher Gewalt zur Folge hatte>¢, wurden diese Angebote
auch auf den allgemeinen Informationsseiten der Hochschule prominent platziert.
Ein Flyer mit Handlungsmoglichkeiten ermutigt Betroffene weiterhin, sich im
Diskriminierungsfall Unterstltzung zu holen.

Eine weitere Professionalisierung der Anlauf- und Beratungsstellen in Féllen se-
xualisierter Belastigung und Gewalt findet im Rahmen der Entwicklung einer Anti-
diskriminierungsstelle fur die Hochschule statt. So werden zuklnftig die Aufgaben
der Ansprechpersonen fur sexualisierte Belastigung und Gewalt in der Antidiskrimi-
nierungsrichtlinie geregelt. Weiterhin finden in Kooperation mit ,basis & woge e.V."
Sensibilisierungsworkshops fur die Anlauf- und Beratungsstellen statt. Die AGG-
Beschwerdestelle der Hochschule wurde ebenfalls neu aufgestellt und erhalt ent-
sprechende Schulungen zur Uberprifung geschlechtsbasierter Benachteiligung,
Belastigung und Gewalt.

Um vor Diskriminierung zu schitzen und praventiv agieren zu kdnnen, ist es rele-
vant, Fuhrungskrafte in diesem Themenbereich zu sensibilisieren, um Warnsignale
wahrnehmen zu konnen, Kriterien zur Bestimmung von Diskriminierung zu kennen
und im Falle auch eingreifen bzw. vermitteln zu kénnen.

In der Richtlinie enthalten ist auch das Ziel, das Dokumentations- und Beratungs-
system in Diskriminierungsfallen zu verbessern und kontinuierlich weiterzuentwi-
ckeln. Wenngleich die Dunkelziffer bei sexualisierter Beldstigung und Gewalt relativ
hoch ist, ist eine Dokumentation - besonders auch des Ausgangs der Unter-
stUtzungsbemuhungen - geboten, um bedarfsgerecht Préaventionsmalinahmen
einzuleiten und Leerstellen in bestimmten Arbeitsbereichen zu identifizieren.

Einen weiteren Erfolg gegen geschlechtsbasierte Diskriminierung stellt die Zur-
verfugungstellung von WCs fur alle Geschlechter in der Fakultat Design, Medien
und Information und in der Fakultat Wirtschaft und Soziales dar. Durch einen
inzwischen erfolgten Prasidiumsbeschluss sind alle Hochschulstandorte aufge-
fordert, fUr die Bestandsbauten die Einrichtung von WCs fUr alle Geschlechter zu
prufen und zu ermdoglichen. Verpflichtend ist die Einrichtung dartber hinaus fur
alle Neubauten der HAW Hamburg.
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Ziel9g

In Sprache, Erfassungssystemen und im Monitoring wird
Geschlechtervielfalt (insb. auch die dritte Geschlechtsoption)
beriicksichtigt

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Weitere Verbreitung der Empfeh- Prasidium, PK G, GBA, TVP 2021-24

lungen zum geschlechtergerechten beratend

Formulieren

Uberprifung und Uberarbeitung ~ Prasidium Alle 2021-24
der Erfassungssysteme und samt- Organisations-

licher Dokumente, Ordnungen, etc. einheiten
mit Blick auf Geschlechtervielfalt

Ausbau des Gleichstellungsmoni-  PS, G GBA, TVPs 2021-23
torings unter BerUcksichtigung der beratend
Geschlechtervielfalt

Mit der rechtlichen Verankerung eines dritten positiven Geschlechtseintrags fur
intergeschlechtliche Menschen (Personenstandsgesetz)s8 hat der Gesetzgeber
einen wichtigen Schritt in Richtung Anerkennung von Geschlechtervielfalt realisiert.
Die HAW Hamburg strebt dartber hinaus an, die Sichtbarkeit und Anerkennung
weiterer Geschlechtsidentitaten, wie zum Beispiel nicht-bindre oder trans* Perso-
nen, zu verbessern. Dazu hat die Hochschule bereits erste MalBnahmen umgesetzt
und wird diese, ausgehend von den Handlungsempfehlungen fur Geschlechter-
vielfalt an Hochschulen der bukofs®, weiter ausbauen. Hierin wird besonders die
BerUcksichtigung von Geschlechtervielfalt in Sprache, Erfassungssystemen und
Monitoring betont.

Im Berichtszeitraum Uberarbeitete die HAW Hamburg ihre Grundsatze zum
geschlechterbezogenen Formulieren. Diese enthalten nun neben Mdglichkeiten
des genderneutralen Formulierens auch die Empfehlung zur Verwendung des
Gender-Sterns, welcher vielfaltige Geschlechtsidentitaten sprachlich sichtbar
macht.

Im neuen digitalen Bewerbungsmanagementsystem gibt es mit Blick auf das
Geschlecht nun vier Auswahimdglichkeiten: mannlich, weiblich, divers und keine
Angabe. Des Weiteren kdnnen Bewerber*innen auswahlen, mit welchem Pro-
nomen sie gerne angesprochen werden wollen. Hinweise dazu sollen zukunftig
auch auf den Stellenausschreibungsseiten der Hochschule zu finden sein. Damit
reduziert die Hochschule das Diskriminierungspotenzial im Bereich Erfassungs-
systeme, welche in der Regel auf dem Eintrag im Personenstandsregister basieren
und beispielsweise bei trans* Personen ohne Personenstandsanderung dazu
fuhren kénnen, dass diese mit dem falschen Pronomen angesprochen und damit
ungewollt geoutet werdens®. Die Anerkennung des dgti-Erganzungsausweises zur
Anderung des Geschlechtseintrags vor Anderung des Personenstandsgesetzes
ist ein weiterer, realisierter, wichtiger Schritt des Diskriminierungsschutzes. Eine
Uberprifung und kontinuierliche Uberarbeitung aller Erfassungssysteme sowie
weiterer Formulare und Dokumente unter der MafSgabe der Geschlechtervielfalt ist
in Zukunft notwendig, um Diskriminierungsrisiken systematisch abzubauen.

Die HAW Hamburg strebt auch an, ihr Gleichstellungsmonitoring mit Blick auf die
vier genannten Auswahlmaoglichkeiten zur Geschlechtsangabe zu erweitern. So

soll auch in diesem Bereich perspektivisch eine verlassliche Datengrundlage zur
Nachteilsbeseitigung und Verringerung von Diskriminierung entstehen (s. Ziel 1).

Sichtbarkeit und Anerkennung
von geschlechtlicher Vielfalt
besonders in Sprache, Erfassungs-
systemen und Monitoring starken

Verwendung des Gender-Sterns
empfohlen

Im digitalen Bewerbungs-
management gibt es inzwischen
vier Auswahlmoglichkeiten zum
Geschlecht, ebenso wird der dgti-
Erganzungsausweis anerkannt

Gleichstellungsmonitoring soll
Geschlechtervielfalt beriicksich-
tigen

58 § 45bPStG. Online abzurufen siehe Seite 47

59 Vgl. Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen e.V., 2020.

Siehe Seite 47

60 Vgl. ebd., S.4.

39



Handlungsfeld:
Digitalisierung und
Geschlecht

HANDLUNGSFELD: DIGITALISIERUNG UND
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Die HAW Hamburg strebt in ihrer Digitalisierungsstrategies' an, den digitalen
Wandel aktiv zu gestalten. Auch im Entwurf des SEP 2021-24 ist der Digitalisierung
ein Handlungsfeld gewidmet. Dabei wird Digitalisierung als profilbildendes Quer-
schnittsthema verstanden, das mehr ist als eine rein technologische Entwicklung.
So spielt auch die Betrachtung der gesellschaftlichen, kulturellen und wirtschaftli-
chen Dimensionen von Digitalisierung eine wichtige Rolle. Zu diesen Dimensionen
zahlen auch die Auswirkungen von Digitalisierungsprozessen auf die Geschlechter-
verhadltnisse. Daher strebt die HAW Hamburg an, Digitalisierung grundsatzlich auch
aus geschlechtergerechter Perspektive zu beleuchten (s. Ziel 10) und speziell eine
geschlechtergerechte Ausgestaltung mobilen Arbeitens zu fordern (s. Ziel 11).

Ziel 10

Digitalisierung wird als ein Prozess begriffen und analysiert,
der Geschlechterverhiltnisse beeinflusst und von diesen
beeinflusst wird

MalBnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Sensibilisierung der FUhrungskrdfte Kanzler, VP Dig G beratend 2021-22
fur geschlechtsspezifische Effekte

der Digitalisierung, zum Beispiel

durch Input in der Fuhrungskrafte-

Dienstberatung oder gesonderte

Workshops

Auswertung der Ergebnisse der GBATVP
Corona-Befragung des TVP-Perso- beratend
nals mit Blick auf die geschlechts-

spezifischen Chancen und Risiken

von Digitalisierung sowie ggf.

Erarbeitung von Handlungsempfeh-

lungen

Digitalisierung wirkt sich durchaus ambivalent auf Geschlechterverhaltnisse aus.
So erhdhen sich haufig die Arbeitsanforderungen durch Digitalisierung, korrespon-
dieren gleichzeitig aber selten mit einer besseren Stellenvergutung, was besonders
auch weibliche Beschaftigte trifft (s. Ziel 5). Mobiles Arbeiten erhoht zumeist die
Vereinbarkeit von Beruf und Erziehungs- oder Pflegeaufgaben, kann ohne entspre-
chendes Fuhrungsverhalten jedoch dazu fuhren, dass mobil arbeitende Mitarbei-
tende bei der Beforderung Ubersehen werden (s. Ziel 11).

Samtliche Digitalisierungsprozesse sollten daher aus einer Geschlechtergerechtig-
keitsperspektive betrachtet und diskutiert werden. Geeignet fUr die Diskussion ist
insbesondere der fakultats- und statusgruppenubergreifend zusammengesetzte
Digitalisierungsbeirat der HAW Hamburg. Hier ist seit dessen Grundung die Leitung
der Stabsstelle Gleichstellung vertreten. Winschenswert wdre dennoch eine
intensivere Befassung des Beirats mit diesen Themen, um die Anknupfung an die
jeweiligen Fachgebiete zu gewahrleisten und die Verantwortlichkeiten breiter zu
verteilen.

Digitalisierung bietet Chancen
und Risiken mit Auswirkungen
auf die Geschlechter

Digitalisierungsprozesse aus
Geschlechtergerechtigkeits-
perspektive betrachten und
diskutieren




Sensibilisierung der
Akteur*innen der Digitalisierung
fiir Gender-Aspekte

Des Weiteren empfiehlt sich eine Sensibilisierung von SchlUsselakteur*innen der
Digitalisierung im TVP-Bereich, wie der Vizeprasidentin fur Digitalisierung und ihren
Mitarbeitenden sowie den Fuhrungskraften der HAW Hamburg. Sie bendtigen
transferierbares Wissen, um geschlechtsspezifische Effekte der Digitalisierung in
ihren Arbeitsbereichen erkennen und entsprechend reagieren zu kénnen.

Ziel 11

Moglichkeiten des mobilen Arbeitens werden entlang der
Bedarfe aller Geschlechter und mit Blick auf Geschlechter-
verhdltnisse konzipiert

Malnahmen verantwortlich unterstltzend  Zeitraum

Sensibilisierung der FUihrungskrafte Kanzler, G beratend 2021-22
fur geschlechtsspezifische Effekte VP Dig

der Digitalisierung, zum Beispiel

durch Inputin der FUhrungskrafte-

Dienstberatung oder gesonderte

Workshops

Auswertung der Ergebnisse der G GBATVP 2021
Corona-Befragung des TVP-Perso-

nals mit Blick auf die geschlechts-

spezifischen Chancen und Risiken

von Digitalisierung sowie ggf.

Erarbeitung von Handlungsempfeh-

lungen

Einbeziehen von Gender-Expertise  Kanzler G+ 2021-24
in Dienstvereinbarungen und PS GBATVP
Regelungen zur mobilen Arbeit beratend

Sensibilisierung von Fuhrungs- Kanzler, PS G 2021-24
kraften fur geschlechtsspezifische

Effekte mobiler Arbeit auf Sicht-

barkeit, Karrieremdglichkeiten,

Beforderung etc.

Forderung einer ergebnisorien- Prasidium, 2021-24
tierten FUhrungskultur Dekanate, FK

Ausweitung der Moglichkeiten der  Kanzler, FK FK 2021-24
digitalen Teilnahme an Fortbildun-

gen, Gremiensitzungen, Bespre-

chungen etc.

Weitere Verbesserung der tech- Kanzler, Stab OE, 2021-24
nischen Ausstattung sowie der ITSC

Digitalisierung von Verwaltungs-

prozessen zur mobilen Arbeit
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Das Thema mobiles Arbeiten ist ein Digitalisierungsaspekt, mit welchem grofe
Hoffnungen und Heilversprechen in Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit verbun-
den werden. Ortsungebundenes oder Arbeiten von zu Hause aus kann zu einer
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Erziehungs- und Pflegeaufgaben fuhren,
die hauptsachlich immer noch von Frauen Ubernommen werden. Gleichzeitig kann
die Folge auch ein entgrenztes Arbeiten sein, welches sich negativ auf die Verein-
barkeit auswirkt (s. Ziel 7).

Im vorhergehenden TVP-Gleichstellungsplan setzte sich die Hochschule zum Ziel,
das Telearbeitsangebot durch eine bedarfsgerechte Ausstattung mit Laptops
auszubauen (ehemaliges Ziel 10). Dieser Ausbau ist erfolgt und es werden keine
Telearbeitsantrage mehr aufgrund fehlender Ausstattung abgelehnt. Die Corona-
Pandemie wirkte hier zusatzlich beglnstigend, so dass fast alle TVP-Beschaftigten
inzwischen Uber einen Laptop verfugen. Die Grundvoraussetzungen fur mobiles
Arbeiten sind folglich geschaffen.

Dennoch sind kunftig weitere geschlechterpolitisch relevante Erkenntnisse fur die
Gestaltung eines chancengerechten Telearbeitsangebotes zu berutcksichtigen. Eine
Expertise der Hans-Bockler-Stiftung kommt daher zu dem Schluss, ,[e]s besteht
die Gefahr, dass die neuen Formen des Arbeitens wiederum mit geschlechtsspe-
zifischen Auf- und Abwertungen und Hierarchisierungen einhergehen, wenn dem
nicht bewusst entgegengesteuert wird”.¢2 Einerseits gilt es, die rollenstereotype
Verteilung von Sorgearbeit durch eine Ermutigung von Vatern zur Ubernahme von
Telearbeit zu verandern (s. Ziel 7).

Andererseits ist es wichtig, FUhrungskrafte fur die geschlechterspezifischen Effek-
te von mobilem Arbeiten auf Sichtbarkeit, Karrieremdglichkeiten und Beforderung
zu sensibilisieren. In einer an Prasenz orientierten Organisations- und FUhrungs-
kultur fehlt es bisweilen an Werkzeugen, um die Leistung der Mitarbeitenden im
Homeoffice zu beurteilen.®3 Ein reduzierter Prasenzkontakt kann zu Unsichtbarkeit
von mobil Arbeitenden fuhren, was sich wiederum negativ auf Beférderung und
Karriere auswirken kann.s4 Zu dieser potenziellen Unsichtbarkeit kommt hinzu,
dass Frauen negativer als Manner bewertet werden, wenn sie im Homeoffice
arbeiten.ss

Mobiles Arbeiten kann Verein-
barkeit fordern, aber auch zu
Entgrenzung fiihren

Ausbau mit Laptops ist erfolgt

Neue geschlechtsspezifische
Auf- und Abwertungen von Arbeit
miissen verhindert werden

Reduzierte Prasenz am Arbeits-
platz kann zu Unsichtbarkeit und
Ubersehenwerden bei Beforde-
rungen fithren

62 Vgl. Ahlers et al., 2018, S. 11. Siehe Seite 47
63 Vgl. Widera, 2020, S. 32.

64 Vgl. Schildmann, 2018. Siehe Seite 47

65 Vgl. Ahlers et al., 2018, S. 11. Siehe Seite 47
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