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Einleitung

Far die Hochschule fur Angewandte Wissenschaften (HAW) Hamburg ist die Erreichung von Paritat,
Gleichstellung und Chancengerechtigkeit ein zentrales Ziel, das in den Regelwerken der Hochschule als
Querschnittsaufgabe integriert und in der Grundordnung fest verankert ist. Um dieses Ziel im Rahmen des
Professorinnenprogramms des BMBFs weiterzuverfolgen, mdchten wir [hnen mit diesem Konzept unser
Anliegen vorstellen, im Strategieprozess der Hochschule ,HAW Hamburg 2030“ durch innovative

Partizipation den Weg zur umfassenden Paritat zu beschreiten.

Im Jahr 2008 legte die HAW Hamburg erstmalig ein Gleichstellungskonzept zur Bewerbung des
Professorinnenprogrammes vor. Die Geschlechterverhaltnisse auf den Kaskaden und auf den
Leitungsebenen wiesen in den Zeiten einen deutlichen Gendergap auf. Aktuell zeigt sich ein anderes Bild:
bezogen auf die Gesamtzahlen der Hochschule ist in beinahe allen Kaskadenstufen und bei der
Geschlechterverteilung auf Leitungsebenen sowie in Gremien Paritat erreicht. Dies ist ein sehr
bedeutsamer Fortschritt in der Gleichstellungsentwicklung der HAW Hamburg und auch der Erfolg der
bisherigen Professorinnenprogramme. Diese kontinuierliche Steigerung wurde durch strategisch klug
verankerte und innovativ umgesetzte MalRinahmen erreicht, die im Rahmen von Gleichstellungsplanen und
zwei weiteren Gleichstellungskonzepten fur das Professorinnenprogramm |l und Il entwickelt, umgesetzt
und evaluiert wurden. Sehr deutlicher Handlungsbedarf besteht jedoch nach wie vor auf der Kaskadenstufe
des Professoriums (33,7 % Professorinnen). Das Handlungsfeld bildet den ersten Schwerpunkt dieses
Konzeptes. Dafir setzt sich die Hochschule, aufbauend auf den aktuellen Gleichstellungsplan, erneut
ehrgeizige Ziele mit einem besonderen Fokus auf den MINT-Bereich und die Berufungsverfahren (siehe
Kapitel 3).

Der zweite Schwerpunkt dieses Konzeptes ist die Verankerung eines innovativen partizipativen
Gleichstellungscontrollings unter Beteiligung der zentralen und dezentralen Ebenen (siehe Kapitel 4).
Dieses Vorhaben ist verkniipft mit dem laufenden Strategieprozess der Hochschule ,HAW Hamburg 2030
Da Gleichstellung als Grundwert der HAW Hamburg eng im Strategieprozess eingebunden ist, bietet der
Prozess aufgrund seiner umfassenden Partizipationsformate die Chance, in allen Bereichen der
Hochschule Gleichstellung in partizipativer Richtung weiterzuentwickeln und in den neuen Strukturen und
Prozessen, die im Strategieprozess definiert werden, systematisch zu verankern. Darlber hinaus bietet der
gescharfte Blick auf die Wirksamkeit und Effizienz der Gleichstellungsarbeit der Hochschule die prozessual
integrierte Chance, die Gleichstellungsarbeit mitwachsen zu lassen mittels eines verbesserten
Gleichstellungscontrollings auf der Basis von definierten Standards, Kriterien und Kennzahlen fiir die
(Neu)Verteilung von Ressourcen und Zustandigkeiten. Mit dem verbesserten Controlling kdnnen
Malinahmen zur Steigerung des Professorinnenanteils disziplinbezogen profiliert werden und auf der Basis
von Standards durch Transparenz und Qualitatssicherung auch ihre Attraktivitat fir Professorinnen und

Mitarbeiterinnen steigern.



1. Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule

In den folgenden Abschnitten wird die spezifische Situation der HAW Hamburg in Bezug auf Strukturzahlen

(Abschnitt 1.1) und aktuelle Herausforderungen (Abschnitt 1.2) dargestellt.

1.1 Die HAW Hamburg in Zahlen

Die HAW Hamburg gliedert sich in vier Fakultaten: ,Design, Medien und Information®; ,Life Sciences*;
»rechnik und Informatik“ sowie ,Wirtschaft und Soziales“ mit insgesamt siebzehn Departments. Es werden
ca. 44 Bachelorstudiengange sowie 39 Masterstudiengange fur rund 16.000 Studierende (tUber 40 % davon
weiblich) angeboten. Im Jahr 2023 beendeten 2502 Studierende (52,5 % weiblich) an der HAW Hamburg
ihr Studium erfolgreich. 419 Professor*innen (33,7 % weiblich), 457 wissenschaftliche und kunstlerische
Mitarbeiter*innen (41,8 % weiblich), 457 Lehrbeauftragte (41,3 % weiblich) und 483 Mitarbeitende des
Technischen, Verwaltungs- und Bibliothekspersonals (TVBP) (61,7 % weiblich) arbeiteten im gleichen Jahr
an der HAW Hamburg. Zurzeit gibt es 180 eingeschriebene Promotionsstudierende (47,2 % davon
weiblich) an der HAW, die im Promotionszentrum und mittels kooperativer Promotionsmodelle betreut
werden. Die Beantragung des Promotionsrechts von der HAW Hamburg wurde 2023 vom Wissenschaftsrat
positiv begutachtet. Aktuell wird vom Hamburger Senat die rechtliche Ermdglichung (im Rahmen des
HmbHG und einer Rechtsverordnung) vorbereitet. Nach aktuellem Stand erscheint eine Aufnahme des

Promotionsrechts in 2025 moglich (mehr dazu im Kapitel 2.2).

1.2 Die HAW Hamburg im Spiegel ihrer Herausforderungen

Eine Reihe von herausfordernden Ereignissen haben die HAW Hamburg in den letzten Jahren und aktuell
stark gefordert und pragen auch die Gleichstellungsarbeit, dazu zahlt insbesondere die Corona-Pandemie
und ein Cyber-Angriff auf die Hochschule. Um der Verantwortung fir die Hochschulangehérigen im
Umgang mit diesen Ereignissen gerecht werden zu kénnen, hat der Fokus der Gleichstellungsarbeit in
dieser Krisenzeit auf adaptiven, bedarfsgerechten und konkreten UnterstiitzungsmalRnahmen fir die
Hochschulmitglieder gelegen. Seit 2023 werden die strategischen Entwicklungsvorhaben wieder verstarkt

umgesetzt.

Darlber hinaus erfordert auch der aktuelle Strategieprozess der HAW Hamburg einen neuen Umgang fiir
die Gleichstellungsarbeit an der Hochschule. Dies ist ein Transformationsprozess unter dem Motto
.otrategieprozess: HAW Hamburg 2030, mit welchem sich die Hochschule restrukturiert in neue
Fakultaten und Organisationseinheiten. Obwohl in den Strategieprozess hohe Einsparungen und externen
Anforderungen eingegeben wurden, hat die HAW Hamburg die Aufforderung angenommen, offen und
gemeinsam in partizipativen Prozessen Neues zu gestalten. Ziel des Prozesses ist es, die HAW Hamburg
im Hinblick die neuen gesellschaftlichen Herausforderungen — wie Klimawandel, Digitalisierung und
Fachkraftemangel- interdisziplinar und thematisch neu auszurichten, um damit sowohl Freirdume fir
Studierende und Lehrende sowie die gesellschaftliche Relevanz des HAW-Studiums zu vergré3ern. Bis

zum Ende des Jahres 2025 werden erste Vorschlage zur Neustrukturierung der Hochschule umgesetzt und
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weitere strategische Entscheidungen auch im Bereich Gleichstellung und Diversity getroffen, die Grundlage
des Struktur- und Entwicklungsplans (SEP) 2026-2030 sein werden.

2. Situationsanalyse zur Reprasentanz von Frauen
an der HAW Hamburg

Mit Blick auf die Gesamtsituation der HAW Hamburg, kann positiv herausgestellt werden, dass die
Hochschule den Frauenanteil in den vergangenen Jahren auf nahezu allen Kaskadenebenen erhéhen
konnte. Im Jahr 2006, das im ersten Gleichstellungskonzept der HAW Hamburg zur Bewerbung auf das
Professorinnenprogramm reflektiert wurde, waren die Geschlechterunterschiede massiv und Paritat nur bei
Promovierenden (56,3 % weiblich) und Masterabschlissen (46,6 % weiblich) erreicht. Bis 2018 konnte bei
den Professuren eine Steigerung der Frauenquote um 10 Prozentpunkte erreicht werden. Auch die Zahl
der Studienanfangerinnen stieg um 10 Prozentpunkte. Nur bei den Promotionen zeigen die Daten 2018
einen leichten Rickgang und bei den Masterstudentinnen gab es einen Einbruch. Dieser Einbruch I&sst
sich nicht im Detail interpretieren, da aufgrund des Ubergangs von Diplom- und Magisterstudiengdngen
zum Bachelor- und Mastersystem nicht alle Daten aus 2006 belastbar gewesen sind. In den letzten sechs
Jahren konnte die HAW jedoch ein paritatisches Niveau bei den Studierenden erreichen, der
wissenschaftliche Nachwuchs und der Mittelbau sind ebenfalls auf dem Weg dahin und der
Professorinnenanteil hat sich auf ein Drittel erhéht. Bei den Promotionen ist weiterhin ein leichter Riickgang
zu verzeichnen, allerdings auf hohem Niveau. Zudem hat sich die Anzahl der Promovierenden verandert,
waren es im Jahr 2006 insgesamt 32 Promovierende (18 weiblich), so wurden es im Jahr 2018 bereits 100
(49 weiblich) und im Jahr 2023 insgesamt 180 Promovierende, davon 85 weiblich. Die Zahlen machen
deutlich, dass der primare Auftrag weiterhin die Erhéhung des Frauenanteils innerhalb des Professoriums
bleibt.

Frauenanteil nach Statusgruppen an der HAW Hamburg gesamt

/7% (141 weiblich/ 418 gesamt) . 2023
Professorinnen 29.2 % (1177 401) - 2018/19
2006
Wiss. & kiinstl. 41.8% (191/ 457)
Mitarbeiterinnen 36,8 % (1471 399)
472 % (B5/ 180)
Promovendinnen 489 % (65/ 133)
51.8% {200/ 388)
MA-Absolventinnen 73% (110/ 205)
. 51,9 % {554/ 1068)
BA-Absolventinnen e T
50,8 % (370/ 729)
Studienanfangerinnen 455% (766/ 1685)



Zudem bildet die Fakultat Technik und Informatik (T1), wo die meisten MINT-Studiengédnge der Hochschule
verortet sind, eine Ausnahme, wenn es um den Anstieg des Frauenanteils geht. Hier liegt der
Professorinnenanteil bei 12,6 %, unter dem Bundesdurchschnitt von ca. 15 %. Auch in der Fakultat Life
Sciences (LS) gibt es einige MINT-Facher. Die Fakultat schneidet jedoch, anders als Tl, im Vergleich mit
bundesweiten Daten aus den Disziplinen gut ab. Daher fokussiert dieses Konzept auf den besonderen
Handlungsbedarf in der Fakultat TI.

Frauenanteil nach Statusgruppen an der Fakultat Tl

(20 weiblich/ 159 gesamt) - 2023
Professorinnen (197 162)
(50 148) B 201819
2006
Wiss. & kinstl. (31/ 159)
Mitarbeiterinnen (251 158)

Promovendinnen

{17/ 103)

5 7.8% (117 141)
MA-Absolventinnen . -

(471 298)
BA-Absolventinnen (27/ 302)

(57/ 248)

Studienanfangerinnen U {30zLaac]

2.1 Professuren

2.1.1 Ist-Stand

Mit verschiedenen Forderinstrumenten und MalRnahmen ist der Frauenanteil an den Professuren
kontinuierlich von 18,5 % im Jahr 2006 Uber 29,2 % in 2018 schlielich auf 33,7 % im Jahr 2023 gesteigert

worden. Er liegt damit an der HAW Hamburg héher als der Bundesdurchschnitt von 27 %.

Anzahl der Professuren an der HAW Hamburg 2023
nach Fakultdt und Geschlecht

DMI weiblich:50 ménnlich: 40
B s /
|
W WS mannlich:41 weiblich: 41

weiblich: 20

mannlich:58

mannlich:139 weiblich: 30



An der Hochschule gibt es insgesamt 419 Professuren (davon 33,7 % weiblich). Diese verteilen sich
insgesamt, nicht nach Geschlecht, wie folgt auf die vier Fakultaten: Tl 37,9 %; Design, Medien und
Information (DMI) 19,3 %; Life Science (LS) 21,0 %; Wirtschaft und Soziales (W&S) 21,7 %. Hier lasst sich
ablesen, dass der Anteil der Fakultat Tl an den Professuren insgesamt der gréf3te prozentuale Anteil ist.
Deswegen wirkt sich der niedrige Frauenanteil bei den Professuren in dieser Fakultat besonders stark auf
den Frauenanteil der Hochschule gesamt an den Professuren aus. Zudem zeigt die Grafik, dass bei zwei
Fakultaten bereits ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis bei den Professuren erreicht wurde und auch

bei der Fakultat LS mit 34 % im Bundesvergleich ein gutes Ergebnis.

Aktive Rekrutierung, gezielte Nachwuchsférderung und gender- und diversitysensible Berufungsverfahren
sind an der HAW als Anspruch und in der Berufungskultur zu gro3en Teilen verankert. Die
Berufungsordnung wurde mehrfach entsprechend angepasst und es gibt einen Berufungsleitfaden, wobei
in der letzten Uberarbeitung die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten gestarkt wurde. Durch die frilhe
Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten Wissenschaft in Berufungsverfahren gelingt es, bereits im
frihen Stadium des Bewerbungsverfahrens Professuren flir Frauen durch Erganzung der disziplinaren
Bindung um Genderaspekte attraktiver zu gestalten. Ein Beispiel ist eine neue Professur im Bereich

,Kunstliche Intelligenz®, die auch Gender- und Diversitysensibilitat in der Stellenausschreibung beinhaltet.

Eine Vielzahl an hochschullbergreifenden Veranstaltungen wird regelmafig durchgefiihrt, die bei der
umkampften Zielgruppe der hochqualifizierten Wissenschaftlerinnen das Interesse am Berufsweg HAW-
Professur wecken sollen. Denn es gibt einen Mangel an Kandidatinnen fir ausgeschriebene Professuren,

speziell im MINT-Bereich.

Mit dem Modell Frauenférderprofessur konnten in den Jahren 2007 bis 2018 sechs Frauen auf ordentliche
Professuren berufen werden. Auch die insgesamt acht Vorgriffsprofessuren, die Gber die drei
Forderperioden des Professorinnenprogramms eingeworben wurden, haben zu dem Anstieg der
Professorinnen beigetragen. Von den Vorgriffsprofessuren wurden inzwischen 6 verstetigt, bei zweien steht

die Verstetigung bevor.

Mit der Akademisierung der Gesundheitsberufe kamen neue Studienfacher und damit auch neue
Professuren in die HAW, die bei dem traditionell weiblich besetzten Berufsfeld von Frauen besetzt wurden.
Der Handlungsbedarf ist jetzt spezifisch im MINT-Bereich. Daraus folgend liegt der Fokus der neuen

Strategie fur Berufungen auf den MINT- Fachern.

2.1.2 Chancen

Eine groRe Chance fir die Steigerung des Frauenanteils auf Professuren bietet das erfolgreich bei Bund
und Landern eingeworbene Projekt ,go-2-prof:in“ (Laufzeit 2023 - 2028), mit dem die HAW Hamburg das
Berufsbild HAW-Professur attraktiver machen und gleichzeitig den interessierten wissenschaftlichen
Nachwuchs férdern méchte. Im Rahmen der Antragstellung wurden mittels Befragungen unter
neuberufenen Professor*innen sowie einer Bedarfsprognose viele Erkenntnisse gewonnen. Damit konnte

der Grundstein fiir eine passgenaue strategische Planung einer gender- und diversitatssensiblen



Gewinnung von Bewerber*innen auf Professuren an der HAW Hamburg gelegt werden. Daflr baut die
HAW Hamburg Vernetzungs- und Kooperationsplattformen fir die Qualifizierung und Rekrutierung von
professoralem Nachwuchs insbesondere in den Pflege- und Gesundheitswissenschaften sowie in den
Ingenieurwissenschaften auf. Im Rahmen des Projekts werden sechs Schwerpunktprofessuren gefordert,
drei davon im technischen Bereich, mit denen insbesondere forschungsaffine Wissenschaftlerinnen fiir
eine Professur an der HAW Hamburg gewonnen werden sollen. Das Ziel diese bevorzugt mit Frauen zu
besetzten ist im aktuellen Gleichstellungsplan festgeschrieben. Weitere im Projektplan definierte Vorhaben
sind: Die Entwicklung einer Toolbox flr Berufungsverfahren mit der Stabsstelle Gleichstellung und dem
Projektteam sowie Etablierung eines gender- und diversitysensiblen Hospitationsformats fir
Interessent*innen fir HAW-Professuren, um den Einstieg in die Hochschule fir unterreprasentierte

Gruppen attraktiver zu machen.

2.1.3 Risiken

Die Auswertung der altersbedingten Pensionierungen der Professor*innen aus der HAW Hamburg ergibt,
dass die Hochschule vor der Herausforderung steht, bis 2030 ca. 100 und damit rund ein Viertel aller
Professuren neu zu besetzen. Die Hochschule wird nur ca. 60 % der ausscheidenden Professuren
nachbesetzen kénnen, da die finanzielle Ausstattung eine Begrenzung der Personalstellen erfordert. Mit
dem Generationenwechsel innerhalb der Professorenschaft und der nur teilweisen Nachbesetzung der
Stellen geht das Risiko, einer kurzzeitigen Verscharfung des Geschlechterungleichgewichts bei den
verbleibenden Professuren einher. Es muss also bei den dann nur restriktiv auszuschreibenden
Professuren besonders darauf geachtet werden, sehr breit sowie international zu werben, gezielt Frauen
anzusprechen und durch ein breites Anspracheportfolio eine hohe Zahl von potenziellen Bewerber*innen
zu adressieren. Hierfir wird momentan die Moglichkeit fur den Einsatz von Recruiter*innen im

Berufungsverfahren erprobt.

MINT-Fokus: Besonderer Handlungsbedarf besteht in hohem Malle im MINT-Bereich, wovon die meisten
Fachern sich an der Fakultat Tl befinden. Die Hochschule steht hier zunehmend vor Schwierigkeiten bei
der Besetzung von Professuren. Nicht nur das hohe Gehaltsniveau in der Wirtschaft, auch die starkere
Sichtbarkeit der konkurrierenden Hamburger Universitaten und ihrer Karrierewege, erschweren die
Rekrutierungsprozesse. Zudem ist bezuglich der Lehrenden Diversitat in Fachern mit MINT-Bezug — vor
allem in ihren Dimensionen Gender, Alter und Herkunft — kaum sichtbar, womit es wenig Beispiele fir
Studentinnen zur Orientierung fur einen akademischen Berufsweg gibt. Manner mittleren Alters dominieren
Gremien und Professuren — unter den Professor*innen ist hier lediglich 1 % jlinger als 40 Jahre, nur 12 %
sind Frauen. Mittelfristig besteht so fur die Hochschule das Risiko, eine der wesentlichen etablierten Saulen
der HAW Hamburg, die Ingenieurwissenschaften, nachhaltig zu schwachen. Allerdings wurden an der
Fakultat Tl bereits umfassende Malinahmen zur Férderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses ergriffen. Das Handeln der Fakultat geschah aus der Erkenntnis heraus, dass dem Mangel
an Bewerberinnen auf die HAW-Professur bereits frih im Kaskadenverlauf begegnet werden muss, also

Masterstudierende und Promovierende gefordert werden mussen (mehr dazu im nachsten Kapitel).



2.2 Wissenschaftlicher und kunstlerischer Nachwuchs

2.2.1 Ist-Stand

Der Anteil der weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden hochschulweit betrug im Jahr 2023 41,8 %.
2018 im Vergleich dazu 36,8 %. Allerdings mussen die Zahlen auch hier differenziert betrachtet werden.
Bei Uber 70 % Frauenanteil in der Fakultat W&S, ausgeglichenen Anteilen in der Fakultat LS und 37 % in
der DMI liegt die Fakultat TI mit einem Frauenanteil von 19,5 % hinten. Allerdings ist auch in Tl der Anteil
gewachsen, 2018 waren es 15,8 %, und gemessen am Anteil der Studierenden ist es ein vergleichsweise
hoher Anteil.

Bei den Promovendinnen hochschulweit gibt es eine schwankende Anzahl, jedoch seit Jahren ein etwa
ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis. (z.B. 2018 48,9 % Frauenanteil, 2023 47,2 %). In der Fakultat Tl
betragt der Frauenanteil bei den Promovierenden immerhin zwischen 17 % und 18 %, was ihrem Anteil an
den Studierenden entspricht. Bei den abgeschlossenen Promotionen betragt der Frauenanteil im Jahr 2023
hochschulweit 46 % (6 von 13 abgeschlossene Promotionen). In der Fakultat Tl waren 2023 25 % (1 von 4

abgeschlossene Promotionen) von Frauen.

Das in den Jahren bis 2019 sehr erfolgreiche Instrument der Frauenférderprofessuren, in welchem
insgesamt sechs Forderprofessuren eingerichtet wurden, konnte nicht fortgefiihrt werden. Grund daftir war
unter anderem die notwendige und schwer einschatzbare Stellenplanung vor dem Hintergrund der
Umstellung der Bundesférderung vom ,,Hochschulpakt 2020“ zum ,Zukunftsvertrag Studium und Lehre
starken“. Ab 2023 sind dafur die neuen Qualifikationsstellen im Projekt go-2-prof:in eingerichtet worden, mit

dem Ziel diese divers und Uberwiegend mit Frauen zu besetzten.

Ein engagiertes und sehr wirksames Personalentwicklungsinstrument konnten in den letzten Jahren an der
Hochschule realisiert werden: es handelte sich um Forschungsstellen fur Promovierende (halbe E13-
Stellen mit drei Jahren Laufzeit). Die HAW Hamburg konnte zwischen 2014 und 2020 jahrlich 5 solcher
Stellen vergeben. Der finanzielle Engpass der Hochschule hat bedauerlicherweise zur Einstellung dieser
Maflnahme geflihrt. Durch die laufende Umstrukturierung der Hochschule im Zuge der aktuellen
Sparmalinahmen konnte zwar ein Teil der Stellen flr wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeitende
verstetigt werden, dies geht jedoch auch mit einer Erhéhung von Lehr- und administrativen Aufgaben fir
diese Personengruppe einher. Der Wegfall dieser Stellen wird zudem dadurch gemildert, das fur die
zusatzliche Finanzierung des Promotionsrechts Forschungsstellen beantragt wurden, darunter sechs

Stellen fur Promovierende mit mind. 65 % Stellenanteil. Die Finanzierungszusage steht jedoch noch aus.

Bereits im letzten Gleichstellungsplan (Laufzeit 2018-2023) wurde der Erkenntnis Rechnung getragen,
dass die Forderung weiblicher Wissenschaftskarrieren breiter ansetzen muss als im Ublichen
Kaskadenmodell. Als Zielgruppe fiir ein geschlechtergerechtes Personalentwicklungskonzept wurden

daher sowohl Promovendinnen als auch wissenschaftliche Mitarbeitende, Lehrbeauftragte und weitere



Beschaftigte des Technischen, Verwaltungs-, und Bibliothekspersonals mit wissenschaftlichen Ambitionen
ausgemacht. Als weitere Besonderheit wurden Studentinnen und Absolventinnen an den Statuspassagen
Bachelor-Master-Promotion in den Blick genommen, um einem friihzeitigen Ausscheiden aus dem
Hochschul- und Wissenschaftssystem entgegenzuwirken und die Idee von Promotion bzw.
wissenschaftlicher Weiterqualifikation friih zu verankern. So konnten entlang der Kaskaden ab Bachelor
eine Reihe von MalRnahmen und Projekten (teils durch das Professorinnenprogramm geférdert) in den
letzten Jahren umgesetzt werden. Mit dem Projekt Gate Opening intersektional (Laufzeit Marz 2020 bis
Februar 2025) sowie der Schaffung von Qualifikationsstellen flir Masterstudentinnen (gleiche Laufzeit)
technischer Studiengadnge konnten weibliche Kandidatinnen fir eine wissenschaftliche Karriere begeistert

und gefdrdert werden:

Gate opening intersektional: In dem Projekt Gateopening intersektional wurden im Zeitraum 2021 bis
2023 39 Wissenschaftlerinnen im Projekt Lamassu und 30 Studentinnen im Projekt Science Sisters mit
verschiedensten Malinahmen geférdert. So wurden Coachings (Code und Peercoaching) angeboten und
durchgeflihrt, es gab Workshops zu karriererelevanten Skills mit einem diskriminierungskritischen Ansatz,
Mentor*innen wurden vermittelt und Beratungen durchgefihrt. Den Teilnehmerinnen wurden Methoden und
Instrumente vermittelt, die ihre Fahigkeiten starken, Machtstrukturen zu analysieren und eigene Strategien
zum Uberwinden struktureller Barrieren zu entwickeln. Die Teilnehmerinnen haben durch ihre aktive
Mitarbeit und ihr aussagekraftiges Feedback wichtige Inspirationen und Hinweise flr die Entwicklung und
Etablierung von strukturellen MaRnahmen geliefert. Die Erkenntnisse aus den Projekten flieRen ein in die
Planung und Entwicklung weiterer Personalentwicklungsmafnahmen innerhalb der verschiedenen

Strukturen, zum Beispiel im Promotionszentrum.

Stellen fiir Masterstudentinnen: Im Rahmen der laufenden Regelprofessur des Professorinnenprogramm
Il in der Fakultat Tl konnten vier Masterstudentinnen innerhalb der Fakultat mit Stellen geférdert werden,
bei denen sie an Forschungsprojekten mitarbeiten und damit den Grundstein flir eine eigene weitere

wissenschaftliche Karriere legen konnten.

FordermaBnahmen im Promotionszentrum: Das Promotionszentrum betreut zurzeit 180 Promovierende,
davon 85 Frauen. Es halt ein qualitativ hochwertiges und bedarfsgerechtes Angebot von Workshops in
allen Phasen der Promotion vor, das seit 2008 bestandig ausgebaut wurde und jetzt im Rahmen von go-2-
prof:in und der Aussicht auf das Promotionsrecht auch noch einmal grundlegend zur Erweiterung des
Portfolios aus Gleichstellung- und Diversityperspektive reflektiert wird. Als zweite Zielgruppe werden
Promotionsbetreuende durch Schulungsangebote und Beratung unterstitzt. Hervorzuheben ist die
Unterstutzung eines transparenten und hierarchiearmen Betreuungsprozesses durch die

Betreuungsvereinbarung, die Promovierende und Betreuende an der HAW Hamburg abschlie3en.

Férderung von Promotionsstudentinnen im Programm Pro Exzellenzia Plus: Mit Stipendien und
einem anspruchsvollen Begleitprogramm zur tGberfachlichen Kompetenzentwicklung werden

Promovendinnen im hochschullibergreifenden Projekt ,,Pro Exzellenzia“ (Laufzeit 2010-20) bzw. ,Pro



Exzellenzia Plus“ (Laufzeit 2021-24) geférdert. Dieses von den Gleichstellungsbeauftragten der Hamburger
Hochschulen entwickelte und Gber ESF geforderte Projekt ist ein zentrales Instrument zur Férderung
besonders ingenieurwissenschaftlicher und kiinstlerischer Promotionen von Frauen. Im Férderzeitraum seit
2018 wurden sechs und seit Beginn des Programms im Jahr 2010 insgesamt 18 Promovendinnen der

HAW Hamburg mit Promotionsstipendien geférdert.

Mitgliedschaft im Netzwerk PROfessur: Seit 2008 ist die HAW Hamburg Mitglied im Netzwerk
PROfessur, dessen Ziel ist die Gewinnung von Frauen fiir eine Professur an einer Fachhochschule bzw. an
einer Hochschule fiir angewandte Wissenschaft. Das Netzwerk aus verschiedenen
Kooperationshochschulen informiert und berat Interessentinnen. Es unterstitzt beim Kontaktaufbau
innerhalb des Netzwerkes und informiert Gber fachspezifische Stellenausschreibungen. Die
Zusammenarbeit soll insbesondere hinsichtlich einer Offentlichkeitsarbeitskampagne zukuinftig weiter

ausgebaut werden.

2.2.2 Chancen

Eine grof3e Chance zur Férderung weiblicher wissenschaftlicher Karrieren stellt das erwartete
Promotionsrecht fur die HAW Hamburg dar. Der Wissenschaftsrat (WR) hat im Oktober 2023 seine
Stellungnahme zu einem fachrichtungsgebundenen Promotionsrecht fir die HAW Hamburg vorgelegt. Der
WR hat darin das Konzept der HAW Hamburg positiv begutachtet und damit den Weg fir das
eigenstandige Promotionsrecht forschungsstarker Bereiche der HAW Hamburg freigegeben. Mit diesem
Votum kénnen unter dem Dach einer Research School die drei geplanten Promotionsprogramme
»,Computational Engineering and Applied Data Science®, ,Interdisziplinare Sozial- und
Gesundheitsforschung* sowie ,Sustainable Technologies and Systems* eingerichtet werden. Aktuell wird
seitens BWFGB die rechtliche Erméglichung (im Rahmen des HmbHG und einer Rechtsverordnung) und
Finanzierung der Research School vorbereitet. An der HAW Hamburg wird das dem WR vorgestellte
Konzept weiterentwickelt und schrittweise umgesetzt. Ein Gleichstellungs- und Diversity-Konzept fur die
Research School ist Bestandteil des Konzepts. Auch sind im Finanzierungskonzept pro
Promotionsprogramm zwei Promotionsstellen vorgesehen, die ein mogliches Instrument zur Forderung
weiblicher Promovierenden darstellen. Nach aktuellem Stand erscheint eine Aufnahme des
Promotionsrechts mit den drei Promotionsprogrammen ab Anfang 2025 mdglich. Der Zeitpunkt der
organisatorischen Einrichtung und Aufnahme des Betriebs der Research School sowie der Zulassung der
ersten Promovierenden ist davon abhangig zu konkretisieren. Weitere Chancen ergeben sich durch den
Ausbau der Unterstutzung im Rahmen von Qualifikationsstellen im Projekt go-2-prof:in (siehe Kapitel 3.2)
und die Neuausschreibung und Neuausrichtung des Férderprogramms ProExzellenzia Plus als
hochschullibergreifendes Karriere-Kompetenzzentrum fir Frauen in Hamburg und der geplante Ausbau der

Kooperation mit der Hamburger Research Academy.



2.2.3 Risiken

Bei den FordermalRnahmen ist ein grof3es Risiko, dass ein Teil der Mallnahmen eine Drittmittelfinanzierung
haben und somit deren Weiterflihrung einer Unsicherheit unterliegt. Dazu zahlt das Projekt Gate Opening
intersektional und die Stellen fir Masterstudentinnen, die bis 2025 iber das Professorinnenprogramm
finanziert werden. Auch der Forderantrag flr das Programm Pro Exzellenzia Plus hat von der Hamburger
Wissenschaftsbehdrde noch keine finale Zusage. Es besteht daher das Risiko, das diese Angebote ab

2025 fehlen und es gibt derzeit keine Moglichkeiten diese mit Hochschulmitteln weiterzufuhren.

2.3 Studierende

2.3.1 Ist-Stand

Die Geschlechterverhaltnisse bei den Studierenden haben sich im Verlauf seit 2006 fast ausgeglichen.
Auch hier gibt es jedoch weiter Handlungsbedarf in den technischen Studiengangen. Der Anteil liegt bei 19
% bis 20 % (Bundesdurchschnitt etwa 5 % hoher) und damit halb so hoch wie der Anteil weiblicher
Studierender auf die ganze Hochschule betrachtet. Dabei scheinen die Geschlechterverhaltnisse seit 2006
nahezu unverandert: Im Wintersemester 2002/03 betrug der Studentinnenanteil 18,2 %. Bei den
Masterstudiengadngen haben sich die Geschlechterverhaltnisse hochschulweit angeglichen, zurzeit liegt die

Studentinnenquote bei Uber 50 % bei den Studierenden im 1. Fachsemester (Fakultat Tl ca. 15 %).

Entwicklung der Studentinnenanteile im 1. Fachsemester
nach Fakultit in %

723 729
W&S
EL/'/'
64,7 ses OMI
628 :
554
d LS
51,0
46,8
158 157
105 Ll

Drei ingenieurswissenschaftliche Studiengange auf Bachelorniveau stechen in Hinblick auf die Entwicklung
ihrer Studentinnenanteile positiv hervor: Die Studiengange Rettungsingenieurwesen, Umwelttechnik und
Verfahrenstechnik (alle der Fakultat LS zugehdrig) konnten den Anteil weiblicher Studierender bis zum
Sommersemester 2022 auf jeweils Uber 30 % steigern und tendieren damit zur Geschlech-
terausgewogenheit. Durch partizipative Formate (siehe Kapitel 4) sollen zukinftig die Ursachen solcher
Erfolge besser erforscht werden und Prozesse entstehen, in denen die zentralen und dezentralen Einheiten

in der Hochschule miteinander und voneinander lernen.
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Die HAW Hamburg verfolgt seit Jahren das Ziel, junge Frauen fur ihre technischen und
Informatikstudiengange zu interessieren. Dafur bestreitet die Hochschule seit vielen Jahren verschiedene
Formate zur Gewinnung von Studieninteressierten fir die technischen Facher. Angebote fur Schilerinnen

umfassen etwa

- die Beteiligung an Girls’ Day und Folgeveranstaltungen in Kooperation mit der Landesvertretung
Girls* Day — regelmafig durchgefuhrt mit stets gefullten Workshops

- Teilnahme an Hochschultagen mit weiblichen Rollenvorbildern etwa zum Thema: Mathe leicht
gemacht zum Studieneinstieg

- Kinderuni Bergedorf, Angebote des SchulCampus wie Faszination Fliegen

- Teilnahme an Veranstaltungen des Projekts mint:pink

- Teilnahme an Hochschultagen, Messen (Fakultat Tl)
In der Phase ab Studieneinstieg gibt es studentische Initiativen, die geférdert werden:

- Engineering Welcomes Women (EWW)/ Engineering Womens Alliance (EWA) des Department

Maschinenbau und Produktion
Initiativen der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten, z.B.

- Treffen mit Studentinnen des Departments zum Austausch Uber strukturelle Hirden

- Beratung und Unterstiitzung von Studentinnen (z.B. beim Thema Mutterschutz)

- Fakultatsgleichstellungsbeauftragte initiieren und flihren fakultatsweite (teilweise auch erst auf
Departmentebene) Diskussionen zu Sexismus und sexualisierter Belastigung sowie

gendersensibler Sprache

Weitere Angebote ohne expliziten Gender-Fokus, jedoch mit deutlichem Nutzen fur unterschiedliche

Lerntypen und damit sehr gut fir eine diverse Studierendenschaft geeignet umfassen:

- Das Projekt: E-Assessment — Digitale Aufgaben und Priifungen (technologiegestiitztes Uben,
Testen und Prifen)

- das Projekt viaMINT, eine videobasierte interaktive Online-Lernumgebung, Erweiterung der Online-
Lernumgebung viaMINT durch mehrere Lernmodule, in denen insbesondere Frauen und
Schulerinnen mitwirken: Lernmodule ,Bewegung und Kraft®, ,Komplexe Zahlen®, ,Erfolgreich
Lernen®)

- Projekte und Mitarbeit beim MINTFIT

- Kooperation beim Orientierungskurs fiir Schulabsolventinnen: proTechnicale

- Kooperation mit den Departments der Fakultat Tl bei Angeboten flr Schulklassen — Besuche in der
VerknlUpfung von Berufs- und Studienorientierung mit Laborbesichtigungen (hier wird mit Tutorinnen

als Role-Models gearbeitet)
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2.3.2 Chancen

Dank der zahlreichen Partnerschaften mit Unternehmen im Rahmen der Studiengange in dualer Form sind
die MINT- Facher an der HAW Hamburg nah an der Praxis und den Bedarfen der Unternehmen konzipiert.
Ein besonderer Schwerpunkt der Hochschule ist dabei die Gewinnung von weiblichen Studierenden fir die
technischen Studiengange und Berufsfelder. Chancen dafur liegen in den zuvor genannten Formaten

sowie in den folgenden Entwicklungen:

- Bei der Neuausschreibung von ProExzellenzia Plus wird die Forderlinie Qualifizierung von
Migrantinnen, die schon flr Bachelorabsolventinnen offen ist, ausgebaut.

- Es laufen Gesprache fur eine Kooperation mit dem neuen Programm von Femtec - ein modulares
Entwicklungs- und Vernetzungsprogramm fur Studentinnen an technischen HAWSs.

- Ausbau englischsprachiger Studiengange fordert auch die internationale Rekrutierung von
Studentinnen und Lehrenden, da die Mannerdominanz im MINT-Bereich eher ein deutsches
Phanomen ist.

- Beteiligung der Gleichstellung am HAW weiten Antrag zur Lehrarchitektur, worin die
Studieneingangsphase unter Partizipation von Studentinnen neu und gleichstellungsorientiert
gestaltet werden soll, um gerade Frauen den Einstieg zu erleichtern.

- Im Rahmen des Strategieprozesses werden die studienunterstitzenden Angebote neu strukturiert.
Hier bietet sich auch die Chance die Themen Gleichstellung, Vereinbarkeit und
Chancengerechtigkeit starker zu etablieren.

- Das hochschuliibergreifende Zentrum Gender und Diversity soll basierende auf dem Gutachten

einer externen Evaluation ausgebaut werden.

2.3.3 Risiken

Der Kampf um Studienanfangerinnen technischer und Informatikstudiengange wird bundesweit
ausgetragen. Die Ursachen fiir technisches Desinteresse liegen zum grof3en Teil au3erhalb des
Einflussbereichs der Hochschulen. Langangelegte Kooperationsprojekte, die gender- und
diskriminierungssensibel angelegt sind, kdnnten ein Teil der Lésung sein — werden sich aber erst nach
Jahren bemerkbar machen. Im Bereich der Forderung weiblicher Kandidatinnen fir HAW-Professuren wird
ein solch langer Weg mit ungewissem Ausgang (denn nicht alle geférderten Wissenschaftlerinnen
bewerben sich erfolgreich auf eine Professur an unserer Hochschule) in Kauf genommen. Hierzu kénnen in
Zukunft partizipative Methoden, die derzeitig im go-2-prof:in-Projekt angewendet und fiir unsere
Hochschule weiterentwickelt werden, genutzt werden, um MafRRnahmen fir weibliche studieninteressierten

Personen zu entwickeln.
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2.4 Leitungsebene und Gremien

2.4 .1 |Ist-Stand

Seit Ende 2023 ist das Prasidium der HAW Hamburg paritatisch besetzt: mit einer Prasidentin, einer
Vizeprasidentin, einem Vizeprasidenten und einem Kanzler. In der HAW-Leitungsrunde als erweiterte
Hochschulleitung sind das Prasidium und die Dekan*innen (50 % Frauen) vertreten. Auch auf der
dezentralen Ebene (50 % Frauen) und auf der Leitungsebene des TVP (53 % Frauen) gibt es ein

ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis.

Die HAW verfolgt weiter das Ziel eines 40-%igen Anteils von Frauen in den Leitungsorganen und Gremien.
Im Hochschulsenat (bezogen auf den Mitgliedsstatus ohne Stellvertretungen) zeigt sich ein nahezu
paritatischer Frauenanteil in der Gruppe der Professor*innen mit 44 % im Jahr 2023. Auch die drei Sitze
der akademischen Mitarbeiter*innen im Hochschulsenat werden mit einem Frauenanteil von 66 % besetzt.
Die zwei Sitze fir das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal sind mit einer Frau und einem
Mann besetzt. Die Studierenden sind mit drei Sitzen im Hochschulsenat vertreten, von deren Mitgliedern
eines weiblich und zwei mannlich sind. Die Beteiligung der Geschlechter in den Fakultatsraten ist sehr
unterschiedlich. Durchgangig wird die geforderte Quote einer Vertretung von 40 % eines jeden
Geschlechtes nicht erreicht, insbesondere bei den professoralen Mitgliedern sind haufig noch Manner

Uberreprasentiert.

Im aktuellen Strategieprozess der HAW werden mehr Fakultaten als bisher entstehen, die Struktur der
Departments in den Fakultaten fallt weg, inklusive der dazugehoérigen Gremienstruktur (Departmentrate
etc.), und zusatzlich wird eine Struktur fur fakultatstibergreifenden interdisziplinare Lehre und Forschung

geschaffen. Diese Neugestaltung bietet bezuglich Gleichstellung sowohl Chancen als auch Risiken.

2.4.2 Chancen

Eine Chance der schon jetzt ausgewogenen Geschlechterverhaltnisse auf Leitungspositionen ist die

Vorbildfunktion, die auch starker bzw. bewusster kommuniziert und vermittelt werden kann.

Der Strategieprozess bietet die Mdglichkeit mittels klarer Standards und Kriterien — fir z. B. die Entlastung
fur Gremienarbeit und Funktionen, die Zuweisung von Aufgaben sowie der Umgang mit der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie/Pflege — Gleichstellung tiefer in den Strukturen und Prozessen der Hochschule zu
verankern. Denn es ist bekannt, dass einfachere Strukturen mit héherer Transparenz sich mittelbar positiv
auf Gleichstellungsbelange auswirken. Daflir missen die neuen Gremien und Kommissionen in der
Hochschule in den Hochschulorganen deutlich definiert werden und den Auftrag bekommen, die Rechte

und Funktionen transparent darzustellen und verbindliche Standards zu definieren.
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2.4.3 Risiken

Im Hinblick dessen, dass 33 % des Professoriums weiblich ist fihrt die paritatische Besetzung von
Gremien zu einer unausgewogenen Belastung flr Professorinnen und schafft das Risiko, den Ruf fir

Frauen an der Hochschule weniger attraktiv zu machen.

Ein weiteres Risiko der paritatischen Besetzung ist, dass auf den ersten Blick kein groRer Handlungsbedarf
mehr gesehen wird. Dabei zeigen sich, wie bisher beschrieben, weitere Herausforderungen fir eine

umfassende Gleichstellung.

Ein weiteres Risiko ist die Umstrukturierung der Hochschule in neun Fakultaten, wodurch die Paritat auf
Leitungsebene bedroht werden kdnnte. Hier gilt es alles daran zu setzten, die aktuelle Paritat in den neuen

Leitungsebenen zu erhalten.

3. Zielgruppenspezifische GleichstellungsmaRBnahmen

Sowohl quantitativ als auch qualitativ setzt sich die HAW Hamburg weiterhin ehrgeizige Ziele zur
Erreichung von Geschlechterparitat auf allen Ebenen. Vor dem Hintergrund eines aktuellen
Generationenwechsels bei vielen unserer Professuren, dem anhaltenden Mangel an Kandidat*innen fiir
ausgeschriebene Professuren, speziell im MINT-Bereich, und gerahmt von den aktuellen
Strukturveranderungen an unserer Hochschule ist die Erhéhung der Professorinnenquote, insbesondere in
den MINT-Fachern, eine grof’e Herausforderung. Da unter die MINT-Disziplinen die meisten Professuren
der HAW fallen (siehe Kapitel 2.1.1), wirkt sich der niedrige Frauenanteil hier auch besonders stark aus
und ist gezielt in den Blick zu nehmen. Die HAW Hamburg sieht dies als einen wesentlichen Schwerpunkt
im Gleichstellungskonzept und hat dieses Ziel sowohl quantitativ definiert als auch mit Mal3nahmen zur
Umsetzung qualitativ operationalisiert. Mit erheblicher personeller Verstarkung durch das Projektteam im
Rahmen des durch Bund/Lander geférderten Projekts go-2-prof:in sowie mit FérdermalRnahmen flr
hochqualifizierte Nachwuchswissenschaftler*innen sollen die Bewerber*innenzahlen auf HAW-Professuren

erhoht werden.

3.1 Steigerung des Professorinnenanteils

Im aktuellen Gleichstellungsplan fir den wissenschaftlichen Bereich wurde das Ziel festgelegt, bis zum
Jahr 2028 eine Professorinnenquote von insgesamt 35 % zu erreichen. Fur die MINT-Facher wurde im
Gleichstellungsplan keine definierte Grolke angegeben, es ist jedoch mindestens erforderlich, unsere Quote

auf Uber 20 % anzuheben. Mit den folgenden MalRnahmen soll dieses Ziel erreicht werden:

Berufungsverfahren gendersensibel gestalten und standardisieren

Die Berufungsverfahren sollen schneller, effizienter und transparenter werden. AuRerdem soll noch mehr

Wert auf die Ansprache und Erreichung bisher noch wenig adressierter Zielgruppen gelegt werden,
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insbesondere hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen. Im Gleichstellungsplan, sowie im Projektplan von go-

2-prof:in werden dazu folgende MalRnahmen fiir den Zeitraum bis 2028 formuliert:

- Jahrliche Schulung der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten als Vertreterinnen in den
Berufungskommissionen zur Starkung der intersektionalen Gleichstellungsperspektive in den
Verfahren;

- Erstellung eines Toolkits fur mehr Gleichstellung und Chancengerechtigkeit in Berufungsverfahren;

- Denominationen und Ausschreibungstexte von Professuren gender-/diversity-sensibel gestalten;
und die Gleichstellungsbeauftragten frih in die Ausschreibungen einbeziehen;

- Verbesserung des gendersensiblen Berufungsmanagements durch gender/diversitysensible
Rekrutierung durch zwei Vernetzungsstellen im Projekt go-2-prof:in, insbesondere in den
ingenieurwissenschaftlichen Fachern;

- Entwicklung eines digitalen Workflows unter Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten;

- Enge Zusammenarbeit der Gleichstellungsbeauftragten mit der Stabsstelle Gleichstellung und dem
Projektteam go-2-profiin u.a. bei der Erprobung aktiver Rekrutierung im MINT-Bereich;

- Von den Gleichstellungsbeauftragten initiiert, wird das Ziel verfolgt Berufungsverfahren auch auf
Englisch durchzuflhren, da die Mannerdominanz im MINT-Bereich eher ein deutsches Phanomen

ist.

Weibliche Bewerbungen auf ausgeschriebene Professuren erhdohen

Mit MaRnahmen zur aktiven Rekrutierung und langfristig auch durch die gezielte Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses soll die Anzahl weiblicher Kandidatinnen in Berufungsverfahren erhéht

werden. Besondere Aufmerksamkeit gilt hier auch wieder den MINT-Fachern.
Geplante MaRnahmen zur gezielten Férderung sind:

- Aufforderung zur Bewerbung auf offene Schwerpunktprofessuren aus dem Projekt go-2-prof:in an
Frauen (siehe 2.1.2) und idealerweise Besetzung der Schwerpunktprofessuren mit Frauen;

- Einwerbung von zwei Vorgriffsprofessuren iber das Professorinnenprogramm 2030, eine im
Bereich Nachhaltige Produktentwicklung und eine im Bereich Wirtschaftsinformatik;

- Besetzung einer Regelprofessur mit einer Professorin im Bereich Physik;

- Anpassung der Denomination von Professuren auf Zielgruppenerfordernisse und Erprobung digital
gestitzter aktiver Rekrutierung;

- Gender- und diversitysensible Rekrutierung durch die Vernetzungsstellen;

- Etablierung eines digitalen Informationsseminars der zentralen Gleichstellungsbeauftragten in
Kooperation mit der Stabsstelle Gleichstellung, dem Promotionszentrum, der HRA und
ProExzellenzia Plus zum Thema “Wie werde ich Professorin an einer Hochschule fur Angewandte
Wissenschaften?” das 2024 zum ersten Mal stattgefunden hat und zukunftig jedes Semester

angeboten werden soll.
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Zur diversitysensiblen Starkung des Arbeitgeberinnenimages:

- Laufende Aktualisierung des Frauennetzwerk-Verteilers fir Ausschreibungen in den Fakultaten;

- Ausbau der Kooperation mit technischen Frauennetzwerken;

- Diversitatsorientierte Darstellung des Hochschulprofils inklusive aller Angebote zur
Familienfreundlichkeit - dazu Zusammenarbeit der Stabsstellen Presse und Kommunikation und
Gleichstellung;

- Ausbau der internen Kommunikation hinsichtlich Entwicklungsperspektiven potenzieller
Kandidat*innen unter den Hochschulangehdrigen;

- Prasentation von intersektionalen Role Models und ihrer Karrierewege in Newslettern und Alumni-
Service, auch in Kooperation mit einer Social Media Kampagne des Netzwerks PROfessur;

- Kampagne zum diversitatsorientierten crossmedialen Storytelling in zielgruppenspezifischen

Kanalen durch Presse und Kommunikation.

3.2 Personalentwicklung und Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses

Qualifikationsstellen mehrheitlich mit Frauen besetzten

Fir dieses Ziel sollen sowohl FérdermalRnahmen greifen als auch strukturelle Verbesserungen erfolgen.
Insgesamt 20 Qualifikationsstellen zur Vorbereitung auf eine Professur wurden tber das Forderprojekt go-
2-prof:in geschaffen, davon 10 im ingenieurwissenschaftlichen Bereich und weitere 10 im Bereich
Gesundheit- und Pflegewissenschaften. Sie dienen dem Erwerb notwendiger Qualifikationen fur die HAW-
Professur. So kénnen die Stelleninhaber*innen entweder in Kooperation mit Praxispartner*innen aus dem
aulerhochschulischen Kontext promovieren (Promotionsstellen) oder die fur eine Berufung notwendige
Berufserfahrungen in der Beschaftigung bei den Praxispartner*innen sammeiln, wenn sie bereits die
Promotion haben (Tandemstellen). Im Gleichstellungsplan flr den wissenschaftlichen Bereich (Laufzeit
2024 bis 2028) ist das Ziel festgelegt, die Mehrheit dieser Stellen mit Frauen (bzw. nicht-binaren oder
Trans* Personen) zu besetzen ist, in besonderem Malde jedoch die ingenieurwissenschaftlichen Stellen.
Zur Sicherstellung der Umsetzung arbeiten die Mitarbeiter*innen des Projekts auf den sogenannten
Vernetzungsstellen eng mit den jeweiligen Dekanaten und Professor*innen zusammen, die in Kooperation

mit Praxispartner*innen diese Stellen ausgestalten und betreuen.

Das hamburgweite Stipendien- und Karriereprogramm fir Promovendinnen ,Pro Exzellenzia Plus® soll
erneut eingeworben und durchgefiihrt werden. Die HAW engagiert sich aktiv an der Neubewerbung und
inhaltlichen Neuausrichtung des Programms fur die nachsten Jahre. Zum einen durch die aktive
Beteiligung im Beirat des Programms, zum anderen dadurch, dass das Projektteam Gate Opening
intersektional in Vorbereitung auf die Antragsphase einen Workshop gegeben hat flr das Projektteam

,ProExzellenzia Plus“ zum Thema Intersektionalitat.
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Das Projekt der Forschungsstellen fir Masterstudentinnen der technischen Studiengange soll evaluiert, wo

notig angepasst, und fortgefihrt werden.

Hinsichtlich struktureller Verbesserungen zur starkeren Durchlassigkeit von wissenschaftlichen

Karrierewegen sieht der aktuelle Gleichstellungsplan folgende MafRnahmen vor:

- Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten bei Stellenbesetzungsverfahren fir wissenschaftliche
Mitarbeitsstellen bereits vor Ausschreibung;

- Aktive Bewerbung von ausgeschriebenen Qualifikationsstellen in entsprechenden Netzwerken
durch die ausschreibenden Personen;

- Weitere aktive Mitwirkung der Hochschule in der Hamburger Arbeitsgruppe ,,Code of Conduct fur
gute Arbeit in der Wissenschaft®;

- Verbindliche Frauenquote zur Erhéhung des Anteils an Frauen auf wissenschaftlichen
Mitarbeitsstellen bei den Ingenieurswissenschaften einfuhren: mindestens zwei von drei Stellen

mussen mit Frauen besetzt werden.

Weiterfiilhrung Projekt ,,Gate Opening intersektional®

<

Das Projekt ,Gate Opening intersektional®, aktuell noch bis Februar 2025 durch das
Professorinnenprogramm |l geférdert, hat zum Ziel, den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs (auch
trans®, inter*, nicht-binar) an der HAW Hamburg systematisch zu férdern. Intersektional bedeutet, dass die
Nachwuchswissenschaftlerinnen als vielfaltig im Hinblick auf Rassismuserfahrungen, Migrationsgeschichte,
gesundheitliche Beeintrachtigung, soziale Herkunft etc. begriffen und die Programme dementsprechend
gestaltet werden. Das Projekt, mit seinen beiden Teilprojekten Lamassu und Science Sisters ist angetreten,
verschiedene Methoden, Instrumente, Formate und Angebote zu erproben und zu etablieren, um eine
nachhaltige, geschlechtergerechte Personalentwicklung fir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs
an der HAW Hamburg innerhalb bereits bestehender Strukturen zu unterstitzen. Die beiden Teilprojekte
adressierten Nachwuchswissenschaftlerinnen verschiedener Kaskaden und an einer wissenschaftlichen
Karriere interessierte Mitarbeiterinnen der Hochschule. Die Perspektiven auf wissenschaftliche Karrieren

soll fur Frauen ab der Stufe Bachelor-Studentin gedffnet werden Zum einen da sich gezeigt hat, dass die
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Entscheidung zur wissenschaftlichen Karriere fir viele Studentinnen und auch Absolventinnen keine
selbstverstandliche, vorgegebene Option ist. Zum anderen da der Fokus der GleichstellungsmalRnahmen
auf den MINT-Fachern liegt und dabei berticksichtigt werden muss, dass der MINT-Bereich nicht
vordringlich ein Kaskadenproblem hat, sondern schon beim ,Einstieg“ in der Kaskade Frauen
unterreprasentiert sind. Im Gleichstellungsplan wurden fur den Bereich intersektionaler
Nachwuchsforderung (insbesondere weibliche Wissenschaftskarrieren) weiter folgende MalRnahmen
definiert:

- Identifikation und Aktivierung diversitatssensibler Gate Opener*innen an der HAW Hamburg im
Rahmen des Projekts Gate Opening intersektional;

- Regelhaftes Angebot von Workshops flr marginalisierte Personen im Wissenschaftsfeld in
Qualifizierungsprogrammen fiir die wissenschaftliche Karriere insbesondere vom
Promotionszentrum;

- Personalentwicklungskonzept mit intersektionalem Ansatz.

Diversitatsorientierte MaBnahmen zur Nachwuchsgewinnung und -bindung
Verschiedene MalRnahmen, die im Projekt go-2-profiin koordiniert werden, sollen dazu dienen,

Studierende, Absolvent*innen/ Alumnae/i und Promovierende der HAW Hamburg und dariber hinaus mit
regelmafigen Informations- und Beratungsangeboten Gber die Mdglichkeiten und Voraussetzungen einer
professoralen Karriere an einer HAW informiert und sensibilisiert. Diese Angebote haben eine
diversitatssensible Ausrichtung in der Gestaltung von Ansprache und Formaten (wobei Geschlecht als eine
Diversitatsdimension mitgedacht wird) und umfassen folgende Bereiche:
- Angebot eines regelmaligen Formats ,Meet the EXperts-Berufsfeld HAW-Professur*
- Implementierung spezifischer Formate mit fokussierten Informations- und Beratungsangeboten zu
passenden Promotionsangeboten
- Hospitationsformat zum Kennenlernen des Arbeitsalltags als Professor*in an der HAW durch die
Stabsstelle Gleichstellung
- Strukturierte Erweiterung des Workshopangebots des Promotionszentrums um diversitatssensible

Formate speziell zum Karriereweg HAW-Professur

VereinbarkeitsmaBnahmen zur Nachwuchsgewinnung und-bindung
Aktuelle Studien belegen die besondere Bedeutung von Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und

Familie als Rekrutierungsstrategie bzw. fur die Arbeitgeberattraktivitat im Hochschulkontext. Auf der einen
Seite ist die Rolle von Vereinbarkeitsschwierigkeiten unter den beschaftigungsbezogenen Grinden flr
einen Weggang aus der Wissenschaft in den letzten Jahren deutlich gestiegen. Auf der anderen Seite
bekommen Akademikerinnen seltener Kinder als Frauen ohne Hochschulabschluss, da sie berufliche
Nachteile furchten. Die HAW Hamburg will sich weiter nachhaltig fur eine vereinbarkeitsfreundliche
Wissenschaftskultur einsetzten. MaRRgeblich dafir sind die Unterstitzungsangebote aus dem Familienburo,
die verstetigt und ausgebaut werden missen. Dazu gehdrt auch die Kooperation fiir die
Kindernotfallbetreuung und die externen Beratungsangebote. Darliber hinaus werden folgende Ziele und

MafRnahmen formuliert:
18



- Zur Starkung der Vereinbarkeit im Studium soll ein Familien- und Pflegepass eingefuhrt werden;
- Es soll eine Standardisierung der Vereinbarkeitsklauseln in allen Studien- und Prifungsordnungen
entwickelt und umgesetzt werden;

- Gremien sollen verstarkt am Vormittag stattfinden, um Partizipationsméglichkeit insbesondere von
Mitarbeitenden mit Care-Verpflichtungen zu gewahrleisten;
- Fur die Starkung der Vereinbarkeit in der Hochschulkultur sollen Wissenschaftler*innen, die

Vereinbarkeit leben sichtbarer gemacht und Fachveranstaltungen zum Thema Vereinbarkeit in der

Wissenschaft durchgefuhrt werden.

4. Vernetztes Gleichstellungscontrolling durch neue
Partizipationsformate

Ein Schwerpunkt dieses Gleichstellungskonzeptes ist die Neuaufstellung des Gleichstellungscontrollings.
Im Anschluss an die umfassenden Partizipationsformate im Strategieprozess der Hochschule soll auch das
Gleichstellungscontrolling in Form von Gleichstellungskonferenzen, die in jeder Fakultat im Turnus von

zwei Jahren stattfinden, partizipativ gestaltet werden.

Die Transformation der Hochschule im Strategieprozess macht es méglich mit der entsprechenden
Anpassung von Gleichstellungsarbeit und -controlling auch Standards, Kriterien und Kennzahlen fir die
(Neu)Verteilung von Ressourcen und Zustandigkeiten neu zu definieren. Das ermdglicht zum einen
MaRnahmen zur Steigerung des Professorinnenanteils konzeptionell eng an den Bedarfen der offenen
Bereiche zu entwickeln und zum anderen mit transparenten Standards die Attraktivitat der Hochschule als
Arbeitsplatz zu erhdhen. Die Entwicklung der Standards wird im Strategieprozess gewahrleistet durch die
umfassende Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten und der Stabsstelle Gleichstellung an den
Partizipationsformaten, in denen es u.a. um die Kennzahlenbasierte Ausstattung der neuen Fakultaten

geht.

Darlber hinaus ermdglicht das neue partizipative Format der Gleichstellungskonferenzen kurzfristig - im
Strategieprozess - die Ubergabe von Gleichstellungswissen und -formaten aus den bisherigen Strukturen
in die neuen Strukturen zu Uberfihren und das Bewahrte nach kritischer Einschatzung auch zu bewahren.
Mittel- und langfristig soll durch das Format der Gleichstellungskonferenzen die Partizipation verschiedener
Hochschulmitglieder sowie die Akzeptanz und Sichtbarkeit der Gleichstellungsarbeit ausgebaut werden,
um die Qualitat und die strategische Planung zu verbessern. Gleichzeitig soll durch das neue Konzept des
Gleichstellungscontrollings auch die Partizipation verschiedener Hochschulmitglieder sowie die Akzeptanz
und Sichtbarkeit der Gleichstellungsarbeit ausgebaut werden. Und nicht zuletzt bieten die Konferenzen ein
Forum, um die Erfolge und das Sich-Bewahrende sichtbar zu machen, die Erfordernisse der Ausstattung

hierfir zu dokumentieren und in die Hochschule zu kommunizieren, so dass bspw. im MINT-Bereich Best
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Practice MaRnahmen aus MINT-Fachern zur Erhéhung der Frauenquote hochschulweit praktiziert werden

(siehe Beispiele von Studiengangen in Kapitel 2.3).

Auf einer fakultatstubergreifenden Hochschulgleichstellungskonferenz wird nach zwei Jahren ausgehend
von der Stabsstelle Gleichstellung mit den Gleichstellungsbeauftragten eine Zwischenbilanz gezogen und
ein Austausch ermdglicht zu hilfreichen Erfahrungen und Best Practice-Beispielen. Dartber hinaus soll
diese Hochschulgleichstellungskonferenz dazu dienen, Ziele zu tberprifen sowie eventuelle

Kurskorrekturen zu besprechen und ggf. anzuregen.

Mit dem Konzept von Gleichstellungskonferenzen an den Fakultaten soll das Gleichstellungscontrolling auf
eine breitere Basis als bisher gestellt werden. Wurden Fakultatsgleichstellungsplane bisher tberwiegend
nur von den Gleichstellungsbeauftragten in Kooperation mit den Fakultatsleitungen erarbeitet, sollen nun
mehr Akteur*innen in das Controlling einbezogen werden. Neben der Stabsstelle Gleichstellung und den
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten sollen die Fakultats- und Departmentleitungen und alle
gleichstellungspolitisch aktiven bzw. interessierten Personen an zweijahrlich stattfindenden
Fakultatsgleichstellungskonferenzen teilnehmen und mitdiskutieren kénnen. Damit dienen die Konferenzen
auch der strukturellen Vernetzung von Gleichstellungsakteur*innen und der Uberwindung von
Informationsverlusten zwischen der zentralen und dezentralen Ebene bzw. einer besseren Koordination

und Zusammenarbeit.

Auf der Konferenz werden die Kennzahlen veréffentlicht und diskutiert und ausgewahlte Projekte stellen
sich vor. AnschlielRend diskutieren die Konferenzmitglieder in angemessenen Formaten (bspw. Worldcafé)
gemeinsam uber die neuen Ziele und Plane der Fakultat. Diese partizipative Form der Zielbestimmung soll
die Identifikation mit diesen erhéhen und den entsprechenden Umsetzungswillen der Fakultatsmitglieder
starken. Die professionelle Dokumentation der Tagung und der dort beschlossenen Ziele dient als
Fakultatsgleichstellungsplan und als Grundlage fur das zentrale Monitoring und die turnusmafig folgende
Gleichstellungskonferenz. Die Stabsstelle Gleichstellung unterstitzt die Fakultaten bei der Organisation,

Datenauswertung und Durchfihrung der Gleichstellungskonferenzen.

Ein zentraler Aspekt des neuen Controllings ist neben den partizipativen Formaten der Ausbau des
datenbasierten Gleichstellungsmonitorings zur systematischen Uberpriifung und nachhaltigen Umsetzung

der Gleichstellungsziele. Dazu werden folgende Mallnahmen umgesetzt:

- Die reliable und valide Datengrundlage fur das Gleichstellungsmonitoring wird in Kooperation mit
dem Personalservice, dem Studierendenzentrum und der Stabsstelle Planung und Strategie
Uberarbeitet. Hierbei wird auf Synergien mit anderen Controlling-Prozessen der Hochschule
abgezielt.

- Der Prozess fir das Gleichstellungscontrolling, inkl. Jahrlicher Datenerhebung, wird von der
Stabsstelle Gleichstellung etabliert. Damit wird zukiinftig auf zentraler Ebene das Monitoring der
Programme und MalRnahmen systematisiert, das bisher dezentral von den

Fakultatsgleichstellungsakteur*innen umgesetzt wurde.
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- Neben den Kennzahlen zur Gleichstellung und Paritat, wird auch das Dokumentations- und
Evaluationssystems fir Diskriminierungsfalle weiterentwickelt. Da auch Diskriminierungsfalle
relevante Kennzahlen sind flr die Steuerung und Kontrolle der Gleichstellungsarbeit werden sie in
das Gleichstellungscontrolling integriert.

- Die jahrliche Datenerhebung bzw. Bestandsaufnahme durch die Stabsstelle Gleichstellung ist die
Grundlage des Gleichstellungscontrollings. Die Reflektion der Kennzahlen zu Steuerung der
Gleichstellungsstrategien und des MaRnahmenportfolios erfolgt insbesondere innerhalb der hier
dargestellten Gleichstellungskonferenzen. Dariber hinaus wird der Ausschuss fiir Gleichstellung
und Diversity einmal im Jahr in einer Sitzung damit befasst.

- Das finanzielle Anreizsystem mit Gleichstellungsbonusmitteln, das seit 2006 besteht, dient dem
Gleichstellungsmonitoring der Fakultaten. Die erfolgreich umgesetzten GleichstellungsmalRnahmen
der Fakultdten werden dadurch mit einem finanziellen Anreiz belohnt, der jahrlich ausgeschittet
wird. Die Bonusmittelvergabe wird zukuinftig an die erfolgreiche Vorbereitung, Durchfihrung und
Dokumentation der Konferenzen geknipft.

- Das Gleichstellungscontrolling wird erganzt durch die Fortfiihrung regelmaRiger externer
Qualitatsprifungen im Rahmen der Auditierungsprozesse fur das Zertifikat ,Familiengerechte
Hochschule“ (2024 siebter Auditierungsprozess) und durch das Zertifikat ,Vielfalt gestalten” (2023
zweite Auditierung). Die Auditierungen ermoglichen der Hochschule als lernende Organisation
neben der begleiteten Selbstreflektion aus der externen Qualitatskontrolle besonders die Aufnahme

von neuen Impulsen und Perspektiven fir die Weiterentwicklung ihrer Ziele und MalRnahmen.

5. Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten
GleichstellungsmalRnahmen

Die Stabsstelle besteht aktuell aus einer Leitung, einem stellvertretenden Leiter bzw.
Gleichstellungsreferenten, einer Gleichstellungsreferentin, einer Mitarbeiterin im Familienbtiro, einer
Projektassistenz und einer Studentischen Beschaftigten. Beschlossen ist zudem die Einrichtung der Stelle
des Diversity- und Inklusionsbeauftragten, die dann ebenfalls bei der intersektionalen Ausrichtung der
Gleichstellungsarbeit mitwirkt. Hinzu kommen zwei Mitarbeiterinnen und eine Studentische Beschaftigte im
Projekt Gate Opening intersektional, die tUber Gelder des Professorinnenprogrammes bis Ende 2024 bei der

Umsetzung des Gleichstellungskonzepts mitwirken.

Weitere personelle Ressourcen bilden Personalstellen aus dem Projekt go-2-profiin, in den Fallen, wo sie
zur Umsetzung der Gender- und Diversityvorgaben des Projekts verpflichtet sind und entsprechende

Kompetenzen besitzen.

21



In der folgenden Tabelle sollen die Ressourcen Uberblicksartig abgebildet werden:

Stelle/Stellenbezeichnung Finanzierung
ggf. Anteil aus

Befristet
bis bzw.
unbefristet

Aufgabe der Stelle insgesamt

(Mit)Verantwortet welchen
Zielbereich des
Gleichstellungskonzepts

Leitung der Stabsstelle Landesmittel unbefristet Leitung Stabsstelle, alle Leitung und Koordination
Gleichstellung Gleichstellungsprojekte fiir der Umsetzung aller Ziele
wissenschaftliches und aus dem
1,0 VZAE14 wissenschafts-unterstiitzendes Gleichstellungskonzept
Personal, Beratung
Hochschulleitung, Familienbiiro ~ Mit 50 % fiir Projekte im
Professorinnenprogramm:
Assistenz der Stabsstelle Landesmittel unbefristet Unterstiitzung aller Projekte der Unterstiitzung der Leitung
Gleichstellung Stabsstelle und der Referent*innen bei
der Umsetzung der im
0,5 VZAE8 Konzept geplanten Projekte
Gleichstellungsreferent*in Landesmittel unbefristet  Alle Gleichstellungsprojekte der Mitarbeit bei allen Projekten

0,7 VZAE13

Aktuell von zwei Personen
besetzt aufgrund von
Personalratsfreistellungs-
anteilen.

Stabsstelle

der Stabsstelle aus dem
Gleichstellungskonzept in
Kooperation mit den
beteiligten Akteur*innen und
den Projektmitarbeitenden
aus go2prof:in

Mit 20 % fur die Projekte im
Professorinnenprogramm:
Projektkoordination und -
leitung der zusatzlichen
gleichstellungsfordernden
MafRnahmen

Projektkoordinatorin Land/Bund Befristet bis Projekt ,Lamassu:
(wissenschaftliche (Professorinnen- 12/2024 Gateopening for female
Mitarbeiterin) programm) Scientists“ Aufbau und
Erprobung eines Personal-
0,6 VZA entwicklungskonzepts fiir
Nachwuchswissenschaft-
lerinnen
Projektkoordinatorin Land/Bund Befristet bis ~Science Sisters” —
(wissenschaftliche (Professorinnen- 12/2024 Mentoring/Buddyprojekt
Mitarbeiterin) programm) in den Statuspassagen

0,6 VZA

BA-MA-Promotion*
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Diversityreferent*in Landesmittel unbefristet Diversity/Antidiskriminierung in Unterstiitzung und fachliche
der Hochschule umsetzen Beratung bezogen auf die
0,5 E11 intersektionalen Ansatze im
Gleichstellungskonzept,
Die Stelle ist vom Prasidium enge Kooperation mit
beschlossen und soll Gleichstellungsreferent*in
spatestens ab 2025
ausgeschrieben werden
wissenschaftliche*r Bund/Lander Bis 2028 Beratung und Unterstiitzung des  Ziel 4.3. Gewinnung von
Mitarbeiter*in im Projekt go- Projektteams sowie von Presse-  mehr weiblichen
2-profiin Und Kommunikation bezogen auf Bewerbungen auf
gendersensible und Professuren durch Beratung
0,35 VZA E13 diversitygerechte und Koordination
Offentlichkeitsarbeit, Entwicklung  diversitatssensibler
eines Hospitationsformates fir Offentlichkeitsarbeit
Nachwuchswissenschaftlerinnen
Vernetzungsstelle go-2-prof:in Bis 2028 Bewerbung von Gestaltung der
Ingenieurwissenschaften ausgeschriebenen Professuren, Kommunikation
auch der gendersensibel gestalten,
1,0 VZA E13 Schwerpunktprofessuren sowie Kontakt zu
der weiteren frauenspezifischen
Qualifikationsstellen, Entwicklung Netzwerken, Informationen
von Mentoringformaten, Aufbau zu
und Starkung von Netzwerken. gender/diversitatsgerechten
Unterstiitzung der Unterstiitzungsangeboten
Systematisierung der vermitteln,
professionellen Weiterbildungsangebote fur
Personalgewinnung Ingenieurinnen bereitstellen
Vernetzungsstelle go-2-prof:in Bis 2028 Bewerbung von Gestaltung der
Pflege- und ausgeschriebenen Professuren, Kommunikation
Gesundheitswissen- auch der gendersensibel gestalten,
schaften Schwerpunktprofessuren Kontakt zu
sowie der weiteren frauenspezifischen
1,0 VZAE13 Qualifikationsstellen, Entwicklung Netzwerken, Informationen
von Mentoringformaten, Aufbau zu
und Starkung von Netzwerken. gender/diversitatsgerechten
Unterstiitzung der Unterstiitzungsangeboten
Systematisierung der vermitteln,
professionellen
Personalgewinnung
Projektkoordination go-2-prof:in Bis 2028 Verantwortung und

1,0 VZA

Koordination Zielsetzungen
aus dem
Gleichstellungskonzept die
in go-2-prof:in umgesetzt
werden
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Finanzielle Ausstattung:

- Stabsstelle Gleichstellung:

- Sachmittel 2023: 71.190 Euro 2024: 69.885 Euro

- Gleichstellungsbeauftragte:

- Sachmittel in den Jahren 2023/24 je 5.400 Euro pro Jahr fir beide Gleichstellungsbeauftragte
(wissenschaftlicher und wissenschaftsunterstiitzender Bereich)

- Gleichstellungsbonusmittel:

- Bonusmittel zur Verteilung auf alle Fakultaten: in den Jahren 2023 und 2024 je 63.000 fir alle vier
Fakultaten

- Gleichstellungsmittel aus go-2-prof:in:

- Bis Ende 2028 fur Vernetzungs- und Informationsangebote insbesondere im Bereich
Ingenieurwissenschaften 20.000 Euro zur Verfiigung go-2-prof:in.

6. Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts
fur Paritat auf zentraler und dezentraler Ebene
der Hochschule.

Das Gleichstellungskonzept Paritat wurde auf der Grundlage des Gleichstellungsplans, des Projektplans
von go-2-prof:in sowie unter Berilcksichtigung aller geltenden Strukturplane und Leitbilder der HAW
Hamburg entwickelt. Das Konzept fligt sich damit harmonisch ein in bestehende Steuerungsinstrumente,
die in einem partizipativen und vernetzten Prozess immer wieder aktuell ausgehandelt und definiert
werden. Insbesondere der SEP der HAW Hamburg setzt die zentralen Zielvorgaben fur den Bereich
Gleichstellung und Diversity, die im Gleichstellungsplan differenziert ausgestaltet sind. Die Fakultaten
gestalten nach ihren Erfordernissen ihre eigenen Schwerpunkte und sind somit konkret in die Umsetzung
der fakultatsspezifischen Ziele und MaRnahmen eingebunden. Mit dem Konzept der
Fakultatsgleichstellungskonferenzen wird der Kreis an vernetzten Gleichstellungsakteur*innen darliber

hinaus noch gestarkt und erweitert.

Der Gleichstellungsauftrag ist an der HAW im Prasidium verankert und seit September 2023 bei der
Prasidentin angegliedert. Die Stabsstelle Gleichstellung ist am Prasidium eingerichtet, um die Umsetzung
des Gleichstellungsauftrages professionell zu beraten und zu koordinieren. Das Team der Stabsstelle berat

und unterstutzt neben dem Prasidium auch die zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten.

Eine zentrale Rolle haben die Gleichstellungsbeauftragten mit ihrem gesetzlichen Auftrag im
Landeshochschulgesetz. Auf Hochschulsenatsebene ist ein standiger Ausschuss fir Gleichstellung und
Diversity tatig, der die Arbeit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten unterstutzt, die Entwurfe fur Plane,

Richtlinien, Ordnungen ausfihrlich bespricht und sie dem Hochschulsenat zur Entscheidung vorlegt.

Mit regelmaliigen Formaten soll die Umsetzung der Gleichstellungsziele evaluiert, diskutiert und controlled

werden:
24



- RegelmaRige Jour Fixe zwischen der Prasidentin der HAW Hamburg und der Leitung der
Stabsstelle Gleichstellung

- RegelmaRige Jour Fixe zwischen der Stabsstelle Gleichstellung und den
Gleichstellungsbeauftragten

- RegelmaRige Jour Fixe zwischen der Stabsstelle Gleichstellung und Projektkoordination go-2-
profiin

- Gleichstellungskonferenzen an den Fakultaten, auf die Bezug genommen wird, zu den je
fakultatsspezifischen Zielpunkten des Gleichstellungsplans

- RegelmaRige Treffen der Stabsstelle Gleichstellung mit Akteur*innen der Stabsstelle Presse und
Kommunikation

- Halbjahrliche Treffen der Stabsstelle Gleichstellung mit Akteur*innen des Bereichs
Personalentwicklung

- RegelmaRige Treffen der zentralen Gleichstellungsbeauftragten Wissenschaft mit den
Vernetzungsstellen im Projekt go-2-prof:in

- RegelmaRige Jour Fixe der Prasidentin und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten Wissenschaft

- RegelmaRiges Treffen der zentralen Gleichstellungsbeauftragten Wissenschaft mit den
Gleichstellungsbeauftragten der Hamburger Hochschulen (LaKoG)

- RegelmaRige Treffen der zentralen und dezentralen wissenschaftlichen Gleichstellungsbeauftragten

7. Fazit

Die HAW Hamburg setzt sich bestandig und erfolgreich fir Gleichstellung und Chancengerechtigkeit ein.
Dabei konnten bereits viele Erfolge auf dem Weg zu einer umfassenden Paritat erlangt werden. Die ersten
Erfolge, die Erfahrungen und das grof3e Engagement der vielen Akteur*innen im Bereich Gleichstellung
beflugeln die Hochschule dabei, die Umsetzung der hier dargestellten ehrgeizigen Malnahmen und

Partizipationsziele anzugehen.

Das Konzept bildet die Grundlage, um angesichts der tiefgreifenden Veranderungen im Rahmen des
Strategieprozesses, die Gleichstellung anzupassen und auszubauen und liefert eine konkrete
Wegbeschreibung fur die nachsten Schritte zu mehr Chancengerechtigkeit und umfassender Paritat an der
HAW Hamburg.

Das Gleichstellungskonzept fir Paritat im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 wurde in der
Prasidiumssitzung am 07.08.2024 verabschiedet.
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