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1 Vorworte

1.1 Vorwort Président

Liebe Mitglieder der HAWK,

ich freue mich, Ihnen den neuen Gleichstellungsplan fiir die Jahre
2024 bis 2026 vorlegen zu koénnen. Mit einem umfassenden
Mafinahmenportfolio  bereiten wir den Weg fir ein
geschlechtergerechtes und diskriminierungsfreies Studieren,
Lehren, Arbeiten und Forschen.

Die Daten in diesem Gleichstellungsplan zeigen erneut
anschaulich, in welchen Bereichen wir Erfolge zu verzeichnen
haben und wo weiterhin Handlungsbedarf besteht.

Stolz darauf sind wir, dass wir in den letzten Jahren eine Geschlechterparitdt in den Leitungsebenen und
Gremien erreichen konnten. Bei den Studierenden ist das Geschlechterverhiltnis an der HAWK insgesamt
ausgewogen, es variiert jedoch stark nach Studienfach.

Den Anteil an Frauen bei den Professuren zu steigern, ist weiterhin ein sehr wichtiges Ziel. Die HAWK ist
mit ihrem Professorinnenanteil von 34,4% im deutschlandweiten Gleichstellungsranking seit 2005
durchgédngig in der Spitzengruppe verortet. Jedoch ist uns seit 2011 keine nachhaltige Steigerung des
Professorinnenanteils gelungen. Dies zeigt, dass weitere Anstrengungen und GleichstellungsmaBnahmen
notig sind. Aktuell und in den kommenden Jahren sind jedoch viele unserer Professuren neu zu besetzen.
Dies bietet die Chance, verstarkt Frauen als Lehrende und Forschende zu gewinnen.

In diesem Zusammenhang freuen wir uns besonders, dass die HAWK mit ihrem Antrag in der Bund-Lander-
Ausschreibung ,,Professorinnenprogramm 2030“ erfolgreich war: Dadurch wird in den nachsten Jahren die
Umsetzung wichtiger Mafinahmen zur Gewinnung von Professorinnen, zur Qualifizierung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und zur Steigerung des Frauenanteils in den MINT-Studiengangen
moglich.

Der vorliegende Gleichstellungsplan ist in einem umfangreichen Prozess gemeinsam mit allen Fakultdten
entstanden. In vielen Besprechungen und Gesprdchen haben Dekanate, Gleichstellungsbiiro, Prasidium
und weitere Interessierte Ideen zur Forderung der Gleichstellung diskutiert und festgehalten. Mein Dank
gilt allen Mitwirkenden fiir dieses umfangreiche Engagement. Diese Bereitschaft zeigt den hohen
Stellenwert, den Gleichstellung und Vielfalt an der HAWK einnehmen.

Wir alle konnen mitwirken, zu einer geschlechtergerechten Hochschule beizutragen - durch kreative
Projekte, zum Beispiel mit einem Antrag im Rahmen der gleichstellungspolitischen Mittel, gendersensible
Lehre und der aktiven Karriereférderung von Frauen.

Dr. Marc Hudy



1.2 Vorwort Hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte

Liebe HAWK-Mitglieder,

der Gleichstellungsplan der HAWK fiir die Jahre 2024-2026 ist eine
Fortfiihrung der Manahmen und Ziele, die im Gleichstellungsplan
2021-2023 hochschulweit und fakultdtsspezifisch beschlossen
wurden. Die MaBnahmen sind fiinf zentralen Handlungsfeldern
zugeordnet.

Auch dieser Gleichstellungsplan entstand in einem gemeinsamen
Prozess mit allen Fakultdten und im Austausch mit dem Prdsidium.
Er enthdlt Ziele und MaRnahmen fiir die gesamte Hochschule und
fiir die einzelnen Fakultdten, die bis 2026 umgesetzt werden sollen.

Erstmals haben die Fakultdten fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans bis zu drei priorisierte
MaBnahmen festgelegt und damit eigene Schwerpunkte gesetzt.

Unsernachhaltiges Ziel ist es, die Gleichstellung der Geschlechter in allen Bereichen der HAWK zu fordern
und den Anteil von Frauen dort zu steigern, wo sie unterreprasentiert sind.

Mein Dank gilt allen Mitwirkenden, die uns bei der Erstellung des Gleichstellungsplans unterstiitzt haben.
Besonders bedanken méchte ich mich bei der Referentin fiir Gleichstellung, Elisa Kiehl, die sich der
Erstellung dieses Gleichstellungsplans erneut mit viel Energie, Ausdauer und Professionalitdt gewidmet
hat.

Nun gilt es, die beschlossenen MaRnahmen in die Tat umzusetzen.

Ich wiinsche Ihnen eine interessante Lektiire!

Nicola Hille



2 Hintergrund, Ziele und Vorgehensweise

2.1 Rechtlicher Hintergrund

Das Niedersdachsische Hochschulgesetz (NHG) und das Niedersdchsische Gleichberechtigungsgesetz
(NGG) verpflichten die HAWK zur Erstellung eines Gleichstellungsplans. Ziel ist die Férderung der tatsdch-
lichen Durchsetzung der Chancengleichheit der Geschlechter und die Beseitigung bestehender Nachteile.

Seit 2022 sind Hochschulen zudem in Horizon Europe! nur noch forderfahig, wenn sie ihre Manahmen
zur Chancengleichheit der Geschlechter in einem Gleichstellungsplan (Gender Equality Plan) festgehalten
haben. Dieser Plan muss bestimmten Anforderungen geniigen, welche die HAWK mit diesem Gleichstel-
lungsplan erfiillt=.

Der Gleichstellungsplan ist Teil der Hochschulentwicklungsplanung. Der Senat der Hochschule beschliefit
ihn im Einvernehmen mit dem Prasidium (§41 Abs.2 NHG). Fiir die Geltungsdauer sind Ziele und MaBnah-
men zum Abbau von geschlechtsbezogener Unterreprasentanz in den verschiedenen Bereichen der Hoch-
schule sowie zur Verbesserung von Beruf und Familienverantwortung zu vereinbaren. Grundlage hierfiir
ist eine Bestandaufnahme und Analyse der Beschaéftigtenstruktur (Geschlechterverteilung in den verschie-
denen Bereichen).

Es ist Konsens, dass der aktuelle Gleichstellungsauftrag nach NHG in seiner Fokussierung auf binadre Ge-
schlechterstrukturen tiberholt ist. Der Abbau struktureller Benachteiligung von trans*, inter*, non-bindren
und agender Personen ist der HAWK dennoch ein Anliegen. Daher sollen nach der Novellierung des NHG
2025 dafiir ebenfalls entsprechende Malnahmen in den Gleichstellungsplan integriert werden.

Weitere wichtige Rechtsgrundlagen der Gleichstellungsarbeit an der HAWK, die sich aus dem Grundgesetz,
NHG, NGG und AGG ableiten, finden sich auf der Homepage des Gleichstellungsbiiros.

2.2 Ziele
Die HAWK setzt sich mit der Erstellung des Gleichstellungsplans folgende Ziele:

Strategische Ziele

m Forderung der tatsdchlichen Chancengleichheit der Geschlechter

m Beseitigung bestehender Nachteile in denjenigen Bereichen und Funktionen, in denen ein Ge-
schlecht unterreprasentiert ist

m Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

Prozessziele:
m Schaffung von Verbindlichkeit bei der Forderung der Gleichstellung und der Vereinbarkeit von Be-
ruf/Studium und Familie

m Erhohung der Sensibilitat fiir strukturelle Ungleichheiten und Benachteiligungen aufgrund des Ge-
schlechts bei den Hochschulangehorigen

t Horizon Europe ist das EU-Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation.

2 Verpflichtende Anforderungen an Gender Equality Plans sind ein verdffentlichtes, von der Einrichtungsleitung unterschriebenes
Dokument, fest eingeplante Personalressourcen/Gender-Expertise, nach Geschlecht differenzierte Daten mit einer jahrlichen Be-
richterstattung sowie Trainings zu Geschlechtergleichheit fiir Personal und Fithrungskrafte (vgl. European Commission, Directorate-
General for Research and Innovation (2021): Horizon Europe guidance on gender equality plans, S. 18 ff.)
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Operative Ziele

m Benennung und Umsetzung konkreter MaBnahmen bis 2026 mit Verantwortlichkeiten und Zeitpla-
nung

2.3 Vorgehensweise bei der Erstellung des Plans

Zur Erstellung des Gleichstellungsplans hat das Gleichstellungsbiiro ein Konzept erstellt und dieses mit
dem Prasidium und der Senatskommission fiir Gleichstellung abgestimmt. Folgende Prozessschritte wur-
den durchgefiihrt:

2 Ableitung von
Zielen und

MaRnahmen 3 Erstellung
Gleichstellungsplane

1 Datenerhebung
und -auswertung

4 Erstellung des :
Gesamtplans 5 Genehmigung und

Veroffentlichung

(Fakultaten, der Fakultaten
Prasidium
Gleichstellungsbiiro)

(Gleichstellungsbtiro)

(Gleichstellungsbtiro)

1 - Datenerhebung und -auswertung (April — August 2023)

Das Gleichstellungsbiiro stellte in Absprache mit der Personal- und Studierendenabteilung die erforderli-
chen Daten fiir die Bestandsaufnahme zusammen und bereitete die Daten auf. Eine Auswertung erfolgte
auf der Ebene der gesamten Hochschule, fiir jede Fakultdt sowie fiir die Zentralen Einrichtungen/Stabs-
stellen/Stabsabteilungen.

2 - Ableitung und Festlegung von Zielen und Manahmen (September — Dezember 2023)

Das Gleichstellungsbiiro organisierte gemeinsam mit den Fakultdtsgleichstellungsbeauftragten (FGB) in
jeder Fakultat einen Termin. Hier wurden die bisherigen Ziele und Malnahmen im Gleichstellungsplan
2021-2023 reflektiert und Ziele und MaBBnahmen fiir den neuen Teil-Gleichstellungsplan 2024-2026 der
Fakultdt besprochen.

Am Besprechungstermin nahmen das Dekanat, die FGB und weitere interessierte Fakultdtsangehdrige teil.
Das Gleichstellungsbiiro stellte zunachst die ausgewerteten Daten fiir die Fakultdt vor. Anschliefend wur-
den die Daten und die bisher durchgefiihrten Mafinahmen reflektiert und Ideen fiir zukiinftige Ziele und
Maflnahmen gesammelt. MaRnahmen fiir die ndachsten drei Jahre und die Inhalte fiir den Gleichstellungs-
plan der Fakultadt (vgl. Kapitel 4) wurden besprochen. In vielen Fakultdten fanden danach intern weitere
Besprechungen zur Konkretisierung der MaBnahmen statt.

Zur Besprechung der hochschulweiten Mainahmen (vgl. Kapitel 3.2) fand ein Termin zwischen Prasidium
und Gleichstellungsbiiro statt. Gemeinsam wurden die ausgewerteten geschlechterspezifischen Daten
diskutiert, bisherige MaRinahmen reflektiert und hochschulweite Ziele und Mafinahmen fiir die nachsten
drei Jahre festgelegt.



3 — Gleichstellungsplédne der Fakultaten (November 2023 — April 2024)

Die jeweiligen Fakultaten fligten die Ergebnisse der Besprechungstermine in einem Teil-Gleichstellungs-
plan zusammen. Das Gleichstellungsbiiro war hierbei beratend eingebunden. Die Gleichstellungsplane
der Fakultaten wurden dem jeweiligen Fakultatsrat zur Zustimmung vorgelegt.

4 - Erstellung des Gesamtplans (Februar — April 2024)

Das Gleichstellungsbiiro erstellte anhand der Ergebnisse des Termins mit dem Prasidium das Gesamtdo-
kument des Gleichstellungsplans und fligte die Gleichstellungsplane der Fakultdten in das Dokument ein.

5 - Genehmigung und Veroffentlichung (April — Mai 2024)

Das Gesamtdokument wurde der Senatskommission fiir Gleichstellung, dem Prasidium und dem Perso-
nalrat vorgelegt und am 29.05.2024 einstimmig vom Senat beschlossen.

2.4 Datengrundlagen

Die Daten wurden fiir die Geschlechtsoptionen ,,weiblich®, ,mannlich®, ,,divers® und ,kein Eintrag“ aus-
gewertet.

Stichtag fiir die Erhebung der Personaldaten war jeweils der 31.12.. Die Daten wurden von der Personal-
abteilung zur Verfligung gestellt. Es wurde die Anzahl der Vollzeitdquivalente (VZA) als Grundlage genom-
men. Diese Berechnung3 ermoglicht es, Aussagen zum tatsdchlichen zeitlichen Umfang des Einsatzes der
Beschaftigten zu treffen und dem Umstand Rechnung zu tragen, dass Frauen deutlich haufiger in Teilzeit
arbeiten. Frauen stellen bei einer Berechnung nach Kopfzahlen haufig viele Personen dar, kénnen die
Hochschule jedoch bei einem hohen Teilzeitanteil zu einem geringeren zeitlichen Umfang als Mdnner mit-
gestalten.

Erganzend zu den Personaldaten der Professuren wurde das Geschlechterverhiltnis in den einzelnen Stu-
fen der Berufungsverfahren der Jahre 2014-2023 ausgewertet. Grundlage waren alle Berufungsberichte,
die im Zeitraum 2014-2023 dem Senat vorgelegt wurden. Die Ernennungsdaten wurden von der Personal-
abteilung zur Verfligung gestellt.

Die Geschlechterverteilung bei den Lehrauftragen, den studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften
wurde auf Basis der Anzahl der Vertragsstunden ausgewertet.

Die Daten zu den Gremien wurden anhand der Wahlergebnisse der Hochschulwahlen ausgewertet (End-
gultiges Wahlergebnis).

Die Geschlechterverteilung der Promovierenden wurde anhand der Ergebnisse der Datenabfrage der
Stabsabteilung ,,Forschung und Transfer fiir das Forschungsinformationssystem ermittelt. Die Profes-
sor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeitenden geben dort die von Ihnen (kooperativ mit Universitédten)
betreuten Promovierenden an.

Bei den Studierenden wurden die Daten des jeweiligen Wintersemesters herangezogen. Die Daten der Ab-
solvent*innen wurden auf Basis des Studienjahres erhoben (WiSe+SoSe). Datenquellen waren das Hoch-
schulkennzahlensystem und die interne Datenerfassung der Studierendenabteilung.

3 Beispiel: Ein Vollzeitdquivalent entspricht der Arbeitszeit eines*einer Vollzeitbeschdftigten. Zwei Teilzeitbeschéftigte mit je 20
Stunden ergeben somit 1 Vollzeitdquivalent, jedoch 2 Kopfe.



3 HAWK gesamt

In diesem Kapitel werden zundchst die Geschlechterverteilungen beim Personal, bei den Studierenden,
bei den Absolvent*innen und in den Leitungspositionen und Gremien der HAWK analysiert und Ziele zur
Forderung der Gleichstellung bis 2026 beschrieben. AnschlieBend werden konkrete Mafinahmen in finf
Handlungsfeldern dargestellt.

3.1 Bestandsaufnahme und Ziele

In diesem Abschnitt wird die Geschlechterverteilung in den verschiedenen Bereichen und Gruppen der
HAWK dargestellt. Ein Vergleich der Datenlage der vergangenen Jahre sowie zwischen den Fakultaten wird
vorgenommen. Es wird festgestellt, ob ein Geschlecht in der Statusgruppe aktuell unterrepréasentiert ist.
Nach jedem Abschnitt werden Zielsetzungen der HAWK zum Abbau von Unterreprdasentanz bis 2026 dar-
gelegt.

Laut § 21 Abs. 3 NHG liegt eine Unterreprasentanz vor, wenn der Frauenanteil beim wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personal unter 50% liegt. Unterreprasentanz im Sinne des NGG (§ 3 Abs. 3) liegt zudem
vor, wenn der Frauen- oder Mdnneranteil in einem Bereich unter 45% liegt.

3.1.1 Personal

3.1.1.1 Personal nach Statusgruppen

Stand 31.12.2022
Anzahl VZA

ges w m %W %m ges w m %W | %m

Professuren 185 67 118 |36,2% | 63,8% | 169,5| 58,3 | 111,2 | 34,4% | 65,6%
davon Regelprofessuren 151 51 100 |33,8% | 66,2%|146,8 | 47,3 | 99,5 |32,2% | 67,8%
davon Verwaltungsprof. 34 16 18 [47,1%|52,9%| 22,7 | 11,0 | 11,7 |48,3% |51,7%
Wiss. Mitarbeitende inkl. LfbA | 277 | 158 | 119 |57,0% | 43,0%|210,7 |113,1| 97,7 |53,6% | 46,4%
Mitarbeitende Verwaltung 171 | 138 33 |80,7% | 19,3% | 144,7 | 113,6 | 31,2 |78,5% | 21,5%
Mitarbeitende Tech. Dienst,DV | 65 24 40 |36,9% |61,5%| 60,1 | 20,5 | 38,8 |34,0% | 64,5%
Gesamt 698,0 | 387,0 | 310,0 | 55,4% | 44,4% | 585,1 | 305,4 | 278,8 | 52,2% | 47,7%

Stand 31.12.2016 Stand 31.12.2019
VZA VZA

ges w m w m ges w m w m

Professuren 176,4 | 56,4 | 120 |32,0% | 68,0% | 169,9 | 58,6 | 111,3 | 34,5% | 65,5%
davon Regelprofessuren 159,0 | 50,0 | 109,0 | 31,5% | 68,5% | 150,3 | 49,8 | 100,6 | 33,1% | 66,9%
davon Verwaltungsprof. 17,3 | 6,33 | 11,0 |36,5% | 63,5% | 19,57 | 8,9 | 10,8 | 45,2% | 54,9%
Wiss. Mitarbeitende inkl. LfbA | 135,1| 76,6 | 67,26 | 56,7% | 49,8% | 174,0| 91,3 |82,71|52,5% | 47,5%
Mitarbeitende Verwaltung 99,3 | 79,6 | 19,7 | 80,2% | 19,8% | 116,4| 90,4 | 26,0 | 77,7% | 22,3%
Mitarbeitende Tech. Dienst,DV | 91,9 | 29,4 | 62,6 |31,9%|68,1% | 99,7 | 32,9 | 66,8 | 33,0% | 67,0%
Gesamt 502,7 | 242,0 | 269,5 | 48,1% | 53,6% | 560,0 | 273,2 | 286,8 | 48,8% | 51,2%

Anzahl und VZA Personen divers oder , kein Eintrag*: <5

gelbe Markierung = Frauen- oder Mdnneranteil unter 45%

10



Frauen sind an der HAWK in der Gruppe der Professuren (34,4% VZA 2022) und unter den Mitarbeitenden
Technischer Dienst/Datenverarbeitung (34,0% VZA 2022) unterreprésentiert. Die Frauenanteile in beiden
Gruppen sind seit 2019 in etwa gleichgeblieben (-0,1% VZA bei den Professuren, + 1,0% VZA bei den
Mitarbeitenden Technischer Dienst/DV).

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist das Geschlechterverhiltnis seit Jahren insgesamt
ausgewogen (Frauenanteil VZA: 53,6% in 2022).

Bei den Mitarbeitenden der Verwaltung besteht eine Unterreprdsentanz von Mannern (21,5% VZA 2022).

Teilzeit
HAWK - Teilzeitquoten 2019 HAWK - Teilzeitquoten 2022
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Teilzeitquote = Anteil Frauen/Mé&nner in Teilzeit an allen Frauen/Ménnern, jeweils pro Statusgruppe

In allen Statusgruppen arbeiten Frauen an der HAWK haufiger in Teilzeit. Insgesamt waren in 2022 51,7%
der weiblichen, aber nur 24,0% der mannlichen Beschéftigten in Teilzeit tatig. Besonders grof3 ist die Dif-
ferenz bei den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung. In diesen beiden Gruppen hat der Teilzeitanteil
in beiden Geschlechtern seit 2019 abgenommen.

Grund fiir den hoheren Frauenanteil an Teilzeitbeschéftigungen ist, dass Frauen nach wie vor in vielen
Familien die Hauptverantwortung fiir Kindererziehung, Pflege und Haushalt tbernehmen. Aufgrund der
derzeitig noch bestehenden strukturellen Beschaffenheit der Arbeitswelt bedeuten Teilzeitbeschéftigun-
gen oft ein Karrierehemmnis. Der Zugang zu gut bezahlten, verantwortungsvollen Stellen und Fiuhrungs-
positionen ist erschwerts.

Regelprofessor*innen arbeiten an der HAWK kaum in Teilzeit (Frauen: 15,7%, Médnner: 1,0%). Dies hadngt
damit zusammen, dass eine Verbeamtung auf eine Professur in Teilzeit nicht oder nur erschwert méglich
ist. Eine Vollzeittatigkeit ist somit tiblich fiir eine Professur, was ein strukturelles Zugangshindernis fiir
Frauen darstellen kann. Bei den Verwaltungsprofessuren waren in 2022 hingegen 63,2% der Manner und
68,8% Frauen in Teilzeit tatig. Dies kdnnte mit parallelen Qualifizierungsmafnahmen und zusatzlichen
Beschaftigungen zusammenhdngen, da Verwaltungsprofessuren jeweils befristet angestellt werden.

5 Behrens, Doris A./Kreimer, Margareta/Mucke, Maria (2018): Teilzeitarbeit - Familienbedingte Erwerbsentscheidung mit Folgewir-
kung? In: Behrens, Doris A./Kreimer, Margareta/Mucke, Maria/Franz, Nele Elisa (2018): Familie - Beruf - Karriere. Daten, Analysen
und Instrumente zur Vereinbarkeit. Springer: Wiesbaden, S. 63 ff.
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Befristung

HAWK - Befristungsquoten 2019

HAWK - Befristungsquoten 2022
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Befristungsquote = Anteil Frauen/Mé&nner befristet an allen Frauen/Méannern, jeweils pro Statusgruppe

Insgesamt sind Frauen an der HAWK etwas haufiger befristet beschéftigt als Manner (2022: Frauen 28,4%,
Manner 23,5%).

Unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist, wie hdaufig an Hochschulen, der Anteil der Befristungen
besonders hoch. Frauen sind hier deutlich haufiger befristet beschéftigt als Manner. Der Anteil der befris-
tet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist von 2019 auf 2022 bei beiden Geschlechtern ge-
sunken (Frauen: -5,4%, Manner: -7,8%).

Bei den Mitarbeitenden der Verwaltung sind Manner etwas haufiger befristet beschaftigt als Frauen (2022:
Frauen 5,8%, Madnner 15,2%).

3.1.1.2 Professuren

Beim Professorinnenanteil nimmt die HAWK im deutschlandweiten Vergleich laut den CEWS-Rankings seit
vielen Jahren einen Platz in der Spitzengruppe eins. Der Frauenanteil bei den Professuren liegt seit 2011
durchgehend zwischen 32-37% und damit deutlich hoher als im Durchschnitt der Hochschulen fiir ange-
wandte Wissenschaften (siehe Tabelle 1).

Tabelle 1 zeigt jedoch auch, dass der Frauenanteil bei den Regelprofessuren seit 2011 nicht nennenswert
und nachhaltig gesteigert werden konnte, was den Bedarf an weiteren GleichstellungsmaSnahmen hin zur
Paritat verdeutlicht.

Tabelle 1: Entwicklung des Professorinnenanteils 2008-20227

Regelprofessuren Verwaltungsprof. Professuren gesamt
es davon | Frauen es davon | Frauen es davon | Frauen gAW ﬁAW
ges. Frauen| in % ges. Frauen| in % ges. Frauen| in % Dtl.8 Nds.8
2008 |173,3| 47,8 | 27,6% | 9,7 40 |41,4% [183,0| 51,8 | 28,3% !;rauen !;rauen
0, 0, 0, ° °
2011|172,2| 56,7 | 32,9% | 11,5 43 | 37,0% [183,7]| 60,9 | 33,2% 2008 | 17.0% | 20.9%
2014 | 160,7| 54,7 | 34,0% | 20,0 11,0 | 55,0% | 180,7| 65,7 | 36,3%
2011 | 19,0% | 22,9%
2016 | 159,0| 50,0 | 31,5% | 17,3 6,3 | 36,5% [176,4| 56,4 | 32,0%
0, 0,
2019|150,3| 49,8 | 33,1% | 19,6 8,9 |45,2% [169,9| 58,6 | 34,5% 2016} 22,3% | 23,6%
0, 0,
2020|156,0| 50,5 | 32,4% | 26,0 | 131 |50,4% |184,2| 636 |34,5% | [2019]244% | 26.4%
2021/138,9| 484 |34,8%| 252 | 12,6 | 49,9% |164.2| 61,1 |37,2% | [2020]25.2% | 26,6%
2022 |146,8| 47,3 | 32,2% | 22,7 11,0 | 48,3% | 169,5| 58,3 | 34,4%

6 vgl. Center of Excellence Women in Science (CEWS): Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten 2005-2023. GESIS -

Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften.

7Anzahl Vollzeitdquivalente; Wertigkeit: ausschlieBlich W2, Quelle: Daten Personalabteilung, Stand jeweils 31.12. des Jahres

8Quelle: GWK: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 18., 22. und 26. Fortschreibung des Datenmaterials (2012/2013,
2016/2017 und 2020/2021) zu Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen, jeweils Tabelle 4.2
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Auffallig ist zudem, dass die Anzahl der besetzten (Regel-)Professuren seit 2008 zum Teil deutlich riick-
laufig war. Dafiir nahm die Anzahl der verwalteten Professuren zu. Dies zeigt die Schwierigkeiten, freiwer-
dende Stellen nahtlos wiederzubesetzen. Bei den Verwaltungsprofessuren ist der Frauenanteil deutlich
hoher als bei den Regelprofessuren (2022: 48,4%). Ein Potential fiir Berufungen von Frauen ist somit vor-
handen, kann jedoch noch effektiver genutzt werden.

Tabelle 2: Horizontale Segregation: Entwicklung des Professorinnenanteils? nach Fakultdten

Fak. B | Fak. G Fak. | Fak. M Fak.R | Fak.S
HAWK
Ges- In Bauen, | Soz. gesamt
und. o Man. | Arbeit

2008 | 22,3% | 44,3% / 21,1% | 11,5% | 70,0% | 17,4% | 58,0% | 28,3%
2011 28,8% | 33,7% / 22,2% | 14,8% | 69,0% | 25,0% | 61,4% | 33,2%
2014 30,8% | 41,7% / 15,8% | 18,8% | 73,5% | 26,7% | 66,3% | 36,3%
2016 | 30,4% | 20,9% / 16,7% | 12,8% | 71,4% | 21,3% | 61,2% | 32,0%
2019 | 36,2% | 26,0% | 73,3% | 9,7% | 20,8% | 75,3% | 22,2% | 60,8% | 34,5%
2020 | 43,0% | 23,8% | 72,7% | 9,8% | 20,2% | 72,8% | 21,7% | 64,6% | 34,5%
2021 40,7% | 26,5% | 81,4% | 10,9% | 22,4% | 70,6% | 20,0% | 63,7% | 37,2%
2022 40,7% | 26,9% | 68,7% | 5,0% | 21,8% | 76,9% | 15,5% | 64,1% | 34,4%

In den sozial- und gesundheitswissenschaftlichen Fachbereichen der HAWK (Fak. I-Ges., Fak. M-Soz.Arb.
und Fak. S) liegen die Professorinnenanteile zwischen 64-77%. In den anderen Fakultdten bzw. Fachbe-
reichen sind Professorinnen zum Teil deutlich unterreprédsentiert (vgl. Tabelle 2).

Besonders niedrig war der Frauenanteil in der Fakultéat I-Ing. in 2022 mit 5%. Durch die Pensionierung einer
Kollegin verblieb nur eine Professorin neben 19,2 VZA Professoren. Anfang 2023 konnte im Fachbereich
jedoch erstmals seit vielen Jahren wieder eine Professorin neu berufen werden. Dennoch ist die Gewin-
nung von weiteren Professorinnen weiterhin unbedingt erforderlich.

Auch in den Fakultdten R, G sowie M-Bau., Man. sind die Frauenanteile mit 15,5%, 26,9% und 21,8%
niedrig. In der Fakultat G gab es nach 2014 ein deutliches Absinken des Frauenanteils, seitdem konnte er
nicht wieder Uber 30% gesteigert werden.

Positiv ist hingegen die Entwicklung in Fakultét B: Hier konnte der Professorinnenanteil von 22,3% in 2008
auf 40,7% in 2022 erh6oht werden.

Tabelle 3: Vertikale Segregation - Vergleich Prozentanteile Studentinnen und Professorinnen? nach
Fakultiten (Differenz der Prozentanteile in griiner bzw. roter Schrift)

2016 2019 2022
Fakultat Student- | Prof.- | e onp [Student- | Prof e onp |StUdeRts I Proks i o onz
innen innen innen innen innen | innen

Fak.B| 34,2% | 30,4% | -3,8% | 36,9% | 36,2% | -0,7% | 44,3% | 40,7% | -3,6%

Fak. G| 64,9% | 20,9% |-44,0% | 63,1% | 26,0% |-37,1% | 69,2% | 26,9% |-42,3%

Fak. I-Ges."! / / / 79,5% | 73,3% | 6,2% | 78,9% | 68,7% |-10,2%

Fak. I-Ing.'*| 10,1% | 16,7% | +6,6% | 11,7% | 9,7% | -2,0% | 17,5% | 5,0% |-12,5%

Fak. M-Bau, Man.| 39,3% | 12,8% |-26,5% | 43,9% | 20,8% |-23,1% | 41,7% | 21,8% |-19,9%
Fak. M-Soz. Arb.| 75,9% | 71,4% | -45% | 78,4% | 753% | -3,1% | 753% | 76,9% | +1,6%
Fak.R| 26,1% | 21,3% | -4,8% | 25:8% | 222% | -3,6% | 252% | 155% | -9,7%

Fak.S| 76,8% | 61,2% |-15,6% | 76,8% | 60,8% |-16,0% | 72,1% | 64,1% | -8,0%

HAWK gesamt| 47,3% | 32,0% |-15,3% | 49,8% | 34,5% |-15,3% | 52,3% | 34,4% |-17,9%

9 Anzahl Vollzeitdquivalente; Wertigkeit: ausschlielich W2, Quelle: Daten Personalabteilung, Stand jeweils 31.12. des Jahres
10 Stand: jeweils Wintersemester des Jahres, Quelle: Daten Studierendenabteilung

1 Die Studentinnen des BA-und MA-Studiengangs ,Mediziningenieurwesen/Medizintechnik® (bestehend seit 2019/20) wurden zu
50% dem Bereich Gesundheit und zu 50% dem Bereich Ing.wiss. zugeordnet.
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Ein weiterer wichtiger Gleichstellungsindikator ist das Ausmaf3 der vertikalen Segregation, in Tabelle 3
dargestellt als der Vergleich des Studentinnenanteils mit dem Professorinnenanteil.

Der Studentinnenanteil ist in nahezu allen Fakultdten héher. In den Fakultaten/Fachbereichen B, I-Ges., |-
Ing. und M-Soz.Arbeit sind die Professorinnenanteile nur leicht niedriger, sodass sich die ,,Leaky Pipeline*
in diesen Fachgebieten der HAWK nur wenig zeigt. In der Fakultdt S hat sich die Diskrepanz von 2019 zu
2022 verringert, in Fakultdt R hingegen vergrofert. Im Fachbereich M-Bauen/Man. ist der Professorinnen-
anteil um 20% niedriger als bei der Studentinnenanteil, jedoch stieg der Professorinnenanteil bis 2022
durch die Gewinnung von zwei neuen Professorinnen um fast 10% gegeniiber 2016.

Die Zahlen der Fakultdt Gestaltung sind besonders auffallig: Hier ist der Professorinnenanteil sehr viel
niedriger als der Studentinnenanteil (Differenz von 42,3% in 2022). In der Fakult&t gibt es sowohl Profes-
suren mit wissenschaftlichem als auch kiinstlerisch-gestalterischem Schwerpunkt. Zusétzlich zu den be-
kannten Barrieren flr Frauen beim Zugang zur HAW-Professur kénnen hier also besondere Hiirden im Zu-
gang zur kiinstlerisch-gestalterischen Professur vorliegen. Es gilt, hier dringend gegenzusteuern und das
vorhandene weibliche Potential sehr viel besser zu nutzen.

Tabelle 4: Berufungsverfahren 2014-2023 Berufungsverfahren 2014-2023 - HAWK

100% -
Bewerbungsstufe ges w m % W % m 80% -
Bewerbungen 1.629 | 470 | 1.158 | 28,9% | 71,1% 60%
o
Eingeladene Bewerber*innen | 408 134 274 | 32,8% | 67,2%
40%
Listenpldtze 189 72 117 | 38,1% | 61,9%
D/ -
Listenplatz 1 92 | 37 | 55 |40,2%|59,8% 20%
0% - T T T

Berufungsverfahren, deren Berufungsbericht im
Zeitraum 2014 bis Mai 2023 dem Senat vorgelegt wurde
Quellen: Senatsprotokolle, Personalabteilung

Bewerbungen Eingeladene  Listenpldtze  Listenplatz 1
Bewerber*innen ®%m

Nur 28,9% der Bewerbungen in Berufungsverfahren im Zeitraum 2014-2019 wurden von Frauen einge-
reicht. Dieser Anteil ist niedriger als der Frauenanteil bei den derzeitigen Regelprofessuren der HAWK
(31,5%in 2016, 33,1% in 2019).

Tabelle 5: Ernennungen - Summe der Jahre 2013-20231

gesamt | davon | Frauen
Frauen |in %

Fak. B 18 8 44,4%
Fak. G 11 2 18,2%
Fak. I- Ges. 5 4 80,0%
Fak. I- Ing. 11 1 9,1%
Fak. M- Bau., Man. 12 3 25,0%
Fak. M- Soz. Arb. 3 3 100,0%
Fak. R 11 2 18,2%
Fak. S 5 55,6%
HAWKplus 2 1 50,0%
Summe HAWK 82 29 35,4%

Die Analyse der Ernennungen an der HAWK von 2013-2023 zeigt, dass der Frauenanteil hier etwas hoher
ist als unter den Professuren insgesamt (35,4% Ernennungen, 32,2% Regelprofessorinnenanteil 2022,
vgl. Tabelle 5).

12 Stand: April 2023; Ernennungen im Angestelltenverhéltnis und Verbeamtungen, Zeitpunkt: Beginn des Arbeitsverhéltnisses an
der HAWK; Quelle: Daten Personalabteilung
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Auch setzten sich Frauen im Laufe von Berufungsverfahren etwas haufiger durch: Nur 29,2% Bewerbungen
wurden von Frauen eingereicht, wahrend die Ernennungsquote bei 35,4% liegt (vgl. Abb. ). Diese Ergeb-
nisse weisen darauf hin, dass die Bemiihungen der HAWK, mehr Frauen als Professorinnen zu gewinnen,
leichte Erfolge zeigen. Dennoch gilt es, mehr qualifizierte Bewerbungen von Frauen zu erhalten, um geeig-
nete Kandidatinnen aus einem gréf3eren Pool auswahlen zu kénnen. Generell ist der Anteil der Bewerbun-
gen von berufungsfahigen Kandidat*innen niedrig: Im Zeitraum 2016 bis Mai 2023 erfiillten nur 25% der
mannlichen und (immerhin) 32% der weiblichen Bewerber*innen alle Berufungskriterien (Auswertung im
Projekt Zukunft FH-Prof).

Bei der Betrachtung der Fakultédten zeigen sich groRe Schwankungen hinsichtlich der Ernennungen: Wah-
rend die sozial- und gesundheitswissenschaftlichen Fakultaten (I-Ges., M-Soz.Arb, S) Ernennungsquoten
zwischen 55,6% und 100% aufweisen, wurde in Fak. I-Ing in den letzten 10 Jahren nur eine Frau ernannt
(im Jahr 2023). In der Fak. G wurden trotz des hohen Frauenanteils in den Gestaltungsstudiengangen nur
zwei Professorinnen ernannt. In Fak. R wurden ebenfalls zwei, in Fak. M-Bau./Man drei Frauen ernannt.
Diese Schwerpunkte zeigen, dass es weiterhin Prioritdt sein muss, mehr Frauen fiir die MINT-Fakultdten
sowie Fakultdt G zu gewinnen.

Tabelle 6: Geplant freiwerdende Professuren (Pensionierungen) bis einschliefilich 203013

Pensionie-

Fakultat rungen
Fakultat B 8,5
Fakultat G 6
Fakultat | 5
Fakultat M 7,5
Fakultat R 5
Fakultat S 7,5
Sonstige 1
Gesamt 40,5

Bis 2030 sind an der HAWK 40,5 vollzeitdquivalente Stellen von Professor*innen aufgrund von Pensionie-
rungen neu zu besetzen. Die zu erwartende hohe Anzahl an Berufungsverfahren bietet die Chance, mehr
Frauen als Professorinnen zu gewinnen. Allerdings ist gleichzeitig der Frauenanteil unter den Pensionie-
rungen mit 37,0% liberproportional hoch (in VZA: 15 Frauen, 25,5 Ménner), sodass ein héherer Anteil an
Berufungen von Frauen als derzeit notig ist, um den Professorinnenanteil an der HAWK zu steigern.

Ziel Professuren
Die HAWK setzt sich bei den Professuren bis 2030 folgende qualitative Ziele:

— Steigerung des durchschnittlichen Anteils der Bewerbungen von Frauen auf Professuren um 8%
(von 29%s auf 37%),

— analog Erhohung des Anteils der Bewerbungen von Frauen, die alle Berufungskriterien erfiillen,
um 8% (von 32% auf 40%),

— Erhohung des Frauenanteils bei den Ernennungen um 8% (von 35,4%?15 auf 43%). Der Professo-
rinnenanteil an der HAWK wiirde dann auf 35,6% VZA steigen.

— analog Erh6hung des Frauenanteils bei den Ernennungen um 8% in Fak. G, Fak. I-Ing, Fak. R und
Fak. M-Bau./Man., Beibehaltung der Ernennungsquote von 44% in Fak. B

13 Anzahl Vollzeitdquivalente; Zeitpunkt, an dem die Professor*innen abschlagsfrei in Pension gehen kdnnen; Zeitraum WiSe 23/24
bis WiSe 30/31;

14 Das Ziel der Steigerung um 8% wurde auf Basis verschiedener Szenarien (zwischen 5 und 10%) ausgewdéhlt.

15 Durchschnitt letzte 10 Jahre
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3.1.1.3 Wissenschaftliche Mitarbeitende, Promovierende

2016 2019 2022

Fakultdt % W % m % W % m ges w m % W % m
Fakultdt B 61,7% | 38,3% | 60,7% | 39,2% | 19,5 | 10,5 | 9,0 | 53,9% | 46,1%
Fakultdt G 34,8% | 65,2% | 29,6% | 70,4% | 13,8 3,5 | 10,3 | 25,5% | 74,5%
Fakultat | 32,2% | 64,3% | 26,4% | 73,6% | 56,5 | 20,7 | 35,8 | 36,7% | 63,3%
davon Gesundheit / / 59,5% | 40,5% | 12,9 8,4 4,5 | 65,1% | 34,9%
davon Ing.wiss. 22,2% | 77,8% | 19,4% | 80,4% | 43,6 | 12,3 | 31,3 | 28,3% | 71,7%
Fakultat M 77:9% | 22,1% | 75,0% | 25,2% | 22,4 | 16,9 | 5,5 | 75,4% | 24,6%
davon Bauen, Man. | 52,7% | 47,7% | 69,4% | 30,6% | 18,0 | 13,0 | 5,0 | 72,2% | 27,8%
davon Soz.Arbeit 84,6% | 15,4% | 83,5% | 16,5% | 10,2 8,7 1,5 | 85,2% | 14,8%
Fakultdt R 26,9% | 73,1% | 34,9% | 64,9% | 21,4 5,3 | 16,2 | 24,5% | 75,5%
Fakultdt S 69,3% | 30,7% | 69,7% | 30,3% | 12,6 | 10,1 | 2,5 | 80,1% | 19,9%
Zentrale Einr., 60,8% | 39,2% | 73,1% | 26,9%

25,4 21,5 3,9 | 84,7% | 15,3%
Stabsst.
Gesamt HAWK 56,7% | 43,3% | 52,5% | 47,5% | 210,7 | 113,1 | 97,7 | 53,6% | 46,4%

Wiss. Mitarbeitende inkl. LfbA 2022
50%

Fakultat B

Fakultdt G
Fakultdt |

davon Gesundheit
davon Ing.wiss.
Fakultat M

davon Bauen, Man.
davon Soz.Arbeit
Fakultdt R

Fakultdt S

Zentrale Einr., Stabsst.

Gesamt HAWK

0% 100%

65,1%
28,3%

34,9% ‘
71,7%

72,2% : 27,8% ‘

85,2% 14,8%

53,6% 46,4%

W%w M%m

Personen divers oder kein Eintrag: 0, alle Angaben in Vollzeitdquivalenzen (VZA)

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden gibt es an der HAWK seit Jahren ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhiltnis (2022: 53,6% Frauen, 46,4% Manner). Die HAWK liegt beim Frauenanteil des wissen-
schaftlichen Personals und bei dessen Steigerung deutschlandweit laut dem CEWS-Ranking wiederholt in
der Spitzengruppes.

Positiv ist inshesondere, dass in den MINT-Fachbereichen B, M-Bauen/Man., I-Ing und R die Frauenanteile
mit 53,9%, 72,2%, 24,5% und 28,3% z.T. deutlich hdher sind als die Professorinnenanteile.

Befristungen und Teilzeit bei den wiss. Mitarbeitenden 2016-202216

Befristet Teilzeit
Frauen | Mdnner | Frauen | Mdnner
2016 60,4% | 61,1% | 64,0% | 50,0%
2019| 58,6% | 45,6% | 64,8% | 45,6%
2020 53,3% | 50,0% | 67,4% | 46,7%
2021 52,1% | 48,2% | 63,4% | 41,8%
2022| 53,2% | 37,8% | 65,2% | 41,7%

Der Frauenanteil bei den befristeten Vertragen war in den letzten Jahren nur um wenige Prozentpunkte, in
2022 jedoch um 15,4% hoher als der Mdnneranteil. Es gilt zu beobachten, ob diese Differenz in den nachs-
ten Jahren fortbesteht, um rechtzeitig Gegenmafnahmen einleiten zu konnen.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen arbeiten zu 65,2% in Teilzeit, ihre mannlichen Kollegen hingegen nur
zu 41,7% (Jahr 2022).

16 Anzahl Personen inkl. LfbA, Quelle: Daten Personalabteilung, jeweils Stand 31.12. des Jahres; Anteil befristet bzw. in Teilzeit
beschdftigte Mitarbeitende eines Geschlechts an allen Mitarbeitenden eines Geschlechts
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Promovierende 2022 nach Fakultdten

HAWK Promovierende 2022 Promovierende
0% 20% 40% 60% 80% 100%
— davon Frauen
Fak.B < Frauen |in %
Fak. G
Fak. I-Ing 2019 79 34 43,0%
Fak. I-Ges [¢)
Fak. M-Bau./Man, 2020 67 34 50,7%
Fak. M-Soz.Arb 2021 62 32 51,6%
Fak.R
Fak. S 2022 72 36 50,0%
Gesamt
Ew Em weitere* *divers, kein Eintrag

Auch bei den kooperativ Promovierenden der HAWK besteht seit Jahren ein ausgewogenes Geschlechter-
verhaltnis, der Frauenanteil betragt aktuell 50%. Wahrend es in einigen Fakultdten (Fak. B, G, I-Ges und
M-Bau./Man) kaum Promovierende gibt, sind die Fak. I-Ing, M-Soz.Arb. und Fak. R, auch bedingt durch
ihre Forschungsstarke, besonders aktiv in der wissenschaftlichen Qualifizierung.

Die hohen Frauenanteile bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Promovierenden zeigen, dass
ein Potential fiir zukiinftige Berufungen von Frauen vorhanden ist, welches mit geeigneten Manahmen
auf dem Weg zur HAW-Professur gefordert werden sollte.

Ziel Wissenschaftliche Mitarbeitende und Promovierende

Die HAWK hat das Ziel, das ausgewogene Geschlechterverhdltnis bei den wissenschaftlichen
Mitarbeitenden und Promovierenden insgesamt zu halten.

In den Fakultdten bzw. Lehreinheiten ist das Ziel, dass der Frauenanteil gemaf3 Kaskadenmodell:s
mindestens dem Frauenanteil auf der jeweils darunterliegenden Karrierestufe entspricht.

3.1.1.4 Lehrauftrige

Anzahl abgerechnete Vertragsstunden
2016 2019 2022

Fakultat %W %m % w % m ges w m % W % m

Fakultit B 33,4% | 66,6% | 35,9% | 64,1% | 8.146,8 | 3.141,3 | 5.005,5 | 38,6% | 61,4%
Fakultat G 39,9% | 60,1% | 58,4% | 41,6% | 9.427,5 4.920,0 4.507,5 | 52,2% | 47,8%
Fakultat | 25,9% | 74,1% | 41,4% | 58,6% | 3.567,0 | 1.879,5 | 1.687,5 | 52,7% | 47,3%
Fakultdt M 29,6% | 70,4% | 52,2% | 47,8% | 6.140,0 2.580,0 3.560,0 | 42,0% | 58,0%
Fakultdt R 13,9% | 86,1% | 20,5% | 79,5% | 5.287,5 1.005,0 4.282,5 | 19,0% | 81,0%
Fakultdt S 66,5% | 33,5% | 64,7% | 35,3% | 14.768,0 | 8.763,0 6.005,0 | 59,3% | 40,7%
Zentrale Einr., Stabsst. 53,9% | 46,1% | 61,4% | 38,6% | 11.471,2 | 5.445,0 | 6.026,2 | 47,5% | 52,5%
Gesamt HAWK 43,5% | 56,5% | 50,6% | 49,4% | 58.808,0 | 27.733,8 | 31.074,2 | 47,2% | 52,8%

Personen divers oder kein Eintrag: O
Anzahl abgerechnete Vertragsstunden: 2016 und 2019: Kalenderjahr, 2022: Studienjahr (WiSe 2021/22+505e2022)

17 Quelle: Ergebnisse der Datenabfrage der Stabsabteilung ,,Forschung und Transfer* fiir das Forschungsinformationssystem.

18 Nach dem Kaskadenmodell ergeben sich die Ziele fiir den Frauenanteil einer jeden wissenschaftlichen Karrierestufe durch den
Anteil der Frauen auf der direkt darunterliegenden Qualifizierungsstufe. Hintergrund ist die Annahme, dass prozentual jeweils
gleich viele Frauen wie Ménner die ndchsthdhere Qualifikationsstufe erreichen sollen. (vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft
2017)

19 Je nach Anforderung der Stelle ist die darunterliegende Karrierestufe z.B.: Promovierende, Absolvent*innen Master,
Absolvent*innen Bachelor.
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https://www.dfg.de/resource/blob/172904/158b7851ecefc918bd02753044b9ddf9/studie-gleichstellungsstandards-data.pdf

Lehrauftrage bieten qualifizierten Externen die Chance, Lehrerfahrungen z.B. fiir eine spatere Professur zu
sammeln. Dies gilt insbesondere, wenn die Personen auf3erhalb der Wissenschaft tatig sind (Einstellungs-
voraussetzung fir eine HAW-Professur). Werden Lehrauftrage verstarkt an Frauen vergeben, stellt dies so-
mit eine QualifikationsmafSnahme zur mittel- bis langfristigen Erh6hung des Professorinnenanteils dar.

Lehrbeauftragte (Vertragsstunden) 2022 Weibliche Lehrbeauftragte bieten Studentinnen zudem
0% 50% 100% | gerade in Studienfdchern mit einem niedrigen Frauen-
Fakultit B anteil ein Rollenvorbild.

Fakultit G . . . .
Fakultit | Die Geschlechterverteilung bei den Lehrauftragen ist an
Fakultat M der HAWK insgesamt paritdtisch (2022: 47,2% Frauen,
Fakultdt R 52,8% Manner). Diese Zahl ist hoher als der Professo-
- Fakultats rinnenanteil (34,5%), jedoch etwas niedriger als der

Zentr. Einr., Stabsst. . .
gesamt s e Studentinnenanteil (52,1%).

mow m%m " %d.kE* | Nach Fakultdten ausgewertet wird erneut eine horizon-

tale Geschlechtersegregation sichtbar. Auffallig ist, dass der Frauenanteil in Fak. S deutlich niedriger und
in den Fakultaten B und M leicht niedriger ist als der Frauenanteil bei den Professuren, wiss. Mitarbeiten-
den und Studierenden. Tendenziell positiv sieht es hingegen in Fak. G aus: Hier ist der Anteil der weibli-
chen Lehrbeauftragten mit 52,2% hdéher als der Professorinnen- und wiss. Mitarbeiterinnenanteil, aller-
dings niedriger als der Studentinnenanteil.

Ziel Lehrauftrage
Ziel ist, den Frauenanteil bei den Lehrauftragen an der HAWK
- insgesamt auf das Niveau des Studentinnenanteils zu steigern.

- in denjenigen Fachern, in denen Professorinnen unterreprdsentiert sind (Fak. B, G, I-Ing, M-
Bauen/Man, R), bis 2030 um 10% zu erhdhen.

3.1.1.5 Mitarbeitende Technik und Verwaltung

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung

2016 2019 2022 Mitarbeitende Technik, Datenverarb.
Fakultat % W % m % W % m ges w m % W % m 2022
0% 0%
Fakultit B 30,5% | 69,5% | 36,0% | 64,0% | 54 | 1,6 | 3.8 |30,0%| 70,0% ° 507
Fakultit G 0,0% | 100,0% | 0,0% | 100,0% | 2,0 0,0 2,0 0,0% | 100,0% Fakultdt B
Fakultadt | 4,3% | 95,7% | 11,7% | 88,3% | 4,5 0,5 4,0 11,1% | 88,9% Fakultit G
Fakultdt M 18,4% | 81,6% | 8,7% | 91,3% | 2,4 0,4 2,0 | 16,0% | 84,0% Fakultit |
Fakultdt R ,6% | 60,4% 6,5% ,5% 7,7 3,0 4,7 38,4% | 61,6%
3900 | 0045 14057 | 53575 > > Fakultat M 4

Fakultdt S 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0 0,0 0,0 0,0% 0,0%

N Fakultdt R
Zentrale Einr., 8.2% | 81.8% 8% | 88.2% 71,7 | 25,5 45,4 | 35,5% | 63,3%
Stabsst. 18,2% | 81,6% | 11,6% »27 Zentrale Einr., Stabsst.
Gesamt HAWK | 19,1% | 80,9% | 17,6% | 82,4% | 93,7 | 30,9 61,9 | 33,0% | 66,1% gesamt | 33,0% 66,1%

H%w M%m

In VZA, Personen divers oder kein Eintrag: 2022: <5 VZA

Im Technischen Dienst/der Datenverarbeitung sind Frauen deutlich unterrepréasentiert: In 2019 betrug der
Frauenanteil 17,6%, in 2022 33,0% VZA. In 2022 wurde allerdings eine andere Datengrundlage als 2019
verwendet.

Eine Ursache fiir den geringen Frauenanteil ist, dass sich nur wenige Frauen fiir eine Ausbildung oder ein
Studium in den technischen Berufen entscheiden.
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Ziel Mitarbeitende Technischer Dienst/Datenverarbeitung

Ziel ist, den Frauenanteil im technischen Dienst und der Datenverarbeitung zu erhéhen. Dazu sollen frei-
werdende Stellen, wenn immer méglich, mit qualifizierten Frauen besetzt werden und Maf3nahmen, wie
eine aktive Rekrutierung und Nachwuchsgewinnung (z.B. Teilnahme am Zukunftstag, an Berufsmessen)
ergriffen werden.

Mitarbeitende Verwaltung

2016 2O 2022 Mitarbeitende Verwaltung 2022
Fakultat % W % m % W % m ges w m % W % m 0% 50%
Fakultédt B 84,4% | 15,6% | 84,6% | 15,4% | 4,8 4,3 0,5 |89,5% | 10,5% Fakultiit B
Fakultit G 100,0% | 0,0% | 78,6% | 21,4% | 5,0 4,0 1,0 |80,0% | 20,0% Fakultit G
Fakultit | 92,3% | 7,7% | 95,1% | 4,9% | 11,3 | 10,8 0,5 | 95,6% | 4,4% Fakultit |
Fakultdt M 91,0% | 9,0% | 80,4% | 20,0% | 9.3 9,1 0,2 [97,8% | 2,2% Fakultit M
Fakultat R 83,2% | 10,5% | 76,3% | 23,7% | 6.4 5,6 0,8 |87,5%|12,5% Fakultit R
Fakultat S 78,4% | 21,6% | 65,9% | 34,1% | 8,3 5,8 2,5 |70,0% | 30,0% Fakultit S
Zentrale Einr., i
744% | 25,6% | 64,4% | 35,6% | 83,3 | 62,5 | 20,8 | 75,1% | 24,9% | Zentrale Einr, Stabsst.
Stabsst. gesamt T
Gesamt HAWK | 79,8% | 19,9% | 69,1% | 30,9% | 128,3 | 102,0 | 26,3 | 79,5% | 20,5% % w ‘ % m
In VZA, Personen divers oder kein Eintrag: 2022: 0 VZA
Mitarbeitende Verwaltung nach Entgeltgruppen:
2016 2019 2022
ges w m %W %m ges w m %W %m ges w m %W %m
E13-15TV-L | 7,5 5,5 2,0 | 73,3% | 26,7% | 11,0 8,0 3,0 |72,7% | 27,3% | 15,7 11,5 4,2 | 73,2% | 26,8%

E 9-12 TV-L 26,7 20,3 6,4 76,2% | 23,8% | 31,8 24,6 7,3 77:2% | 22,8% | 71,2 57,6 13,7 | 80,8% | 19,2%

E5-8 TV-L 21,9 15,9 6,0 72,6% | 27,4% | 23,1 15,9 7,3 68,7% | 31,3% | 63,2 54,7 8,5 86,5% | 13,5%

100,0
E1-4TV-L 0,0 0,0 0,0 0,0% 0,0% 0,0 0,0 0,0 0,0% 0,0% 0,3 0,3 0,0 o/’ 0,0%
o

gesamt 56,1 41,7 14,4 | 74,4% | 25,6% | 66,0 | 48,5 17,5 | 735% | 26,5% | 150,3 | 123,9 | 26,4 | 82,5% | 17,5%

In VZA, Personen divers oder kein Eintrag: 2022: 0 VZA

Bei den Mitarbeitenden der Verwaltung betragt der Manneranteil 20,5%, der Frauenanteil 79,5%. Die or-
ganisierenden, beratenden und koordinierenden Tatigkeiten der Verwaltung sprechen Frauen in ihrer Be-
rufswahl traditionell besonders an. Fiir viele Manner sind hingegen die geringen Aufstiegschancen und
die niedrige Bezahlung im Vergleich zu anderen Berufen weniger attraktiv.

Haufig sinkt der Frauenanteil unter den Verwaltungsmitarbeitenden mit steigender Entgeltgruppe. An der
HAWK zeigt sich dies ebenfalls, wobei Frauen auch in den oberen Entgeltgruppen {iberdurchschnittlich
haufig vertreten sind: Der Frauenanteil betrdagt 2022 in den Entgeltgruppen E 5-8 86,5%, in E9-12 80,8%
und in E13-15 73,2%.

Ziel Mitarbeitende Verwaltung

Ziel ist, den Mdnneranteil bei den Mitarbeitenden der Verwaltung zu erhdhen. Entsprechende MaRnahmen
dazu sollen bereichsspezifisch entwickelt werden. Es sollen mehr mannliche Nachwuchskrafte fiir eine
Ausbildung oder ein Studium in den Berufsfeldern der Zentralen Einrichtungen/Stabsstellen/Stabsabtei-
lungen gewonnen werden. Dazu sollen verstarkt Mainahmen, wie z.B. die Teilnahme am Zukunftstag und
an Berufsmessen, umgesetzt werden.

19




3.1.1.6 Studentische und wissenschaftliche Hilfskrifte

Eine Beschaftigung als studentische und wissenschaftliche Hilfskraft bietet Studierenden Einblicke in wis-
senschaftliche Tatigkeiten und kann das Interesse an einer wissenschaftlichen Karriere wecken. Um mehr
Frauen als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder Professorin an der HAWK zu gewinnen, ist die Vergabe von
Hilfskraftstellen gezielt an Studentinnen daher sinnvoll.

Studentische Hilfskrédfte

Anzahl Vertragsstunden Bezugsgrofie
2019 20212° % Studentinnen
R Bachelor WiSe
Fakultdt %wW %m ges w m % W % m
21/22
Fakultdt B 27,3% | 72,7% 5.441,0 1.945,3 3.495,7 | 35,8% | 64,2% 40,8%
Fakultdt G 36,8% | 63,2% 6.951,8 3.549,8 3.402,0 | 51,1% | 48,9% 67,9%
Fakultat | 39,3% | 60,7% | 10.980,4 4.504,9 6.475,5 | 41,0% | 59,0% 51,5%
Fakultdat M 52,2% | 47,8% 6.926,2 5.048,1 1.878,2 | 72,9% | 27,1% 52,6%
Fakultdt R 22,8% | 77,2% 3.176,9 1.057,7 2.119,2 | 33,3% | 66,7% 25,0%
Fakultdt S 42,9% | 57,1% 4.525,0 2.423,0 2.102,1 | 53,5% | 46,5% 73,9%
Zentrale Einr., Stabsst. | 63,6% | 36,4% | 26.952,6 | 16.272,0 | 10.680,6 | 60,4% | 39,6% /
gesamt 46,7% | 53,3% | 64.954,0| 34.800,7 | 30.153,3 | 53,6% | 46,4% 53,4%

Personen divers oder kein Eintrag: nicht erhoben

Das Geschlechterverhaltnis (in Vertragsstunden) bei den studentischen Hilfskraften ist insgesamt ausge-
wogen: 53,6% Frauen, 46,4% Manner. Der Frauenanteil ist im Vergleich zu 2019 gestiegen.

In den Fakultdten B, G, | und S ist der Frauenanteil bei den studentischen Hilfskréften niedriger als der
Frauenanteil unter den Bachelorstudierenden, in den Fakultaten M und R hoher. Gerade in diesen beiden
Fakultaten ist der Frauenanteil bei den stud. Hilfskraften im Vergleich zu 2019 gestiegen (+20,7% und
+10,5%).

Wissenschaftliche Hilfskréfte

Anzahl Vertragsstunden Bezugsgrofie
2019 202120 % Studentinnen
Master WiSe
Fakultat %wW %m ges w m % W % m
21/22
Fakultdt B 21,1% | 78,9% 2.218,6 659,9 1.558,7 | 29,7% | 70,3% 48,3%
Fakultdt G 43,1% | 56,9% 2.032,0 648,9 1.383,1 | 31,9% | 68,1% 71,7%
Fakultat | 36,0% | 64,0% 4.819,8 1.765,3 3.054,5 | 36,6% | 63,4% 20,1%
Fakultdat M 60,4% | 39,6% 1.230,8 594,7 636,1 | 48,3% | 51,7% 53,7%
Fakultdt R 46,3% | 53,7% 2.335,6 1.004,6 1.331,0 | 43,0% | 57,0% 28,7%
Fakultdt S 89,2% | 10,8% 2.111,6 1.992,2 119,5 | 94,3% 5,7% 75,0%
Zentrale Einr., Stabsst. | 73,3% | 26,7% 9.403,1 7.092,8 2.310,3 | 75,4% | 24,6% /
gesamt 63,4% | 36,6% | 24.151,6 | 13.758,4| 10.393,2| 57,0% | 43,0% 46,2%

Personen divers oder kein Eintrag: nicht erhoben

Bei den wissenschaftlichen Hilfskraften liegt der Frauenanteil (in Vertragsstunden) bei 57,0%, der Médn-
neranteil bei 43,0%. Der Frauenanteil ist damit hoher als bei den studentischen Hilfskraften, was im Hin-
blick auf die Forderung des weiblichen Nachwuchses hin zu einer wissenschaftlichen Tatigkeit positiv zu
bewerten ist.

In den Fakultdten B, G und M ist der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskraften niedriger als der
Frauenanteil unter den Master-Studierenden. Insbesondere an Fakultdt G die Diskrepanz sehr grof3
(-39,8%). Besonders positiv ist hingegen der hGhere Frauenanteil bei den wiss. Hilfskraften in der MINT-
Fakultat R mit 43,0%.

20 F{ir das Jahr 2022 liegen keine verldsslichen Daten vor, daher wurden die Daten aus 2021 herangezogen.
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Ziel Studentische und wissenschaftliche Hilfskréfte
Ziel ist, dass der Frauenanteil

- bei den studentischen Hilfskrdften mindestens dem Anteil der Bachelor-Studentinnen in der Fakultat
entspricht.

- bei den wissenschaftlichen Hilfskraften mindestens dem Anteil der Master-Studentinnen in der Fakultat
entspricht.
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3.1.2 Studierende

Studierende nach Studiengang und Abschlussart

Erhebungsdatum: 01.12. eines Jahres Quelle: Hochschulkennzahlensystem, interne Datenerfassung Studierendenabteilung HAWK
Legende: <30% 30%-44,9% 45-55%
Bachelorstudiengédnge
WiSe 2019/2020 WiSe 2020/2021 WiSe 2021/2022 WiSe 2022/2023
Fakultat Bachelor-Studiengang ges [ w m %W %m | ges| w m %W %m | ges| w m %W %m | ges | w m %w %m
Architektur-BA 300 | 137 | 163 | 45,7%| 54,3%]| 348 | 188 | 166 | 54,0%| 47,7%] 323 | 185 | 138 | 57,3%| 42,7%]| 319 | 182 | 137 | 57,1% | 42,9%
gztil;éir?d_ Bauingenieurwesen-BA 352 [ 64 | 288 | 18,2%| 81,8%| 351 | 71 | 280 | 20,2%]| 79,8%| 355 | 82 | 273 | 23,1%| 76,9%]| 319 82 | 237 | 25,7%| 74,3%
Erhalten Holzingenieurwesen-BA 174 | 34 | 140 | 19,5%| 80,5%| 178 | 28 [ 150 | 15,7% | 84,3%| 149 | 22 | 127 | 14,8%]| 85,2%] 126 | 17 109 | 13,5% | 86,5%
Restaurier./PravKonservier.-BA/ Dipl. 66 | 58 8 | 87,9%| 12,1%| 88 | 77 13 | 87,5%| 14,8%| 114 97 16 | 85,1%| 14,0%| 128 [ 103 | 23 | 80,5%| 18,0%
Fakultdt G Gestaltung-BA 645 | 397 | 248 | 61,6%| 38,4%| 656 | 425 | 229 | 64,8%]| 34,9%| 663 | 450 | 210 | 67,9%| 31,7% | 643 | 436 | 204 | 67,8%| 31,7%
Physikalische Technolo./Ing.wiss-BA 52 9 43 | 17,3% | 82,7%| 44 7 37 | 15,9% | 84,1%| 31 5 26 | 16,1% | 83,9%| 30 4 26 | 13,3%| 86,7%
Elektro-/Informationstechnik-BA 173 | 14 | 159 | 8,1% | 91,9%| 167 | 13 | 154 | 7,8% | 92,2%]| 126 7 119 | 5,6% | 94,4%| 117 8 109 | 6,8% | 93,2%
Fakultst | - Prazisionsmaschinenbau-BA 180 [ 23 [ 157 | 12,8%]| 87,2%| 171 | 26 | 145 | 15,2% | 84,8%| 133 | 17 | 116 | 12,8%| 87,2%| 118 15 103 | 12,7%| 87,3%
Ingenieurwisse|Medizin-Ing./ Medizintechnik-BA 53 24 | 29 | 45,3%)| 54,7%| 94 | 44 | 50 | 46,8%| 53,2%| 101 | 47 54 | 46,5%]| 53,5%| 115 58 57 | 50,4%| 49,6%
nschaften und [Hebammenwissenschaft-BA 20 20 0 [100,0% 0,0%| 48 48 0 |100,0% 0,0%| 75 75 0 |100,0%4 0,0%
Gesundheit Soziale Arbeit i.Gesund.Wesen-BA 35 31 4 | 88,6%| 11,4%| 60 | 48 | 12 | 80,0%| 20,0%| 95 79 16 | 83,2%| 16,8%| 113 94 19 | 83,2%| 16,8%
Therapiewissenschaften(dual)-BA 133 | 109 [ 24 | 82,0%| 18,0%| 149 | 120 | 29 [ 80,5%]| 19,5%| 153 | 124 | 29 | 81,0%| 19,0%| 152 | 122 [ 29 | 80,3%]| 19,1%
Pflege(dual)-BA 66 | 55 11 | 83,3%| 16,7%| 8o | 66 | 14 | 82,5%| 17,5%| 86 69 17 | 80,2%| 19,8%| 93 71 22 | 76,3%| 23,7%
Baumanagement-BA. 134 | 44 90 | 32,8%| 67,2%| 128 | 41 88 | 32,0%| 68,8%| 138 | 50 88 | 36,2%| 63,8%|] 126 | 56 70 | 44,4%] 55,6%
Fakultdt M - Green Building-BA 52 14 38 | 26,9%| 73,1%| 58 18 40 | 31,0%| 69,0%| 54 15 39 | 27,8%| 72,2%| 62 20 42 | 32,3%| 67,7%
Z‘;zr;:lgee/r-\nrzzti; Immo.wirtschaft/-managem.-BA 393 | 174 | 219 | 44,3%] 55,7%]| 353 | 148 | 220 | 41,9%| 62,3%] 332 | 118 | 214 | 35,5%| 64,5%] 285 | 105 | 180 | 36,8%]| 63,2%
und Bauen BWL-online - BA 117 69 | 48 | 59,0%| 41,0%| 141 | 79 62 | 56,0%| 44,0%| 139 | 80 59 | 57,6%| 42,4%] 136 68 68 | 50,0%| 50,0%
Soziale Arbeit/ Holzminden-BA 331 | 258 [ 73 | 77,9%]| 22,1%| 351 | 267 | 84 | 76,1%| 23,9%| 367 | 278 | 89 | 75,7%| 24,3%| 331 | 246 | 85 | 74,3%| 25,7%
Arboristik-BA 179 | 25 | 154 | 14,0%| 86,0%| 185 | 29 | 156 | 15,7% | 84,3%]| 177 | 30 | 147 | 16,9%| 83,1%| 188 [ 30 | 156 | 16,0%/| 83,0%
RF:::(itjrtc,Zr;— Forstwirtschaft-BA/Dipl. 300 | 86 | 214 | 28,7%| 71,3% | 276 | 85 | 191 | 30,8%| 69,2%| 296 | 98 | 198 | 33,1% | 66,9%| 306 [ 103 | 203 | 33,7%| 66,3%
management Forst.(dual)-BA 10 2 8 | 20,0%| 80,0%| 16 3 13 | 18,8%| 81,3%| 30 6 24 | 20,0%| 80,0%| 39 10 29 | 25,6%| 74,4%
Wirtschaftsingenieurwesen-BA 243 | 55 | 188 | 22,6%| 77,4%| 212 | 49 | 163 | 23,1%| 76,9%| 173 | 37 | 136 | 21,4%| 78,6%]| 155 27 | 128 [ 17,4% | 82,6%
Kindheitsp&d./Bildung u. Erz. i. Kindesalter-BA 211 | 185 | 26 | 87,7%] 12,3%]| 200 | 173 | 27 | 86,5%]| 13,5% ] 201 | 173 28 | 86,1%]| 13,9%| 182 | 157 25 | 86,3%| 13,7%
g?)l;l:;tlit/-\srt;eit Soziale Arbeit/Hildesheim-BA 850 [ 598 [ 252 | 70,4%| 29,6%| 796 | 552 | 245 | 69,3%]| 30,8%| 792 | 541 | 250 | 68,3%| 31,6%| 778 | 515 | 258 | 66,2%| 33,2%
und Gesundhei Ergo.,Logo.Physio.-BA 152 | 135 [ 17 | 88,8%| 11,2% | 152 | 130 | 22 | 85,5%] 14,5%| 145 | 119 26 | 82,1%| 17,9%| 130 | 109 | 21 | 83,8%| 16,2%
Bildungswissenschaft.i.GFB-BA 15 14 1 93,3%| 6,7% | 18 17 1 94,4%| 5,6% | 24 23 1 95,8%| 4,2% | 24 23 1 95,8%| 4,2%
Gesamt 5.219|2.615(2.604| 50,1% | 49,9%| 5.2922.724|2.591| 51,5% | 49,0%| 5.2452.800|2.440| 53,4% | 46,5%|5.090|2.736|2.341| 53,8%| 46,0%

BA-Studierende divers, kein Eintrag HAWK: WiSe 20/21: 2 Personen, WiSe 21/22: 5 Personen, WiSe 22/23: 13 Personen
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Studierende nach Studiengang und Abschlussart

Erhebungsdatum: o01.12. eines Jahres Quelle: Hochschulkennzahlensystem, interne Datenerfassung Studierendenabteilung HAWK
Legende: <30% 30%-44,9% 45-55%
Masterstudiengédnge
WiSe 2019/2020 WiSe 2020/2021 WiSe 2021/2022 WiSe 2022/2023
Fakultét Master-Studiengang ges | w m %W %m | ges| w m %W %m ges| w m %W %m | ges | w m %W %m
Architektur-MA 141 80 61 | 56,7%| 43,3%| 126 | 73 47 | 57,9%| 37,3%| 94 55 39 | 58,5%| 41,5%] 95 60 35 | 63,2%| 36,8%
FakultdtB-  [pa ingenieurwesen-MA 63 | 10 | 53 | 15,9%| 84,1%| 66 | 8 | 58 | 12,1% | 87,9%| 70 | 12 | 58 | 17,1% | 82,9%| 92 | 17 | 75 | 18,5%| 81,5%
thu;:elrl]nd Restaurierung/Konservierung-MA 48 41 7 85,4%| 14,6%| 33 27 4 81,8%| 12,1% | 34 29 5 85,3%| 14,7%]| 35 32 3 91,4%| 8,6%
Baudenkmalpflege-MA 2 1 1 50,0%| 50,0%| 1 o) 1 0,0% [100,0%
Fakultdt G - Gestaltung-MA. 170 | 121 | 49 | 71,2%| 28,8%| 189 | 128 | 61 | 67,7%]| 32,3%| 184 | 131 53 | 71,2%| 28,8%| 176 | 131 45 | 74,4%)| 25,6%
Elektro-/Informationstechnik-MA 90 3 87 | 3,3% | 96,7%| 102 8 94 | 7,8% | 92,2%| 91 10 81 | 11,0% | 89,0%| 84 9 75 | 10,7%| 89,3%
Fakultat | - Prdzisionsmaschinenbau-MA 114 8 106 | 7,0% | 93,0%| 118 | 17 | 101 | 14,4%| 85,6%| 100 | 14 86 | 14,0%| 86,0%| 78 10 68 | 12,8%| 87,2%
Lnsgcijéz:;vvtjize Optical Engineering/Phot.-MA 39 13 26 | 33,3%| 66,7%| 39 10 29 | 25,6%)| 74,4%
Gesundheit Medizin-Ing./ Medizintechnik-MA 6 3 3 | 50,0%| 50,0%| 18 14 4 | 77,8%| 22,2%| 36 20 16 | 55,6%| 44,4%
Laser-PlasmaTe./Opt.Eng.u.Phot.-MA 37 10 27 | 27,0%| 73,0%| 40 12 28 | 30,0%| 70,0%| 39 13 26 | 33,3%| 66,7%| 39 10 29 | 25,6%)| 74,4%
Fakultat M - Energieeffizientes Bauen-MA 111 58 53 | 52,3%] 47,7%]| 121 | 65 49 | 53,7%| 40,5%| 124 | 63 61 | 50,8%| 49,2%| 124 59 65 | 47,6%| 52,4%
Z‘;Zr;:ie/r\nrzzti; Immobilienmanagement-MA 77 25 52 | 32,5%| 67,5%]| 90 30 51 | 33,3%] 56,7%]| 86 35 51 | 40,7%| 59,3%| 66 25 41 | 37,9%| 62,1%
und Bauen Soziale Arbeit/ Holzminden-MA 53 43 10 | 81,1% | 18,9%| 57 47 10 | 82,5%| 17,5% | 47 39 8 | 83,0%| 17,0%| 45 37 8 82,2%| 17,8%
Urb.Baum-u.Waldmanagement-MA 44 17 27 | 38,6%| 61,4%]| 59 20 39 | 33,9%] 66,1%]| 49 12 37 | 24,5%| 75,5% | 54 10 44 | 18,5%| 81,5%
Re':sz':)lill:fcter?n;a INachwachsende Rohstoffe-MA 47 17 30 | 36,2%| 63,8%| 41 8 33 | 19,5% | 80,5%| 55 10 45 | 18,2%| 81,8%| 37 7 30 | 18,9%| 81,1%
agement Regionalmanagement-MA 44 25 19 | 56,8%| 43,2%| 52 27 25 | 51,9%| 48,1%]| 50 24 26 | 48,0%| 52,0%| 53 24 29 | 45,3%| 54,7%
Wirtschaftsingenieurwesen-MA 45 8 37 | 17,8%| 82,2%| 50 6 44 | 12,0%| 88,0%| 48 8 40 | 16,7%| 83,3%| 44 10 34 | 22,7%| 77,3%
;?)Z?:lzt:rk_)eit Soziale Arbeit/Hildesheim-MA 75 62 13 | 82,7%| 17,3%| 60 | 40 19 | 66,7%| 31,7%| 57 38 19 | 66,7%| 33,3%| 57 37 20 | 64,9%]| 35,1%
und GecundheilET80-,L0g0.Physio.-MA 46 45 1 97,8%| 2,2% | 40 38 2 | 95,0%| 5,0% | 49 42 7 85,7%| 14,3%| 43 34 9 |79,1%]| 20,9%
Gesamt 1.207| 574 | 633 | 47,6%)| 52,4%| 1.251| 557 | 669 | 44,5%| 53,5%| 1.234| 562 | 672 | 45,5%| 54,5%|1.1297 | 542 | 655 | 45,3%| 54,7%

MA-Studierende divers, kein Eintrag HAWK: o Personen
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Studierende - Kompetenzfelder BA Gestaltung

Quelle: interne Datenerfassung der Fakultdt Gestaltung

<30%

45-55%

WiSe 2021/2022

WiSe 2022/2023

Fakultgt Kompetenzfeld ges w m %wW | %m | ges w m %W | %m
Advertising Design 84 62 22 | 73,8%| 26,2%| 79 61 18 | 77,2%| 22,8%
Branding Design 46 30 16 | 65,2%| 34,8%| 40 28 12 | 70,0%]| 30,0%)
Digitale Medien/Digital Environments 58 29 29 | 50,0%| 50,0%| 60 37 23 | 61,7%| 38,3%)
Farbdesign 45 35 10 |77,8%| 22,2%| 39 30 9 76,9%| 23,1%
Grafikdesign 181 141 38 | 77,9%| 21,0%| 196 | 153 39 | 78,1%| 19,9%

Fakultdt G - [1nhenarchitektur 94 84 | 10 |89,4%| 10,6%| 91 81 10 | 89,0% 11,0%

Gestaltung Lighting Design 26 9 17 | 34,6%| 65,4%| 18 6 12 | 33,3%| 66,7%)
Metallgestaltung 41 18 23 | 43,9%| 56,1%| 41 16 24 | 39,0%)| 58,5%
Produktdesign 100 52 47 | 52,0%| 47,0%| 94 47 47 | 50,0%| 50,0%
Integriertes Design/Gestaltung 5 5 o] 100,0%| 0,0% 9 8 1 88,9% 11,1%
Gesamt 680 | 465 | 212 |68,4%|31,2%| 667 | 467 | 195 |70,0%|29,2%
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Studierende nach Fakultdt und Abschlussart

Erhebungsdatum: 01.12. eines Jahres

Legende: <30%

WiSe 2022/2023

Fakultdt ges w m %W %m
Bachelor 892 384 506 43,0% | 56,7%
Fakultdt B Master 222 109 113 49,1% | 50,9%
Gesamt 1.114 493 619 44,3% | 55,6%
Bachelor 643 436 204 67,8% | 31,7%
Fakultdt G Master 176 131 45 74,4% | 25,6%
Gesamt 819 567 249 69,2% | 30,4%
Bachelor 813 447 365 55,0% | 44,9%
Fakultdt | gesamt|Master 276 59 217 21,4% | 78,6%
Gesamt 1.089 | 506 582 46,5% | 53,4%
davon Bachelor 433 362 70 83,6% | 16,2%
Gesundheitscam|Master
pus** Gesamt 433 362 70 83,6% | 16,2%
davon Bachelor 380 85 295 22,4% | 77,6%
Ingenieurwissend Master 276 59 217 21,4% | 78,6%
haften** Gesamt 656 144 512 22,0% | 78,0%
Bachelor 940 495 445 52,7% | 47,3%
Fakultat M Master 235 121 114 51,5% | 48,5%
gesamt
Gesamt 1.175 616 559 52,4% | 47,6%
Bachelor 188 76 112 40,4% | 59,6%
davon Bauen Master 124 59 65 47,6% | 52,4%
Gesamt 312 135 177 43,3% | 56,7%
Bachelor 421 173 248 41,1% | 58,9%
i’avon . Master 66 25 41 37,9% | 62,1%
Gesamt 487 198 289 40,7% | 59,3%
Bachelor 331 246 85 74,3% | 25,7%
davo.” Soziale Master 45 37 8 82,2% | 17,8%
Arbeit
Gesamt 376 283 93 75,3% | 24,7%
Bachelor 688 170 516 24,7% | 75,0%
Fakultdt R Master 188 51 137 27,1% | 72,9%
Gesamt 876 221 653 25,2% | 74,5%
Bachelor 1.114 804 305 72,2% | 27,4%
Fakultidt S Master 100 71 29 71,0% | 29,0%
Gesamt 1.214 875 334 72,1% | 27,5%
HAWK gesamt  |Bachelor 5.090 | 2.736 | 2.341 | 53,8% | 46,0%
BA/MA Master 1197 | 542 655 | 45,3% | 54,7%
HAWK gesamt |Gesamt 6.287 | 3.278 | 2.996 | 52,1% | 47,7%

45-55%

Studierende Fakultét -

Bachelor Master WiSe 2022/23

0%

davon
Kk

eManage

Arbeit | ment

ges BA/ |FakultifFakultitSozial
S

HA| HAWK
WK|gesamt]

<<
=
£
©

Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Gesamt
Bachelor
Master
Gesamt
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Bachelor
Master
Gesamt

53.8%

45,3%
52,1%

u%w m%m

46,0%
54,7%
47.7%

BA = Bachelor
MA = Master

Anzahl HAWK-Studierende divers, kein Eintrag: 13 Personen

**Die Studierenden des Studiengangs Medizintechnik (Fak. ) wurden zum Bereich Ing.wiss.

gezéhlt.
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Das Geschlechterverhdltnis bei den Studierenden ist an der HAWK insgesamt paritatisch: Der Frauenanteil
betrdgtim WiSe 2022/2023 52,1%, der Manneranteil 47,7%. Der Studentinnenanteil ist an der HAWK seit
2011 kontinuierlich gestiegen, von 45,6% auf 52,1% in 2022. Uber alle Fakultdten hinweg ist der Frauen-
anteil im Master an der HAWK um 8,5 % niedriger als im Bachelor. Dies ist inshesondere auf Fak. I-Ges.
zurlickzufiihren: Hier gibt es hohe Frauenanteile in den Bachelorstudiengangen, wahrend Masterstudien-
gange erst im Aufbau sind.

Zwischen den Fakultdten und Studiengangen der HAWK zeigen sich grofe Unterschiede in der Geschlech-
terverteilung. Grund ist die, je nach Fachrichtung, unterschiedliche Attraktivitat der Studiengénge fiir ein
Geschlecht (geschlechterstereotype Studienwahlentscheidung). Die Berichte der Fakultdten (vgl. Kapitel
4) gehen hier genauer auf Unterschiede und entsprechende Manahmen ein.

In den Fakultdaten B, G, M-Bauen, M-Soz. Arb und R ist im WiSe 2022/2023 der Frauenanteil im Master
hoher als im Bachelor (Fak. B: +6,1%. Fak. G: +6,6%, Fak. M-Bauen: 7,2%, Fak. M-Soz. Arb.: 7,9%, Fak. R:
+2,4%) (vgl. Tabelle ,,Studierende nach Fakultdt und Abschlussart). Im Hinblick auf die spateren Karriere-
und Gehaltsperspektiven der Studentinnenze ist dies positiv zu bewerten. Im Umkehrschluss heiit dies
jedoch auch, dass der Manneranteil im Ubergang vom BA zum MA in diesen Fakultdten abnimmt. In
denjenigen Studiengdngen, in denen der Frauenanteil besonders hoch ist, sollte hier gegengesteuert
werden.

Ziel Studierende
Ziel ist,
- Anteil von Frauen in denjenigen Studiengédngen zu steigern, in denen sie unterreprdsentiert sind.

- Anteil von Ménnern in denjenigen Studiengangen zu steigern, in denen sie unterreprasentiert sind.

20 Trotz gleichwertigen und guten Abschliissen finden sich Frauen nach wie vor deutlich seltener in Fiihrungspositionen wieder und
verdienen im Schnitt 18% weniger als Mdnner (Gender Pay Gap).
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https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/Bevoelkerung-Arbeit-Soziales/Arbeitsmarkt/GenderPayGap.html

3.1.3 Absolvent*innen

Absolvent*innen nach Studiengang und Abschlussart

Erhebungsdatum: 01.12. eines Jahres Quelle: Hochschulkennzahlensystem, interne Datenerfassung Studierendenabteilung HAWK
Legende: <30% 30%-44,9% 45-55%
Bachelorstudiengédnge
Studienjahr 2016 Studienjahr 2019 Studienjahr 2021 Studienjahr 2022
(WiSe 2015/16 + SoSe 2016) (WiSe 2018/19 + S0Se 2019) (WiSe 2020/21+ SoSe 2021) (WiSe 2021/22+ SoSe 2022)
Fakultat Bachelor-Studiengang ges w m %W %m ges w m %W %m ges w m %W %m ges w m YW %m
Architektur-BA 47 21 26 44,7% | 55,3% 40 27 13 67,5%| 32,5% 45 24 21 53,3% | 46,7% 51 35 16 68,6%| 31,4%
. Bauingenieurwesen-BA 41 10 31 24,4%| 75,6% 43 36 16,3% | 83,7% 44 12 32 27,3% | 72,7% 56 10 46 17,9% | 82,1%
Fakultdt B - Bauen und Erhalten - -
Holzingenieurwesen-BA 27 4 23 14,8% | 85,2%| 44 9 35 20,5%| 79,5% 34 7 27 20,6%| 79,4% 34 5 29 14,7% | 85,3%
Restaurier./PravKonservier.-BA/ Dipl. 18 18 o] 100,0% 0,0% 9 8 1 88,9%| 11,1% 10 10 o} 100,0%| 0,0% 20 19 1 95,0%| 5,0%
Fakultdt G Gestaltung-BA 164 115 49 70,1% | 29,9%| 148 105 43 70,9%| 29,1%| 123 86 37 69,9%| 30,1%| 151 109 42 72,2%| 27,8%
Physikalische Technologien-BA 20 5 15 25,0%| 75,0% 7 4 3 57,1% | 42,9%| 12 1 11 8,3% | 91,7% 5 2 60,0%| 40,0%
Elektro-/Informationstechnik-BA 24 1 23 4,2% | 95,8%] 27 1 26 3,7% | 96,3%] 31 3 28 9,7% | 90,3%| 25 22 12,0% | 88,0%
Prdzisionsmaschinenbau-BA 45 5 40 11,1% | 88,9%| 44 2 42 4,5% | 95,5% 40 8 32 20,0%| 80,0%| 21 5 16 23,8%| 76,2%
Fakultdt | - Ingenieurwissenschaften NMedizini - BA - 8 £ 7 7 %
und Gesundheit ediziningenieurwesen- 7 1 7,5% | 12,5% 7 3 4 42,9%| 57,1%
Soziale Arbeit i.Gesund.Wesen-BA 157 129 28 82,2%| 17,8%
Therapiewissenschaften(dual)-BA 20 20 o} 100,0%| 0,0% 17 15 2 88,2%| 11,8%
Pflege(dual)-BA 15 13 2 86,7%| 13,3% 13 12 1 92,3%| 7,7%
Baumanagement-BA. 19 5 14 26,3%| 73,7% 21 10 11 47,6%| 52,4% 20 5 15 25,0%| 75,0% 39 10 29 25,6% | 74,4%
Green Building-BA 14 1 13 7,1% | 92,9%] 22 8 14 36,4%| 63,6%| 10 6 4 60,0%| 40,0% 5 3 2 60,0%| 40,0%
Fakultdt M - Management, Soziale Immo.wirtschaft/-managem.-BA 104 53 51 51,0% | 49,0%| 86 46 40 | 53,5% | 46,5%]| 99 49 50 | 49,5%| 50,5%| 76 33 43 | 43,4%| 56,6%
Arbeit und Bauen BWL-online - BA 0] 0] 0] 0,0% | 0,0% 0 0] 0,0% | 0,0% 22 13 9 59,1% | 40,9%| 15 13 2 86,7%| 13,3%
Wirtschaftsingenieurwesen BA 15 (o] 15 0,0% | 100,0% 2 4 33,3% | 66,7% 2 (o] 0,0% | 100,0% (o] o} (o] 0,0% | 0,0%
Soziale Arbeit/ Holzminden-BA 93 71 22 76,3%| 23,7% 67 54 13 80,6%| 19,4% 66 55 11 83,3%| 16,7% 81 71 10 87,7%| 12,3%
Arboristik-BA 16 6 10 37,5% | 62,5% 17 4 13 23,5% | 76,5% 24 4 20 16,7% | 83,3% 15 3 12 20,0%| 80,0%
Fakultdt R - Ressourcenmanagement Forstwirtschaft-BA/Dipl. 67 15 52 22,4%| 77,6%]| 63 17 46 27,0%| 73,0%| 60 17 43 28,3%| 71,7% 47 19 28 40,4%| 59,6%
Wirtschaftsingenieurwesen-BA 43 10 33 23,3%| 76,7% 55 11 44 20,0%| 80,0%| 45 16 29 35,6% | 64,4%| 42 12 30 28,6%| 71,4%
Kindheitspdd./Bildung u. Erz. i. Kindesalter-BA] 58 55 3 94,8%| 5,2% 65 59 6 90,8%| 9,2% 45 41 4 91,1% | 8,9% 56 52 4 92,9%| 7,1%
. . . Soziale Arbeit/Hildesheim-BA 147 114 33 77,6% | 22,4%| 186 150 36 80,6%| 19,4%| 170 128 42 75,3% | 24,7%] 157 129 28 82,2%| 17,8%
Fakultdt S - Soziale Arbeit und Gesundheit
Bildungswissenschaften i. G.F.B.-BA 3 2 1 66,7%| 33,3%
Ergo.,Logo.Physio.-BA 78 75 3 96,2%| 3,8% 69 66 3 95,7% | 4,3% 70 65 5 92,9%| 7,1% 75 62 13 82,7%| 17,3%
Gesamt 1.062 604 458| 56,9%| 43,1% | 1.023 594 429| 58,1% | 41,9%| 1.020 | 595 425 58,3% | 41,7% | 1.168 | 757 411 64,8%| 35,2%

BA-Absolvent*innen divers, kein Eintrag: o Personen

27




Absolvent*innen nach Studiengang und Abschlussart

Erhebungsdatum: 01.12. eines Jahres Quelle: Hochschulkennzahlensystem, interne Datenerfassung Studierendenabteilung HAWK
Legende: <30% 30%-44,9% 45-55%
Masterstudiengdnge
Studienjahr 2016 Studienjahr 2019 Studienjahr 2021 Studienjahr 2022
(WiSe 2015/16 + SoSe 2016) (WiSe 2018/19 + SoSe 2019) (WiSe 2020/21+ SoSe 2021) (WiSe 2021/22+ SoSe 2022)
Fakultat Master-Studiengang ges w m %W %m ges w m %W %m ges w m %W %m ges w m Y%oW %m
Architektur-MA 45 19 26 42,2%| 57,8% 33 20 13 60,6%| 39,4% 54 29 25 53,7% | 46,3%| 43 26 17 60,5%| 39,5%
Fakultdt B - Bauen und Erhalten Bauingenieurwesen-MA 29 5 24 17,2% | 82,8%| 48 16 32 33,3% | 66,7%| 34 4 30 11,8% | 88,2%] 32 5 27 15,6% | 84,4%
Restaurierung/Konservierung-MA 22 20 2 90,9%| 9,1% 15 15 o] 100,0% 0,0% 11 11 o] 100,0% 0,0% 12 10 2 83,3%| 16,7%
Fakultdt G - Gestaltung Gestaltung-MA. 49 38 11 77,6% | 22,4%| 39 26 13 66,7%| 33,3%] 63 41 22 65,1% | 34,9%| 64 48 16 75,0% | 25,0%
Elektro-/Informationstechnik-MA 22 0] 22 0,0% | 100,094 16 0] 16 0,0% | 100,094 14 0 14 0,0% | 100,094 18 0] 18 0,0% | 100,0%
Fakultdt | - Ingenieurwissenschaften Prazisionsmaschinenbau-MA 22 1 21 4,5% | 95,5% 17 1 16 5,9% | 94,1% 37 4 33 10,8% | 89,2%| 29 o] 29 0,0% | 100,0%
und Gesundheit Mediziningenieurswesen-MA 2 1 1 50,0%/| 50,0%
Laser-PlasmaTe./Opt.Eng.u.Phot.-MA 7 1 6 14,3% | 85,7% 5 3 2 60,0%| 40,0% 9 3 6 33,3%| 66,7% 9 4 5 44,4%| 55,6%
Energieeffizientes Bauen-MA 56 14 42 25,0%| 75,0% 55 15 40 27,3% | 72,7% 56 37 19 66,1%| 33,9% 58 29 29 50,0%| 50,0%
Fakultdt M - Management, Soziale —
Arbeit und Bauen Immobilienmanagement-MA 64 28 36 43,8%| 56,3%| 44 26 18 59,1% | 40,9%| 33 12 21 36,4%| 63,6%| 44 18 26 40,9%| 59,1%
Soziale Arbeit/ Holzminden-MA 10 6 4 60,0%| 40,0%| 14 12 2 85,7% | 14,3% 14 12 2 85,7% | 14,3% 7 6 1 85,7% | 14,3%
Urb.Baum-u.Waldmanagement-MA 6 2 4 33,3% | 66,7%
Nachwachsende Rohstoffe-MA 27 9 18 33,3% | 66,7%| 14 2 12 14,3% | 85,7% 9 5 4 55,6% | 44,4%| 13 3 10 23,1% | 76,9%
Fakultdt R - Ressourcenmanagement Regionalmanagement-MA 11 8 3 72,7% | 27,3%| 22 12 10 54,5% | 45,5%| 10 5 50,0%| 50,0%| 8 5 3 62,5%| 37,5%
Fortwirtschaft-MA 2 2 0 100,0% 0,0% 12 6 50,0%/| 50,0%
Wirtschaftsingenieurwesen-MA 16 13 18,8% | 81,3% 19 3 16 15,8% | 84,2%| 22 2 20 9,1% | 90,9%
Fakultiit S - Soziale Arbeit und Gesundhe tSoziale Arbeit/Hildesheim-MA 15 13 2 86,7%| 13,3% 6 2 66,7%| 33,3%] 16 13 3 81,3% | 18,8%| 12 9 3 75,0% | 25,0%
Ergo.,Logo.Physio.-MA 13 12 1 92,3%| 7,7% 17 17 (o] 100,0% 0,0% 38 37 1 97,4%| 2,6% 12 12 o] 100,0% 0,0%
Gesamt 392 174 218 44,4%| 55,6%]| 363 174 189 47,9%| 52,1% | 429 222 207 | 51,7% | 48,3%| 391 180 211 46,0%| 54,0%

MA-Absolvent*innen divers, kein Eintrag: o Personen
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Absolvent*innen nach Fakultédt und Abschlussart

Erhebungsdatum: 01.12. eines Jahres Legende: 30%-44,9 45-55%
WiSe 2022/2023
Fakultat ges w m %W %m Absolvent*innen Fakultit - Bachelor Master WiSe 2022/23
Bachelor 161 69 92 42,9% | 57,1% o% 50% 100%
Fakultat B Master 87 41 46 47,1% | 52,9% % o Bachelor
Gesamt 248 110 138 44,4% | 55,6% F 7 Master
Bachelor 151 109 42 72,2% | 27,8% % o Bachelor
Fakultit G Master 64 48 16 75,0% | 25,0% £ : Master
Gesamt 215 157 58 73,0% | 27,0% j: = § Bachelor
Bachelor 245 170 75 69,4% | 30,6% £ = f’)” Master
Fakultdt | gesamt Master 58 5 53 8,6% | 91,4% S % %’_ B:;Achelor
Gesamt 303 175 128 57,8% | 42,2% ] § E G;::;
davon Bachelor 187 156 31 83,4% | 16,6% B Bachelor
Gesundheitscampus | Master g g L Master
s Gesamt 187 156 31 83,4% | 16,6% c & g Gesamt
davon Bachelor 58 14 44 24,1% | 75,9% % = E Bachelor
Ingenieurwissensch |Master 58 5 53 8,6% | 91,4% ‘r:g hes §0 Master
aften** Gesamt 116 19 97 16,4% | 83,6% . é Bachelor
Bachelor 216 130 86 60,2% | 39,8% é E $ - Master
Fakultdt M gesamt  [Master 109 53 56 48,6% | 51,4% © 2 Gesamt
Gesamt 325 183 142 56,3% | 43,7% g8 Bachelor
Bachelor 135 59 76 43,7% | 56,3% <3 Master
1‘1:3von Baue‘n, Naster 02 = = 26.1% | 53.0% % %’ E Bawtl:helor
” Gesamt 237 106 131 44,7% | 55,3% : i : B :stlerr
Bachelor 44 13 31 29,5% | 70,5% _,-% g g :;a:t:r
davon Bauen Master 58 29 29 50,0% | 50,0% E Bachelor
Gesamt 102 42 60 41,2% | 58,8% :; b Master
davon Bachelor 91 46 45 50,5% | 49,5% £, Bachelor
M " Master 44 18 26 40,9% | 59,1% E e Master
/4 Gesamt 135 64 71 47,4% | 52,6% é g Is Bachelor 64,8% : 35,2% ‘
davon Soziale Bachelor & £ 0 8r.7% | 12,3% E: gnj f Master 46,0% 54,0%
Arbeit Master 7 6 1 85,7% | 14,3% T YE Gesamt
Gesamt 88 77 11 87,5% | 12,5% %W = %m
Bachelor 104 34 70 32,7% | 67,3%
Fakultét R Master 49 12 37 24,5% | 75,5%
Gesamt 153 46 107 30,1% | 69,9% BA = Bachelor
Bachelor 291 245 46 84,2% | 15,8% MA = Master
Fakultat S Master 24 21 3 87,5% | 12,5%
Gesamt 315 266 49 84,4% | 15,6% Anzahl HAWK-Absolvent*innen divers, kein Eintrag: o Personen
HAWK gesamt BA |Bachelor 1.168 757 411 64,8% | 35,2% **Die Studierenden des Studiengangs Medizintechnik (Fak. [) wurden zum Bereich Ing.wiss. gezahlt.
/MA Master 391 180 211 | 46,0% | 54,0%
HAWK gesamt Gesamt 1.559 937 622 60,1% | 39,9%




Im Studienjahr 2022 waren 60,1% der Absolvent*innen an der HAWK weiblich, 39,9% mannlich. In den
Bachelorstudiengdngen liegt der Frauenanteil sogar bei 64,8%, der Mdnneranteil bei 35,2%. In den Mas-
terstudiengangen liegt der Frauenanteil bei 46,0%, der Manneranteil hingegen bei 54,0%.

Der Anteil der Bachelor-Absolventinnen ist insbesondere von 2021 auf 2022 gestiegen (von 58,3% auf
64,8%). Dies konnte ebenfalls auf die neu eingefiihrten Studiengange im Bereich Gesundheit an Fak. | mit
hohem Frauenanteil zuriickzufiihren sein.

Die Frauenanteile bei den Absolvent*innen sind im Bachelor, genau wie 2019, etwas hoher als die Frau-
enanteile bei den Studierenden. Frauen schlieRen somit ein Bachelorstudium an der HAWK insgesamt et-
was haufiger erfolgreich ab als Manner.

Ziel Absolvent*innen
Ziel ist,
- den Anteil von Frauen in denjenigen Studiengangen zu steigern, in denen sie unterreprasentiert sind.

- den Anteil von Madnnern in denjenigen Studiengédngen zu steigern, in denen sie unterreprasentiert sind.
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3.1.4 Leitungspositionen und Gremien

Nachfolgend werden Daten zur Geschlechterverteilung in den Fiihrungsebenen und verschiedenen zent-
ralen und dezentralen Gremien der HAWK vorgestellt.

3.1.4.1 Fiihrungsebenen

Fiihrungsebenen 2020 - Anzahl
0 5 10 15
Mitglieder Prasidium
Dekan*innen
Studiendekan*innen
Hw Em

Stichdatum der Auswertungen: Mai 2020 und 2023

Fiihrungsebenen 2023 - Anzahl
o 5 10 15
Mitglieder Prasidium
Dekan*innen
Studiendekan*innen
Prodekan*innen
Ew Em

In den Fiihrungsebenen der HAWK gab es in letzter Zeit positive Entwicklungen:

Das Prasidium ist seit 2022 mit einer neuen Hauptberuflichen Vizeprdsidentin und einer Vizeprasidentin
ftr Studium, Lehre und Weiterbildung paritdtisch besetzt (2 Frauen, 2 Mdnner), vorher gab es vier mannli-

che Prasidiumsmitglieder.

Auch die Amter der Dekan*innen (3 Frauen, 3 Manner) und Studiendekan*innen (8 Frauen, 9 Manner) sind
in der Amtszeit 2023-2024 paritdtisch besetzt. In der Amtszeit 2020-2021 gab es noch fiinf Dekane und

eine Dekanin.

Allein die Amter der Prodekan*innen, welche es in vier Fakultdten gibt, sind in der Amtszeit 2023-2024

ausschliellich mannlich besetzt.

Ziel Fiihrungsebenen

Ziel ist, das paritatische Geschlechterverhdltnis in den Fiihrungsebenen zu halten bzw. dieses bei den

Prodekan*innen zu erreichen.

3.1.4.2 Senat

Senat nach Statusgruppen 2019-2021

0% 50% 100%

Professor*innen VAT
Wiss. und kiinstl. MA
MTV N W—

Studierende

Gesamt

Ew Em

Senat nach Statusgruppen 2023-
50% 100%

0% 2025

Professor*innen
Wiss. und kiinstl. MA
M1V

Studierende

Gesamt

N
w
ey

HEw Em

Personen divers oder kein Eintrag: 0

Mitglieder (ohne Vorsitzende und Stellvertretungen); Stand: 01.04.2019 und 01.04.2023;
ab 01.04.2024 drei weibliche studentische Mitglieder im Senat
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Im Senat ist das Geschlechterverhdltnis seit Jahren ausgewogen: 9 der 19 Mitglieder in der Wahlperiode
2023-2025 sind weiblich, 10 Personen sind mannlich. In der Statusgruppe der Professuren im Senat sind
4 der 10 Personen weiblich. Der Professorinnenanteil entspricht damit in etwa ihrem Anteil an der HAWK
(34,4% in 2022). Die Mitglieder aus dem Bereich Technik und Verwaltung sind jeweils Frauen, die drei
studierenden Mitglieder Mdnner. Im Senat der Wahlperiode 2019-2021 waren 10 der 19 der Mitglieder
weiblich.

Ziel Senat

Ziel ist, das ausgewogene Geschlechterverhiltnis im Senat insgesamt zu halten. Der Frauenanteil in den
Statusgruppen sollte mindestens ihrem Anteil in der HAWK entsprechen.

3.1.4.3 Gremien der Fakultdten

Fakultdtsréte
Fakultdtsrate 2023-2025 Fakultdtsrdte Statusgruppen 2023-2025
0% 50% 100%
0% 50% 100%
.

Fakultatsrat B Professor*innen 42’9% 57,11%
Fakultétsrat G Wiss. und kiinstl. MA 58,3% 41,7%

Fakultdtsrat | M1V IR -
Fakultatsrat M

Studierende 40,0% 60,0%

Fakultatsrat R

Fakultdtsrat S Gesamt

0 >
Fakultatsrdate gesamt Bw% BEm%
I
H%w H%m

In den Fakultdtsraten ist das Geschlechterverhiltnis seit Jahren insgesamt ausgewogen: 52,0% der Fakul-
tatsratsmitglieder sind Frauen, 48,0% Manner2:, Nur in Fakultdt R wird die gesetzliche Vorgabe eines Frau-
enanteils von mindestens 40% unterschritten. In der Statusgruppe der Professor*innen betragt der Frau-
enanteil in den Fakultatsraten 42,9%, er ist damit hoher als der Professorinnenanteil insgesamt an der
HAWK (34,4% in 2022). Professorinnen sind damit, bedingt durch die Vorgabe nach § 16 Abs. 6 NHG, die
eine angemessene Reprdsentanz von Frauen sicherstellen soll, durch die Arbeit im Fakultdtsrat im Verhalt-
nis etwas stdrker belastet als ihre méannlichen Kollegen. Die Schaffung eines entsprechenden Ausgleichs
ist sinnvoll.

Ziel Fakultdtsrdte

Ziel ist,
- das ausgewogene Geschlechterverhdltnis in den Fakultdtsrdaten insgesamt zu halten,

- inallen Fakultadtsraten die gesetzliche Vorgabe eines Frauenanteils von 40% (§ 16 Abs. 6 NHG),
einzuhalten.

21 Absolute Zahlen und Daten der Wahlperiode 2019-2021 befinden sich im Anhang.
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Studienkommissionen

Studienkommissionen prozentual Studienkommissionen Statusgruppen
2023:202, 2023-2025
o% 50% 100% 0% 50% 100%
Fakultat B gesamt 60,0% o,o%
Fakutat 6 TN Professortinnen e c22%
hh
Fakultat| 35.0% 1o.0% Wiss. und kiinstl. MA
Fakultat M gesamt &%% Studierende — T
Fakultdt R gesamt 2,% ,100
Fakultdt S gesamt 60,0% 0,0% Gesamt
gesamt : Ew% W m%
H%wM%m

Auch in den Studienkommissionen ist das Geschlechterverhiltnis seit Jahren insgesamt ausgewogen:
51,5% der Kommissionsmitglieder sind Frauen, 48,5% sind Mdnnerz3. Nur in Fakultat | wird die gesetzliche
Vorgabe eines Frauenanteils von mindestens 40% unterschritten.

Der Frauenanteil in der Statusgruppe der Professor*innen ist mit 37,5% leicht hoher als der
Professorinnenanteil insgesamt an der HAWK (34,5% in 2022).

Ziel Studienkommissionen
Ziel ist,
- das ausgewogene Geschlechterverhdltnis in den Studienkommissionen insgesamt zu halten,

- inallen Studienkommissionen die gesetzliche Vorgabe eines Frauenanteils von 40% (§ 16 Abs. 6
NHG), einzuhalten.

Priifungskommissionen

Priifungskommissionen prozentual Priifungskommissionen Statusgruppen
2023-2025 2023-202
0% 50% 100% 0% 50% 100%
Fakultdt B gesamt Professor*innen 39,3% 60,7%
Fakultat G . -
Wiss. und kiinstl. MA
Fakultat |
Studierende 62,5% 37,5%
Fakultat M - :
Gesamt

Fakultdt R gesamt

Fakultdt S Hw% B m%

gesamt 51,9%
I

H%w M%m

In den Priifungskommissionen der HAWK besteht ebenfalls ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis:
438,1% der Mitglieder sind weiblich, 51,9% mannlich. In der Wahlperiode 2019-2021 waren Frauen noch

23 Absolute Zahlen, eine Aufschliisselung der Kommissionen nach Lehreinheiten und Daten der Wahlperiode 2019-2021 befinden
sich im Anhang.
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unterreprasentiert, nur 35,8% der Mitglieder waren weiblich. Es ist erfreulich, dass der Frauenanteil ge-
steigert werden konnte. Die gesetzliche Vorgabe von mind. 40% Frauenanteil wird in den Fakultédten | und

M nicht eingehalten (16,7% und 33,3% Frauenanteil).

Ziel Prifungskommissionen

Ziel ist,
- das ausgewogene Geschlechterverhdltnis in den Priifungskommissionen insgesamt zu halten,

- inallen Priifungskommissionen die gesetzliche Vorgabe eines Frauenanteils von 40% (§ 16 Abs. 6

NHG), einzuhalten.
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3.2 Maflnahmen

Um die in Kapitel 3.1 festgestellten Unterreprdasentanzen eines Geschlechts abzubauen und die Verein-
barkeit von Beruf, Studium und Familie zu verbessern, wird in diesem Abschnitt zunachst der aktuelle
Stand der hochschulweiten Manahmen in den fiinf zentralen Handlungsfeldern beschrieben (Stand Feb-
ruar 2024). AnschlieBend werden Mainahmen bis 2026 festgelegt. Diese werden jeweils anhand einer
Tabelle beschrieben.

3.2.1 Organisationsentwicklung

Inhalte dieses Handlungsfeldes:

- Rahmenbedingungen: Beriicksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit in allen Prozessen, Struk-
turen (Gender Mainstreaming)

- Beispiele fir Ansatzpunkte: Hochschul- und Entwicklungsplanung, Richtlinien, Ordnungen, Ent-
scheidungsprozesse, Beteiligung von Frauen in Gremien, Umgang mit sexualisierter Diskriminie-
rung und Gewalt, geschlechtergerechte Sprache

3.2.1.1 Aktueller Stand

Senatsrichtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrags nach NHG

Im Jahr 2023 hat eine Arbeitsgruppe aus Mitgliedern der Senatsgleichstellungskommission und dem
Gleichstellungsbiro eine Neufassung der veralteten ,,Frauenférderrichtlinie” aus dem Jahr 2002 erarbei-
tet. Der Senat hat die Richtlinie im November 2023 beschlossen. Die Inhalte der Richtlinie werden in die
geplante Neufassung der Grundordnung der HAWK einflieBen.

Mit der Senatsrichtlinie konkretisiert die HAWK die Umsetzung ihres Gleichstellungsauftrags nach § 3 Abs.
3 NHG. Dieser besagt: ,,Die Hochschulen fordern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsdchliche
Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern und wirken auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hin“.

Die Senatsrichtlinie verankert die Struktur und Inhalte der Gleichstellungsarbeit an der HAWK. So werden
bspw. die Wahl, Amtszeit und Aufgaben der hauptberuflichen und dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten unter Beriicksichtigung der gesetzlichen Vorgaben beschrieben. Des Weiteren enthalt die Richtlinie
Angaben zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrags in Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren, in
Studium und Lehre, Weiterbildung sowie bei der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie.

Die neue Senatsrichtlinie ist auf der HAWK-Homepage verdffentlicht.

Struktur der Gleichstellungsarbeit an der HAWK

Das folgende Organigramm fasst die Struktur der Gleichstellungsarbeit an der HAWK gemaf der ,,Senats-
richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrags nach NHG“ zusammen:

35


https://www.hawk.de/sites/default/files/2023-12/rl_richtlinie_gleichstellungsauftrag_hawk_2023.pdf

Gleichstellungspolitische Mittel

Fur konkrete Projekte zur Forderung der Gleichstellung stellt die HAWK einmal im Jahr auf Antrag jeweils
zwischen 1.000 und 5.000 € zur Verfiigung. Die Formate reichen von Workshops tiber Tagungen, Informa-
tionsveranstaltungen, Kampagnen bis hin zu Forschungsdesigns. Die Kategorie Geschlecht soll durch die
Projekte explizit adressiert werden. Dariiber hinaus konnen weitere Vielfaltsdimensionen beriicksichtigt
werden. Die Entscheidung, welche Projekte geférdert werden, trifft die Senatskommission fiir Gleichstel-
lung. Antragsberechtigt sind Studierende, Mitarbeitende, Promovierende und Professor*innen, sowohl als
Einzelpersonen als auch als Gruppe, Einrichtung oder Fakultét. Bei der Offentlichkeitsarbeit zu den Gleich-
stellungspolitischen Mitteln wird besonders darauf hingewiesen, dass Antrdge, die der Umsetzung der
Mafinahmen dieses Gleichstellungsplans dienen, begrifit werden.
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Um gleichstellungspolitische Mittel beantragen zu kénnen, sollte das
Projekt zu mindestens einem der folgenden Ziele einen Beitrag leis-
ten:

- Sensibilisierung zu Gleichstellungsaspekten fiir Studierende,
Mitarbeitende und/oder Lehrende

- Steigerung des Anteils des unterreprédsentierten Geschlechts,
z. B. Professorinnen, wiss. Mitarbeiterinnen, Absolventin-
nen/Absolventen, Studentinnen/Studenten

- Integration von Gender in Studium, Lehre, Forschung

- Abbau von Benachteiligung und Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts

In den Jahren 2021 und 2022 wurden je acht Projekte und im Jahr
2023 sechs Projekte bewilligt.

Weitere Informationen zu den Gleichstellungspolitischen Mitteln finden sich auf der Homepage des
Gleichstellungsbiiros.

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

Sexualisierte Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt im Studium und am Arbeitsplatz verstof3en gegen
geltendes Recht. Die HAWK fordert ein Arbeitsklima, in dem die Personlichkeitsrechte aller Hochschulan-
gehorigen und die individuellen Personlichkeitsgrenzen anerkannt und geachtet werden.

Die hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte (HGB) berat Studierende, Lehrende und Beschéftigte der
HAWK bei Vorfdllen oder bei Fragen zu Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und sexueller Beldsti-
gung. Auch die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten stehen als Ansprechpersonen zur Verfiigung. Alle
Anfragen werden vertraulich behandelt.

Das Gleichstellungsbiiro sensibilisiert die Hochschulangehérigen zum Thema und nutzt dazu regelmaBig
den Internationalen Tag gegen Gewalt an Frauen am 25.11. als Anlass:

Im Jahr 2021 lud das Gleichstellungsbiiro zur Vorstellung der Studie ,,Gender-
based violence, stalking and fear of crime in Higher Education“24 ein. Auf3er-
dem prdsentierten Studentinnen der Fakultdt Gestaltung ihr Projekt ,,Social
Design. Die Angstim Dunkeln®, in dem es um mehr Sicherheit auf nachtlichen
Heimwegen geht.

Im Jahr 2022 beauftragte die Senatskommission fiir Gleichstellung das
Gleichstellungsbiiro damit, in Kooperation mit Prof. Alessio Leonardi und Stu-
dierenden der Fakultat Gestaltung eine neue HAWK-Fahne fiir den Internatio-
nalen Tag gegen Gewalt an Frauen zu entwerfen. Der Fahnenentwurf der Stu-
dentin Tessa Liidtke wurde ausgewahlt und zum Aktionstag 2022 erstmals ge-
hisst (siehe Bild). Alle Fahnenentwiirfe der Studierenden wurden in einer Aus-
stellung im November 2022 gezeigt und in der Broschiire "Ein Zeichen gegen
Gewalt" zusammengefasst.

24 Die Studie befragte 22.000 Studentinnen an 33 europdischen Hochschulen in fiinf Landern hinsichtlich sexueller Beldstigung,
Stalking und sexueller Gewalt. In Deutschland beteiligten sich 16 Hochschulen. Die Ergebnisse zeigten, dass Studentinnen im Ver-
gleich zu anderen Hochschulgruppen iiberdurchschnittlich hdufig sexuelle Beldstigung, Stalking und sexuelle Gewalt erleben,
auch an der Hochschule. Eine Mehrzahl der Studentinnen gab an, kein Vertrauen in die Hochschulen zu haben, wenn es um die
Meldung der Félle ginge, da sie Benachteiligungen im Studium beftirchteten.
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https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/gleichstellungspolitische-mittel
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/gleichstellungspolitische-mittel
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/EN/publikationen/Gender-based%20violence,%20stalking%20and%20fear%20of%20crime.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/EN/publikationen/Gender-based%20violence,%20stalking%20and%20fear%20of%20crime.html
https://www.hawk.de/de/newsportal/pressemeldungen/sicherheit-ist-ein-gefuehl-keine-statistik
https://www.hawk.de/de/newsportal/pressemeldungen/sicherheit-ist-ein-gefuehl-keine-statistik
https://www.hawk.de/sites/default/files/2022-11/einzeichengegengewalt_katalog.pdf
https://www.hawk.de/sites/default/files/2022-11/einzeichengegengewalt_katalog.pdf

Im Jahr 2023 lud das Gleichstellungsbiiro zu zwei Online-Vortragen ein: Sara Hassan stellte ihr Buch
»Grauzonen gibt es nicht — Muster sexueller Beldstigung erkennen® vor. Zudem beleuchteten die Exper-
tinnen Dr. Lisa Mense und Dr. Siinne-Andresen Handlungsempfehlungen fiir Hochschulen zum Thema se-
xualisierte Diskriminierung und Gewalt und stellten das Schutzkonzept einer Hochschule vor.

Des Weiteren organisiert das Gleichstellungsbiiro jahrlich die Teilnahme der HAWK an der Beleuchtungs-
aktion ,,Orange the world“: Die HAWK-Homepage und das Portal ,,stud.ip“ erstrahlen dann in oranger
Farbe, um ein Zeichen gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt zu setzen.

Einrichtung ,,Antidiskriminierungsgremium nach AGG*

Prasidium und Gleichstellungsbiiro haben ein Konzept zum Aufbau einer Beschwerdestelle nach dem All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) erarbeitet, welches in 2021 in Form der ,,Senatsrichtlinie zur
Schaffung einer Anlaufstelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz“ verabschiedet wurde. Die
Richtlinie er6ffnet betroffenen Beschaftigten, Studierenden und Gasten ein Beschwerderecht bei Benach-
teiligungen aus rassistischen Griinden oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt. Damit soll Diskriminie-
rung aufgedeckt und aufgeklart und zur Konfliktlésung beigetragen werden. Die Richtlinie verpflichtet die
HAWK zudem zu praventiven, strukturellen und kompensatorischen MaBnahmen und erméglicht Sanktio-
nen.

Das neue Antidiskriminierungsgremium der HAWK nach AGG besteht aus einem Koordinierungsgremium
mit je flinf Mitgliedern und Stellvertretungen, zusammengesetzt nach Statusgruppen. Das Gremium hat
u.a. eine Kampagne ,,Bleib unbeschwert” gestartet und bearbeitet Beschwerdefdlle in einem abgestimm-
ten Prozess mit Justiziariat und Hochschulleitung.

Das Antidiskriminierungsgremium der HAWK nach AGG ist erreichbar unter: https://www.hawk.de/agg-
gremium.

Geschlechtergerechte Sprache

Die Anerkennung geschlechtlicher Vielfalt wird auch in der Sprache der HAWK abgebildet. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte hatim Jahr 2020 der Senatskommission fiir Gleichstellung und dem Senat in einem Flyer
Empfehlungen zur geschlechtergerechten Sprache an der HAWK vorgelegt, welche die aktuelle Rechtspre-
chung zu diversen Geschlechtsidentitdten beriicksichtigen. Es wird empfohlen, geschlechtsneutrale
Sprachformen (,Mitarbeitende® oder den Genderstern (,Mitarbeiter*innen) zu verwenden. Die neue
Schreibweise wurde hochschulweit bekanntgemacht. Sie findet in allen offiziellen Dokumenten und
Schriftstiicken der HAWK (inkl. Webseiten und Social Media) Anwendung und bietet eine Orientierung fiir
eine Umsetzung im Hochschulalltag.

DerFlyer sowie Tipps zur geschlechtergerechten Sprache sind auf der Homepage des Gleichstellungsbiiros
zu finden.

Kostenfreie Menstruationsprodukte

Seit Mai 2023 bietet die HAWK kostenfreie Menstruationsprodukte auf allen Damen-WCs und ,,\WCs fiir
Alle“ an. Die Produkte sollen der sogenannten Periodenarmut und sozialer Ungerechtigkeit entgegenwir-
ken: Dabei geht es um den fehlenden Zugang zu Periodenprodukten aufgrund steigender Lebenshaltungs-
kosten. Die Initiative kam von den studentischen Gleichstellungsbeauftragten in Holzminden. Sie hatten
die Installation von Tampon- und Bindenspendern als Pilotprojekt in Holzminden gestartet und hierfiir ein
Budget aus den gleichstellungspolitischen Mitteln der HAWK eingeworben. Nach den positiven Erfahrun-
gen des Pilotprojekts sah die HAWK das Vorhaben als zentrales Projekt fiir die gesamte Hochschule an,
das nun aus zentralen Mitteln finanziert wird.
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Gender Monitoring

Ab 2019 wurde im Gleichstellungsbiiro ein umfassendes Gender Monitoring in Kooperation mit der Perso-
nal- und Studierendenabteilung etabliert. Grundlage hierfiir sind die Kennzahlen und Indikatoren des Leit-
fadens ,Gender Monitoring an HAW* der bukof, an deren Erstellung die Referentin fiir Gleichstellung der
HAWK mafigeblich mitgewirkt hat. Die Datenauswertungen dienen der Status- und Erfolgsiiberpriifung so-
wie der Weiterentwicklung der gleichstellungsférdernden Manahmen und finden Anwendung in ver-
schiedensten Prasentationen zur Sensibilisierung, inshesondere der Leitungsfunktionen sowie in strate-
gischen Dokumenten der HAWK.

Schulung und Einarbeitung Fakultdtsgleichstellungsbeauftragte

Das Gleichstellungsbiiro hat fiir Fakultdtsgleichstellungsbeauftragte einen praxisorientierten Leitfaden
zur Einarbeitung in das Amt sowie eine Vorlage zur Dokumentation von Beratungen erstellt. Der Fokus der
Schulungen, die das Gleichstellungsbiiro regelméfig fiir die FGB organisiert, lag auf den Themen Gender
Bias und Gleichstellungsfragen im Berufungsverfahren.

Erfolgreicher Antrag in der Bund-Lander-Ausschreibung ,,Professorinnenprogramm 2030

Die HAWK ist eine von 44 Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften bundesweit, deren Gleichstel-
lungskonzept in der ersten Runde des ,,Professorinnenprogramms 2030 positiv bewertet wurde. Das
Bund-Lander-Programm fordert Berufungen von Frauen auf unbefristete Professuren und die Umsetzung
von Gleichstellungsmanahmen. Das Gleichstellungsbiiro hat den Antrag in Abstimmung mit dem Prdsi-
dium, den Fakultadten, der Gleichstellungskommission sowie dem Senat verfasst und Ende August 2023
eingereicht.

Das ,,Gleichstellungskonzept fiir Paritdat“ der HAWK legt Schwerpunkte auf die Gewinnung von Frauen fiir
Professuren, auf Qualifizierungsmafinahmen fiir Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen hin zur HAW-
Professur und auf Manahmen zur Erhohung der Frauenanteile unter den MINT-Studierenden und -Absol-
vent*innen“. Die HAWK hat jetzt die Moglichkeit, bis zu drei Professorinnen neu zu berufen, die in den
ersten fiinf Jahren jeweils {iber eine Anschubfinanzierung jahrlich gefordert werden. Die freiwerdenden
Mittel werden fiir die Umsetzung der Manahmen im ,,Gleichstellungskonzept fiir Paritat” verwendet.
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3.2.1.2 Mafinahmen bis 2026

Erstellung des Gleichstellungsplans 2027-2029, Pri-
fung der Einfiihrung von ,,Qualitdtszirkeln Gleichstel-
lung*

schulangehdérigen unterschiedlicher Grup-
pen an der Ideenfindung und Zielentwick-
lung zur Verbesserung der Geschlechterge-
rechtigkeit an der HAWK

operation mit Prdsidium,
Dekanaten, Fak.GB

Mafinahme Ziel Verantwortlich Wann
Die HGB wird weiterhin bei allen wichtigen Entscheidun- | Beriicksichtigung der Geschlechtergerech- | Prasidium laufend
gen des Prasidiums, hochschulweiten Prozessen und ex- | tigkeit in Strategien und Prozessen, Verhin-
ternen Anfragen (z.B. MWK) frithzeitig einbezogen. derung von geschlechtsbezogenen Benach-
teiligungen
Verankerung von Gleichstellung im Hochschulentwick- | Férderung der Gleichstellung in der Hoch- | Prdsidium 2024
lungsplan, weiterhin frithzeitige Beteiligung der HGB schulentwicklungsplanung, Verhinderung
von geschlechtsbezogenen Benachteiligun-
gen
Wie bewadhrt, friihzeitige Beteiligung der HGB und der | Verankerung von Gleichstellungsaspekten | Prasidium, Planungskom- | nach Durchfiih-
Gleichstellungskommission bei der Uberarbeitung der | in der Grundordnung mission, HGB, Gleichstel- | rung HAWK-Strate-
Grundordnung. Die HGB, das Gleichstellungsbiiro und lungsbiiro, Gleichstel- | gieprozess und
die Gleichstellungskommission erarbeiten hierfiir Kern- lungskommission Verabschiedung
elemente, die in den entsprechenden Regelungen zur NHG-Novelle (ab
Gleichstellung umgesetzt werden sollen. 2025)
Umsetzung von Beratungs- und Informationsangeboten | Sichtbarmachung und Ansprache aller Ge- | Pressestelle in Koopera- | ab 2025
zu geschlechtergerechter Sprache fiir Lehrende der | schlechterin Wort, Text und Bild tion mit Gleichstellungs-
HAWK biiro
Gezieltere Ansprache der MINT-Fakultdten, um mehr An- | Mehr Antrdge auf Gleichstellungspolitische | Referentin  Gleichstellung | ab sofort
trage auf gleichstellungspolitische Mittel aus diesen | Mittel aus den MINT-Fakultaten, in Koop. mit Fakultaten
Fakultaten zu erhalten Erhohung des Bekanntheitsgrads fiir diese
finanzielle Unterstiitzung zur Umsetzung
von neuen MaBnahmen, insbesondere de-
nen im Gleichstellungsplan
Entwicklung eines noch partizipativeren Konzepts zur | Ermdglichung der Teilnahme von Hoch- | Gleichstellungsbiiro in Ko- | ab 2026
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Prifung der Verlangerung der Laufzeit des hochschul-
weiten Teils des Gleichstellungsplans (ggf. Angleichung
an HEP)

Beibehaltung und Ausbau des Gender Monitorings (Er-
hebung und Auswertung geschlechterdifferenzierter Da-
ten), z.B. zum Gender Pay Gap bei Leistungsbeziigen der
Professuren; Verbesserung der Datenlage

Herstellung von Transparenz zu Unterrepra-
sentanzen aufgrund eines Geschlechts,
Uberpriifung der Zielerreichung

Referentin fiir Gleichstel-
lung, Studierendenabtei-
lung, Personalabteilung

laufend

Gleichstellungsaspekte bei Organisationsumstrukturie-
rungen beriicksichtigen, HGB einbeziehen

Paritdtische Geschlechterverteilung in den
Leitungsfunktionen der Zentralen Einrich-
tungen und Stabsstellen, Verhinderung von
Benachteiligungen z.B. aufgrund von Teil-
zeit/Elternzeit

Prasidium

laufend

Fortfiihrung eines tragfdahigen Konzeptes der AGG-Be-
schwerdestelle; Priifung der Moglichkeiten der Freistel-
lung der Mitglieder und einer Verwaltungsunterstiitzung;
Erweiterung des Themenspektrums des Gremiums um
PraventionsmaBnahmen

Aufdeckung, Aufkldrung und Verhinderung
von Diskriminierungen nach dem AGG

Prasidium in Kooperation
mit Justiziariat, Gleichstel-
lungsbiiro, AStA und Perso-
nalrat

in 2024

Es ist Konsens, dass der Gleichstellungsauftrag nach
NHG in seiner jetzigen Fokussierung auf die bindren Ge-
schlechtsoptionen Frauen und Manner tberholt ist. Die
weitere Verfolgung von Geschlechtervielfalt und der
Ein-bezug von trans*, inter*, non-bindren und agender
Per-sonen in Gleichstellungsmanahmen wird als
Thema der Gleichstellungskommission angenommen.

Das Thema wird  dabei insbesondere in
organisationaler Hinsicht sowie in Bezug auf die
Erweiterung von Gesetzgebungen und internen

Regelungen (z.B. Grundordnung) weiter ver-folgt und
beraten.

Integration von MaBBnahmen zur Verhinde-
rung von Diskriminierungen von trans*,
in-ter*, non-bindren und agender
Personen in Strukturen und Regelungen
der HAWK

Gleichstellungskommis-
sion in Abstimmung mit
Prasidium, Senat und HGB

nach Verabschie-
dung der NHG-No-

velle (ab 2025)
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ekiehl
Hervorheben

ekiehl
Hervorheben

ekiehl
Hervorheben

ekiehl
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MaB3nahme Ziel Verantwortlich Wann
Sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt | Sensibilisierung zu sexualisierter Beldsti- | 1. Gleichstellungsbiiro 1. Laufend
(SDG): gung, Diskriminierung und Gew?lt, Em- 2. Gebiudemanage- 2 Ab 2024
o . powerment von Betroffenen, Verhinderung . .
1. Weiterhin Umsetzung von Aktionen und Veran- - ment in Koop. mit
. von Vorfdllen v 3. Ab 2024
staltungen zum Internationalen Tag gegen Ge- Fakultaten
walt an Frauen zur Sensibilisierung und zum . . 4. Ab 2025
Aust h Th der HAWK 3. Gleichstellungsbiiro
ustausch zum Thema an der und FGB 5. Ab 2025
2. Sicherheitsgefiihl in den HAWK-Gebduden: Prii- . .
4. Gleichstellungsbiiro
fung Beleuchtung in allen Gebduden der HAWK, §
insbesondere im Hohnsen 1 im Zuge der Sanie- 5. Gleichstellungsbiiro
rung in Koop. mit Prdsi-
3. Durchfiihrung Selbstverteidigungskurse fir St dium,  Dekanate,
. urc' tihrung Selbstverteidigungskurse fiir Stu- AStA, FGB
dentinnen
4. Durchfiihrung von Workshops zur Verhinderung
von SDG; mdgliche Themen: ,Kritische Mann-
lichkeit“, Verhalten in Abhdngigkeitsverhaltnis-
sen
5. Erste Schritte fiir HAWK-Schutzkonzept gegen
SDG erarbeiten
Schulung der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten Unterstiitzung der kompetenten und | Gleichstellungsbiiro laufend
(rechts)sicheren Ausiibung des Amtes
Etablierung des Amts einer nebenberuflichen Gleich- Forderung der Gleichstellung in den zentra- | Hauptberufliche Vizeprasi- | zeitnah

stellungsbeauftragten fiir die zentralen Einrichtun-
gen/ Stabsstellen/ Stabsabteilungen der HAWK
(§ 42 Abs. 5 Satz 2 NHG und Senatsrichtlinie der HAWK)

len Einrichtungen, in Stabsstellen und
Stabsabteilungen der HAWK, z.B.:

Karriereforderung fiir Frauen bzw. Teilzeit-
kraften in Verwaltung

Gewinnung von mehr Mannern fiir die Aus-
bildung in Verwaltung, mehr Frauen fir IT

dentin,  Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauf-
tragte
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3.2.2 Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung

Inhalte dieses Handlungsfeldes:

- Berlicksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit im konkreten Filhrungshandeln (z.B. Reflexion von
geschlechterstereotyper Zuschreibungen, mitarbeitendenorientierte Fiihrung)

- Forderung der beruflichen Entwicklung von Frauen (z.B. weiblicher wissenschaftlicher Nachwuchs,
auf dem Weg zur HAW-Professorin, in Filhrungspositionen)

- Beispiele fiir Ansatzpunkte: Schulungen zur Genderkompetenz fuir Fihrungskrafte, Promotionspro-
gramme, Mentoring, Weiterbildung, Coaching, Teilnahme an Tagungen, Ubertragung von (For-
schungs-)Projekten, Ubertragung Stellvertretungsfunktion, Mitarbeitendengesprédche, Berufungs-
trainings fiir Frauen

3.2.2.1 Aktueller Stand

Fiihrungskrifteentwicklung

Fiihrungskrafte bestimmen den Karriereverlauf ihrer Mitarbeiter*innen mafigeblich mit. Eine beschaftig-
tenorientierte Haltung zu Flihrung ist dabei die Grundlage, welche ein gendersensibles Fiihrungsverhalten
erst ermoglicht.

Um gleiche Karrierechancen fiir Frauen und Manner an der HAWK weiter zu fordern, ist die Entwicklung von
Genderkompetenz bei den Fiihrungskraften von zentraler Bedeutung. Genderkompetenz umfasst die Fa-
higkeit, relevante Geschlechteraspekte zu erkennen, zu analysieren und so damit umzugehen, dass allen
Geschlechtern neue und vielfaltige Entwicklungsmaoglichkeiten eréffnet werdenzs.

Fuhrungskrafte an der HAWK sind die Mitglieder des Prdsidiums, die Dekan*innen, Studiendekan*innen,
Professor*innen, Leitungen der Stabsstellen und Zentralen Einrichtungen sowie die Leitungen von For-
schungsgruppen und Projektteams.

Fuhrungskrafte der HAWK kdnnen an folgenden Angeboten teilnehmen:

Seminare zur Fihrungskrafteentwicklung und Angebote des individuellen Coachings der Hoch-
schulubergreifenden Weiterbildung (HiW)

Pflichtbaustein ,Diversitykompetenzen an der Hochschule” und Wahlpflichtbereich ,,Organisati-
onsentwicklung und Fiithrung® im Zertifikatsprogramm ,,Weiterbildung in der Hochschullehre*
(WindH) des ,,Kompetenzzentrums Hochschuldidaktik fiir Niedersachsen*

Module im Curriculum ,Lehrentwicklung und Hochschuldidaktik (HoDiDa)“ der Universitat Hildes-
heim

Seminare zu Diversitat und Gleichstellung im internen Weiterbildungsprogramm fiir alle Mitarbei-
ter*innen der HAWK

Fortbildungen des Centrums fiir Hochschulentwicklung und des Deutschen Hochschulverbands

Promotionskolleg und Promovierendenvertretung

An der HAWK werden zurzeit 72 Promotionen kooperativ mit Universitaten betreut, der Frauenanteil liegt
bei 50% (vgl. Kap. 3.1.1.3). Eine wichtige Unterstiitzungsmafinahme ist seit 2016 das Promotionskolleg
der HAWK als zentrale Anlauf- und Koordinationsstelle fiir interessierte Studierende, Promovierende sowie

25 vgl. Metz-Géckel/Roloff 2002: Genderkompetenz als Schliisselqualifikation.
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https://www.huew-niedersachsen.de/
https://www.tu-braunschweig.de/khn/angebot/windh
https://www.tu-braunschweig.de/khn/angebot/windh
https://www.uni-hildesheim.de/dez1/personalentwicklung-fort-und-weiterbildung/hochschuldidaktik/
https://www.uni-hildesheim.de/dez1/personalentwicklung-fort-und-weiterbildung/internes-weiterbildungsprogramm/
https://www.che.de/events/
https://www.dhvseminare.de/
https://www.hawk.de/de/forschung/promotionskolleg
https://www.hawk.de/de/forschung/promotionskolleg
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf

Professor*innen. Das Promotionskolleg bietet institutionalisierte Angebote des fachlichen und tiberfach-
lichen Austausches, vermittelt wichtige Soft Skills fiir eine wissenschaftliche Karriere und etabliert quali-
tatssichernde Strukturen (z.B. Betreuungsvereinbarungen, Evaluationen). Die Koordinationsstelle des
Promotionskollegs ist entfristet, was die nachhaltige Bedeutung der Promotionsférderung an der HAWK
widerspiegelt.

Alleinstellungsmerkmal in Niedersachsen ist auch die von allen Promovierenden gewdhlte Promovieren-
denvertretung, die sich fiir die Belange und gute Arbeitsbedingungen der HAWK-Promovierenden einsetzt.

Die HAWK wirkt zudem proaktiv an den Bestrebungen der niedersachsischen HAW mit, das eigenstandige
Promotionsrecht mit der Novelle des niedersdchsischen Hochschulgesetzes im Jahr 2025 zu erhalten.

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familienverantwortung in der wissenschaftlichen Qualifizierungs-
phase zu unterstiitzen, gibt es fiir Promovierende mit Familienverantwortung seit SoSe 2018 die Moglich-
keit, ein Abschlussstipendium zu beantragen (vgl. Kap. 3.2.5). Des Weiteren sind in Dienstvereinbarungen
weitreichende Moglichkeiten zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit, zum mobilen Arbeiten sowie zur Un-
terstiitzung bei Pflegebediirftigkeit von Angehdrigen festgehalten.

Projekt ,,Zukunft FH-Prof*

Die HAWK war im Jahr 2020 mit ihrem Antrag ,,Zukunft FH-Prof“ im Rahmen des Bund-Lander-Programms
»FH-Personal“ erfolgreich: Die Hochschule erhdlt fiir sechs Jahre insgesamt vier Millionen Euro zur Umset-
zung von Mainahmen zur Gewinnung und Entwicklung von professoralem Personal. Die Verbesserung der
Chancengerechtigkeit fiir Professorinnen spielt im Projekt eine grofe Rolle: Das Gleichstellungsbiiro war
an der Antragstellung kontinuierlich beteiligt und brachte eigene Maf’nahmenvorschldge ein. Die Umset-
zung von spezifischen Manahmen zur Gewinnung und Entwicklung von Frauen auf dem Weg zu einer
Professur wird, wie beantragt, mit einer 25%-Stelle gefordert (Erhohung der Arbeitszeit der Referentin fiir
Gleichstellung).

QualifizierungsmaBnahmen im Projekt ,,Zukunft FH-Prof*

Mit der Forderung aus dem Programm ,,FH-Personal“ werden zurzeit sieben Qualifikationsstellen auf dem
Weg zu einer HAW-Professur in den Bereichen Informatik, Ingenieurwissenschaften, Konservierung, Res-
taurierung und Management eingerichtet. Die Stellen dienen dem Erwerb der fiir eine HAW-Professur not-
wendigen berufspraktischen Erfahrungen auBerhalb von Hochschulen und Forschungseinrichtungen fiir
promovierte Personen (51% Berufstatigkeit bei externen Kooperationspartner*innen, 49% Lehre und For-
schung an der HAWK). Die HAWK hat sich die Vorgabe gesetzt, mindestens die Halfte der Qualifikations-
stellen mit Frauen zu besetzen. Mit Stand Februar 2024 sind fiinf der sieben Stellen besetzt: drei mit Man-
nern, zwei mit einer Frau. Fiir die verbliebenen zwei Stellen werden aktuell gezielt Frauen gesucht.

Des Weiteren wird mit der Forderung aus FH-Personal ein Promotionskolleg "Digitalisierung fiir Gesund-
heit" in den sich im Akademisierungsprozess befindenden Gesundheitsberufen (Therapie, Pflege, Heb-
ammenwesen) aufgebaut. Die Promotionsstellen sollen entsprechend der Geschlechterverteilung bei den
Masterstudierenden bzw. -absolvent*innen in den jeweiligen Studienrichtungen besetzt werden (Zielset-
zung gemafB Kaskadenmodell). Dies wird derzeit erreicht: Der Frauenanteil unter den Promovierenden des
Kollegs betragt 80%. Weitere fiinf Promotionsstellen befinden sich mit Stand Februar 2024 im Stellenbe-
setzungsverfahren.
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3.2.2.2 Maflnahmen bis 2026

Mafinahme Ziel Verantwortlich Wann
Jahrliche Durchfiihrung von Berufungstrainings fiir | Starkung der Selbstprasentation von | Projektkoordination Modul | bis 2026
Frauen Frauen im Berufungsverfahren Marketing Zukunft FH-Prof

(Modul 2 ,,Marketing® Projekt Zukunft FH-Prof)

Einhaltung der Vorgabe, 50% der sieben Qualifikati- | Qualifikation von promovierten Frauen fiir | Projektleitung und Projekt- | bis 2027
onsstellen zum Nachholen von berufspraktischen Zei- | Professur koordination Modul Qualifi-

ten auf dem Weg zur Professur mit Frauen zu besetzen kation Zukunft FH-Prof

(Modul 3 ,Qualifikation* Antrag Zukunft FH-Prof)

Prifung der Fortfiihrung und Verstetigung eines geeig- | Qualifikation von promovierten Frauen fiir | Prasidium, Dekanate, Senat, | 2026
neten Modells der Qualifikationsstellen mit verbindli- | Professur an HAWK Justiziariat in Koop. mit HGB

cher Frauenquote bei Besetzung der Stellen nach Pro-

jektende Zukunft FH-Prof

Internationales Nachwuchswissenschaftler*innen-Aus- | Mehr Bewerbungen von Frauen auf Profes- | AG Internationalisierung ab sofort
tauschprogramm: Priifung, ob Konzept der internatio- | suren und Stellen als wiss. Mitarbeiterin-

nalen Kurzzeitdozenturen fiir Frauen erneut aufgegrif- | nen, Férderung der beruflichen Entwicklung

fen werden kann von Frauen

Schulung fiir Leitungsebenen der HAWK: Geschlechter- | Erweiterung der Fiilhrungskompetenzen in | Gleichstellungsbiiro ab 2025

gerechte und familienfreundliche Fithrung und inklu-
sive Hochschulkultur

Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit

Im Falle einer Mittelzuweisung aus dem Professorin-
nenprogramm 2030: Mentoringprogramm fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen mit Karriereziel der
HAW-Professur

Forderung von Frauen auf dem Weg zur
HAW-Professur

Projektkoordination in Koop.
mit Gleichstellungsbiiro und
Fakultaten

Nach Mittelzuwei-
sung
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Im Falle einer Mittelzuweisung aus dem Professorin-
nenprogramm 2030: Unterstiitzungsfonds fiir Promo-
vendinnen

Verbesserung der Vereinbarung von Promo-
tion und Familienverantwortung sowie der
Sichtbarkeit auf Tagungen

Projektkoordination in Koop.
mit Gleichstellungsbiiro und
Fakultaten

Nach Mittelzuwei-
sung

Im Falle einer Mittelzuweisung aus dem Professorin-
nenprogramm 2030: Lehrauftragsprogramm fiir
Frauen in Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert
sind

Erwerb Lehrerfahrungen, Interesse an HAW-
Professur steigern, Rollenvorbilder fiir Stu-
dentinnen schaffen

Projektkoordination, Gleich-
stellungsbiiro

Nach Mittelzuwei-
sung

Im Falle einer Mittelzuweisung aus dem Professorin-
nenprogramm 2030: Manahmen zum Onboarding fiir
neuberufene Professorinnen und Dekaninnen

Verbesserung Arbeitsbedingungen und
Willkommenskultur fiir Professorinnen und
Dekaninnen

Projektkoordination, Gleich-
stellungsbiiro, Koordination
Neuberufenen-programm

Nach Mittelzuwei-
sung
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3.2.3 Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

Inhalte dieses Handlungsfeldes:
- Gewinnung von Personal in Bereichen, in denen ein Geschlecht unterreprdsentiert ist
- insbesondere Gewinnung von Professorinnen

- Beispiele fiir Ansatzpunkte: Aktives Recruiting, Bekanntmachung des Karrierewegs FH-Professur,
strukturierte Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren, Anforderungsprofile, geschlechtersen-
sible Ausschreibungstexte, Schulung der Beteiligungen im Auswahlverfahren

3.2.3.1 Aktueller Stand

Qualitdtssicherung - Begleitung der Berufungsverfahren durch die Gleichstellungsbeauftragten

Alle Berufungsverfahren werden durch die Fakultdtsgleichstellungsbeauftragen (FGB) und die hauptberuf-
liche Gleichstellungsbeauftragte begleitet. So wird eine kontinuierliche Qualitdtssicherung im Hinblick auf
die Chancengleichheit der Geschlechter gewdhrleistet. Aufgrund der sehr hohen Anzahl an Berufungsver-
fahren sind die Gleichstellungsbeauftragten zeitlich hier stark eingebunden. Um die fortwahrende Beglei-
tung zu sichern, hat das Prasidium in 2022 eine Erh6hung der Freistellungsregelung fiir die FGB bei be-
sonders vielen Berufungsverfahren beschlossen.

Berufungsrichtlinie und Leitfaden fiir einen gleichstellungsorientierten Verlauf von Berufungsverfahren

Die Berufungsrichtlinie der HAWK enthélt zahlreiche rechtliche Verfahrenshinweise zu Gleichstellung im
Berufungsverfahren, z.B. zu Quotenregelungen fiir Berufungskommissionen und der durchgangigen Betei-
ligung der Gleichstellungsbeauftragten. Zudem unterstiitzt ein vom Gleichstellungsbiiro erstellter Leitfa-
den Beteiligte in Berufungsverfahren darin, diese gleichstellungsorientiert zu gestalten. Jedem Verfah-
rensabschnitt, von der Erstellung des Profilpapiers tiber die proaktive Ansprache bis zum Berufungsvor-
schlag, ist im Leitfaden ein Kapitel gewidmet. Zukiinftig soll zusatzlich eine Kurzversion des Leitfadens
erstellt werden, um die Beschaftigung mit dem Thema auch bei geringem Zeitbudget zu erleichtern.

Geschlechtersensible Ausschreibungstexte

Die HAWK mdchte neue Professor*innen gewinnen, die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreund-
lichkeit in ihrem Berufsalltag leben. Daher stehen fiir die Stellenausschreibungen von Professuren der
HAWK standardmafiig drei Passagen zur Auswahl. Sie umfassen verpflichtend die Gleichstellungsorientie-
rung in Bezug auf die Lehrtatigkeit und das Fiihrungshandeln sowie den (je nach Denomination expliziten)
Einbezug von Gender und Diversitat in die Lehre und Forschung. Des Weiteren priifen die Gleichstellungs-
beauftragten alle Ausschreibungen im Vorfeld auf eine geschlechtersensible Wortwahl.

Schulung ,,Gleichstellungsfragen im Berufungsverfahren“ und ,,Gender Bias*

Das Gleichstellungsbiiro fiihrte 2021 und 2023 ein Online-Seminar zur Beriicksichtigung von Gleichstel-
lungsaspekten in Berufungsverfahren fiir Mitglieder in Berufungskommissionen und FGB mit erfahrenen
Jurist*innen (DHV, ZWM Speyer) durch. Das Interesse war immer grof3, die Platze waren schnell belegt.
Auch ein Online-Seminar zum ,,Gender Bias“ im Jahr 2022 wurde positiv evaluiert. Die Schulung der Gen-
derkompetenz fiir Mitglieder in Berufungsverfahren soll zukiinftig verbindlich in das Berufungsverfahren
integriert werden, z.B. in Form einer Kurzschulung und des Zeigens eines Videos zum Unconscious Bias in
der konstituierenden Sitzung.
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Optimierung des Berufungsprozesses und Handlungsempfehlungen Dialoginitiative
»Geschlechtergerechte Hochschulkultur*

Ein Modul des Projekts ,,Zukunft FH-Prof“ widmet sich der Optimierung des Berufungsprozesses der HAWK.
Ziel ist, den Berufungsprozess zu beschleunigen, transparenter und einheitlicher zu gestalten und damit
explizit auch die Chancengerechtigkeit fiir Frauen in Berufungsverfahren weiter zu verbessern. Gemeinsam
mit den Fakultaten werden momentan Verbesserungsbedarfe erhoben und Mafinahmen vorbereitet, z.B.
zur frithzeitigeren Vorbereitung der Nachbesetzung. Auch Optimierungsvorschlage von FGB und HGB wer-
den aufgenommen, z.B. zur Sensibilisierung von Berufungskommissionen fiir Unconscious Bias und zur
strukturierten, kriterienbasierten Listenerstellung.

Die HAWK beteiligt sich zudem an der Dialoginitiative ,,Geschlechtergerechte Hochschulkultur des MWK,
der Landeshochschulkonferenz und der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschu-
len in Niedersachsen (lakog) zur gemeinsamen strategischen Weiterentwicklung der Geschlechtergleich-
stellung an nds. Hochschulen. Im Rahmen der dritten Projektphase wurden neun Handlungsempfehlungen
zu,,Gleichstellung in Berufungsverfahren“ mit konkreten Qualitatskriterien entwickelt. Das Prasidium, De-
kan*innen, FGB und HGB der HAWK waren in verschiedenen Strategie- und Austauschformaten an der Er-
stellung beteiligt. An der HAWK sollen diese Handlungsempfehlungen nun konkret bei der Optimierung
des Berufungsprozesses beriicksichtigt werden. Ziel ist, die Empfehlungen bis 2026 vollstandig umzuset-
zen und in der Berufungsrichtlinie zu verankern.

Informationsmafinahmen fiir Frauen auf dem Weg zur HAW-Professur

Im Rahmen der 25%-Koordinationsstelle fiir Gleichstellung im Projekt ,,Zukunft FH-Prof* werden Informa-
tionsmaBnahmen fur Frauen auf dem Weg zur HAW-Professur umgesetzt. Ziel ist, verstarkt Frauen auf den
Karriereweg der HAW-Professorin aufmerksam zu machen und sie im Bewerbungsprozess zu unterstiitzen.

Die Koordinatorin fiihrte bisher u.a. Fotoshootings mit HAWK-Professorinnen als Rollenvorbilder durch und
verwendete die Fotos fuir verschiedene Informationsmaterialien und -medien. Eine Homepage ,,Werden Sie
Professorin® wurde erstellt. Im Madrz 2023 fand eine erste Online-Informationsveranstaltung zum ,Karrie-
reweg HAW-Professorin“ gemeinsam mit 12 HAWK-Professorinnen statt, welche mit tiber 130 Teilnehme-
rinnen auf eine grofe Resonanz stief und in der Evaluation sehr positiv bewertet wurde. Besonders er-
freulich war die hohe Anzahl an Teilnehmerinnen aus den Fachgebieten Gestaltung und Ingenieurwissen-
schaften (Bereiche, in denen Professorinnen an der HAWK unterreprédsentiert sind). Nicht zuletzt wurde
das Engagement der HAWK im Projekt ,,PROfessurz6“ intensiviert, um zusammen mit anderen Hochschulen
Frauen fiir den Karriereweg der HAW-Professorin zu begeistern.

Berufungstrainings fiir Frauen

Fur Frauen, die sich in naher Zukunft aktiv auf eine HAW-Professur bewerben méchten, bot die HAWK im
Rahmen von ,,Zukunft FH-Prof“ bisher zwei Berufungstrainings im Jahr 2023 an. Sie wurden von einer
erfahrenen externen Trainerin durchgefiihrt. Optional konnte im Nachgang ein Online-Einzelcoaching in
Anspruch genommen werden. Das Angebot ist sehr beliebt, schnell ausgebucht und wurde in der Evalua-
tion sehr gut bewertet.

26 Das Projekt “PROfessur” ist ein Zusammenschluss verschiedener HAW, hauptsédchlich in Norddeutschland, mit dem Ziel, Frauen
zum Karriereweg der HAW-Professorin zu informieren und zu beraten.
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https://lakog-niedersachsen.de/handlungsempfehlungen-geschlechtergerechte-hochschulkultur/
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https://projekt-professur.de/

3.2.3.2 Maflnahmen bis 2026

Maf3nahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Beriicksichtigung von Genderaspekten bei der Umset-
zung eines Konzepts zur Optimierung des Beru-
fungsprozesses an der HAWK, Mitwirkung der HGB

(Modul 1 ,,Optimierung interner Prozesse“ Projekt Zu-
kunft FH-Prof)

Dazu: Umsetzung der Handlungsempfehlungen der
Dialoginitiative ,,Geschlechtergerechte Hochschul-
kultur (LHK, MWK, lakog) und Verankerung in der Be-
rufungsrichtlinie

Verhinderung von geschlechterbezogenen
Verzerrungseffekten durch professionelle
und standardisierte Verfahren, schnellere Be-
setzung der ausgeschriebenen Professuren

Prasidium,  Projektleitung
Zukunft FH-Prof in Koopera-
tion mit HGB

bis 2026

Fall- und anlassbezogen: Priifung der rotierenden, fa-
kultdtsiibergreifenden Begleitung von Berufungs-
verfahren seitens der Fakultatsgleichstellungsbe-
auftragten

Verhinderung von Befangenheit aufgrund
Statusunterschieden und Abhangigkeitsver-
héltnissen, Forderung der kritischen und un-
abhédngigen Rolle der FGB im Berufungsver-
fahren

HGB, FGB

fall- und anlassbe-
zogen

Alle neu eingerichteten Berufungsbeauftragten/Per- | Verhinderung von geschlechterbezogenen | Prasidium, Dekanate in Ko- | bei  Antritt  der
sonen im Berufungsmanagement erhalten eine | Verzerrungseffekten, Chancengleichheit fiir | operation mit Gleichstel- | Stelle

Schulung zu Gleichstellungsaspekten in Berufungs- | alle Geschlechterim Verfahren lungsbiiro

verfahren

(Modul 1 ,,Optimierung interner Prozesse“ Projekt Zu-

kunft FH-Prof)

Weiterhin Nutzung des Alumninetzwerks zur geziel- | Gewinnung von Alumna der HAWK fiir Profes- | Alumni- und Gleichstellungs- | laufend

ten Bewerbung von professoralem Personal

(Modul 2 ,,Marketing“ Projekt Zukunft FH-Prof)

suren

beauftragte
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Mafinahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Weiterhin Umsetzung von InformationsmaBnahmen,
um gezielt Frauen auf die HAWK und den Karriereweg
,,HAW-Professorin“ aufmerksam zu machen (Modul 2
»Marketing“ Projekt Zukunft FH-Prof)

mehr Bewerbungen von Frauen auf Professu-
ren

Projektkoordination Zukunft
FH-Prof in Kooperation mit
Fakultdaten, HGB, Justiziariat,
Marketing

laufend

Schulung der Mitglieder von Berufungskommissio-
nen fir Gleichstellungsaspekte im Berufungsver-
fahren:

Entwicklung und Umsetzung von passenden Forma-
ten zur verbindlichen Integration in den Prozessab-
lauf zu Beginn des Berufungsverfahrens (z.B. Kurz-
schulung/Video, Aushdndigung Kurzleitfaden in der
konstituierenden Sitzung)

Verhinderung von geschlechterbezogenen
Verzerrungseffekten, Chancengleichheit fir
alle Geschlechterim Verfahren

Projektkoordination Zukunft
FH-Prof, Gleichstellungsbiiro
in Koop. mit Fakultédten, FGB,
Justiziariat

ab 2024

Verstdrkte aktive Ansprache von Frauen als Bewer-
berinnen fiir Professuren:

Entwicklung einer Handreichung fiir Fakultaten, inkl.
Dokumentation und Evaluation der Aktivitaten;
weitere Bekanntmachung der Ubersicht ,Fachliche
Netzwerke* als Unterstiitzung bei der aktiven Anspra-
che und Verbreitung von Stellenausschreibungen

Mehr Bewerbungen von Frauen im Berufungs-
verfahren

Projektkoordination Zukunft
FH-Prof in Koop. mit Fakulta-
ten, Justiziariat, Daten-
schutz, HGB

zeitnah
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3.2.4 Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Inhalte dieses Handlungsfeldes:

- Gewinnung von Studierenden des unterreprdsentierten Geschlechts fiir ein Studium an der HAWK
(z.B. Frauen fiir naturwissenschaftliche Studiengdnge, Manner fiir Studiengdnge im Bereich Ge-
sundheit)

- Vermittlung von Genderkompetenz fiir Studierende (Schliisselkompetenz im spateren Berufsleben)

- Integration von Genderaspekten in die Lehre (Lehrinhalte, geschlechtersensible Methodik und Di-
daktik) und in die Forschung (z.B. Einbezug unterschiedlicher Auswirkungen der Forschungsergeb-
nisse auf ein Geschlecht)

- Beispiele fiir Ansatzpunkte: MINT27-Projekte fiir Schiilerinnen und Abiturientinnen, Zukunftstag fir
Méadchen und Jungen, Weiterbildung und Beratung zur Integration von Gender fiir Lehrende und
Forschende, Gender Zertifikat, Forderung der Geschlechterforschung, (Teil-)Denomination Gender

3.2.4.1 Aktueller Stand

Zukunftstag fiir Mddchen und Jungen

Die HAWK beteiligt sich jahrlich am bundesweiten Zukunftstag fiir Mddchen und Jungen. An diesem Akti-
onstag (Girls’Day, Boys'Day) lernen Madchen und Jungen Berufe kennen, in denen bisher wenige Perso-
nen des eigenen Geschlechts arbeiten. Ziel ist das Aufbrechen von geschlechterstereotyper Berufswahl.

An der HAWK kdnnen Schiilerinnen und Schiler der Klassenstufen 5 bis 9 an spannenden Workshops der
Fakultdten und Organisationseinheiten teilnehmen. Das Gleichstellungsbiiro koordiniert die Veranstal-
tung. Aufgrund der Corona-Pandemie fanden die Zukunftstage 2021 und 2022 digital statt, seit 2023 gibt
es den Aktionstag wieder in Prdsenz.

Das Interesse der HAWK-Bereiche, einen Workshop anzubieten, ist in den letzten Jahren deutlich gestie-
gen: In 2021 gab es 143 Workshopplatze, in 2022 204 Platze und in 2023 bereits 254 Platze. Dies ist
einerseits auf ein Gegensteuern der Fakultdten und Organisationseinheiten angesichts zum Teil sinkender
Studierenden- und Bewerber*innenzahlen zuriickzufiihren, aber auch auf verstarkte Aufrufe zur Beteili-
gung am Aktionstag seitens des Gleichstellungsbiiros. Fiir die MINT-Bereiche war es schwieriger, einen
Online-Workshop wahrend der Pandemie anzubieten (geschlossene Labore, fehlendes Ausprobieren).
Diese Bereiche sollen zukiinftig verstarkt ermutigt werden, wieder in die Teilnahme am Zukunftstag fiir
Madchen einzusteigen.

Weitere Informationen finden sich unter www.hawk.de/zukunftstag-fuer-maedchen-und-jungen.

Gender Zertifikat

Eine Kooperation zwischen der Universitat Hildesheim und der HAWK erméglicht es Studierenden beider
Hochschulen ein Gender Zertifikat zu erwerben. Das Zertifikat wiirdigt die freiwillige und zusatzliche wis-
senschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema Gender wahrend des Studiums. Die Studierenden be-
suchen dazu mindestens sechs fachiibergreifende Lehrveranstaltungen, in denen Fragen zur Geschlech-
terforschung und Gleichstellung eine zentrale Rolle spielen. Zwei der Lehrveranstaltungen finden an der
jeweils anderen Hochschule statt.

27 MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik
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In den letzten Jahren wurden Wege der besseren Kennzeichnung der anrechenbaren Veranstaltungen im
Vorlesungsverzeichnis gefunden. Des Weiteren wurde das Zertifikat bei Lehrenden und Studierenden be-
kannter gemacht: Die HGB und die Studiendekanate informierten Lehrende, fiir Studierende fand 2023
erstmals eine Online-Informationsveranstaltung an der HAWK statt.

Weitere Informationen finden sich auf der Homepage von HAWK plus.
HAWKplus

Im Individuellen Profilstudium (IPS) von HAWKplus erwerben die Studierenden facheriibergreifende Zu-
satzqualifikationen in sieben Profilbereichen. Veranstaltungen, die Genderkompetenz vermitteln, werden
regelmafig angeboten.

Weitere Informationen finden sich unter https://www.hawk.de/hawk-plus.

HAWK-Netzwerk Genderforschung

Im Jahr 2022 hat sich an der HAWK das Netzwerk Genderforschung gegriindet. Ziel ist die Vernetzung der
Frauen-, Madnner-, Geschlechter- und Queer-Forschung an der Hochschule und der Aufbau gemeinsamer
Aktivitaten. Das Netzwerk Genderforschung wurde als offizielles Mitglied in die ,,Landesarbeitsgemein-
schaft der Einrichtungen fir Frauen- und Geschlechterforschung in Niedersachsen® (LAGEN) aufgenom-
men. Aktivitdten und Veranstaltungen des Netzwerks (z.B. Vortrage, Workshops, Publikationen, Drittmit-
telantrage) sollen den Ausbau der Genderforschung an der HAWK férdern und fiir die Integration von gen-
derbezogenen Themen in Forschung und Lehre sensibilisieren.

Im Wintersemester 2023/2024 organisierte das Netzwerk eine Vortragsreihe ,,Gender in Architektur, Ge-
staltung, Naturwissenschaften und Technik“. Die Vortragsreihe wurde aus gleichstellungspolitischen Mit-
teln der HAWK gefordert.

Weitere Informationen finden sich auf der Homepage des Netzwerks Genderforschung.

Preis fiir Genderforschung

Seit 2022 vergibt die HAWK den ,,Preis fiir Genderforschung® in vier Kategorien: Forschungsprojekt,
Forschungsbasiertes Lehrkonzept, Dissertation, Master- oder Bachelorarbeit. Der Preis wurde von der
Hauptamtlichen Gleichstellungsbeauftragten initiiert, um die Genderforschung in den einzelnen
Fachdisziplinen sowie fachiibergreifend zu fordern und sichtbar zu machen. Die Ausschreibung richtet
sich an Nachwuchswissenschaftlertinnen, Lehrende und Forschende aller Fachrichtungen. Uber die
Vergabe der Preise entscheidet eine Auswahljury. Die Preise werden in einer Festveranstaltung feierlich
tibergeben.

Weitere Informationen finden sich auf der Homepage des Gleichstellungsbiiros.

Informationsangebot: Umsetzung geschlechtersensibler Ansdtze in Lehre und Forschung

Auf der Homepage ,,Genderkompetenz: Gender in Lehre und Forschung® des Gleichstellungsbiiros wurde
ein Informationsangebot fiir Lehrende und Forschende der HAWK aufgebaut. Dort finden sich Leitfaden
und Materialien zur geschlechtergerechten Hochschullehre und zur Integration von Gender in
Forschungsvorhaben.
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3.2.4.2 Maflnahmen bis 2026

Maf3nahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Ermutigung der Lehrenden, mehr Veranstaltungen im
»Gender Zertifikat” anzubieten, weiterhin Bekannt-
machung bei Lehrenden und Studierenden

Erwerb von Genderkompetenz fiir Studie-
rende

Gleichstellungsbiiro, Koordi-
nation HAWK plus

laufend

HAWK-Netzwerk ,,Genderforschung“: weiterhin Be-
kanntmachung des Netzwerks bei HAWK-Forschen-
den, Fortfiihrung der Umsetzung von Netzwerkaktivi-
taten und Veranstaltungen, dazu Weiterbeschifti-
gung der Koordinationsstelle des Netzwerks

Forderung der anwendungsbezogenen For-
schung zu Genderaspekten in den Fachgebie-
ten der HAWK, insbesondere auch in MINT-F&-
chern

HAWK-Netzwerk Genderfor-
schung in Koop. mit Prdsi-
dium und Fakultadten

laufend

Beibehaltung der Teilnahme am Zukunftstag fiir Mad-
chenund)jungen, dabeiinsbesondere MINT-Facher er-
mutigen, Angebote fiir Mddchen anzubieten

Gewinnung von Mddchen bzw. Jungen fiir Stu-
diengdnge und Ausbildungsberufe an der
HAWK, in denen ihr Geschlecht unterrepra-
sentiert ist

Gleichstellungsbiiro in Ko-
operation mit Fakultdten und
Organisationseinheiten

jahrlich

Sensibilisierung der Lehrenden fiir Genderaspekte
in der Lehre (z.B. Aufzeigen von Méglichkeiten, Lehr-
auftrdge und Gastprofessuren zu Genderthemen zu
vergeben, Genderforschung in Lehrplédne zu integrie-
ren, Widmung bei Stellenausschreibungen von Pro-
fessuren zu priifen)

Integration von Genderaspekten in der Lehre

Gleichstellungsbiiro in Ko-
operation mit Studiende-
kan*innen, VP Lehre

laufend

Erhebung des Ist-Stands zum Einbezug von Gleich-
stellungsaspekten in den Lehrveranstaltungsevalua-
tionen, Ableitung von Handlungsbedarfen

Evaluation der Integration von Genderaspek-
tenin der Lehre

Studiendekan*innen,
Gleichstellungsbiiro

ab 2025

53



3.2.5 Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

Inhalte dieses Handlungsfeldes:
- Schaffung familienfreundlicher Studien- und Arbeitsbedingungen

- Unterstiitzung flr Studierende und Beschaftigte mit Familienverantwortung (Kinder, zu pflegende
Angehdorige)

- Beispiele flir Ansatzpunkte: personliche Beratungsangebote, Finanzielle Unterstiitzung/Stipendi-
enprogramme, Teilzeitstudium, flexible Arbeitszeiten und -orte, flexible Studienzeiten, familien-
freundliche Gremienzeiten, Kinderbetreuung in Not- und Sonderféllen, vorzeitige Eintragung in
Lehrveranstaltungen

3.2.5.1 Aktueller Stand

Familienfreundlichkeit ist seit vielen Jahren ein wichtiger Teil der Hochschulkultur. Familienverantwortung
bedeutet fir die HAWK die Sorgeverantwortung fiir Kinder und pflegebediirftige Angehorige. Die HAWK un-
terstiitzt die Vielfalt und Diversitat von Familien. Familien sind alle Lebensgemeinschaften, die langfristig
soziale Verantwortung fiireinander tibernehmen.

Der Familienservice im Gleichstellungsbiiro koordiniert alle MaBnahmen und Angebote der Vereinbarkeit
von Studium, Beruf und Familienverantwortung und stellt die zentrale Beratungsstelle fiir alle Hochschul-
angehdorigen mit Familienaufgaben dar.

Studium familienfreundlich gestalten

Verschiedene an der HAWK etablierte Mafinahmen fiir Studierende mit Familienverantwortung erleichtern
die Vereinbarkeit von Studium und Familie. Dazu gehoren die vorzeitige Eintragung in teilnahmebe-
schrankte Lehrveranstaltungen, der Nachteilsausgleich, um Priifungsleistungen unter angepassten Be-
dingungen abzuleisten sowie die Moglichkeit, viele Studiengédnge in Teilzeit zu studieren. Seit der Geset-
zesnovellierung 2018 wurde an der HAWK ein Prozess zur Umsetzung des Mutterschutzes fiir Studie-
rende und ein Informationsblatt entwickelt. Eines der wichtigsten Angebote fiir Studierende mit Familien-
aufgaben an der HAWK ist das Abschlussstipendium ,,Mit Verantwortung zum Abschluss®. Es stehen pro
Semester zwei Stipendien fiir Studierende mit Familie zur Verfligung, die sich in der Abschlussphase des
Studiums befinden (Einmalzahlung 1000 Euro). Seit der erfolgreichen Pilotphase wurde das Abschlusssti-
pendium 2018 verstetigt.

Beruf und Familie in Einklang bringen

In den letzten Jahren standen fiir die Vereinbarkeitssituationen von Beschaftigten der HAWK, auch bedingt
durch die Corona Pandemie, die Fragen der Balance zwischen Home-Office und Prasenztatigkeit in der
Hochschule im Fokus. Die 2022 neu abgeschlossene ,,Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit“ bietet den
Beschaftigten der HAWK mehr Flexibilitdt und tragt so zur besseren Vereinbarkeit bei. Beschaftigte konnen
in Absprache mit der Fiihrungskraft mit in der Regel bis zu 40 Prozent ihrer individuellen wochentlichen
Arbeitszeit in Summe {iber das Jahr an der mobilen Arbeit teilnehmen.

Die Beratungsanfragen zur Pflegeverantwortung von Beschaftigen beim Familienservice nahmen kontinu-
ierlich zu. Die ,,Dienstvereinbarung zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung" bietet eine Rah-
menregelung fiir alle Beschaftigten der HAWK, die in Pflegenotsituationen Pflegeverantwortung liberneh-
men. In der Dienstvereinbarung werden Handlungswege und Ansprechpersonen angegeben sowie Maf-
nahmen vorgeschlagen, die in den jeweiligen Fallen individuell ausgehandelt und vereinbart werden.
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Maf3nahmen fiir alle Hochschulangehdrigen mit Familienverantwortung

Auf der Website sowie einer 2021 im Portal Stud.IP eingerichteten internen Austausch- und Informations-
plattform informiert der Familienservice iber interne und externe Angebote und gesetzliche Veranderun-
gen. Studierende und Beschdftigte erhalten zum Start in das Familienleben tber das ,,Baby-Begriiungs-
paket” gebiindelt Informationen zu den familienfreundlichen Angeboten der HAWK. Hochschulinterne
Veranstaltungen zur Vereinbarkeit, auch in Kooperation mit der Stiftung Universitat Hildesheim, bieten
die Moglichkeit, sich zu bestimmten Themen tiefergehend zu informieren, bspw. zu ,,Patientenverfiigung
und Vorsorgevollmacht®.

Die familienfreundliche Infrastrukturin den Gebduden der HAWK umfasst zahlreiche Wickelmdglichkei-
ten und Familienrdume und wurde in den letzten Jahren stark ausgebaut. Dazu gehort der neue Familien-
raum am Gesundheitscampus Goéttingen. Geplant ist die Anschaffung der mobilen Spielzimmer ,,KidsBo-
xen* fir alle Fakultaten.

Seit August 2022 bietet die HAWK wohnortsunabhadngige Belegplatze in der Krippen- und Kindergarten-
gruppe der Kita ,,Nordsterne®. Die Kita befindet sich in unmittelbarer Ndhe zum Gesundheitscampus Got-
tingen. Die ehemalige HAWK-Krippe, die sich seit 2019 als ,,Campus Kinder“ in Tragerschaft der Stadt Hil-
desheim befindet, kooperiert mit dem Studiengang Kindheitspadagogik als Lehr- und Forschungskita.

Die mobile Kinderbetreuung in Not- und Sonderfallen wird nach der coronabedingten Aussetzung seit
2022 wiederreguldr an allen drei Standorten angeboten. Padagogisch qualifizierte bzw. erfahrene studen-
tische Hilfskréfte sowie z.T. Honorarkréfte bieten in Hochschulrdumen Notfallkinderbetreuung (Alter: 6
Monate bis 12 Jahre) an. Die Bedarfe zur Notfallkinderbetreuung sind in den vergangenen Jahren stetig
gestiegen.

Netzwerk ,,Familie in der Hochschule e.V.“ und
audit familiengerechte Hochschule

Die HAWK ist seit Beginn aktives und engagiertes

Mitglied im hochschuliibergreifenden Netzwerk

,Familie in der Hochschule e.V.“ und hat die dazu gehérige Charta unterzeichnet. Nach vielen erfolgrei-
chen Auditierungen durch das audit familiengerechte hochschule der berufundfamilie Service GmbH stieg
die HAWK 2018 aus dem audit aus. Die geplante Entwicklung eines eigenen Verfahrens zur Qualitatssi-
cherung erwies sich - auch angesichts der personell angespannten Situation im Gleichstellungsbiiro - als
nicht umsetzbar. Um das Gesamtkonzept der familienfreundlichen Hochschule HAWK zu optimieren, stra-
tegisch auszurichten und zu sichern, beschloss das Prasidium 2022 den Wiedereinstieg in das audit fa-
miliengerechte hochschule. Thematische Schwerpunkte kénnten hierfiir neben der Neuausrichtung der
Kindernotfallbetreuung auch die familienbewusste Fiihrungskultur sein.

Weitere Informationen finden sich auf der Homepage des Familienservices der HAWK.
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3.2.5.2 Maflnahmen bis 2026

Maf3nahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Weiterentwicklung des Angebots zur Kinderbetreu-
ung in Not- und Sonderfdllen:

*  Durchfiihrung des hochschulweiten ,Runden
Tischs®, weitere Priifung von moglichen ex-
ternen Kooperationen fiir Einzel- und Veran-
staltungsbetreuungen sowie Angeboten fiir
berufsbegleitende Studiengange

* Kooperation mit Kindertagespflegebdrse Got-
tingen fiir Veranstaltungsbetreuung in GO fiir
2024 geplant

* Anschaffung Kidsboxen fiir weitere Gebaude/
Fakultdaten an den Standorten Holzminden
und Hildesheim in 2024

Unterstiitzung von Hochschulangeh6rigen
mit Familienverantwortung fur Kinder bei der
Betreuung in Not- und Sondersituationen

HGB / Familienservice/ FGB
in Kooperation mit allen Fa-
kultaten und Prasidium

2024

Bereitstellung von Informationen zum Studium mit
Familienverantwortung, spezifisch Mutterschutz, fiir
die Zielgruppe Lehrende im HAWK-Wiki

Sensibilisierung der Lehrenden fiir die Situa-
tion von Studierenden mit Familienverant-
wortung

HGB / Familienservice

2025

Offentlichkeitsarbeit: Aktualisierung der Informati-
onsmaterialien und der Internetseite, Wiki, Vorstel-
lung der Angebote in den Fakultédten speziell flir Erst-
semester Studierende

Angebote sind fiir alle sichtbar und zugéng-
lich

HGB/ Familienservice/FGBs

2024
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Mafinahme Ziel Verantwortlich Wann
Familienrdume/ Familienfreundliche Infrastruktur Verbesserung der familienfreundlichen Infra- | HGB / Familienservice mit | 2024/2025
. . . - .. | struktur der Hochschule den jeweiligen FGBs, Gebau-
*  Priifung Einrichtung eines Familienraums mit
demanagement
Fak. |
* Renovierung bzw. Neu-Ausstattung (Mobel,
Wickeltische) Familienraum Fak. R und Hohn-
senl
* Einrichtung eines Familienraums fiir Fak. S
bei Umzug aus Briihl in die Hohnsen Grund-
schule: Aufrechterhaltung der familien-
freundlichen Infrastruktur an Fak. S
*  Priifung Ausbau der familienfreundlichen Inf-
rastruktur in den AuBBenbereichen der HAWK
(familienfreundliche Sitzecken, Spielmog-
lichkeiten)
Entwicklung eines Konzeptes zur strategischen Wei- | Strategische Ausrichtung der Ziele und Quali- | HGB / Familienservice mit
terentwicklung und Zielsetzung zur Familienfreund- | tatssicherung im Bereich Familienfreundlich- | Prasidium
lichkeit an der HAWK (z.B. Teilnahme am Dialogver- | keit an der HAWK
fahren audit familiengerechte Hochschule) Personalmarketing /Employer Branding als
familienfreundliche Arbeitgeberin
Einrichtung eines Fonds aus Gleichstellungsmitteln | Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Mitar- | HGB/Familienservice, 2024

zur Finanzierung der zusatzlichen Kosten fiir die Mit-
nahme von Kindern und ggf. Begleitpersonen zur
Kinderbetreuung auf Dienstreisen

beitenden mit Kindern auf Dienstreisen

HVP/Finanzbuchhaltung
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3.2.6 Zusammenfassung Malnahmen - HAWK gesamt

Um die in Kapitel 3.1 festgestellten Unterreprasentanzen eines Geschlechts abzubauen und die Verein-
barkeit von Beruf, Studium und Familie zu verbessern, wurden hochschuliibergreifende Manahmen in
funf zentralen Handlungsfeldern bis 2026 festgelegt. Im Folgenden werden die Schwerpunkte zusammen-
gefasst:

MaBnahmen Organisationsentwicklung (vgl. Kap. 3.2.1.2)

Ein Schwerpunkt ist die Verankerung von Gleichstellungsthemen im neuen Hochschulentwicklungs-
plan und bei der Uberarbeitung der Grundordnung.

Zudem ist die Fortfiihrung eines tragfdhigen Konzeptes des Antidiskriminierungsgremiums nach
AGG (Prifung von Unterstiitzung fiir die Mitglieder, Erweiterung um PraventionsmaBnahmen) ein
wichtiges Thema, um Beschwerden bei Diskriminierungen kompetent bearbeiten und diesen vor-
beugen zu kénnen.

Die verstarke Umsetzung von MaBnahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ist eben-
falls ein Schwerpunkt.

MaBinahmen Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung (vgl. Kap. 3.2.2.2)

Die HAWK war mit ihrem ,,Gleichstellungskonzept fiir Paritat“ in der Antragstellung zur Bund-Lander-
Ausschreibung ,,Professorinnenprogramm 2030“ erfolgreich. Daraus ergeben sich zentrale Maf3-
nahmen fiir die ndchsten Jahre:

o Zeitnahe, unbefristete Erstberufung von drei Professorinnen, die durch das Programm in
den ersten fiinf Jahren finanziert werden (Anschubfinanzierung).

o Diefreiwerdenden Mittel werden fiir die Umsetzung der MaBnahmen im ,,Gleichstellungs-
konzept fur Paritat“ der HAWK verwendet. Dies umfasst u.a. den Aufbau eines Mentoring-
Programms fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen, ein Lehrauftragsprogramm fiir Frauen
und ein Unterstiitzungsfonds fiir Promovendinnen.

MaBnahmen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren (vgl. Kap. 3.2.3.2)

Weiterhin Umsetzung von Informationsmafnahmen, um gezielt Frauen auf die HAWK und den Kar-
riereweg ,,HAW-Professorin“ aufmerksam zu machen und mehr Bewerbungen von qualifizierten
Frauen zu erhalten.

Schulung der Mitglieder von Berufungskommissionen fiir Gleichstellungsaspekte im Berufungsver-
fahren: Etablierung eines passenden, verbindlichen Formats

Verstdrkte aktive Ansprache von Frauen als Bewerberinnen fiir Professuren: Entwicklung und An-
wendung einer Handreichung fiir Fakultaten mit Dokumentation und Evaluation der Rekrutierungs-
aktivitaten

MaBnahmen Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung (vgl. Kap. 3.2.4.2)

Einen Schwerpunkt bildet der weitere Aufbau des Netzwerks Genderforschung an der HAWK mit Ver-
anstaltungen und Netzwerkaktivitaten fiir Forschende.

Gezielte Malnahmen zur Gewinnung des jeweils unterreprasentierten Geschlechts fiir die Studien-
gange der HAWK wurden in den Gleichstellungspldnen der Fakultaten festgehalten (vgl. Kap. 4).

MaBnahmen Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie (vgl. Kap. 3.2.5.2)

Das Angebot der Kinderbetreuung in Not- und Sonderféllen soll bedarfsgerecht weiterentwickelt
werden. Hierzu wird die Zusammenarbeit mit externen Partner*innen gepriift.

Die Entwicklung eines Konzepts zur strategischen Ausrichtung des Themenfelds ,,Familienfreund-
lichkeit an der HAWK“ (z.B. Teilnahme am audit familiengerechte Hochschule) ist ein weiterer
Schwerpunkt.
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4 Gleichstellungspldne der Fakultdten

4.1 Fakultdt Bauen und Erhalten - Gleichstellungsplan 2024-2026

4.1.1 Bestandsaufnahme und Ziele

4.1.1.1 Daten

2019 2022
w m W% m% w m W% m%
Professuren 8,5 15,0 36,2% | 63,8% 11,0 16,0 | 40,7%| 59,3%
davon Regelprofessuren 8,0 15,0 34,8% | 65,2% 9,5 16 37,3% | 62,7%
davon Verwaltungsprofessuren 0,5 o] 100% 0% 1,5 o) 100% o)
Wiss. Mitarbeitende 11,0 7,1 60,7% | 39,2% 10,5 9,0 53,9% 46,1%
Promovierende 4 1 80,0% | 20,0% 3 o 100% 0%

Lehrauftrdge (Vertragsstunden*) | 1.876 3.344 | 35,9% | 64,1% 3.141 5.006 | 38,6% | 61,4%

Mitarbeitende Techn. Dienst, DV 3,8 6,8 36,0% | 64,0% 1,6 3,8 30,0% | 70,0%
Mitarbeitende Verwaltung 5,5 1,0 84,6% | 15,4% 4,3 0,5 89,5% | 10,5%
Absolvent*innen Master 51 45 53,1% | 46,9% 41 46 47,1% 52,9%
Studierende Master 116 123 48,5% | 51,5% 109 113 49,1% 50,9%
Absolvent*innen Bachelor 51 85 37,5% | 62,5% 69 92 42,9% | 57,1%
Studierende Bachelor 289 571 33,6% | 66,4% 384 506 | 43,0% | 56,7%

Personen divers oder kein Eintrag: Studierende Bachelor: Anzahl 2 (0,2%).
* Lehrauftrage: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)

Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
Beschiéftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl Personen

4.1.1.2 Analyse und Zielformulierung

Professuren

Mit Blick auf die Professuren ist in der Fakultdt B noch keine ausgewogene Geschlechterreprdasentanz
erreicht. So konnte im Betrachtungszeitraum zwischen 2019 und 2022 der Anteil der Professorinnen bei
den Regelprofessuren nur leicht von 34,8% auf 37,3% gesteigert werden. Dies entspricht einem Anstieg
um 1,5 Stellen, wahrend sich jedoch die Zahl der Professoren in diesem Zeitraum ebenfalls um eine Stelle
erhoht hat. Ein ausgewogeneres Verhdltnis ergibt sich lediglich unter Beriicksichtigung von 1,5
Veraltungsprofessuren, die samtlich von Frauen besetzt sind und den Gesamtanteil der Professorinnen
auf 40,7% steigert.

Die Unterreprdsentanz von Frauen bei den Professuren der Fakultdt B ist insbesondere in den Studiengan-
gen Bau- und Holzingenieurwesen feststellbar. Eine der Ursachen hierfiir ist sicherlich der allgemein noch
geringe Frauenanteil in diesen Berufsfeldern, was sich an der Fakultat B auch am geringen Studentinnen-
bzw. Absolventinnenanteil in den Studiengangen Bau- und Holzingenieurwesen widerspiegelt (s.u. Ab-
schnitt). Des Weiteren gibt es vielfaltige Hurden fir Frauen auf dem Weg zu einer Professur, die sich auch
in denjenigen Studienfachern mit einem hohen Frauenanteil zeigen. Dazu gehoren z.B. Rollenverteilungen
in Kindererziehung und Pflege, fehlende Vorbilder als Professorin, eine mannlich gepragte wissenschaft-
liche Fachkultur, eine oft unbewusste geringere berufliche Forderung von Frauen und stereotype Vorstel-
lungen uber ,Frauen“ und ,,Manner* in Begutachtungs- und Auswahlverfahren.

Um den Professorinnenanteil zu erhéhen, strebt die Fakultdt die vorgeschlagenen MaBinahmen in den
Handlungsfeldern ,,0E%, ,,Fiihrung, PE, Nachwuchsférderung® u. ,,Berufungsverfahren“ (s. Kap. 4.1.2) an.

59



Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende

In der Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist ein anndhernd ausgeglichenes
Geschlechterverhdltnis erreicht. Hier erhdhte sich der Anteil der mannlichen Mitarbeitenden von 39,2%
im Jahr 2019 auf 46,1% im Jahr 2022. Die Gruppe der Promovierenden hat sich insgesamt zwischen 2019
und 2022 um zwei Personen verringert und zahlte im Jahr 2022 ausschlieBlich drei weibliche
Promovierende.

Auffallig ist in dieser Statusgruppe die ungleiche Teilzeitquote: Wahrend nur ein Drittel (30,0%) der
wissenschaftlichen Mitarbeiter in Teilzeit beschaftigt ist, betrdgt die Quote bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen 81,3%. In absoluten Zahlen bedeutet dies, dass zu den 16 Teilzeitbeschaftigten nur 3
mannliche, jedoch 13 weibliche Mitarbeitende zdhlen.

Die Zahl der befristeten Stellen in dieser Statusgruppe sank von sechs Stellen im Jahr 2019 auf vier Stellen
im Jahr 2022. Damit sank die Befristungsquote von 33,3% auf aktuell nur noch 25%. In gleicher Weise wie
im Jahr 2019 sind auch im Jahr 2022 samtliche befristete Stellen von weiblichen Mitarbeitenden besetzt.

Die Griinde fiir den hohen Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten konnten darin zu suchen sein, dass
nach wie vor der grofere Anteil der Care-Arbeit in den Familien von Frauen getatigt wird und somit
Teilzeitarbeit fiir Frauen attraktiver ist als fir M@nner. In dieser Hinsicht kénnte sich ableiten lassen, dass
weibliche Bewerberinnen eine Stelle im 6ffentlichen Dienst aufgrund der geregelten Arbeitszeiten sowie
Teilzeitmodelle einer Anstellung in der freien Wirtschaft vorziehen.

Lehrauftrige

Bei den Lehrauftrdgen lasst sich zwischen 2019 und 2022 eine leichte Steigerung der weiblichen
Lehrbeauftragten von 35,9% auf 38,6% konstatieren. Mit Blick auf den Anteil der weiblichen Studierenden
im Jahr 2022, der in den Bachelorstudiengdngen der Fakultdt B insgesamt 43,0%, in den
Masterstudiengédngen sogar 49,1% betragt, ist ein ausgeglichenes Verhiltnis zwischen Lehrenden und
Studierenden — auch unter Beriicksichtigung der nicht vorhandenen Geschlechterausgeglichenheit bei
den Professuren (s.0.) — noch nicht erreicht.

Lehrauftrage bieten eine Moglichkeit, Lehrerfahrungen auf dem Weg zu einer Professur zu sammeln. Die
Vergabe von Lehrauftrdgen an Frauen kann damit einen Beitrag zur mittel- bis langfristigen Erhéhung des
Frauenanteils bei den Professuren leisten.

Um den Frauenanteil bei den Lehrauftrdgen zu erhdhen, strebt die Fakultat daher die vorgeschlagenen
MaBnahmen im Handlungsfeld ,,Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung” (Kap. 4.1.2) an.

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung

Die Mitarbeitendenstellen im Technischen Dienst/Datenverarbeitung haben sich im Zeitraum zwischen
2019 und 2022 insgesamt von 10,6 auf nur noch 5,4 Vollzeitdquivalente nahezu halbiert. Hierbei sank
auch der Anteil der weiblichen Mitarbeitenden zwischen 2019 und 2022 von 36,0% auf nur noch 30,0%.

Ursache fiir die Unterreprdsentanz von Frauen sind hier sicherlich die noch immer niedrigen Frauenanteile
in den (informations-)technischen Ausbildungsberufen und Studiengéngen.

Bei freiwerdenden Stellen im Bereich Technischer Dienst/Datenverarbeitung sollen, wenn moglich,
qualifizierte Frauen gewonnen werden.

Mitarbeitende Verwaltung

Die Geschlechterverteilung bei den Mitarbeitenden in der Verwaltung bleibt weiterhin sehr
unausgeglichen. So stieg der bereits hohe Frauenanteil von 84,6% im Jahr 2019 bis ins Jahr 2022 weiter
auf 89,5% an. Uberdies fand eine allgemeine Reduzierung der Vollzeitdquivalente (VZA) von 6,5 im Jahr
2019 auf 4,8 im Jahr 2022 statt, wobei sich die Anzahl der ménnlichen Stelleninhaber von 1,0 auf 0,5 VZA
reduzierte.

Ursachen  fiir den insgesamt niedrigen  Manneranteil sind  geschlechterspezifische
Berufswahlentscheidungen sowie die geringen Verdienst- und Aufstiegschancen im Verwaltungsbereich.
Die Fakultat strebt langfristig ein ausgewogenes Geschlechterverhialtnis im Verwaltungsbereich an.
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Die Teilzeitquote bei den weiblichen Mitarbeitenden ist in dieser Statusgruppe noch immer sehr hoch,
sank jedoch von 71,4% im Jahr 2019 auf 57,1% im Jahr 2022. Die hohe Teilzeitquote bei den
Mitarbeitenden in der Verwaltung resultiert vermutlich unmittelbar aus dem hohen Frauenanteil in dieser
Statusgruppe. Sollten die Stellen nicht bereits nur als Teilzeitstellen ausgeschrieben worden sein,
scheinen hier moglicherweise die noch (iberwiegend von Frauen iibernommenen Careaufgaben im
privaten Umfeld der Stelleninhaberinnen hervor.

Es liegen keine befristeten Beschaftigungsverhdltnisse vor.

Studierende, Absolvent*innen

In den Bachelorstudiengangen der Fakultat B stieg der Anteil der Studentinnen von 33,6% im Jahr 2019
auf 43,0% im Jahr 2022. Der Anteil der Absolventinnen stieg in den Bachelorstudiengédngen im gleichen
Zeitraum ebenfalls von 37,5% im Jahr 2019 auf 42,9% im Jahr 2022.

In den Masterstudiengédngen der Fakultét B hat sich der Anteil der weiblichen Studierenden von 48,5% im
Jahr 2019 auf 49,1% im Jahr 2022 noch einmal gesteigert und fiihrt zu einer inzwischen nahezu
ausgeglichenen Geschlechterverteilung. Dagegen sank der Anteil der Absolventinnen im
Betrachtungszeitraum von 53,1% im Jahr 2019 auf 47,1% im Jahr 2022.

Diese Statistik ist aufgrund der sehr unterschiedlichen Zahlenverhidltnisse innerhalb der einzelnen
Studiengadnge nur bedingt aussagekraftig und muss differnzierter betrachtet werden:

In den Studiengdngen Architektur sind mittlerweile die mannlichen Studierenden das
unterreprasentierte Geschlecht. Hier sank der Anteil der Bachelorstudenten von 54,3% im Jahr 2019 auf
42,9% im Jahr 2022. Im Masterstudium sank der Anteil der ménnlichen Studierenden im Jahr 2022 sogar
auf 36,8%, wahrend erim Jahr 2019 noch 43,3%, im Jahr 2016 sogar noch 50,9% betragen hatte.

In den Studiengdngen Bauingenieurwesen klafft eine noch deutlich groBere Lucke in der
Geschlechterverteilung. Hier lag jedoch der Frauenanteil bei den Bachelorstudierenden sowohl 2016 als
auch 2019 gleichbleibend niedrig bei nur 18,2%, stieg seitdem aber bis zum Jahr 2022 auf 25,7% an. Im
Masterstudium sind die Zahlen der Studentinnen ebenfalls niedrig und stiegen von 15,9% im Jahr 2019
nur leicht auf 18,5% im Jahr 2022, wobei der Wert von 25,4% im Jahr 2016 noch nicht wieder erreicht ist.

ImBachelorstudiengang Holzingenieurwesen stellen ebenfalls die weiblichen Studierenden das
deutlich unterreprdasentierte Geschlecht. Hier fiel der Anteil der Studentinnen von 19,5% im Jahr 2019
sogar auf nurnoch 13,5% im Jahr 2022.

Auch die Studiengdnge Restaurierung/Konservierung weisen eine sehr ungleiche
Geschlechterverteilung auf, allerdings stellen hier die mannlichen Studierenden die unterreprdasentierte
Gruppe. Der Anteil der Bachelorstudenten hat sich nach einem Abfall zwischen 2016 und 2019 von 18,5%
auf nur noch 12,1% wieder auf 18,0% gesteigert. Im Masterstudium liegt der Anteil der Studenten auf
ebenfalls niedrigem Niveau und ist zwischen 2019 und 2022 von 14,6% auf 8,6% gesunken.

Ursache fiir die ungleiche Geschlechterverteilung in den Studiengdngen sind geschlechterstereotype
Berufswahlentscheidungen. Junge Frauen und Manner gehen haufig davon aus, dass Berufe, in denen
viele Personen des eigenen Geschlechts arbeiten, besser zu ihnen passen.

Um den Anteil des jeweils unterreprdsentierten Geschlechts in den Studiengangen zu erhhen, strebt die
Fakultat die MaBnahmen im Handlungsfeld ,,Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung® (s. Kap. 4.1.2)
an.
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Leitungspositionen und Gremien

Die Gremien sind in der Fakultdt B in der aktuellen Legislaturperiode 2023-2025 weitgehend paritatisch
besetzt.

Der Fakultdtsrat bildet sich aus sechs weiblichen und sechs méannlichen Mitgliedern, wobei der
jeweilige Geschlechteranteil in den einzelnen Statusgruppen variiert. So liegt der Frauenanteil bei den
Profesor*innen bei 40,5%, bei den wissenschaflichen und kiinstlerischen Mitarbeitenden bei 58,3%, bei
den MTV bei 90,9% sowie bei den Studierndenen bei 40,0%.

In den Studienkommissionen betragt der Frauenanteil insgesamt 60,0%. Aufgeschlisselt in die
einzelnen Studiengange liegt der Frauenanteil in den Studiengdngen Architektur bei 66,7%, in den
Ingenieurstudiengangen (Bau und Holz) bei 33,3% sowie in den Studiengdngen
Konservierung/Restaurierung bei 75% und spiegelt damit ndherungsweise die Geschlechterverteilung der
Studierenden in den jeweiligen Studiengdangen wider.

IndenPrifungskommissionen liegt der Frauenanteil beiinsgesamt 62,5%. Bezogen auf die einzelnen
Studiengange sind sowohl die Kommissionen der Studiengédnge Architektur als auch den
Ingenieurstudiengangen (Bau und Holz) mit einem Frauenanteil von 50% paritatisch besetzt, wahrend die
Prufungskommission in den Studiengdngen Konservierung/Restaurierung ausschliefllich mit weiblichen
Mitgliedern besetzt ist.
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4.1.2 Mafinahmen

4.1.2.1 Mafinahmen im Gleichstellungsplan 2021-2023 - Stand der Umsetzung und Weiterentwicklung

Organisationsentwicklung

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verantwortlich Finanzie-
Weiterentwicklung? rungsquel
le
Frihzeitige Einbindung der FGBs in | Guter Informationsfluss Lauft bei beibehalten Dekanat,
Prozesse und Entscheidungen Berufungsverfahren, im Studiendekanat
Fakultdtsrat etc. sehr gut

Einrichtung einer Beratungsstelle/ | Qualifiziertes Beratungsangebot | Antidiskriminierungsgremiu | Bekanntmachung Prasidium
Konfliktberatung fur Studierende zur Aufarbeitung und m nach AGG wurde vom des Gremiums und
und Mitarbeitende mit Verhinderung von Senat eingesetzt, aktuell des Beschwerde-
Migrationshintergrund Diskriminierungen, u.a. aufgrund | interne Abstimmung ber prozesses weiter

des Geschlechts in Verbindung Prozess voranbringen

mit einem Migrationshinter-

grund
Berilicksichtigung des ,,Leitfaden Gleichstellungsorientiertes Inhalte werden in den Erstellung Gleichstellungs-
fur einen Berufungsverfahren Verfahren beriicksichtigt ansprechende biiro, Justiziariat
gleichstellungsorientierten Verlauf Kurzversion des
von Berufungsverfahren an der Leitfadens
HAWK“ vom August 2019

Filhrung, Personalentwicklung, Nachwuchsférderung
MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verantwortlich Finanzie-
Weiterentwicklung? lr:ngsquel

Lehrauftrage gezielt an Frauen
vergeben, damit sie Lehrerfahrung
sammeln kénnen

Férderung von Frauen auf dem
Weg zur Professur

Generell schwierig, Personal
fur Lehrauftrage zu finden

Prozess soll
fortgefiihrt werden

Hochschul-
lehrende,
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Dekanat,
Studiendekanat

FGBs werden in die Vergabe von
Lehrauftragen und
Verwaltungsprofessuren aktiv
einbezogen, damit sie ihre
Netzwerke aktivieren konnen

Forderung von Frauen auf Weg
zur Professur

allgemein an Fakultat
kommunizieren, wenn
Lehrauftrage und
Verwaltungsprofessuren zu
vergeben sind, um
Netzwerke zu aktivieren

etablieren

Dekanat,
Studiendekanat

Alumni-Kontakte ausbauen auch zur Gewinnung von Frauen hochschulweit wird Alumni- | weiterfiihren Alle

als Lehrbeauftragte Datenbank aufgebaut
Mehr Studentinnen als Interesse fiir wissenschaftliche Generell schwierig, Studentinnen Hochschul-
studentische Hilfskrafte einstellen, | Karriere wecken, Einblicke studentische gezielt ansprechen/ | lehrende

ggf. gezielt ansprechen

ermoglichen

Hilfskraftstellen zu besetzen

ermutigen, Tutorien
zu halten

Informationen zu
Promotionsmaoglichkeiten fir
Studierende (z.B. auf Homepage
Gleichstellungshiiro — geplant
tiber Mittel Antrag FH-Personal)

Interesse furwissenschaftliche
Karriere wecken, informieren

Informationsangebote fiir
Studierende finden durch
Promotionskolleg statt

beibehalten

Gleichstellungs-
biiro

Bekanntmachung Karriereweg FH Férderung von Frauen auf dem Informationsmafinahmen, Hochschullehrende: | Hochschul-
Professur Weg zur Professur die sich gezielt auch an weiter Interesse fiir | lehrende

Frauen richten, werden im Karriereweg

hochschulweiten Projekt wecken, auch bei

»Zukunft FH-Prof.* Studierenden

entwickelt (z. B. Homepage

www.hawk.de/professorin-

werden, Infoveranstaltung)
Austausch mit Universitaten Férderung von Frauen auf dem Intensitat der Kontakte Die bestehenden Hochschul-
intensivieren, um Weg zur Professur unterscheidet sich je nach Kooperationen lehrende

Promotionsméglichkeiten
auszubauen

Fachgebiet

kommunizieren (z.
B. auf der
Homepage)
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http://www.hawk.de/professorin-werden
http://www.hawk.de/professorin-werden

Mentoring (z.B. Professor*innen Forderung von Frauen auf dem Geschieht je nach Interesse | zentrales Professor*innen
begleiten interessierte Weg zur Professur Studierender und Kontakten | Modellprojekt
Studierende, insbesondere Mentoring
Studentinnen, auf dem Weg zur initiieren?
Promotion)
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verantwortlich Finanzie-
Weiterentwicklung? lr:ngsquel

Fachspezifische Netzwerke starker | Erh6hung der Zahl der momentanes Ziel: Ausschreibungen Mitglieder
aktivieren zur gezielten Ansprache | Bewerbungen von Frauen in tberhaupt ausreichend breiter und Berufungskom-
von Frauen Berufungs- und Stellenbe- Bewerbungen zu erhalten zielorientierter missionen,
setzungsverfahren streuen Professor*innen

(Personalabteilung

in Koop. mit

Fakultdt)
Frihzeitige Personalplanung bei Erh6ohung des Frauenanteils Prasidium,
Professuren Dekanate
Berufungsmanagement in Fakultat | Professionalisierung und Uberlegungen zu Verortung | fortfiihren Dekanat,

ausbauen, mehr Unterstiitzung der
Berufungskommissionen (z.B.
Formblatt fiir die Bewerber*innen
zur Auflistung der

K-Kriterien)

Verkiirzung der Verfahren

Berufungsmanagement
(Modul im Projekt ,,Zukunft
FH-Prof.%)

Verfahren an Fakultat B sind
zligig, sofern ausreichend
qualifizierte Bewerbungen
vorliegen

Die Expertise der
Dekanatsassistentin steht
zur Verfligung

Studiendekanat

65




Zukinftige Vorsitzende und Sensibilisierung der Beteiligten, | hatin 2021 u. 2023 fortfiihren Mitglieder
weitere Mitglieder von Professionalisierung der stattgefunden, sehr gute Berufungskom-
Berufungskommissionen nehmen Verfahren Evaluation missionen,
an der vom Gleichstellungsbiiro Professor*innen
organisierten Schulung zu
»Gleichstellungsfragen in
Berufungsverfahren* am
22.01.2021 teil.
— bei guter Evaluation
regelmafige Wiederholung
Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung
MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verantwortlich | Finanzie-
Weiterentwicklung? lrlemgsquel

Kooperation mit Schulen (z.B. Tag | Gewinnung von Studentinnen seit 1.11.2022 neue | lauft bereits, | Marketingbe-
der offenen Tir ,Berichte aus der Marketingbeauftragte beibehalten auftragte Fak. B
Praxis“ >
Ingenieurinnen berichten in
Schulen
Holz.ing: Marketing an | Gewinnung von Studentinnen, | Workshop Holzlabor beim | lduft bereits, | Marketingbe-
Berufsschulen, Betrieben, | insbesondere auch Tischlerinnen | Zukunftstag hat | beibehalten auftragte Fak. B
Zukunftstag an HAWK fur Studium gewinnen stattgefunden in 2023; neue

Marketingbeauftragte  wird

Thema weiter forcieren, z. B.

Werbung an Schulen
Bau.ing: Erhéhung des | Verbesserung Fachschaftsrat bestand in | beibehalten Hochschul-
Frauenanteils bei den | Studienbedingungen/ 2022 hauptsachlich  aus lehrende
Hochschullehrenden (siehe Kapitel | Willkommenskultur fur | engagierten  Studentinnen
2.2 und 2.3) Studentinnen (Vorbilder)
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Sensibilitat fir Diversitat

im

Studium generell stdarken (mehr als

30% Migrations-hintergrund)

Verbesserung
Studienbedingungen fur
Studierende in verschiedenen
Lebenslagen

Leitlinie Kommunikation fir
alle Studierenden wurde
erstellt und in
Vollversammlung,
Erstsemesterveranstaltung
bekannt gemacht

Leitlinien werden
weiterhin

kommuniziert

Thema auch mit AGG-
Gremium besprechen

Hochschul-
lehrende,
Mitarbeitende

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

MafRnahme

Ziel

Reflexion der Umsetzung

Fortfiihrung?/

Weiterentwicklung?

Verantwortlich

Finanzie-
rungsquel
le

Wiederaufnahme des
Familientreffs, Kooperation mit

FGB (online Familientreff wird seit

SoSe 2020 angeboten)

Vernetzung und Beratung

Online-Familientreff konnte
nicht weitergefiihrt werden.
Seit November 2023
Familienservice wieder
personell besser besetzt.

Wiederaufnahme ab
WiSe 24/25?, best.
Themen als
Aufhdnger

Familienservice

Renovierung Familienraum
Hohnsen 1

Unterstiitzung von Studierenden
mit Kindern

Der Raum ist zur Zeit gut
nutzbar; zur Zeit vor allem
fiir Kinderbetreuung

weiterer Bedarf:
neuer
Teppichboden,

Gebdudemanage
ment

verwendet neuer Anstrich,
neue Mobel

Kooperation mit Familienservice Unterstiitzung von Studierenden | ausstehend, erste beibehalten Familienservice
beim Ausbau der mobilen mit Kindern Uberlegungen erfolgt,
Kinderbetreuung bzw. bei der Umsetzung moglicherweise
Einrichtung eines neuen ab 2023
Notfallbetreuungsmodells
Gezielte Ansprache von Individuelle Losungsansatze zur beibehalten Hochschul-
Studierenden mit Vereinbarkeit von Familie und lehrende

Familienverantwortung zur
Studien-organisation

Studium
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Wahlmodule dagegen nachmittags

Pflichtveranstaltungen/-module Verlassliche Planbarkeit der
sollten vormittags stattfinden, Betreuung von Kindern und/oder

Angehorigen

weiterhin beachten

Hochschul-
lehrende,
Dekanat,
Studiendekanat

4.1.2.2 Neue Malnahmen 2024-2026

Organisationsentwicklung

Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsférderung
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Lehrauftrage oder andere Besetzungen frithzeitig ein moglichst breites Feld an Alle sofort
bei den FGBs und im Kollegium bekanntmachen potentiellen Bewerber*innen
rekrutieren Dekanat
(Weiterleitung des
Stellengesuches)
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
FGBs und fachnahe Kolleg*innen von Anfang anin | transparente Stellenplanung Dekanat, sofort

die Stellenplanung (Profilpapier etc.) einbeziehen

Studiendekanat
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Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
studentische FGBs rekrutieren Entwicklung eigener FGBs in der neuen
s . . . . studentischer Projekte zu Senatsrichtlinie zur
(Richtline: muss eine Studentin sein; wenn ein .
. . Gleichstellungsthemen Umsetzung des
Tandem vorhanden, muss mindestens eine .

. . Gleichstellungsauftrages
Studentin darunter sein; werden von den enthalten (min. 5
Studentinnen der Fakultat fiir ein Jahr gewéahlt) h/Woche)

HiWis fiir das Marketing unserer Studiengédnge an | Hilfe bei der Organisation u. FGBs Gleichstellungspolitische
Schulen rekrutieren Durchfiihrung Marketingbeauftragte Mittel

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle

Bekanntmachung und Vorstellung des
Familienservice bei Studierenden, insbesondere
Erstsemester; direkt in Vorlesungen (2.
Vorlesungswoche),

fur Masterstudierende Online-
Einfihrungsveranstaltung, zusammen mit anderen
Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten der
HAWK

Bekanntmachung der Angebote
zur Vereinbarkeit

Familienservice in
Koop. mit FGB

Ab SoSe 2024

ggf. Anschaffung Kidshox? (Mobile Spielzimmer fiir
Kinder)

Unterstiitzendes Angebot, wenn
Kinder mit in die Hochschule
genommen werden missen (in
Biros, bei Veranstaltungen)

Familienservice

Budget im
Familienservice
beantragt
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4.1.2.3 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultdt setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten MaSnahmen):

Handlungsfeld Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Fuhrung, Lehrauftrage oder andere ein moglichst breites Feld Alle sofort
Personalentwicklung, | Besetzungen friihzeitig bei den an potentiellen
. . . . . Dekanat
Nachwuchsforderung | FGBs und im Kollegium Bewerber*innen rekrutieren . .
(Weiterleitung des
bekanntmachen
Stellengesuches)
Stellenbesetzungs- Fakultdtsgleichstellungsbeauftragte | transparente Dekanat, sofort
und (FGB) und fachnahe Kolleg*innen Stellenplanung Studiendekanat
Berufungsverfahren von Anfang an in die
Stellenplanung (Profilpapier etc.)
einbeziehen
Studienwahl, Gender | HiWis fiir das Marketing unserer Hilfe bei der Organisation u. | FGBs ab SoSe Gleichstellungspolitische
in Lehre und Studiengdnge an Schulen Durchfiihrung . 2024 Mittel
. Marketingbeauftragte
Forschung rekrutieren
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4.2 Fakultat Gestaltung - Gleichstellungsplan 2024-2026

4.2.1 Bestandsaufnahme und Ziele

4.2.1.1 Daten

2019 2022
w m W% m% w m W% m%
Professuren 6,5 17,5 27,1% 72,9% 7,0 19,0 26,9% 73,1%
davon Regelprofessuren 4,5 460, 22,0% 78,0% 5,0 18,5 21,3% 78,7%
davon Verwaltungsprofessuren 2,0 1,5 57,1% 42,9% 2,0 0,5 80,0% 20,0%
Wiss. Mitarbeitende 4,0 9,5 29,6% | 70,4% 3,5 10,3 25,5% 74,5%
Promovierende 1 o 100% 0% 1 o 100% 0%

Lehrauftrige (Vertragsstunden*) | 2.062 | 2.893 | 41,6% 58,4% 4.920 | 4.508 | 52,2% 47,8%

Mitarbeitende Techn. Dienst, DV o 2,0 0,0% 100,0% 0,0 2,0 0,0% 100,0%
Mitarbeitende Verwaltung 3,7 1 78,6% 21,4% 4,0 1,0 80,0% 20,0%
Absolvent*innen Master 26 13 66,7% 33,3% 48 16 75,0% 25,0%
Studierende Master 116 48 70,7% 29,3% 131 45 74,4% 25,6%
Absolvent*innen Bachelor 105 43 70,9% 29,1% 109 42 72,2% 27,8%
Studierende Bachelor 382 243 61,1% 38,9% 436 204 67,8% 31,7%

Personen divers oder kein Eintrag: Studierende Bachelor Anzahl 3 (0,5%).
* Lehrauftrége: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)

Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
Beschiftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl
Personen

4.2.1.2 Analyse und Zielformulierung

Professuren

Die Fakultat verfiigt fiir den Bachelor und Master gemeinsam iiber 25,5 Professuren, die sich auf 22
volle Professorenstellen mit jeweils 18 LVS, sowie 3 halbe Professorenstellen mit jeweils 9 LVS
aufteilen. Erweitert wird das Team durch 3 Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben in Vollzeit. Der
Professorinnenanteil steigt von 6 auf 8 Professorinnen im Vergleich zu 27,1% in 2019 auf 30,7% in
2023. Grund ist der Anstieg des Frauenanteils bei den Professuren durch die Berufung von Sabine Cole
und Franziska Junge (Ruf erteilt) in 2023. Bei den Regelprofessuren ist die Anzahl der Frauen (7 VZA)
erhoht worden, die Anzahl der Ménner ist um eine Professur gestiegen (18,5 VZA). Momentan verfiigt
die Fakultdt tber keine Verwaltungsprofessur. Der Fakultat ist nominell ein weiterer Professor
zugeordnet, der aber zu HAWK plus gehort.

Professorinnen sind somit in der Fakultdt G noch immer unterreprdsentiert. Dies gilt umso mehr, als
dass der Professorinnenanteil in 2023 um 38,8 Prozentpunkte niedriger ist als der
Studentinnenanteil (30,7% Professorinnen, 69,5% Studentinnen). 2016 betrug die Differenz sogar
43,9 Prozentpunkte.

Die Ursachen dafiir sind moglicherweise mehrdimensional: Rollenverteilungen in Kindererziehung
und Pflege, fehlende Vorbilder als Professorin, eine mannlich gepragte wissenschaftliche Fachkultur
(Werte, Verhaltensregeln, Erwartungen), eine oft unbewusste geringere berufliche Férderung von
Frauen, stereotype Vorstellungen tber ,Frauen“ und ,,Mdnner“ bei Begutachtungs- und
Auswahlpraxen/Gender Bias.
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In den drei ausgewerteten Berufungsverfahren der letzten Jahre erhielt die Fakultédt insgesamt 80
Bewerbungen davon 31 von Frauen und 49 Bewerbungen von Médnnern (38,75% Frauenanteil).
Insbesondere auf zwei Professuren haben sich nur wenige Frauen (insgesamt 9 Bewerbungen von
Frauen - bei einem Verfahren nur 2 bei dem anderen nur 7) beworben.

Bei den eingeladenen Bewerber*innen handelt es sich insgesamt um 14 Frauen auf den Listenpldtzen
waren es insgesamt 3 Frauen. Auf Listenplatz 1 setzten sich in den drei Berufungen zwei Frauen und
ein Mann durch.

Der Frauenanteil im Rahmen der Berufungsverfahren konnte als Indikator gedeutet werden, dass
spezifische Manahmen zur Akquise und Férderung von qualifizierten Frauen auf dem Weg zu einer
Professurin der Gestaltung sinnvoll sind. Die Fakultdat bemiiht sich qualifizierte Frauen fiir
kommende Bewerbungen gezielt anzusprechen.

Die Fakultdt strebt an, den Professorinnenanteil mit geeigneten Malnahmen zu erh6hen und
ausgeschriebene Professuren, wenn immer méglich, mit qualifizierten Frauen zu besetzen.

Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende

Die Anzahl der weiblichen Personen ist leicht gesunken: In 2016 waren es acht, in 2019 nur noch
fiinf Frauen, in 2022 nur noch 3,5 in 2023 wieder 5. An der Fakultat gibt es eine weibliche
Promovierende und einen mannlichen Promovierenden, hinzu kommt ein weiterer Promovend, der
zusammen mit der HBK in Braunschweig betreut wird.

Frauen sind auch in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit 5 Frauen das
unterreprdasentierte Geschlecht. Der Anteil ist auch hier deutlich niedriger als der
Studentinnenanteil. Ein Grund dafiir ist, dass die wissenschaftlichen Mitarbeitenden an der Fakultat
G meist als Werkstattleitungen tétig sind. Diese handwerklich-technisch orientierten Stellen
sprechen traditionell eher Mdnner an.

Die Fakultdt strebt an, den Frauenanteil bei den wiss. Mitarbeitenden zu erh6hen und Stellen, wenn
immer moglich, mit qualifizierten Frauen zu besetzen.
Lehrauftrige

Bei den Lehrbeauftragten liegt der Frauenanteil in 2022 bei 52,2%. Der Frauenanteil ist damit hoher

als bei den Professuren und den wissenschaftlichen Mitarbeitenden, jedoch niedriger als bei den
Studierenden.

Lehrauftrage bieten eine Moglichkeit, Lehrerfahrungen auf dem Weg zu einer Professur zu sammeln.
Die Vergabe von Lehrauftrdgen an Frauen kann damit einen Beitrag zur mittel- bis langfristigen
Erhohung des Frauenanteils bei den Professuren leisten.

Die Fakultat strebt an, den Frauenanteil bei den Lehrbeauftragten zu erhohen und Lehrauftrdge
gezielt an Frauen zu vergeben.

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung

Im technischen Dienst/der Datenverarbeitung ist aktuell ein Mann (0,5 VZA) beschiftigt. Bei
freiwerdenden Stellen sollen, wenn moglich, qualifizierte Frauen gewonnen werden.

Mitarbeitende Verwaltung

In der Verwaltung arbeiten in 2023 vier Frauen, eine momentan im Mutterschutz. Bei freiwerdenden
Stellen sollen, wenn moglich, qualifizierte Mdnner gewonnen werden.
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Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte

Der Frauenanteil bei den studentischen Hilfskraften betrdagt in 2023 58,0% und ist damit niedriger
als der Frauenanteil bei den Studierenden in BA und MA (71,1%). Aktuell sind an der Fakultit 36
Frauen und 26 Manner als studentische Hilfskrafte angestellt.

Hilfskraftstellen bieten Studierenden einen Einblick in die wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Tatigkeiten der Fakultdt und konnen ein Einstieg in eine wissenschaftliche Karriere sein. Die Fakultat
strebt daher an, den Frauenanteil bei den studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften, auch
angesichts der hohen Studentinnenzahlen, deutlich zu erhdhen.

Studierende, Absolvent*innen

Im Bachelorstudium sind in 2023 67,8 % der Studierenden weiblich und 31,7% mannlich 0,5%
divers oder kein Eintrag. Im Masterstudium steigt der Frauenanteil noch einmal an: Hier sind 74,4%
der Studierenden weiblich und 25,6% mannlich. Insgesamt betrdagt der Frauenanteil 69,5%, der
Manneranteil 31,5%. Bei den Absolvent*innen zeigen sich dhnliche Zahlen.

Manner sind bei den Studierenden und Absolvent*innen absolut gesehen das unterreprasentierte
Geschlecht. Jedoch ist es so, dass das Geschlechterverhdltnis in einigen Kompetenzfeldern
ausgewogen ist oder sogar mehr Manner studieren. Die Auswertung nach Kompetenzfeldern zeigt,
dass mehrweibliche Studierende in den Kompetenzfeldern Lightingdesign und Metallgestaltung
gewonnen werden sollten, in allen anderen Kompetenzfeldern sollten mehr mannliche Studierende
gewonnen werden, auBer in Produktdesign, da dort das Geschlechterverhiltnis ausgewogen ist. Eine
differenziertere Betrachtung ist in den einzelnen Disziplinen von Vorteil.

Die Fakultat strebt an, den Manneranteil unter den Studierenden in den entsprechenden
Kompetenzfeldern insgesamt zu steigern und mit geeigneten MaRnahmen mehr Manner als
Studierende der Gestaltung zu gewinnen.

Leitungspositionen und Gremien

Mit Stand Wintersemester 2023 sind im Dekanat zwei Frauen und zwei Manner vertreten. Dekanin ist
eine Frau. Im Fakultdtsrat sind insgesamt sieben Frauen und neun Méanner {iber die Statusgruppen
hinweg vertreten. In die Studienkommission sind neun Frauen und zehn Manner Uber die
Statusgruppen hinweg gewahlt. In der Priifungskommission sind drei Frauen und zwei Manner. Im
Fachschaftsrat engagieren sich vier Frauen und drei Manner.

Im Fakultdtsrat und im Fachschaftsrat zeigt sich somit trotz der Unterreprdasentanzen bei
den weiblichen Beschéftigten erfreulicherweise eine hohe Beteiligung von Frauen. Drei der
Frauen im Fakultdtsrat stammen aus der Gruppe der Professorinnen. In der Studien-/
Priifungskommission ist hingegen keine Professorin vertreten.
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4.2.2 Maflnahmen

4.2.2.1 MaBlnahmen im Gleichstellungsplan 2021-2023 - Stand der Umsetzung und Weiterentwicklung

Organisationsentwicklung

Maf3inahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierung
Weiterent- wortlich s-quelle
wicklung?

friihzeitige Einbindung der Beriicksichtigung von | Wird mitgedacht Fortfihren Dekanat

Fakultatsgleichstellungsbeauftragten | Geschlechtergerechtig

(FGB) in Prozesse und keit in allen Prozessen

Entscheidungen und Strukturen

Gleichstellungstag der Fak. G: Forderung der Konnte coronabedingt nicht Nein, Prioritdten und

Durchfiihrung und Umsetzung Vernetzung der umgesetzt werden B.edurfmsse haben

o sich nach Corona

Mafinahmen weiblichen verschoben (siehe

Beschiftigten, neue MaBnahmen)
Ableitung von
Maf3nahmen

Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsférderung

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortflihrung?/ Verantwortlich Finanzier
Weiterent- ungs-
wicklung? quelle

Alumni-Netzwerk ausbauen, Kontakte Karrierewege von Alumni Tag wurde umgesetzt > | Fortfiihren Dekanat, Fakultat

halten: Frauen sichtbarer weibliche Vorbilder wurden smittel,

) . sichtbar Alumnibeauftrag | Alumnist

Proaktive Ansprache/ machen, Vorbilder te*r, elle der

fiir Studentinnen Bei ,,Design am Mittwoch* Mehr Frauen fiir HAWK

Gewinnung von

kdonnten mehr Frauen
eingeladen werden

,Design am
Mittwoch“ einladen

Offentlichkeitsar

beit
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Einladungen von weiblichen Alumni zu
Gastvortragen, Lehrauftragen,
Veranstaltung ,,Design am Mittwoch",
als Jurorinnen bei Kolloquiumswoche

Wiederbesetzung der Funktion
Alumni-Beauftragte*r

weiblichen Alumni
fiir Professuren
und

Stellen an Fak. G

Alumni-Beauftragten
unterstiitzen

Mentoring-Programm:
Tandems Ehemalige mit Studentinnen
und Realisierung Ausstellung

zundchst als Modellprojekt aus
gleichstellungspolitischen Mitteln, bei
positiver Evaluation verstetigen

Karriereforderung
fiir Studentinnen,
Forderung
weiblicher wiss.
Nachwuchs, Frauen
sichtbar machen

Wurde realisiert im SoSe 2021

Fortfiihren bei
entsprechenden
Ressourcen, ca.
2025 ndchsten
Durchlauf planen
(alle 3-4 Jahre, um
Mentorinnen nicht zu
stark zu belasten)

Professor*innen

Lehrauftrage gezielt an Frauen vergeben, Forderung von Weiter im B“Ck
damit sie Lehrerfahrung sammeln Frauen auf dem bEh?lten’ Ist
. gewlinscht
kdénnen Weg zur Professur,
Vorbilder fir
Studentinnen
Gleichstellungseffekte der Nein

Veroffentlichung von moéglichen Tutoren-
und Tutorinnenvertragen

Transparenz bei
der Vergabe der
Vertrdge

MaBnahme fraglich, da
spezifische Kompetenzen nétig

75



Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

Maf3inahme Ziel Reflexion der Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierung
Umsetzung Weiterentwicklung? wortlich s-quelle
Studierende iiber Bekanntmachung der Umsetzung Online- Studentinnen der Fak. Lehrende
Infoveranstaltung fiir G gezielt auf ndchste Fak. G

»promotionsaddquate Leistungen*
und Voraussetzungen fiir
gestalterische Tatigkeiten an Fak. G
informieren

-> Organisation von
Informationsveranstaltungen

- insbesondere Studentinnen
ermutigen

Karrierewege ,,HAW-Professur®
und ,gestalterische Stellen* an
der Fak. G bei Studierenden

Mehr qualifizierte Bewerbungen
von Frauen auf Professuren und
Stellenausschreibungen

Frauen uber,,Zukunft FH
Prof“

Weitere Information iber
Promotionsmdglichkeite
n geschieht in
Einzelgesprachen

Infoveranstaltungen
aufmerksam machen

Sensibilisierung im
Berufungsverfahren fiir eine
Beriicksichtigung von Zeiten der
Kindererziehung und Pflege
Herstellung Sensibilitat fiir Thematik

Chancengleichheit fiir
Bewerber*innen mit Familien-
verantwortung im Berufungs-
verfahren

In Stellenanzeigen
mehr herausstellen,
Ermutigung Zeiten
anzugeben

Personalabtei
lung

Aktive Recruiting: Netzwerke
aktivieren, um Frauen gezielt zur
Bewerbung aufzufordern

(z. B. weibliche Alumni,
Fachkontakte)

Erhohung der Zahl der
qualifizierten Bewerbungen von
Frauen in Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren

Leitfaden zur Aktiven
Rekrutierung wird aktuell
im Projekt ,,Zukunft FH
Prof“ erstellt

Gezielte Ansprache von
Frauen beibehalten

Leitfaden weiter
abstimmen und nach
Finalisierung
anwenden

Dekanat,
Professor*
innen

Zukunft FH
Prof
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Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Lehrveranstaltungen, die
Genderaspekte thematisieren (alle
Lehrenden)

Lehrinhalte,

Erhohung Sichtbarkeit der
Werke von Frauen in der
Gestaltung

thematisiert

zusatzlich Mitgliedschaft
im international Gender
Design Network (iGDN)
anvisieren

Maf3inahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle
Studierendengewinnung: Mehr Studierende in Angebote zum Zukunftstag Weiterhin beim Alle Budget
MaBnahmen konzipieren, um denieni werden umgesetzt, zuletzt Zukunftstag beteiligen, Beschiftigt | Offentlichkeit
- . . Jenigen . ) .
- mehr weibliche Studierende in 2023: Studierendengewinnung | en der sarbeit
Kompetenzfeldern Lichtdesign und | Kompetenzfeldern - Lichtdesign fiir generell forcieren Fakultat
Metallgestaltung, gewinnen, in denen ein Madchen
- mehr mannliche Studierende in Geschlecht Advertising Design
den‘anderen Kompetenzfelde?rn zu unterreprasentiert ist; fiirJungen
gewinnen (auBer Produktdesign, . .
dort Geschlechterverhdltnis Ermutigung zur Studienwahl
ausgewogen) jenseits von
Geschlechterklischees
(z.B. Zukunftstag, Kooperation mit
Schulen)
Geschlechterverteilung der Gezieltere Feststellung von Wird vom Beibehalten Gleichstellu
Studierenden nach Unterreprasentanzen eines Gleichstellungsbiiro nun ngsbiiro in
Geschlechts in den jahrlich ausgewertet anhand Koop. mit
Kompetenzfeldern auswerten Kompetenzfeldern, Daten der Fakultat Fakultat
Ableitung von passgenauen
MaBnahmen
Beibehaltung und Ausbau der Integration Genderaspekte werden in Beibehalten, Alle
von Genderaspekten in die Lehrveranstaltungen Lehrenden
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Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

Maf3inahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwick-lung? wortlich quelle

Wiederaufnahme des Vernetzung und Online-Familientreff hat online Wiederaufnahme ab WiSe | Familien-
Familientreffs in Kooperation | Stirkune der wdhrend Corona stattgefunden bis ca. | 24/25 service in

. . p . & . Anfang 2021. Seit November 2023 fakultatsiibergreifend mit Koop. mit
mit dem Familienservice Studierenden mit Familienservice wieder personell best. Themen als FGB

Familienverantwortung | besser besetzt. Aufhinger
Ausbau mobiler Verbesserung der Familienservice ist in Kontakt mit Aktuell Fortfiihrung wie Familien-
Kinderbetreuung in Not- und Unterstiitzung fiir versch. externen Initiativen, um gehabt mit SHK, weiterer service
. . Koop.partner*innen fiir mobile Aufbau Kooperation
Sonderfallen, ggf. Studierende und Kinderbetreuung zu gewinnen angestrebt
Entwicklung neues Modell in Beschiftigte mit
Kooperation mit dem Familienverantwortung
Familienservice in Notfallsituationen
4.2.2.2 Neue Maf3nahmen 2024-2026
Organisationsentwicklung
MaBnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Entlastung fiir Leitungsfunktionen Leitungsfunktionen fiir Frauen attraktiver Prasidium
schaffen, Verschlankung der Ablaufe machen, Uberlastung/Mental Load
vermeiden
Kommunikationskultur Lehrende und Gemeinschaft und offene Dekanat in Koop. mit Zeit- Mittel flir Tutorienschulungen,
Studierende (Generationenunterschiede): | Kommunikationskultur an Fakultit stdrken VP Lehre nah Start Mittel
Entwicklung Format mit externer Fakultdtsgleichstellungsbeauf
Begleitung und Tutorienschulungen tragte, ggf. Antrag
Gleichstellungspolitische
Mittel 2025
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Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung

MaBnahme Ziel Verantwortlich | Wann Finanzierungsquelle
Zwei Qualifizierungsstellen flir Frauen hin | Pilotmodell fir eine strukturierte Dekanat Sobald Mittel | Professorinnenprogramm
zur HAW-Professur an Fakultdt G besetzen | Karriereforderung fiir Frauen an der Fakultat PP2030 zur 2030
(1 zur Promotion, 1 zum Erwerb Gestaltung insbesondere hin zur kiinstlerischen Verfligung
herausragender kiinstlerische HAW-Professur erproben, evaluieren und nach stehen
Leistungen), falls Mittel im Moglichkeit in ein dauerhaftes
Professorinnenprogramm 2030 bewilligt Qualifizierungsangebot zu tberfiihren
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
MaBnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung
MaBnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
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Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

Mafinahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Bekanntmachung und Vorstellung des Familienservice
bei Studierenden, insbesondere fiir Erstsemester >
bei ,Gestartet-Tag” und in Erstiveranstaltungen fiir
Masterstudierende

Bekanntmachung der Angebote zur
Vereinbarkeit bei Studierenden

Familienservice
in Koop. mit
Dekanat

Ab SoSe 2024

Kidsbox anschaffen (mobiles Spielzimmer fiir Kinder),
sofern Mittel bewilligt werden
= Mini-Kidsbox aus Platzgriinden besser (Kosten
2.700€)
= In Cafete oder Lehrbeauftragtenraum Haus B
aufstellen

Unterstiitzendes Angebot, wenn
Kinder mit in die Hochschule
genommen werden missen (in Biiros,
bei Veranstaltungen)

Familienservice

Budget im
Familienservice
beantragt

4.2.2.3 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultat setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten Manahmen):

Metallgestaltung,

den anderen Kompetenzfeldern
gewinnen (auBer Produktdesign
dort Geschlechterverhdltnis
ausgewogen)

Schulen)

Kompetenzfeldern Lichtdesign und | gewinnen, in denen ein

- mehr mannliche Studierende in unterreprdsentiert ist;

(z.B. Zukunftstag, Kooperation mit

Geschlecht

zu
, Ermutigung zur
Studienwahl jenseits von
Geschlechterklischees

Handlungsfeld MaBnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Studienwahl, Gender Studierendengewinnung: Mehr Studierende in Alle Lehrenden, Ab sofort | Budget Offentlichkeitsarbeit
in Lehre und MaBnahmen konzipieren, um denjenigen Offentlichkeits-

Forschung - mehr weibliche Studierende in Kompetenzfeldern arbeit der Fakultat
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Organisations- Kommunikationskultur Lehrende Gemeinschaft und Dekanat in Koop. Zeit-nah Mittel fur

entwicklung und Studierende Kommunikationskultur mit VP Lehre Tutor*innenschulungen, Start
(Generationenunterschiede): an Fakultat starken Mittel Fakultats-
Entwicklung Format mit externer gleichstellungsbeauftragte, ggf.
Begleitung und Antrag
Tutor*innenschulungen Gleichstellungspolitische Mittel

2025
Fiihrung, PE, Gewinnung von Professorinnen Professorinnenanteil an Dekanat, Laufend

Nachwuchsgewinnung,
Berufungsverfahren

(Informieren und qualifizieren,
siehe MaBnahmen weiter oben)

Fakultdt erh6hen

Professor*innen
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4.3 FakultatIngenieurwissenschaften und Gesundheit -
Gleichstellungsplan 2024-2026

4.3.1 BestandsaufnahmeundZiele

4.3.1.1 Daten
2019 2022
w m w% m% w m w% m%
Professuren 4,8 19,7 19,4% 80,6% 6,0 21,5 21,8% | 78,2%
davon Regelprofessuren 3,0 18,0 | 14,3% | 85,7% 5,0 17,0 | 22,7% | 77,3%
davon Verwaltungsprofessuren 1,8 1,7 50,4% | 49,6% 1,0 4,5 18,2% | 81,8%
Wiss. Mitarbeitende 9,7 27,2 26,4% | 73,6% 20,7 35,8 36,7% | 63,3%
Promovierende 8 23 22,2% 63,9% 7 16 29,2% | 66,7%

Lehrauftrage (Vertragsstunden) 834 1.182 41,4% | 58,6% 1.880 1.688 | 52,7% | 47,3%

Mitarbeitende Techn. Dienst, DV 1,4 10,4 11,7% 88,3% 0,5 4,0 11,1% 88,9%
Mitarbeitende Verwaltung 8,8 0,5 95,1% 4,9% 10,8 0,5 95,6% | 4,4%
Absolvent*innen Master 4 34 10,5% 89,5% 5 53 8,6% 91,4%
Studierende Master 16 211 7,0% 93,0% 59 217 21,4% | 78,6%
Absolvent*innen Bachelor 7 71 9,0% 91,0% 170 75 69,4% | 30,6%
Studierende Bachelor 259 380 40,5% | 59,5% 447 365 55,0% | 44,9%

Personen divers oder kein Eintrag: Studierende Bachelor 2022: Anzahl 1 (0,1%); Promovierende: 1
* Lehrauftrdge: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)
Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)

Beschiftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl Personen

4.3.1.2 Analyse und Zielformulierung

Professuren

Der Professorinnenanteil der Fakultdt Ingenieurwissenschaften und Gesundheit lag in 2022 insgesamt bei
21,8%.

Im Fachbereich Ingenieurwissenschaften betrug der Professorinnenanteil in 2022 5 %. Dieser Anteil ist
niedriger als der Studentinnenanteil (22%) und der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
(36,7%) im Fachbereich.

Der niedrige Frauenanteil in den jeweiligen Studienfachern ist eine Ursache fiir den geringen
Professorinnenanteil in den Ingenieurwissenschaften. Weitere Griinde, die zum geringen
Professorinnenanteil beitragen kénnen, sind: eine mannlich geprdagte wissenschaftliche Fachkultur
(Werte, Verhaltensregeln, Erwartungen), Rollenverteilungen in Kindererziehung und Pflege, fehlende
Vorbilder als Professorin, eine oft unbewusste geringere berufliche Férderung von Frauen, stereotype
Vorstellungen iiber ,,Frauen® und ,,Médnner“ bei Begutachtungs- und Auswahlpraxen/Gender Bias.

In den neun ausgewerteten Berufungsverfahren im Bereich der Ingenieurwissenschaften in den Jahren
2014-20232 erhielt die Fakultat 15 Bewerbungen von Frauen und 144 Bewerbungen von Mannern (9,4%

1 Die Studierenden des Studiengangs ,,Mediziningenieurwesen*“ wurden zum Fachbereich Ingenieurwissenschaften gezahlt.

2 Folgende Berufungsverfahren wurden ausgewertet: ,,Photonik und Medizintechnik®, ,,Elektronik und Sensortechnik”,
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Frauenanteil). Drei der 15 Frauen kamen auf Listenplatz 1, davon kam es zu einer Ernennung. Eine Frau
entschied sich fiir eine andere Hochschule, eine Berufene hat den Ruf im Rahmen der
Berufungsverhandlungen zuriickgewiesen. Um mehr qualifizierte Bewerbungen von Frauen zu erhalten,
sind spezifische MaBnahmen zur Akquise und Férderung von Frauen in den Ingenieurwissenschaften auf
dem Weg zu einer Professur sinnvoll.

Die Fakultat strebt an, den Professorinnenanteil im Fachbereich Ingenieurwissenschaften mit geeigneten
Mafinahmen zu erhdhen und ausgeschriebene Professuren, wenn immer moglich, mit qualifizierten
Frauen zu besetzen.

Im Fachbereich Gesundheit belduft sich der Anteil der ernannten Professorinnen im Zeitraum 2014-2023
auf 83,3 %.

Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende

Die Anzahl derwissenschaftlichen Mitarbeitenden ist angestiegen, besonders bedingt durch den Zuwachs
in der LE Gesundheit. In beiden Lehreinheiten liegt dieser 2022 bei 56,5 VZA. Der Frauenanteil betrégt
36,7%.

Im Bereich Ingenieurwissenschaften betrdgt der Frauenanteil in 28,3% (12,3 VZA Frauen und 31,3 VZA
Manner).

Im Bereich Gesundheit liegt der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden bei 65,1% (8,4
VZA Frauen und 4,5 VZA M3nner).

An der Fakultdt promovieren in 2022 24 Personen, davon sieben Frauen und 16 Manner. Bei einer Person
lieB sich das Geschlecht nicht ermitteln.

Ziel ist, dass die Geschlechterverteilung der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in den jeweiligen
Fachbereichen der Geschlechterverteilung in den entsprechenden Studiengdngen (vgl. Kap. 1.2.7)
entspricht. Um die Potentiale der Frauen fiir eine wissenschaftliche Karriere zu férdern, strebt die Fakultat
die unter Kap. 2 vorgeschlagenen Mafsnahmen an.

Lehrauftrage

Der Frauenanteil bei den Lehrauftragen ist von 41,4% in 2019 auf 52,7% gestiegen. Eine Differenzierung
nach Fachbereichen konnte hier nicht vorgenommen werden.

Lehrauftrage bieten eine Moglichkeit, Lehrerfahrungen auf dem Weg zu einer Professur zu sammeln. Die
Vergabe von Lehrauftragen an Frauen kann damit einen Beitrag zur mittel- bis langfristigen Erhohung des
Frauenanteils bei den Professuren leisten.

Die Fakultat wurde angehalten, die Anzahl der Lehrauftrdge zu reduzieren. Von daher ist kein Anstieg der
derzeitigen Quote zu erwarten.

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung

Im technischen Dienst/der Datenverarbeitung sind in 2022 0,5 VZA Frauen und 4,0 VZA Méinner
beschaftigt (Frauenanteil 11,1%). Bei freiwerdenden Stellen sollen, wenn mdaglich, qualifizierte Frauen
gewonnen werden.

Mitarbeitende Verwaltung

In der Verwaltung sind in 2022 10,8 Stellen in VZA weiblich und 0,5 VZA mannlich besetzt (Frauenanteil
95,6%). Bei freiwerdenden Stellen sollen, wenn moglich, qualifizierte Mdanner gewonnen werden.

»Werkstoffkunde“, ,,Produktionstechnik®, ,,Embedded Systems“ und ,,Informatik in Medizintechnik und Ingenieurwesen®,
» ‘Werkstoffanalytik und Werkstoffpriifung®, ,Regelungstechnik und Systemmodellierung®, ,,Entwicklung datengetriebenes Imaging
in der Medizin*“
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Studierende, Absolvent*innen

Im Bachelorstudium sind in 2022 insgesamt 55,0 % der Studierenden weiblich und 44,9% mannlich. Im
Masterstudium sind 21,4% der Studierenden weiblich und 78,6% mannlich.

Aufgrund der groen Unterschiede in der Geschlechterverteilung zwischen den Fachbereichen Gesundheit
und Ingenieurwissenschaften ist eine Betrachtung nach Studiengdangen aussagekraftiger:

Bachelorstudiengange

In den Bachelor-Studiengdngen des Bereichs Ingenieurwissenschaft sind Frauen unterreprdasentiert: Die
Frauenanteile betragen im Studiengang ,,Physikalische Technologien“ 13,3% (2019/20: 17,3%), im
Studiengang ,Elektro-/Informationstechnik“ 6,8 (2019/20: 8,1%) und im Studiengang
,Prazisionsmaschinenbau® 12,7% (2019/20: 12,8%).

Im Studiengang ,Medizintechnik“ ist die Geschlechterverteilung ausgewogen mit 50,4% Frauenanteil und
49,6% Manneranteil.

In den Bachelor-Studiengdngen des Bereichs Gesundheit sind hingegen Madnner unterreprdsentiert: Die
Manneranteile  betragen im  Studiengang ,Soziale Arbeit* 16,8%, im  Studiengang
»Therapiewissenschaften“ 19,1% und im Studiengang ,,Pflege® 23,7%.

Masterstudiengdnge

In den drei Masterstudiengangen des Bereich Ingenieurwissenschaft sind Frauen unterreprdsentiert, im
Vergleich zu 2019 mit Ausnahme ,Laser- und Plasmatechnik“ jedoch gestiegen: Die Studentinnenanteile
betragen im Studiengang ,Elektro-/Informationstechnik* 10,7% (2019/2020: 3,3%), im Studiengang
,Prazisionsmaschinenbau“ 25,6% (2019/20: 7,0%) und im Studiengang ,Laser- und Plasmatechnik*
25,6% (2019/20: 27,0%).

Die Fakultdt strebt an, den Frauenanteil bei den Studierenden und Absolvent*innen des Bereichs
Ingenieurwissenschaften und den Mdnneranteil bei Studierenden und Absolvent*innen des Bereichs
Gesundheit mit geeigneten Mafinahmen zu erhfhen.

Leitungspositionen und Gremien

Zum jetzigen Zeitpunkt sind im Fakultdtsrat sechs Frauen und sieben Manner vertreten. In die
Studienkommission der LE Ingenieurwissenschaften sind eine Frau und sieben Manner gewdhlt, in die
Priifungskommission eine Frau und 5 Mdnner. Im Fachschaftsrat engagieren sich vier Frauen und vier
Manner. In der Lehreinheit Gesundheit sind 9 Frauen und drei M@nner in der Studienkommission und vier
Frauen und drei Mdnner in der Priifungskommission vertreten.

Frauen beteiligen sich somit trotz ihres noch geringen Anteils unter den Beschaftigten und Studierenden

der Fakultdt in den Gremien. Im Fakultatsrat und in der Priifungskommission wird die gesetzliche Vorgabe
eines Frauenanteils von mindestens 40% (leicht) unterschritten (§ 16 Abs. 6 NHG).
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4.3.2. Maflnahmen

4.3.2.1 Mainahmen im Gleichstellungsplan 2021-2023 - Stand der Umsetzung und Weiterentwicklung

Organisationsentwicklung

Mafnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle

Einbindung der Mitarbeitenden Transparenz der Teams der jeweiligen -Beibehaltung des Status Quo | alle
in die Entwicklungsprozesse, von | Arbeitsprozesse Studiengdnge gestalten -Vertiefung der
denen sie betroffen sind Entwicklungsprozesse individuell | interdisziplindren

und bedarfsorientiert, in Kooperation im Sinne

fakultatsiibergreifende innovativer Fort- und

Entwicklungsprozesse werden Weiterentwicklungsprozesse

betroffene Mitarbeitende im der Fakultat

Rahmen agiler Fiihrung

vollumféanglich eingebunden -»

vom Design Thinking bis zur

Fixierung von Ideen und

Entscheidungen

Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsférderung
Mafnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle
Méglichkeiten zur Hoherwertige Tdtigkeit mit Verwaltungsprofessuren sind -Sicherung des Status Dekanat/ | Personalhaushal
Weiterentwicklung und entsprechender Entlohnung, | oft als reguldre Prof. berufen Quo Studiende |t
Weiterqualifikation innerhalb der | auch Stufenerhdhung, worden (Ges.campus) - Bei Bedarf individuelle | kanat /
Hochschule fiir Mitarbeitende Forderung der Mitarbeiter*innen- Personala
Mitarbeitenden gesprdche zum Thema bteilung

entsprechend ihrer
spezifischen Kompetenzen

Qualifizierung, Férderung
und leistungsbezogener

Entlohnung
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-» effektive Wissensnutzung,
-erweiterung und
Mitarbeiter*innenforderung
- nachhaltige
Fachkréftesicherung iiber
Wertschdtzung durch
Weiterqualifizierung und
monetdre Anpassungen

(Stufenerh6hung,
Leistungsvereinbarungen
-» 2.B. projektbezogen)
-enge Kooperation und
Abstimmung zu
Personalentwicklungs-
prozessen mit Prasidium
und Personalabteilung

Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

Forderantrag

Ing-Professuren

Frauenanteil bei Professuren
im Gesundheitsbereich auf
Niveau des
Studentinnenanteils anheben
bzw. halten

«Zukunft FH Prof“ ist an HAWK gestartet,
Laufzeit 2021-2027.

weiterhin die Mafinahmen
im Projekt, um Professuren
fur HAWK zu gewinnen.

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verantwortlich Finanzieru
Weiterentwicklung? ngsquelle
FH Professur Rekrutierung von Frauen fir Der Forderantrag wurde bewilligt, Projekt | Die Fakultat unterstiitzt Fakultat BMBF

Ausschreibung in
Frauennetzwerken
publik machen

Automatischer Prozess

Ubersicht iiber fachliche Netzwerke
wurde im Projekt Prof. Leonie Wagner
erstellt, Bekanntmachung folgt.

Leitfaden zur Aktiven Rekrutierung fiir
Fakultaten wird aktuell im Projekt Zukunft
FH-Prof erstellt, zeitnahe Abstimmung mit
Fakultaten

Nutzung Ubersicht und
Leitfaden seitens der
Fakultdt, wenn
abgestimmt
Ausschreibungen werden
an Frauennetzwerke
verteilt

Gleichstellungs
stelle
Berufungs-
kommissionen
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Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Mafnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verant-wortlich Finanzierungs
Weiterentwicklung? -quelle
Weiterentwicklung Einbindung der Alumna zur Umsetzung geschieht, Beibehalten; Marketingbeauftragte, Fak. Haushalt

der
Studienbotschafter-
innen

Darstellung eines positiven
Berufsbildes im Bereich
Ingenieurwissenschaften
Einbindung der Mitarbeiterinnen aus
Forderverein

Marketingbeauftragte aktiv,
verstdrkt Studentinnen als
Studienbotschafterinnen
angesprochen

Angebote zum
Zukunftstag fur
Madchen (Ing) und
fiir Jungen (GCG),
Informations-und
Schnupperangebote
fur Abiturient*innen

Fak. Gleichstellungs-
beauftragte(r)

Umgekehrt fiir die
Gesundheitsberufe:

Darstellung eines positiven
Berufsbildes der

Angebot Zukunftstag wird
jahrlich durchgefiihrt mit

Beibehalten

Marketingbeauftragte,
Lehrende, Fak.

Zentrale
Gleichstellun

Zukunftstag, Gesundheitsberufe fiir mannlichen Studierenden als Gleichstellungs- g
Informationstage Manner Vorbilder; Informationstag beauftragte(r) Fakultat
soll auch verstdrkt Jungen

ansprechen
Lehrangebote nur fiir | Starkung der Kontakte Nicht umgesetzt, stattdessen | Nein, Beibehaltung sQm
Frauen in den ersten innerhalb der Aufbau Female Network Ing Female Network Ing Zentrale

Semestern

Studentinnen in den
Ingenieurwissenschaften

Projektgelder

87



Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

KITA-Platze

und werden von Studierenden
und Mitarbeitenden in
Anspruch genommen

und Referentin fir
Familienservice

Mafnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/ Verantwortlich Finanzierungs-
Weiterentwicklung? quelle
Familienrdume Schaffen einer Still- und Raum am GCG wurde kontinuierliche Familienservice in HAWK
schaffen, erhalten und | Wickelmdglichkeit in Raum geschaffen und eingerichtet. Abstimmungen Kooperation mit
kontinuierliche GOA_106 Kontinuierliche Familienraum an der Dekanat, FGB
Nutzung forcieren Familienraum GCG Abstimmungen zum Erhalt Lehreinheit Technik Gesundheitscampus
und zur Nutzung mit dem schaffen
Familienservice
Zur Verfligung stellen Kidsboxen wurden seitens Kontinuierliche und Familienservice in HAWK
von Kidsboxen (Mobile Familienservice angeschafft bedarfsgerechte Kooperation mit
Spielzimmer) fur Ing.wiss. und Nutzung forcieren Fakultat
Gesundheitscampus
Bereitstellung von HAWK stellt Belegpladtze Platzangebot ist vorhanden Gleichstellungsbiiro | HAWK

4.3.2.2 Neue Malnahmen 2024-2026

Organisationsentwicklung

Arbeitens

Kompetenzforderung und —nutzung
einzelner Mitarbeitenden fiir die
gesamte Fakultat

Gleichstellungsbiiro

Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Freistellungregelung des Personelle Ressourcen fiir Dekanat zeitnah
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten Ing.wiss. Gleichstellungsarbeit im Bereich Ing.

umsetzen sichern

Forcieren agilen, geschlechterunabhdngigen Verstarkung geschlechterunabhangiger Fakultat kontinuierlich
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https://www.my-kidsbox.de/

Vorantreiben interdisziplindrer
geschlechterunabhdngiger Innovationsprozesse -
» Klausurtage, Ideenwerkstatten, Projekte,
Entwicklung von Thinking Designs, Malnahmen
im BGM-Bereich, Teambuilding, Onboarding

Entwicklung von fachspezifischen

Alleinstellungsmerkmalen zur Erhhung

der Attraktivitat der Fakultat als Ort
angenehmen Arbeitens -»
Fachkraftegewinnung und -sicherung

Fakultat

kontinuierlich Fak. Haushalt

Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsférderung

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Bedarfs-orientierte Mitarbeiterinnengesprache

Erzeugung Stimmungsbilder zum
Thema Personalzufriedenheit,
Eruierung Qualifizierungsbedarfe, -
pldne und —absichten der
Mitarbeitenden, Wertschatzung
der Mitarbeitenden, konkrete
Qualifizierungsplanung -»
personliche und fachliche
Forderung der Mitarbeitenden -»
Nachwuchsférderung und
Fachkréftesicherung, Erhhung

Mitarbeiter*innenzufriedenheit

Dekanat
Studiendekanat
Personalabteilung

laufend
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Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Software Bewerbungsmanagement sinnvoll, ist Berufungsverfahren Personalabteilung | zeitnah
geplant beschleunigen und transparenter | in Koop. mit
gestalten Fakultat
Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Female Network Ing (Stammtische, Fortbildung, | Studentinnen in Ing.wiss Projektmitarbeitende | zeitnah SQM, Projekt
Coaching, Vernetzung mit Frauen aus der vernetzen, halten; Schiilerinnen Netzwerk,
Berufswelt) gewinnen
Dekanat, Prasidium
Fortfiihrung , Klarung finanzielle Mittel zwischen
Fakultdt und Prasidium
Informations- und Aktionstage fiir Gewinnung von Studierenden Fakultat Frithjahr 2024 Fak. Haushalt, SQM
Studieninteressierte (Studentinnen fiir den Ing- (vor den

Bereich, Studenten fiir den GCG)

Abiturpriifungen)

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Vorstellung Angebote des Familienservice bei
Erstsemestern (Biindelung in allen Studiengdngen)

Bekanntmachung der Angebote
des Familienservice bei
Studierenden

Familienservice
in Kooperation
mit
Studiendekanat

Beibehaltung von familienfreundlichen Lehrzeiten
(Abend- oder Wochenendtermine wenn maglich
vermeiden) - Stundenplan frithzeitig planen fiir

Verbesserung Vereinbarkeit
Studium, Beruf und Familie

Studiendekanate
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Studierende und Lehrende mit
Familienverantwortung

4.3.2.3 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultat setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten Manahmen):

und -motivation Mitarbeiter*innenforderung

und qualifizierungsmaBnahmen,
Bei Bedarf personliche
Mitarbeiter*innengesprache
Erhdhung der
Mitarbeiter*innenzufriedenheit

Handlungsfeld MaBnahme Ziel Verantwortlich | Wann Finanzierungsquelle
Geschlechterausgleich | Informationstage Abbau von Klischees in Bezug auf Fakultat laufend
innerhalb der Fakultdat | Aktionstage geschlechterspezifische
(weibliche Gendergerechter Auftritt der | Professionszuschreibungen Marketing
Studierende im Ing.- HAWK nach Auf3en
Bereich, mannliche Teilnahme an Erhéhung Frauenanteil fr Ing- FGB
Studierende am GCG) Bildungsmessen, Professuren
Ideenwerkstétten etc.
Offentlichkeitsaktionen
Strategieprozef} der Frauenanteil bei Professuren im
Lehreinheit Ing. Gesundheitsbereich auf Niveau des
Studentinnenanteils anheben bzw.
halten
Personalqualifizierung | Bedarfsgerechte Unterstiitzung von Weiterbildungs- | Dekanat laufend
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4.4 Fakultat Management, Soziale Arbeit und Bauen -
Gleichstellungsplan 2024-2026

4.4.1 Bestandsaufnahme und Ziele

4.4.1.1 Daten

2019 2022

w m W% m% w m W% m%

Professuren 12,5 23,3 34,9% | 65,1% 12,1 22,9 35,6% 67,4%

davon Regelprofessuren 10,5 20,3 34,1% | 65,9% 8,5 19,0 | 32,1% | 71,7%

davon Verwaltungsprofessuren 2,0 3,0 40,0% | 60,0% 3,6 3,9 | 48,0% | 52,0%

Wiss. Mitarbeitende | 20,2 6,8 75,0% | 25,0% 16,9 5,5 75,4% | 24,6%

Promovierende 9 5 64,3% | 35,7% 14 6 70,0% | 30,0%

Lehrauftrage (Vertragsstd.*) | 1.398 | 2.951 | 32,1% | 67,9% | 2.580 | 3.560 | 42.0% | 58,0%

Mitarbeitende Techn. Dienst, DV 0,4 4,0 8,7% 91,3% 0,4 2,0 16,0% | 84,0%
Mitarbeitende Verwaltung 9,1 2,3 80,0% | 20,0% 9,1 0,2 97,8% | 2,2%
Absolvent*innen Master 53 60 46,9% | 53,1% 53 56 48,6% | 51,4%
Studierende Master 119 11 51,7% | 48,3% 121 114 | 51,5% | 48,5%
Absolvent*innen Bachelor | 120 82 59,4% | 40,6% 130 86 60,2% | 39,8%

Studierende Bachelor | 549 445 55,2% | 44,8% | 495 445 | 52,7% | 47,3%

Personen divers oder kein Eintrag: 0
* Lehrauftrdge: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)
Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe; Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)

Beschiftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl Personen

4.4.1.2 Analyse und Zielformulierung

Vorbemerkung:

Die Analyse und Zielformulierung bezog sich in der Vergangenheit und bezieht sich im Folgenden
ausschlief3lich auf das Verhdéltnis von Mdnnern und Frauen. Die Integration von diversen
Fakultadtsbeschdftigten in die Analyse und Zielformulierung erfolgte bis dato nicht.

Professorinnen und Professoren (m/w/d)

Traditionell sind insb. ingenieurwissenschaftliche Disziplinen mannerdominiert, wohingegen
sozialwissenschaftliche Disziplinen eher frauendominiert sind. Dies ist seit Jahren auch so an der
Fakultdt Management, Soziale Arbeit, Bauen. Die anteilsméafige Verteilung innerhalb der Fakultat M
sieht ca. ein Drittel der Professuren in der Lehreinheit Soziale Arbeit, zwei Drittel im der Lehreinheit
Management und Bauen. Im langfristigen Vergleich konnte die Frauenquote in den wirtschafts- und
ingenieurwissenschaftlichen Disziplinen deutlich gesteigert werden. Im Zeitraum von 2019 bis 2022 ist
das Verhiltnis von weiblichen Kolleginnen und zu mannlichen Kollegen bei den Regelprofessuren
jedoch leicht riicklaufig gewesen. Diese Entwicklung trifft nicht auf die Verwaltungsprofessuren zu, bei
denen im Betrachtungszeitraum eine Steigerung von 40 auf 48% erzielt werden konnte.
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Die Fakultéat ist seit Jahren bestrebt, ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen weiblichen und méannlichen
Professuren zu erzielen. Hierzu ist es allerdings erforderlich, dass sich in den wirtschafts- und
ingenieurwissenschaftlichen Studienbereichen hochqualifiziertes weibliches Personal bewirbt und im
Rahmen der Verfahren hochste Listenplatze erreicht, worauf die Fakultdt nur mittelbar Einfluss nehmen
kann. In der Lehreinheit Soziale Arbeit ist dieses Verhaltnis genau umgekehrt: der Frauenanteil 2019 lag
bei den Professuren bei 75,3% Vollzeitaquivalente und bei den Studierenden bei 78,4%.

Ein Instrument zur Erh6hung der Frauenquote ist sicherlich eine Professur in einem Teilzeitverhdltnis. Im
Bereich der Verwaltungsprofessuren scheint ein kurz- bis mittelfristiger Ausgleich vor dem Hintergrund
der weniger restriktiven Besetzungsregularien durchaus realistisch. Es ist das Ziel der Fakultdt, ein
ausgewogenes Geschlechterverhiltnis im Bereich der Regel-Professuren u.a. auch durch eine
Steigerung der Teilzeitmoglichkeiten zu erreichen. Alle Ausschreibungen enthalten bereits einen
diesbeziiglichen Hinweis. Die gezielte Ansprache von Frauen im Rahmen des Bewerbungsverfahrens
erfolgt ebenfalls.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (inkl. LfbA), Promovierende (m/w/d)

Im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liegt eine konstant sehr hohe
Frauenquote (75%) vor. Dies trifft auch fiir die beiden Lehreinheiten zu, also in den wirtschafts- und
ingenieurwissenschaftlichen sowie in den sozialwissenschaftlichen Disziplinen. Bei den
Promovierenden konnte der Anteil von 64% auf 70% gesteigert werden. Akuter Handlungsbedarf ist hier
nicht gegeben.

Lehrbeauftragte (m/w/d)

Bei der Vergabe der Lehrauftrage konnte im Betrachtungszeitraum eine deutliche Steigerung des
Frauenanteils erzielt werden, sodass Ende 2022 ein fast ausgeglichenes Verhaltnis bestand. Akuter
Handlungsbedarf ist hier nicht gegeben. Samtliche Bemiihungen zur Erhéhung der Frauenquote werden
fortgesetzt.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Technischer Dienst, Datenverarbeitung (m/w/d)

Bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Technischen Dienst und der Datenverarbeitung sind
weibliche Beschdftigte immer noch unterreprdasentiert. Die Fakultdt ist bemiht, auf der Ebene der
Fakultdt den Frauenanteil mittel- bis langfristig zu steigern. Zukunftstage und spezielle MINT-Programme
sind bereits im Einsatz und werden von der Fakultdt zur mittel- bis langfristigen Steigerung des
Frauenanteils genutzt. Ein Teil der Beschéftigten ist jedoch organisatorisch den zentralen Abteilungen
ZIMT und Gebdudemanagement zugeordnet. Eine aktive Steuerung von Seiten der Fakultéat ist in diesem
Bereich nur sehr eingeschrankt moglich.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Verwaltung (m/w/d)

Im Bereich der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Verwaltung liegt eine konstant sehr hohe Frauenquote
(zuletzt 98%) vor. Dies trifft auch fur die beiden Lehreinheiten zu, also in den wirtschafts- und
ingenieurwissenschaftlichen sowie in den sozialwissenschaftlichen. Akuter Handlungsbedarf ist hier
nicht gegeben.

Studentinnen und Studenten, Absolventinnen und Absolventen (m/w/d)

Die Quoten bei Studentinnen und Studenten sowie Absolventinnen und Absolventen sowohlim Bachelor
als auch im Master zeigen ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhdltnis. Nach Lehreinheiten
getrennt zeigt sich allerdings eine dhnliche Divergenz bei den Studierenden wie bei den Professuren. So
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sind in der Lehreinheit Management und Bauen im Bachelor Frauen weniger stark reprasentiert als
Manner (ca. ein Drittel zu zwei Dritt el). Detaillierter betrachtet ist dieses Ergebnis auf die
bauwirtschaftlich orientierten Bachelorstudiengédnge zurlickzufiihren, denn der
immobilienwirtschaftliche Bachelorstudiengang  verzeichnet ein nahezu paritatisches
Geschlechterverhiltnis und der Bachelorstudiengang BWL-online sogar einen héheren Frauenanteil.
Letzteres konnte damit begriindet werden, dass ein Online-Studiengang bei der Annahme eines
tradierten Rollenverstandnisses fur weibliche Studierende (mit Familienverantwortung) aufgrund
flexiblerer Zeit- und Raumstrukturen leichter zu realisieren ist als ein Prasenzstudiengang und folglich
zur Weiterqualifizierung tendenziell haufiger nachgefragt wird als von mannlichen Studenten.

Ziel der Fakultat ist es, in allen Studiengdngen ein paritatisches Geschlechterverhdltnis zu erreichen.

Leitungspositionen und Gremien
Uber alle Gremien und Leitungsfunktionen hinweg liegt i.d.R. ein neutrales Geschlechterverhiltnis mit
leichter Tendenz zu einer erhohten Frauenquote vor. Akuter Handlungsbedarf ist hier nicht gegeben.
Aufgrund des Wahlamtes kann es jedoch im Bereich der akademischen Selbstverwaltung immer wieder
zu Schwankung bei der Verteilung zwischen Frauen und Méannern kommen. Die Geschaftsfiihrung der
Fakultdt ist mit einer Frau besetzt.
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4.4.2 Maflnahmen

4.4.2.1 MaBnahmen im Gleichstellungsplan 2021-2023 - Stand der Umsetzung und Weiterentwicklung

Organisationsentwicklung

Maf3nahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/Weiter-entwicklung Verant- Finanzierun
2024-2026? wortlich gsquelle
FakGBs auf Zuginglichkeit und Homepage eingerichtet Weiterfiihrung geplant. Budget FGB FGB
Fakultitshomepage mit Sichtbarkeit fiir Thema 592|alMed.|a Kanal vorhanden Glelchstellungsburo/FGB Budget
. - Sichtbarkeit gegeben. Zuweisung
einer erhohten und Personen Flyer und Plakat vorhanden
Sichtbarkeit ausstatten
FakGBs mit mehr LVS- 2,0 LVS als Fixum plus | GemdB neuem Prdsidiumsbeschluss Umsetzung im Blick behalten Prasidiu
Freistellung ausstatten, 0,4 pro BK und (9/2022): . (Dekanat, FakGB und HGB) m
) ) = Grundfreistellung: 3 LVS pro Dekan
insbesondere angesichts 0,2 pro AK Fakultit FGB
zahlreicher = Zusétzliche Freistellung im Umfang
Berufungsverfahren von 1 LVS bei mehr als vier
begleiteten Berufungsverfahren
=  Weitere zusatzliche Freistellung im
Umfang von 1 LVS fir Projekte und
Kampagnen im Rahmen der
Gleichstellungsarbeit im Semester.
= Kristin Escher: 4 LVS Freistellungen
wurden ausgeschopft + 1 LVS
Melanie Ebert (Stellvertreterin)
Abfrage erfolgte Uiber das Prasidium.
Fortbildungsveranstaltung | Sensibilisierung von Gleichstellungshiiro bietet regelmafige Die Genderkompetenz fiir HGB
en , Gleichstellung im potentiellen BK- und Schulungen und Fortbildungen an Mltglledfer in Beruf'ung‘sverfahren GB
soll zukiinftig verbindlich in das FGB

Besetzungsverfahren®

AK-Mitgliedern

Berufungsverfahren integriert
werden, z.B. Kurzschulung und
Zeigen eines Videos zum
Unconscious Bias in der
konstituierenden Sitzung.
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Fithrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfiihrung?/Weiter- Verantwortlich Finanzieru
entwicklung 2024-2026? ngsquelle
Betreuung fiir Leicht erhshte Hoher Anteil weiblicher Studierender Betreuer*innen Drittmittel
Promovend*innen Promovendinnenquote am Z_ZHH und im Bereich der Sozialen U”‘!
. Arbeit. Projekte
sichern/verbessern In den Studiengédngen Management SQM
und Bauen ist der Frauenanteil gering.
Transparenz bei der Vergabe Leicht erh6hter Anteil Das Geschlechterverhdltnis ist bei den | Erh6hung der Studiendekanate Landes-
von Lehrauftrigen weiblicher Lehr- Lehrbeauftragten relativ Frauenanteile bei der Zus. mit haushalt;
N . ausgeglichen. zukiinftigen Vergabe Studien-bereichs- | manchmal
(Ubersichten an FakGB) beauftragter von Lehrauftragen im koordinator*innen | SQM
Blick behalten Drittmittel

Mitwirkung der FakGBs bei
Besetzungsverfahren von zu
verwaltenden Professuren

Leicht erh6hter Anteil
Verwaltungsprofessor-
innenquote

Frauenanteil erh6hen, Einbezug der
FGB bei verwaltenden Professuren
tiberwiegend gegeben

Frauenanteil erhdhen
B+M schwierig
gezielte Forderung
Personen an-
sprechen/einbinden,
Beteiligung FGB

Studienbereiche

Coaching fur
unterreprasentierte
Geschlechtergruppen in
unterschiedlichen Bereichen
(bspw. Berufungstrainings,

Promovend*innen-Workshops

etc.) etablieren

Verbesserung der
Berufungsfahigkeit

Workshops etc.
tibergreifende Angebote sind hilfreich

Fortfiihrung
Berufungstrainings mit
Coachings und
Informationsveranstalt
ungen im Zukunft FH-
Prof. Projekt

Fakultdten in
Kooperation mit
Zukunft FH Prof,
Gleichstellungsbi
ro und Berufungs-
management

96



Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

Maf3nahme Ziel Reflexion der Fortfithrung?/ Verantwortlich Finanzierung
Umsetzung Weiterentwicklung? s-quelle
Denominationen und Ausschreibungstexte so | Ausgewogene Anpassung der Aus- Weiter fortfiihren

gestalten, dass sie unter Beriicksichtigung der
Zielformulierungen das unter-
reprasentierende Geschlecht mehr
ansprechen

Reprdsentanz der
Geschlechterim
Bewerbungsprozess

schreibungstexte erfolgt

Bei Ausschreibungen Netzwerke des
unterreprasentierten Geschlechts aktivieren,
etwaige Datenbanken nutzen

Reprdsentanz beider
Geschlechter im
Bewerbungsprozess

Aktive Rekrutierung hat
in Einzelféllen bereits
stattgefunden

Weiter fortfiihren
Profi-Account
einrichten fiir Zugriff
Xing und LinkedIn
(kostenpflichtig)
Hinweis Nutzung der
Liste zu ,,fachlichen
Netzen*:
https://cloud.hawk.de/i
ndex.php/s/mM4rgxsGJ
ctyp4x

Ausschreibungsfrist verlangern, wenn keine
Bewerbung eines unterrepréasentierten
Geschlechts (m/w) vorliegt (ggf. Neu-
ausschreibung nach Einschatzung der HGB)

Reprdsentanz beider
Geschlechter im
Bewerbungsprozess

Fallbezogen umgesetzt

Weiter fortfiihren

Entscheidung des
Prasidiums in
Abstimmung mit
Fakultat und
Vorsitzenden von
Berufungskommis
sionen

Auf die addquate Beurteilung von vielfdltigen
Lebensldufen in BK und AK achten

Chancengleichheit

Immer im Blick

Weiter im Blick
behalten

BK-Vorsitzende
und FGB

Entwicklung eines Konzeptes zur
geschlechtergerechten Ansprache fiir alle

Attraktivitat
wissenschaftlicher
Karrieren

In Bearbeitung

Kontakt mit den
Marketing-
Kolleg*innen
aufnehmen; neue
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Zielgruppen: Schiiler*in = Studien- Formate fiir den
interssierte*r irlﬂ(vt/llncflzz’iig
—>Studierende*r
—>Absolvent*in
> Berufseinsteiger*in 2 (...)
Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung
Maf3nahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle
Genderzertifikat aktivieren — Studierende kénnen Lauft gut Weiter fortfiihren; Alle
Lehrveranstaltungen mit explizitem Bezug zu | studiengangibergreife \l;{(')rr';?’:r']z::f Homepage neue Ideen einbringen te;eermd
Gender nd in Kooperation mit IPS-Kurs (Kristin Fak. und
der Uni Hildesheim das Escher) esrtmalig im Studien
Genderzertifikat September 2024 gangsko
erwerben ordinato
Veranstaltungen fiir r*innen
Management und
Bauen weiter bekannt
machen — Workshop?
Veranstaltungen / Aktionen (Equal Pay Day, Sensibilisierung fiir FGB und Studierende aktiv Aktionen beibehalten FGB FGB Etat
Vortragsreihe ,,Recht und Geschlecht* und Geschlgchtgr-
. . gerechtigkeit
weitere Aktionstage)
Ansprache von potentiellen Studierenden Erhdhung des Ansprache auf Messen erfolgt. | verstarkt Vido-Clips Begrenzte
des unterreprdsentierten Geschlechts: Studilerendenantells erarbeiten; Mittel st'ghen
des je zur Verfligung

Messeauftritte: geschlechtersensible
Ansprache

Fakultatslots*innen

Video-Clips

unterreprasentierten
Geschlechts

Studierende auf
Messestdanden
einsetzen; Umsetzung
gemeinsam mit dem
Fakultdtsmarketing
(Katharina Lange)

Finanzierung
Fakultats-
lotsen nicht
mehr aus
zentralen
Mitteln
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Studierendengruppen

Konzeptentwicklung: Karriereplanung —
Ubergdnge BA-MA-Promotion-Berufseinstieg:
Workshop-Angebote flir unterreprasentierte

n

Durchlassigkeit von
Karrierestufen fiir
unterreprdsentierte
Studierendengruppe

Weiter fortfiihren

fiir gendergerechte Lehre und
Hochschulkultur

Neuberufenen-Programm: Sensibilisierung

Gendergerechte Ver-
besserung der Lehr-
und Studiensituation

Fakultat wird nicht direkt
einbezogen (Prasidium)

Weiter fortfithren als
zentrale Aufgabe

Prasidiu
m

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

MaBlnahme

Ziel

Reflexion der
Umsetzung

Fortfithrung?/
Weiterentwicklung?

Verantwortlich

Finanzierung
squelle

Mobile Kinderbetreuung /
Notfallbetreuung des
Familienservices am Standort
optimieren und sichern
(Bedarfserhebung, Priifung von
standortbezogenen
Moglichkeiten fiir ein neues
Betreuungsmodell)

Verlassliches,
bedarfsorientiertes
Angebot an
Notfallbetreuung fur
Kinder zur Unterstutzung
von Studierenden und
Beschiftigten mit
Familienverantwortung

Viele Maflnahmen
entwickelt:
Nachfrage hat sich
erhoht,
Abdeckung der
Anfragen durch
Familienservice
schwierig

Wunsch der Fakultdt nach
Ferienbetreuung fiir die ndchsten
beiden Semester (Schulferien vor
Semesterende) : Planung und
Organisation durch Fakultat; aktuell
keine Ressourcen hierfiirim
Familienservice

Planung von Betreuungsmoglichkeiten
bei Veranstaltungen (wenn hoher
Bedarf)

Erfassung Studierender mit Kind wegen
Datenschutz nicht moglich, evtl. iiber
freiwillige Abfrage

Abfrage unter Studierenden bzgl.
Wiinschen und Bedarfen einer mobilen
Betreuung

Pendler-Standort Holzminden beachten

Familien-
service /
Gleichstellungs
biiro, FGBs,
Gleichstellungs
kommission
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Beibehaltung der bisherigen
MaBnahmen (Teilzeitstudium,
flexible Arbeitszeiten und -
orte, flexible Studienzeiten,
familienfreundliche
Gremienzeiten, bevorzugte
Zulassung zu

Lehrveranstaltungen)

Vereinbarkeit von
Studium, Beruf und
Familie/Pflegever-
antwortung

Im Blick z.B. bei
Uberbelegung der
Seminare kein
Losverfahren fiir
betreffende
Studierende (TN-
Garantie)

weiterfiihren

4.4.2.2 Neue Malnahmen 2024-2026

Organisationsentwicklung

Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Prozess zum Hochschulentwicklungsplan Integration von Gleichstellungsaspekten im Dekan, Frihjahr
Kontext des Hochschulentwicklungsplan Studienbereiche 2024
Fiihrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
»interne“ Nachwuchsférderung (z.B. Akademische Wege und Moglichkeiten Dekan, WiSe 24

Studierende, Tutor*innen, Promovenden etc.)

aufzeigen — Ideen und Konzept fiir die Fakultat
entwickeln (Infoveranstaltung)

Studienbereiche,
studentische
Vertreter*innen
(FSR, aktuelle
Tutor*innen)
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Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

MaBnahme

Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Organisatorische Regelung zum Zugang zu Klare Aufgaben- und Dekan, ZGB, Feb. 2024
akademischen Netzwerken Verantwortungsabgrenzung, Personalverwaltung
Stellenangebote gezielt platzieren
Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung
Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Zukunftstag, MINT-Angebote, Kooperationen Studieninteressierte gewinnen unabhangig Dekan, Marketing | laufend
Schulen etc. von Stereotypen — Berufswahlverhalten
Uberwinden
Vortrdage des Netzwerks Genderforschung, IPS | Genderin Lehre und Forschung sichtbar Lehrende, ZGB, fortfiihren
Kurse zu Gender (Genderzertifikat) machen Fak.FGB
Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
zugangliches Angebot fiir Kinder bei Familienservice in | Anfang
Kids*boxen anschaffen Veranstaltungen wie Abschlussfeier etc. oder | Kooperation mit 2024
zum flexiblen Einsatz in den Biiros von Fak.GB
Mitarbeiter*innen
Neue Konzepte und Kooperationen fir Verbesserung der Angebote zur Dekan, Februar 24

Betreuungsangebote tiber einen ,,Runden
Tisch“ entwickeln

Kinderbetreuung in Not- und Sonderfillen

Familienservice,
Fak. GB
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4.4.2.3 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultdt setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten Manahmen):

Handlungsfeld

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle
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4.5 Fakultiat Ressourenmanagement - Gleichstellungsplan 2024-2026

4.5.1 Bestandsaufnahme und Ziele

4.5.1.1 Daten

2019 2022
w m W% m% w m W% m%
Professuren 5,0 17,5 22,2% 77,8% 3,3 18,0 15,5% 84,5%
davon Regelprofessuren 3,0 18,0 14,3% 85,7% 2,3 18,0 11,3% 88,7%
davon Verwaltungsprofessuren 1,8 1,7 50,4% 49,6% 1,0 0,0 100,0% | 0,0%
Wiss. Mitarbeitende | 5,8 10,8 34,9% 64,9% 5,3 16,2 24,5% 75,5%
Promovierende 6 7 46,2% 53,8% 5 9 35,7% 64,3%

Lehrauftrage (Vertragsstunden) 796 3.094 20,5% 79,5% 1.005 4.283 19,0% 81,0%

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV 3,3 3,7 46,5% 53,5% 3,0 4,7 38,4% 61,6%
Mitarbeitende Verwaltung 2,6 0,8 76,3% 23,7% 5,6 0,8 87,5% 12,5%
Absolvent*innen Master 19 35 35,2% 64,8% 12 37 24,5% 75,5%

Studierende Master 59 109 35,1% 64,9% 51 137 27,1% 72,9%

Absolvent*innen Bachelor 32 103 23,7% 76,3% 34 70 32,7% 67,3%
Studierende Bachelor | 162 541 23,0% 77,0% 170 516 24,7% 75,0%

Personen divers oder kein Eintrag: Studierende Bachelor Anzahl 2 (0,3%); Promovierende: 1
* Lehrauftrdge: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)

Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
Beschiftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl Personen

4.5.1.2 Analyse und Zielformulierung

Professuren

Der Anteil an Professorinnen ist gegeniiber 2019 gesunken. Er liegt damit weiterhin unter 25 % und ist
gegeniiber 2019 um 6,7 % gesunken. Ziel der Fakultét ist es, den Anteil an Professorinnen zu erhéhen
und bei der Vergabe von Lehrauftragen verstarkt Frauen zu beriicksichtigen.

Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende

Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ist absolut nur leicht gesunken. Von 5,8 auf 5,3 Stel-
lenanteile. Wird aber der Stellenaufwuchs in diesem Bereich betrachtet, so liegt der Riickgang bei 10,2
%.

Lehrauftrige

Bei der Vergabhe von Lehrauftragen gelingt es fortgesetzt noch nicht, ein ausgewogenes Geschlechterver-
haltnis abzubilden. Allerdings ist die Steigerung von 2016 mit 13,9% auf 20,5% im Jahr 2019 absolut
gesehen weiter erkennbar. Die Anzahl der an Frauen vergebenen Lehrauftrage wurde von 796 auf 1005
gesteigert. Prozentual gibt es aber einen Riickgang von 1,5%. Ziel der Fakultat ist es, den Anteil der
Frauen bei der Vergabe von Lehrauftragen zu steigern (siehe Punkt 2.1.2).

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung

Der Frauenanteil im Personalbereich Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung hat sich von
2019 mit 46,5 % auf 38,4 % im Jahr 2022 verringert. Es wird angestrebt eine paritdtische Zusammenset-
zung zu erreichen.
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Mitarbeitende Verwaltung

In der Verwaltung arbeiten in 2022 87,5 % Frauen und 12,5 % Manner. Bei freiwerdenden Stellen sollen
weiterhin, wenn moglich, qualifizierte Manner gewonnen werden.

Studentische und wissenschaftliche Hilfskréfte

Der Frauenanteil bei den studentischen Hilfskréften liegt in 2021 bei 33,3% und ist damit hoher als bei
den Bachelor Studentinnen (24,8%).

Der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskréften liegt in 2021 bei 43% und liegt hoher als bei
den Master Studentinnen (27,1%).

Studierende, Absolvent*innen

Im Bachelorstudium sind in 2022 24,8% der Studierenden weiblich und 75,2% mannlich. Dieser Frauen-
anteil ist im Vergleich zu 2019 leicht gestiegen (23 %). Bei den Bachelor Absolvent*innen liegt der Frau-
enanteil in 2022 bei 32,7%. Hier ist eine deutliche Steigerung zum Jahr 2019 zu verzeichnen. Hier lag der
Frauenanteil bei 23,7 %.

Im Masterstudium ist der Frauenanteil etwas hoher als im Bachelorstudium. Allerdings ist der Frauenan-
teil weiter gesunken. Betrug der Frauenanteil im Jahr 2016 noch 47,4%, so lag erim Jahr 2019 bei 37,2

% und liegt in 2022 nur noch bei 27,1 %. Auch bei den Master Absolvent*innen ist der Frauenanteil ge-

sunken. Von 44,7 % in 2016, auf 35,27% in 2019, auf 24,5 % in 2022.

Leitungspositionen und Gremien

Die Fakultat strebt eine moglichst geschlechterparitédtische Besetzung in allen Gremien an. Bei einer (ver-
meintlichen bzw. voraussichtlichen) Unterreprasentanz eines Geschlechts, werden Personen dieses Ge-
schlechts fiir die Gremienmitarbeit akquiriert bzw. motiviert.

In der Verwaltung sind das Amt des Dekans sowie die Amter der Studiendekane méannlich besetzt.
Der Fakultdtsrat hat 3 weibliche und 10 mannliche Mitglieder.
In den Studienkommissionen sind 6 Mitglieder weiblich und 8 Mitglieder méannlich.

In der Prifungskommission fiir die Studiengédnge Forstwirtschaft, Arboristik und Urbanes Baum- und
Waldmanagement sind drei Mitglieder weiblich und 5 méannlich. In der Prifungskommission fiir die Stu-
diengdnge Wirtschaftsingenieurwesen, Nachwachsende Rohstoffe und erneuerbare Energien und Regio-
nalmanagement & Wirtschaftsforderung sind vier Mitglieder weiblich und vier Mitglieder mannlich.

Im Fachschaftsrat sind zwei weibliche und drei mannliche Mitglieder vertreten.
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4.5.2 Maf3nahmen

4.5.2.1 Mafinahmen im Gleichstellungsplan 2021-2023 - Stand der Umsetzung und Weiterentwicklung

Organisationsentwicklung

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verant-wort- | Finanzierungs-
Weiterentwicklung? lich quelle
FGBs auf Fakultdtshome- | Steigerung der Sichtbarkeit der Kein neuer Stand Inhalte Uberlegen, Ort Vor- | FGB
page sichtbarer machen FGB’s schlag: ,Kontakt und An-
fahrt*
Wunsch: Homepage gene-
rell Ubersichtlicher struk-
turieren Webteam
FGBs nehmen am Deka- In allen Belangen, die im Dekanat FGB nehmen anlassbezo-
natsgesprach teil mit Gleichstellungsfragen zu tun ha- gen Kontakt auf; generell
. L gibt es kurze Wege an Fa-
ben, sollen die FGB”s mit hinzukom- kultat
men. Moglichkeit fur FGBs Themen
anzuregen.
TOP ,Bericht aus den Gre- | Informationen fiir alle Kolleg*innen | Wird umgesetzt, TOP ,,Be-
mien: Gleichstellung® in zu aktuellen Gleichstellungs-themen richt aus den Gremien®
Dienstbesprechung in der zentralen Gleichstellungs-
kommission bzw. FGB arbeit
RegelmaRige Termine mit | RegelmaRiges Update zu den GS-Ak- | Einmalig zur Reflexion nach
der bestehenden Arbeits- tivitaten einem Jahr erfolgt.
gruppe ,,Gleichstellung®
durchfiihren
Beteiligung an Aktion Auf Gewalt und sexuelle Diskrimi- HAWK hat eigene Fahne, bis- | Mit Prasidium priifen: Fah- | Gleichstel-
,Orange the World* nierung gegeniiber Frauen aufmerk- he.r in GO nicht gehisst, da n.gnmast oder.l-lalterung lu‘ngst'a.'u‘ro
. .| kein Fahnenmast fur Standort Go (z.B. Au- mit Prasi-
sam machen Netzwerkarbeit / Medi- Renbereich 1. Stock, ggf. dium

enprdsenz
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Hier konnte vielleicht eine
andere Losung in Form eines
Aufstellers ,,HAWK say”s no“
gefunden werden.

im Zuge Aufdenrenovierung
mit anbringen).

Aufsteller

FGB

Fithrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung

MaBnahme

Ziel

Reflexion der Umsetzung

Fortfiihrung?/
Weiterentwicklung?

Verantwortlich

Finanzie-
rungs-quelle

Sensibilisierung des Kollegiums,

Lehrauftrage gezielt an Frauen ver-

geben/regelméaBige Kommunika-
tion

des bestehenden Geschlechter-
verhiltnisses im Kollegium

Beriicksichtigung von

Frauen speziell bei der
Neuvergabe von Lehr-

auftragen

Problematik, Personen fur Lehr-
auftrage zu gewinnen

Personenkreis, der sich um
Lehrauftrage kiimmert, sen-
sibilisieren -» Ziel, mehr
Frauen zu gewinnen (Vorbil-
der, Qualifizierung)

Dekanat, FGB

Mehr stud. und wissenschaftl.

Beriicksichtigung von

Die Vergabe studentischer und

Analog zu Lehrauftragen ver-

Professor*in-

Hilfskraftstellen an Frauen verge- Frauen bei der Vergabe wissenschaftlicher Hilfskraft- fahren (siehe oben) nen, die ein-
stellen an Frauen ist gestiegen. stellen

ben

Alumniarbeit in den sozialen Me- | Bindung an die Hoch- | Alumni*ae-Beauftragte auf Stu- | Beibehalten, Alumni*ae
diengange verteilt, auf Repra- beauftragte

dien ausbauen, Interesse bei

Alumnae fiir FH-Gastvortrage, Lehr-

auftrage, WiMi“s, Professuren we-
cken

schule / Netzwerke er-
weitern

sentanz von Alumna wird ge-
achtet

Es wird darauf geachtet,
auch Alumna bei ,,Berichten
aus Praxis“ einzubeziehen
(Vorbilder schaffen)
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Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

MaBlnahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle
Fakultatsmarketing/ Stellenausschreibungen | Ein Leitfaden ,Aktive Rekrutie- Aktive Ansprache von
Aktives Recruiting: Netzwerke verbindlich und gezielter rung® fir Fakultaten wird aktuell | Frauen in Auswahlverfah-
. ] ik ) ] im Rahmen des Projekts ,,Zukunft | ren seitens Fakultat beibe-
(z.B. Frauen im Forst, Xing, Linke- | einspeisen FH Prof* erstellt. halten,
dIn) aktivieren, proaktiv Frauen
ansprechen Leitfaden anwenden, so-
bald vorhanden
Verldngerung Bewerbungsfrist, Stellenausschreibungen | Wird im Einzelfall besprochen, Beibehalten
wenn sich keine Frau beworben verbindlich und gezielter dann durchgefihrt
hat
Proaktive Begleitung der Verfah- | Berufungsmanagement | Istim Projekt Zukunft FH Prof in
ren inkl. benutzerfreundliche optimieren Arbeit
Checkliste und Frithwarnsystem
Ausschreiben in Fachportalen, Stellenausschreibungen UbferiCht Netzwerke wurde im
Fachdatenbanken verbindlich und gezielter Projekt von Prof. Leonie Wagﬁer
. . erstellt, wurde an der Fakultat be-
emspeisen kanntgemacht
Gestaltung der Ausschreibungs- | Steigerung des Anteils Beratung vorab der Stu- HGB, FGB,
. I - diendekanate, Fakultat Studien-
texte fuir Denomination (Beriick- an Bewerbungen von ’
* ( & durch HGB und FGB; Fakul- | dekanate

sichtigung der Ergebnisse aus
dem aktuellen Projekt Zukunft FH
Prof und nachfolgender Erfolgs-
kontrolle)

Frauen

tat schickt vergangene
Ausschreibungstexte an
Gleichstellungsbiiro, um
Rickmeldung dazu zu er-
halten.
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Briefing der designierten
Vorsitzenden in Beru-
fungskommissionen

Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Maf3nahme Ziel Reflexion der Umsetzung Fortfithrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle

Organisation von Wanderausstel- | Vermittlung von Genderkompe-

lung “Frauen, die forschen” und tenz fiir Studierende

Jubildum nutzen (2024 Fakultdt R)

“Zukunftstag/ Gewinnung von Studentinnen Workshop ,,Werde Wirtschaft- Entwicklung eines FGB

Girls&Boys-Days” organisieren

fur Studiengdnge, in denen
Frauen unterreprasentiert sind

singenieurin“ konnte jahrlich
erfolgreich stattfinden.

neuen Angebots.

Bei Vortragsreihen Frauen einla-
den; Frauen als Gastrednerinnen
in LV einladen

Integration von Genderaspekten
in die Lehre

Schulbesuche (Darstellung des
Berufsbildes von Wilng und “gri-
nen Studiengédngen, etc.)

Gewinnung von Studentinnen

fir Bachelor-
Studiengdnge

Bedarf, Schulbesuche an Gym-
nasien auszubauen mit Studie-

renden als Botschafter*innen,

hat in ersten Anféngen stattge-

funden

Gesprache mit Agentur fiir Ar-
beit, Studiengdnge bei Bera-
ter*innen zur Berufsorientie-
rung vorstellen

Ausbauen, gezielt Stu-
dentinnen gehen in
Schulen (auch im Rah-
men Female Network
Ing geplant)
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Werbung/Prasentation in relevan-
ten Bachelor-Studiengangen in
anderen FH/Unis

Gewinnung von Studentinnen

fiir Master-
Studiengdnge

Planspiel Personalauswahl und
Personalentwicklung in der Lehre

Integration von Genderaspekten
in die Lehre

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

MaBnahme Ziel Reflexion der Umsetzung | Fortfithrung?/ Verant- Finanzierungs-
Weiterentwicklung? wortlich quelle
Verbindliches Sitzungsende Schaffung familienfreundlicher | In AGs und Kommissio- Beibehalten Alle, die
Studien- und Arbeitsbedingun- nen klappt es gut zu Sitzung
einladen
gen
Mobile Kinderbetreuung / Notfall- | Unterstiitzung fiir Studierende Hochschulweit steigender | Neue Modelle, Kooperati- | Familien-
betreuung des Familienservices am | und Beschéaftigte mit Familien- Betreugngsbedarft’aktu- onen aufbauen; Sservice in
o . ell zwei Honorarkrafte Koop. mit
Standort optimieren und sichern verantwortung Aktivere Bekanntma- Fakult:t
(Bedarfserhebung, Priifung von chung des Angebots
standortbezogenen Moglichkeiten
fur ein neues Betreuungsmodell)
Familienraum Renovierung / Neuge- | Unterstiitzung fiir Studierende Noch nicht umgesetzt Nun mit wieder vorhande- | Familien-
staltung und Beschftigte mit Familien- aufgrund Personalvakanz | nen Personalressourcen service in
im Familienservice im Familienservice ange- | Koop. mit
verantwortung hen Dekanat
und
Kidsbox (mobiles Spiel- Fak.GB

zimmern): klaren: wie lauft
Nutzung? ggf. Angebot
noch bekannter machen
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4.5.2.2 Neue Malnahmen 2024-2026

Organisationsentwicklung

Maf3nahme Ziel Verantwortlich | Wann Finanzierungsquelle
Aktion zum Equal Pay Day Auf das Gender Pay Gap aufmerksam FGB 2025
machen
Fithrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung
Maflnahme Ziel Verantwortlich | Wann Finanzierungsquelle
Fakultdatsnetzwerke aktivieren Beriicksichtigung von Frauen, Speziell | FGB, Fakultéts-
bei der Neuvergabe von Lehrauftragen | marketing, Kol-
legium Fakul-
tatr
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
Maflnahme Ziel Verantwortlich | Wann Finanzierungsquelle
Dokumentation Fakultatsnetzwerke Stellenausschreibungen verbindlich FGB, Kollegium | 2024
und gezielter einspeisen Fakultat r
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Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

BA Wing, neue Priifungsordnung: ,Integrierte Facher®
z.B. Projektmanagement (offener, interdisziplinarer

aufgebaut), Thema Nachhaltigkeit = mehr Frauen In-

teresse

Studentinnen gewinnen: Integration
von Themenfeldern, die Frauen an-
sprechen

Studiendekanat
Wilng

Antrag ,,Mission MINT“ mit anderen Hochschulen

Studentinnen in Ing.-Studiengangen
halten

Netzwerk Forst-Studentinnen: Veranstaltungen,
Stammtisch

Studentinnen in Forststudiengangen
starken und halten

Netzwerk mit
Unterstiitzung
der Fakultat

Female Network Ing, Ausweitung auf Fakultdt R

weitere Finanzierung fur nachste zwei Jahre klaren

Studentinnen gewinnen, halten

FGB, Studien-
dekanat

Prasidium, De-
kanat

HAWK-Netzwerk Genderforschung

Vernetzung und Ausbau Forschung
zum Thema Gender an HAWK, Integra-
tion von Genderaspekten in Lehre

FGB in Koopera-
tion mit Deka-
nat

Mé&dchen-Robotik-Gruppe Gottingen (hat Innovations-

preis gewonnen)-> Kontakt aufnehmen

Schiilerinnen fiir Technik interessie-
ren, Studentinnen gewinnen

Female Network
Ing in Koop. mit
Dekanat

Antrag Argumented Reality ,,Gender*

Dialog mit der Zivilgesellschaft

FGB

Nur mit zusatzlichen
Mitteln realisierbar.
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Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann Finanzierungsquelle

Vorstellung des Familienservice in Erstsemesterver-
anstaltungen (Angebote, z.B. Nachteilsausgleich)

Bekanntmachung der Angebote der
HAWK zur Vereinbarkeit von Studium

und Familie

Familienservice in
Kooperation mit
Familienservice

Neue Mitarbeitende, vor allem auch Drittmittelbe-
schaftigte, erhalten Informationen zum Familienser-
vice (in Willkommensmappe, ggf. Plakate)

Bekanntmachung der Angebote der
HAWK zur Vereinbarkeit von Beruf

und Familie

vice

Personalabteilung
in Kooperation
mit Familienser-

4.5.2.3 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultdt setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten MaBnahmen):

Handlungsfeld MaBnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Organisationsentwicklung | Konzept zur Beteiligung an | Auf Gewalt und sexuelle FGB, Fakultatsmar- | asap Fakultdtsgleichstellungsmittel
Aktion ,,Orange the World“ | Diskriminierung gegen- keting

tiber Frauen aufmerksam

machen Netzwerkarbeit /

Medienprasenz
Stellenbesetzungs- und Dokumentation Fakultdts- | Stellenausschreibungen FGB, Kollegium Fa- | 2024 Antrag gleichstellungspoliti-
Berufungsverfahren netzwerke verbindlich und gezielter | kultatr sche Mittel

einspeisen
Studienwahl, Genderin Neukonzeption ,Angebot | Gewinnung von Studen- FGB, Fakultatsmar- | asap Fakultdtsgleichstellungsmittel

Lehre und Forschung

»Zukunftstag”

tinnen fur Studiengange,
in denen Frauen unterre-
prasentiert sind

keting, Kollegium
Fakultat r
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4.6 Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit - Gleichstellungsplan
2024-2026

4.6.1 Bestandsaufnahme und Ziele

4.6.1.1 Daten

2019 2022
w m W% m% w m W% m%
Professuren 17,9 11,5 60,8% | 39,2% 17,9 10,0 64,1% 35,9%
davon Regelprofessuren 16,3 9,0 64,4% | 35,6% 16,0 7,0 69,6% 30,4%
davon Verwaltungsprofessuren 1,6 2,5 39,0% | 61,0% 1,9 3,0 38,1% 61,9%

Wiss. Mitarbeitende | 16,3 9,0 64,4% | 35,6% 10,1 2,5 80,1% 19,9%

Promovierende 6 1 85,7% | 14,3% 6 2 75,0% 12,5%

Lehrauftrage (Vertragsstunden®) | 5.600 | 3.049 | 64,7% | 35,3% 8.763 6.005 | 59,3% 40,7%

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV / / / / / / / /
Mitarbeitende Verwaltung 5,8 3,0 65,9% | 34,1% 5,8 2,5 70,0% 30,0%
Absolvent*innen Master 21 2 91,3% 8,7% 21 3 87,5% | 12,5%
Studierende Master 199 13 88,4% | 11,6% 71 29 71,0% | 29,0%
Absolvent*innen Bachelor 279 45 86,1% | 13,9% 245 46 84,2%| 15,8%

Studierende Bachelor 894 287 75,5% | 24,3% 804 305 72,2% | 27,4%

Personen divers oder kein Eintrag: Studierende Bachelor Anzahl 5 (0,4%); Promovierende: 1
* Lehrauftrdge: 2019 Kalenderjahr, 2022 Studienjahr (WiSe + SoSe)

Erhebungsdatum: Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
Beschiftigte = Anzahl Vollzeitdquivalente (VZA); Studierende, Absolvent*innen, Promovierende = Anzahl Personen

4.6.1.2 Analyse und Zielformulierung

Hinweis zu den folgenden Ausfiihrungen: Die hier aufgefiihrten Analysen stellen aufgrund der Datenlage grotenteils
bindre Geschlechterverhdltnisse dar. Die benannten MaBnahmen beziehen sich explizit auch auf die Ansprache von
Trans*Inter* und Non-bindren*Personen (kurz TIN%).

Professuren

Insgesamt zeichnet sich im Bereich der Professuren eine positive Entwicklung ab: Die Anzahl der weiblichen
Professorinnen ist seit 2019, insb. bei den Regelprofessuren, leicht angestiegen, auch wenn der Anteil von
méannlichen Verwaltungsprofessoren weiterhin hoch ist.

Im Vergleich zum Anteil der weiblichen Studentinnen an der Gesamtstudierendenschaft, zeigt sich eine Differenz in
Hohe von 8% zum Anteil der weiblichen Professorinnen. Auch wenn diese Differenz durch die Zunahme weiblicher
Professorinnen und die leichte Abnahme des Frauenanteils in der Studierendenschaft, in den letzten Jahren leicht
gesunken ist (2019 lag sie noch bei 16%), wird hier weiterhin ein Ungleichgewicht deutlich, das es zu beriicksichtigen
gilt. Insbesondere im Kontext von Berufungsverfahren und Stellenbesetzungsverfahren fiir Verwaltungsprofessuren
sollen daher gezielt weibliche und TIN* Wissenschaftler*innen aufgebaut und geférdert werden. Zudem soll der
Gender-Bias in entsprechenden Verfahren durch gezielte Aufklarung so gering wie moglich gehalten werden.

Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende

Der Anteil der weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist in den letzten Jahren deutlich gestiegen, wobei die
Anzahl der Stellen insgesamt auffallend gesunken ist.

Im Hinblick auf die Befristungsquote zeigt sich hier eine deutliche Differenz zwischen den Geschlechtern: Die
Befristungsquote der weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden liegt bei 50%, wobei die Befristungsquote der
méannlichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden lediglich bei 14,3% liegt (2022).
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Insgesamt strebt die Fakultdt soweit strukturell moglich, sowohl den Ausbau als auch die moglichst umfassende
Entfristung des Mittelbaus an.

Lehrauftrige

Im Bereich der Lehrauftrage ist der Anteil der Vertragsstunden von mannlichen Personen weiter angestiegen. Hier
strebt die Fakultdt eine gezielte Akquise von weiblichen und TIN* Lehrbeauftragten auch im Sinne eines
gendersensiblen Recruitings und dem gezielten Aufbau des weiblichen und TIN* wissenschaftlichen Nachwuchses
an. Diese Bestrebungen sollen durch regelmafiges Erinnern und die Sensibilisierung fiir das Thema im Kollegium
verankert werden.

Mitarbeitende Verwaltung

In der Verwaltung zeigt sich eine leichte prozentuale Verschiebung zugunsten der Frauen, die jedoch in erster Linie
durch die Reduktion von Stellenanteilen zu erkldren ist.

Die Betrachtung der wéchentlichen Arbeitszeit bei allen Mitarbeitenden an der Fakultdt zeigt nach wie vor eine
deutlich hohere Teilzeitquote bei Frauen (50%) als bei Mannern (28,6%). Hier gilt es, entsprechend die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu erhohen und Strukturen wie bspw. die Kinderbetreuung weiter
auszubauen.

Studentische und wissenschaftliche Hilfskréfte

Die folgenden Ausfiihrungen zu studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften beziehen sich insb. auf die
Zahlen bis 2021, da die Datenlage der Folgejahre noch nicht gesichert ist.

Bei den studentischen Hilfskraften zeigt sich in den letzten Jahren eine Entwicklung hin zu einer nahezu
paritdtischen Verteilung (53,5% w und 46,5% m) wohingegen der Gesamtanteil der weiblichen Studierenden in den
Bachelorstudiengdangen im Wintersemester 2022/23 bei 72,2% lag. Es bedarf einer Sensibilisierung der
Mitarbeitenden fiir einen moglichen Gender-Bias in der Akquise sowie der konkreten Ansprache von weiblichen und
TIN* Studierenden fiir die Ubernahme von Tétigkeiten an der Fakultdt sowie die damit verbundene Vernetzung
innerhalb von Hochschulstrukturen. Die Fakultdt sieht hier besonderen Handlungsbedarf aufgrund der
Bedeutsamkeit entsprechender Stellen fiir die Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses.

Bei den wissenschaftlichen Hilfskraften zeigt sich ein entgegengesetztes Bild. Hier liegt der Anteil der weiblichen
Hilfskrafte 2021 bei 94,3%, wobei der Anteil der weiblichen Studierenden in den Masterstudiengédngen insgesamt
bei 71% (WiSe 22/23) liegt. Hier gilt es entsprechend mannliche und TIN* Studierende anzusprechen und in
Projekte und Lehrangebote einzubinden.

Insgesamt soll das Verfahren bei der Vergabe von studentischen Stellen klar strukturiert und transparenter gemacht
werden, um auch hier einen Gender-Bias in der informellen Besetzung zu vermeiden.
Studierende, Absolvent*innen

Insgesamt ist der Anteil der médnnlichen Studierenden in allen Studiengangen der Fakultat leicht gestiegen,
insbesondere in den Masterstudiengdngen zeigt sich hier eine deutliche Entwicklung. Insgesamt liegt der Anteil der
weiblichen Studierenden weiterhin deutlich tiber 50% bei etwa 70% (Wintersemester 2022/23).

Die Fakultdt strebt an, den Anteil der mannlichen und TIN* Studierenden in allen Studiengédngen, insbesondere auch
im Bachelorstudiengang Kindheitspddagogik, zu erh6hen. Dafiir sollen MaBnahmen im Bereich Marketing und
Berufsorientierung sowie der Alumniarbeit ausgebaut werden (bspw. im Kontext der Dekonstruktion von klassischen
Rollenbildern). Als Beispiel ist hier die Organisation und Durchfiihrung von gendersensiblen Angeboten im Kontext
des Zukunftstages zu nennen.

Leitungspositionen und Gremien

Die Leitungsebene ist mit einer Dekanin, einem Prodekan, einer Studiendekanin und einem Studiendekan besetzt.

Die Gremien der Fakultat sind entsprechend des Geschlechterverhdltnisses der Studierenden weitestgehend
angemessen besetzt. Lediglich in der Studienkommission fiir Soziale Arbeit und Kindheitspadagogik sollte der
Anteil weiblicher Mitglieder erhht werden.

Auch hier gilt es Studierende aller Geschlechtsidentitaten anzusprechen und gezielt zu motivieren und zu férdern.
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4.6.2 Maf3nahmen
4.6.2.1 Neue Malnahmen 2024-2026

Organisationsentwicklung

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Einbezug der
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten in alle
Prozesse und Entscheidungen

Transparenz und Beteiligung

Dekanat

fortlaufend

/

Entwicklung und Verdéffentlichung eines
Ubersichtlichen und niedrigschwelligen
Schemas (Step by Step) zu

Transparenz sicherstellen, fiir das
Thema sensibilisieren und Betroffene
unterstitzen

FGB in Kooperation
mit dem
Gleichstellungsbiiro

Entwicklungsprozess
tber den Zeitraum
des

Gleichstellungspolitische
Mittel

Ansprechstrukturen bei Diskriminierung und und dem AGG- Gleichstellungsplans
sexualisierter Gewalt Gremium
Brave Spaces (Peer-to-Peer) fir Studierende | Rdume schaffen fiir Empowerment von | FGB ab Sommersemester | Fakultdatsmittel fur
institutionalisieren, bspw. Austauschraume | Betroffenen von Diskriminierung und 2024 Gleichstellung
und Workshops sexualisierter Gewalt
Fithrung, Personalentwicklung, Nachwuchsforderung
Maflnahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Forderung wissenschaftlicher Karrieren von Gendersensible Nachwuchsforderung Dekanat / FGB / ab sofort Verschiedene u.a.

weiblichen und TIN*Personen durch gezielte
Informationsveranstaltungen zum Thema
Promotion und die Schaffung
wissenschaftlicher Hilfskraftstellen sowie
weiterer Projekte

Promotionsbeauftragte*r/
Alumni-Koordinator*in

Gleichstellungsmittel
der Fakultat, StQM

ggf. projektbezogene
Gleichstellungsmittel
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Anteil der weiblichen und TIN*
studentischen Hilfskrafte erhhen bspw.
durch ein transparenteres Verfahren bei der
Akquise und eine Sensibilisierung fiir den
Gender-Bias

Nachwuchsforderung: Frauen und TIN*
Personen frithzeitige Einblicke in
wissenschaftliche Karrieren erméglichen

Dekanat/ Lehrende/ FGB

Ab sofort

Alumni-Arbeit ausbauen und verstetigen im
Sinne des gendersensiblen Recruitings und
der Akquise von zukiinftigen Studierenden

Berufswege nach dem Studium sichtbar
machen; Dekonstruktion tradierter
Rollenbilder; Netzwerke bilden;
Nachwuchsforderung; gesellschaftliche
Anerkennung der Berufsfelder fordern

Dekanat / Alumni-
koordinator*in /FGB

fortlaufend

StQM und ggf.
projektbezogene
Gleichstellungsmittel

ELP: Vermittlung von Leitungs- und
Fiihrungskompetenzen in BWL-Modulen im
BSc- und MSc-Studiengang

Forderung der beruflichen Entwicklung
von Frauen in Filhrungspositionen

Studiendekan*in ELP

fortlaufend

Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren

MaBlnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Beteiligung der FGB an allen
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
sichern

Gendersensible Stellenbesetzung fordern

Dekanat

fortlaufend

/

den Gender-Bias fiir alle Beteiligten zu Beginn
aller Stellenbesetzungs- und
Berufungsverfahren

Berufungsverfahren fir
Gleichstellungsaspekte;
Professionalisierung der Verfahren

Recruiting weiblicher und TIN* Nachwuchsforderung, Erhhung der Dekanat/ FGB fortlaufend /
Bewerber*innen in allen Diversitat der Mitarbeitenden

Stellenbesetzungsverfahren

Infoblock zur Sensibilisierung im Hinblick auf | Sensibilisierung der Beteiligten im FGB Ab sofort /
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Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung

Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle
Gewinnung und Erhalt von mannlichen Erh6hung des Manner- und TIN*anteils | Dekanat/ Ab sofort Gleichstellungspolitische
und TIN* Studierenden in allen in allen Studiengdngen; gezielte Studiengangsleitungen/ Mittel - nur
Studiengdngen durch Dekonstruktion von tradierten Marketing/ FGB projektbezogen! / StQM/
MarketingmaBnahmen, Vernetzung und Rollenbildern Budget Marketing
konkrete Projekte wie bspw. den

Zukunftstag sowie durch

Ursachenforschung fiir Studienabbriiche

von mannlichen Studierenden im Rahmen

einer qualitativen Erhebung

Einheit zu Gender und Diversity inkl. Sensibilisierung; Themen von Anfang an | Dekanat/ FGB/ Ab /

gendersensibler Sprache und explizit adressieren und sagbar studentische FGB Sommersemester

Ansprechstrukturen bei Diskriminierung machen; Dekonstruktion von 2024

im Studienverlauf verankern (bspw. im Rollenbildern Modulverantwortliche

Mentoring in KP und Soziale Arbeit und im

Modul Ethik und Diversitét in ELP)

Lehrveranstaltungen zu Gender- und Verbesserung der Integration der Dekanat/ Ab sofort /

Diversitythemen sowie die entsprechende
Kennzeichnung sicherstellen und
verstetigen (Bedarfe sollen durch eine
fakultdtsinterne Abfrage ermittelt werden)

Themen in der Lehre; Sichtbarmachung
der Themen

Studiengangsleitungen/
Modulverantwortliche/
FGB

RegelmaRige Gender und Diversity-
Workshops (insh. auch zum AGG) und
Vortragsreihen fiir Lehrende und
Studierende

Sensibilisierung; Starkung der
Kompetenzen im Bereich Gender und
Diversity; Austausch zu aktuellen
Diskursen

FGB / Studentische FGB

Fortlaufend

Gleichstellungsmittel,
StQM, projektbezogene
gleichstellungspolitische
Mittel

Gewinnung studentischer
Gleichstellungsbeauftragter

Beteiligung der Studierenden an
Gleichstellungsaufgaben

FGB

Januar 2024

/
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Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie

des Angebotes und der Familienrdume an
der Fakultat sowie zur Akquise potenzieller
Betreuer*innen fiir die mobile
Kinderbetreuung

Maf3nahme Ziel Verantwortlich Wann Finanzierungsquelle

Bevorzugte Zulassung von PibLe’s (Personen | Familienfreundliche Lehrplanung fiir Dekanat/ FGB fortlaufend /

in besonderen Lebenssituationen) Studierende

sicherstellen und stetig optimieren

Teilzeitstudium im BSc ELP und berufs- Bessere Vereinbarkeit von Familie, Beruf Studiendekan*in ELP | fortlaufend /

begleitendes MSc- Studium ELP und Studium

Weiterfiihrung eines fakultatsiibergreifenden | Vernetzung, Austausch {iber zentrale Familienservice/ FGB | Ab

Familientreffs Themen der Vereinbarkeit Studium und Wintersemester
Familie 2024/25

Vorstellung des Familienservice in der Transparenz und Information sowie Familienservice/ Ab /

Studieneingangsphase (bspw. Mentoring Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit von Dekanat/ Sommersemester

oder Einfiihrungstage) zur Bekanntmachung | Familie und Studium Modulverantwortliche | 2024

Verbesserung der Aufenthaltsqualitat von
Familienorten durch Renovierungsarbeiten
und Neuausstattung

Nutzung der Rdume, um Kinder zu
betreuen bzw., um sie mitbringen zu
konnen (familienfreundliche HS)

Familienservice/
Dekanat/ FGB

fortlaufend

Fakultatsmittel

Anschaffung einer Kidsbox bei
Mittelbewilligung

Unterstiitzendes Angebot, wenn Kinder mit
in die Hochschule genommen werden
mussen (in Biros, bei Veranstaltungen)

Familienservice

Sobald Mittel
bewilligt wurden

Budget im
Familienservice
beantragt
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4.6.2.2 Schwerpunkte 2024-2026

Die Fakultdt setzt sich fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans folgende Schwerpunkte (Benennung von 1-3 priorisierten Manahmen):

Handlungsfeld

MaBnahme

Ziel

Verantwortlich

Wann

Finanzierungsquelle

Organisationsentwicklung

Entwicklung und
Veroffentlichung eines
Ubersichtlichen und
niedrigschwelligen
Schemas (Step by Step)
zu Ansprechstrukturen
bei Diskriminierung und
sexualisierter Gewalt

Transparenz
sicherstellen, fiir das
Thema sensibilisieren
und Betroffene
unterstitzen

FGB in Kooperation mit
dem
Gleichstellungsbiiro
und dem AGG- Gremium

Entwicklungsprozess
tber den Zeitraum des
Gleichstellungsplans

Gleichstellungs-
politische Mittel

Studienwahl, Genderin RegelmaBige Genderund | Sensibilisierung; FGB Fortlaufend Gleichstellungsmittel,
Lehre und Forschung Diversity-Workshops Starkung der StQM, projektbezogene
(insb. auch zum AGG) Kompetenzen im gleichstellungspolitische
und Vortragsreihen fir Bereich Gender und Mittel
Lehrende und Diversity; Austausch
Studierende zu aktuellen
Diskursen
Studienwahl, Genderin Gewinnung und Erhalt Erhohung des Dekanat/ Ab sofort Gleichstellungspolitische
Lehre und Forschung von mannlichen und TIN* | Manner- und Studiengangsleitungen/ Mittel - nur

Studierenden in allen
Studiengangen durch
Marketingmafinahmen,
Vernetzung und konkrete
Projekte wie bspw. den
Zukunftstag sowie durch
Ursachenforschung fir
Studienabbriiche von
mannlichen
Studierenden im Rahmen

TIN*anteils in allen
Studiengdngen;
gezielte
Dekonstruktion von
tradierten
Rollenbildern

Marketing/ FGB

projektbezogen! / StQM/
Budget Marketing
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einer qualitativen
Erhebung

Vereinbarkeit von Beruf,
Studium und Familie

Verbesserung der
Aufenthaltsqualitat von
Familienorten durch
Renovierungsarbeiten
und Neuausstattung

Nutzung der Raume,
um Kinder zu
betreuen bzw., um sie
mitbringen zu kénnen
(familienfreundliche
HS)

Familienservice/
Dekanat/ FGB

fortlaufend

Fakultatsmittel
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5.1

Auswertung Berufungsverfahren 2014-2023 pro Fakultat

Stand: 05.2023, Quellen: Berufungsberichte, Ernennungsdaten Personalabteilung

100%

80% -
60% -
40%
20% -
0% T T T T

Anzahl Verfahren = 13

Berufungsverfahren 2014-2023,
Fakultdt Gestaltung

Bewerbungen  Eingeladene

Bewerber*innen

Listenpldtze Listenplatz 1 Ernennung

W% m Mm%bwW

Berufungsverfahren 2014-2023, Fak. I, Bereich

Ing.
100%
80% -
60% -
40%
20% -
0% - T T T T
Bewerbungen  Eingeladene Listenpldtze Listenplatz 1 Ernennung
Bewerber*innen o o
Anzahl Verfahren = 9 W% m m%w
Berufungsverfahren 2014-2023, Fakultat M,
Bereich Management, Bauen
100%
80% -
60%
40% -
20% -
0% - T T T T

Anzahl Verfahren =5

Bewerbungen Eingeladene

Bewerber*innen

Listenpldtze Listenplatz 1 Ermnennung

Berufungsverfahren 2014-2023, Fak. I, Bereich
Gesundheit

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% - T T T T

Bewerbungen Eingeladene Listenpldtze Listenplatz 1 Ernennung
Bewerber*innen
Anzahl Verfahren = 8 H%m ME%w

HW%m M%w

Anzahl
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0% T T T T

Berufungsverfahren 2014-2023, Fakultat
Ressourcenmanagement

Bewerbungen  Eingeladene
Bewerber*innen

Verfahren =11

Listenpldtze Listenplatz 1 Ernennung
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Berufungsverfahren 2014-2023, Fakultat M,
Bereich Soziale Arbeit

100%
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(o]
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Bewerbungen

Eingeladene

Bewerber*innen
Anzahl Verfahren = 2
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100%
80%
60%
40%
20%

0%

Berufungsverfahren 2014-2023, Fakultdt Soziale
Arbeit und Gesundheit

(RRES!

Bewerbungen Eingeladene Listenpldtze Listenplatz 1 Ernennung
Bewerber*innen

Anzahl Verfahren =10 W% m ®m%w
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5.2  Fakultdtsrite

Fakultdtsrate absolut 2019-2021 Fakultatsrdte absolut 2023-2025
[ 5 10 15 o 5 10 15
Fakultatsrat B Fakultdtsrat B
Fakultatsrat G Fakultatsrat G
Fakultatsrat | I w Fakultatsrat |
Fakultatsrat M m Fakultatsrat M
Fakultdtsrat R Fakultatsrat R
Fakultétsrat S Fakultdtsrat S
Fakultatsrate prozentual 2019-2021 Fakultitsrite prozentual 2023-2025
0% 50% 100% 0% 50% 100%

Fakultétsrat B
Fakultatsrat G
Fakultdtsrat |
Fakultdatsrat M
Fakultatsrat R

Fakultdtsrat S

Fakultatsrate gesamt 46,7%

H%w M%m

Fakultdtsrate Statusgruppen 2019-2021

0% 50% 100%

Professortinnen | SN sm
wiss. und kiinstl. MA [ S A
W

Studierende SRS

Gesamt  [S33% L 46.7%

EBw% BEm%

Fakultatsrat B
Fakultatsrat G
Fakultatsrat |
Fakultdtsrat M
Fakultatsrat R
Fakultétsrat S
Fakultatsrate gesamt 48,0%

H%w M%m

Fakultdtsrate Statusgruppen 2023-2025
0% 50% 100%

Professor*innen

M1V

wiss. und kinstl va S

Studierende

Gesamt  [I52,0% 1 48.0%

Bw% Mm%
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5.3 Studienkommissionen

Studienkommissionen absolut
2019-2021

o 5 10 15 20

Fakultat B

Fakultat G mw
Fakultat |

Fakultit M mm
Fakultdt R

Fakultat S

Fakultat B - Architektur
Fakultdt B - Bau-u.Holzing.
Fakultat B - Kons.u.Rest.

Fakultdt M - Bauen
Fakultdt M - Management
Fakultdt M -Soz. Arbeit Em
Fakultdt M gesamt

Fakultdt R- Wirtsch.ing

Fakultdt S - Soz. Arbeit

Studienkommissionen absolut 2023-2025

0 5 10 15 20

Fakultdt B gesamt
Fakultdt G
Fakultat |

mw

Fakultat R - Forst

Fakultdt R gesamt

Fakultat S - ELP
Fakultdt S gesamt

Studienkommissionen prozentual
2019-2021

0% 50% 100%

Fakultat B
Fakultat G
Fakultat |
Fakultat M
Fakultat R
Fakultat S
gesamt 49,0%

H%w H%m

Studienkommissionen prozentual 2023-
2025

0% 50% 100%

Fakultdt B gesamt
Fakultdt G
Fakultdt |
Fakultdt M gesamt
Fakultdt R gesamt
Fakultdt S gesamt
gesamt 48,5%
H%w H%m

Studienkommissionen Statusgruppen
2019-2021

0% 50% 100%

professorxinnen [ EEHSA s
Wiss. und kiinstl. MA _
v
studerende AR
Gesamt [T54,0% | 49,0%

Hw% B m%

Studienkommissionen Statusgruppen
2023732025 50% 100%

Professor*innen _

Wiss. und kiinstl. MA _

stusierende  ERGMSESI
Gesamt _ 48,4%

Hw% B m%
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5.4  Priifungskommissionen
Priifungskommissionen absolut Priifungskommissionen absolut 2023-2025
o 2019-2021 20 ° 5 10 5 20
Fakultit B Fakultét B - Architektur
Fakultit G Fakultdt B - Bau-u.Holzing.
Fakultit | mw Fakultdt B - Kons.u.Rest.
Fakultat M mm Fakultdt B gesamt
Fakultat R Fakultét G mw
Fakultédt S Fakultat |
mm
Fakultat M
Fakultdt R - Forst
Fakultdt R- Wirtsch.ing
Fakultat R gesamt
Fakultdt S
Priifungskommissionen prozentual Prifungskommissionen prozentual
2019-2021 20232025
0% 50% 100% 0% 50% 100%
Fakultdt B Fakultdt B gesamt
Fakultdt G Fakultédt G
Fakultat | Fakultat |
Fakultat M Fakultdt M
Fakultat R Fakultdt R gesamt
Fakultat S Fakultat S
gesamt 64,2% gesamt 51,9%

H%w M%m

H%w M%m

Priifungskommissionen Statusgruppen

2019-2021

0% 50% 100%

Wiss. und kinstl. MA [ SERESIINGseT
.~ 1000%  00%

m w%

Professor*innen

MTV
Studierende

Gesamt 64,2%

m Mm%

Priifungskommissionen Statusgruppen

2023-202 50% 100%

Professortinnen [ IESE N Ge e
Wiss. und kiinstl. MA IS 50 0%
Studierende A

Gesamt [ 481%

51,9%
B w% B m%
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