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VORWORT DER
PRASIDENTIN

Liebe Mitglieder der HAW Hamburg,

die HAW Hamburg hat sich stets als Pionierin in der
Forderung von Gleichstellung und Diversitat verstan-
den. Mit unserem neuen Gleichstellungsplan fur
2025-2028 wollen wir die nachsten mutigen Schritte
in eine gerechtere Zukunft gehen. Dieser Plan ist mehr
als eine Fortschreibung unserer bisherigen Bemuhun-
gen - erist ein Aufruf zum Handeln und zur aktiven
Mitgestaltung einer Hochschule, die Vielfalt lebt und
fordert. Unsere Vision ist klar: eine Hochschule, die
alle Menschen in ihrer Einzigartigkeit anerkennt und
unterstdtzt, unabhdngig von Geschlecht, Herkunft,
Alter oder anderen individuellen Merkmalen. Der vor-
liegende Plan setzt genau hier an und bietet konkrete,
zukunftsweisende Malinahmen, die in allen Fakultaten
und Bereichen umgesetzt werden sollen.

Wir mochten Rdume schaffen, in denen innovative
Ideen und vielfaltige Perspektiven gedeihen kdnnen.
Dies bedeutet, dass wir im laufenden Strategiepro-
zess traditionelle Strukturen hinterfragen und neue,
flexible Arbeits- und Studienmodelle entwickeln, die
den Bedurfnissen unserer vielfdltigen Gemeinschaft
gerecht werden. Denn Gleichstellung ist kein statischer
Zustand, sondern ein dynamischer Prozess, der stan-
diges Engagement und neue Ansatze erfordert.
Deshalb legen wir besonderen Wert auf die Forderung
von Geschlechtergerechtigkeit in der digitalen Trans-
formation und der Personalentwicklung. Wir wollen
Vorreiterin sein in der Schaffung einer inklusiven
digitalen Lern- und Arbeitsumgebung, die alle Mitglie-
der unserer Hochschule unterstitzt und befahigt.

Ein zentraler Bestandteil unseres Plans ist der Abbau
von Diskriminierung in all ihnren Formen. Wir setzen uns
aktiv fur eine Kultur des Respekts und der Wertschat-
zung ein und fordern Programme, die Bewusstsein
schaffen und Vorurteile abbauen. Unser Ziel ist es,
eine Hochschule zu sein, in der sich jede*r willkommen
und respektiert fuhlt. Diese Grundsatze sind nicht nur
eine Frage der Gerechtigkeit, sondern auch entschei-
dend fur Demokratie, Innovation und gesellschaftlichen
Zusammenhalt. Eine klare Haltung gegen rechtes
Gedankengut und jegliche Form von Diskriminierung
ist unerlasslich, um ein Umfeld zu schaffen, in dem

alle Menschen frei und sicher forschen, lernen und
arbeiten konnen. Rechte Ideologien sind schadlich fur
den Fortschritt, da sie Vielfalt und die freie Entfaltung
von ldeen behindern - beides ist jedoch essenziell

fur wissenschaftliche Exzellenz und Innovation.

Dieser Plan ist nicht nur ein Dokument - er ist ein Ver-
sprechen. Ein Versprechen, dass wir als Gemeinschaft
an der HAW Hamburg gemeinsam fUr eine gerechtere,
inklusivere Zukunft arbeiten. Wir laden Sie ein, diesen
Weg mit uns zu gehen, sich einzubringen und die Hoch-
schule zu einem Ort zu machen, der fur alle da ist.

Ich freue mich auf die kommenden Jahre und auf die
Zusammenarbeit mit Ihnen allen, um unsere Vision
einer gerechten und vielfaltigen Hochschule Wirklich-
keit werden zu lassen.

Herzliche Grufe,

Prof. Dr. Ute Lohrentz
Prasidentin der HAW Hamburg

VORWORT DER
GLEICHSTELLUNGS-
BEAUFTRAGTEN

Die zunehmende Gleichstellung der Geschlechter
ist ein wichtiges Ziel der HAW Hamburg und kann
wesentlich zu konstruktiver Zusammenarbeit und
guten Arbeitsergebnissen beitragen. In den vergan-
genen Jahren ist deutlich geworden, dass neben der
Gleichstellung von Mann und Frau weitere Vielfalts-
dimensionen in Betracht gezogen werden mussen,
wenn Chancengleichheit effektiv geférdert werden
soll. Deshalb begrufe ich es ausdrucklich, dass im
vorliegenden Gleichstellungsplan einige weitere Viel-
faltsdimensionen adressiert werden, die sich bei
Mitarbeiter*innen Uberlagern und diverse Chancen
sowie Herausforderungen im Leben und Arbeiten
beeinflussen kénnen.

Von den zukunftigen gleichstellungspolitischen Zielen
wird ein entsprechend ausgerichteter Aktionsplan
abgeleitet. In Zeiten, in denen Gleichstellung und die
daraus resultierende Chancengleichheit immer mehr
Bedeutung und gesellschaftliche Akzeptanz gewinnt,
begunstigen die vorliegenden Malinahmen die Perso-
nalgewinnung und die Mitarbeitendenbindung an

der HAW Hamburg. Dabei sollen die Kompetenzen
und Fahigkeiten der Beschaftigten aller Geschlechter
entwickelt und eingesetzt werden. Alle Fihrungskrafte
und Mitarbeitenden tragen die Verantwortung, mit
ihrem Handeln zu einer Arbeitsatmosphare beizu-
tragen, in der konstruktive Zusammenarbeit fUr alle
Menschen moglich ist.

Uber die folgenden MaBnahmen dieses Gleichstel-
lungsplans freue ich mich besonders, da sie in beson-
derem Maf3e zur Starkung der Chancengleichheit an
der HAW Hamburg beitragen kdnnen:

- Durch Gleichstellungsmonitoring werden Entwick-
lungen an der Hochschule und deren Auswirkungen
jahrlich aus Gleichstellungssicht untersucht. Das
ermoglicht der Hochschule bei Bedarf zeitnah auf
diese zu reagieren.

- Im Interesse der Vereinbarung von Beruf und
Privatleben sollen bei der Arbeitszeitreduktion fur
Care Arbeit unbesetzte Stellenanteile nachbesetzt
werden. Dies fordert eine erfolgreiche Zusammen-
arbeit sowie eine Entlastung betroffener FUhrungs-
krafte, Mitarbeiter*innen und Teams.

- Nicht zuletzt begruBe ich ausdrucklich, dass neue
Wege beschritten werden, um den Gender Pay Gap
zu verringern und die Entgeltgerechtigkeit aller
Geschlechter zu fordern: Berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten werden fur Mitarbeitende der
Gehaltsgruppen E1 bis E9 in Verwaltungsberufen
konzipiert, in denen Uberwiegend Frauen arbeiten.
Zusatzlich sollen Einstiegsmdglichkeiten fur Frauen
in technische Berufe geschaffen werden.

Gegenwartig befindet sich die HAW Hamburg in einem
Strategieprozess: HAW Hamburg 2030. In den darauf-
folgenden Umbruchszeiten wird die Wahrung der
Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit von
besonderer Dringlichkeit. In diesem Zusammenhang
wird es besonders wichtig sein, auf gute Arbeitsbedin-
gungen fur Menschen in allen Lebenslagen zu achten.
Die Umsetzung des vorliegenden Gleichstellungsplans
fur das technische, Bibliotheks- und Verwaltungsper-
sonal kann dazu beitragen, im Laufe des Strategiepro-
zesses die Chancengleichheit zu starken.

Ich freue mich auf eine gute Zusammenarbeit mit allen
Angehdrigen der Hochschule, um Chancengleichheit
an der HAW Hamburg weiterhin zu férdern und fur die
Zukunft nachhaltig zu verankern!

Sophie Dishman
Gleichstellungsbeauftragte fur das Technische,
Verwaltungs- und Bibliothekspersonal
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GRUNDLAGEN DER
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK

Der Gleichstellungsauftrag der HAW Hamburg zielt
auf Gleichberechtigung aller Geschlechter! und den
Schutz vor Diskriminierung durch die Umsetzung von
Gender Mainstreaming und einer Politik der Anerken-
nung und Wertschatzung von Vielfalt (Diversity) ab?.
Daraus folgt auch der Auftrag, die Diskriminierung
von inter* und trans* Personen mit dem Ziel der ge-
schlechtlichen Selbstbestimmung? abzubauen. Eine
Reihe von ineinandergreifenden Gesetzen, erganzt von
Ordnungen und Richtlinien der HAW Hamburg, bildet
den rechtlichen Rahmen fur diesen Auftrag, der die
Grundlage des vorliegenden Gleichstellungsplans fur
das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal
bildet (s. Abbildung 1). Eine zentrale Rolle spielt dabei
die Realisierung des Grundgesetzauftrages der Besei-
tigung struktureller Benachteiligung zwischen Frauen
und Mannern. Weiterhin legt die Hochschule, ausge-
hend vom Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und
dem Grundgesetz, einen Fokus auf die Pravention und
Beseitigung von geschlechtsbasierter Diskriminierung.

In der Ordnung zur Umsetzung von Gleichstellung
und Diversity* sowie in der Antidiskriminierungs-
richtlinie® spezifiziert die HAW Hamburg, wie die
genannten gesetzlichen Vorgaben umgesetzt werden.

Bibliotheks- und Verwaltungspersonal (TVP)® und der
Stellvertretungen beschrieben. Des Weiteren enthalt
der Struktur- und Entwicklungsplan 2021-20257
(SEP) der Hochschule ein Handlungsfeld ,Gender
und Diversity”, in dem strategische Ziele im Bereich
Gleichstellung definiert sind. Die Verwirklichung von
Geschlechtergerechtigkeit zieht sich aulRerdem als
Querschnittsaufgabe durch alle weiteren Handlungs-
felder des SEPs.

Die HAW Hamburg ist im Wandel. Dies kommt zum
Ausdruck in dem Strategieprozess ,HAW Hamburg
2030" worin die Grundstruktur der Hochschule neu
konzipiert wird. Daher hat dieser TVP-Gleichstellungs-
plan ein neues Handlungsfeld: Gleichstellungscont-
rolling: Impulse fur die Hochschule im Wandel. Weiter
knupfen die Ziele des vorliegenden Plans erneut an
drei SEP-Handlungsfelder an: Personal, Prozesse

und Infrastruktur (Personalpolitik); Gender und
Diversity (Antidiskriminierung und familiengerechte
Hochschule) und Digitalisierung (Starkung der
Kompetenzen der Mitarbeitenden fur den digitalen
Kulturwandel). Ziel ist es, Gleichstellung weiterhin als
Querschnittsaufgabe in allen Prozessen der Hoch-
schule mitzudenken, weiterzuentwickeln und analog

Hierin werden auch die Ressourcen des*der Gleich- zu den anstehenden Veranderungen anzupassen.

stellungsbeauftragten (GBA) fur das Technische,

1 Die HAW Hamburg folgt dem Hamburger ,Aktions-
plan fur Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller
Vielfalt” darin, jede Person im Finden und Erkennen der
eigenen, selbstempfundenen geschlechtlichen Identitat
und damit die Realitat einer Vielzahl von Geschlecht-
sidentitdten anzuerkennen.

2 Dem Gleichstellungsplan liegt daher die Erkennt-

nis zugrunde, dass die Diskriminierung einer Person
aufgrund der Geschlechtsidentitdt auch mit anderen
Diskriminierungsformen wie Rassismus, Ableismus,
Altersdiskriminierung, Homo- und Transfeindlichkeit
verknUpft sein kann und daher mit Antidiskriminierungs-
mafRnahmen verschrankt sein muss.

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

4 Die Ordnung zur Umsetzung von Gleichstellung und
Diversity wurde im Marz 2018 nach der Ausarbeitung
durch den Ausschuss fur Gleichstellung und Diversity
der HAW Hamburg im Hochschulsenat verabschiedet.
5 Die Antidiskriminierungsrichtlinie ist mit der Verof-
fentlichung im September 2021 in Kraft getreten.

6 Der Gleichstellungsplan folgt dem hamburgischen
Hochschulgesetz und nutzt das Kurzel TVP fur die Grup-
pen des Technischen, Bibliotheks- und Verwaltungsper-
sonals. Das Kurzel ist inklusiv gemeint.

7 Der Struktur- und Entwicklungsplan 2021-2025
wurde im Hochschulsenat am 10.12.2020 sowie im
Hochschulrat am 17.12.2020 beschlossen und ist zum
01.01.2021 in Kraft getreten.
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FREIE UND HANSE-
STADT HAMBURG

HAMBURGISCHES
GLEICHSTELLUNGSGESETZ
(HmbGleiG)

mit Regelungen zu Aufgaben
und Wahl der Gleichstellungs-
beauftragten des TVP mit Stell-
vertretungen, Aufstellung des

Gleichstellungsplans TVP, Recht
auf Stellungnahme zu allen an-
stehenden personellen, sozialen
und organisatorischen Mal3-
nahmen, die Gleichstellung und
Vereinbarung betreffen

HAMBURGISCHES
HOCHSCHULGESETZ

(HmbHG)
Gleichstellungsauftrag als Auf-
gabe der Hochschule, Aufgaben
und Wahl der GBA im Wissen-
schaftsbereich, Gleichstellungs-
plan Wissenschaft, Rechte und
Pflichten bei Berufungsverfahren
und Stellenbesetzungen im aka-
demischen Bereich

Abbildung 1
Rechtliche Rahmenbedingungen des TVP-Gleichstellungsplans,
inkl. Ordnungen der HAW Hamburg

HAW HAMBURG
I

ORDNUNG ZUR UMSETZUNG
VON GLEICHSTELLUNG UND
DIVERSITY

Die im Mai 2018 vom Hochschul-
senat verabschiedete Ordnung
legt neben den verbindlichen
Grundsatzen auch konkrete Ins-
trumente sowie Ressourcen zur
Umsetzung von Gleichstellungs-
zielen fest

ANTIDISKRIMINIERUNGS-
RICHTLINIE

Verabschiedet vom Hochschul-
senat im September 2021 als
(Selbst)Verpflichtung der Hoch-
schule Diskriminierungen ab-
zubauen, Chancengerechtigkeit
zu férdern und Personen zu
unterstitzen, die Benachteiligung
erfahren haben; Handlungsmog-
lichkeiten und Unterstitzungsan-
gebote fur betroffene Personen;
Festlegungen zum Vorgehen im
Diskriminierungsfall

Evaluation Ziele
Gleichstellungsplan
TVP 2021 — 2024



EVALUATION
GLEICHSTELLUNGSPLAN TVP
2021-2024

Die Zeit des auslaufenden Gleichstellungsplans
2021-2024 war gepragt durch verschiedene Krisen
und Herausforderungen. Die Herausforderungen, mit
denen sich die HAW Hamburg konfrontiert gesehen
hat und teilweise weiterhin sieht, sind divers und
haben die Arbeit in allen Bereichen, auch in der Gleich-
stellung, verandert. Die Gleichstellungsarbeit hat sich
zeitweise auf die Unterstutzung bei unmittelbaren
Bedarfen der Hochschulmitglieder konzentriert und
strategische Entwicklungsvorhaben haben sich ver-
zogert (wie z. B. Ziel 5 ,Verbesserung der geschlech-
tergerechten Bezahlung").

In den Jahren 2020 bis 2022 stellte die Corona-Pande-
mie auch die Hochschule vor groRe Herausforderun-
gen, die sich besonders auf Frauen und Personen mit
Care-Aufgaben, sowie weitere vulnerable Gruppen,
auswirkten®. Die HAW Hamburg reagierte darauf mit
einer ganzen Reihe von MalBnahmen, die dazu beitru-
gen, Wertschatzung und Unterstutzung fur diejenigen
zu erhohen, die von den Auswirkungen der Pandemie
besonders betroffen waren. Malinahmen, die auch
das TVP inkludierten, sind:

- Erweiterte Unterstltzungsangebote des
Familienburos, u.a. Webinarangebote fur Eltern
und Fuhrungskrafte zu den besonderen Heraus-
forderungen unter Corona;

- Zielgruppenspezifische Informationsmails zu
Themen wie Partner*innengewalt oder Anlauf-
stellen fur trans* Personen;

- Zwei Statements vom Senatsausschuss Gleich-
stellung und Diversity zur Berucksichtigung von
Gleichstellungsaspekten im Krisenmanagement;

- Eine Podiumsdiskussion zum Corona-Gender-Gap;
- Ein Leitfaden fur FUhrungskrafte zur Berucksich-

tigung von besonders belasteten Beschdftigten
(Stichwort u.a. belastbare Arbeitspakete).

8 Vgl. Weber, L. (2023). Geschlechterungleichheiten in
der Wissenschaft wahrend der Corona-Pandemie (Lite-
raturreview), cews.publik, 29, KéIn: GESIS-Leibniz-Institut
fur Sozialwissenschaften.

Eine weitere Herausforderung stellte die Cyberattacke
vom Dezember 2022 auf die HAW Hamburg dar. Als
Unterstitzungsmalinahme erhohte das Familienbtro
sein Beratungsangebot und die GBAs brachten Hin-
weise zur Gleichstellung in das Krisenmanagement ein.
Die Cyberattacke hat bis zu diesem Zeitpunkt weiterhin
Auswirkungen, da bisher nicht alle IT-Prozesse neu ein-
gerichtet werden konnten. Damit gilt weiter, die daraus
resultierenden zusatzlichen Belastungen in Bezug auf
Geschlechtergerechtigkeit im Blick zu behalten.

Unter dem Motto ,Zukunft ohne Defizit" hat sich

die HAW Hamburg in den Jahren 2021 - 2023 einem
umfassenden Konsolidierungsprozess gestellt, da

ihre Gesamtpersonalkosten aus den prospektiv
erwartbaren Zuweisungen des politischen Senates
nicht gedeckt sind. Dieser Prozess hat intensive
Diskussionen und Abwdgungen zu den Ausstattungen
inu. a. der zentralen wie dezentralen Hochschulver-
waltung mit sich gebracht. In diesem Prozess wurden
Malnahmen unternommen, um Gleichstellung im Blick
zu behalten. Ein Beispiel ist die Initiative der GBAS,

die zu einer verbindlichen Regelung fuhrte, dass bei
Vakanzregelungen zur Einsparung von Mitteln nicht die
Elternzeitvertretungen o. a. betroffen sein durfen.
AnschlieRend an den Einsparungsprozess wurde vom
neu zusammengesetzten Prasidium ein Strategiepro-
zess initiiert, an dem sich die Gleichstellungsbeauf-
tragten und die Stabsstelle Gleichstellung beteiligen.
Ziel des Strategieprozesses ist es, eine Transformation
der Hochschule von der Lehre und Forschung bis hin
in die Verwaltungsprozesse zu realisieren. Der Strate-
gieprozess bietet damit die Chance in allen Bereichen
der Hochschule Gleichstellung weiterzuentwickeln und
in den neuen Strukturen und Prozessen systematisch
zu verankern.

Es zeigt sich, dass krisenhafte Zeiten nicht nur Her-
ausforderungen, sondern auch Chancen mit sich
bringen. So wurde durch die Pandemie der Anteil, den
Frauen an der Care-Arbeit leisten, mehr ins 6ffentliche
Bewusstsein geruckt und die Umsetzung von mobiler
Arbeit erhielt einen starken Schub, was fur Hochschul-
mitglieder mit Care-Verantwortung langfristig zu
besserer Vereinbarkeit fuhrt.
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In den sich wandelnden Rahmenbedingungen hat

die Hochschule das Kernanliegen einer chancen-
gerechten Hochschule dennoch nie aus den Augen
verloren. Das Team der Stabsstelle Gleichstellung,

die Gleichstellungsbeauftragte fur das TVP sowie

ihre Stellvertretungen, die zentrale sowie dezentrale
Hochschulverwaltung haben sich fur Gleichstellung
und Antidiskriminierung engagiert und die Umsetzung
wesentlicher MalBnahmen im Sinne der Gleichstel-
lungsziele ermdglicht.

Eine Ubersicht zum Umsetzungsstand der Ziele und
Malinahmen bietet die folgende Tabelle. Die Darstel-
lung enthalt auch den Hinweis auf die ausfuhrlichere
Evaluation zum Umsetzungsstand mit Seitenzahl im
FlieBBtext. FUr die Evaluation der Gleichstellungsziele
aus dem Gleichstellungsplan TVP 2021 - 2024 wurden
sowohl quantitative als auch qualitative Daten heran-
gezogen®.

9 Eine wichtige Hintergrundinformation: Im Rahmen
der Erstellung des Gleichstellungsplans TVP 2025 - 2028
wurde aufgrund der eingeschréankten Vergleichbarkeit
der Datengrundlage nur teilweise eine Ruckschau auf
den ablaufenden Gleichstellungsplan vorgenommen.
Grund hierfur ist, dass es infolge der Umstellung des
Bezligeabrechnungsverfahrens von PAISY auf KoPers
zur Verschiebung von Personaldaten kam, insbesondere
zwischen den Laufbahngruppen der allgemeinen und
technischen Dienste. Eine sinnvolle Ruckschau ist ohne
erheblichen manuellen Aufwand nicht moglich. Aus
diesem Grund wurde fur den vorliegenden Gleichstel-
lungsplan darauf groRtenteils verzichtet. Die Ableitung
der strategischen Handlungsschwerpunkte erfolgte an-
hand der aktuellen Personaldaten und der derzeitigen
Situation der Hochschule.

1
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HANDLUNGSFELD:

PERSONALPOLITIK
Status & Evaluation Status & Evaluation
Malinahmen Zeitraum FortfUhrung im Fliel3text Malinahmen Zeitraum FortfUhrung im Fliel3text
Ziel1 Die HAW Hamburg schafft eine valide, reliable und Ziel 3 Das beinahe ausgewogene Geschlechterverhiltnis iiber

gendersensible Datengrundlage fiir ein nachhaltiges alle Berufs-, Lohn/Gehalts-, Laufbahngruppen hinweg sowie

Gleichstellungscontrolling.

1.1 Diskussion der aktuellen Datenprobleme sowie
Entwicklung und Umsetzung von Losungsansatzen.

2021-23

Teilweise umgesetzt S.25
FortfUhrung: Ziel GC1

Ziel 2 Die HAW Hamburg starkt ihre Attraktivitat als Arbeitgeberin
durch eine geschlechtergerechte und lebensphasenorientierte

Personalpolitik.

2.1 Personalservice und FUhrungskrafte werden fur das 2021-24
Thema geschlechtergerechte Personalgewinnung und

teilweise umgesetzt

-entwicklung sensibilisiert (z. B. Schulungen, Checklisten).

2.2 Geschlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit und Anti- 2021-24
diskriminierung werden als Werte der HAW Hamburg
in den Ausschreibungen hervorgehoben.

umgesetzt

Fortfuhrung:
MaRnahme AD3.1

FortfUhrung: Ziel PP1

S. 31

S. 31

bei Fiihrungskraften wird beibehalten.

Evaluation nicht S. 31
moglich

FortfUhrung: Mal3-

nahme PP1.2

umgesetzt S.25
Fortfuhrung: Ziel GC1

2.3 Dialog zu lebensphasenorientierter Personalpolitik an 2021-22 teilweise umgesetzt S.33&
der HAW Hamburg. Fortfuhrung: Ziel PP3 Anhang 1
(5.57)
2.4 Verbesserung des internen Informationsflusses tUber frei  2021-22 teilweise umgesetzt S.33

werdende Stellen, um Karriereperspektiven von Mitarbei-

keine Fortfuhrung

tenden auf befristeten und Teilzeitstellen zu verbessern.

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

nicht umgesetzt

Fortfuhrung:
Malnahme PP1.1
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S. 31

nicht umgesetzt S. 31
FortfUhrung:
MalRnahme PP1.3

nicht umgesetzt S. 31
Fortfihrung:
MaBnahme PP1.2

umgesetzt S.37
Fortfuhrung: Ziel PP5

nicht umgesetzt S.37

Fortfihrung: Ziel PP5

3.1 Stellenausschreibungen vermitteln Berufsbilder 2021
geschlechtsneutral.

3.2 Appell an das Personalamt bezuglich der Erweiterung 2021-23
der Software KoPers um das Kriterium ,Fihrungsposition”
sowie Verbesserung der Fachrichtungsdifferenzierung.

Ziel 4 Der Frauenanteil bei Technischen und Ingenieurberufen
wird gesteigert.

4.1 Gezieltes Scouting von Absolventinnen aus den MINT- 2021-24
Studiengangen der HAW Hamburg.

4.2 Geschlechtergerechte Gestaltung von Personalaus- 2021-24
wahlverfahren, insbesondere in den technischen und
Ingenieursberufen.

Ziel s Zur Verbesserung der geschlechtergerechten Bezahlung werden
die Arbeitsbedingungen (z. B. gewachsene Kompetenzanforderungen)
und tariflichen Eingruppierungen des Personals in Sekretariaten
und Fakultdtsservicebiiros unter Gleichstellungsaspekten
zusammen mit insbesondere der bukof analysiert.

5.1 Ableitung strategischer Handlungsoptionen aus 2021
Empfehlungen der bukof zur geschlechtergerechten
Bezahlung im wissenschaftsstltzenden Bereich.

5.2 Exemplarische Analyse der Arbeitsbedingungen 2022-23
und tariflichen Eingruppierung der Sekretariats- und
Fakultatsserviceblro-Arbeitsplatze.

53 Diskussion der Ergebnisse mit dem Prasidium. 2023

nicht umgesetzt S.37
FortfUhrung: Ziel PP5
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Status & Evaluation
Malnahmen Zeitraum  FortfUhrung im FlieBtext

Ziel 6

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

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

HANDLUNGSFELD:
DISKRIMINIERUNGSSCHUTZ

Forderung der Sichtbarkeit von Fuhrungskraften,
die Vereinbarkeit leben.

Ab 2021

Verbesserte Information Uber Moglichkeit des FUhrens
in Teilzeit.

2021-24

Forderung der Vereinbarkeitskompetenz bei Fuhrungs-
kraften (z. B. Aufnahme als Einstellungskriterium,
Vereinbarkeitsleitfaden, Schulung).

2021-24

Einfuhrung eines Erziehungs- und Pflegepasses fur
mehr Sichtbarkeit, Anerkennung und Rucksichtnahme
auf Vereinbarkeitsthemen.

2021-24

Bedarfsgerechte Bereitstellung von Serviceleistungen
im Bereich Sorgearbeit (u. a. Kindernotfallbetreuung,
Eldercare).

2021-24

Ziel 7

7.1

7.2

7.3

7.4

Die rollenstereotype Verteilung von Sorgearbeit
und Ressourcen wird gemindert.

Verbesserung des Gleichstellungsmonitorings der

Inanspruchnahme und Verteilung von Stellen entlang
der Kriterien ,befristet/unbefristet”, ,Vollzeit/Teilzeit”,
,Telearbeit, mobile Arbeit”, ,Fortbildung”, ,Elternzeit”.

2021-23

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

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

2021-24

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

2021-24

Infoveranstaltungen zu Elternzeit speziell fur Vater
sowie weitere an Mdnner gerichtete Unterstutzungs-
angebote.

2021-24

teilweise umgesetzt
Fortfuhrung:
MaBnahme PP4.4

umgesetzt
keine Fortfuhrung

nicht umgesetzt
Fortfihrung:
MaRBnahmen
PP4.3 & PP4.5

nicht umgesetzt
Fortfuhrung:
Malinahme PP4.5

umgesetzt
Fortfuhrung:
Malnahme PP4.5

umgesetzt
Fortfuhrung:
Ziel GC1

umgesetzt
Fortfuhrung:
Malnahme PP3.2

umgesetzt
Fortfuhrung:
MaBnahme PP3.2

umgesetzt
Fortfuhrung:
Malnahme PP4.4
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5.35

S.35

5.35

S.35

S.35

S.25

S.34&
Anhang 1
(5.57)

S.34&
Anhang 1
(S.57)

Anhang 1
(5.57)

Status & Evaluation
Zeitraum Zeitraum  FortfUhrung im FlieRBtext
Ziel 8 Es wird eine Arbeitsumgebung hergestellt, in der geschlechtsbasierte
Diskriminierung, Belastigung und Gewalt verhindert und konsequent
geahndet wird.
8.1 Sensibilisierung von Fuhrungskraften fur Diskriminierung, 2021-22 umgesetzt S.45&
insb. aufgrund des Geschlechts, ausgehend von Fortfihrung: Anhang 1
der Antidiskriminierungsrichtlinie der HAW Hamburg. Malinahme AD1.1 (5.57)
& AD3.4
8.2 Schulung der Anlauf- und Beratungsstellen fur 2021-22 umgesetzt S. 46 &
geschlechtsbasierte Diskriminierung (z. B. sexualisierte Fortfuhrung: Anhang 1
Beldstigung). MaRBnahme AD2.2 (S.57)
8.3 Aufbau eines Dokumentations- und 2021-22 umgesetzt S. 45
Evaluationssystems in Diskriminierungsfallen. Fortfihrung:
MalRinahme AD1.3
Ziel 9 In Sprache, Erfassungssystemen und im Monitoring wird
Geschlechtervielfalt (insb. auch das dritte Geschlecht)
beriicksichtigt.
9.1 Weitere Verbreitung der Empfehlungen zum 2021-24 umgesetzt S. 25
geschlechtergerechten Formulieren. keine Fortfuhrung
9.2 Uberprifung und Uberarbeitung der Erfassungs- 2021-24 teilweise umgesetzt S.25
systeme und samtlicher Dokumente, Ordnungen, etc. FortfUhrung:
mit Blick auf Geschlechtervielfalt. Ziel GC1
9.3 Ausbau des Gleichstellungsmonitorings unter 2021-23 teilweise umgesetzt S.25

Berucksichtigung der Geschlechtervielfalt.

Fortfuhrung:
Ziel GC1
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HANDLUNGSFELD:
DIGITALISIERUNG UND GESCHLECHT

Ziel 11

MalBnahmen

Zeitraum

Status &
Fortfuhrung

Digitalisierung wird als ein Prozess verstanden und analysiert,
der Geschlechterverhidltnisse beeinflusst und von diesen

beeinflusst wird.

Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fur geschlechts-
spezifische Effekte der Digitalisierung, zum Beispiel
durch Input in der FUhrungskrafte-Dienstberatung
oder gesonderte Workshops.

Auswertung der Ergebnisse der Corona-Befragung des
TVP-Personals mit Blick auf die geschlechtsspezifischen
Chancen und Risiken von Digitalisierung sowie ggf.
Erarbeitung von Handlungsempfehlungen.

Moglichkeiten des mobilen Arbeitens werden
entlang der Bedarfe aller Geschlechter und mit Blick
auf Geschlechterverhaltnisse konzipiert.

Einbeziehen von Gender-Expertise in Dienstverein-
barungen und Regelungen zur mobilen Arbeit.

Sensibilisierung von Fuhrungskraften fur geschlechts-
spezifische Effekte mobiler Arbeit auf Sichtbarkeit,
Karrieremdglichkeiten, Beforderung etc..

Forderung einer ergebnisorientierten Fuhrungskultur.

Ausweitung der Moglichkeiten der digitalen Teilnahme

an Fortbildungen, Gremiensitzungen, Besprechungen etc..

Weitere Verbesserung der technischen Ausstattung
sowie der Digitalisierung von Verwaltungsprozessen
zum mobilen Arbeiten.

2021-22

2021

2021-24

2021-24

2021-24

2021-24

2021-24

teilweise umgesetzt
FortfUhrung:
MaRnahme DA2.3

umgesetzt
Fortfuhrung:
Ziel DA2

umgesetzt
keine Fortfuhrung

umgesetzt
Fortfihrung: Ziel DA2

Evaluation nicht moglich
keine Fortfuhrung

Evaluation nicht moglich
FortfUhrung: Ziel DA1

umgesetzt
Fortfuhrung:
Ziel DA1 & DA2
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Evaluation
im Flieltext

Uberblick: Ziele,
Mafnahmen,
Verantwortlichkeiten



HANDLUNGSFELD GLEICHSTELLUNGSCONTROLLING:

IMPULSE FUR DIE HOCHSCHULE IM WANDEL

Daten-
Malnahmen verantwortlich unterstitzend  Zeitraum  grundlage
Ziel GC1 Gleichstellungsmonitoring & -controlling ausbauen
GC1.1 Datengrundlage fur ein Monitoring wird anhand PS G, GBATVP 2025-26 n.z.
der Organisationseinheiten erstellt. Hierbei wird
auf Synergien mit anderen Controlling-Prozessen
der Hochschule abgezielt.
GC1.2 Uberprifung der Ordnungen, Satzungen, P Alle laufend n.z.
Vereinbarungen und Formulare mit Blick darauf, Organisations-
ob sie die geschlechtliche Vielfalt abbilden. einheiten
GC1.3 Prozess fur Gleichstellungscontrolling, inkl. jahr- GG Alle Einheiten, ab 2025 n.z.
licher Datenerhebung und einen jahrlichen Jour fixe die in dieser
mit allen relevanten Stakeholdern, etablieren. Tabelle genannt
werden
GC1.4 Jahrlicher Bericht der GBA, zusammen mit der GBA-TVP, GG PS 2025-28 n.z.
Stabsstelle Gleichstellung, zu den gleichstellungs-
relevanten Entwicklungen an der Hochschule.
Hierbei werden sowohl quantitative als auch
qualitative Daten einbezogen.
Ziel GC2 Die Hochschule im Wandel:
Erhebung der Belastung
GC21 Eine digitale Umfrage fur die Erhebung, wie GG, AKG, AS, P, PS, PSt, GBA- 2025 S.28
die Erfahrung des Strategieprozesses ist und wie AGD TVP, PR, SBY,
die Mitarbeiter*innen die derzeitige Belastung EQA
erfahren, wird entwickelt und abgestimmtim
Hinblick auf Gleichstellungseffekte.
GC2.2 Die Umfrage mit gleichstellungsrelevanten GG, AKG, AS P, PS, PSt, GBA-  2025-28 S.28
Aspekten wird einmal pro Jahr in Uberarbeiteter TVP, PR, SBY,
Form vorgenommen. Die Ergebnisse werden hoch- EQA
schulweit in anonymisierter Form kommuniziert.
GC2.3 Die Ergebnisse flie3en in die Umsetzung des P GG, GBA-TVP ab2025 S.28

Strategieprozesses ein.

ABKURZUNGEN:
PS = Personalservice; GG = Gleichstellungsreferent*in der Stabsstelle Gleichstellung;

GBA-TVP = Gleichstellungsbeauftragte flr das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal; AKG = Arbeitskreis Gesundheit;

AGD = Ausschuss fur Gleichstellung und Diversity; PSt = Stabsstelle Planung und Strategie;
EQA = Team Evaluation, Qualitatsmanagement, Akkreditierung; P = Prasidium; PE = Team Personalentwicklung;
PK = Stabsstelle Presse und Kommunikation; FK = FUhrungskrafte; FamB = Familienburo;

DG = Diversity-Referent*in der Stabsstelle Gleichstellung; J = Justitiariat; LG = Leitung der Stabsstelle Gleichstellung;

laufend

AS = Stabsstelle Arbeitsschutz; CdO (Kanzler): Chief digital Officer / Vizeprasident fur Digitalisierung (derzeitig im Aufgabenbereich des Kanzlers);

SBV = Schwerbehindertevertretung; RsHD = Referentin fur strategische Hochschulentwicklung und Digitalisierung;

AM = Arbeitsstelle Migration.
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HANDLUNGSFELD
PERSONALPOLITIK

MalRnahmen

verantwortlich

unterstltzend

Zeitraum

Daten-
grundlage

Ziel PP1

PP1.1

PP1.2

PP1.3

PP1.4

Geschlechtergerechte Personalgewinnung

Sensibilisierung der FK fUr das Thema geschlechter-
gerechte Personalgewinnung und -entwicklung

(z. B. Schulung im Onboarding fur FKs, ein jahrliches
Angebot fur erfahrene FUhrungskrafte).

PE, Kanzler, GG

PS, PK

2025-28

S.38

Entwicklung eines Trainings fur die Haupt-
sachbearbeiter*innen zur geschlechterneutralen
Vermittlung von Berufsbildern in Stellenaus-
schreibungen.

GG

PS, PE

2025-26

S.38

Ein Konzept fur die Gewinnung von Absolventinnen
sowie Personen des dritten Geschlechtes aus

den MINT-Studiengdangen der HAW Hamburg wird
mit dem Ziel, den Frauenanteil in den technischen
Berufen zu steigern, entwickelt. Das Konzept wird
in einem Pilotprojekt erprobt.

GBA-TVP

GG, PS

2026-28

S.38

Erstellung eines Leitfadens zum gendergerechten
und diversitysensiblen Personalauswahlverfahren.

GG, DG

PS, GBA-TVP

2026

5.38

Ziel PP2

PP2.1

PP2.2

Eintritt in die Hochschule

Gleichstellungsziele werden in der Ubersicht in dem
BITE- Bewerbungsmanagementsystem dargestellt.

PS

GG

2025

n.z.

Mdglichkeit von teilweise anonymisierten Bewer-
bungsverfahren wird Uberprift und bei Moglichkeit
erprobt. (z. B. Bewerbungsbild, Name, Geschlecht
und Alter werden im ersten Auswahlschritt nicht an
die Auswahlkommission kommuniziert).

PS

PR, GG

2025-27

Ziel PP3

PP3.1

PP3.2

Generationenvielfalt (lebensphasenorientierte Personalpolitik)

Jedes Jahr wird ein Thema, das mit Arbeit und Alter
verknupftist, in die Hochschule getragen (Beispiel:
Wechseljahre; Altersdiskriminierung).

GG, FamB

PK

2025-28

n.z.

Sensibilisierung von Mitarbeitenden fur Rollenste-
reotype bei der Verteilung von Care-Arbeit und
deren Auswirkungen in Lebenslaufen (z. B. Teilzeit
und Rente) sowie alternative Lebensentwdirfe im
Hinblick auf Erziehungs- und Pflegeverantwortung.

GG, FamB

PK, SBV
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Daten-

Malnahmen verantwortlich unterstitzend  Zeitraum  grundlage

Ziel PP4 Familienfreundliche Hochschule: Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

PP4.1 Gremienvormittag wird erprobt. P GG 2026-27 S.38

PP4.2 Besprechungen, Sitzungen und dienstliche P, FK laufend S.38
Veranstaltungen sollten moglichst nicht nach
15:00 Uhr beginnen und idealerweise bis spatestens
15 Uhr gehen. Sitzungen offizieller Gremien sollten
moglichst frdh kommuniziert werden.

PP4.3 Die Mdglichkeit, den Antrag auf Teilzeit mit einem PS PR, GBATVP 2025 S.38
Formular zur Absprache zu Aufgaben- und/ oder
Volumenreduktion im Hinblick der Stundenreduktion
zu verbinden, wird untersucht.

PP4.4 Freie Stellenanteile auf Grund von Care Arbeit FK PS, PR, GBATVP Ab2025 S.38
sollen nachbesetzt werden. laufend

PP4.5 Infoveranstaltungen zum Thema ,Familie” FamB GG 2025-28 S.38
(z.B., Elternzeit; Vaterschaft; ,Modelle der Elternzeit”,
vielfaltige Familienmodelle).

PP4.6 Richtlinie zur Vereinbarkeit an der Hochschule FamB, P, PR GG, GBA-TVP 2026 S.38
wird entwickelt und den FKs vorgestellt.

PP4.7 Die Angebote des Familienbiros werden FamB P laufend S.38
weitergefuhrt.

Ziel PP5 Geschlechtergerechte Aufstiegschancen

PP5.1 Mogliche Karrierewege und Aufstiegschancen GG, GBA-TVP, PS 2025-26  S.38
fur Personen mit einer Stelle unten E9 erdrtern PR
und konkrete Vorschldge ausarbeiten.

PP5.2 Exemplarische Analyse der Arbeitsbedingungen GG, GBA-TVP, PS 2026-27 S.38
und tariflichen Eingruppierung der Sekretariats- PR
und Fakultatsserviceburo-Arbeitsplatze.

PP5.3 Diskussion der Ergebnisse mit dem Prasidium. GG, P, GBA-TVP, 2027 S.38

PR
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HANDLUNGSFELD

ANTIDISKRIMINIERUNG
I
Daten-
Malnahmen verantwortlich unterstitzend  Zeitraum  grundlage
Ziel AD1 Diskriminierung abbauen
AD1.1 Jedes Jahr wird ein Thema, das mit Alltags- DG 2025-28
diskriminierung verknupft ist, in die Hochschule
getragen (Beispiel: Umgang mit Migrant*innen }
im Arbeitsumfeld). Erhéhung
der
. . e Diskrimi-
AD1.2 Die Integration von Antidiskriminierung als DG, GBATVP, DG, SBV, PR 2025 nierunes.
Bestandteil der jahrlichen Sicherheitsunterweisung AS - 5
wird gepruft und entwickelt vorfélle,
&ep ) Doku-
mentation
AD1.3 Entwicklung einer Einweisung im DG GG 2025-26 bei der
Dokumentationssystem fur Diskriminierungsfalle Stabs-
fUr zustandige Personen. stelle
Gleich-
AD1.4 Weiterentwicklung des Dokumentations- und Eva- DG GG 2026 stellung
luationssystems fur Diskriminierungsfalle; Fokus:
Handout zur Nutzung des Dokumentationssystems
& Etablierung des Evaluationssystems.
Ziel AD2 Beratungs- und Anlaufstellen fiir Konflikte und Diskriminierungsvorfalle
AD21 Vertiefung der Vernetzung der Beratungs- und LG, AS GG 2025-28 S.49
Anlaufstellen zum kollegialen Austausch und zur
kollegialen Beratung.
AD2.2 Regelmallige Schulungsangebote fur die GG LG, AS 2026, S. 49
Beratungs- und Anlaufstellen bzgl. intersektionaler 2028
Diskriminierung.
AD2.3 Zugang zu den Beratungsanlaufstellen fur LG, AS GG 2025-26  S.49

das TVP wird verbessert (Beispiel: Verbesserte
Prasentation der unterschiedlichen Stellen).
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Daten-
Malnahmen verantwortlich unterstitzend  Zeitraum  grundlage

Ziel AD3 Geschlechtliche Vielfalt respektieren, Diversity fordern

AD3.1 Diversity-Klausel fUr Ausschreibungen entwickeln.  PS DG 2025-26 n.z.

AD3.2 Die Hinweise fur eine inklusive Bildsprache DG, PK SBV 2026 n.z.

im Corporate Design Manuel der HAW Hamburg
werden Uberpruft und, wenn passend, um
Umsetzungshinweise erganzt.

AD3.3 Diskriminierungsfreier Umgang mit Deadnames PS, DG 2025-26 n.z.
wird geprift; Umsetzung: Entwicklung eines
Informationsblatts.

AD3.4 Mittels OffentlichkeitsmalRnahmen werden inter- DG PK, GBATVP 2025, n.z.
sektionaler bzw. geschlechterbasierter Diskriminie- 2027
rungsthemen in die Hochschule getragen.

AD3.5 Austausch zur Pravention von (Alltags-)Diskrimi- DG GBATVP, AM, n.z.
nierung unter Hochschulangehdrigen in verschie- SBV

denen Formaten (z.B. Story Telling, partizipative
Veranstaltungen).
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HANDLUNGSFELD

DIGITALE ARBEIT
I
Daten-

Malnahmen verantwortlich unterstitzend  Zeitraum  grundlage

Ziel DA1 Inklusive Treffen

DA1.1 Leitfaden fur inklusive Treffen gestalten. GG, DG CdO (Kanzler), 2025-26 n.z

SBV

DA1.2 Kommunikation des Leitfadens (Training/ CdO (Kanzler) GG, DG, SBV 2026-27 n.z.
Sensibilisierung der Fuhrungskrafte wahrend FK-DB;
Rundmail an alle Mitarbeitenden).

DA1.3 Uberprifung, inwieweit Gremiensitzungen als P/CdO (Kanzler), FK, SBV ab 2025 n.z
inklusive Sitzungen (ggf. als hybride Sitzungen) DG
organisiert werden kénnen, und eine Umsetzung
mindestens fur die Hauptgremien (Bsp.: Senat).

Ziel DA2 Flexibel und mobil: Digitales Arbeiten verbessern

DA2.1 Umfrage zum digitalen Arbeiten, mit dem Fokus auf GG, GBA-TVP, EQA, RsHD, AS, 2026 n.z.
mobiles Arbeiten, konzipieren und durchfthren. PE PR, P

DA2.2 Ausarbeitung moglicher Malnahmen zur Ver- GG, GBA-TVP, RsHD, AS 2027 n.z
besserung des digitalen Arbeitens und Austausch PE
mit Prasidium & FKs, welche Malinahmen umgesetzt
werden kénnen.

DA2.3 Sensibilisierung der Mitarbeitenden sowie Fuhrungs- GG RsHD, GBATVP 2026, n.z.
krafte fur mogliche Effekte des Home-Office auf 2028

die eigene Work-Life Balance, aus Perspektive des
Digital Gender Gaps sowie der Vereinbarkeit.
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Handlungsfeld
Gleichstellungs-

controlling: Impulse
fir die Hochschule

im Wandel

HANDLUNGSFELD

GLEICHSTELLUNGSCONTROLLING

Im Rahmen des aktuellen Strategieprozesses unter
dem Motto ,Strategieprozess: HAW Hamburg 2030"
werden die Profile der HAW Hamburg als zweitgrofite
staatliche Hochschule in Hamburg gescharft und

in neuen thematischen Clustern wie auch korres-
pondierenden Strukturen geformt. Die Ausrichtung
des wissenschaftlichen Engagements in Lehre und
Forschung auf die Innovationsthemen der Metropol-
region fuhrt zu einer Neuaufteilung der Fakultaten
und der sich anschlieBenden Neuetablierung von
neuen Administrations- und Verwaltungsstrukturen
sowie Organisationseinheiten des TVPs. Ziel dieses
Prozesses ist es, die HAW Hamburg im Hinblick auf
neue gesellschaftliche Herausforderungen - wie
Klimawandel, Digitalisierung und Fachkraftemangel -
interdisziplinar und thematisch auszurichten um damit
sowohl Freirdume fUr Studierende und Lehrende
sowie die gesellschaftliche Relevanz des HAW-Studi-
ums zu vergroBern. Obwohl die Umstrukturierung der
Lehre und Forschung, als Kernarbeit der Hochschule,
im Strategieprozess zentral ist, wird im Prozess zudem
eine transparente wie auch digitalisierte Verwaltung
angestrebt.

Entsprechend der Ordnung zur Umsetzung von
Gleichstellung und Diversity ist Gleichstellung als
Querschnittsaufgabe ,in alle Entwicklungsprozessen,
Verwaltungsverfahren und ins Qualitdtsmanagement
zu integrieren” (S. 8). Entsprechend ist Gleichstellung
als Grundwert der HAW Hamburg eng in den Strate-
gieprozess eingebunden. Damit bietet der Prozess die
Chance, Gleichstellung in allen Bereichen der Hoch-
schule weiterzuentwickeln und in den neuen Struktu-
ren und Prozessen, die im Strategieprozess definiert
werden, systematisch zu verankern. Dies ist der
Grund, warum entschieden wurde, einmalig dieses
Handlungsfeld in den Gleichstellungsplan fur das
TVP aufzunehmen.

GC1:
GLEICHSTELLUNGSMONITORING &
-CONTROLLING

Gleichstellungscontrolling ist eine wichtige Grund-
lage fur die nachhaltige Umsetzung von Gleich-
stellungszielen'®. Im Rahmen des auslaufenden
Gleichstellungsplans wurde schon einiges fur das
Gleichstellungsmonitoring erreicht. So wurde
aufgrund eines Austausches der aktuellen Daten-
probleme (Ziel 1, auslaufender Plan) eine reliable
Datengrundlage geschaffen, die es mit der neuen
Personalsoftware moglich macht, die Daten zwi-
schen verschiedenen Messpunkten zu erheben.
Auch wurde damit begonnen, Geschlechtervielfalt

in der Uberprifung und Uberarbeitung von Erfas-
sungssystemen und Ordnungen, Leitlinien, etc. mit-
zudenken (Ziel 9, MaRnahme 9.2, auslaufender Plan).
Ein Beispiel ist die derzeitige Uberarbeitung der
Allgemeine Prufungs- und Studienordnung (APSO
INGI). Die Perspektive der Geschlechtervielfalt ist
jedoch noch nicht in allen offiziellen Dokumenten
der HAW Hamburg gepruft worden, weswegen diese
MalBnahme fortgefuhrt wird.

Um in den Dokumenten und der Kommunikation
innerhalb der HAW Hamburg eine geschlechter-
gerechte Sprache zu pflegen, wurden die Empfeh-
lungen zum geschlechtergerechten Formulieren
verbreitet (Ziel 9, Malinahme 9.1, auslaufender Plan).
Zur Information der Hochschulangehorigen zum
geschlechtergerechten Formulieren wurde eine
Website, inklusive eines Leitfadens, veroffentlicht.
Im Jahr 2024 ist die Hochschule zudem dem Blndnis
,die Mitgemeinten” beigetreten, das eine Kampagne
fur geschlechtersensible Sprache in Hamburg durch-
fuhrt. Diese MaBnahme ist damit abgeschlossen,
wird aber weiter gepflegt und es werden Hinweise
zu den Empfehlungen in das Gleichstellungscontrol-
ling aufgenommen (MaBnahme SP1.3).

10 Sander, G., & Mdller, C. (2003).

Gleichstellungs-Controlling in Unternehmungen

und &ffentlichen Verwaltungen. In Pasero, U. (Hrsg.)
Gender — from Costs to Benefits. VS Verlag fur
Sozialwissenschaften: S. 284-285. doi: 10.1007/978-3-
322-80475-4_20
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Jedoch wurden bis zu diesem Jahr die gleichstellungs-
relevanten Daten in weitgefassten Kategorien der
Berufsgruppenbezeichnung erhoben, welche keinen
geeigneten Ansatz fur ein Gleichstellungscontrolling
darstellen. Die Berufsgruppenbezeichnungen tech-
nisches, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal sind
problematisch, da die Einteilung in Berufsgruppen
keiner - fur eine Gleichstellungsanalyse dienlichen -
Logik folgt. Die Beschaftigten in der Fachrichtung
Bibliothekspersonal kdnnen beispielsweise Verwal-
tungsarbeiten ausfliihren oder auch technische Tatig-
keiten. Daher nimmt die HAW Hamburg sich vor, die
gleichstellungsrelevanten Daten ab 2025 anhand ihrer
Organisationseinheiten im Organigramm zu erheben,
was es ermdglicht, Ziele malgeschneidert zu formu-
lieren und umzusetzen. Dies tragt zudem dazu bei,
dass das Monitoring nach der Umstrukturierung der
Hochschule weiter zielfihrend ist.

Ziel GC1:

Gleichstellungsmonitoring & -controlling

Was wird erzielt?

Fur das Controlling ist nicht nur eine reliable und
valide Datengrundlage erforderlich, sondern auch ein
regelmaliger Austausch zwischen den relevanten Sta-
keholdern, d.h. zwischen allen Organisationseinheiten,
die in der Ubersichtstabelle auf Seite 15 aufgefihrt
werden. Ziel ist es damit, das Gleichstellungscont-
rolling mittels eines regelmdRigen Austausches aller
Akteur*innen weiterzuentwickeln und die Ergebnisse
dieses Prozesses in die Hochschule zu kommunizie-
ren. Die Etablierung eines engmaschigen, fundierten
Controllingsystems und damit einer kontinuierlichen
Uberprifung und Anpassung in der Gestaltung der
Malnahmen im Gleichstellungsplan ist speziell im
Hinblick auf die tiefgreifenden Veranderungen durch
den Strategieprozess der Hochschule hochstrelevant.
Damit ist die Hochschule in der Lage, aus Perspek-
tive der Gleichstellung agil auf Herausforderungen
reagieren zu konnen, wahrend sie ihren Angehdrigen
gegenuber transparent Uber den Prozess ist.

Ein System fur das Gleichstellungsmonitoring sowie -controlling wird etabliert, sodass aufgrund
der Kennzahlen und eines regelmaliigen Austausches der Stakeholder Anpassungen zur
verbesserten Ausfuhrung der im Gleichstellungsplan genannten MaBnahmen gemacht werden

konnen. Auch im Hinblick auf den Strategieprozess.

Malnahmen

Erfolgsindikator

GC1.1: Datengrundlage fur ein Monitoring
wird anhand der Organisationseinheiten
erstellt. Hierbei wird auf Synergien
mit anderen Controlling-Prozessen der
Hochschule abgezielt.

Regelmallige Abruf der Daten hat
stattgefunden. Monitoring ist, wo
moglich, verknUpft mit Monitoring der
anderen Organisationseinheiten (z. B.
Stabsstelle Planung und Strategie).

GC1.2: Uberprifung der Ordnungen, Satzungen,
Vereinbarungen und Formulare mit Blick
darauf, ob sie die geschlechtliche Vielfalt
abbilden.

Alle Ordnungen, etc. der HAW Hamburg
sind mit Blick auf Geschlechtervielfalt
erstellt worden und inkludieren, z. B.,
das dritte Geschlecht.

GC1.3: Prozess fur Gleichstellungscontrolling,
inkl. jahrlicher Datenerhebung und einen
jahrlichen Jour fixe mit allen relevanten
Stakeholdern, etablieren.

Ein Jour fixe zum Umsetzungsstand der
geplanten Gleichstellungsmalinahmen
hat jahrlich stattgefunden.

GC1.4: Jahrlicher Bericht der GBA, zusammen
mit der Stabsstelle Gleichstellung, zu den
gleichstellungs-relevanten Entwicklungen

an der Hochschule. Hierbei werden sowohl

quantitative als auch qualitative Daten
einbezogen.

Ab 2025 ist jahrlich ein kurzer Bericht
fur das TVP veroffentlicht worden.
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GC2:
DIE HOCHSCHULE IM WANDEL:
ERHEBUNG DER BELASTUNG

Die Umsetzung des Strategieprozesses ist eine um-
fassende wie auch ganzheitliche grol3e administrative
und burokratische Herausforderung. Hier ist es not-
wendig, die Risiken von Effekten auf die Gleichstellung
bzw. mogliche Geschlechterungleichheiten fruhzeitig
zu identifizieren, um entsprechend gegensteuern zu
konnen.

Ein Risiko liegt darin, dass aktuell zu erwarten ist,
dass die mittleren Entgeltgruppen mit hoherer Be-
lastung in der konkreten Umsetzung der geplanten
Transformation der Hochschule konfrontiert werden.
Da die unteren Entgeltgruppen, sowie die mittleren
Entgeltgruppen E9a und ESb fur die Gruppe des
Verwaltungs- und Bibliothekspersonals gro3tenteils
mit Frauen besetzt sind, wird der Strategieprozess
und seine Belastung fur die Gleichstellung relevant

Ziel GC2:

(siehe Abbildungen 2-4). Zudem ist zu beachten,
dass diese Gruppe ebenfalls 6fter, vermutlich wegen
Care-Arbeit im privaten Umfeld™, in Teilzeit arbeitet
(siehe Abbildung 5) und aufgrund einer fehlenden
Entscheidungsmacht und damit einhergehend man-
gelnden Maéglichkeiten zur Einflussnahme von einer
extra Belastung betroffen ist. Hier spielen auch

die Unsicherheit der Situation und das gefragte An-
passungsvermégen fur die Anderungen eine Rolle.

Gleichzeitig ist es klar, dass die Gleichstellungsdaten,
die standardmaBig erhoben werden, nur sehr einge-
schrankt und indirekt - wie Kindigungen oder Krank-
heitstage - Einsicht in die Belastung des Strategie-
prozesses geben. Daher stellt die HAW Hamburg sich
das Ziel, eine jahrliche Umfrage zur Belastung des
Strategieprozesses vorzunehmen, sodass der Prozess
und sein Impact auf das TVP einsehbar wird und ggf.
passende MalBnahmen unternommen werden kénnen.

Die Hochschule im Wandel: Erhebung der Belastung

Was wird erzielt?

Der Strategieprozess wird aus Sicht des TVPs und dessen Belastung evaluiert

und daraufhin angepasst.

Malnahmen

Erfolgsindikator

GC2.1: Eine digitale Umfrage fur die Erhebung, wie
die Erfahrung des Strategieprozesses ist
und wie die Mitarbeiter*innen die derzei-
tige Belastung erfahren, wird entwickelt
und abgestimmt im Hinblick auf Gleichstel-
lungseffekte.

Die digitale Umfrage ist entwickelt und
mit den relevanten Organisationsein-
heiten abgestimmt worden.

GC2.2: Die Umfrage mit gleichstellungsrelevanten
Aspekten wird einmal pro Jahr in Uberarbei-
teter Form vorgenommen. Die Ergebnisse
werden hochschulweit in anonymisierter
Form kommuniziert.

Die Umfrage wird ab 2025 jedes Jahr an
das TVP geschickt und die Ergebnisse
sind dem TVP kommuniziert worden.

GC2.3: Die Ergebnisse flieBen in die Umsetzung
des Strategieprozesses ein.

Auf Basis der Ergebnisse der Umfrage
sind Anpassungen am Strategieprozess
vorgenommen worden.

Die (geplanten) Anpassungen werden
mit den Ergebnissen der Umfrage an
das TVP kommuniziert.

11 Schaper, C,, Schrenker, A, Wrohlich, K. (2023).
Gender Pay Gap und Gender Care Gap steigen bis zur
Mitte des Lebens stark an. DIW Wochenbericht, 90(9):
99-105. doi: 10.18723/diw_wb:2023-9-1
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GRAFIKEN MIT RELEVANZ IM HANDLUNGSFELD STRATEGIEPROZESS

Abbildung 2.

Eingruppierung des technischen Personals nach Geschlecht (2023)
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Abbildung 3.
Eingruppierung des Verwaltungspersonals nach Geschlecht (2023)
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Abbildung 4.
Eingruppierung des Bibliothekspersonals nach Geschlecht
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Abbildung 5.
Anzahl der Beschaftigten in Vollzeit und Teilzeit nach Geschlecht
(2023)
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Handlungsfeld
Personalpolitik

HANDLUNGSFELD
PERSONALPOLITIK

Personalpolitik ist ein zentraler SchlUssel zur Herstel-
lung von Geschlechtergerechtigkeit. Mit funf Zielen
und achtzehn MaBnahmen bildet sie entsprechend
das Haupthandlungsfeld dieses Gleichstellungsplans.
Die MaBnahmen reichen von Gleichstellungsaspekten
im Bewerbungsprozess Uber die Vereinbarkeit bis

zur lebensphasenspezifischen Personalentwicklung.
Geschlechtergerechte Personalpolitik hat auch eine
Signalwirkung nach aulden und starkt die Attraktivitat
der HAW Hamburg als Arbeitgeberin.

Der Erfolg der bisherigen Malinahmen misst sich u.a.
an dem paritatischen Geschlechterverhaltnis auf der
FUhrungsebene mit 53 % weiblichen Fuhrungskraften
(Abbildung 6). Hierzu haben u.a. die Mallnahmen von
Ziel 3 des auslaufenden Plans beigetragen, von denen
die Malsnahme 3.1, dass Stellenausschreibungen
Berufsbilder neutral vermitteln, in angepasster Form
weitergefuhrt wird (PP1.2).

Auch bei der Betrachtung ubergreifender Daten wird
deutlich, dass die HAW in einigen Bereichen bereits
Paritat erreicht hat: Von insgesamt 483 Beschaftigten
des TVP sind 61,5 % (298 Personen) weiblich (Abbil-
dung 7). Deutlicher Handlungsbedarf besteht jedoch
nach wie vor bei der Unterreprasentanz von Frauen
in den technischen Berufen (Abbildung 8) sowie bei
der Uberreprasentanz von Frauen in den unteren und
mittleren Entgeltgruppen E5 bis E8 sowie 9a und 9b
(Daten Abbildung 9; siehe Ziel PP5 fur MalRnahmen
hierzu). In den nachsten Jahren besteht insbesondere
im Hinblick auf die anstehenden Altersabgange (Ab-
bildung 11) die Chance, dieser Unterreprasentanz
entgegenzuwirken. Uber die Laufzeit dieses Gleich-
stellungsplans werden in den technischen Berufen

11 Manner und 3 Frauen ausscheiden, wodurch die
Chance besteht, die freiwerdenden Stellen zukunftig
mit Frauen zu besetzen.

Verdanderungen in den Daten gab es in Bezug auf
Befristungen und Fortbildungen: Die Anzahl der befris-
tet beschaftigten Personen konnte deutlich reduziert
werden, von 23 % im Jahr 2019 zu 14 % im Jahr 2023.
Jedoch hat sich der Anteil weiblicher Beschéftigter

mit befristeten Stellen mit 68 % (im Jahr 2019: 66 %)

im Vergleich zu dem Anteil an allen Beschaftigten von
61,5 % (im Jahr 2019: 64 %) erhoht (siehe auch Abbil-
dung 12). Bei den Fortbildungen und auch beim Men-
toringprogramm ist die Teilnahme insgesamt rucklaufig

(Abbildungen 13 & 14). Eine Begrindung liegt in der
Corona Pandemie, die im Zeitraum 2021-2023 zu
einer geringeren Nachfrage gefuhrt hat, was sich mit
bundesweiten Daten deckt'?.

PP1:
GESCHLECHTERGERECHTE
PERSONALGEWINNUNG

Zentrale Elemente von Personalpolitik sind die Perso-
nalauswahl und die Personalentwicklung. Unbewusste,
kognitive Verzerrungen (unconscious biases) und
undefinierte oder unbeabsichtigt benachteiligende
Strukturen und Prozesse fUhren haufig zu geschlechts-
spezifischer Benachteiligung bei Einstellungsverfahren,
Beférderungen oder Weiterbildung. Besonders wichtig
ist es daher Fuhrungskrafte fur die Fallstricke und
Handlungsmoglichkeiten geschlechtergerechter
Personalpolitik zu sensibilisieren (siehe zum Thema
Personalentwicklung auch Ziele PP3 & PP4). Denn

das Verhalten von Fuhrungskraften im Einstellungs-
verfahren wirkt wie eine Visitenkarte fur die gesamte
Organisation. Gleiches gilt fur den Personalservice als
hauptverantwortliche Abteilung der Personalpolitik an
der HAW Hamburg.

Der auslaufende Plan hat mehrere Ziele und Mal3-
nahmen zum Thema geschlechtergerechte Personal-
gewinnung vorgesehen. Eine MalBnahme war, dass
Personalservice und Fuhrungskrafte fur das Thema
sensibilisiert werden (Ziel 2, Malinahme 2.1). Hierzu
wurde ein Vortrag in der FUhrungskraftedienstbespre-
chung gehalten und die Prasentation den FUhrungs-
kraften zur Verfugung gestellt. Die HAW Hamburg
nimmt sich vor, darauf aufzubauen und die Sensibili-
sierung von Fuhrungskraften durch die Entwicklung
eines spezifischen Trainings weiter voranzubringen.
Die geplante Malinahme Mentor*innen des Men-
toringprogramms zu Genderkompetenz zu schulen
konnte wegen fehlender Kapazitaten nicht umgesetzt
werden. Jedoch ist hieraus die Idee entstanden, das
oben genannte Training fur die FUhrungskrafte zu
entwickeln, da viele Mentor*innen gleichzeitig Fuh-
rungskrafte sind.

Die MaBnahmen zur Verbesserung der Stellenaus-
schreibungen sind teilweise umgesetzt worden
(Malinahme 2.2 des auslaufenden Plans), teilweise war

12 Bellmann, L, Konig, C., & Leber, U. (2022).
Betriebliche Weiterbildung in der Covid-19-Krise.
Ergebnisse einer hochfrequenten Betriebsbefragung.
WSI Mitteilungen, 75(6): 479-486.

doi: 10.5771/0342-300X-2022-6-479
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eine abschlielBende Evaluation nicht moglich, da zwar
Geschlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit und Anti-
diskriminierung als Werte der HAW Hamburg in den
Ausschreibungen hervorgehoben werden, jedoch nicht
bewertet werden kann, ob Stellenausschreibungen
tatsachlich Berufsbilder geschlechterneutral vermittelt
haben (Malinahme 3.1). Die Gestaltung der Stellenbe-
schreibungen liegt in der Hand der entsprechenden
Fuhrungskraft und es fehlt an Kapazitaten, um die Stel-
lenausschreibungen nachtraglich zu Uberprufen. Da

es aber bedeutsam ist, dass geschlechtergerechte
Personalpolitik schon bei der Gestaltung von Stellen-
ausschreibungen beginnt, werden diese Mallnahmen
nun mit der MaBnahme PP1.2 weitergefuhrt. Alle
Stellenausschreibungen werden von den Hauptsach-
bearbeiter*innen des Personalservices auf geschlech-
terneutrale Vermittlung des Berufsbildes hin gepruft.
Daher ist das Ziel, die Hauptsachbearbeiter*innen
mittels eines wiederkehrenden Trainings zu befa-

Ziel PP1:
Geschlechtergerechte Personalgewinnung

Was wird erzielt?

higen, Stellenausschreibungen aus Perspektive der
geschlechterneutralen Darstellung von Berufsbildern
zu evaluieren, sodass sie befahigt werden den Fuh-

rungskraften ein entsprechendes Feedback zu geben.

Zusatzlich wird angelehnt an bestehende Leitfaden
zu geschlechtergerechten Personalauswahlverfahren
ein Leitfaden entwickelt, der auf die Spezifika der
HAW Hamburg eingeht (PP1.4).

Da die HAW Hamburg selbst Fachkrafte ausbildet,
wurde im auslaufenden Plan das Ziel aufgenommen,
gezieltes Scouting von Absolventinnen aus den
MINT-Studiengangen der HAW Hamburg zu unter-
nehmen, um die Unterreprasentanz von Frauen in
den technischen Bereichen abzubauen bzw. die
Anzahl der weiblichen Bewerberinnen zu vergrofliern.
Leider wurde diese MalBnahme wegen fehlender
Personalressourcen nicht umgesetzt und wird daher
mit diesem Plan fortgefUhrt (PP1.3).

Beibehalt von dem ausgewogenen Geschlechterverhaltnis auf Fihrungsebene.
Gender Mainstreaming Uber alle Berufs-, Lohn/Gehalts- und Laufbahngruppen hinweg,
mit einem Fokus auf die Gewinnung von Frauen in den technischen Berufen.

Malnahmen

Erfolgsindikator

PP1.1: Sensibilisierung der FK fur das Thema
geschlechtergerechte Personalgewinnung
und -entwicklung.

Training ist entwickelt und im On-
Boardingprozess fur FUhrungskrafte
integriert worden.

PP1.2: Entwicklung eines Trainings fur die
Hauptsachbearbeiter*innen von PS zur
geschlechterneutralen Vermittlung von
Berufsbildern in Stellenausschreibungen.

Training ist entwickelt und zwei Mal
an die Hauptsachbearbeiter*innen
gegeben worden.

PP1.3: Ein Konzept fur die Gewinnung von Absol-
ventinnen sowie Personen des dritten
Geschlechtes aus den MINT-Studiengangen
der HAW Hamburg wird mit dem Ziel, den
Frauenanteil in den technischen Berufen
zu steigern, entwickelt. Das Konzept wird in
einem Pilotprojekt erprobt.

Das Konzept ist erstellt und mit dem
Prasidium sowie Personalservice geteilt
worden.

Das Pilotprojekt ist durchgefthrt
worden.

PP1.4: Erstellung eines Leitfadens zum genderge-
rechten und diversitysensiblen Personal-
auswahlverfahren.

Der Leitfaden ist erstellt worden und
Uber das Beschaftigtenportal verflugbar
gemacht.

Der Leitfaden ist in der FUhrungskrafte-
dienstbesprechung vorgestellt worden.
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PP2:
EINTRITT IN DIE HOCHSCHULE

Wie im Abschnitt PP1 erwahnt, flihren unbewusste
kognitive Verzerrungen haufig zu geschlechts-
spezifischer Benachteiligung bei Entscheidungen
bezuglich Einstellungsverfahren, Beférderungen oder
Weiterbildungsangeboten. Organisationen haben die
Mdglichkeit solchen Verzerrungen gegenzusteuern,
indem Prozesse und Strukturen der Entscheidungsfin-
dung bewusst diversitatssensibel gestaltet werden',
Die HAW Hamburg setzt sich daher das Ziel, die
Entscheidungsstrukturen fur Bewerbungsverfahren
anzupassen und damit den Eintritt in die Hochschule
geschlechtergerechter und inklusiver zu gestalten.
Einerseits erprobt die Hochschule die Moglichkeit,
innerhalb des genutzten Bewerbungsmanagement-
systems BITE aufzuzeigen, ob nach dem HmbgGleiG

Ziel PP2:
Eintritt in die Hochschule

Was wird erzielt?
Gleichstellung im Bewerbungsprozess fordern.

Malnahmen

Frauen oder Manner im Bereich der Stellenaus-
schreibung gefordert werden. Dadurch werden die
Entscheidungstrager*innen systematisch innerhalb
der Auswahlverfahren auf den Gleichstellungsaspekt
in ihrer Entscheidung fur eine/n Kandidat*in hinge-
wiesen.

Zudem zeigen wissenschaftliche Studien auf, dass
anonymisierte Bewerbungsverfahren, in denen keine
oder weniger Informationen zu personlichen Merkma-
len von Kandidat*innen einzusehen sind, nicht nur

zu groRerer Chancengleichheit fihren', sondern auch
zu diverseren und dadurch innovativeren Teams.
Vor diesem Hintergrund nimmt die HAW Hamburg sich
vor, die Méglichkeiten von teilweise anonymisierten
Bewerbungsverfahren zu erproben.

Erfolgsindikator

PP2.1: Gleichstellungsziele werden in der Uber-
sicht in dem BITE-Bewerbungsmanage-
mentsystem dargestellt.

Im BITE ist in der Ubersicht von Aus-
schreibungen ein Reiter hinzugefugt
worden, worin zu sehen ist, ob nach dem
Hamburgischen Gleichstellungsgesetz
Frauen oder Manner geférdert werden.

PP2.2: Moglichkeit von teilweise anonymisierten
Bewerbungsverfahren wird tberpruft und
bei Moglichkeit erprobt.

Bei Bewerbungsverfahren wird minimal
angefragt, kein Bild hochzuladen und/
oder auf dem Lebenslauf aufzunehmen.
Es ist Uberpruft worden, ob die Anonymi-
sierung auch Uber das BITE-Bewerbungs-
managementsystem gestaltet werden
kann.

13 Bohnet, I. (2016). What works.
Harvard university press.

14 Lacroux, A, & Martin-Lacroux, C. (2020).
Anonymous résumés: An effective preselection method?
International Journal of Selection and Assessment, 28(1):
98-111. doi: 10.1111/ijsa.12275

15 Jones, G., Chace, B. C., & Wright, J. (2020). Cultural
diversity drives innovation: empowering teams for
success. International Journal of Innovation Science,
12(3): 323-343. doi: 10.1108/1JIS-04-2020-0042
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PP3:

GENERATIONENVIELFALT (LEBENSPHASEN-
ORIENTIERTE PERSONALPOLITIK)

Ein Teilziel des auslaufenden Gleichstellungsplans
war es, eine lebensphasenorientierte Personalpolitik
umzusetzen. Aufgrund der vielfaltigen Herausforde-
rungen, denen die Hochschule begegnen musste,
wurde diese MalBnahme jedoch zurtickgestellt. So
wurde der Dialog zwischen Kanzler, Personalservice
und Fuhrungskraften zum Thema der lebenspha-
senorientierten Personalpolitik sehr eingeschrankt
und nicht durchgehend gefuhrt (Ziel 2, MalBnahme
2.6, auslaufender Plan). Auch der Vorstol3 flr eine
interne Stellenbodrse, zur Verbesserung der internen
Karriereperspektiven von Mitarbeitenden mit Befris-
tungen oder Teilzeitstellen, konnte bislang nur sehr
eingeschrankt umgesetzt werden (Mallnahme 2.4,
auslaufender Plan). Momentan kénnen befristete und
Teilzeitbeschaftigte beim Personalservice lediglich

Ziel PP3:

individuell nach offenen Stellen fragen bzw. Uber ihre
Vorgesetzten Anfragen in die Fihrungskrafte-Dienst-
besprechung eingeben. Da auch in den kommenden
Jahren die Ressourcen stark in der Neugestaltung

von Verwaltungsverfahren entsprechend des Strate-
gieprozesses gebunden sind, konzentrieren sich die
neuen MalBnahmen fUr eine lebensphasenorientierte
Personalpolitik auf Sensibilisierungsmalinahmen zur
Generationenvielfalt. Da sich vier Generationen mit
unterschiedlichen Lebensvorstellungen, Wertorientie-
rungen und Bedarfen im Arbeitsalltag begegnen, sieht
die HAW Hamburg hier einen wichtigen Anknupfungs-
punkt, um das Thema der lebensphasenorientierten
Personalpolitik in konzentrierter Form nachhaltig in die
Hochschule zu tragen.

Generationenvielfalt (lebensphasenorientierte Personalpolitik)

Was wird erzielt?
Die Angehdrigen der Hochschule zur Generationenvielfalt und ihre geschlechtergerechte Relevanz
sowie Rollenstereotype bei der Verteilung von Care-Arbeit aufkldren.

Malnahmen Erfolgsindikator

PP3.1: Jedes Jahr wird ein mit Arbeit und Alter Jedes Jahrist eine interne Offentlichkeits-
verknupftes Thema in die Hochschule malinahme organisiert worden.
getragen.

PP3.2: Sensibilisierung von Mitarbeitenden fur Jedes Jahr ist eine interne Offentlichkeits-

Rollenstereotype bei der Verteilung von
Care-Arbeit und deren Auswirkungen auf
Lebenslaufe sowie alternative Lebens-
entwUrfe im Hinblick auf Erziehungs- und
Pflegeverantwortung.

maflnahme organisiert worden.
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PP4:
FAMILIENFREUNDLICHE HOCHSCHULE:
VEREINBARKEIT VON ERWERBS- UND SORGE-
ARBEIT

Die Vereinbarkeit von Beruf und Studium mit Care-
Arbeit zu ermdglichen, ist ein wichtiges Anliegen der
HAW Hamburg. Niemand soll Uberdies an der HAW
Hamburg aufgrund des Familienstandes, der Eltern-
schaft, einer Pflegesituation oder anderer Vereinbar-
keitsthemen benachteiligt oder diskriminiert werden.
Mal3geblich dafur sind die Unterstutzungsangebote
aus dem Familienburo. In der vergangenen Berichts-
periode organisierte das Familienburo etwa Infor-
mationsveranstaltungen fur Eltern, unterstutzte sie
bei der Kindernotfallbetreuung und bot Beratung bei
Erziehungsfragen. Diese Angebote und alle weiteren
Angebote des FamilienbUros wird die HAW Hamburg
auch in Zukunft fortfahren.

Dennoch weisen die Daten zu Voll- bzw. Teilzeitbe-
schaftigung an der HAW Hamburg grol3e Geschlechter-
unterschiede auf. Der Teilzeitanteil bei den weiblichen
Beschaftigten hat sich im Vergleich zu den Vorjahren
verstetigt (56% im Jahr 2019; jetzt 52%; siehe auch
Abbildung 15). Das entspricht dem bundesweiten
Trend, der eine deutliche Differenz zwischen Frauen
und Mdnnern in Teilzeitarbeitsverhdltnissen aufweist
mit langfristigen negativen Effekten fur die Erwerbs-
biographie und das Risiko der Altersarmut fur Frauen.
Die Entscheidung zur Teilzeit treffen Frauen Uber-
wiegend, um Arbeit und Sorgearbeit-Verpflichtungen
besser vereinbaren zu kénnen. Auch die Zahlen zu
Elternzeit (Abbildung 16) machen deutlich, dass die
Malinahmen bisher nicht ausreichen, um einem Bias in
der Inanspruchnahme von Elternzeit zwischen Frauen
und Mdnnern entgegenzuwirken. Dabei hatte die
langere Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater
viele Auswirkungen auf die Sorgearbeitsverteilung
und auf die Teilzeitquote von Mannern: Wenn Manner
mehr Elternzeit nehmen, erhoht das ihre Bereitschaft,
in Teilzeit zu arbeiten. Aus diesen Grinden wird die
HAW Hamburg weiter gezielte Informationsveranstal-
tungen zum Thema Familie - mit Vatern als spezifische
Zielgruppe - organisieren.

Daruber hinaus ist es notwendig, dass die Verein-
barkeit von FUhrungskraften als selbstverstandlich
vorgelebt wird. Der auslaufende Plan enthielt daher
Malinahmen (Ziel 6) zur Starkung der Vereinbar-
keitskompetenz'. Hierzu z&hlten unter anderem die
Forderung der Sichtbarkeit von Vereinbarkeit lebender
FUhrungskrafte und ein besserer Zugang zu Informa-
tionen Uber Moglichkeiten des FUhrens in Teilzeit. Die
Herausforderungen der HAW Hamburg in den vergan-
genen Jahren verhinderten die umfassende Realisie-
rung dieser Mallnahmen. Dennoch konnte u. a. eine
Podiumsdiskussion zum Equal Pay Day durchgefuhrt

werden, auf der auch eine mannliche Fihrungskraft
zu Gast war, die Uber ihre Erfahrungen einer langeren
Elternzeit berichtete. Daruber hinaus wurde nach wie
vor bei ausgeschriebenen Fuhrungspositionen nach-
drucklich auf die Mdglichkeit des Fuhrens in Teilzeit
(wie im Paragraf 13 Absatz 1 HmbGleiG) hingewiesen.,
Nach wie vor arbeiten jedoch wenige Fuhrungskrafte in
Teilzeit (Abbildung 17). Damit bleibt es wichtig, dass die
Hochschule auf der Ebene der FUhrungskrafte weitere
Malnahmen umsetzt. Geplant ist fur das Jahr 2025

in Kooperation mit der Stabsstelle Presse und Kom-
munikation Fuhrungskrafte, die Vereinbarkeit leben,
im hochschulweiten Newsletter zu platzieren. Zudem
wird die Malinahme zur Steigerung der Vereinbarkeits-
kompetenz konkretisiert: Die HAW Hamburg nimmt
sich einerseits vor, eine Richtlinie zur Vereinbarkeit an
der Hochschule zu entwickeln. Andererseits plant sie,
die Moglichkeiten eines Formulars zur Absprache der
Aufgabenreduktion zu Uberprufen, das erganzend zum
Antrag auf Stundenreduktion ausgefullt werden soll.
Zudem betont die HAW Hamburg ihr Commitment,
dass freie Stellenanteile auf Grund von Care Arbeit
nachbesetzt werden sollen. Das Ziel dieser Maf3nah-
men ist die FUhrungskrafte beim souveranen und
wertschdtzenden Umgang mit Vereinbarkeitsthemen
ihrer Mitarbeitenden zu unterstitzen.

Anders als im auslaufenden Plan (und im Audit
familienfreundliche Hochschule) festgelegt, konnte die
Hochschule keinen Pflege- bzw. Erziehungspass ein-
fUhren, da der Fokus des Familienburos insbesondere
aufgrund der Corona-Pandemie und weiterer Heraus-
forderungen und Krisen der HAW Hamburg in den
letzten Jahren auf kurzfristigen Malinahmen zur Abfe-
derung der Krisenauswirkungen lag. Die EinfUhrung
eines Pflege- und Familienpasses wurde dafur zurdck-
gestellt, es liegt aber bereits ein ausgearbeitetes
Konzept vor. Das vorliegende Konzept soll im Folgen-
den mit Stakeholdern diskutiert und weiterentwickelt
werden, mit dem Ziel, zunachst die oben genannte
Richtlinie zur Vereinbarkeit an der Hochschule zu
erstellen. Um die Vereinbarkeit zu unterstitzen, plant
die Hochschule zudem weitere MaSnahmen, darunter
die Erprobung eines Gremienvormittags.

16 Pfahl, S, ReuyR, S., Hobler, D., & Weeber, S. (2014).
Projektbericht: Nachhaltige Effekte der Elterngeldnut-
zung durch Vater. Gleichstellungspolitische Auswir-
kungen der Inanspruchnahme von Elterngeldmonaten
durch erwerbstatige Vater auf betrieblicher und partner-
schaftlicher Ebene. Hans-Bdckler-Stiftung.

Online: https://www.boeckler.de/pdf_fof/91388.pdf

17 Vereinbarkeitskompetenz bezeichnet die Fahigkeit,
auf Vereinbarkeitsthemen der Mitarbeiter*innen einge-
hen zu kénnen, sie bei der Arbeitsplanung zu bertck-
sichtigen, Unterstltzungsstrukturen in der Organisation
zu kennen und sich ggf. selbst dazu beraten zu lassen.
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Ziel PP4:

Familienfreundliche Hochschule: Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

Was wird erzielt?
Beibehalt von dem ausgewogenen Geschlechterverhaltnis auf Fihrungsebene.
Gender Mainstreaming Uber alle Berufs-, Lohn/Gehalts- und Laufbahngruppen
hinweg, mit einem Fokus auf die Gewinnung von Frauen in den technischen

Berufen.

Malinahmen Erfolgsindikator

PP4.1: Gremienvormittag wird erprobt. Der Gremienvormittag ist fur eine

bestimmte Zeit in die Planung von
Lehre, Forschung und administrative
Prozesse eingeplant worden.

(z. B.: fUr ein Semester)

PP4.2: Besprechungen, Sitzungen und dienstliche Im Jahr 2027 wird die Stabsstelle
Veranstaltungen sollten moglichst nicht Gleichstellung die relevanten Daten
nach 15:00 Uhr beginnen und idealerweise aller hochschulbreiten Sitzungen,
bis spdtestens 15 Uhr gehen. Sitzungen die per E-Mail angekindigt werden,
offizieller Gremien sollten moglichst frih dokumentieren und fur die Evaluation
kommuniziert werden. dieser Malinahme nutzen. Dies dient

als Stichprobe.

PP4.3: Die Moglichkeit, den Antrag auf Teilzeit Die Erprobung eines Formulars
mit einem Formular zur Absprache zu ist dokumentiert und Prasidium sowie
Aufgaben- und/ oder Volumenreduktion Stabsstelle Gleichstellung sind infor-
im Hinblick der Stundenreduktion zu miert worden.
verbinden, wird untersucht. Ggf. ist das Formular erstellt und auf

dem Beschaftigungsportal verfugbar
gemacht worden.

PP4.4: Freie Stellenanteile auf Grund von Care Die FUhrungskrafte sind daruber
Arbeit sollen nachbesetzt werden. informiert worden.

PP4.5: Infoveranstaltungen zum Thema Jedes Jahr ist eine Veranstaltung
,Familie"”. organisiert worden.

PP4.6: Richtlinie zur Vereinbarkeit an der Hoch- Richtlinie ist erstellt und vom
schule wird entwickelt und den Fihrungs-  Prasidium unter Einbezug vom Perso-
kraften vorgestellt. nalrat beschlossen worden.

PP4.7: Die Angebote des Familienblros werden Die derzeitigen Angebote sind weiter-

weitergefuhrt.

gefUhrt worden.
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PP5:
GESCHLECHTERGERECHTE AUFSTIEGSCHANCEN

Im auslaufenden Gleichstellungsplan war es ein Ziel,
die Eingruppierung von Frauen in den unteren Ent-
geltgruppen ES bis E8 sowie in der mittleren Entgelt-
gruppe E9a exemplarisch einer Analyse zur Bewertung
und Einstufung der Tatigkeiten zu unterziehen (Ziel

5, auslaufender Plan). Grund dafur war, dass sich die
Verteilung von Mannern und Frauen auf unterschied-
liche Berufsgruppen haufig in einer Hoherbezahlung
mannerdominierter und einer Niedrigbezahlung weib-
lich gepragter Berufe spiegelt. Daher galt es, die Be-
wertungsstrukturen von stereotyp weiblich gepragten
Tatigkeiten auf Ungleichheiten hin zu Gberprufen?®,

Ziel PPs5:
Geschlechtergerechte Aufstiegschancen

Was wird erzielt?

Hintergrund war auch eine Empfehlung der bukof®
an alle Hochschulen, die Eingruppierung der zumeist
weiblich besetzten Stellen in ihren Sekretariaten zu
kontrollieren. Schliel3lich haben sich Art, Umfang und
Komplexitat der dort anfallenden Tatigkeiten durch
Modernisierungen in der Verwaltung, Bologna-Refor-
men und die zunehmende Digitalisierung verandert.
Das ging der bukof-Empfehlung zufolge jedoch nicht
immer mit einer hoheren Bezahlung einher, sodass
die Eingruppierung haufig nicht mehr den tatsachlich
geleisteten, hoherwertigen Tatigkeiten entspricht.

Karrieremdglichkeiten von Personen auf Stellen unter E9 verbessern.

Malnahmen

Erfolgsindikator

PP5.1: Mogliche Karrierewege und Aufstiegs-
chancen fUr Personen mit einer Stelle
unter E9 erdrtern und konkrete Vorschldge
ausarbeiten.

Die Karrierewege und Aufstiegs-
chancen sind analysiert und dokumen-
tiert worden. Die Dokumentation ist
fur alle Fihrungskrafte sowie fur das
Prasidium verfugbar.

PP5.2: Exemplarische Analyse der Arbeitsbedin-
gungen und tariflichen Eingruppierung der
Arbeitsplatze in den Sekretariaten- und
Fakultatsserviceburos.

Die Analyse ist durchgeftihrt und doku-
mentiert worden. Die Dokumentation
ist fur alle FUhrungskrafte sowie fur das
Prasidium verfugbar.

PP5.3: Diskussion der Ergebnisse mit dem
Prasidium.

Ein Termin mit dem Prasidium,
GBA-TVP, Stabsstelle Gleichstellung
und Personalrat hat stattgefunden.
Der Austausch ist an die Fuhrungs-
krafte berichtet worden.

18 So haben etwa die nordrhein-westfélischen Hoch-
schulen in einem Gender-Report seit 2016 Ressourcen
wie Entgelteinteilungen systematisch untersucht und
Handlungsempfehlungen erarbeitet, um geschlechts-
bezogene (Entgelt)Ungleichheiten zu beseitigen (siehe,
z. B, Kortendiek, B., Mense, L., Beaufays, S., Bunnig, J.,
Hendrix, U.,, Herrmann, J., Mauer, H., Niegel, J. (2019).
Gender Report 2019: Geschlechter (un) gerechtigkeit an
Nordrhein-westfélischen Hochschulen. Hochschulent-
wicklungen| Gleichstellungspraktiken| Gender Pay Gap.
Studien Netzwerk Frauen-und Geschlechterforschung
NRW, (31).

19 Die bukof (Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen) macht
dies in einem offenen Brief an die Verhandlungs-
partner*innen der Tarifkommission der Entgeltord-
nung des Tarifvertrags der Lander 2018, bzw. in einer
Empfehlung fur Gleichstellungsakteur*innen zum
Umgang mit dem neuen Gesetz (2017) zur Forderung
der Entgelttransparenz.
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Aufgrund der Herausforderungen, mit denen die
HAW Hamburg in der Laufzeit des auslaufenden Plans
konfrontiert war, hat diese Analyse bislang nicht
stattgefunden. Dabei besteht die Uberreprasentanz
von Frauen in gering entlohnten Tatigkeiten an der
HAW Hamburg nach wie vor. Als mogliches Ersatzin-
strument kann momentan der sogenannte Entgelt-
Check der Antidiskriminierungsstelle des Bundes her-
angezogen werden: Dieser fUhrte bereits an anderen
Hochschulen zu der Erkenntnis, dass eine geschlechts-
neutrale Arbeitsbewertung insbesondere dadurch

erschwert wird, ,dass ein summarisches Bewertungs-
system zum Einsatz kommt, welches beispielsweise
die psycho-sozialen Anforderungen unberdcksichtigt
lasst.”2% Da eine exemplarische Analyse tatigkeitsbezo-
gener Eingruppierungen aufgrund ihrer Einbindung

in den Tarifvertrag nicht zu héheren Léhnen fuhrt??,
wird die Malinahme aus dem vorherigen Plan weiter-
gefihrt, jedoch um eine Erdrterung moglicher Auf-
stiegschancen und Karrierewege innerhalb wie auf3er-
halb der HAW Hamburg erganzt.

GRAFIKEN MIT RELEVANZ IM HANDLUNGSFELD PERSONALPOLITIK

20 Vgl. Zusammenfassender Bericht zur Durchfihrung
der Prufung der Entgeltgleichheit mit eg-check.de
im Jahr 2018 (an der Hochschule fur Technik und Wirt-

schaft Berlin), S.3.

2023 2019

Gesamte Beschéaftigtenzahlen TVP

der HAW Hamburg

Abbildung 6.
Anzahl TVP in Fihrungspositionen
nach Geschlecht (2023)

divers
N \eiblich
HEE mannlich

Abbildung 7.
Beschaftigte TVP (gesamt) nach
Geschlecht (links: 2023; rechts: 2019)
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(520 Beschaftigte / Stichtag 3.12.2019)

21 Wenngleich Analysen der Entgeltordnung des Tarif-

vertrags der Lander (TV-L) fur den &ffentlichen Dienst in
der Vergangenheit aufzeigten, ,dass auch in Tarifver-
tragen erhebliche Einfallstore fur geschlechtsbezogene
Entgeltungleichheiten bestehen” (Kortendiek, B., Mense,
L., Beaufays, S., Bunnig, J., Hendrix, U., Herrmann, J.,

Mauer, H., Niegel, J. (2019). Gender Report 2019: Ge-
schlechter (un) gerechtigkeit an Nordrhein-westfélischen
Hochschulen. Hochschulentwicklungen| Gleichstel-
lungs-praktiken | Gender Pay Gap. Studien Netzwerk
Frauen-und Geschlechterforschung NRW, (31).: 264).
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Abbildung 9.
Eingruppierung des TVPs nach Geschlecht (2023)

Abbildung 8.
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Geschlechterverteilung des
technischen Personals (2023)
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Abbildung 10. Abbildung 12.

Eingruppierung des Flihrungspersonals Anzahl der Beschaftigten in (un)befristeten Stellen
TVP nach Geschlecht (2023) nach Geschlecht (2023)
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Abbildung 11. Abbildung 13.
Fluktuationsanalyse des TVPs: Anzahl der Altersabgange Mentoring-Teilnehmende nach Geschlecht (2019: links; 2023: rechts)
TVP 2025 - 2028 nach Geschlecht.
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Abbildung 14.
Teilnahme an Fortbildungen nach Geschlecht
(2023)
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Abbildung 15.
Anzahl der Beschaftigten in Vollzeit und Teilzeit nach Geschlecht
(2023)
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Abbildung 16.
Zeitraum beanspruchter Elternzeit nach Geschlecht (2023).
Bis 42 Tage Abwesenheit bedeutet ,kurz” und ab 43 Tage ,lang".

kurz lang

Abbildung 17.
FUhrungskrafte im TVP in Voll- und Teilzeit nach Geschlecht
(2023)
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HANDLUNGSFELD
ANTIDISKRIMINIERUNG

Mit ihren Grundwerten, festgehalten in der Praambel Die HAW Hamburg erkennt an, dass Diskriminierungen
der Grundordnung, bekennt sich die HAW Hamburg Ofter mehrere Diskriminierungskategorien betreffen
zu ihrem Selbstverstandnis als geschlechtergerechte,  (Intersektionalitdt) sowie der Umgang mit Diskriminie-
diversitybewusste und diskriminierungsfreie Hoch- rung sich nicht sinnvoll auf eine Kategorie beschranken
schule. Damit férdert die HAW Hamburg eine Orga- lasst (z. B. Malinahmen lediglich fur Frauen, die von
nisationskultur, die Vielfalt als Bereicherung versteht Diskriminierung betroffen sind, und nicht auch fur

und einen diskriminierungsfreien Arbeitsort anstrebt.  People of Color oder Personen, die aufgrund ihrer

In der Antidiskriminierungsrichtlinie, die im Septem- Religion diskrimininiert werden). Deswegen mussen
ber 2021 vom Hochschulsenat verabschiedet wurde, Gleichstellungsmalinahmen auch Mehrfachdiskriminie-
verpflichtet sich die Hochschule Diskriminierungen rungen berucksichtigen. Damit bekommt das Hand-
abzubauen, Chancengerechtigkeit zu fordern und lungsfeld Antidiskriminierung nicht nur einen intersek-
Personen zu unterstutzen, die Benachteiligung erfah-  tionalen, sondern an vielen Stellen einen inklusiven
ren. Die Antidiskriminierungsrichtlinie beschreibt Diversity-Ansatz2®. Vor diesem Hintergrund wurde im
Handlungsmoglichkeiten und Unterstltzungsange- auslaufenden Plan als Ziel festgehalten, dass Fuh-
bote fur betroffene Personen und legt das Vorgehen rungskrafte fur Diskriminierung, insb. aufgrund des

Handlungsfeld
A-ntidiSkriminie rung im Diskriminierungsfall fest. Geschlgchts, ausgehend von der Aﬁtlic.iiskriminierung&

— (Ziel 8, Mallnahme 8.1). Diese Mal3nahme wird fortge-
AD1: fuhrt: FUhrungskrafte sowie Mitarbeitende sollen jedes
DISKRIMINIERUNG ABBAUEN Jahr zu Alltagsdiskriminierung sensibilisiert werden

(s.AD1.1 & AD1.2).
Geschlechterbasierte Diskriminierung ist eine der am
haufigsten erlebten Benachteiligungen in Deutschland. Der auslaufende Gleichstellungsplan sah entsprechend
So fuhren Geschlechterstereotype bei Beforderungen  der Antidiskriminierungsrichtlinie der HAW Hamburg
oder Einstellungsverfahren dazu, dass die Kompe- vor, das Dokumentations- und Evaluationssystem in
tenzen von Frauen bei der Bewerbung auf FUhrungs- Diskriminierungsfallen zu verbessern und weiterzuent-
positionen unterschatzt werden?2, Weiterhin wirken wickeln (Ziel 8, MaBnahme 8.3). Das Dokumentations-
sich besonders sexualisierte Beldstigung und Gewalt system ist fur Diskriminierung jeglicher Art entwickelt
negativ auf die Arbeitsleistung sowie Krankheitstage worden und wird fur die gesamte Hochschule in der
von Betroffenen aus?3. Studien zeigen zudem, dass Stabsstelle Gleichstellung umgesetzt. Die Dokumenta-
Frauen ofter von intersektionaler Diskriminierung be-  tion wird weitergefUhrt und die zustandigen Stellen und
troffen sind?* und auch trans* Personen stoRen in Organisationseinheiten sollen zukdnftig strukturierter
Arbeitskontexten (und daruber hinaus) auf Ablehnung, in die Dokumentation eingewiesen werden. Aufgebaut
wenn sie die stereotype Zweigeschlechternorm nicht ~ werden soll nun auch noch ein Evaluationssystem.
erfillen?s. Mit dem Evaluationssystem sollen Qualitat und Effekti-
vitdt der genommenen Malinahmen evaluiert und ggf.
verbessert werden, sowie strukturelle Hirden weiter
identifiziert werden, um angemessene weiterfUhrende
Malinahmen zu entwickeln.

22 Galsanjigmed, E., & Sekiguchi, T. (2023).

Challenges Women Experience in Leadership Careers:

An Integrative Review. Merits, 3(2): 366-389.

doi: 10.3390/merits3020021

23 Blindow, K., Bondestam, F., Johansson, G., Bodin, T.,

Westerlund, H., & Nyberg, A. (2021). Sexual and gender 25 McCann, E., & Brown, M. (2017). Discrimination

harassment in Swedish workplaces: a prospective
cohort study on implications for long-term sickness
absence. Scandinavian Journal of Work, Environment &
Health, 47(6): 466. doi: 10.5271/sjweh.3971

24 Hester, N, Payne, K., Brown-lannuzzi, J., & Gray,

K. (2020). On intersectionality: How complex patterns
of discrimination can emerge from simple stereo-
types. Psychological Science, 31(8): 1013-1024. doi:
10.1177/0956797620929979

and resilience and the needs of people who identify as
Transgender: A narrative review of quantitative research
studies. Journal of clinical nursing, 26(23-24): 4080-4093.
doi: 10.1111/jocn.13913.

26 Fur die HAW Hamburg gilt damit, dass die Umsetzung
der meisten MaBnahmen in diesem Handlungsfeld
davon abhdngig ist, ab wann ein*e Diversity-Referent*in
angestellt werden kann. Dies ist im Moment des
Schreibens unbekannt (Juli 2024).
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Ziel AD1:
Diskriminierung abbauen

Was wird erzielt?

Der (Alltags)Diskriminierung von Frauen und Personen mit einer diversen (geschlechtlichen)
Identitat mittels eines Dokumentations- und Evaluationssystem und Sensibilisierung begegnen.

MalRnahmen

Erfolgsindikator

AD1.1: Jedes Jahr wird ein Thema, das mit
Alltagsdiskriminierung verknupftist, in
die Hochschule getragen.

Jedes Jahr ist eine Offentlichkeits-
mafnahme organisiert worden.

AD1.2: Die Integration von Antidiskriminierung
als Bestandsteil der jahrlichen Sicherheits-
unterweisung wird gepruft und entwickelt.

Die Prufung ist dokumentiert worden.
Ein Konzept fur die Integration ist
entwickelt worden.

AD1.3: Entwicklung einer Einweisung im Dokumen-
tationssystem fur Diskriminierungsfalle fur
zustandige Personen.

Ein Konzept inkl. aller bendtigten Doku-
mente fUr ein Training ist entwickelt
und die relevanten Organisationsein-
heiten bereitgestellt worden.

AD1.4: Weiterentwicklung des Dokumentations-
und Evaluationssystems fur Diskriminie-
rungsfalle.

Ein Handout zur Nutzung des Doku-
mentationssystems ist erstellt und
die relevanten Organisationseinheiten
bereitgestellt worden.

Ein Evaluationssystem fur durch-
gefUhrte MalRnahmen ist etabliert
worden.

AD2:

BERATUNGS- UND ANLAUFSTELLEN

FUR KONFLIKTE UND DISKRIMINIERUNGS-
VORFALLE

Die HAW Hamburg bietet ein umfangreiches Angebot
an Beratungs- und Anlaufstellen bei Konflikten und
Diskriminierungen fur ihre Mitglieder. Die sehr enga-
gierten Personen hinter diesen Anlaufstellen leisten
einen wichtigen Beitrag fur die Hochschule. Dennoch
gibt es Leerstellen — wie eine Antirasissmusberatungs-
stelle — und es ist nicht immer klar, fur welche Anliegen
bereits Angebote bestehen und welche Beratung
Uberhaupt fur welche Anliegen zustandig ist. Zudem
ist es selbst den Beratungs- und Anlaufstellen nicht
immer klar, was die Zustandigkeiten der anderen
Stellen sind und wann eine Verweisberatung (intern
oder extern) passend ist. Versteht man die Beratungs-

und Anlaufstellen als die ,Care-Arbeit der Hochschule”,
beobachtet die HAW Hamburg, dass auch in diesem
Bereich typische Geschlechterrollen wirken (siehe
Abbildung 18).

Im Jahr 2024 wurde das Netzwerk der Beratungs-
und Anlaufstellen als Weiterfuhrung des enemaligen
Netzwerks der Konfliktanlaufstellen neu gegrindet.
Der neue Gleichstellungsplan TVP schlie8t daran an:
Die Vernetzung soll ausgebaut und vertieft werden,
um so den Zugang zu den Beratungs- und Anlauf-
stellen auch fur das TVP zu verbessern, Leerstellen
zu identifizieren und gemeinsame Losungen zu
entwickeln. Zusatzlich wird die HAW Hamburg die
Malnahme zur Schulung der Anlauf und Beratungs-
stellen fur geschlechterbasierte Diskriminierung aus
dem auslaufenden Plan erneut aufnehmen (Ziel 8,
MalBnahme 8.2, auslaufender Plan).

46 HANDLUNGSFELD ANTIDISKRIMINIERUNG

Ziel AD2:

Beratungs- und Anlaufstellen fiir Konflikte und Diskriminierungsvorfalle

Was wird erzielt?

Beratungs- und Anlaufstellen fuhren die Vernetzung fort und vertiefen sie,
um auch fur das TVP sichtbarer und besser erreichbar zu sein.

MalRnahmen

Erfolgsindikator

AD2.1: Vertiefung der Vernetzung der Beratungs-
und Anlaufstellen zum kollegialen Aus-
tausch und zur kollegialen Beratung.

Die Treffen haben zwei- bis dreimal pro
Jahr stattgefunden.

AD2.2: Regelmalige Schulungsangebote fur die
Beratungs- und Anlaufstellen bzgl. intersek-
tionaler Diskriminierung.

Die Anlauf- und Beratungsstellen

sind zweimal zur intersektionalen
geschlechterbasierten Diskriminierung
sensibilisiert worden.

AD2.3: Zugang zu den Beratungs- und Anlaufstel-
len fur das TVP wird verbessert.

Ein Plan fur den verbesserten Zugang
des TVP ist erstellt und MalRnahmen
sind umgesetzt worden.

AD3:
GESCHLECHTLICHE VIELFALT RESPEKTIEREN,
DIVERSITY FORDERN

Geschlechtervielfalt weiter fordern

Mit der gesetzlichen Verankerung der dritten Ge-
schlechtsoption hat die Hochschule eine durch-
gehende Verantwortung in Hinsicht auf ihre Inklu-
sivitat. Hierzu gab es in den letzten Jahren einen
Prasidiumsbeschluss zur geschlechtergerechten
(An)Sprache und einen weiteren zur Einrichtung von
all-gender Toiletten an allen Standorten. Darlber
hinaus hat die Stabsstelle Gleichstellung die Broschu-
renreihe “Respekt!” mit Handlungsempfehlungen etwa
zum Thema von Namen und Pronomen veroffentlicht.
Eine besondere Sensibilitat der Hochschule ist dabei
im Kontext von trans* und inter* Personen und deren
Deadnames?” gefordert. Wenn der Name noch nicht
behordlich geandert worden ist, kann der Deadname
aufgrund der Kommunikation mit offiziellen Instanzen,
wie der Finanzbehorde oder der Krankenversicherung,
bislang nicht in allen administrativen Ablaufen des
Personalservices mit dem neuen Namen ersetzt
werden. Nicht zuletzt infolge der Verabschiedung des
Selbstbestimmungsgesetzes wird die Hochschule
diese Ablaufe Uberprufen. Zudem soll gepruft werden,
ob die (Un)Moglichkeiten der Namensanderung fur
Betroffene in den unterschiedlichen Angehdrigenkate-
gorien der Hochschule in einem Informationsblatt
dargestellt werden kann.

Diversity in der AuBendarstellung starker
hervorheben

Geschlechterbasierte Diskriminierung findet oft in
Uberschneidung mit anderen Diskriminierungsformen
statt. Die HAW Hamburg steht fur ein solidarisches
Miteinander und gegenseitigen Respekt und hat sich
dem Ziel einer chancengerechten Hochschulentwick-
lung verschrieben. Diversity wird dabei als Quer-
schnittsaufgabe der Hochschule verstanden. Dafur
werden samtliche Strukturen und Prozesse so gestal-
tet, dass sie die vielfaltigen Lebensrealitaten der Hoch-
schulmitglieder abbilden. Um das umzusetzen, wird
die Hochschule auf Grundlage des Vorschlags des
Personalamts eine Diversity-Klausel fur Ausschreibun-
gen entwickeln. Zudem Uberarbeitet sie die Hinweise
zur diversitysensiblen Bildsprache im Corporate Design
Manual der HAW Hamburg. Dazu werden vorhandene
Materialen der Stabsstelle Gleichstellung (u. a. die

OER diversify!) starker einbezogen.

27 Deadname ist der Name einer Person, den sie
meist bei der Geburt erhdlt, allerdings mit Anpassung
ihrer Geschlechtsidentitat ablegt.
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Letztlich sollen OffentlichkeitsmaRnahmen ergriffen
werden, die sich thematisch an intersektionalen

bzw. geschlechterbasierten Diskriminierungsthemen
orientieren. Beispiele sind die gesundheitlichen
Auswirkungen von geschlechterbasierter Diskriminie-
rung, Gender & Diversity im betrieblichen Gesund-
heitsmanagement oder das Frauen- und Familienbild
in rechtspopulistischen Gesellschaftsvorstellungen.
Zusatzlich werden Austauschformate zur Pravention
von (Alltags)Diskriminierung unter Hochschulange-
horigen organisiert.

Ziel AD3:

Geschlechtliche Vielfalt respektieren, Diversity fordern

Was wird erzielt?

Den Wert der Vielfalt aus intersektionaler Gleichstellungssicht weiter ausbauen -

vor dem Einstieg und wahrend der Beschaftigung.

Malnahmen

Erfolgsindikator

AD3.1: Diversity-Klausel fur Ausschreibungen
entwickeln.

Diversity-Klausel ist im Formblatt fur
Ausschreibungen erganzt worden.

AD3.2: Die Hinweise fur eine inklusive Bild-
sprache im Corporate Design Manual der
HAW Hamburg werden Uberpruft und,
wenn passend, um Umsetzungshinweise
erganzt.

Das Corporate Design Manual ist Uber-
pruft worden. Umsetzungshinweise
sind festgehalten worden, ggf. in einer
Art Leitfaden separat vom Manual.

AD3.3: Diskriminierungsfreier Umgang mit
Deadnames wird gepruft; Umsetzung:
Entwicklung eines Informationsblatts.

Prifung des Umgangs mit Deadnames
ist dokumentiert worden. Ein
Informationsblatt flr Betroffene ist
erstellt worden.

AD3.4: Mittels OffentlichkeitsmaRnahmen werden
intersektionale bzw. geschlechterbasierte

Diskriminierungsthemen in die Hochschule

getragen.

Zwei OffentlichkeitsmaRnahmen sind
organisiert worden.

AD3.5: Austausch zur Pravention von (Alltags)
Diskriminierung unter Hochschul-
angehdrigen in verschiedenen Formaten.

Jedes Jahr ist eine MaBnahme
organisiert worden.
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GRAFIK MIT RELEVANZ IM HANDLUNGSFELD ANTIDISKRIMINIERUNG
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Abbildung 18.

Anzahl der Hochschulbeschaftigten mit
nebenberuflichen Tatigkeiten mit Care-Bezug
nach Geschlecht (Stand: Marz 2024).

Die Grafik ist auf Basis vom gelesenen Geschlecht

der auf der Website der HAW Hamburg verflgbaren
Informationen erstellt worden.
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Handlungsfeld
Digitale Arbeit

HANDLUNGSFELD
DIGITALE ARBEIT

Auch die HAW Hamburg ist von der digitalen
Transformation betroffen und strebt in ihrer Digita-
lisierungsstrategie an, den digitalen Wandel aktiv zu
gestalten. Im SEP 2021 - 2025 ist der Digitalisierung
ein Handlungsfeld gewidmet. Der digitale Wandel kann
jedoch nur dann gelingen, wenn er inklusiv - das heif3t,
von Frauen, Mannern und diversen Personen, aber
auch Personen aus Minderheitsgruppen (Stichwort:
Intersektionalitat) - gestaltet wird. Chancengleichheit
muss zusammen mit der Digitalisierung vorange-
trieben werden. Das wird mit diesem Handlungsfeld
aufgegriffen. Denn auch im Bereich digitale Arbeit gibt
es Handlungsbedarfe fur Gleichstellung und Chan-
cengerechtigkeit bzw. Studien, die Risiken der Benach-
teiligung von Frauen aufzeigen: Einer Studie zufolge
nutzen Frauen seltener Software, die Uber Text- oder
einfache Zahlenverarbeitung hinausgeht (z. B. Konst-
ruktionsprogramme oder Programme fUr statistische
Auswertungen). Zudem nutzen Frauen auch seltener
Software, die fur die Vernetzung zwischen Teams sorgt
(z. B. Cloud-Dienste oder Online-Plattformen)?2. Dieser
digitale Ruckstand vergrofert sich, wenn Frauen in
Teilzeit arbeiten. Die Studie zeigt ebenso auf, dass sich
hauptsdchlich Frauen nicht gut auf einen digitalisierten
Arbeitsmarkt vorbereitet fuhlen (lediglich 34 % der
befragten Frauen fuhlten sich gut vorbereitet). Eine
zweite Studie zeigt auf, dass Home-Office-Moglichkei-
ten, die Geschlechterungleichheit bei traditionellen
Paarbeziehungen verstarken konnen??.

DA1:
INKLUSIVE TREFFEN

Die Hochschule betrachtet Vereinbarkeit als einen
inrer zentralen Werte, dem sie seit 2008 mit regelmafl3i-
gen Auditierungen fur das Zertifikat ,Familiengerechte
Hochschule” Ausdruck verleiht. Seit 2022 gilt fur alle
Beschaftigten die Vereinbarung nach 8 93 HmbPersVG
,Dienst an einem anderen Ort". Nach der Vereinbarung
gilt das Recht darauf, bis zu 60 Prozent der Arbeitszeit
im Home-Office zu absolvieren. Die Mdglichkeit zum
Arbeiten im Home-Office nutzt besonders Mitarbei-
tenden, die aufgrund von Care-Verpflichtungen Verein-
barkeit in ihrem Arbeitsalltag herstellen missen3®,

Um dafur gute Rahmenbedingungen zu schaffen, ist es
wichtig, dass Arbeitstreffen - von Gremiensitzungen
bis zum Teamtreffen - inklusiver gestaltet werden und
digitale Arbeitsformen berucksichtigen. Das bietet

den zusatzlichen Vorteil, direkt auch weitere Perso-
nengruppen mit einer Behinderung oder chronischen
Erkrankung - einbinden zu kdnnen. Eine inklusive
Gestaltung von Treffen kann vielfaltig sein und an die
Bedurfnisse des jeweiligen Teams angepasst werden.
So kénnen Treffen hybrid abgehalten werden, Aufnah-
men von Treffen konnen nachtraglich zur Nachvoll-
ziehbarkeit veroffentlicht, Protokolle jeglicher Art (z. B.
visuell oder textuell) kdnnen gefUhrt und anschliel3end
in Teams mit einer Chat-Funktion fur Ruckfragen zur
Verfugung gestellt werden, etc.

28 Lott, VY. (2023). Der Gender Digital Gap in Transformati-
on?: Verwendung digitaler Technologien und Einschatzung
der Berufschancen in einem digitalisierten Arbeitsmarkt.
WSI Report, 81.
29 Lubcke, S., & Ohlbrecht, H. (2023). Home sweet home?
Arbeits(t)raum Homeoffice: Eine qualitative Untersuchung
zum Erleben des mobilen Arbeitens unter besonderer
Bertcksichtigung der Geschlechtergerechtigkeit. Arbeit,
32(2): 175-194. doi: 10.1515/arbeit-2023-0011
30 Siehe fur diese Annahme das Statistische Bundesamt:
).desta D) /P nitteilun-




Ziel DA1:
Inklusive Treffen

Was wird erzielt?

Die Hochschule unterstutzt die Umsetzung von inklusiven Treffen, z. B. fur Beschaftigte
mit Vereinbarkeitsthemen oder auch mit Behinderung, und initialisiert sie fur die zentralen,

hochschulweiten Gremien.

MalRnahmen

Erfolgsindikator

DA1.1: Leitfaden fur inklusive Treffen gestalten.

Der Leitfaden ist im Beschaftigten-
portal der HAW Hamburg verfugbar.

DA1.2: Kommunikation des Leitfadens.

Der Leitfaden ist wahrend einer FK-DB
vorgestellt worden. Alle Beschaftigten
sind Uber E-Mail informiert worden.

DA1.3: Uberprifung, inwieweit Gremiensitzungen
als inklusive Sitzungen (ggf. als hybride
Sitzungen) organisiert werden kénnen,
und eine Umsetzung mindestens fur die
Hauptgremien.

Dokumentation zu der Uberprifung
von inklusiven Sitzungen fur Gremien
wird diesen vorgelegt. Senatssitzungen
werden als inklusive Treffen organisiert.

DA2:
FLEXIBEL UND MOBIL: DIGITALES ARBEITEN
VERBESSERN

Mobiles Arbeiten wird haufig mit Hoffnungen in
Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit verbunden:
SchlieBRlich kdnnte die Digitalisierung durch die Mog-
lichkeit zu ortsungebundener Arbeit (z.B. im Home-
Office) die Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit
verbessern, welche noch immer hauptsachlich von
Frauen ausgeUbt wird31. Allerdings zeigen Studien
auch auf, dass ortsungebundene Arbeit schnell in ent-
grenzter Arbeit minden kann, was wiederum negative
Auswirkungen auf die Vereinbarkeit oder zu mindes-
tens auf die Belastung der Mitarbeitenden hat32,

Wie im auslaufenden Gleichstellungsplan darge-

stellt, ist zusatzlich bekannt, dass mobiles Arbeiten
geschlechterspezifische Effekte auf Sichtbarkeit,
Karrieremoglichkeiten und Beférderung auslost33,

Ein reduzierter Prasenzkontakt kann zur Unsichtbar-
keit mobil Arbeitender fuhren, was wiederum negative
Folgen fur Beférderung und Karriere haben kann34,
Zu dieser potenziellen Unsichtbarkeit kommt hinzu,
dass Frauen negativer als Manner bewertet werden,
wenn sie im Home-Office arbeiten3s. Im auslaufenden
Plan war es das Ziel, FUhrungskrafte fur geschlechts-
spezifische Effekte der Digitalisierung zu sensibilisieren
(Ziel 10, MaRnahme 10.1). Fir diesen Plan mochte die
HAW Hamburg sowohl die Mitarbeitenden als auch
die FUhrungskrafte fur die Auswirkungen des digitalen
Arbeitens sensibilisieren.

31 Lott, Y. (2023). Mental Load: Frauen tragen die Uber-
wiegende Last. WSI Report, 87.

Des Weiteren: Einer kirzlich veréffentlichten Analyse
zufolge geht das SGB XI (,Pflegeversicherungsgesetz”)
sogar von einem sogenannten ,Hausfrauenmodell” aus:
Hasseler, M. (2023). Wie gelingt die Vereinbarkeit von
Familienpflege und Beruf? Pflegezeitschrift, 76(7), 10-11.
doi: 10.1007/s41906-023-2110-x

32 Lubcke, S., & Ohlbrecht, H. (2023). Home sweet
home? Arbeits(tjraum Homeoffice: Eine qualitative Un-
tersuchung zum Erleben des mobilen Arbeitens unter
besonderer Bertcksichtigung der Geschlechtergerech-
tigkeit. Arbeit, 32(2), 175-194. https://doi.org/10.1515/
arbeit-2023-0011; siehe auch: Bellmann, L., & Hubler, O.
(2021). Working from home, job satisfaction and work-
life balance-robust or heterogeneous links?.
International Journal of Manpower, 42(3), 424-441.
https://doi.org/10.1108/IJM-10-2019-0458
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33 Vgl. Widera (2020): Gleichstellung 4.0 - Chancen
und Risiken digitaler Arbeitspraktiken fur die Gleich-
stellung der Geschlechter. Masterthesis vorgelegt am
19.06.2020, Fakultat fur Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften, Universitadt Hamburg.

34 Schildmann, C. (2018). Geschlechtergerechtigkeit in
der digitalen Arbeitswelt. Finf entscheidende Felder.
boll.brief Teilhabegesellschaft, 6. Heinrich-Boll-Stiftung.
35 Ahlers, E., Klenner, C,, Lott, Y., Maschke, M., Muller,
A., Schildmann, C,, Voss, D., & Weusthoff, A. (2018): Gen-
deraspekte der Digitalisierung der Arbeitswelt (Nr. 211).
Arbeitspapier. Hans-Bdckler-Stiftung: S. 11.
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Zudem ist das digitale Arbeiten nicht nur Uber mobiles
Arbeiten in die Hochschule getragen worden, viel-
mehr sind ganze Arbeitsprozesse an der Hochschule
digitalisiert, womit auch Personen im Buro zunehmend
digital arbeiten. Die vom Prasidium im Jahr 2021
durchgefuhrte Corona-Befragung des TVP wurde

im Hinblick auf die Auswirkungen der veranderten
Arbeitsorganisation (insbesondere das mobile Arbei-
ten) ausgewertet, allerdings fehlte die Erhebung des
Geschlechtes (Ziel 10, MalRnahme 10.2, auslaufender
Plan). Zusammen mit der Gleichstellungsbeauftragten
des TVP hat die Stabsstelle Gleichstellung aus dieser
Auswertung Handlungsempfehlungen fur die Gestal-
tung mobilen Arbeitens dem Prasidium vorgelegt.

Die Handlungsempfehlungen sind wohlwollend zur
Kenntnis genommen und Malinahmen beschlossen
worden. Zum Teil sind die Empfehlungen durch die
Inkraftsetzung der 93er Vereinbarung zum mobilen
Arbeiten erfullt worden. Eine vom Prasidium beschlos-
sene Empfehlung betrifft den Einbezug von Gender-
Expertise in die Erarbeitung von Bestimmungen zum
mobilen oder flexiblen Arbeiten.

Ziel DA2:
Digitales Arbeiten verbessern

Was wird erzielt?

Wie genau die Situation des digitalen Arbeitens an

der Hochschule ist, wie sie sich auf das TVP auswirkt,
was fur Bedarfe fUr ein verbessertes mobiles bzw.
digitales Arbeiten bestehen, und welche geschlechter-
(un)gerechten Folgen sie hat, ist bisher weitgehend
unbekannt. Es sind jedoch wie oben dargestellt Effekte
auf die Gleichstellung zu erwarten. Vor diesem Hinter-
grund und im Hinblick auf die erstellten Handlungs-
empfehlungen wird eine Erhebung durchgefthrt, wie
die Hochschulmitarbeitenden das digitale Arbeiten
erfahren und wo Bedarf besteht die digitalen Moglich-
keiten zu erweitern. Mit dieser Umfrage und der Ablei-
tung von entsprechenden MafRnahmen verfolgt die
HAW Hamburg die MaBnahmen aus dem auslaufenden
Plan weiter, FUhrungskrafte fur die geschlechtsspe-
zifische Effekte mobiler Arbeit zu sensibilisieren und
die technische Ausstattung zum mobilen Arbeiten zu
verbessern (Ziel 11, Malinahmen 11.2, 11.4 & 11.5).

Die Moglichkeiten zum digitalen Arbeiten (mobiles Arbeiten, aber auch im Buro) steigen rasant.
Die (Un)Mdglichkeiten sowie die Erfahrungen dieses Arbeitens werden erhoben und, wo nétig,

verbessert.

MalRnahmen

Erfolgsindikator

DA2.1: Umfrage zum digitalen Arbeiten mit
Fokus auf mobilem Arbeiten konzipieren
und durchfuhren.

Die digitale Umfrage ist entwickelt
und mit den relevanten Organisations-
einheiten abgestimmt worden.

Die Umfrage ist imJahr 2026 an das
TVP geschickt worden.

DA2.2: Erarbeitung moglicher MaBnahmen zur
Verbesserung des digitalen Arbeitens und
Austausch mit Prasidium & FKs, welche
MaRnahmen umgesetzt werden kdnnen.

Mdgliche Malinahmen aufgrund der
Ergebnisse der Umfrage sind doku-
mentiert und mit dem Prasidium und
FKs diskutiert worden.

Nach Vorlage der Ergebnisse sollen
Malinahmen ergriffen werden, um den
Ergebnissen Rechnung zu tragen.

DA2.3: Sensibilisierung der Mitarbeitenden sowie
FUhrungskrafte fur mogliche Effekte des
Home-Office auf die eigene Work-Life-
Balance, aus Perspektive des Digital
Gender Gaps sowie der Vereinbarkeit.

Im Jahr 2026 und im Jahr 2028 sind
Sensibilisierungsaktivitaten organisiert
worden.
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Schlusswort der

Leitung der
Stabsstelle

Gleichstellung

SCHLUSSWORT DER
LEITUNG DER STABSSTELLE
GLEICHSTELLUNG

Dieser Plan bildet die Grundlage, um angesichts
der tiefgreifenden Veranderungen im Rahmen
des Strategieprozesses, die Gleichstellung in den
nachsten Jahren anzupassen und auszubauen.

Zentral ist dafur die hier festgelegte Weiterentwicklung
des Gleichstellungsmonitorings und -controllings
sowie die geplanten Erhebungen gleichstellungsspe-
zifischer Veranderungen und Belastungen im Stra-
tegieprozess, um Bedarfe fruhzeitig zu identifizieren
und entsprechend reagieren zu kdnnen. Es ist jetzt
wichtig proaktiv auf die Beschaftigten der Hochschule
zuzugehen und sie aktiv in Prozesse einzubinden.

Wir mochten, dass die Hochschule fur sie nicht nur ein
Ort des Arbeitens darstellt, sondern einen Ortin an
dem sich jede*r Einzelne gesehen und inkludiert fuhlt.
Nur so kdnnen wir gemeinsam einen Ort schaffen,

an dem innovative Ideen nachhaltig spriel3en und ein
Dialog auf Augenhohe stattfindet.

Familienfreundlichkeit ist ein Schwerpunkt, der mir -
als Frau in einer FUhrungsposition und als Mutter
kleiner Kinder — besonders am Herzen liegt. Unsere
Hochschule hat in diesem Bereich bereits viel erreicht
und war in Hamburg die Erste, die sich einer Auditie-
rung unterzogen hat. Doch darauf wollen wir uns
nicht ausruhen. Die im Plan formulierten Ziele geben
uns die Moglichkeit, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie weiter zu verbessern und zu festigen.

An der HAW Hamburg soll der Reproduktion struktu-
reller Ungleichheit im Care-Sektor nicht nur theore-
tisch, sondern aktiv durch zielgerichtete MaBnahmen
entgegengewirkt werden.

Besonders am Herzen liegt mir und meinem Team der
Stabstelle Gleichstellung auch der verstarkte Fokus
auf intersektionale Gleichstellungsmalinahmen, die im
Plan hervorgehoben werden: Gleichberechtigung kann
nur erreicht werden, wenn wir auch andere Formen

der Diskriminierung erkennen und bekampfen. Der
Plan stellt sicher, dass Antidiskriminierung in all ihren
Facetten ein integraler Bestandteil unserer Strategie
ist, um eine Hochschule zu schaffen, die fur alle ein
sicherer und unterstutzender Ort ist.

An dieser Stelle mochte ich allen, die an der Erstellung
dieses Gleichstellungplans beteiligt waren, meinen
herzlichen Dank aussprechen. Der Dank gilt in erster
Linie meinem Stellvertreter, Dr. Henk van Gils, fur das
kreative Entwickeln, die groRartige Umsetzung und die
Koordination der vielfaltigen Abstimmungsprozesse.
Fur die umfassende Unterstutzung bei der Erstellung
danke ich Nina Nevermann, Antonia Kdster und Tjara
Grozev aus dem Team der Stabsstelle. Dartber hinaus
danke ich den beteiligten Organisationseinheiten fur
den wichti-gen Austausch, das strategische Mitdenken
und die Mitarbeit - der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten TVP, der Personalleitung, der Personalentwick-
lung und dem Personalrat. Last but not least danke ich
dem Prasidium fur ihr umfassendes Commitment zur
Gleichstellung, das auch hier wieder deutlich wird in
der Zustimmung und Unterstutzung der ehrgeizigen
Ziele und MaBnahmen.

Die breite Unterstutzung, die bisherigen Erfolge, die
Erfahrungen und das grofl3e Engagement der vielen
Akteur*innen im Bereich Gleichstellung sind die Starke
und Motivation, mit der wir uns die nachsten Jahre
den ehrgeizigen MaBnahmen widmen werden.

Herzliche Grufe,

Dr. Stephanie Rose
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ANHANG:
VERANSTALTETE AKTIVITATEN 2021-2024

In diesem Anhang sind die Aktivitaten aufgelistet, die im Rahmen der MaBnahmen
des Gleichstellungsplans TVP 2021-2024 durchgefuhrt wurden. Aktivitaten, die fur
mehrere MaBnahmen relevant gewesen sind, werden wiederholt aufgefuhrt.

MARBNAHME 2.2
SENSIBILISIERUNG FUHRUNGSKRAFTE FUR GESCHLECHTERGERECHTE
PERSONALGEWINNUNG UND -ENTWICKLUNG

2021
- Workshop ,Trauer im Team” fur Fuhrungskrafte und Multiplikator*innen
- Podiumdiskussion zum Equal Pay Day

2022

- Prasentation zur geschlechtergerechten Personalgewinnung und -entwicklung
fur Fuhrungskrafte entwickelt und in der FUhrungskrafte-Dienstbesprechung
prasentiert. Im Anschluss wurde die Prasentation zur Verflgung gestellt.
Workshop ,Trauer im Team" fur FUhrungskrafte und Multiplikator*innen
Rundmail zu Equal Care Day

2023
- Rundmail zum Equal Care Day
- Vortrag ,Zeit fur mich - im Berufs- und Familienalltag finden” - Nils Seiler

2024
- Rundmail zum Equal Care Day

MARNAHME 2.3
LEBENSPHASENORIENTIERTE PERSONALPOLITIK

2021

- Digitale Demenzschulungen im Rahmen des Pflegetages

- Vortrag zum Thema ,Vorsorgevollmacht”

- Workshop ,Trauer im Team” fur Fuhrungskrafte und Multiplikator*innen
(Prasenz)
Vortrag zum Thema ,Pflege auf Distanz"
Vortrag zum Thema ,Achtsamkeit”

2022
~ Sport fir Altere - Kraft, Koordination, Beweglichkeit”

3 Veranstaltungen Schnuppersport fur Eltern und Kinder (,Teak Wan Do")
Malprojekt fur Kinder - Thema: Altere Bezugspersonen
Demenzschulungen im Rahmen des Pflegetages

Vortrag zum Thema Vorsorgevollmacht

Workshop ,Trauer im Team" fur FUhrungskrafte und Multiplikator*innen
Aktive Ubungen fir Angehorige von Pflegebeduirftigen

Vortrag zum Thema ,Achtsamkeit” (Andrea Mertling)




2023

- Demenzschulungen im Rahmen des Pflegetages (HAW Hamburg)
- Vortrag zum Thema Vorsorgevollmacht

~ Achtsame Ubungen fir Pflegende (Andrea Mertling)

- Ruckenschonung in der Pflege (Susann Damati)

- Vortrag ,Ehegattenvertretungsrecht” - Herrmann Middendorf

2024

- Vortrag ,Vorsorgevollmacht und Patientenverflgung - Selbstbestimmt
in die Zukunft”

- Vortrag ,Schulungsangebot: BasisQ - Basisqualifikation Demenz"

- Vortrag ,Willkommen Gelassenheit - Stressmanagement fur Angehorige
die von einer Pflegesituation betroffen sind”

- Vortrag ,Korperlichkeit als Ressource bei Pflegeaufgaben”

- Vortrag mit Ubungen ,Achtsamkeit und Entspannung als Ressource”

- Vortrag ,Das macht auch was mit uns!” - Ein Vortrag fur Angehorige von
Menschen mit einer Suchterkrankung

MARNAHME 7.2
SENSIBILISIERUNG FUR ROLLENSTEREOTYPE UND DEREN AUSWIRKUNGEN
IN LEBENSLAUFEN

2021
- Podiumdiskussion zum Equal Pay Day

2022
- Rundmail zum Equal Care Day

2023
- Rundmail zum Equal Care Day

2024
- Rundmail zum Equal Care Day

MARBNAHME 7.3
SICHTBARKEIT ALTERNATIVER LEBENSENTWURFE

2021

- Malnahmen zur PrideWeek

- Demenzschulungen im Rahmen des Pflegetages

- Diversity-Tipp des Monats

- Rundmail zum ,Tag gegen Gewalt gegen Frauen - Transgender Day
of Remembrance”

2022

- Malnahmen zur PrideWeek

- Wie alt werden wir oder wie werden wir alt? Englische Veranstaltung
z.B. Mehrsprachigkeit in Familien

- Vortrag zu ,Mental Load” - Nils Seiler

- Demenzschulungen im Rahmen des Pflegetages

- Rundmail zum ,Tag gegen Gewalt gegen Frauen - Transgender Day
of Remembrance”
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2023

- MaBnahmen im Rahmen der PrideWeek Hamburg:
- Rundmail
- Ausstellung

Vortrag ,Vielfalt im Kinderbuchregal” von Anna Franze (HAW);
Vortrag ,Mehrsprachigkeit in Familien”
- Vortrag ,Wenn Angehorige psychisch krank werden”

2024
- Instagrampost zum Black History Month
- Vortrag ,Vielfalt im Kinderbuchregal” - Anna Franze (HAW)
- Vortrag ,Patchwork: meine Kinder, deine Kinder, unsere Kinder .." - Silke Paurat
- Malnahmen zur PrideWeek:

- Rundmail

- Beteiligung an der Aktion ,Hamburg zeigt Flagge”
- Verdffentlichung zum Eintritt des Bundnisses ,Die Mitgemeinten*”

MARNAHME 7.4
INFOVERANSTALTUNGEN ZU ELTERNZEIT SPEZIELL FUR VATER

2021

- Elterngeld/Elternzeit fur Beschaftigte, Vaterworkshop

- Veranstaltung ,Enter or Escape? Mediennutzung bei Kindern und Jugendlichen”

2022

- Vortrag ,Diversitdt in Kinderblchern” Anna Franze

- Vortrag ,Mediennutzung und Medienkompetenz fur Kinder unter 12 Jahren”
Cathrin Tettenborn, Referentin fur Suchtpravention bei SUCHT.HAMBURG

2023

- Vortrag ,Kinder und Sterben/Tod: Wie spricht man dartber?” - Michael Rhode
HSU

- Vortrag ,Vielfalt im Kinderbuchregal” - Anna Franze

- Vortrag ,Vater/Eltern” Herr Seiler; Kinder und Sterben/Tod Wie spricht man
darUber? Michael Rhode HSU;

- Vortrag ,Viel Rauch um Nichts? Cannabiskonsum, -pravention und aktuelle
Entwicklungen der Regulierung”

2024

- Vortrag ,Kinder und Sterben/Tod: Wie spricht man dartber?” - Michael Rhode
HSU

- Vortrag ,Pubertat - Eine Chance fur Eltern gemeinsam mit ihren Kindern zu
wachsen” - Mag. Ines Berger

- Vortrag ,Uber Bilderbucher ins Gesprach kommen” - Prof. Dr. Katrin Alt (HAW)

- Workshop ,Mit Kindern Uber Rassismus reden” - Josephine Apraku

- Vortrag ,Vielfalt im Kinderbuchregal”, inkl. Leseliste - Anna Franze

- Vortrag ,Patchwork: meine Kinder, deine Kinder, unsere Kinder .." - Silke Paurat

MARNAHME 8.2
SCHULUNG DER ANLAUF- UND BERATUNGSSTELLEN FUR GESCHLECHTS-
BASIERTE DISKRIMINIERUNG

2021-2022
- Schulung zum Themenbereich ,Geschlechtsbasierte Diskriminierung”
- Schulung zum Thema ,Schutz vor sexualisierter Beldstigung"

59



HAW-HAMBURG.DE/
GLEICHSTELLUNG

HOCHSCHULE FUR ANGEWAN
WISSENSCHAFTEN HAMBURG
Hamburg University of Applied Sciences

Weil Du was
verandern kannst.


https://www.haw-hamburg.de/hochschule/hochschuleinheiten/gleichstellung/

