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ABKURZUNGSVERZEICHNIS
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Bachelor

Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte an Hochschulen e.V.
Gleichstellungsplan

Hamburg Research Academy

Master

Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten

Zentrum fir Aus- und Fortbildung der FHH (Landesbetrieb ZAF)

Zentrum Gender & Diversity

Studienprogramme:

ARC
BIW
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KDM
REAP
SP
TGA
ub

Architektur

Bauingenieurwesen

Geodasie und Geoinformatik

Kultur der Metropole

Kultur — Digitalisierung — Metropole

Resource Efficiency in Architecture and Planning
Stadtplanung

Technische Gebaudeausristung mit Digitaler Infrastruktur
Urban Design



1 Grundlagen und Ziele

An der HCU werden Gleichstellung, Gender Mainstreaming und Diversity Management als
Querschnittaufgabe betrachtet und in allen Bereichen mitgedacht. Strukturelle und personelle
Chancengleichheit von Frauen und Mannern bilden als durchgangiges Leitprinzip die Grundlage fir das
Handeln in der HCU. Die Férderung der Chancengleichheit von Studierenden und wissenschaftlichem
Personal unabhidngig von Geschlecht, geschlechtlicher Vielfalt, Herkunft, Religionszugehorigkeit,
Behinderung oder des Alters beschreiben die Grundhaltung der HCU. Wir achten auf diversitysensible
Lehre und Didaktik. Angehorigen des wissenschaftlichen Personals stehen dazu lber die Hamburg
Research Academy (HRA) und das Zentrum Gender & Diversity (ZGD) Fortbildungsmdglichkeiten offen.
Zum Erwerb von vertiefenden Kenntnissen zu diesem Themenfeld stehen Studierenden ebenfalls
unterschiedliche Veranstaltungen im facheribergreifenden Studienangebot ([Q]-Studies) zur Auswahl,
die teilweise liber das Zentrum Gender & Diversity (ZGD) angeboten werden. Die Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzt die HCU mit der Bereitstellung des Eltern-Kind-
Raums/Ruheraums fur Studierende bzw. des Ruheraums fiir Mitarbeitende. Diskriminierungen,
Beldstigungen und sexualisierte Gewalt lehnen wir ab und bieten mit der HCU Beschwerdestelle nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) eine Anlaufstelle um Vorfélle anzuzeigen. Mit
Workshops zum AGG implementieren wir eine MaBnahme zur Antidiskriminierung.

Mit dem vorliegendem akademischen Gleichstellungsplan kommt die HCU dem Hamburgischen
Hochschulgesetz (HmbHG §& 3 Abs. 5 S. 3) auf der Landesebene, und Gesetzen auf der Bundesebene
(Bundesgleichstellungsgesetz, Grundgesetz) nach. Gleichzeitig werden damit auch Gleichstellungs-
und Diversitystandards der DFG und die gleichstellungsbezogenen Anforderungen im Rahmen des
Horizon Europe Programms umgesetzt.

Der Gleichstellungplan 2024 soll durch die aufgefiihrten MalRnahmen insbesondere zur Erreichung
folgender Ziele beitragen:

- Vorurteilsfreien Betrachtung und Bewertung von Leistungen, Ergebnissen und insbesondere
von Personen

- Verhinderung von Diskriminierung und (sexueller) Belastigung

- Umsetzung von Diversitat und Gleichstellung in Prozessen und der Organisationentwicklung
der Hochschule

- Forderung der geschlechtlichen Paritat sowohl im Karriereverlauf als auch in Gremien

- Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium und Ausbau einer
lebendigen, familiengerechten Hochschule

Der Gleichstellungsplan hat eine Laufzeit von 5 Jahren. Danach ist der Gleichstellungsplan auf seine
Wirksamkeit zu Gberprifen und von den zustdandigen Gremien fortzuschreiben.

2 Verankerung der Gleichstellungsarbeit an der HCU

Die Gleichstellungspolitik wird in der HCU durch die Zusammenarbeit verschiedener Akteurinnen und
Akteure bestimmt und umgesetzt. Die Gleichstellungsbeauftragten fiir das wissenschaftliche Personal
und die Gleichstellungsbeauftragen fiir das Technische, Bibliotheks- und Verwaltungspersonal
arbeiten dafiir eng zusammen und kooperieren mit dem Prasidium der HCU, dem Hochschulsenat und
mit den verschiedenen Referaten der HCU.

Flr den wissenschaftlichen Bereich der HCU wird das Konzept einer zentralen, nebenamtlich tatigen
Gleichstellungsbeauftragten mit einer Amtszeit von 3 Jahren realisiert. Das Amt der akademischen
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Gleichstellungsbeauftragten war von Oktober 2016 bis Februar 2020 professoral besetzt. Zur
Unterstltzung und zur Koordinierung der Gleichstellungsarbeit an der HCU wurde die Arbeit des
Gleichstellungsteams durch eine Referentin fiir Gleichstellung (mit einem Stellenumfang von 50 %)
verstarkt. Im Anschluss daran konnte die Gleichstellungsarbeit fiir den wissenschaftlichen Bereich ab
dem 30.04.2020 zunachst durch einen kommissarischen Gleichstellungsbeauftragten wieder
aufgenommen werden. So konnten unter anderem die Durchfiihrung der laufenden
Berufungsverfahren gewahrleistet werden. Im Mai 2021 wurden zwei Gleichstellungsbeauftragte
durch den Hochschulsenat gewahlt und bestellt. Sowohl die Gleichstellungsbeauftragte als auch der
stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte gehéren nicht der Gruppe der Professor:innen an. Zur
Wahrnehmung ihrer Aufgaben im Rahmen der Gleichstellungsarbeit wird gemaR LVVO eine
Lehrdeputatsreduktion umgesetzt, die einen Anteil 25 % der Lehrverpflichtung umfasst. Beide
Gleichstellungsbeauftragten stehen unter anderem fiir die Begleitung von Berufungsverfahren und der
HCU internen Gremienarbeit zur Verfligung.

Seit Oktober 2021 unterstitzt eine Assistentin/Sachbearbeiterin fiir Gleichstellung und Diversity
organisatorisch und inhaltlich die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten im wissenschaftlichen
Bereich. lhre Aufgaben umfassen die Organisation, Koordination und Implementierung von
GleichstellungsmalRnahmen, wie beispielsweise die Organisation von Veranstaltungen, die Vertretung
der Gleichstellungsbeauftragten in hochschuliibergreifenden Gremien (LaKoG, BUKOF) und die
Beratung von wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Studierenden. Es handelt sich dabei um eine bis
Mai 2024 befristete Teilzeitstelle mit einem Stellenumfang von 50 %.

3 Bestandsaufnahme zur Gleichstellung im Qualifikations- und Karriereverlauf

Im Folgenden werden die Geschlechteranteile und ihre Entwicklung in den einzelnen Qualifikations-
und Statusgruppen fiir die Jahre 2019 bis 2022 jahrlich dargestellt. Da die Zahlen fiir das Jahr 2023 zum
Erstellungszeitpunkt (November 2023) gréRtenteils noch nicht vorliegen, werden diese hier nicht
aufgefiihrt. Bei der Interpretation der Daten sind zudem die niedrigen Fallzahlen zu berlicksichtigen.
Diese fuhren einerseits rasch zu ggf. hohen Prozentwerten, andererseits bewirkt selbst geringste
Fluktuation ebenso rasch eine drastische Veranderung der Werte. Zudem ist die Zuordnung der
Beschaftigten und Promovierenden zu den Studienprogrammen aufgrund der interdisziplindren
Ausrichtung von Lehre und Forschung an der HCU schwierig. Die hier vorgenommene Zuordnung der
Daten folgt der Stammzuordnung bzw. Kernlehre der Professuren.

AbschlieRend wird die Entwicklung der wissenschaftlichen Karriereverlaufe in Form eines
Kaskadenmodells zusammengefasst und somit teilweise vorliegende Unterreprdsentanzen im
Frauenanteil dargestellt.

3.1 Professuren

Im Zeitraum von 2017 bis 2022 sind an der HCU im Durchschnitt rund 31% Frauen und 69% Manner
Professor:innen. In absoluten Zahlen ausgedriickt, entspricht dies im Berichtszeitraum 12-14 Frauen
und 25-32 Manner.

Im Jahr 2017 lag der Professorinnenanteil an der HCU bei 31% und im Bundesdurchschnitt bei 24% GSP
2018-2023). Dieser Schnitt konnte bis zum Jahr 2022 recht stabil gehalten werden und lag im Dez. 2022
sogar bei 33% (siehe Abbildung 1). Durchschnittlich liegt der Professorinnenanteil an der HCU damit
bei 31%. Im gleichen Zeitraum stieg der Frauenanteil bei Professuren im Bundesdurchschnitt von 24%
auf 28%.



Bei den méannlich besetzten Professuren gab es an der HCU absolut gesehen groRere Schwankungen,
woraus der zeitweilige leicht gestiegene prozentuale Anteil von 1% der Frauen pro Jahr resultiert (siehe
Abbildung 1).
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Abbildung 1: Prozentuale und absolute Geschlechteranteile an den Professuren 2017 — 2022

An der HCU sind im Durchschnitt die professoralen Lehrstihle von Frauen unterreprasentiert. Eine
Bestandsanalyse der Verteilung in den einzelnen Studienprogrammen (Abbildung 2) zeigt jedoch, dass
diese Unterreprasentanz nicht in allen Studienprogrammen vorliegt. Bei Betrachtung dieser Werte ist
jedoch zu beachten, dass die Anzahl der Professuren pro Studienprogramm zum Teil sehr gering ist,
wodurch der Zu- oder Weggang von einzelnen Professuren zu scheinbar starken anteiligen
Veranderungen flihren. Aufgrund des inter- und transdisziplindren Ansatzes der HCU wird die Lehre in
den einzelnen Studienprogrammen zum anderen haufig durch Professuren durchgefiihrt, die formal
einem anderen Studienprogramm zugeordnet sind. Die in Abbildung 2 aufgefiihrte Kategorie ,,sonstige
Professuren” verweist auf Professuren, die im Erfassungszeitraum keinem Studienprogramm
zugeordnet waren. Ab 2021 wurden die Professuren in bestehende Studienprogramme eingeordnet,
wodurch sie in der Abbildung mit dem Umfang Null dargestellt sind.

Ausnahmen bei der Unterreprasentanz von Frauen sind in den Studienprogrammen Architektur (ARC)
und Kultur der Metropole (KM) bzw. Kultur — Digitalisierung — Metropole (KDM) zu erkennen. Hier liegt
der Frauenanteil bei Gber 40 %. KM/KDM verzeichnet seit 2017 keine weiblich professorale
Unterreprasentanz. Der Professorinnenanteil lag im Zeitraum 2017-2022 im Durchschnitt bei 81 %.
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Abbildung 2: Prozentuale Anteile an den Professuren nach Studienprogramm und nach Geschlecht, 2017-2022

In allen anderen Studienprogrammen sind Manner zum Erfassungszeitpunkt professoral
Uberreprasentiert. In den Studienprogrammen Stadtplanung (SP) und Urban Design (UD) sind im
betrachteten Zeitraum keine Verdanderungen zu verzeichnen. Im Studienprogramm Geoddasie und
Geoinformatik (GEO) ist der professorale Anteil der Frauen um 3 % gestiegen und bei den Mannern
entsprechend gesunken, da die Gesamtanzahl der mannlich besetzten Professuren insgesamt um 2
K6pfe gesunken ist. Im Studienprogramm Bauingenieurwesen (BIW) stieg der Manneranteil prozentual
im Zeitraum 2017 — 2022 sogar um 10 %. Absolut gesehen ist die Anzahl der Professuren im selben
Zeitraum jedoch auch von 8 auf 10 gestiegen. Professuren in den Programmen Technische
Gebadudeausstattung mit Digitaler Infrastruktur (TGA) und UD sind jeweils mit zwei bzw. einer
mannlichen Person besetzt.

Die insgesamt geringe Anzahl der Képfe verursacht allgemein starke Schwankungen der prozentualen
Anteile, was eine Ermittlung von Unterreprdsentanzen stark erschwert. Zudem hat die HCU aufgrund
ihrer interdisziplindren Ausrichtung Professor:innen, die zwei Studienprogrammen zugeordnet sind.

Werden jedoch die jeweiligen Quoten fiir die einzelnen Besoldungsgruppen bestimmt, so zeigt sich in
Abbildung 3 ein anderes Bild. Hier zeigt sich, dass in der Besoldungsgruppe A15 lediglich Frauen
beschéftigt sind. In den Besoldungsgruppen C2 sind seit 2019 nur Manner eingruppiert und auch in der
Besoldungsgruppe W2 liegt die Mannerquote seit 2019 bei mindestens 75 %. In der Gruppe C3 liegt
die Frauenquote schon bei mindestens 33 %. Wahrend in der Besoldungsgruppe C4 nur eine mannlich
besetzte Professur eingruppiert ist, liegt der weibliche Anteil an W3-Professuren seit 2017 konstant
bei mindestens 50 %. 2022 wurde hier sogar eine Frauenquote von 58 % erreicht.
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Abbildung 3: Prozentualer Anteil der Besoldungsgruppen der Professorinnen und Professoren von 2017-2022

Berufungen auf eine ordentliche Professur

Im Vergleich zu 2017 (5 Berufungen) wurden im Zeitraum 2019 — 2022 4 Berufungen durchgefihrt (alle
2022). Tabelle 1 zeigt, dass es sich hierbei um Berufungen von einer Frau und von 3 Mannern handelt.
Die unterreprasentierten professoralen Frauenanteile in BIW, GEO und TGA konnten durch diese
erfolgreich abgeschlossenen Berufungsverfahren nicht vermindert werden. Lediglich in ARC Iasst sich
mit diesen neuen Berufungen eine Steigerung des Frauenanteils von 21 % (2017) auf 45 % (2022)
erkennen (vgl. Abbildung 2).

Tabelle 1: Ubersicht der Berufungen 2017 — 2022 nach Képfen und Studienprogramm

Berufungen Frauen Manner Manner Manner Manner Manner
in KOPFE

2017 2 2 0 0 0 1
2019 0 0 0 0 0 0
2020 0 0 0 0 0 0
2021 0 0 0 0 0 0
2022 1 0 1 1 1 0

3.2 Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen

Der Frauenanteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen 2019-2022 liegt mit leichten Schwankungen
zwischen 47-52% (Abbildung 4). Im Durchschnitt waren an der HCU jahrlich 143 - 157
wissenschaftliche Beschaftigte tatig, eine Unterreprasentanz liegt im HCU-weiten Durchschnitt nicht
vor.
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Abbildung 4: Prozentuale und absolute Verteilung 2019 — 2022 im wissenschaftlichen Mittelbau nach Geschlecht

Ahnlich wie bei der Verteilung der Professuren liegen jedoch auch hier sehr groRe Unterschiede der
geschlechtsspezifischen Verteilung je nach Studienprogramm vor.

In Abbildung 5 ist erkennbar, dass Frauen in den Studienprogrammen ARC, BIW + REAP und GEO
zeitweise unterreprdsentiert waren. In ARC lag der Frauenanteil 2017 bei 62 % und ist in den letzten
Jahren stark gesunken. 2022 trat erstmals eine Unterreprasentanz der Frauen auf. Auch in KM/KDM
ist die Frauenquote gesunken, wobei hier anfangs eine mannliche Unterreprasentanz vorlag und nun
(2022) keine Unterreprasentanz mehr ausgewiesen wird. In BIW + REAP wurde die Frauenquote seit
2017 durchschnittlich auf Giber 40 % gesteigert, lediglich 2021 waren Frauen mit einem Anteil von 37 %
unterreprasentiert. In GEO schwankte der Frauenanteil in den vergangenen Jahren zwischen 37 % und
43 %. Mit einem durchschnittlichen Frauenanteil von 39 % liegt hier eine leichte Unterreprasentanz
vor. In SP und TGA (neu eingefiihrt in 2022) liegt im Berichtszeitraum keine Unterreprasentanzen vor.
In UD liegt nach den prozentualen Werten zwar teilweise eine weibliche Unterreprasentanz vor, diese
kommt jedoch vor allem durch die sehr geringe Anzahl an zugeordneten wissenschaftlichen
Mitarbeitenden zustande.
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Abbildung 5: Prozentuale Verteilung 2017 — 2022 im wissenschaftlichen Mittelbau nach Geschlecht und Studiengang?

Neben der Verteilung der wissenschaftlichen Mitarbeitenden pro Studienprogramm soll hier auch
betrachtet werden, aus welchen Mitteln diese finanziert wurden. Im Vergleich zu vorangehenden
Gleichstellungspldnen ist anzumerken, dass es die Kategorie Mischfinanzierung aufgrund der
geltenden Regelungen seit 2019 nicht mehr gibt. Seit 2019 war die Mehrheit der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden liber Drittmittelprojekte finanziert. In den Jahren 2019 — 2021 wurden hier die Manner
geringfligig haufiger Gber Drittmittel finanziert als Frauen. Der Unterschied in den Quoten war jedoch
geringer als 3 %. 2022 wurden Frauen ndherungsweise genauso haufig tGber Drittmittelprojekte
finanziert wie ihre miannlichen Kollegen.?

Anhand der Datenerhebung zum Stellenumfang der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen (siehe
Anhang C) lasst sich feststellen, dass im Zeitraum 2019-2022 durchschnittlich 35 % aller Frauen eine
Stelle mit einem Umfang von unter 75 % innehatten. Im gleichen Zeitraum hatten nur 24 % aller
Manner eine Stelle mit diesem Stellumfang. Hier zeigen sich jedoch starke Schwankungen. So hatten
im Jahr 2020, zeitgleich mit dem Beginn der Corona-Pandemie, 45 % der Frauen eine Teilzeitstelle mit
einem Umfang von weniger als 75 %. Dieser Anteil hat sich bis 2022 auf 28 % verringert. 2021 wurden
bei den Mannern mit 27,5 % mehr Manner als sonst im betrachteten Zeitraum auf einer Teilzeitstelle
(Umfang < 75 %) beschaftigt.

Auf der Postdoc-Ebene gab es in den Jahren 2019 -2022 12 Beschéftigte in den Studienprogrammen
KM, SP und ARC. Hier lag Frauenanteil bei 58 %, was nahezu dem Wert von 60 % aus 2017 entspricht.

1 Die Zahlen fiir 2017 wurden aus dem Gleichstellungsplan 2018 — 2023 der HCU entnommen. Dabei wurde die
prozentuale Geschlechterquoten fiir BIW + REAP aus den dort angegebenen Werten berechnet. Die Zahlen fir
KM und UD 2017 gemeinsam aufgefiihrt und sind hier deshalb identisch.

2 stellen, die bis zum Jahr 2018 als mischfinanziert sind, sind aufgrund der geltenden Regelungen seit 2019 nicht mehr
vorhanden. Bei den Daten bzgl. Mischfinanzierungen handelt es sich um Haushaltsstellen, die zum Stichtag 31.12.2022 Gber
DM aufgestockt wurden.
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3.3 Promotionen

Im Vergleich zum Jahr 2017 nahm die Anzahl der laufenden Promotionen im Jahr 2019 insgesamt an
der HCU um 14 Kopfe ab. Welche Ursachen fiir diese Entwicklungen verantwortlich sind, lasst sich nur
vermuten. Anhand der in Abbildung 6 gezeigten Werte ist erkennbar, dass im Durchschnitt geringfligig
mehr Manner (51%) als Frauen (49%) an einer Promotion arbeiten. Der Anteil von promovierenden
Frauen variiert jedoch stark nach Studienprogramm? (Abbildung 7). Dabei ist anzumerken, dass im
Rahmen der Promovierendenstatistik das Studienprogramm REAP der Architektur und Urban Design
der Stadtplanung zugeordnet wird. Im Studienprogramm TGA, gegriindet erst im WiSe 23/24, gab es
noch keine Promotionsverfahren.
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Abbildung 6: Anzahl der laufende Promotionen an der HCU nach Geschlecht

Am geringsten ist der Frauenanteil in den Studienprogrammen BIW und GEO. Dieser lag in den Jahren
2019 — 2022 bei unter 30 %. Demgegeniber ist der prozentuale Anteil an promovierenden Frauen in
KM/KDM mit Uber 70 % am hochsten. Insgesamt ist der prozentuale Anteil der weiblichen
Promovierenden in den meisten Programmen in den letzten Jahren (leicht) gesunken. Als einzige
Ausnahme ist SP + UD zu nennen, wobei hier die geringe Frauenquote in 2019 als Ausreifler zu
betrachten ist. Im Jahr 2017 lag diese allerdings mit 74 % noch deutlich héher. Allein im Bereich ARC +
REAP liegen die Anzahl der promovierenden Frauen und Manner jeweils immer zwischen 40 % und
60 %.

3 Hierzu ein Hinweis: Die Promovierendenstatistik bis einschlieBlich 2020 beinhaltet nur die immatrikulierten
Promovierenden. Die nicht eingeschriebenen Promovierenden wurden nicht statistisch erfasst. Erst mit einer Anderung der
Vorgaben vom Statistischen Bundesamt wurden ab dem Jahr 2021 alle Promovierenden erfasst. Eine Nachzeichnung ware
nur unter erheblichen, unverhaltnismaRigen Aufwand maoglich.
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Abbildung 7: Prozentuale Anteile der Promovierenden nach Geschlecht und Studiengang

Im Hinblick auf abgeschlossene Promotionen zeigt sich jedoch ein anderes Ergebnis. Seit 2017 stieg
der Frauenanteil an und erreichte 2020, zum Beginn der Corona Pandemie, sogar mit 78 % einen
Hohepunkt (Abbildung 8). Der Anteil der Manner verringerte sich bereits 2019 von zuvor 70 % auf
53 %. Die jeweiligen Quoten glichen sich ab 2021 wieder mehr an. 2022 ist das Niveau abgeschlossener
Promotionen auf einem fast paritdtischen Niveau angekommen, mit einem Frauenanteil von 53 % und
einem Manneranteil von 47 %.
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Abbildung 8: Prozentuale Anteile der abgeschlossenen Promotionen 2019-2022 nach Geschlecht

An der HCU schlossen im betrachteten Zeitraum im Durchschnitt mit einem Anteil von 58 % insgesamt
mehr Frauen eine Promotion ab und als Manner (42 %).

Die Frauenanteile variieren auch bei den abgeschlossenen Promotionen sehr stark im Hinblick auf die
Studienprogramme. Dabei ist zu beachten, dass die starken Schwankungen in den Quoten in den
einzelnen Programmen in Abbildung 9 oft auf eine insgesamt geringe Anzahl an abgeschlossenen
Promotionen zurtickzufiihren sind.
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Abbildung 9:Prozentuale Anteile der abgeschlossenen Promotionen nach Geschlecht und Studienprogramm

In den Studienprogrammen KM (69 %), SP (73 %) und UD (100 %) ist der Frauenanteil im Durchschnitt
von 2019 bis 2022 am hdchsten. Manner schlossen tberwiegend haufiger als Frauen eine Promotion

in ARC (67 %), BIW (75 %) und GEO (75 %) ab.

Habilitationen

Im hier betrachteten Zeitraum 2019 — 2022 hat es an der HCU im Jahr eine Habilitation von einem

Mann gegeben.

3.4 Studium und Studienabschliisse

Der Anteil von Bachelorstudentinnen ist insgesamt Gber die Jahre 2017 bis 2022 bei 42-45 % relativ
konstant geblieben. Allerdings lag er in den Jahren 2009 bis 2017 bei 45-47 % und ist demnach leicht

gesunken.
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Abbildung 10: Prozentualer Anteil der weiblichen Bachelorstudierenden nach Studienprogramm

Abbildung 10 =zeigt die Anteile der weiblichen Studierenden in den einzelnen Bachelor-
Studienprogrammen. In KM/KDM ist seit 2017 konstant eine Unterreprdsentanz von Mannern
festzustellen, auch wenn deren Anteile von 2017-2022 um 11 % gestiegen sind. In ARC blieben die
Anteile von Frauen seit 2009 konstant zwischen 56 % - 61 % (siehe auch GSP 2018 — 2023). Fir die
Jahre 2019 — 2022 ist eine leicht steigende Tendenz erkennbar. In BIW ist der Frauenanteil gering und
seit 2017 stetig jahrlich um 1-2 % abfallend. Der Manneranteil im Bachelorstudium BIW liegt im
Durchschnitt bei 74 %. Das Studienprogramm GEO zeigt seit 2017 eine Steigerung des Frauenanteils
von 11 % auf. Im Studienprogramm SP nimmt der Frauenanteil seit 2019 jahrlich konstant um 1-2 %
ab. Zusammengefasst liegt in den BA Studienprogrammen BIW (26 %) und GEO (32%) im Durchschnitt
eine Unterreprasentanz im Frauenanteil vor. Wahrend im BA Studienprogramm BA ein ausgewogenes
Geschlechterverhiltnis vorlag, waren die weiblichen Studierenden in ARC und KM in der Uberzahl. Im
BA Studienprogramm KM waren die mannlichen Studierenden mit einem Anteil von 32 % sogar
unterreprasentiert. Da das BA-Studienprogramm TGA erst zum Wintersemester 2023/34 startete,
werden hier noch keine Zahlen aufgefiihrt.

Der Frauenanteil der Bachelorstudentinnen blieb insgesamt konstant im Durchschnitt bei 45%.
Betrachtet man die anteilige Verteilung der Bachelorabsolvierenden, so stieg die Frauenquote hier im
Vergleich zum Gesamtanteil an Studierenden um 6 % sogar leicht an. Es haben, mit 54 % mehr Frauen
als Manner einen Bachelorabschluss erreicht, obwohl mehr Méanner als Frauen ein Bachelorstudium
begonnen haben (Abbildung 14).
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Abbildung 11: Prozentualer Anteil Bachelorabsolventinnen nach Studienprogramm

Abbildung 11 ermodglicht wieder einen Blick in die einzelnen BA Studienprogramme. Im BA-
Studienprogramm ARC schlossen im Durchschnitt 67 % Frauen ihr Studium ab, der Frauenanteil ist
durchschnittlich im Vergleich zu 2017 von 57 % um ca. 10 % gestiegen. 2022 liegt eine
Unterreprasentanz der mannlichen Absolvierenden vor.

Im BA Studienprogramm BIW schliefen im Durchschnitt von 2019-2022 mehr Méanner (67 %) als
Frauen (33 %) das Studium ab. Hier liegt eine riicklaufige Entwicklung des Frauenanteils im Vergleich
zu 2017 (Frauenanteil bei 39 %) vor (GSP 2018-2023). Es liegt demnach eine Unterreprasentanz bei
den Frauen vor.

Im BA Studienprogramm GEO kommt es immer wieder zu starken Schwankungen beim Anteil der
weiblichen Absolvierenden (vgl. GSP 2018-2023). Nach dem der Anteil der Absolventinnen 2017 bei
21 % lag, kam 2019 zunachst zu einem starken Absinken des Frauenanteils. Dieser stieg 2020-2022
wieder an. 2022 schlossen erstmals mehr Frauen (53%) als Manner ihr Bachelorstudium GEO ab. Es
liegt demnach in 2022 keine Unterreprasentanz der Frauen vor.

Ahnlich wie bei der anteiligen Verteilung der Promovierenden lag im BA Studienprogramm KM 2019
eine deutliche Uberrepréasentanz der weiblichen Bachelorabsolvierenden vor. Diese Quote ist bis 2022
gesunken und lag 2022 bei 68 %, womit Manner unter den KM Absolvierenden immer noch
unterreprasentiert sind.

IM BA Studienprogramm SP ist zwischen 2017 und 2022 bei den Bachelorabschliissen ein Anstieg des
Frauenanteils von 45 % auf 60 % zu verzeichnen (GSP 2018-2023), wobei es zwischen 2019 — 2022 zu
Schwankungen kam. Insgesamt lasst sich eine Tendenz in Richtung einer Unterreprasentanz der
mannlichen Absolvierenden erkennen.
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Abbildung 12: Prozentualer Anteil Masterstudentinnen nach Studienprogramm

In den Masterprogrammen (MA) blieb der Frauenanteil insgesamt, trotz geringeren Zahlen in den
Bachelorprogrammen, durchschnittlich bei 49 %- 51 %.

In den Masterprogrammen sind Frauen in BIW und GEO unterreprasentiert. Wie Abbildung 12 zeigt,
lag der Frauenanteil zuletzt (2022) jeweils bei 31 %. Im Vergleich zu 2017 ist der Anteil der weiblichen
BIW-Masterstudierenden aber um 8 % gestiegen. In den Programmen SP und REAP liegt im
betrachteten Zeitraum 2019-2022 keine Unterreprasentanz vor. Insbesondere in den Jahren 2020 und
2021 lag ein nahezu ausgewogenes Verhaltnis zwischen weiblichen und mannlichen Studierenden vor.
In ARC und in UD sind Manner mit einem Anteil von 39 % bzw. 32 % unterreprasentiert. Wahrend das
anteilige Verhiltnis in ARC in den Jahren 2019 — 2022 max. um 4 % variiert hat, ist in UD von 2019 eine
anteilige Zunahme der mannlichen Studierenden um 9 % erkennbar.
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Abbildung 13: Prozentualer Anteil Masterabsolventinnen nach Studienprogramm

Durchschnittlich schlossen an der HCU anteilig 52-57 % Frauen an der HCU ein Masterstudium ab. Seit
2009 (53 %) ist der Anteil tendenziell gestiegen, trotz Schwankungen in allen Studienprogrammen.
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Insbesondere in ARC ist der Frauenteil unter den Absolvierenden andauernd gestiegen (Abbildung 13).
Dabei nahm der Frauenanteil um 11 % zu und lag 2022 bei 70 %. In BIW schwankt der Frauenanteil
zwischen 41 % und 28 %, zuletzt lag er 2022 bei 32 %. In GEO stieg der Anteil der weiblichen
Absolvierenden in 2021 zeitweilig um 8 % an. 2022 erreicht er mit 33 % wieder ein dhnliches Niveau
wie 2020. Sowohl in BIW als auch in GEO erreichen diese Anteile ein dhnliches Niveau wie bei dem in
Abbildung 12 dargestellten Anteil der weiblichen Masterstudierenden. In SP ist eine anteilige Zunahme
bei den mannlichen Masterabsolvierenden erkennbar, die aber auch mit einer absolut zunehmenden
Anzahl an Masterabschlissen in diesem Studienprogramm einher ging. 2019 waren 61 % der SP
Masterabsolvierenden weiblich und 2022 lag ihr Anteil bei 48 %. Dies spiegelt ndherungsweise die
Entwicklung der in Abbildung 12 dargestellten Verhaltnisse wieder. In REAP steigt der Frauenanteil
unter den Absolvierenden seit 2019 an und liegt mittlerweile bei 60 %. Da sich der Anteil der weiblichen
Masterstudierenden in diesem Studienprogramm weniger stark verandert hat, schlossen 2022 deutlich
mehr weibliche Studierende ihr Studium ab. In UD nahm der Frauenanteil zwischen 2019 und 2021 um
13 % auf 89 % zu, sank dann aber 2022 um 20% ab. Obwohl auch in Abbildung 12 eine anteilige
Zunahme der méannlichen Studierenden erkennbar ist, erklart dies die starke Anderung in Abbildung
13 nicht vollkommen.

Zusammengefasst sind Frauen mit Masterabschlissen in den Jahren 2019 bis 2022 in den
Studienprogrammen BIW und GEO unterreprdsentiert. Unter den Bachelorabsolvierenden liegt seit
2022 nur noch in BIW eine weibliche Unterreprasentanz vor, da die Frauenquote in GEO in diesem Jahr
stark gestiegen ist. Unter den Masterabsolvierenden der Studiengdnge ARC und UD waren im Jahr
2022 hingegen Manner unterreprdsentiert. Bei den Bachelorabschliissen lag in den
Studienprogrammen ARC und KM eine Unterreprdsentanz der mannlichen Studierenden vor.

Die erreichten Studienabschliisse werden von den Studierenden teilweise nach einem Vollzeit- und
teilweise nach einem Teilzeitstudium erreicht. Tabelle 2 und Tabelle 3 stellen dar, wie viele Frauen und
Manner ihr Studium in den Bachelor- und Masterprogrammen in Teilzeit durchfihren.

In den Jahren 2016 und 2017 studierten 10 Frauen und 12 Manner ein BA Studienprogramm in Teilzeit
(siehe Gleichstellungsplan 2018-2023). Im hier betrachteten Zeitraum 2019-2022 summieren sich die
Zahlen auf insgesamt 232 Teilzeitstudierende. Es ist klar erkennbar, dass insgesamt mehr Manner (125
Kopfe) als Frauen (107 Koépfe) diese Option wahrnehmen (Tabelle 2). In den BA Studienprogrammen
ARC und SP meldeten nahezu gleich viele Frauen und Manner ein Teilzeitstudium an, wahrend in KM
nur Frauen in Teilzeit studieren. Dem gegenliber steht das Studienprogramm GEO mit nur mannlichen
Teilzeitstudierenden.

Tabelle 2: Teilzeitstudierende in den Bachelorprogrammen 2019-2022

Studienprogramm  Kopfe Frauen Manner Frauenanteil

ARC 41 21 20 51 %
BIW 144 57 87 40 %
GEO 5 0 5 0%
KM 17 17 0 100%
SP 25 12 13 48 %
Gesamt 232 107 125 46 %

Im Zeitraum 2019 - 2022 erreichten 3 Frauen und 1 Mann einen BA-Abschluss in Teilzeit. Aufgrund der
geringen Anzahl wurde hier auf eine studienprogrammspezifische Erfassung verzichtet.
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Ein Studium in Teilzeit ermoglicht die Vereinbarkeit von Familie, Pflegenden Angehérigen und der
Lohnarbeit.

Tabelle 3: Teilzeitstudierende in den Masterprogrammen 2019-2022

Studienprogram  Képfe Frauen Ménner Frauenanteil

m

ARC 19 6 13 32%
BIW 18 3 15 16 %
GEO 18 1 17 6 %
SP 12 8 67 %
ub 9 5 56 %
REAP 1 33%
Gesamt 79 24 55 30 %

In Teilzeit studierten 2016 und 2017 4 Frauen und 2 Manner in den Masterprogrammen (GSP 2018-
2023). Im Vergleich dazu wird im Berichtszeitraum 2019-2022 die Option Teilzeitstudium mit
insgesamt 79 Masterstudierenden wesentlich hdufiger realisiert. Tabelle 3 zeigt auf, dass auch bei den
Masterstudierenden insgesamt mehr Manner (70 %) als Frauen (30 %) in Teilzeit studieren. Lediglich
in den Studienprogrammen SP und UD stellen Frauen die Mehrheit der Teilzeitstudierenden dar. Den
hdchsten Manneranteil unter den Teilzeitstudierenden weist mit 94 % wieder das Studienprogramm
GEO auf.

3.5 Leitung und Gremienarbeit

Das Prasidium als Fihrungsorgan der HCU bestand bis September 2022 aus einem Prasidenten, einer
Kanzlerin, einer Vizeprasidentin und einem Vizeprasidenten und war damit paritatisch besetzt. Von
September 2022 bis Dezember 2023 war die Fiihrungsebene zu 66 % durch Frauen und zu 33 % durch
einen Mann besetzt.

Ein variierendes Bild ergibt sich beim Blick auf die Gremien der HCU. Wie in Tabelle 4 dargestellt ist,
war der Hochschulsenat 2019 und 2020 zu mehr als 50 % durch Frauen besetzt. Dies anderte sich 2021
mit einer Frauenquote von nur noch 18 %. Durch Einbezug der stellvertretenden Senatsmitglieder kann
2021 insgesamt allerdings eine Frauenquote von 36% erreicht werden. In den folgenden Jahren steigt
dieser Anteil wieder leicht an. Im Jahr 2023 liegt der Anteil an weiblichen Mitgliedern bei 30 % bzw.
mit den stellvertretenden Mitgliedern bei 40 %. Bis 2022 war dieses Gremium durch 11 gewahlte
Mitglieder und dem Prasidenten als Vorsitzender besetzt. Aufgrund des nichtbesetzten Senatssitzes
des TVPs besteht er seit 2023 nur noch aus 10 gewahlten Mitgliedern.

Im Promotionsausschuss waren die weiblichen Mitglieder bis 2022 leicht unterreprasentiert. Im
aktuellen Ausschuss wurde dies mit einem Frauenanteil von 43 % behoben. Genau umgekehrt sieht es
bei der Besetzung der Forschungskommission aus (Tabelle 4). Hier lag der Anteil der weiblichen
Mitglieder bis Sommer 2023 bei 44 %. In der neu zusammengesetzten Kommission liegt ihr Anteil nur
noch bei 20 %.
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Tabelle 4: Mitgliedschaften von Frauen in HCU-Gremien

Gremium 2019 2020 2021 2022 2023
Hochschulsenat 55% 55% 18% 27% 30%
Promotionsausschuss 33% 33% 33% 33% 43%
Forschungskommission 43% 43% 44% 44% 44% (bis 06/23),
20% (ab 07/23)

In 14 Berufungsverfahren von 2021 bis 2023 waren die Berufungsausschiisse paritatisch besetzt nach
Hamburgischen Hochschulgesetz* und Berufungsordnung der HCU, bis auf ein Verfahren. In diesem
Berufungsverfahren war nur eine weibliche Person aus der Gruppe der Studierenden weiblich, alle
anderen Mitglieder waren mannlich. Fir diesen Berufungsprozess konnte die HCU die einzige
Professorin flir Bauprozessmanagement in Deutschland nicht fiir das Berufungsverfahren gewinnen.

Im Berichtszeitraum wurden an die HCU eine Frau und drei Manner in eine ordentliche Professur
berufen.

3.6 Ubersicht: Wissenschaftliche Karriere

Um einen Uberblick iber die Geschlechterverteilung auf unterschiedlichen Stufen der
wissenschaftlichen Karriere zu ermdglichen, wird hier das Kaskadenmodell angewendet. Das
Kaskadenmodell wurde fir die Wissenschaft entwickelt und von der DFG in ihre
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards integriert. Es basiert auf der Idee, Zielwerte fir jede
Karrierestufe festzulegen. Der Zielwert wird im Allgemeinen anhand des Istwerts der
darunterliegenden Karrierestufe berechnet®. Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern einen Befund und deren
Ergebnisse analysiert. Die Berufungswahrscheinlichkeit von Frauen ist negativ beeintrachtigt aufgrund
unklarer Qualifikationsdefinitionen (Publikationanzahl vor Qualitdt) und eines Gender Bias in der
Bewertung wissenschaftlicher Exzellenz®.

Das Kaskadenmodell fiir die HCU wird in Abbildung 14 prasentiert. Der Anteil der Frauen im Vergleich
zu den Mannern variiert wahrend der gesamten Studienphase nur geringfligig. Wie in Kap. 3.4 gezeigt,
schlieRen allerdings mehr Frauen (54 %) als Manner (46 %) mit einem Bachelorstudium ab, obwohl
mehr Manner (57 %) als Frauen (43 %) mit einem Bachelorstudium beginnen. Diese Invertierung des
Geschlechterverhaltnisses findet sich auch im Masterstudium wieder. Der Manneranteil unter den
Promovierenden ist anteilig wieder geringfligig hoher als der Anteil der weiblichen Promivierenden,
obwohl prozentual gesehen mehr Frauen einen Masterabschluss erreichen. Diesem Muster folgend,
schlieBen an der an der HCU prozentual mehr Frauen als Manner ihre Promotion ab. Hier ist
unterscheiden sich die Zahlen wesentlich deutlicher als bei den Masterabschliissen: Von 2019 bis 2022
sind es durchschnittlich 16 % mehr Frauen als Manner. Da im Zeitraum 2019 — 2022 an der HCU nur
eine Habilitation abgeschlossen wurde, fihrt dies im Kaskadenmodell zu einer verzerrten Darstellung.
Allerdings zeigt sich auch mit Blick auf die in dieser Zeit erfolgten Berufungen eine mit 75 % starke
Uberreprasentanz von Mannern. Betrachtet man die Verteilung der Professuren, so steigt die

4 Das Hamburgische Hochschulgesetz setz eine Berufungskommission fiir Berufungsverfahren voraus (Berufungsordnung). Ziel
ist es das Gremium mit mindestens 40 % Frauenanteile zu besetzen. Nach dem Hamburgischen Gleichstellungsgesetz sind alle
Stellen in denen ein Geschlecht unterreprdsentiert ist, zu benennen. Mittels eines Ermutigungssatzes soll das
unterreprasentierte Geschlecht insbesondere angesprochen und aufgefordert werden sich zu bewerben.

> Die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG: Umsetzung und Wirkungsweisen (2017, S. 7)

6 Deutscher Wissenschaftsrat: https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/8036-07.html
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Frauenquote zwar auf 31 %, aber diese steht immer noch fiir eine Unterreprasentanz von weiblich
besetzten Professuren.

Kaskadenmodell 2019-2022 in Prozent
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Abbildung 14: Kaskadenmodell fiir die HCU im Zeitraum 2019 — 2022

Ein Blick in die anteilige Verteilung in den einzelnen wissenschaftliche Karriereschritten zeigt fiir die
einzelnen Studienprogramme erwartungsgemaR starke Unterschiede auf (siehe Anhang D).

4 Zielwerte fur 2024 — 2029

Um zukilinftig ein ausgewogenes anteiliges Verhaltnis von mannlichen und weiblichen
Hochschulangehérigen zu erreichen, werden an dieser Stelle die angestrebten Zielwerte fir den
Zeitraum 2024 — 2029 definiert. Diese basieren auf den in Kap. 3.6 und in Anhang D vorgestellten
Kaskadenmodellen.

In den Bachelor- und Masterstudienprogrammen soll die insgesamt nahezu paritatische Verteilung
zwischen weiblichen und mannlichen Studierenden stabil gehalten werden. Da in einigen
Studienprogrammen  aktuell Unterreprdsentanzen vorliegen, werden gezielt mogliche
Studieninteressierte adressiert, z. B. durch Aktionstage oder Online-Angebote.

Auch in der Gruppe der Promovierenden und bei den abgeschlossenen Promotionen wird weiterhin
eine paritatische Verteilung angestrebt. Da ein grofRer Anteil der Promovierenden gleichzeitig auch als
wissenschaftliche Mitarbeitende angestellt sind, ist natirlich auch hier eine Beibehaltung des bisher
ausgewogenen Geschlechterverhaltnis ein wichtiges Ziel. Mit Blick auf die einzelnen zu bildenden
Fachbereiche werden in den nachsten Jahren die in Tabelle 5 aufgefiihrten minimalen Anteile
angestrebt.
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Tabelle 5: Prozentuale Mindestanteile, die in den zukiinftigen Fachbereichen fiir 2024 — 2029 angestrebt werden.

Fachbereich Promovierende WiMis
. Frauenin[%] ___ Ménnerin[%]  Frauenin[%] _ Mannerin [%]
ARC + REAP + TGA 45 % 45 % 45 % 45 %
BIW + GEO 30 % 45 % 40 % 45 %
SP + KDM + UD 45 % 40 % 45 % 45 %

Auf Ebene der Professuren wird in den Jahren 2024 — 2029 eine Steigerung der Frauenquote auf 35 %
angestrebt. In den Jahren 2018 — 2022 lag diese bei durchschnittlich 31 %. Da die in diesem Zeitraum
(voraussichtlich) zu besetzenden Professuren ungleich (iber die einzelnen Studienprogramme verteilt
sind, kdnnen hier keine programmspezifischen Kennzahlen ausgewiesen werden.

5 Gleichstellungspolitische Handlungsfelder

Damit die in Kap. 4 vorgestellten Ziele im Zeitraum 2024 -2029 realisiert werden kénnen, werden nun
verschiedene Handlungsfelder betrachtet. In diesen Handlungsfeldern wurden fir den Zeitraum 2018
— 2023 (vorangehender GSP) bereits verschiedene GleichstellungsmaRnahmen definiert und
umgesetzt. Basierend auf den daraus erworbenen Kenntnissen, detektierten Anforderungen sowie
den Erfolgen und Misserfolgen werden neue GleichstellungsmaRnahmen entwickelt, die im Zeitraum
2024 — 2029 umgesetzt werden sollen.

Anmerkung: Der Riickblick auf die MafSnahmen des vorangegangenen Gleichstellungsplans umfasst
gréfStenteils den Zeitraum Mai 2021 bis September 2023. In diesen Zeitraum (2020 - 2022) konnten
aufgrund der SARS-CoV-2 (Corona) Pandemie zahlreiche geplante GleichstellungmafSnahmen nicht
umgesetzt werden.

Schon in der Analyse der Geschlechteranteile im Qualifikations- und Karriereverlauf in den
vorangegangenen Kapiteln zeigten sich einige gleichstellungspolitisch relevanten Auswirkungen, die
teilweise auf die Starken und Schwéachen der Gleichstellungsarbeit an der HCU zuriickgehen.

Die GleichstellungsmaBnahmen fiir die nachsten flinf Jahre beziehen sich daher auf die folgenden vier
Handlungsfelder aus dem vorangegangen Gleichstellungsplan 2018-2023:

Handlungsfeld A Nachwuchsférderung sowie Forderung des unterreprasentierten
Geschlechts im Studienverlauf und in der Promotionsphase

Handlungsfeld B Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Handlungsfeld C Gender- und Diversity-Kompetenzen

Handlungsfeld D Qualitits- und Offentlichkeitsarbeit der Gleichstellung

Insgesamt sind Anteile von Studienanfangerinnen in den Studienprogrammen sehr unterschiedlich
verteilt. In den Studienprogrammen BIW und GEO ist jeweils eine anteilige Erhhung anzustreben, was
zeitverzogert auch zu einem hoheren Frauenanteil bei den Studienabschliissen und Promotionen
fihren wird. Gleichzeitig ist in den Studienprogrammen KM und UD eine Steigerung des Madnneranteils
winschenswert. Eine angestrebte anteilige Erhohung der weiblich besetzten Professuren konnte
zwischen 2018 und 2023 leider nicht erreicht werden. Dies betont insbesondere einen groflen
Handlungsbedarf in den Handlungsfeldern A und B.
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Um diese Ziele erreichen zu kénnen, wird die Gleichstellungsaufgabe weiterhin als Querschnittsthema
aufgefasst, an dem alle Akteur:innen an der HCU beteiligt sind. Ein:e zentrale:r, nebenamtlich tatige:r
Gleichstellungsbeauftragte:r und ein:e stellvertretende:r Gleichstellungsbeauftragte:r fir den
akademischen Bereich mit einer Amtszeit von 3 Jahren gestalten dieses Thema weiterhin aktiv mit aus.
Fir die Gleichstellungsarbeit an der HCU werden dariiber hinaus jahrlich Mittel in der Hohe von mind.
40.000 € bereitgestellt, die u. a. zur Finanzierung einer Teilzeitstelle fir die Gleichstellungsarbeit
eingesetzt werden kdénnen.

5.1 Handlungsfeld A: Nachwuchsférderung sowie Férderung des unter-
reprasentierten Geschlechts im Studienverlauf und in der Promotionsphase

Zentrales Ziel der HCU ist es in den MINT Fachern mehr Studienanfangerinnen zu gewinnen und bis hin
zum erfolgreichen Studienabschluss zu begleiten und diese auch fiir eine (wissenschaftliche) Karriere
zu begeistern. Insbesondere Studierende des jeweils unterreprasentierten Geschlechts werden zur
Aufnahme eines Master Studiums bzw. nach dem Abschluss zur Durchfiihrung einer Promotion
ermutigt. Im Anschluss ans (Master-)Studium werden Promovierende und wissenschaftliche
Mitarbeitende auf allen Karriere- bzw. Qualifikationsstufen geférdert. Zu diesem Zweck kdnnen sie
unter anderem verschiedenste Fortbildungs- und Coaching-Angebote wahrnehmen.

5.1.1 Ruckblick 2018 — 2023

An der HCU besteht allgemein fiir Nachwuchswissenschaftler:innen die Moglichkeit, an spezifischen
Workshops sowie an Fortbildungsangeboten teilzunehmen, z. B. an der Hamburg Research Academy
(HRA). Fiir Doktorand:innen und Postdoktorand:innen werden im Rahmen des DFG-Graduiertenkollegs
der HCU zudem individuelle Coachings angeboten. Weiterhin bietet die FHH Uber die Hanse-Akademie
ihren Mitarbeiter:innen mit Fihrungsverantwortung oder mit Expertenfunktion Fortbildungs- und
Coaching-Angebote, bei denen diese Personengruppe professionell begleitet und unterstiitzt werden.
An der HCU kdnnen sich Promovierende aulRerdem fiir ein Promotions-Stipendium der Freien und
Hansestadt Hamburg (FHH) bewerben. Uber das Projekt Pro Exzellenzia plus werden Stipendien fiir
Doktorandinnen an hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen aus der HCU und weiteren Hamburger
Hochschulen vergeben. Im Berichtszeitraum wurden finf Wissenschaftlerinnen der HCU geférdert.
Weiterhin wird Gber das Projekt ein Workshop-Programm angeboten, dass allen Promovendinnen und
Post-Docs der teilnehmenden Hochschulen (mit Wohnsitz in Hamburg) offensteht.

Uber das von der BWFGB-geférderte hochschuliibergreifende Projekt Close the Gap konnten bis Juni
2022 zudem insbesondere Wissenschaftlerinnen mit Care-Aufgaben unterstiitzt werden. Das Ziel der
BWFGB und der beteiligten Hochschulen war eine Unterstiitzung dieser Wissenschaftlerinnen
wiahrend der Corona-Pandemie. Uber ein hochschuliibergreifendes Netzwerk konnten zahlreiche
Workshops und Coachings besucht werden. Drei dieser Workshops wurden durch die HCU organisiert,

e ,Starkung der personlichen Resilienz“,
e ,Gelassen Kommunizieren fiir Frauen®,
e ,Selbstprasentation mit hoher Wirkung in diversen Kontexten®.

Die HCU bot interessierten Schiiler:innen 2018 und 2019 und — nach einer Unterbrechung durch die

Corona-Pandemie —seit 2023 wieder die Moglichkeit, ihre Studiengange im Rahmen des Girls and Boys

Day kennenzulernen. Verschiedene Bereiche und Programme wie Architektur, Bauingenieurwesen,

City Science Lab, Digital City Science, Geodasie, Kultur der Metropole, Stadtplanung und Technische

Gebdudeausristung mit digitaler Infrastruktur und Studienprogramme fiihrten gemeinsam mit

Schiller:innen Experimente und Gruppenarbeiten durch. 2023 waren am Girls’ und Boys’ Day
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insgesamt 18 Schiilerinnen und 19 Schiiler zu Besuch an der HCU und konnten sich von den Angeboten
Uberzeugen lassen. Zudem fand 2023 im Rahmen des MintPink-Programms eine Veranstaltung fir
technikinteressierte Schiilerinnen aus der Mittelstufe statt.

5.1.2 MalRnahmen 2024 - 2029

Um den akademischen Nachwuchs weiterhin auf allen Qualifikationsstufen einer akademischen
Karriere zu unterstitzen, sind folgende zusatzliche MaRnahmen geplant:

- Erstellung einer Gleichstellungsrichtlinie entsprechend §3 Abs. 4,5 HmbHG

- Aufsetzen einen Coaching- und dauerhaften Mentoring-Programms fir
Nachwuchswissenschaftler:innen und Studierende =» Aufbau eines unterstitzenden
Netzwerks und Mentorings flir Erstakademiker:innen

- Veranstaltungen und Angebote zur Motivation von Frauen fiir technisch-orientierte Berufe
und Karriereforderung von Frauen in diesen Feldern. Dazu gehort ein strukturiertes Angebot
fr Schiler:innen wie der Girls und Boys‘ Day, insbesondere fiir technikinteressierte Madchen.

- Aktives Recruiting flr ausgeschriebene Professuren fiir Personen des jeweils
unterreprasentierten Geschlechts, d. h. personliche Kontaktaufnahme zu geeignetem
Kandidaten:innen des unterreprasentierten Geschlechtes (angestrebt (w/m): 40:60 — 60:40)

- Rechenschaftspflicht: Vorgesetzte und Berufungsausschiisse missen begriinden, wenn bei
Stellenbesetzungen keine Person des unterreprasentierten Geschlechts auf der Auswabhlliste
steht

- Bei Neubesetzungen von Gremien, in denen in der bisherigen Amtsperiode eine eindeutige
Unterreprasentanz eines Geschlechts vorliegt: Aktive Ansprache von madglichen
Kandidat:innen, um eine (annahernde) paritdtische Besetzung zu erreichen.

5.2 Handlungsfeld B: Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Zentrales Ziel der HCU ist es, eine familienfreundliche Hochschulkultur fiir das akademische Personal
und den Studierenden zu etablieren. Das Thema Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie bewegt
die HCU bereits von Beginn an. Wissenschaftler:innen und Studierende mit Kind sollen moglichst
attraktive Bedingungen vorfinden, um das Studium und den beruflichen Alltag ohne zusatzliche
Belastungen meistern zu kénnen.

Eine wichtige Voraussetzung fiir die Vereinbarkeit sind flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte.
Nachdem bereits vor 2018 die Kernarbeitszeit an der HCU reduziert und die Gleitzeitkonten
flexibilisiert wurden, das in den letzten Jahren (insbesondere seit der Corona-Pandemie) das Thema
mobiles Arbeiten von grolRer Bedeutung. Auch an der HCU kénnen Mitarbeitende seit 2020 mobil
arbeiten. Eine regelmiaRige Analyse und Verbesserung der aktuell giltigen Regelung (z. B. bzgl.
Flexibilisierung) erhoht die Attraktivitdt der HCU fir Arbeitnehmer:innen und erleichtert somit
dauerhaft die Gewinnung und das Halten von exzellenten Wissenschaftler:innen und
Mitarbeiter:innen.

Nicht zu Letzt werden Karriereverlaufe von Frauen erfolgreicher, wenn sie in Entscheidungsgremien
und aus Fihrungspositionen mitentscheiden und Betreuungsunterstiitzung fiir Familienangehorige in
Anspruch nehmen kénnen. Studien belegen die Wichtigkeit der Vereinbarkeit bei der Jobauswahl im
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Hochschulkontext als Kriterium zur Beurteilung der Arbeitgeberattraktivitit’. Diese Erkenntnis bezieht
sich auch auf das Handlungsfeld A und ist nicht nur fiir das Handlungsfeld B von Bedeutung.

Flexible Kinderbetreuung fiir Studierende und Beschéftigte der Hamburger Hochschulen bietet das
Studierendenwerk Hamburg in Kooperation mit regionalen Kitastandorten. Hierbei haben Studierende
und Beschaftigte die Moglichkeit, eine reguldre Kinderbetreuung fiir ihre Kinder sicherzustellen.
Dartiber hinaus wird fur Studierende eine (kostenpflichtige) Betreuung aulerhalb der reguldren
Kinderbetreuungszeiten angeboten. Das Studierendenwerk halt in der Mensa der HCU
Kinderhochstiihle bereit und bietet kostenloses Essen fiir Kinder von Studierenden an. Fiir Beschéaftige
ist eine Notfallbetreuung von 7:00 -18:00 Uhr in Kooperation mit den Tagesstatten ,Elbkinder” fur
Kinder von 8 Monaten bis 6 Jahren kostenfrei moglich. Randzeiten sind in diesem Angebot bisher nicht
abgedeckt. Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch stérker zu férdern, sollen zukiinftig auch
Moglichkeiten zur kurzzeitigen Betreuung von Kindern gepriift werden.

5.2.1 Ruckblick 2018 — 2023

Angehorige der HCU mit Familienverantwortung waren durch die Auswirkungen der Corona-Pandemie
(SchlieBung von Kitas und Sportvereinen, Home-Schooling, etc.) besonders stark belastet. Um
besonders Wissenschaftlerinnen mit Familienverantwortung zu unterstitzten, wurde das bereits in
Handlungsfeld A vorgestellte Projekt ,Close the Gap” initiiert. Dieses gleichzeitig auch im
Handlungsfeld B relevante Projekt setzt den Fokus auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Wissenschaftlerinnen konnten dariber zusatzliche Unterstlitzung zur Bewaltigung des Berufs- und
Wissenschaftsalltags beantragen. Exemplarisch hierfiir war die Finanzierung von studentischen
Hilfskraften. Im Antragszeitraum wurden an der HCU nur 4 Antrdge gestellt, von denen einer
zuriickgezogen wurde. Schlussendlich konnten aufgrund der Férderbedingungen, der FHH- und der
HCU-internen Richtlinien nur einer der verbliebenen Antrdage positiv beschieden werden. Seit
Projektende 2022 steht diese Fordermoglichkeit nicht mehr zur Verfligung.

Da das Mobile Arbeiten als wichtige InfektionsschutzmalRnahme wéahrend der Corona-Pandemie (seit
2020) erfolgreich umgesetzt wurde, wurde dieses Arbeitsmodell nach Auslaufen der diesbeziiglichen
Regelungen FHH-weit dauerhaft erméglicht.® Unter Beriicksichtigung der Erfordernisse das
prasentischen Lehrbetriebs kdnnen die Angehorigen des wissenschaftlichen Mittelbaus regelhaft bis
zu 40% ihrer Arbeitszeit mobil d. h. an einem anderen Ort arbeiten.

Um einen freien und moglichst barrierefreien Zugang zum Ruheraum fiir Schwangere und stillende
Mutter bzw. Eltern-Kind -Raum zu gewadhrleisten, wurde im 2. OG ein Raum zu diesem Zweck
ausgeristet (inkl. Wickeltisch und Ruhemaoglichkeit fiir kleine Kinder). Dieser Raum ist sowohl vom
Personal der HCU als auch von Studierenden nutzbar. Der ehemalige (nicht frei zugangliche) Raum
wurde aufgeldst.

Die Bereitstellung von Informationen zum Thema Elternzeit — auch fiir Vater — ist im HCU-Intranet
durch das Referat Personal und Recht Uberarbeitet und stark ausgebaut worden. Neben diesem
Online-Angebot informierten Mitarbeitende des Referats Personal und Recht und das
Gleichstellungsteam Interessierte in persdnlichen Gesprachen. Zudem wurde Informationsmaterial
bereitgestellt.

7 u.a. Kunadt, Susann et al. (2014):Familienfreundlichkeit in der Praxis. CEWS public 18, S. 51 und Schneider, Julia; Stenke
Gerro (2015): Méannlich-deutsch-MINT. Diversitat als Chance flr Forschung und Entwicklung in Unternehmen. Essen, S.32
8 Vereinbarung nach §93 des Hamburgischen Personalvertretungsgesetzes (HmbPersVG) iiber Dienst an einem
anderen Ort zwischen der FHH und dem dbb Hamburg, Beamtenbund und Tarifunion sowie dem Deutschen
Gewerkschaftsbund — Bezirk Nord — vom 16. Mérz 2022
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2023 war aullerdem eine Informationsveranstaltung zu den Themen Pflegezeit- und Familienzeitgesetz
durch den Pflegestiitzpunkt Mitte geplant. Diese Veranstaltung wurde wegen der sehr geringen
Anmeldezahl nicht realisiert. Gemeinsame Veranstaltungen mit der Universitdt Hamburg fanden zu
den Pflegetagen, Studieren mit Kind und internationaler Familientag statt. Dariber hinaus steht das
HCU-Gleichstellungsteam fiir individuelle Beratungen zu Vereinbarkeitsthemen fiir Studierende und
wissenschaftliches Personal zur Verfligung.

5.2.2 MalRknahmen 2024 — 2029

- Machbarkeitsprifung fur die Einrichtung eines Verfligungsfonds fiir die Notfallbetreuung von
Familienangehorigen. Bei einem positiven Ergebnis: Einrichtung eines Betreuungsfonds.
=» Unterstiitzung fur Studierende und Beschiftigte bei der Betreuung von Kindern und/oder
zu pflegenden Angehérigen in Notfallsituationen oder auRerhalb der HCU Offnungszeiten und
flr Wissenschaftliches Personal bei Tagungen und Dienstreisen.

- Regelhafte Veranstaltungen zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie, um Uber
entsprechende Angebote zu informieren und einen Austausch mit Expert:innen zu
ermoglichen. Mogliche Themen: Infoveranstaltungen und Workshops zu den Themen Studium
mit Kind, Regelungen zu Elterngeld, Elternzeit und Pflegeaufgaben,
Kinderbetreuungsangebote, Flihrungskultur, neue Vaterrolle, Selbst- und Zeitmanagement.

- Aktive Unterstlitzung beim Wiedereinstieg nach einer Karriereunterbrechung:
Mentoring/Ansprechpartner:innen nach Elternzeit oder Pflegezeit

- Die HCU verfolgt die Evaluation der 93er zum Arbeiten an einem anderen Ort aufmerksam und
wird Modifikationen seitens der zustdndigen Verantwortlichen ggf. unverziiglich analysieren
und innerhalb des Regelrahmens umsetzen.

- Schaffung von Angeboten flir mobiles Arbeiten iber mehrere Tage um Mitarbeitende bei
familiaren Notfallen zu entlasten, insbesondere wenn die gdngigen Lésungsansatze nicht bzw.
nicht so schnell greifen oder bereits erschopft sind (wie Gleittage, Gleitzeit,
Kinderbetreuungstage im Krankheitsfall, Sonderurlaub, Urlaub, Organisation der Pflege von
Angehorigen), entsprechend der familiengerechten Arbeitsgestaltung nach §12HmbGleiG.

- Schaffung eines Bereichs/Raums bzw. Eltern-Kind-Raums zur kurzzeitigen Betreuung von
Kindern fir Studierende und Mitarbeitende (aulRerhalb der Arbeitszeit bzw. in den Pausen).

- Audit familiengerechte Hochschule

5.3 Handlungsfeld C: Gender- und Diversity-Kompetenzen

Zentrales Ziel in diesem Handlungsfeld ist es, die Gender- und Diversity Kompetenzen von Lehrenden,
wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Studierenden weiter zu starken. Lehrende (iber das ZAF und,
insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftler:innen, stehen (iber die HRA Fortbildungsmdoglichkeiten
offen. Die im GSP 2018-23 bzw. vorausgehende GSP angestrebte Schaffung einer Professur mit
Denomination Gender und Diversity konnte bisher nicht realisiert werden. Workshops zum Erwerb von
Gender- und Diversity-Kompetenzen wurden fiir die verschiedenen Statusgruppen der HCU realisiert.
Speziell fur die Fortbildung auf dem Feld der diversitysensiblen Lehre gibt es noch keine HCU-internen
Angeboten. Hier besteht noch groRes Verbesserungspotential.

Die HCU fordert den wissenschaftlichen Austausch Uber Ergebnisse der Gender- und Diversity-
Forschung auch in Zusammenarbeit mit anderen Hochschulen, u.a. durch die Vernetzung mit der
Gemeinsamen Kommission flr Frauenstudien, Frauen- und Geschlechterforschung, Gender und Queer
Studies (GK). Diese Kommission bildet das Leitungsgremium des ZGD. Ziel ist hier die Starkung des
Themenbereichs Gender und Diversity in Studium, Lehre und Forschung. Gleichzeitig wird der
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Austausch zwischen den Hamburger Hochschulen gefordert. Das Zentrum beheimatet weiterhin die
Zentrale Bibliothek Frauenforschung, Gender & Queer Studies.

Zur Verankerung des Diversity Ansatzes in der Hochschule unterstiitzt die HCU die seit 2022 jahrlich
vom AStA organisierte Diversity Week. An der HCU finden in dieser Woche zahlreiche Vortrdge und
Workshops statt, bei denen unterschiedliche Diversity-Merkmale im Fokus stehen.

5.3.1 Ruckblick 2018 — 2023

Als Orientierungshilfe fir den Gebrauch von gender- und diversity-sensible Sprache wurde der
Leitfaden fiir gendergerechte Sprache (iberarbeitet und weiterentwickelt. Dabei wurden insbesondere
Empfehlungen der BWFGB integriert.

Mit Blick auf die Entwicklung zum Umgang mit Diskriminierungen, Benachteiligungen und
Beldstigungen am Arbeitsplatz fir alle Statusgruppen an der HCU wurde die Informationslage
verbessert. Die AGG Beschwerdestelle prasentiert sich auf der HCU Website in deutscher und
englischer Sprache. Gleichzeitig wurde die Bekanntheit dieser Beschwerdestelle unter den HCU-
Angehorigen stark gefordert. Zukinftig soll der Zugang durch noch mehr Sichtbarkeit der AGG
Beschwerdestelle intern und extern weiter verbessert werden.

Seit 2023 werden fir Mitarbeitende und Studierende HCU-interne Workshops zu den Themen
,Privilegien und Macht” und ,,Unconscious Bias“ angeboten. Sie wurden von der Sachbearbeiterin fiir
Gleichstellung in Kleingruppen durchgefiihrt. Die Workshops stellten eine Moglichkeit zur personlichen
Kompetenzerweiterung dar, bei der eigene Privilegien, der Umgang mit Macht und unbewusste
Vorurteile reflektiert wurden. Eine kurze Einfiihrung in Diversity Dimensionen und Diskriminierungen
nach dem AGG rundeten den Workshop ab. Studierende konnten den Workshop insbesondere im
Rahmen der vom AstA Referat Soziales und Diversity organisierten Diversity Week besuchen. Diese
Themenwoche fand 2022 und 2023 statt.

Im Rahmen des facheribergreifenden Studienangebots kdnnen Studierende der HCU
Lehrveranstaltungen des ZGD Lehrtableaus Gender & Diversity belegen. Sie kdnnen dabei am ZGD je
ein Zertifikat zu Genderkompetenz sowie zu Intersektionalitit & Diversity erwerben und dabei
Kompetenzen fiir Geschlechter und Vielfaltsbewusstsein aufbauen. Das Zertifikat erwarben im
Berichtszeitraum 15 Studierende der HCU.

Um das Bewusstsein fir die Diversity-Dimension Inter-/Nationalitdt und Kultur zu erweitern, wird an
der HCU seit 2023 das Audit kompakt ,Internationalisierung der Hochschulen” der Hochschul-
rektorenkonferenz durchgefiihrt. Das Audit initiiert einen Prozess der Selbstreflexion und Diskussion,
der die Institution als Ganzes einbindet und die fir die Internationalisierung relevanten Akteur: innen,
Strukturen und Prozesse in den Blick nimmt. Aufbauend auf der Analyse des gegenwartigen
Internationalisierungsstands werden spezifische MaBnahmen fir die weitere Internationalisierung in
den Handlungsfeldern Forschung, Lehre und Mobilitat entwickelt, die zu einer Starkung und
Akzentuierung des internationalen Profils der HCU fiihren sollen.

5.3.2 MalRknahmen 2024 — 2029

- Internationale Studierende und Mitarbeitende: Bereitstellung von Informationen auf Englisch
z. B. Ubersetzung der kompletten HCU Homepage (auch in der Verwaltung); Realisierung der
im Audit ,,Internationalisierung der Hochschulen” entwickelten MaBnahmen
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- Erstellung von Selbstlernmodulen und Workshops zum Thema Sensibilisierung von
Fihrungskraften und zu Unconscious Bias in der Lehre und bei Auswahl- und
Berufungsverfahren

- Erstellung einer Diversity Strategie in Form eines Diversity Konzept fiir ein Diversity
Management der HCU mit dem Hochschulsenat, AStA und Schnittstellen nach §3 Abs. 4 Satz 2
HmbHG

- Erstellung einer Antidiskriminierungsrichtlinie zur Verbesserung far eine
diskriminierungsarmes Umfeld im Studium und am Arbeitsplatz nach §3 Absatz 4 HmbHG

- Schulungen fiir FlOhrungskrdfte im akademischen Bereich zu diversityorientierter und
gendersensibler Lehre und Bewertung von Leistungen nach §3 Abs. 4 Satz 2 HmbHG

- AGG Beschwerdestelle: Veroffentlichung von detaillierten Informationen zum Prozessablauf
eines solchen Beschwerdeverfahrens an der HCU

- Aufklarungsprogramme Uber sexuelle und geschlechterspezifische Beladstigung und zum AGG
nach §12 Absatz 2 AGG (Schulungen flr das gesamte Personal, Richtlinien, Verhaltenshinweise
flr exemplarische Situationen)

- Machbarkeitsprifung und Realisierung: Umbau bzw. Ausweisung einer genderneutralen
Toilette

5.4 Handlungsfeld D: Qualitits- und Offentlichkeitsarbeit der Gleichstellung

Ziel in diesem Handlungsfeld ist es, das Thema Gleichstellung und Diversity als Querschnittstaufgabe
weiterhin an der HCU verankern und umzusetzen. Dazu ist eine transparente und teilhabeorientierte
Zusammenarbeit mit der Hochschulleitung und den zahlreichen Schnittstellen (z. B. und TVP
Gleichstellungsbeauftragte, Referatsleitungen, Personalrat, AGG Beschwerdestelle, AstA,
Schwerbehindertenvertretungen) wichtig. Um eine quantitative Aussage Uber den Erfolg dieser
Bemiihungen treffen zu konnen, werden jahrlich Kennzahlen erhoben und ausgewertet.

5.4.1 Ruckblick 2018 — 2023

Anhand der Vorgaben in den DFG Gleichstellungsstandards und den vom Horizon Europe-Programm
vorgeschlagenen Indikatoren wurde definiert, welche Gleichstellungskennzahlen an der HCU fiir ein
jahrliches Monitoring erfasst werden sollen. Diese sind in diesem Bericht in Kap. 3 sowie teilweise im
Anhang aufgefiihrt. Auf Grundlage dieser Daten kdnnen Unterreprasentanzen detailliert ausgewiesen
und schneller auf Verdnderungen reagiert werden.

Um Angebote und Veranstaltungen zu den Themen Gleichstellung und Diversity fir Hochschul-
angehorige leichter zuganglich zu machen, wurde die Internetreprasentanz der Gleichstellung
Uberarbeitet, auf Englisch Gbersetzt und regelmaRig aktualisiert. Weitere Angebote und Informations-
materialien flr Mitarbeitende steht im Intranet der HCU zur Verflgung.

Die Vernetzung mit den Gleichstellungsbeauftragten des TVPs ist von grofRer Bedeutung. Deshalb
fanden regelmaRige Treffen statt. Zur Umsetzung der gemeinsam identifizierten Themen und
Aufgaben wurde eng mit weiteren Gremien und Organen, wie beispielsweise Referat Personal und
Recht, Kommunikation, Flachenmanagement und dem Personalrat zusammengearbeitet.

Zur Vernetzung auf hochschullibergreifender Ebene nahm das Gleichstellungsteam nahm seit 2021 an
LaKoG-Sitzungen und BuKof-Konferenzen teil. Die LaKoG als hamburgische Arbeitsgemeinschaft der
akademischen Gleichstellungsbeauftragte beraten sich zu diversen Gleichstellungsthemen an den
Hochschulen.
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Um die Bekanntheit der Gleichstellungsarbeit zu steigern, war das Gleichstellungsteam bei
verschiedenen Hochschulveranstaltungen (z. B. OE-Woche, Hochschulinformationstag) vertreten.

54.2

Mallinahmen 2024 — 2029

Veroffentlichung eines jahrlichen Berichts zum Thema Gleichstellung & Diversity inkl. der
definierten Gleichstellungskennzahlen

Regelhafte Treffen und enge interne Zusammenarbeit und Vernetzung mit Schnittstellen wie
dem Referat Kommunikation, Schwerbehindertenvertretung und Personalrat
Offentlichkeitsarbeit ~und  Internetprdsenz der Gleichstellung und fir das
Diversitymanagement ist weiter aufzubauen

Die regelmaflige systematische Analyse des Ist-Zustandes ist die Basis der
Gleichstellungsarbeit. Ein verbessertes und regelmaliges Monitoring soll entwickelt werden,
um die zeitlichen Liicken in den Datengrundlagen zu vermeiden. Ziel ist es, wenn die folgenden
Daten jahrlich erhoben und der Gleichstellungsbeauftragten zur Verfliigung gestellt werden
wie in der Gleichstellungsrichtlinie bestimmt und festgelegt wurde, bzw. fir diesen
Gleichstellungsplan zur Verfligung gestellt wurden.
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Anhang

Anhang A: PostDoc-Mitarbeitende

Aufteilung der Post-Doc-Mitarbeitenden getrennt nach Geschlecht und Studienprogramm (2019-

2022)
Programm/Jahr Kopfe Frauen Frauen% | Manner %
2019
Urban Design 0 0 0 0 0
KM 3 2 1 67 % 33%
SP 1 0 1 0 100 %
BIW + REAP 0 0 0 0 0
GEO 0 0 0 0 0
ARC 0 0 0 0 0
Gesamt 4 2 2 50 % 50 %
2020
Urban Design 0 0 0 0 0
KM 2 1 1 50 % 50 %
SP 1 0 1 0 100 %
BIW + REAP 0 0 0 0 0
GEO 0 0 0 0 0
ARC 0 0 0 0 0
Gesamt 3 1 2 33% 67 %
2021
Urban Design 0 0 0 0 0
KM 2 2 0 100 % 0
SP 0 0 0 0 0
BIW + REAP 0 0 0 0 0
GEO 0 0 0 0 0
ARC 1 0 1 0 100 %
Gesamt 3 2 1 67 % 33%
2022
Urban Design 0 0 0 0 0
KM 2 2 0 100 % 0
SP 0 0 0 0 0
BIW + REAP 0 0 0 0 0
GEO 0 0 0 0 0
ARC 0 0 0 0 0
TGA 0 0 0 0 0
Gesamt 2 2 0 100 % 0%
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Anhang B: Beschaftigte im Wissenschaftlichen Mittelbau nach Finanzierungsform
(Stand 2022)

Finanzierungsformen: Haushaltsmittel (HH), Drittmittel (DM) und Mischfinanzierung

Programm Kopfe weiblich mannlich Frauen % Manner %
ARC HH 8 3 5 38,00% 62,00%
ARC DM 4 1 3 25,00% 75,00%
ARC
2 1 1 50,009 50,009
Mischfinanzierung® 00% 00%
BIW+REAP HH 14 8 6 57,00% 43,00%
BIW+REAP DM 15 5 10 33,00% 67,00%
BIW+REAP
WEREAT 2 1 1 50,00% 50,00%
Mischfinanzierung
GEO HH 6 2 4 33,00% 67,00%
GEO DM 23 9 14 39,00% 61,00%
GEO
0, 0,
Mischfinanzierung® 1 0 1 0,00% 100,00%
SP HH 9 4 5 45,00% 55,00%
SP DM 31 19 12 61,00% 39,00%
SP o o
Mischfinanzierung® 2 1 ! 0087 SO0z
UD HH 2 2 0 100,00% 0,00%
ub DM 0 0 0 100,00% 0,00%
ub o o
Mischfinanzierung® 0 0 0 0,00% 0,00%
KM HH 2 1 1 50,00% 50,00%
KM DM 14 7 7 50,00% 50,00%
KM o o
Mischfinanzierung® 2 2 2 UG0S ez
TGA HH 2 0 2 0,00% 100,00%
TGA DM 17 8 9 47,00% 53,00%
TGA
0, 0,
Mischfinanzierung® 0 0 0 0,00% 0,00%
Gesamt 156 74 82 47,00% 53,00%

% Daten bzgl. der Mischfinanzierungen von 2019-2021 nicht vorhanden. Bei den Daten bzgl. Mischfinanzierungen handelt es
sich um Haushaltsstellen, die zum Stichtag 31.12.2022 iber DM aufgestockt wurden. Aussagekraftig sind diese Stellen
daher nicht und eher Haushaltsmitteln zuschreiben bzw. wieder bei den Haushaltsmitteln zu erganzen. Die getrennte
Auffiihrung verzerrt eher nur die Mittelaufteilung zwischen HH und DM.
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Anhang C: Wissenschaftliches Personal nach Stellenumfang

Programm Stellenumfang Kopfe weiblich mannlich Frauen % Ménner %
ARC (2019)
100% 10 5 5 50,00 % 50,00 %
75-99% 3 6 33,33% 66,67 %
50-74% 5 4 55,56 % 44,44 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
BIW + REAP (2019)
100% 22 10 12 45,45 % 54,55 %
75-99% 3 1 33,33% 66,67 %
50-74% 1 100,00 % 0,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
GEO (2019)
100% 11 5 6 45,45 % 54,55 %
75-99% 6 2 4 33,33% 66,67 %
50-74% 1 2 33,33% 66,67 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
KM (2019)
100% 6 3 3 50,00 % 50,00 %
75-99% 5 4 1 80,00 % 20,00 %
50-74% 8 6 2 75,00 % 25,00 %
<50% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
SP (2019)
100% 21 11 10 52,38 % 47,62 %
75-99% 12 5 7 41,67 % 58,33 %
50-74% 13 11 2 84,62 % 15,38 %
< 50% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
U D (2019)
100% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
75-99% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
50-74% 2 1 1 50,00 % 50,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
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Programm Stellenumfang Kopfe weiblich mannlich Frauen % Méanner %
ARC (2020)
100% 8 5 3 62,50 % 37,50 %
75-99% 12 6 6 50,00 % 50,00 %
50-74% 10 6 4 60,00 % 40,00 %
< 50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
BIW + REAP (2020)
100% 23 9 14 39,13 % 60,87 %
75-99% 2 3 40,00 % 60,00 %
50-74% 4 4 100,00 % 0,00 %
< 50% 0 0,00 % 0,00 %
GEO (2020)
100% 16 6 10 37,50 % 62,50 %
75-99% 3 1 2 33,33% 66,67 %
50-74% 2 28,57 % 71,43 %
< 50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
KM (2020)
100% 5 2 3 40,00 % 60,00 %
75-99% 3 1 2 33,33% 66,67 %
50-74% 10 9 1 90,00 % 10,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
SP (2020)
100% 12 5 7 41,67 % 58,33 %
75-99% 7 4 3 57,14 % 42,86 %
50-74% 15 9 6 60,00 % 40,00 %
<50% 2 1 1 50,00 % 50,00 %
U D (2020)
100% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
75-99% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
50-74% 3 1 1 50,00 % 50,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
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Programm Stellenumfang Kopfe weiblich mannlich Frauen % Méanner %
ARC (2021)
100% 12 5 7 41,67 % 58,33 %
75-99% 7 4 3 57,14 % 42,86 %
50-74% 15 7 8 46,67 % 53,33 %
< 50% 1 1 0 100,00 % 0,00 %
BIW + REAP (2021)
100% 19 6 13 31,58 % 68,42 %
75-99% 6 2 4 33,33% 66,67 %
50-74% 7 5 71,43 % 28,57 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
GEO (2021)
100% 25 10 15 40,00 % 60,00 %
75-99% 3 2 1 66,67 % 33,33%
50-74% 50,00 % 50,00 %
< 50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
KM (2021)
100% 8 4 4 50,00 % 50,00 %
75-99% 5 4 1 80,00 % 20,00 %
50-74% 8 4 4 50,00 % 50,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
SP (2021)
100% 12 7 5 58,33 % 41,67 %
75-99% 9 4 5 44,44 % 55,56 %
50-74% 10 5 5 50,00 % 50,00 %
<50% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
U D (2021)
100% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
75-99% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
50-74% 0 1 0 100,00 % 0,00 %
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
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Programm Stellenumfang Kopfe weiblich mannlich Frauen % Méanner %
ARC (2022)
100% 1 1 0 100,00 % 0,00 %
75-99% 5 2 3 40,00 % 60,00 %
50-74% 8 2 6 25,00 % 75,00 %
< 50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
BIW + REAP (2022)
100% 19 9 10 47,37 % 52,63 %
75-99% 6 1 5 16,67 % 83,33 %
50-74% 6 4 66,67 % 33,33%
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
GEO (2022)
100% 18 5 13 27,78% 72,22 %
75-99% 4 4 50,00% 50,00 %
50-74% 2 50,00% 50,00 %
< 50% 0 0 0,00% 0,00%
KM (2022)
100% 10 5 5 50,00% 50,00%
75-99% 2 1 1 50,00% 50,00%
50-74% 6 4 2 67,00% 33,00%
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
SP (2022)
100% 21 10 11 47,62 % 52,38 %
75-99% 13 9 4 69,23 % 30,77 %
50-74% 7 71,43 % 28,57 %
<50% 1 0 1 0,00 % 100,00 %
U D (2022)
100% 0 0 0 0,00% 0,00%
75-99% 0 0 0 0,00% 0,00%
50-74% 2 2 0 100,00% 0,00%
<50% 0 0 0 0,00 % 0,00 %
TGA (2022)
100% 9 5 4 55,56 % 44,44 %
75-99% 4 1 3 25,00 % 75,00 %
50-74% 5 1 4 20,00 % 80,00 %
< 50% 1 1 0 100,00 % 0,00 %
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Anhang D: Kaskadenmodell in den einzelnen Studienprogrammen

Architektur (2019-2022) in Prozent
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Abbildung 15: Kaskadenmodell im Studienprogramm Architektur
Bauingenieurwesen (2019-2022) in Prozent
100
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BA BA BA MA MA MA Promotion
Studienanf. Studierende Abschliisse = Studienanf. Studierende | Abschliisse
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Abbildung 16: Kaskadenmodell im Studienprogramm Bauingenieurwesen
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Geodasie (2019-2022) in Prozent
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Abbildung 17: Kaskadenmodell im Studienprogramm Geoddsie und Geoinformatik

Kultur der Metropole (2019-2022) in Prozent
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Abbildung 18: Kaskadenmodell im Studienprogramm Kultur der Metropole / Kultur — Digitalisierung — Metropole
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REAP (2019-2022) in Prozent

MA Studienanf. MA Studierende MA Abschliisse Promotion
e Frauenanteil 50 53 49 50
e \ldnneranteil 50 47 51 50

e Frauenanteil e Mdnneranteil

Abbildung 19: Kaskadenmodell im Studienprogramm REAP

Stadtplanung (2019-2022) in Prozent
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Abbildung 20: Kaskadenmodell im Studienprogramm Stadtplanung
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Urban Design (2019-2022) in Prozent
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e Frauenanteil 72 73 79 100
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o
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Abbildung 21: Kaskadenmodell im Studienprogramm Urban Design

Anhang E: Wissenschaftliche Mitarbeitende in Elternzeit

WiMis in Elternzeit
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Abbildung 22: Prozentuale Anteile aller wissenschaftlichen Mitarbeitenden in Elternzeit nach Geschlecht im Zeitraum 2019-
2022
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Der Gleichstellungsplans 2024-2029 der HafenCity Universitat fir das wissenschaftliche Personal und
Studierende wurde vom 8. Hochschulsenat der HafenCity Universitat am 10.07.2024 beschlossen.
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