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https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/organisation-und-rechtsgrundlagen
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Stand 31.12.2016 

Anzahl % VZÄ % 

ges w m w m ges w m w m 

Professuren 186 62 124 33,3% 66,7% 176,4 56,4 120,0 32,0% 68,0% 

davon Regelprofessuren 164 54 110 32,9% 67,1% 159,0 50,0 109,0 31,5% 68,5% 

davon Verwaltungsprofessuren 22 8 14 36,4% 63,6% 17,3 6,3 11,0 36,5% 63,5% 

Wiss. Mitarbeitende inkl. LfBA 201 111 90 55,2% 44,8% 135,1 76,6 67,3 56,7% 49,8% 

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV 108 41 67 38,0% 62,0% 91,9 29,4 62,6 31,9% 68,1% 

Mitarbeitende Verwaltung 122 100 22 82,0% 18,0% 99,3 79,6 19,7 80,2% 19,8% 

Stand 31.12.2019 

Anzahl % VZÄ % 

ges w m w m ges w m w m 

Professuren 180 64 116 35,6% 64,4% 169,9 58,6 111,3 34,5% 65,5% 

davon Regelprofessuren 152 53 99 34,9% 65,1% 150,3 49,8 100,55 33,1% 66,9% 

davon Verwaltungsprofessuren 28 11 17 39,3% 60,7% 19,6 8,9 10,75 45,2% 54,9% 

Wiss. Mitarbeitende inkl. LfBA 231 128 103 55,4% 44,6% 174,0 91,3 82,71 52,5% 47,5% 

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV 113 42 71 37,2% 62,8% 99,7 32,9 66,85 33,0% 67,0% 

Mitarbeitende Verwaltung 139 110 29 79,1% 20,9% 116,4 90,4 25,95 77,7% 22,3% 
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https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/_Grafik/_Interaktiv/verdienstunterschiede-eu-mitgliedstaaten.html
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https://www.bmjv.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/DE/2020/061020_FuePogII.html
https://www.bmjv.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/DE/2020/061020_FuePogII.html
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https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/gleichstellungspolitische-mittel
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/gleichstellungspolitische-mittel
https://www.hawk.de/de/newsportal/pressemeldungen/sexualisierte-gewalt-darueber-sprechen-und-dazulernen
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https://www.hawk.de/de/media/9896
https://www.hawk.de/de/media/9896
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/geschlechtergerechte-sprache
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/geschlechtergerechte-sprache
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/geschlechtergerechte-sprache


 

37



 

38





39



 

– 

– 

– 

 

 

 

 

 

 

40

https://www.huew-niedersachsen.de/
https://www.tu-braunschweig.de/khn/angebot/windh
https://www.tu-braunschweig.de/khn/angebot/windh
https://www.uni-hildesheim.de/dez1/personalentwicklung-fort-und-weiterbildung/hochschuldidaktik/
https://www.uni-hildesheim.de/dez1/personalentwicklung-fort-und-weiterbildung/hochschuldidaktik/
https://www.uni-hildesheim.de/dez1/personalentwicklung-fort-und-weiterbildung/internes-weiterbildungsprogramm/
https://www.che.de/events/
https://www.dhvseminare.de/
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf
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https://www.hawk.de/de/promovierendenvertretung
https://www.hawk.de/de/promovierendenvertretung
https://www.hawk.de/de/forschung/promotionskolleg
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
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"Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermöglichung. Daher wird auch von Seiten 
der Person, die die Stelle ausübt, ein gleichstellungsorientierter und vielfaltsfreundlicher 
Umgang im Kollegium und mit den Studierenden vorausgesetzt.  

Als vielfaltsfreundliche Hochschule wünschen wir uns Mitarbeitende, die unterschiedliche 
Lebenshintergründe mitbringen. Daher sind Menschen aus unterrepräsentierten Gruppen 
besonders zur Bewerbung aufgefordert. Unsere Hochschule fördert die Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf unter anderem durch sehr flexible Arbeitszeitmodelle. Auf diesbezügliche 
Fragen geben Ihnen das Gleichstellungsbüro und der Personalrat gern Auskunft." 
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https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/gleichstellungsbuero/karriere-und-stellenbesetzungen


„Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermöglichung. Daher wird auch von Seiten 
der Person, die die Professur ausübt, ein gleichstellungsorientierter und vielfaltsfreundlicher 
Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr- und Füh-
rungskompetenz vorausgesetzt.“ 

„Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermöglichung. Daher wird auch von Seiten 
der Person, die die Professur ausübt, ein gleichstellungsorientierter und vielfaltsfreundlicher 
Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr- und Füh-
rungskompetenz vorausgesetzt. Darüber hinaus wird von der Professur erwartet, dass Gen-
der und andere Diversitätsdimensionen als relevante Teilaspekte in Lehre und Forschung 
berücksichtigt werden.“ 

„Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermöglichung. Daher wird auch von Seiten 
der Person, die die Professur ausübt, ein gleichstellungsorientierter und vielfaltsfreundlicher 
Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr- und Füh-
rungskompetenz vorausgesetzt. Darüber hinaus wird von der Professur erwartet, dass Gen-
der und/oder andere Diversitätsdimensionen explizit in Lehre und Forschung betrachtet 
werden.“ 
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https://www.hawk.de/zukunftstag
https://www.hawk.de/de/hochschule/organisation-und-personen/zentrale-einrichtungen/hawk-plus/zertifikate/genderzertifikat
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https://www.hawk.de/hawk-plus
http://www.gender-curricula.com/gender-curricula-startseite
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https://www.hawk.de/familie
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https://www.berufundfamilie.de/auditierung-unternehmen-institutionen-hochschule/audit-fgh
https://www.berufundfamilie.de/auditierung-unternehmen-institutionen-hochschule/audit-fgh
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4.1  Bericht Fakultät Bauen und Erhalten -  Gleichstellungsplan 2021-2023 

4.1.1. Bestandsaufnahme und Ursachenanalyse
4.1.1.1 Daten

2016* 2019* 

%** Personen/VZÄ** %** 

w m w m w m 

Professuren 30,4% 69,6% 8,5 15,0 36,2% 63,8% 

Wiss. Mitarbeitende 61,7% 38,3% 11,0 7,1 60,7% 39,2% 

Lehraufträge (Vertragsstunden) 33,4% 66,6% 1.876 3.344 35,9% 64,1% 

Stud. Hilfskräfte (Vertragsstunden) / / 2.366 6.302 27,3% 72,7% 

Wiss. Hilfskräfte (Vertragsstunden) / / 367 1.371 21,1% 78,9% 

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV 30,5% 69,5% 3.8 6,8 36,0% 64,0% 

Mitarbeitende Verwaltung 84,4% 15,6% 5,5 1,0 84,6% 15,4% 

Absolvent*innen Master 45,8% 54,2% 51 45 53,1% 46,9% 

Studierende Master 51,9% 48,1% 116 123 48,5% 51,5%

Absolvent*innen Bachelor 39,8% 60,2% 51 85 37,5% 62,5% 

Studierende Bachelor 29,7% 70,3% 289 571 33,6% 66,4%

* Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
** Beschäftigte = Anzahl Vollzeitäquivalente (VZÄ), Studierende/Absolvent*innen = Anzahl Personen

4.1.1.2 Ursachenanalyse und Zielformulierung 

Pro Statusgruppe und für die Leitungspositionen und Gremien der Fakultät wird jeweils ein kurzer Text 
verfasst. Auf die folgenden Fragestellungen wird dabei eingegangen: 

- Kurze Reflexion der Daten dieser Statusgruppe: Was hat sich seit 2016 verändert? Mögliche
Gründe?

- Ist ein Geschlecht unterrepräsentiert (Prozentanteil unter 45%)?
- Welche Ursachen hat die Unterrepräsentanz?
- Strebt die Fakultät an, den Anteil des unterrepräsentierten Geschlechts zu erhöhen?
- Beschäftigte: Gibt es Unterschiede in der Befristung oder bei der Vollzeit-/

Teilzeitbeschäftigung? Wenn ja: Mögliche Gründe?
- Studierende: Bestehen Unterschiede zwischen den Studiengängen, zwischen Bachelor- und

Masterstudium oder zwischen Studierenden- und Absolvent*innenzahlen? Wenn ja, mögliche
Gründe?

Professuren 

Der Anteil der Professorinnen stieg von 30,4% im Jahr 2016 auf 36,2% im Jahr 2019. Diese positive 
Tendenz erklärt sich mit Blick auf die Gesamtzahl der Professuren an der Fakultät B auch durch den 
stark wirksam gewordenen Generationenwechsel: So sank die Anzahl der Regelprofessuren von 35 im 
Jahr 2016 auf nur noch 24 im Jahr 2019. Der gestiegene Frauenanteil in der Gruppe der Professuren ist 
daher auch darauf zurückzuführen, dass allein neun Professoren im betrachteten Zeitraum aus dem 
Dienst ausgeschieden sind, während es bei den Professorinnen lediglich zwei waren.   

Der laufende Prozess der Neuberufungen verweist hinsichtlich einer ausgewogenen 
Geschlechterrepräsentanz in den Professuren insgesamt in eine positive Richtung: So zeigt eine Analyse 
von neun Berufungsverfahren, die in den Jahren 2014 bis 2019 an der Fakultät B durchgeführt wurden, 
dass die weiblichen Bewerberinnen zwar nur etwa ein Fünftel (20,6%) der insgesamt eingegangenen 
Bewerbungen stellten, sie jedoch in fünf der neun betrachteten Verfahren den ersten Listenplatz 
errangen. 59



Die Zahl der befristeten Professuren ist, in gleicher Weise wie die Gesamtzahl der Professuren, 
insgesamt rückläufig und betrug im Jahr 2019 nur noch drei Stellen, die ausschließlich männliche 
Stelleninhaber betraf. Dies entspricht einer Befristungsquote von 20,0%. Im Jahr 2016 gab es in der 
Fakultät B noch sechs befristete Professuren, von denen eine weibliche Stelleninhaberin betroffen war. 

Im Vergleich mit dem Anteil der weiblichen Studierenden (36,9%) im Jahr 2019 zeigt sich an der Fakultät 
B ein annähernd ausgeglichenes Verhältnis zum Anteil der Professorinnen. 

Ursache für die Unterrepräsentanz von Frauen bei den Professuren der Fakultät B ist zum einen der 
geringe Studentinnen- bzw. Absolventinnenanteil in den Fachgebieten Bau- und Holzingenieurwesen. 
Des Weiteren gibt es vielfältige Hürden für Frauen auf dem Weg zu einer Professur, die sich auch in 
denjenigen Studienfächern mit einem hohen Frauenanteil zeigen. Dazu gehören z.B. Rollenverteilungen 
in Kindererziehung und Pflege, fehlende Vorbilder als Professorin, eine männlich geprägte 
wissenschaftliche Fachkultur, eine oft unbewusste geringere berufliche Förderung von Frauen und 
stereotype Vorstellungen über „Frauen“ und 
„Männer“ in Begutachtungs- und Auswahlverfahren. 

Um den Professorinnenanteil zu erhöhen, strebt die Fakultät die unter Kap. 2 vorgeschlagenen 
Maßnahmen an. 

Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende 

In der Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden blieb der hohe Frauenanteil in den letzten 
Jahren bestehen: So stieg der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter von 38,3% im Jahr 2016 nur 
leicht auf 39,2% im Jahr 2019. Absolut betrachtet erhöhte sich die Zahl der wissenschaftlichen 
Mitarbeiterinnen im betrachteten Zeitraum sogar von 16 auf 18, während die Zahl der 
wissenschaftlichen Mitarbeiter mit acht Personen konstant blieb. Der prozentuale Anstieg des 
Männeranteils ist demnach auf die Umrechnung in Vollzeitäquivalente zurückzuführen. 

Auffällig ist in dieser Statusgruppe die ungleiche Teilzeitquote: Während nur ein Viertel (25,0%) der 
wissenschaftlichen Mitarbeiter in Teilzeit beschäftigt sind, beträgt die Quote bei den 
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen 55,6%. 

Die Zahl der befristeten Stellen in dieser Statusgruppe sank von acht Stellen im Jahr 2016 auf sechs 
Stellen im Jahr 2019. Während im Jahr 2016 ein männlicher Stelleninhaber befristet angestellt war, sind 
die befristeten Stellen im Jahr 2019 ausschließlich von weiblichen Stelleninhaberinnen besetzt 
gewesen. Dies entspricht einer Befristungsquote von 33,3% bei den wissenschaftlichen 
Mitarbeiterinnen. 

Die Gründe für den hohen Frauenanteil bei den Wissenschaftlichen Mitarbeitenden könnten darin zu 
suchen sein, dass die geringen Aufstiegschancen bei nicht promovierten Bewerber*innen sowie der im 
Verhältnis zur freien Wirtschaft unter Umständen geringere Verdienst die Stelle für männliche Bewerber 
eher unattraktiv macht, während weibliche Bewerberinnen eine Stelle im öffentlichen Dienst aufgrund 
der geregelten Arbeitszeiten sowie Teilzeitmodellen einer Anstellung in der freien Wirtschaft vorziehen.  

Ziel ist, dass die Geschlechterverteilung der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in den jeweiligen 
Lehreinheiten (Architektur, Bauingenieurwesen, Holzingenieurwesen, Restaurierung/Konservierung) der 
Geschlechterverteilung in den entsprechenden Studiengängen (vgl, Kap. 1.2.7) entspricht. Um die 
Potentiale der Frauen für eine wissenschaftliche Karriere zu fördern, strebt die Fakultät die unter Kap. 
2.2 vorgeschlagenen Maßnahmen an. 

Lehraufträge 

Die Vergabe von Lehraufträgen erfolgte sowohl im Jahr 2016 als auch im Jahr 2019 nur etwa zu 
einem Drittel an Frauen. Hier stieg der Frauenanteil von 33,4% im Jahr 2016 nur leicht auf 35,9% im 
Jahr 2019. Der Anteil entspricht damit in etwa dem Frauenanteil unter den Studierenden (37,1%). 

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

Um den Frauenanteil bei den Lehraufträgen zu erhöhen, strebt die Fakultät daher die unter Kap. 2.2 
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vorgeschlagenen Maßnahmen an. 

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung 

Der Anteil der weiblichen Mitarbeitenden im technischen Dienst/Datenverarbeitung stieg von 30,5% im 
Jahr 2016 auf 36,0% im Jahr 2019. 

Die Erhöhung des Frauenanteils ist wohl maßgeblich auf die Reduzierung der absoluten 
Beschäftigtenzahl von 13 im Jahr 2016 auf nur noch 12 im Jahr 2019 zurückzuführen, da hier die Zahl der 
weiblichen Mitarbeitenden mit fünf Personen konstant blieb, während sie bei den männlichen 
Mitarbeitenden von acht auf sieben sank. 

Auch in dieser Statusgruppe besteht eine sehr ungleiche Teilzeitquote: Während nur 14,3% der 
männlichen Mitarbeiter in Teilzeit beschäftigt sind, beträgt die Quote bei den Mitarbeiterinnen 60,0%. 

Es liegen keine befristeten Beschäftigungsverhältnisse vor. 

Ursache für die Unterrepräsentanz von Frauen sind hier die noch immer niedrigen Frauenanteile in den 
(informations-)technischen Ausbildungsberufen und Studiengängen.  

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

Mitarbeitende Verwaltung 

Die größte Differenz in der Teilzeitquote weist die Statusgruppe der Verwaltungsmitarbeitenden auf: Hier 
sind annähernd Dreiviertel (71,4%) der weiblichen Mitarbeitenden in Teilzeit beschäftigt, während 
sämtliche männliche Mitarbeitenden in Vollzeit beschäftigt sind. 

Die Geschlechterverteilung blieb in dieser Statusgruppe im hier betrachteten Zeitraum zwischen 2016 
und 2019 konstant bei 84,4 bzw. 84,6% weibliche Mitarbeitende gegenüber 15,6 bzw. 15,4% männliche 
Mitarbeitende. Auch die absolute Zahl der Mitarbeitenden blieb unverändert bei acht Personen. 

Es liegen keine befristeten Beschäftigungsverhältnisse vor. 

Ursachen für den niedrigen Männeranteil sind geschlechterspezifische Berufswahlentscheidungen 
sowie die geringen Verdienst- und Aufstiegschancen im Verwaltungsbereich. Die Fakultät strebt 
langfristig ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis im Verwaltungsbereich an. 

Die hohe Teilzeitquote bei den Mitarbeitenden in der Verwaltung resultiert vermutlich unmittelbar aus 
dem hohen Frauenanteil in dieser Statusgruppe. Sollten die Stellen nicht bereits nur als Teilzeitstellen 
ausgeschrieben worden sein, scheinen hier möglicherweise die noch überwiegend von Frauen 
übernommenen Careaufgaben im privaten Umfeld der Stelleninhaberinnen hervor. 

Studentische und wissenschaftliche Hilfskräfte 

Aus dem Jahr 2016 liegen keine Zahlen für die Statusgruppe der studentischen und wissenschaftlichen 
Hilfskräfte vor. Im Jahr 2019 betrug der Frauenanteil lediglich 27,3% bei den studentischen und 21,1% 
bei den wissenschaftlichen Hilfskräften. Betrachtet werden hier nicht die Zahl der Beschäftigten, 
sondern die Vertragsstunden. 

Besonders auffällig ist der geringe Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskräften vor dem 
Hintergrund der Studierendenzahlen in den Masterstudiengängen der Fakultät B, da der 
Studentinnenanteil im WiSe 2019/20 mit 48,5% deutlich höher ist.

Um den Frauenanteil bei den studentischen und wissenschaftlichen Hilfskräften zu erhöhen, strebt die 
Fakultät die unter Kap. 2.2 u. 2.4 vorgeschlagenen Maßnahmen an. 
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Studierende, Absolvent*innen 

In den Bachelorstudiengängen der Fakultät B betrug der Anteil der Studentinnen im Jahr 2016 lediglich 
30% und erhöhte sich zum Jahr 2019 nur leicht auf 33,6%. Die Anzahl der Absolventinnen sank in den 
Bachelorstudiengängen im gleichen Zeitraum zwar leicht von 39,8% auf nur noch 37,5%, insgesamt 
zeigt sich hier jedoch, dass die weiblichen Studierenden eine höhere Erfolgsquote im Bachelorstudium 
erreichen als ihre männlichen Kommilitonen. 

In den Masterstudiengängen der Fakultät B ist die Geschlechterverteilung deutlich ausgeglichener. Der 
Anteil der Studentinnen ist leicht gesunken: von 51,9% im Jahr 2016 auf 48,5% im Jahr 2019.

Diese Statistik ist aufgrund der sehr unterschiedlichen Zahlenverhältnisse innerhalb der einzelnen 
Studiengänge nur bedingt aussagekräftig und muss differenzierter betrachtet werden:

Im Studiengang Architektur ist die Geschlechterverteilung im Bachelorstudium nahezu 
ausgeglichen. Hier stieg der Anteil der Studentinnen von 44,2% im Jahr 2016 auf 47,7% im Jahr 2019. Im 
Masterstudium stellen inzwischen die männlichen Studierenden mit 47,8% im Jahr 2019 das 
unterrepräsentierte Geschlecht. Im Jahr 2016 betrug der Anteil der Studenten 49,1%.

Im Studiengang Bauingenieurwesen klafft dagegen eine große Lücke in der 
Geschlechterverteilung. So lag der Frauenanteil bei den Bachelorstudierenden sowohl 2016 als auch 
2019 gleichbleibend niedrig bei nur 18,2% bzw. 18,7%. Im Masterstudium sind die Zahlen der 
Studentinnen sogar rückläufig und sanken von 24,1%im Jahr 2016 auf nur noch 16,4% im Jahr 2019.

Dasselbe Bild zeigt sich im Bachelorstudiengang Holz ingenieurwesen . Auch hier stellen die 
Studentinnen das deutlich unterrepräsentierte Geschlecht. Hier konnte der Anteil der Studentinnen 
allerdings leicht von 14,4% im Jahr 2016 auf 19,2% im Jahr 2019 gesteigert werden.

Der Studiengang Restaur ierung/Konservierung weist ebenfalls eine sehr ungleiche 
Geschlechterverteilung auf, allerdings stellen hier die männlichen Studenten die unterrepräsentierte 
Gruppe. So sank der Anteil der Bachelorstudenten zwischen 2016 und 2019 von 19,0% auf nur noch 
12,3%. Im Masterstudium lag der Anteil der Studenten auf ähnlich niedrigem Niveau, konnte im gleichen 
Zeitraum jedoch von 2,4% auf 14,6% gesteigert werden.

Ursache für die ungleiche Geschlechterverteilung in den Studiengängen sind geschlechterstereotype 
Berufswahlentscheidungen. Junge Frauen und Männer gehen häufig davon aus, dass Berufe, in denen 
viele Personen des eigenen Geschlechts arbeiten, besser zu ihnen passen.  

Um den Anteil des jeweils unterrepräsentierten Geschlechts in den Studiengängen zu erhöhen, strebt 
die Fakultät die unter Kap. 2.4 vorgeschlagenen Maßnahmen an. 

Leitungspositionen und Gremien 

Die Gremien sind in der Fakultät B zur Zeit (Stand: SoSe 2020) durchweg paritätisch besetzt, wobei der 
Frauenanteil in jedem Gremium leicht über 50% liegt. Der Fakultätsrat bildet sich aus sieben 
weiblichen und sechs männlichen Mitgliedern; in der Studienkommission liegt die Verteilung bei elf 
zu neun, in der 
Prüfungskommission bei neun zu sieben und im Fachschaftsrat bei vier zu drei. 

Hierbei wird der leicht höhere Frauenanteil in den genannten Gremien stets durch eine größere Anzahl 
an Frauen aus der Statusgruppe der wissenschaftlichen/künstlerischen Mitarbeitenden und/oder den 
Studierenden gebildet. 
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4.1.2. Maßnahmen
Um die in Kapitel 1 festgestellten Unterrepräsentanzen eines Geschlechts abzubauen und die 
Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu verbessern, werden in diesem Abschnitt 
fakultätsspezifische Maßnahmen festgelegt. Diese werden fünf Handlungsfeldern zugeordnet und 
jeweils in eine Tabelle eingetragen.  

4.1.2.1 Organisationsentwicklung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 

- Rahmenbedingungen: Berücksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit in allen Prozessen,
Strukturen (Gender Mainstreaming)

- Beispiele für Ansatzpunkte: Leitbild, Hochschul- und Entwicklungsplanung, Richtlinien,
Ordnungen, Entscheidungsprozesse, Beteiligung von Frauen in Gremien, Umgang mit
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt, geschlechtergerechte Sprache

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Frühzeitige Einbindung der FGBs 
in Prozesse und Entscheidungen  

Guter Informationsfluss Dekanat und 
Studiendekanat 

Sofort 

Einrichtung einer 
Beratungsstelle/
Konfliktberatung für Studierende 
und Mitarbeitende mit 
Migrationshintergrund 

Qualifiziertes Beratungsangebot 
zur Aufarbeitung und 
Verhinderung von 
Diskriminierungen, u.a. 
aufgrund des Geschlechts in 
Verbindung mit einem 
Migrationshintergrund 

Präsident Sofort 

Berücksichtigung des „Leitfaden 
für einen 
gleichstellungsorientierten 
Verlauf von Berufungsverfahren 
an der HAWK“ vom August 2019 

Gleichstellungsorientiert
es Berufungsverfahren 

Alle Beteiligten eines 
Berufungsverfahrens 

Sofort 

Wenn es aufgrund der 
paritätischen Gleichbesetzung in 
Gremien zur Doppelbelastung 
von Professorinnen kommt, sollte 
es eine Entlastung durch eine 
studentische Hilfskraft geben 

Reduzierung der 
Arbeitsbelastung, 
Sicherstellung der Beteiligung 
von Professorinnen in Gremien 

Dekanat Bei Bedarf 
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4.1.2.2 Führung, Personalentwicklung, Nachwuchsförderung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 
- Berücksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit im konkreten Führungshandeln (z.B. Reflexion

von geschlechterstereotypen Zuschreibungen, mitarbeitendenorientierte Führung)

- Förderung der beruflichen Entwicklung von Frauen (z.B. weiblicher wissenschaftlicher
Nachwuchs, auf dem Weg zur FH-Professorin, in Führungspositionen)

- Beispiele für Ansatzpunkte:  Schulungen zur Genderkompetenz für Führungskräfte,
Promotionsprogramme, Mentoring, Weiterbildung, Coaching, Studien- und Abschlussstipendien,
Teilnahme an Tagungen, Übertragung von (Forschungs-)Projekten, Übertragung
Stellvertretungsfunktion, Mitarbeitendengespräche, Berufungstrainings für Frauen

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Lehraufträge gezielt an Frauen 
vergeben, damit sie 
Lehrerfahrung sammeln können 

Förderung von Frauen 
auf dem Weg zur 
Professur 

Hochschullehrende 

Dekanat und 
Studiendekanat 

Sofort 

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

Förderung von Frauen 
auf Weg zu Professur 

Dekanat und 
Studiendekanat 

Sofort 

Alumni-Kontakte ausbauen auch zur Gewinnung von 
Frauen als 
Lehrbeauftragte 

Alle Sofort 

Mehr Studentinnen als 
studentische Hilfskräfte 
einstellen, ggf. gezielt 
ansprechen 

Interesse für 
wissenschaftliche 
Karriere wecken, 
Einblicke ermöglichen 

Hochschullehrende Sofort 

Informationen zu 
Promotionsmöglichkeiten für 
Studierende (z.B. auf Homepage 
Gleichstellungsbüro – geplant 
über Mittel Antrag FH-Personal) 

Interesse für 
wissenschaftliche 
Karriere wecken, 
informieren 

Gleichstellungs
-büro

So bald wie 
möglich 

Bekanntmachung Karriereweg 
FH Professur 

Förderung von Frauen 
auf dem Weg zur 
Professur 

Hochschullehrende Sofort 

Austausch mit Universitäten 
intensivieren, um 
Promotionsmöglichkeiten 
auszubauen 

Förderung von Frauen 
auf dem Weg zur 
Professur 

Hochschullehrende Sofort 

Mentoring (z.B. Professor*innen 
begleiten interessierte 
Studierende, insbesondere 
Studentinnen, auf dem Weg zur 
Promotion) 

Förderung von Frauen 
auf dem Weg zur 
Professur 

Professor*innen Sofort 
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4.1.2.3 Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 

- Gewinnung von Personal in Bereichen, in denen ein Geschlecht unterrepräsentiert ist

- insbesondere Gewinnung von Professorinnen

- Beispiele für Ansatzpunkte: Aktives Recruiting, Bekanntmachung des Karrierewegs FH-
Professur, strukturierte Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren, Anforderungsprofile,
geschlechtersensible Ausschreibungstexte, Schulung der Beteiligten im Auswahlverfahren

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Fachspezifische Netzwerke stärker 
aktivieren zur gezielten Ansprache 
von Frauen  

Erhöhung der Zahl der 
Bewerbungen von Frauen 
in Berufungs- und 
Stellenbesetzungsverfahr
en 

Mitglieder 
Berufungs-
kommissionen, 
Professor*innen 

Sofort 

Frühzeitige Personalplanung 
bei Professuren 

Erhöhung des Frauenanteils Präsidium 

Dekanate 

Sofort 

Berufungsmanagement in Fakultät 
ausbauen, mehr Unterstützung der 
Berufungskommissionen (z.B. 
Formblatt für die Bewerber*innen 
zur Auflistung der K-Kriterien) 

Professionalisierung 
und Verkürzung der 
Verfahren 

Dekanat und 
Studiendekan
at 

Sofort 

Zukünftige Vorsitzende und 
weitere Mitglieder von 
Berufungskommissionen nehmen 
an der vom Gleichstellungsbüro 
organisierten Schulung zu 
„Gleichstellungsfragen in 
Berufungsverfahren“ am 
22.01.2021 teil. 

→ bei guter Evaluation
regelmäßige Wiederholung

Sensibilisierung der 
Beteiligten, 
Professionalisierung der 
Verfahren 

Mitglieder 
Berufungs-
kommissionen, 
Professor*innen 

22.01.2021 
bzw. bei 
Bedarf 
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4.1.2.4 Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 
- Gewinnung von Studierenden des unterrepräsentierten Geschlechts für ein Studium an der

HAWK (z.B. Frauen für naturwissenschaftlicher Studiengänge, Männer für Studiengänge im
Bereich Gesundheit)

- Vermittlung von Genderkompetenz für Studierende (Schlüsselkompetenz im späteren
Berufsleben)

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

- Beispiele für Ansatzpunkte: MINT-Projekte für Schülerinnen und Abiturientinnen,
Zukunftstag für Mädchen und Jungen, Weiterbildung und Beratung zur Integration von
Gender für Lehrende und Forschende, Gender Zertifikat, Förderung der
Geschlechterforschung, (Teil)Denomination Gender

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Kooperation mit Schulen (z.B. Tag 
der offenen Tür „Berichte aus der 
Praxis“ 
→ Ingenieurinnen berichten
in Schulen

Gewinnung 
von 
Studentinnen 

Anja Markwart? Läuft bereits 

Holz.ing: Marketing an 
Berufsschulen, 
Betrieben, Zukunftstag 
an HAWK 

Tischlerinnen für 
Studium gewinnen 

Studiendekan*in Sofort 

Bau.ing: Erhöhung des 
Frauenanteils bei den 
Hochschullehrenden (siehe 
Kapitel 2.2 und 2.3) 

Verbesserung 
Studienbedingungen
/ Willkommenskultur 
für Studentinnen 

Hochschullehrende Sofort 

Sensibilität für Diversität im 
Studium generell stärken (mehr 
als 30% Migrationshintergrund)  

Verbesserung 
Studienbedingungen für 
Studierende in 
verschiedenen 
Lebenslagen 

Hochschullehrende 
und Mitarbeitende 

Sofort 
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4.1.2.5 Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 
- Schaffung familienfreundlicher Studien- und Arbeitsbedingungen

- Unterstützung für Studierende und Beschäftigte mit Familienverantwortung (Kinder, zu
pflegende Angehörige)

- Beispiele für Ansatzpunkte: Teilzeitstudium, flexible Arbeitszeiten und -orte, flexible
Studienzeiten, familienfreundliche Gremienzeiten, Kinderbetreuung, bevorzugte Zulassung zu
Lehrveranstaltungen

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Wiederaufnahme des 
Familientreffs, Kooperation mit 
FGB (online Familientreff wird seit 
SoSe 2020 angeboten) 

Vernetzung 
und Beratung 

Familienservice Sofort 

Renovierung Familienraum Hohnsen 1 Unterstützung von 
Studierenden mit 
Kindern 

Gebäudemanagement 2021 

Kooperation mit Familienservice beim 
Ausbau der mobilen Kinderbetreuung 
bzw. bei der Einrichtung eines neuen 
Notfallbetreuungsmodells 

Unterstützung von 
Studierenden mit 
Kindern 

Hochschullehrende 2021 

Gezielte Ansprache von 
Studierenden mit 
Familienverantwortung zur 
Studienorganisation 

Individuelle 
Lösungsansätze zur 
Vereinbarkeit von 
Familie und Studium 

Hochschullehrende Sofort 

Pflichtveranstaltungen/-module 
sollten vormittags stattfinden, 
Wahlmodule dagegen nachmittags 

Verlässliche 
Planbarkeit der 
Betreuung von 
Kindern und/oder 
Angehörigen 

Hochschullehrende, 
Dekanat, 
Studiendekanat 

Sofort 
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


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4.2.2.5
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4,8 19,7 19,4% 80,6%

9,7 27,2 26,4% 73,6%

1,4 10,4 11,7% 88,3%

8,8 0,5 95,1% 4,9%

74



75



 

 

 

 

76



77



78



79



- 
- 
- 
- 
- 

- 

4.4  Bericht Fakultät Management, Soziale Arbeit und Bauen - Gleichstellungsplan 2021-2023

4.4.1

4.4.1.1

4.4.1.2

80



81



82



- 

- 

- 

- 

-

4.4.2

83



- 

- 

-

4.4.2.1

4.4.2.2

4.4.2.3

84



- 

-





 



- 

-
- 

4.4.2.4

85



- 

- 
- 

- 
-

Mobile Kinderbetreuung / Notfall-
betreuung des Familienservices 
am Standort optimieren und 
sichern 
(Bedarfserhebung, Prüfung von 
standortbezogenen Möglichkeiten 
für ein neues Betreuungsmodell)

Verlässliches, bedarfs-
orientiertes Angebot an
Notfallbetreuung für Kin-
der zur Unterstützung von
Studierenden und 
Beschäftigten mit Famili-
enverantwortung

4.4.2.5
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4.5 Bericht Fakultät Ressourcenmanagement - Gleichstellungsplan 2021-2023 

4.5.1     Bestandsaufnahme und Ursachenanalyse

4.5.1.1   Daten 

2016* 2019* 

%** Personen/VZÄ** %** 

w m w m w m 

Professuren 21,3% 80,9% 5,0 17,5 22,2% 77,8% 

Wiss. Mitarbeitende 26,9% 73,1% 5,8 10,8 34,9% 64,9% 

Lehraufträge (Vertragsstunden) 13,9% 86,1% 796 3.094 20,5% 79,5% 

Stud. Hilfskräfte 
(Vertragsstunden)

/ / 320 1.083 22,8% 77,2% 

Wiss. Hilfskräfte
(Vertragsstunden)

/ / 1.212 1.406 46,3% 53,7% 

Mitarbeitende  Technischer Dienst, DV 
39,6% 60,4% 3,3 3,7 46,5% 53,5% 

Mitarbeitende Verwaltung 83,2% 16,8% 2,6 0,8 76,3% 23,7% 

Absolvent*innen Master 44,7% 55,3% 19 35 35,2% 64,8% 

Studierende Master 47,34% 52,7% 59 109 35,1% 64,9% 
Absolvent*innen Bachelor 24,6% 75,4% 32 103 23,7% 76,3% 

Studierende Bachelor 23,0% 77,0% 162 541 23,0% 77,0% 

* Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe) (Hinweis: Zahlen von 2019 sind
Basis für den Gleichstellungsplan 2021-2023)

** Beschäftigte = Anzahl Vollzeitäquivalente (VZÄ), Studierende/Absolvent*innen = Anzahl Personen 

4.5.1.2  Ursachenanalyse und Zielformulierung 

Pro Statusgruppe und für die Leitungspositionen und Gremien der Fakultät wird jeweils ein kurzer Text 
verfasst. Auf die folgenden Fragestellungen wird dabei eingegangen: 

- Kurze Reflexion der Daten dieser Statusgruppe: Was hat sich seit 2016 verändert? Mögliche
Gründe?

- Ist ein Geschlecht unterrepräsentiert (Prozentanteil unter 45%)?
- Welche Ursachen hat die Unterrepräsentanz?
- Strebt die Fakultät an, den Anteil des unterrepräsentierten Geschlechts zu erhöhen?
- Beschäftigte: Gibt es Unterschiede in der Befristung oder bei der Vollzeit-/

Teilzeitbeschäftigung?Wenn ja: Mögliche Gründe?
- Studierende: Bestehen Unterschiede zwischen den Studiengängen, zwischen Bachelor- und

Masterstudium oder zwischen Studierenden- und Absolvent*innenzahlen? Wenn ja, mögliche
Gründe?

Professuren 

Der Anteil an Professorinnen hat sich seit 2016 kaum verändert. Er liegt unter 25 %. Ziel der Fakultät 
ist es, den Anteil an Frauen durch verschiedene Maßnahmen zu steigern. Im Bereich der 
Personalentwicklung sollen, da wo es möglich ist, beispielsweise Lehraufträge gezielter an Frauen 
vergeben werden (siehe Punkt 2.2). Weiterhin soll im Rahmen von Stellenbesetzungs- und 
Berufungsverfahren aktiv Recruiting über erschlossene und zu erschließende Netzwerke, wie XING 
oder LinkedIn, erfolgen. (siehe Punkt 2.3). 
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Wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. LfbA), Promovierende 

Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ist leicht gestiegen, von 26,9% in 2016 auf 
34,9% im Jahr 2019.  

Lehraufträge 

Bei der Vergabe von Lehraufträgen gelingt es aktuell noch nicht, ein ausgewogenes 
Geschlechterverhältnis abzubilden. Allerdings ist eine Steigerung von 2016 mit 13,9% auf 20,5% im 
Jahr 2019 ersichtlich. Ziel der Fakultät ist es, den Anteil der Frauen bei der Vergabe von 
Lehraufträgen zu steigern (siehe Punkt 2.2). 

Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung 

Der Frauenanteil im Personalbereich Mitarbeitende Technischer Dienst, Datenverarbeitung hat sich 
von 2016 mit 39,6% auf 46,5% im Jahr 2019 erhöht. Es wird angestrebt, eine paritätische 
Zusammensetzung zu erreichen. 

Mitarbeitende Verwaltung 

In der Verwaltung arbeiten in 2019 76,3 % Frauen 23,7 % Männer. Bei freiwerdenden Stellen 
sollen weiterhin, wenn möglich, qualifizierte Männer gewonnen werden. 

Studentische und wissenschaftliche Hilfskräfte 

Der Frauenanteil bei den studentischen Hilfskräften liegt in 2019 bei 22,8% und ist damit ähnlich 
wie bei den Bachelor Studentinnen (23%). 

Der Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Hilfskräften liegt in 2019 bei 46,3% und liegt 
erfreulicherweise deutlich oberhalb der Master Absolventinnen (35,2%). Solch positive 
Entwicklungen können aufgegriffen und fortgeschrieben werden.   

Studierende, Absolvent*innen 

Im Bachelorstudium sind in 2019 23% der Studierende weiblich und 77% männlich. Dieser 
Frauenanteil ist im Vergleich zu 2016 nahezu gleichgeblieben (23,2%). Auch bei den Bachelor 
Absolventen liegt der Frauenanteil in 2019 bei 23,7%. Hier ist eine kleine Steigerung zum Jahr 2016 
zu verzeichnen, der bei 21,2% lag. 

Im Masterstudium ist der Frauenanteil deutlich höher. Hier liegt er im Jahr 2019 bei 35,1%. Allerdings 
ist dieser zu 2016, nämlich 47,4%, deutlich gesunken. Auch bei den Master Absolventen liegt der 
Frauenanteil in 2019 bei 35,2%. Hier ist ebenfalls eine Reduzierung zum Jahr 2016 zu verzeichnen, 
wo dieser bei 44,7% lag. 

Leitungspositionen und Gremien 

Die Fakultät strebt eine möglichst geschlechterparitätische Besetzung in allen Gremien an. Bei 
einer 
(vermeintlichen bzw. voraussichtlichen) Unterrepräsentanz eines Geschlechts, werden Personen 
dieses Geschlechts für die Gremienmitarbeit akquiriert bzw. motiviert.  

Durch diese aktive Ansprache konnten bspw. die Studienkommissionen paritätisch besetzt 
werden. 

Das Dekanat ist zu 100 % männlich besetzt. Es umfasst 3 Mitglieder. 

Der Fakultätsrat umfasst 5 weibliche und 7 männliche Mitglieder. Prozentual entspricht das 
einem Verhältnis von 41,67 % zu 58,33 %.
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In der Prüfungskommission für die Studiengänge Forstwirtschaft, Arboristik und Urbanes Baum- 
und Waldmanagement sind 4 Mitglieder weiblich und 2 männlich. Prozentual entspricht das einem 
Verhältnis von 66,67 zu 33,33 %. 

In der Prüfungskommission für die Studiengänge Wirtschaftsingenieurwesen, Nachwachsende 
Rohstoffe und erneuerbare Energien und Regionalmanagement & Wirtschaftsförderung sind 2 
Mitglieder weiblich und 4 Mitglieder männlich. Prozentual entspricht das einem Verhältnis von 
33,33 zu 66,67 %.  

Im Fachschaftsrat sind 2 weibliche und 3 männliche Mitglieder vertreten. Prozentual entspricht das 
einem Verhältnis von 40 zu 60 %. 

4.5.2   Maßnahmen

Um die in Kapitel 1 festgestellten Unterrepräsentanzen eines Geschlechts abzubauen und die 
Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu verbessern, werden in diesem Abschnitt 
fakultätsspezifische Maßnahmen festgelegt. Diese werden fünf Handlungsfeldern zugeordnet und 
jeweils in eine Tabelle eingetragen. Im Folgenden ist jeweils eine Beispielmaßnahme aufgeführt. 

4.5.2.1  Organisationsentwicklung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 

- Rahmenbedingungen: Berücksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit in allen Prozessen,
Strukturen (Gender Mainstreaming)

- Beispiele für Ansatzpunkte: Leitbild, Hochschul- und Entwicklungsplanung, Richtlinien,
Ordnungen, Entscheidungsprozesse, Beteiligung von Frauen in Gremien, Umgang mit
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt, geschlechtergerechte Sprache

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

FGB´s auf Fakultätshomepage 
sichtbarer machen  

Steigerung der 
Sichtbarkeit der FGB´s 

Ute Neumann 
(Regina Ahlbrecht) 

Ab sofort 

FGB´s nehmen am 
Dekanatsgespräch teil 

In allen Belangen, die im 
Dekanat mit 
Gleichstellungsfragen zu 
tun haben, sollen die 
FGB´s mit hinzukommen. 
Möglichkeit für FGB´s 
Themen anzuregen. 

Dekan Ab sofort 

TOP „Bericht aus den Gremien: 
Gleichstellung“ in 
Dienstbesprechung 

Informationen für alle 
Kolleg:innen zu aktuellen 
Gleichstellungsthemen in 
der zentralen 
Gleichstellungskommissi
o n bzw. FGB´arbeit

Dekan Ab sofort 

Regelmäßige Termine mit der 
bestehenden Arbeitsgruppe 
„Gleichstellung“ durchführen 

Regelmäßiges Update zu 
den GS-Aktivitäten 

FGB jährlich 

Beteiligung an Aktion „Orange the 
World“ 

Auf Gewalt und sexuelle 
Diskriminierung 
gegenüber Frauen 
aufmerksam machen 
Netzwerkarbeit / 
Medienpräsenz 

FGB´s 25. November

4.5.2.2 Führung, Personalentwicklung, Nachwuchsförderung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 
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- Berücksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit im konkreten Führungshandeln (z.B. Reflexion
von geschlechterstereotyper Zuschreibungen, mitarbeitendenorientierte Führung)

- Förderung der beruflichen Entwicklung von Frauen (z.B. weiblicher wissenschaftlicher
Nachwuchs, auf dem Weg zur FH-Professorin, in Führungspositionen)

- Beispiele für Ansatzpunkte: Schulungen zur Genderkompetenz für Führungskräfte,
Promotionsprogramme, Mentoring, Weiterbildung, Coaching, Studien- und
Abschlussstipendien, Teilnahme an Tagungen, Übertragung von (Forschungs-)Projekten,
Übertragung Stellvertretungsfunktion, Mitarbeitendengespräche, Berufungstrainings für Frauen

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Sensibilisierung des Kollegiums, 
Lehraufträge gezielt an Frauen 
vergeben / regelmäßige 
Kommunikation des bestehenden 
Geschlechterverhältnisses im 
Kollegium  

Berücksichtigung 
von Frauen speziell 
bei der Neuvergabe 
von Lehraufträgen 

Modulbeauftragte Bei 
Neuvergabe 

Zu Beginn d. 
Semesters im 
Rahmen der 1. 
Dienst-
beratung 

Mehr stud. und wissenschaftl. 
Hilfskraftstellen an Frauen vergeben 

Berücksichtigung von 
Frauen bei der Vergabe 

Einstellende 
Professorinnen und 
Professoren 

Bei 
Neuvergabe 

Alumniarbeit in den sozialen Medien 
ausbauen, Interesse bei Alumnae für 
FH-Gastvorträge, Lehraufträge, WiMi´s, 
Professuren wecken 

Bindung an die 
Hochschule / 
Netzwerke erweitern 

Alumni-Beauftragte Dienstberatun
g im SoSe 
2021 

Teilzeitprofessuren, 
Qualifizierungsprofessuren 

Offenheit in Fakultät und 
Führung nach oben 

Dekanat und 
Präsidium 

genauer zu
definieren 

4.5.2.3 Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 

- Gewinnung von Personal in Bereichen, in denen ein Geschlecht unterrepräsentiert ist

- insbesondere Gewinnung von Professorinnen

- Beispiele für Ansatzpunkte: Aktives Recruiting, Bekanntmachung des Karrierewegs FH-
Professur, strukturierte Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren, Anforderungsprofile,
geschlechtersensible Ausschreibungstexte, Schulung der Beteiligten im Auswahlverfahren
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Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Phasenweise Teilzeitprofessuren 
können ermöglicht werden 

Möglichkeit Flexibilität 
zu schaffen 

Dekanat FGB- 
Sitzung 

Qualifizierungsprofessuren Offenheit in Fakultät und 
Führung nach oben 

Präsidium genauer zu
definieren

Fakultätsmarketing/Aktives 
Recruiting: Netzwerke (z.B. Frauen 
im Forst, Xing, LinkedIn) aktivieren, 
proaktive Frauen ansprechen  

Stellenausschreibungen 
verbindlich und gezielter 
einspeisen 

Dekanat, FGB, 
Lehreinheiten 

Nächste 
Ausschreibung 

Verlängerung Bewerbungsfrist, wenn 
sich keine Frau beworben hat 

Stellenausschreibungen 
verbindlich und gezielter 
einspeisen 

Dekanat, FGB, 
Lehreinheiten

Nächste 
Ausschreibung 

Proaktive Begleitung der Verfahren 
inkl. benutzerfreundliche Checkliste 
und Frühwarnsystem 

Berufungsmanagement 
optimieren 

HGB, Justiziariat ab sofort

Ausschreiben in Fachportalen, 
Fachdatenbanken 

Stellenausschreibungen 
verbindlich und gezielter 
einspeisen 

Dekanat, FGB, 
Lehreinheiten 

Nächste 
Ausschreibung 

Profile erstellen, Workshops 
initialisieren (mögliche Zielgruppe: 
Doktorandinnen/Studentinnen) 

Berufsbild FH-Professur 
attraktiver darstellen 

HGB, Marketing genauer zu
definieren 

Mehr Möglichkeiten Auslegung 
Kriterien K1-5 für Berufungen 

Vergleich zu anderen 
Bundesländern/Hochschul 
en 

HGB/Justiziariat genauer zu
definieren 

Gestaltung der Ausschreibungstexte 
für Denomination (Berücksichtigung 
der Ergebnisse aus dem aktuellen 
Forschungsprojekt und nachfolgender 
Erfolgskontrolle) 

Steigerung des Anteils an 
Bewerbungen von Frauen 

FGB Nächste Aus-
schreibungen 

4.5.2.4 Studienwahl, Gender in Lehre und Forschung 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 

- Gewinnung von Studierenden des unterrepräsentierten Geschlechts für ein Studium an der
HAWK (z.B. Frauen für naturwissenschaftlicher Studiengänge, Männer für Studiengänge im
Bereich Gesundheit)

- Vermittlung von Genderkompetenz für Studierende (Schlüsselkompetenz im späteren
Berufsleben)

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

- Beispiele für Ansatzpunkte: MINT-Projekte für Schülerinnen und Abiturientinnen, Zukunftstag
für Mädchen und Jungen, Weiterbildung und Beratung zur Integration von Gender für
Lehrende und Forschende, Gender Zertifikat, Förderung der Geschlechterforschung,
(Teil-)Denomination Gender
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Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Organisation von Wanderausstellung 
“Frauen, die forschen” und Jubiläen 
nutzen (2021 HAWK, 2024 Fakultät R) 

Vermittlung von 
Genderkompetenz 
für Studierende 

Öffentlichkeits-
arbeit/Marketing 
der Fakultät und 
HAWK 

Lfd. und 
anlassbezogen 

“Zukunftstag/Girls&Boys-Days” 
organisieren 

Gewinnung von Studentinnen 
für Studiengänge, in denen 
Frauen unterrepräsentiert 
sind. 

Öffentlichkeits-
arbeit/Marketing 
der Fakultät und 
HAWK 

Lfd. und 
anlassbezogen 

Bei Vortragsreihen Frauen 
einladen; Frauen als 
Gastrednerinnen in LV einladen 

Integration von 
Genderaspekten in die 
Lehre 

Öffentlichkeits-
arbeit/Marketing 
der Fakultät und 
HAWK 

lfd 

Schulbesuche (Darstellung des 
Berufsbildes von WiIng und “grünen 
Studiengängen, etc.) 

Gewinnung von 
Studentinnen für Bachelor-
Studiengänge 

Studiendekane Ab SoSe 2021 

Werbung/Präsentation in relevanten 
Bachelor-Studiengängen in anderen 
FH/Unis 

Gewinnung von 
Studentinnen für Master-
Studiengänge 

Studiendekane lfd 

Planspiel Personalauswahl und 
Personalentwicklung in der Lehre 

Integration von 
Genderaspekten in die Lehre 

Regina Ahlbrecht läuft 

4.5.2.5 Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie 

Inhalte dieses Handlungsfeldes: 
- Schaffung familienfreundlicher Studien- und Arbeitsbedingungen

- Unterstützung für Studierende und Beschäftigte mit Familienverantwortung (Kinder, zu
pflegende Angehörige)

- Beispiele für Ansatzpunkte: Teilzeitstudium, flexible Arbeitszeiten und -orte, flexible
Studienzeiten, familienfreundliche Gremienzeiten, Kinderbetreuung, bevorzugte Zulassung zu
Lehrveranstaltungen

Maßnahme Ziel Verantwortlich Wann 

Verbindliches Sitzungsende Schaffung familienfreund-
licher Studien- und 
Arbeitsbedingungen 

Dekanat läuft 

Mobile Kinderbetreuung / Notfall-
betreuung des Familienservices am 
Standort optimieren und sichern 
(Bedarfserhebung, Prüfung von 
standortbezogenen Möglichkeiten 
für ein neues Betreuungsmodell 

Unterstützung für 
Studierende und 
Beschäftigte mit 
Familienverantwortung 

ZGB, 
Familienservice 

Bis Ende 2021 

Familienraum Renovierung / 
Neugestaltung 

Unterstützung für 
Studierende und 
Beschäftigte mit 
Familienverantwortung 

Dekanat läuft 
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4.6  Bericht Fakultät Soziale Arbeit und Gesundheit - Gleichstellungsplan 2021-2023 

4.6.1 Bestandsaufnahme und Ursachenanalyse

4.6.1.1 Daten 

2016* 2019* 

%** Personen/VZÄ** %** 

w m w m w m 

Professuren 61,2% 38,8% 17,9 11,5 60,8% 39,2% 
Wiss. Mitarbeitende 69,3% 30,7% 16,3 9,0 64,4% 35,6% 

Lehraufträge (Vertragsstunden) 66,5% 33,5% 5.600 3.049 64,7% 35,3% 
Stud. Hilfskräfte (Vertragsstunden) / / 4.703 6.270 42,9% 57,1% 
Wiss. Hilfskräfte (Vertragsstunden) / / 5.256 638 89,2% 10,8% 

Mitarbeitende Technischer Dienst, DV / / / / / / 
Mitarbeitende Verwaltung 78,4% 21,6% 5,8 3,0 65,9% 34,1% 

Absolvent*innen Master 89,3% 10,7% 21 2 91,3% 8,7% 
Studierende Master 80,6% 19,4% 199 13 88,4% 11,6% 

Absolvent*innen Bachelor 86,4% 13,6% 279 45 86,1% 13,9% 
Studierende Bachelor 76,4% 23,6% 894 287 75,7% 24,3% 

* Personal: 31.12., Studierende: WiSe, Absolvent*innen: Studienjahr (WiSe + SoSe)
**Beschäftigte= Anzahl Vollzeitäquivalente (VZÄ), Studierende/Absolvent*innen = Anzahl Personen

4.6.1.2 Ursachenanalyse und Zielformulierung 
Bei der Ursachenanalyse und Zielformulierung wird auf die folgenden Fragestellungen eingegangen: 

Kurze Reflexion der Daten: Was hat sich seit 2016 verändert? 
Bei den Professuren zeigt sich ein geringfügiger Zuwachs von männlichen Professoren. Der Anteil der 
Geschlechter bei den Regelprofessuren hat sich nur geringfügig verändert; der Anteil der 
männlichen Verwaltungsprofessoren ist allerdings stark angestiegen. Ebenfalls zeigt sich ein 
Zuwachs des Männeranteils bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden und den Mitarbeitenden in 
der Verwaltung. Bei den Lehrbeauftragten hat sich der Anteil der Männer geringfügig erhöht. 

Bei den studentischen Hilfskräften ist der Anteil der männlichen Hilfskräfte im Verhältnis zum 
studentischen Geschlechterverhältnis hoch. Es sollten gezielter weibliche Studierende akquiriert 
werden. Bei den wissenschaftlichen Hilfskräften ist der Anteil der männlichen Hilfskräfte gering und 
sollte erhöht werden.   Bei den Absolvent*innen im Master hat sich der Anteil der männlichen 
Studierenden leicht verringert, der Anteil der weiblichen Studierenden im Master hat sich leicht 
erhöht. Der Anteil der Absolvent*innen und Studierenden im Bachelor hat sich hingegen zu 2016 
kaum verändert. 

Strebt die Fakultät an, den Anteil des unterrepräsentierten Geschlechts zu erhöhen? 
Die Fakultät strebt an, den Anteil der männlichen Studierenden in allen Studiengängen, besonders 
im Master, zu erhöhen. Maßnahmen im Marketing sowie der Aluminarbeit (bspw. ELP - Treffen mit 
dem Ex) sind auszubauen. 
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4.6.2.1
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4.6.2.3
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https://www.bmjv.de/SharedDocs/Downloads/DE/News/PM/Berichte_Frauenanteil_Fuehrung.html?nn=6705022
https://www.bmjv.de/SharedDocs/Downloads/DE/News/PM/Berichte_Frauenanteil_Fuehrung.html?nn=6705022
https://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/studien/studie_gleichstellungsstandards.pdf
https://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/studien/studie_gleichstellungsstandards.pdf
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-qualifikationsverlauf-analyse-idealtypischer-karriereverlaeufe-studienbeginn-bis-berufung
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
https://www.gesis.org/cews/unser-angebot/informationsangebote/statistiken/thematische-suche/detailanzeige/article/frauen-und-maenneranteile-im-akademischen-qualifikationsverlauf
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf
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 Gremien – Studien- und Prüfungskommissionen nach Lehreinheiten 
 
 

   ges w m % w % m 

St
ud

ie
nk

om
m

is
si

on
en

 

Fakultät B gesamt 20 11 9 55,0% 45,0% 

Fakultät B - Architektur  7 5 2 71,4% 28,6% 

Fakultät B - Bau-u.Holzing. 5 1 4 20,0% 80,0% 

Fakultät B - Kons.u.Rest.  8 5 3 62,5% 37,5% 

Fakultät G 17 4 13 23,5% 76,5% 

Fakultät I  10 4 6 40,0% 60,0% 

Fakultät M gesamt 18 12 6 66,7% 33,3% 

Fakultät M - Bauen 6 2 4 33,3% 66,7% 

Fakultät M - Management 6 6 0 100,0% 0,0% 

Fakultät M -Soz. Arbeit 6 4 2 66,7% 33,3% 

Fakultät R 14 4 10 28,6% 71,4% 

Fakultät S gesamt 19 15 4 78,9% 21,1% 

Fakultät S - Soz. Arbeit 9 6 3 66,7% 33,3% 

Fakultät S - ELP 10 9 1 90,0% 10,0% 

gesamt 98 50 48 51,0% 49,0% 

Pr
üf

un
gs

ko
m

m
is

si
on

en
 

Fakultät B  gesamt 16 9 7 56,3% 43,8% 

Fakultät B - Architektur  6 3 3 50,0% 50,0% 

Fakultät B - Bau-u.Holzing. 6 2 4 33,3% 66,7% 

Fakultät B - Kons.u.Rest.  4 4 0 100,0% 0,0% 

Fakultät G 17 4 13 23,5% 76,5% 

Fakultät I  8 3 5 37,5% 62,5% 

Fakultät M 6 1 5 16,7% 83,3% 

Fakultät R 14 3 11 21,4% 78,6% 

Fakultät S 6 4 2 66,7% 33,3% 

gesamt 83 33 50 39,8% 60,2% 

107



 

 
   

 Vergleich Professorinnen- u. Studentinnenanteil – Lehreinheiten Fakultäten I u. M 
 
 
Fakultät I 
 

Lehreinheit Ingenieurwiss.  Student- 
innen 

Professor- 
innen 

Differenz 

2019 10,3% 9,7% -0,6% 
 
 

Lehreinheit Gesundheit 
Student- 

innen 
Professor- 

innen 
Differenz 

2019 76,2% 73,3% -2,9% 
 
Die Studierenden des Studiengangs „Mediziningenieurwesen“ werden zur Lehreinheit Gesundheit gezählt. 

 
 
Fakultät M 
 

Lehreinheit Soziale Arbeit Student- 
innen 

Professor- 
innen 

Differenz 

2019 78,4% 75,3% -3,1% 

 
 
Lehreinheit Management und 
Bauen 

Student- 
innen 

Professor- 
innen 

Differenz 

2019 43,9% 20,8% -23,2% 
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http://www.hawk.de/gleichstellung
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