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Die HAWK Fachhochschule
Hildesheim/Holzminden/Gottingen

1.1 Das Profil

Die Studienstrukturreform (Bologna-
prozess) wurde an der HAWK im Winter-
semester 2005/2006 abgeschlossen.
Dabei haben sich das breite Facher-
spektrum und die regional sehr unter-
schiedlichen Rahmenbedingungen

an den drei Standorten Hildesheim,
Holzminden und Gottingen inzwischen
auch durch eine enge interne und
externe (regionale, nationale und inter-
nationale) Vernetzung zur Starke

der HAWK entwickelt.

Intern werden fachliche Interdisziplina-
ritdt und zunehmende Flexibilisierung
des Studienangebotes aktiv verfolgt
und gefordert. Extern arbeitet die

HAWK eng mit Unternehmen und Einrich-

tungen der drei Regionen zusammen
und garantiert so einen guten Praxisbe-
zug und frihzeitige Kontakte zu
potenziellen Arbeitgebern.

Die Stdarken der HAWK sind heute:

kurze Studienzeiten durch eine klare
Studienorganisation, individuelle
Studienprofile durch interdisziplindre
und standort-libergreifende Studien-
angebote, intensive Praxisorientierung,
gute internationale Kontakte sowie
kontinuierliche Begleitung und Beratung
durch Lehrkrafte und Verwaltung.

1.2 Das Studienangebot

Insgesamt sechs Fakultaten bieten Stu-
dieninteressierten heute an drei Stand-
orten (Hildesheim, Holzminden, Got-
tingen) mit 16 Bachelor- und 15 Master-
Studiengdngen ein innovatives und
breit gefdchertes Studienangebot an:
Fakultdt Bauwesen (Hildesheim und
Holzminden; standortiibergreifend)
Fakultat Erhaltung von Kulturgut
(Hildesheim)

Fakultat Gestaltung (Hildesheim)
Fakultdt Naturwissenschaften

und Technik (G6ttingen)

Fakultdt Ressourcenmanagement
(Gottingen)

Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit
(Hildesheim und Holzminden;
standortiibergreifend)

2002 griindeten HAWK und Stiftung Uni-
versitdt Hildesheim das hochschuliiber-
greifende Zentrum fiir Interdisziplindre
Frauen- und Geschlechterstudien (ZIF).
Seit dem Wintersemester 2007/2008
gibt es das Institut fiir interdisziplindre
Wissenschaften (1IW), das Servicefunktio-
nen ibernimmt und Querschnittsthemen
wie Schliisselqualifikationen, Genderkom-
petenz, Weiterbildung, Personalentwick-
lung und Internationalisierung unter ei-
nem Dach koordiniert und integriert. Im
Hinblick auf die konsequente Integration
von Gender- und Diversity-Kompetenzen
kooperiert das IIW eng mit der Zentralen
Gleichstellungsbeauftragten und dem ZIF.

////////////////////////////////////////////////////////////////
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Die HAWK Fachhochschule Hildesheim/Holzminden/Géttingen

1.3 Die HAWK in Zahlen

Studierende

gesamt: 4532; Hildesheim: 2511;
Holzminden: 729; Gottingen: 1218;
Frauenanteil: 47,5 %

Professuren (C3/W2)

gesamt: 184; Professorinnen: 28,3 %
Frauenanteil bei Neuberufungen: 50 %
Mitarbeiterinnen

gesamt: 119; Frauenanteil: 37,8 %

1.4 Das Leitbild der HAWK

»Die HAWK entwickelt sich zu einem
familiengerechten und generationen-
ibergreifenden Dienstleistungs-
unternehmen in Lehre, Forschung und
Verwaltung sowie Wissens- und
Technologietransfer auf regionaler,
nationaler und internationaler Ebene.«

1.5 Gleichstellungspolitik an der HAWK

Auch an der HAWK galt und gilt: je

héher das Qualifikationsniveau desto
geringer wird der Frauenanteil. Diese
Hierarchisierung wird in allen Dimensio-
nen des Hochschulalltages wirksam:

in der mdnnerdominierten Stellenpolitik,
in der androzentrischen Schwerpunkt-
setzung in Lehre und Forschung,

bei der Vergabe von Sachmitteln,

in der Organisation von Studiengangen.

Spatestens mit Einrichtung des
Frauen- (und Gleichstellungs-)biiros
1992 haben Frauenforder- und Gleich-
stellungspolitik deshalb auch an

der HAWK eine zentrale Bedeutung
gewonnen. Dabei wurde und wird
diese Arbeit nachhaltig und vorbildlich
durch die jeweiligen Hochschullei-
tungen unterstiitzt; u.a. durch

1992 die Einrichtung des Frauenbiiros
2003 die Professionalisierung des
Amtes der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten

2002 die Auditierung als »Familien-
gerechte Hochschule«

die gute personelle und finanzielle
Ausstattung des Frauen- und
Gleichstellungsbiiros

die anteilige Freistellung der Fakul-
tatsfrauen- und Gleichstellungs-
beauftragten

die stringente Verankerung von Gender-
Mainstreaming als handlungsleitendem
Prinzip in allen Ordnungen und Richt-
linien der Hochschule

die verldssliche Beteiligung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten an Personalentscheidungen
und Entwicklungsplanung der
Hochschulleitung

die Entwicklung von Studiengangen,
die Berufswahlinteressen von Frauen
aufgreifen wie z. B.: Ergotherapie,
Logopéddie und Physiotherapie;
Wirtschaftsingenieurwesen; u.a.

o 0000000000000
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Entwicklung einer frauen»freundlichen«
Kultur innerhalb der Hochschule (ge-
schlechterdifferenter Sprachgebrauch,
Sichtbarmachen der Leistungen von
Frauen in Wissenschaft, Lehre und
Verwaltung, Etablierung einer Begrii-
Bungskultur fiir neue/wiederkehrende
Kolleginnen/en, u.4.)

die Griindung des hochschuliibergrei-
fenden Zentrum fiir interdisziplindre
Frauen- und Geschlechterstudien (ZIF)
gemeinsam mit der Stiftung Univer-
sitdt Hildesheim in 2001

Gleichstellungspolitik an der HAWK
begreift sich auch heute noch primér als
Interessenspolitik flir Frauen. Ziel ist die
nachhaltige Herstellung von Geschlech-
terdemokratie, d.h. Chancengleichheit
und Gleichstellung fiir alle Mitglieder
der Hochschule (Da das Professorinnen-
programm sich ausschliefilich auf das
wissenschaftliche Personal bezieht,
wird das Gleichstellungskonzept fiir das
wissenschaftsstiitzende Personal an
dieser Stelle nicht erldutert.) insbeson-
dere durch die

Erhéhung des Frauenanteils in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen

Karriere- und Personalentwicklung fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Akquirierung von Studentinnen fiir
Facher, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind

Integration von Inhalten/Ergebnissen
der Frauen- und Geschlechterforschung
Erh6hung des Frauenanteils in Deka-
naten, Gremien und Organen

Handlungsleitend sind dabei folgende
Grundsatze:

die konsequente Beriicksichtigung der
unterschiedlichen Lebenssituationen
von Frauen und Mdnnern, Gender-
Mainstreaming als Leitprinzip und
Querschnittsaufgabe

die Integration des Kriteriums »Gender«
in alle Bereiche der Hochschule, d. h.
die Vermeidung einer Parallelstruktur
»Frauenforderung«

das Sichtbarmachen von Geschlechter-
grenzen und -benachteiligungen
(De-Gendering) ebenso wie

das Bewusstmachen und Wertschdtzen
geschlechtsspezifischer Unterschiede,
Leistungen und Verhaltensweisen
(Re-Gendering) sowie

die familiengerechte Gestaltung der
Rahmenbedingungen innerhalb der
Hochschule als Basis und Voraussetzung
des Demokratisierungsprozesses

0000000000000
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2.1 Erhohung des Frauenanteils in
wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Status Quo

Der Professorinnenanteil an der HAWK
konnte im Jahr 2008 auf 28,3 Prozent —
gegeniiber 5 Prozent in 1992 — ge-
steigert werden. Auch der Anteil der
wissenschaftlich-kiinstlerischen Mit-
arbeiterinnen, Laboringenieurinnen
und Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben
liegt mit rund 38 Prozent relativ hoch.
Diese Steigerungsraten wurden in
erster Linie erreicht durch

die konsequente Anwendung aller

zur Verfiigung stehenden Instrumente
und MaRnahmen (z. B. abweichende
Stellungnahme in Berufungsverfahren)
die Sicherung von Qualitat und Trans-
parenz in Berufungs- und Stellenbe-
setzungsverfahren (z. B. Leitfaden fiir
Berufungsverfahren; konsequente
Beteiligung der Gleichstellungsbeauf-
tragten, klare Anforderungsprofile;
interdisziplindre Denominationen, etc.)

Das weibliche wissenschaftliche Personal an der HAWK

Position

die Beteiligung an den Sonderpro-
grammen des Landes Niedersachsen
(z.B. Dorothea-Erxleben-Programm;

je eine Stelle an den Fakultdten Bau-
wesen, Naturwissenschaften und Tech-
nik, Soziale Arbeit und Gesundheit/
Gesundheitsfachberufe)

die Einstellung von Bewerberinnen auf
der Grundlage von Verwaltungspro-
fessuren mit der Moglichkeit, parallel die
Promotion zu beenden

die Aufnahme der Kriterien Gender-
kompetenz und Kenntnisse der

Frauen- und Geschlechterforschung

in Denominationen

Networking (z.B. Nutzung von ein-
schlagigen Datenbanken, nationaler und
internationaler Netzwerke, Kontakte

zu Verbdnden, Berufsorganisationen)

Diese MaBnahmen haben sich als
wirksam erwiesen und werden auch in
der Zukunft beibehalten.

1992 2004 2008

Professorinnen (C3/W2)

5% 1% 40 %

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

26% 37% 46%

Studentinnen

28% 38% 48%
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Defizite

Betrachten wir die Verteilung innerhalb
der Fakultdten, so ergibt sich ein er-
heblich differenzierteres Bild. Wahrend
der Frauenanteil im sozialwissenschaft-
lichen Bereich relativ hoch ist, ist er

in den technischen, ingenieurs- und
naturwissenschaftlichen Disziplinen
nach wie vor relativ niedrig und weist
nur geringe Steigerungsraten auf

(Die starke Reduzierung des Frauenan-
teils bei den Professuren der Fakultat
Gestaltung ist darauf zuriickzufiihren,
dass einige Kolleginnen die Hochschule

verlassen haben und die Stellen nicht
wieder neu besetzt wurden.).

Verantwortlich dafiir zeichnen

der grundsatzlich geringe Frauenanteil
in diesen Disziplinen auf den darunter
liegenden Qualifikationsstufen
Denominationen, die zu eng und nicht
interdisziplindr gefasst sind

die zurzeit sehr hohe Personalnachfrage
der Industrie, die eine Fachhochschul-
professur auch fiir Bewerberinnen unter
Umstédnden unattraktiv werden ldsst.

Frauen an den Fakultiten der HAWK (Stand: 1.3.2008)

Fakultdt Bauwesen 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 11,0 % 18,5%
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 23,0% 26,3%
Fakultat Erhaltung von Kulturgut 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 44,0% 33,3%
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 77,0 % 53,8 %
Fakultdt Gestaltung 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 28,5% 13,6 %
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 12,5 % 20,0%
Fakultdt Naturwissenschaften und Technik 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 19,0% 21,1%
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 26,0 % 19,4 %
Fakultdt Ressourcenmanagement 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 19,0 % 18,2%
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 26,0 % 46,7 %
Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit 2004 2008
Professorinnen (C3/W2) 53,0 % 53,3%
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 62,5% 66,6 %
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Mafinahmen

Die Erfahrung zeigt, dass insbesondere
mit der Einfiihrung interdisziplindrer Stu-
diengédnge (z.B. Wirtschaftsingenieurwe-
sen, Regionalmanagement, Wirtschafts-
forderung) der Frauenanteil bei den
Wissenschaftlerinnen gesteigert werden
konnte. Aktuelle und zukiinftige
MaBnahmen sind deshalb:
Ausschreibung von Professuren im
Rahmen des Professorinnenprogramms
insbesondere fiir die Ingenieurs- und
Naturwissenschaften

die interdisziplindre und flexible
Gestaltung der Studienorganisation,

die auf veranderte Qualifikations-
anforderungen reagiert

die Erganzung fachlicher Denomina-
tionskriterien durch interdisziplindre und
facherlibergreifende Kompetenzen

die Beriicksichtigung von Kenntnissen
geschlechtergerechter Lehre

(Methodik, Didaktik)

gezielte personliche Ansprache
potenzieller Bewerberinnen

Coaching und Karriereberatung fiir
Verwaltungsprofessorinnen
konsequente Entwicklung zur »Familien-
gerechten Hochschule« als Profilmerk-
mal und Wettbewerbsfaktor fiir die
Personalrekrutierung

Optimierung des Hochschulmarketing
auch als Instrument der Personal-
rekrutierung

2.2 Karriere- und Personalentwicklung
fiir Nachwuchswissenschaftler

Status Quo

Schon in den goer Jahren hat sich die
HAWK nachhaltig an dem damaligen
»Assistenten/innen-Programm« des
Niedersachsischen Ministeriums fiir
Wissenschaft und Kultur beteiligt und
auf diese Weise insbesondere ihrem
weiblichen Nachwuchs den Weg zur
Promotion und damit in eine wissen-
schaftliche Karriere geebnet. Insgesamt
wurden seit dem Start des Programms
in 1993 12 Promotions-Stellen einge-
worben, 8 davon fiir Frauen.

Alle Verfahren wurden erfolgreich ab-
geschlossen bzw. befinden sich aktuell
in der Abschlussphase; lediglich eine
Kandidatin hat das Verfahren vorzeitig
beendet. Zwei erfolgreich promovierte
Kolleginnen sind inzwischen als
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen an
der HAWK beschaftigt.

Aufgrund der positiven Erfahrungen
mit dem Assistenten/innen Programm
hat die Hochschulleitung nach dessen
Auslaufen in den vergangenen Jahren
sukzessive aus eigenen Mitteln diesem

Programm analoge Qualifikationsstellen

geschaffen. Dariiber hinaus promovie-
ren HAWK-Absolventen/innen auch im
Rahmen von Forschungsprojekten,

die aus Drittmitteln finanziert werden.

0000000000000
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Die unten stehende Tabelle zeigt, dass
auch der Frauenanteil an den beiden
technisch-naturwissenschaftlich aus-
gerichteten Fakultaten erfreulich hoch
ist. Parallel zu diesen Personalmafnah-
men gibt es in regelmafiigen Abstanden
flankierende Veranstaltungen und Semi-
nare, die insbesondere junge Frauen bei
ihrer Karriereplanung unterstiitzen:
»Zeit und Ziele fiir Wissenschaftle-
rinnen« — Online-Training
Bewerbungstrainings
Forschungscolloquien (ZIF)
Mentoring-Projekt:

»Karriere-K(n)ick: Familie?«

Ziel des Mentoring-Projektes ist die
Begleitung und Beratung junger Frauen
und Ménner beim Ubergang vom
Studium in den Beruf durch berufs-

und familienerfahrene Mentoren/innen.
Der Focus liegt dabei auf der Frage,

wie Karriereplanung und private
Lebensvorstellungen vereinbart und
dabei traditionelle Rollenmuster

aufgelost werden konnen. Insofern
richtet sich dieses Projekt nicht in
erster Linie an junge Frauen, sondern
auch an junge Mdnner. Dieses Projekt
hat eine Laufzeit bis Mai 2009 und
wird vom Niedersdchsischen Ministe-
rium fiir Wissenschaft und Kultur
bezuschusst.

Defizite

Ein grof3es Defizit ist die Tatsache,

dass diese durchaus erfolgreichen Akti-
vitdten im Bereich der Nachwuchsfor-
derung sowohl intern als auch extern nur
wenig bekannt sind. Das soll auch im
Hinblick auf die Profilbildung der Hoch-
schule verdandert werden, zumal die
Studienstrukturreform heute den
Absolventinnen und Absolventen der
Master-Studiengange an Fachhoch-
schulen den direkten Weg in die
Promotion und damit in eine wissen-
schaftliche Karriere eroffnet.

Wissenschaftlicher Nachwuchs an der HAWK/Qualifikationsstellen (Stichtag: 1.3.2008)

Fakultdten der HAWK

gesamt weiblich mannlich

10[11]

2.3 Akquirierung von Studentinnen
fiir Facher, in denen Frauen
unterreprdsentiert sind

Mafinahmen

Die HAWK will ihre Aktivitaten zukiinf-
tig noch intensivieren und systemati-
sieren durch

die Einrichtung weiterer Qualifikations-
stellen insbesondere in den techni-
schen, ingenieurs- und naturwissen-
schaftlichen Disziplinen (z.B. durch die
frei werdenden Mittel bei einer erfolg-
reichen Bewerbung im Rahmen des
»Professorinnenprogramms)

die Verstetigung des Mentoring-Pro-
gramms »Karriere-K(n)ick: Familie?«
die Einrichtung von begleitenden
Mentoringprogrammen/-mainahmen
und Netzwerken fiir Studentinnen

mit dem Ziel, sie zur Einschreibung in
die Masterstudiengange zu motivieren
die Intensivierung der internen und
externen Offentlichkeitsarbeit und
Werbung fiir die Moglichkeiten einer
wissenschaftlichen Karriere in den
Fakultaten der HAWK

Status Quo

In der zweiten Fortschreibung des Hoch-
schulranking nach Gleichstellungsaspek-
ten (cews.publik.no 10) belegt die HAWK
mit einem Studentinnenanteil von 45,7 %
(2005; alle Fachergruppen) lediglich
einen Platz in der Schlussgruppe. Der
diesem Ranking zugrunde liegende Indika-
tor misst die Gleichverteilung von Studen-
tinnen und Studenten nach Fachergrup-
pen im Verhéltnis zum bundesdeutschen
Durchschnitt. Im Wintersemester 2007/08
lag der Anteil bei 47,5 % und ist somit
leicht gestiegen. Besonders hoch sind
die Frauenanteile bei den Fakultdten
Soziale Arbeit und Gesundheit, Erhaltung
von Kulturgut und Gestaltung. Nachdem
der Anteil mannlicher Studierender an
der Fakultat Soziale Arbeit und Gesund-
heit bis zum Ende des letzten Jahrtau-
sends — wenn auch nur ganz langsam —
stieg, ist inzwischen eher eine Stagna-
tion oder gar Abnahme zu verzeichnen.

Fakultdt Bauwesen

Fakultat Erhaltung von Kulturgut

Fakultat Gestaltung

Fakultat Naturwissenschaften und Technik

Fakultdt Ressourcenmanagement

Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit

o 0000000000000

Studierende im Sommersemester 2008 (HAWK ingesamt: 4232, davon 2151 weiblich)

Fakultdten der HAWK gesamt weiblich
Fakultdt Bauwesen 1081 339
Fakultat Erhaltung von Kulturgut 138 115
Fakultat Gestaltung 654 314
Fakultat Naturwissenschaften und Technik 508 45
Fakultdt Ressourcenmanagement 712 155
Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit 1347 1058
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Defizite

Betrachten wir die Verteilung nach
Fakultadten, ist festzustellen, dass
Frauen und Manner noch immer
geschlechtsspezifisch studieren.

Mafinahmen

Erklartes Ziel aller Fakultdten ist es,
ein Gleichgewicht hinsichtlich der
Geschlechterverteilung herzustellen
durch Summerschools an den Fakul-
taten, an denen Frauen unterrepra-
sentiert sind (Zielgruppe: Schiilerinnen
der Mittel- und Oberstufe)
Kontinuierliche Kooperationen mit
Schulen im Rahmen von Projekten
Optimierung des Hochschulmarketings

Dariiber hinaus gilt es Mafinahmen fiir
Personengruppen zu entwickeln, die
aufgrund ihrer Lebensumstande durch
den traditionellen Studienbetrieb
benachteiligt werden. Obwohl die Stu-
dienbedingungen fiir studierende

Eltern an der HAWK durch die Einrich-
tung flexibler Kinderbetreuung verbes-
sert werden konnten, gibt es in diesem
Bereich weiteren Handlungsbedarf.
Workloads, Zeitstruktur und inhaltlicher
Aufbau der meisten Studiengange

sind auf Vollzeitstudierende ausgerich-
tet. Studierende mit Familienpflichten
(und die ibernehmen in der Regel
meist immer noch Frauen) brauchen aber
flexible Studien- und Priifungsstruktu-
ren, die ihrer besonderen Lebenssitua-
tion Rechnung tragen und einen ziigigen
Abschluss des Studiums gewahrleisten.

Ein weiteres Problem, das primdr Frauen
betrifft, liegt in den Rahmenbedingun-
gen der Studienfinanzierung und den
damit verbundenen Altersgrenzen. Zwar
werden Studierende mit Kindern durch
den neuen Kinderbetreuungszuschlag
im Zuge der BAf6G-Reform heute unter-
stiitzt; andererseits jedoch endet die
BAfoG-Férderung nun grundsatzlich mit
Erreichung des 30. Lebensjahres.
(Ausnahmen: Kinder, schwere Krank-
heiten. Pflegebediirftige Angehorige
werden nicht beriicksichtigt.)

Eine weitere Altersgrenze greift bei der
Aufnahme von Krediten fiir Studien-
beitrdge, indem Personen ab dem

35. Lebensjahr keine entsprechenden
Darlehen mehr bekommen. In beiden
Fallen sind haufig Frauen betroffen,
deren beruflicher Werdegang sich zum
Beispiel durch die Familienphase ver-
zogert hat bzw. Frauen, die im Anschluss
daran einen Wiedereinstieg planen. Fiir
diese Zusammenhdnge sind an der HAWK
folgende Projekte/MaRnahmen geplant:
Herstellung von Chancengleichheit fiir
Studierende mit Familienpflichten (u.a.
Kinder, pflegebediirftige Angehdorige)
durch die Flexibilisierung der Studien-
und Priifungsorganisation (Mit diesem
Projekt hat sich die HAWK im Herbst
2007 erfolgreich fiir die Teilnahme an
dem Programm »Familiengerechte

AN

Hochschule« beworben, das vom
Bundesministerium fiir Bau, Verkehr und
Stadtentwicklung, der Robert-Bosch-
Stiftung und dem Centrum fiir Hoch-
schulentwicklung (CHE) ausgelobt
wurde. Das Preisgeld in Hohe von
100.000 Euro wird fiir die Umsetzung
dieser MaBnahme verwandt.)
Einrichtung eines Fonds fiir Notfall-
stipendien fiir Personen, die die Alters-
grenzen aufgrund von Familienarbeit
iberschritten haben und keine finan-
zielle Forderung mehr erhalten.)

2.4 Integration von Inhalten/Ergebnissen
der Frauen-/Geschlechterforschung

Status Quo

2001 griindeten die HAWK und die
Stiftung Universitat Hildesheim

das hochschuliibergreifende Zentrum
fur interdisziplindre Frauen- und
Geschlechterstudien (ZIF) mit dem

Ziel, Projekte der Frauen- und Geschlech-

terforschung zu koordinieren und
nachhaltig in Lehre und Forschung
beider Hochschulen zu verankern und
zu fordern. In diesem Sinne veranstaltet
das ZIF regelmafiig

Vortrége, Fachtagungen, Workshops
Forschungscolloquien

akquiriert Gender-Gastprofessuren
(Maria-Goeppert-Mayer-Programm)
und publiziert Forschungsergebnisse
in der Reihe Focus Gender beim
LIT-Verlag.

Fiir die Geschéftsstelle des ZIF stellt die
HAWK Rdaume und Arbeitsausstattung
zur Verfiigung. Nachdem die Projekt-
finanzierung des ZIF durch das Nieder-
sachsische Ministerium fiir Wissenschaft
und Kultur bis 2010 sukzessive zuriick-
gefahren wird, haben nach erfolgreicher
Evaluation HAWK und Stiftung Univer-
sitdt Hildesheim die jeweils anteilige
Finanzierung sowie die Gegenfinanzie-
rungen der Gastprofessuren im Rahmen
des Maria-Goeppert-Mayer-Programms
libernommen. 2010 muss dann aufgrund
einer weiteren Evaluation tber die
weitere Existenz des ZIF beschlossen
werden.

Unabhéngig von den Aktivitdten des ZIF
wurden innerhalb der HAWK in diesem
Segment folgende MafRnahmen realisiert:
Einrichtung von Gender-Gastprofessuren
aus Mitteln der HAWK

Akquirierung von Gender-Gastprofessu-
ren im Rahmen des Maria-Goeppert-
Mayer-Programms

Veroffentlichung der HAWK-Broschiire
Frauen Gestalten

Prdsentation verschiedener Ausstel-
lungen an allen drei Standorten: Emmy
Noether, Minerva, Einsteins Schwestern,
Hypathias Tochter, u.a.

Organisation von Ringvorlesungen

WWWWWWWW//MWWWWWWW
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Defizite

Wie oben erwdhnt wurde die Studien-
strukturreform an der HAWK ziigig
durchgefiihrt und 2006 erfolgreich
abgeschlossen. Dieser Prozess ging

einher mit einer tief greifenden Umstruk-

turierung der Hochschulorganisation
(Zusammenlegung von Fachbereichen,
Umwandlung von Fachbereichen in
Fakultdten, Griindung standortiibergrei-
fender Fakultdten, Entwicklung neuer
Studienangebote, u. d.).

In dieser Situation war es weder realis-
tisch, noch schien es strategisch

klug, darauf zu bestehen, Genderkompe-

tenz und Ergebnisse der Frauen- und
Geschlechterforschung systematisch in
alle Studiengdngen zu implementie-
ren. Deshalb wurden in diesem Zeit-
fenster lediglich an der Fakultat

Soziale Arbeit und Gesundheit folgen-
de Mafinahmen umgesetzt:

die Entwicklung eines Diversity-Moduls,
das Genderinhalte integriert und

die Aufnahme des Kriteriums »Kennt-
nisse in der Frauen- und Geschlechter-
forschung« in die Denominationen

der Professuren, die 2002 fiir den neuen
Standort Holzminden dieser Fakultat
ausgeschrieben wurden.

Mafinahmen

Um die oben beschriebenen Defizite
auszugleichen, wurde 2007 auch im
Hinblick auf die absehbaren Re-Akkredi-
tierungen der einzelnen Studiengédnge
das Projekt Key-Competence: Gender

entwickelt. Damit bietet die HAWK ihren
Lehrenden in mehreren Qualifizierungs-
schritten die Méglichkeit, sich fachspe-
zifisch zu informieren und fortzubilden:
Durchfiihrung der Ringvorlesung
Key-Competence: Gender im Winter-
semester 2007/2008 und im Sommer-
semester 2008

Durchfiihrung von Gendertagen im
Wintersemester 2008/2009
Veroffentlichung der Ringvorlesung in
der Reihe »Focus Gender« beim
LIT-Verlag

Coaching von Lehrenden im Hinblick auf
eine methodisch und didaktisch
geschlechtergerecht gestaltete Lehre
Einrichtung einer W2-Professur auf Zeit
(5 Jahre) fiir »Gender- und Diversity
Management« am Institut fiir Interdis-
ziplindre Wissenschaften (IIW) mit

dem Ziel der Verstetigung

In den einzelnen Beitrdgen der Ringvor-
lesung wird vermittelt wie Gender-
Kompetenz didaktisch, methodisch
und inhaltlich in Studiengédnge und
Lehrveranstaltungen integriert werden
kann (Integriertes Gendering). Damit
bieten sie den Lehrenden aller Fakul-
taten Information, Orientierung und
konkrete Unterstiitzung im Hinblick auf
eine geschlechtergerechte Lehrplanung.
Die Beitrdge werden publiziert und
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dienen zukiinftig als Handreichung.

Die Gendertage, die im Rahmen dieses
Projektes im November 2008 stattfinden
werden, ergdanzen dieses Konzept.

An festgelegten Tagen werden an allen
Fakultaten moglichst viele Lehrveran-
staltungen durchgefiihrt, die Gender-
und Diversity-Aspekte beinhalten. Diese
Gendertage miissen durch Motivation
und intensive Beratung vorbereitet und
beworben werden. Dies geschieht im
Rahmen eines individuellen Coachings,
das fiir interessierte Lehrende ange-

boten wird und das konkrete Handlungs-

ansatze fiir die zukiinftige Lehrplanung
vermittelt. Es ist geplant, diese Maf3-
nahme zu verstetigen und das Coaching
als kontinuierliches Angebot im Institut
fur Interdisziplindre Wissenschaften
(IIW) zu verankern. Mit der angestrebten
Professur fiir Gender- und Diversity-

Management will die HAWK auf dem Hin-

tergrund ihres Leitbildes eine Entwick-
lung beférdern, die Gender- und
Diversity-Aspekte in Lehre, Forschung
und Verwaltung ebenso wie in der
Personal- und Organisationsentwick-
lung systematisch beriicksichtigt

und integriert und so zur Umsetzung
von Gleichberechtigung und Vielfalt

in der Hochschule beitragt.

2.5 Erhohung des Frauenanteils
in Dekanaten, Gremien und Organen

Status Quo

Ein relativ ausgeglichenes Geschlechter-

verhéltnis zeigt sich bei den Abteilungs-
leitungen und Stabstellen, wobei die
absoluten Zahlen der zu besetzenden
Positionen gering sind. Ein deutliches
Gefdlle zeigt sich dagegen in den Fiih-
rungspositionen der Dekanate, wo

der Frauenanteil mit 20 Prozent ziemlich
gering ausfallt.

Frauenanteil in den Fiihrungspositionen der Verwaltung (Stichtag: 1.3.2008)

Verwaltung gesamt weiblich mannlich
Abteilungsleitungen* 1 1
Stabsstellen 5 3
Zentrale Einrichtungen 3 2
Dekanate 4 7

*Bei den Abteilungsleitungen ist zum Stichtag 1.3.2008 eine Stelle vakant.
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Nachdem Frauen bis 2006 kontinuierlich
in den jeweiligen Hochschulleitungen,
d. h. Rektoraten und Prasidien vertreten
waren (von 2002 bis 2005 sogar zu

50 Prozent), ist das derzeitige Prasidium
ausschlie3lich mannlich besetzt; eine
Verdanderung ist auch fiir die kommende
Amtsperiode nicht absehbar.

Defizite

Abgesehen von der Kommission fiir
Gleichstellung, die zurzeit ausschlieBlich
weiblich besetzt ist, sind Frauen in

allen anderen Organen, Gremien und
Kommissionen unterreprdsentiert. Und
das obwohl die Grundordnung der HAWK
insbesondere fiir die Kommissionen
einen Wahlmodus vorsieht, der auf ein
ausgeglichenes Geschlechterverhdltnis
abzielt. Trotz des gestiegenen Frauen-

anteils beim wissenschaftlichen Perso-
nal gibt es bei den Gremienwahlen in
den letzten Perioden zunehmend weni-
ger Kandidaturen von Frauen. Gleiches
gilt fiir die Kandidaturen auf die Fiihrungs-
positionen in den Dekanaten. Diese Ent-
wicklung hat ihre Ursache unter anderem
in der Tatsache, dass Professorinnen
und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
im Wissenschaftsbereich unterrepra-
sentiert und deshalb mit ihrer Mit-
wirkung in Gremien, (Berufungs-)
Kommissionen, u.a. im

Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen
unverhéltnismafig hoch belastet sind;
sich dariiber hinaus eher auf Fakultats-
als auf Hochschulebene engagieren
und/oder

nicht so in die (tradierten) Netzwerke der
Fakultdten eingebunden sind

Frauenanteile in Organen und Gremien (Stichtag: 1.3.2008)

Organ/Gremium gesamt weiblich mannlich
Prasidium 4 - 4
Hochschulrat 7

Senat 19 4 15
Forschungskommission 13 5 8
Gleichstellungskommission 12 12 -
Haushaltskommission 7 2
Planungskommission 7 3

Studienkommission 13 4
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Mafinahmen

Da Hochschulorgane und -gremien im
Rahmen der akademischen Selbstver-
waltung wichtige und richtungweisende
Entscheidungen treffen, ist die Mit-
wirkung der weiblichen Hochschulmit-
glieder auch im Hinblick auf die Um-
setzung und Entwicklung gleichstel-
lungspolitischer Zielsetzungen unver-
zichtbar. Jedoch hat sich gerade dieser
Bereich in der Vergangenheit als be-
sonders »gender-resistent« erwiesen.
Folgende Maflnahmen wurden und
werden durchgefiihrt:

Einhaltung des Wahlmodus der
Grundordnung der HAWK § 5 Abs. 4
Etablierung eines Anreizsystems (Frei-
stellungen, befristete Reduzierung
des Lehrdeputats, u.a.) fiir die Funk-
tionen, die nicht durch Funktions-
zulagen im Rahmen der W-Besoldung
kompensiert werden

direkte Ansprache von potenziellen
Kandidatinnen

Durchfiihrung von Info-Veranstaltungen/
-Seminaren im Rahmen des Weiter-
bildungsprogramms des [IW

Verstetigung des Projektes »Work-Life-
Balance — Quer denken und vorange-
hen« Akademisches Personalmanage-
ment im IIW (Leitidee des Konzeptes

ist die Professionalisierung und Quali-
fizierung der (gewdhlten) Fiihrungskrafte
in den Dekanaten fiir ihre inzwischen
grundlegend veranderten Aufgaben- und
Zustdndigkeitsbereiche. Gleichzeitig
soll ein kollektives Bewusstsein fiir die
Anforderungen der Leitbildvereinbarung
und damit die strategische Ausrichtung
der Hochschule und der Fakultdten her-
gestellt werden. Dazu gehort u. a. die
Herstellung eines Konsens iiber ein
familiengerechtes Fiihrungsverstdandnis
und das Verstandnis fiir die familien-
gerechte Gestaltung der Hochschule.
Entsprechende Inhalte wurden deshalb
konsequent als Querschnittsthema

in die Module integriert. Die HAWK be-
teiligte sich 2006 mit diesem Projekt

an einer Ausschreibung des Stiftungsver-

bandes fiir die Deutsche Wissenschaft
und gewann 200.000 Euro fiir die Um-
setzung des Projektes in 2007.)
Integration der Querschnittsthemen
Geschlechtergerechtigkeit, Genderkom-
petenz, Familiengerechtigkeit (und
Barrierefreiheit) im Weiterbildungsan-
gebot des IIW
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Gleichstellungsziele und Profilbildung
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3.1 Chancengleichheit als Profilmerkmal

Wie oben im Detail belegt, wurden
Frauenforderungs- und Gleichstellungs-
politik von den jeweiligen Hochschul-
leitungen der HAWK nachhaltig und
vorbildlich unterstiitzt und stets als ein
unverzichtbarer Beitrag zur Qualitats-
sicherung, Leistungssteigerung und
Beitrag zur Starkung der Wettbewerbs-
fahigkeit der Hochschule betrachtet.
Bezeichnenderweise gehorte die HAWK
mit Einfiihrung des Globalhaushaltes
(1999) und der formelgebundenen
Mittelverteilung auch bezogen auf die
Gleichstellungsindikatoren immer zu
den »Gewinnerinnenx.

Die nachhaltige Unterstiitzung und

Professionalisierung der Gleichstellungs-

politik an der HAWK dokumentiert sich
somit auch durch die personelle und
finanzielle Ausstattung des Frauen- und
Gleichstellungsbiiros sowie der
Finanzierung der einzelnen Projekte:

Personal:

Hauptamtliche Gleichstellungsbeauf-
tragte 39,8 Std./Woche

eine wissenschaftliche Referentin

30 Std./Woche

eine Verwaltungskraft 39,8 Std./Woche
anteilige Freistellung der Fakultdts-

frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Sachmi tt lausstattung:

35.000 Euro/Jahr

Audit Familiegerechte Hochschule:
25.000 Euro/Jahr

Laufende Projekte bis einschlieflich
2009: 20.000 Euro
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3. Gleichstellungsziele und Profilbildung

3.2 Das Audit »Familiengerechte
Hochschule«

Familienorientierung an Hochschulen
wird erst seit relativ kurzer Zeit im
Zusammenhang mit Hochschulpolitik
und Hochschulentwicklung diskutiert.
Dabei liegt der Zusammenhang auf
der Hand: hier werden Menschen

ausgebildet, die zukiinftig gesellschaft-

liche (Fiihrungs-)Verantwortung iiber-
nehmen und mit ihrem Vorbild und
ihrem Erfahrungshintergrund unter-
nehmerische und institutionelle
Kontexte und (Sozial)Kulturen pragen
und gestalten.

Trotz dieser gesellschaftlichen Schliissel-

stellung als Ausbildungsstatte sind
Hochschulen in Deutschland in familien-
politischer Hinsicht immer noch
hochgradig defizitdr ausgestattet. Haufig
wird die Gleichzeitigkeit von Kindern,
Ausbildung und Karriere als unpassend
erlebt und erweist sich in der Tat auf-
grund familienfeindlicher Rahmenbedin-
gungen als »Bremse« oder gar »Sack-
gasse« — und zwar fast ausschlieBlich
fur Frauen.

Unter dem Motto »Eine familiengerechte
Hochschule ist auch eine frauenfreund-
liche Hochschule« lief3 sich die HAWK
deshalb flankierend zu ihren frauenpo-
litischen Manahmen und Bestrebun-
gen, auch mit dem Ziel der Profilbildung,
2002 als eine der bundesweit ersten
vier Hochschulen durch die berufund-
familie gGmbH der gemeinniitzigen
Hertie-Stiftung als »Familiengerechte
Hochschule« auditieren. Mit zehn
Zielvereinbarungen verpflichtete sie
sich, die Strukturen in Lehre und
Verwaltung so zu gestalten, dass Beruf/
Studium und Familienarbeit gut mit-
einander vereinbar sind. Nach erfolg-
reicher Re-Auditierung erhielt die HAWK
im Juni 2006 als erste niedersdchsische
Hochschule das Zertifikat »audit fami-
liengerechte hochschule«.
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Das Engagement der Hochschulleitung,
dieses Thema offensiv und nachhaltig
zu verfolgen und ideell ebenso wie
materiell zu fordern, hat Vorbildcharakter
und tragt der Tatsache Rechnung, dass
grof3e Bereiche der Benachteiligung

von Frauen im Wissenschaftsbetrieb erst
mit der Mutterschaft und/oder der not-
wendigen Ubernahme anderer Familien-
arbeiten sichtbar werden und zum
Tragen kommen.

Folgende Projekte wurden an der HAWK
bisher realisiert:

Verankerung des Themas im Leitbild
der Hochschule als Definition des Han-
dlungsrahmens der Hochschule und
verbindliche Leitlinie fiir Entscheidun-
gen, Ziele und Teilziele (s. auch 1.4)
MaBnahmen zur Flexibilisierung

von Arbeitszeit und Arbeitsort

(z.B. Alternierende Telearbeit);

Projekt Personalentwicklung fiir aka-
demisches Fithrungspersonal »Work-
Life-Balance ist lebbar! — Quer denken
und voran gehen« (s. auch 2.5)
Einrichtung flexibler Kinderbetreuungs-
maBnahmen:

Modellkrippe »HAWK-Kinder« in
Hildesheim

Selbst organisierte Kinderbetreuung nach
Bedarf in Gottingen und Holzminden
»Mobile Kinderbetreuung« fiir Wochen-
end- und Abendveranstaltungen

in »Not«situationen an allen drei
Standorten

Ferienbetreuung

virtuelle Kinderbetreuungsborse
Mentoringprojekt »Karriere-K(n)ick:
Familie?« (s. auch 2.2.)

Projekt »Flexibilisierung der Studien-
und Priifungsorganisation im Rahmen
des Programms »Familie in der Hoch-
schule« vom Bundesministerium fiir
Bau, Verkehr und Stadtentwicklung,
CHE Centrum fiir Hochschulentwicklung
und Robert-Bosch-Stiftung; (s. auch 2.3)
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Strukturelle Verankerung von Glelchstellungspolltlk
in der Hochschule und Qualitatsmanagement

/

////////////////////////////////////////////////////////////////

Ziele und Mafinahmen der Gleichstel-

lungspolitik sind stringent in den

Strukturen der HAWK verankert ebenso

wie Instrumente der systematischen
Qualitats-Sicherung. Ziel war es, von

Anfang an »Gender« (dhnlich wie andere

Querschnittsthemen) in alle Themen
und alle Bereiche der Hochschule zu

integrieren und keine Gender-Parallel-

struktur aufzubauen. Das ist weitest-
gehend gelungen.

4.1 Hochschulentwicklungsplan

Die tibergreifenden Ziele der Gleichstel-

lungspolitik an der HAWK sind als
Querschnittsthemen im Entwicklungs-
plan der Hochschule fixiert und werden
entsprechend fortgeschrieben. In
diesem Sinne gibt es keinen Frauen-
forder- bzw. Gleichstellungsplan

fuir die gesamte Hochschule. Das Rek-
torat hat sich 1994 im Einklang mit

der Kommission fiir Frauenférderung
und Gleichberechtigung (heute:
Kommission fiir Gleichstellung) fiir
dieses Verfahren entschieden und
beriicksichtigt damit die Tatsache, dass
die Unterschiedlichkeit der Fakultdten
auch unterschiedliche Ziele und
MaBnahmen in der Frauenforder- und
Gleichstellungspolitik bedingt und
nicht pauschal formuliert werden kann.
Dariiber hinaus sind tibergreifende
Vorgaben und Verfahrensweisen
systematisch in allen Ordnungen und
Richtlinien der Hochschule verankert.
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4.2 Frauenforderpldne der Fakultdten
und der Zentralverwaltung

Diese Frauenforderpldne werden in
einem zweijdhrigen Rhythmus erstellt
und regelmafig fortgeschrieben.

Sie sind auBerdem an eine Berichts-
pflicht hinsichtlich der Umsetzung
ihrer angestrebten Ziele und Maf3-
nahmen gebunden.

4.3 Finanzielles Anreizsystem

Die Umsetzung der Frauenforderpldane
ist seit 2004 an ein finanzielles Anreiz-
system gekoppelt. Die Kommission

fiir Gleichstellung begutachtet Berichte
und Fortschreibungen und schldgt
dem Senat eine Bewertung vor.

4. Strukturelle Verankerung von Gleichstellungspolitik in der Hochschule und Qualitdtsmanagement

4.4 Frauenrat

Bereits seit Ende der 8oer Jahre gab es
an der HAWK eine Frauenvertretung,

die nach dem sog. »Vierer-Modell«
organisiert war, d.h. jeweils eine Ver-
treterin jeder Mitgliedergruppe war

in diesem Gremium vertreten. Diese
Verfahrensweise wurde bis zur Schaffung
der hauptamtlichen Stelle der Zentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
in 2003 beibehalten, wobei sich die
einzelnen Kolleginnen aus den drei
Standorten rekrutierten und so trotz

der grofRen Distanzen eine relativ
flichendeckende Arbeit garantieren
konnten.

Inzwischen wurde dieses Modell durch
das System der Fakultdtsfrauen- und
Gleichstellungsbeauftragten abgeldst.
Die Arbeit und die Aktivitdten der
Zentralen und der Fakultatsfrauen-
und Gleichstellungsbeauftragten
koordinieren sich im Frauenrat, der
mindestens zwei Mal im Semester
zusammentrifft und die Leitlinien der
Arbeit festlegt.
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4.5 Das Audit

Das Audit Familiengerechte Hochschule
ist ebenfalls ein Instrument der Quali-
tatssicherung und mit seiner Organi-
sation fest in der Hochschule verankert.
Die Zielvereinbarungen sind hinsicht-
lich ihrer zeitlichen Dimension, der
Zustandigkeit und der Verantwortung
fur die Umsetzung, systematisch
erfasst und werden durch die jahrliche
Berichterstattung tiberpriift. Sie erfassen
inzwischen alle Teile der Hochschule.

4.6 Transparenz und Qualitdtssicherung

Wie im Vorangegangenen dargestellt
sind Manahmen zur Qualitdtssicherung
hinsichtlich der Frauen- und Gleichstel-
lungspolitik an der HAWK z. B. durch Be-
richtspflichten, Ordnungen und Richt-
linien, die Evaluation einzelner Projekte
(z.B. ZIF) systematisch verankert bzw.

den Strukturen, Instrumenten immanent.

Dariiber hinaus legt die Zentrale
Gleichstellungsbeauftragte regelmafiig
Rechenschaft iber die Aktivitdten ab.
Dies geschieht u. a. im Rahmen

von Jahresberichten

von Gremiensitzungen

der regelmafigen Prasidiumssitzungen
der Homepage des Gleichstellungsbiiros
der Homepage »Familiengerechte
Hochschule«
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Diese hier erlduterten Strukturveranke-
rungen haben sich bewahrt und werden
auch in Zukunft beibehalten bzw. neuen
Erfordernissen angepasst. Die selbst-
verstandliche Integration der Themen,
Inhalte und Strategien im Hinblick

auf die Herstellung von Geschlechter-
demokratie in das Weiterbildungsange-
bot fiir akademisches Personal des

IIW ldsst dariiber hinaus hoffen, dass
hier Multiplikatoren/innen ausgebil-
det werden, die Geschlechtergerechtig-
keit an der HAWK langfristig und
nachhaltig etablieren.

Alle Mainahmen, die im Rahmen des
Professorinnenprogramms umgesetzt
werden sollen, werden wahrend

der Laufzeit (5 Jahre) prozessorientiert
evaluiert und ggf. modifiziert.
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5 Leitfaden geschlechterspezifische Sprache an der HAWK

HAWK Gleichstellungsbiiro, Stand Méarz 2008. | Dieser Leitfaden basiert auf: »Sprachliche Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern an der Technischen Universitdt Braunschweig. Leitfaden fiir geschlechtergerechtes Formulieren,
herausgegeben vom Gleichstellungsbiiro der TU Braunschweig, (Brigitte Doetsch/Simone Grond), 2008 .

\

Die Sprache ist eines der wichtigsten
Ausdrucksmittel in unserer Gesellschaft.
Sie tragt unsere Kommunikation,
vermittelt Werte und Normen und ist
Abbild unserer sozialen Realitat.

Das Ziel geschlechtergerechter Sprache
ist es, Frauen und Manner, ihre unter-
schiedlichen Rollen und Aufgaben in der
Gesellschaft sowie ihre verschiedenen
Lebenssituationen und die daraus ent-
stehenden Probleme gleichermafien
sichtbar zu machen. Denn eine Sprache,
die weibliche und méannliche Personen
gleichwertig nennt bzw. differenziert
anspricht, bringt diese Unterschiede klar
zum Ausdruck.

////////////////////////////////////////////////////////////////
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Die Notwendigkeit dieses geschlechter-
gerechten Formulierens wurde in der
Vergangenheit bereits mehrfach
untersucht. Vor allem die hau-

fig praktizierte Verwendung von masku-
linen Personenbezeichnungen als
Oberbegriff fiir Frauen und Manner wird
dabei kritisiert, da diese Form symbo-
lisch wie faktisch zur Benachteiligung
von Frauen flihrt. Frauen sollten {iberall
dort, wo sie gemeint sind oder gemeint
sein kdnnten, auch sprachlich zum
Ausdruck kommen.

Eine gesetzliche Forderung zur Gleich-
stellung beider Geschlechter ist bereits
im Grundgesetz in Artikel 3 Absatz 2
Satz 2 zu finden, wo zu lesen ist, dass
der Staat die tatsdchliche Durchsetzung
der Gleichstellung von Frauen und
Mannern fordert.

In Niedersachsen schreibt der »Be-
schluss des Landesministeriums iiber
Grundsatze fiir die Gleichbehandlung
von Frauen und Méannern in der
Rechtssprache« aus dem Jahr 1991

in Artikel 1 die Verwendung einer
geschlechtergerechten Sprache vor.

Auch an der HAWK sollen alle Schrift-
stiicke wie Texte, Formulare, Richtlinien,
Studien- und Priifungsordnungen, Rund-
schreiben geschlechtergerecht formuliert
werden. Dieser Kurzleitfaden hilft dabei.
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5. Leitfaden geschlechterspezifische Sprache an der HAWK

5.1 Geschlechtergerechte
Personenbezeichnungen

Achten Sie auf geschlechtergerechte
Personenbezeichnungen!

Beispiel: Frauen (die Studentinnen),
Manner (die Studenten) oder beide
Geschlechter (die Studierenden)?
Verwenden Sie fiir Frauen weibliche
Personenbezeichnungen wie: »die
Prasidentin«, »die Werkstattleiterin«,
etc. Formulieren Sie Titel- und Funktions-
bezeichnungen geschlechtergerecht wie:
die Professorin (Prof.in), die Dozentin
(Doz.in), die Doktorin (Dr.in).
Verwenden Sie fiir M@nner mannliche
Personenbezeichnungen wie: »der
Prasident«,»der Werkstattleiter, etc.;
Formulieren Sie Titel- und Funktions-
bezeichnungen geschlechtergerecht wie:
der Professor (Prof.), der Dozent (Doz.),
der Doktor (Dr.).

5.2 Weibliche und ménnliche
Personenbezeichnungen

Mdochten Sie Frauen und Manner an-
sprechen, haben Sie verschiedene Még-
lichkeiten. Die Doppelnennung der Per-
sonenbezeichnung ist die eindeutigste
und »gerechteste« Form des Sichtbarma-
chens der Geschlechter in der Sprache,
hier gibt es verschiedene Formen:

Vollstandige Nennung (dabei ist die
feminine Form an erste Stelle zu setzen):
Damen und Herren, Kolleginnen und Kol-
legen, Studentinnen und Studenten, ...
Trennung durch einen Schragstrich:
Frau/Herr, Kollegin/Kollege,
Studentin/Student, ...

Zusammenziehen mit Schragstrich
(Splitting):

Der/Die Mitarbeiter/in,

ein/e Student/in, ...

Hinweis: Splitting sollte nur verwendet
werden, wenn der Platz knapp ist. Lang-
ere Texte werden dadurch schwer lesbar.
Achtung: Wird der Schragstrich wegge-
lassen, muss sich ein grammatisch kor-
rektes Wort ergeben! (Bsp.: »Fiir behin-
derte Student/innen ...«; Weglassprobe:
»Fir behinderte Student ...« ist falsch!)
Hinweis: Beim oft verwandten Binnen-|
(Bewerberlnnen, Studentlnnen) wird
anstelle des Schragstriches das »l« grof3
geschrieben — dies entspricht nicht den
giiltigen Rechtschreibregeln!

5.3 Neutrale Sprachformen

Geschlechtsneutrale Formulierungen
beziehen sich auf beide Geschlechter,
machen aber weder Frauen noch Manner
sichtbar. Dies bietet sich an, wenn Rollen
und Funktionen im Vordergrund stehen.

Hinweis: Neutrale Formulierungen sind
zur Verbesserung der Lesbarkeit gut
geeignet.
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Verwenden Sie geschlechtsneutrale
Bezeichnungen, bei denen weder im
Singular noch im Plural erkennbar
ist, ob es sich um weibliche oder
mannliche Personen handelt:

die Person — die Personen, die Fiihrungs-

kraft — die Filhrungskrafte

Ist das Geschlecht einer Person im Singu-
lar nur durch den Artikel erkennbar, ver-
wenden Sie den Plural (damit lassen sich
komplizierte Satzbildungen vermeiden).
Statt: die/der Studierende —

die Studierenden

Statt: die/der Hochschulangehdrige —
die Hochschulangehorigen

Statt: der Elternteil — die Elternteile;

die Biirokraft — die Biirokrafte

Nennen Sie das Amt/die Funktion selbst
anstatt der Person, die ein Amt oder eine
Funktion bekleidet.

Statt: die Dekanin/der Dekan — das
Dekanat;

Statt: die Personalvertreterin/der Per-
sonalvertreter — die Personalvertretung
Formulieren Sie um! Statt einer Person
konnen Sie eine Eigenschaft oder eine
Handlung in den Vordergrund riicken
Die Teilnehmerinnen und Teilneh-

mer ... — Wer teil nimmt ...

Die Studenten sind berechtigt ... —

Wer studiert, ist berechtigt ...

Die heutigen Referenten ... -

Diejenigen, die heute referieren ...

Verwenden Sie die direkte Anrede fiir
Schriftstiicke allgemeiner Art (Formulare,
Informationsblatter). Hiermit konnen Sie
Platz sparend gestalten und sprechen
gleichzeitig beide Geschlechter an.
Statt: Name des Antragsstellers —

lhr Name

Statt: Teilnehmer haben folgende Regeln—
Bitte beachten Sie folgende Regeln

Statt: Wir suchen eine/n erfahrene/n
Mitarbeiter/in, die/der 2 Jahre Berufs-
erfahrung ... — Wenn Sie 2 Jahre
Berufserfahrung haben ...

Verwenden Sie das Partizip Perfekt
anstatt der méannlichen oder weiblichen
Personenbezeichnung.

Statt: Herausgeber/Herausgeberin —
Herausgegeben von ...

Statt: Absender/Absenderin —
Abgesendet von ...

und schreiben Sie Vornamen von
Autorinnen und Autoren in Literatur-
verzeichnissen, wissenschaftlichen

und anderen Sachtexten immer aus.
Verwenden Sie keine Generalklauseln!
Statt zu Beginn des Textes darauf zu ver-
weisen, dass nachfolgend nur eine Form
der Bezeichnung gewdhlt wird, diese
aber stets Frauen und Manner meint,
nutzen Sie lieber die Formulierungsanre-
gungen dieses Leitfadens und behandeln
beide Geschlechter gleichberechtigt!
Vermeiden Sie sprachliche Bilder, die
Klischees und Stereotypen bedienen!
Sagen Sie statt Mannschaft Team,

statt Mutterberatung Elternberatung und
vermeiden Sie Bezeichnungen wie

»Das schwache/das starke Geschlecht«.
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