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.Der Ausschluss der Frauen aus der Wissenschatft ist ein Symptom fir die Leistungsschwache und
Ineffizienz in der Struktur des europaischen Forschungssystems selbst ...

Was gut fir Frauen in der Wissenschatt ist,

ist daher auch gut fir Forschung und Gesellschaft insgesamt.*

Philippe Busquin, 2001
Europaischer Forschungskommissar
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VORBEMERKUNG

Die Hochschule Darmstadt hat die vergangenen zehn Jahre seit ihrer Teilnahme am Profes-
sorinnenprogramm I und Il genutzt, um fir Genderthemen in Lehre, Forschung und
Verwaltung zu sensibilisieren und Gleichstellung als Querschnittsaufgabe der Hochschule zu
etablieren.

Ausgehend von den bereits mit Unterstitzung des Professorinnenprogramms Il und I
umgesetzten MalRnahmen hat die Hochschule Darmstadt den klaren Schwerpunkt fir die
Entwicklung ihres Gleichstellungskonzepts fur Paritat im Bereich der nachhaltigen
Verankerung von Gleichstellung an der Hochschule identifiziert, um die bereits erreichten
Fortschritte in Richtung Paritat auszubauen und zu beschleunigen. Von der Beteiligung am
Professorinnenprogramm IV erwartet die Hochschule Darmstadt zuséatzliche fachliche und
strategische Impulse, um die dargestellten vertiefenden und erganzenden Konzepte und
MafRnahmen in den nachsten funf Jahren realisieren zu kénnen.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept fur Paritat wurde im Wintersemester 2023/24 unter
Beteiligung verschiedener Akteur*innen diskutiert und erarbeitet. Das Prasidium begrif3t die
FortfUhrung des Professorinnenprogramms und hat die vorliegende Dokumentation am
20.08.2024 beschlossen.

1 STRUKTUR UND AUSGANGSSITUATION AN DER HOCHSCHULE
DARMSTADT

Die Hochschule Darmstadt (h_da) als eine der gréf3ten Hochschulen fiir Angewandte
Wissenschaften (HAW) in Deutschland bietet fur die rund 74.000 Studierenden mit Gber 70
Bachelor-, Diplom-, und Masterstudiengange und vielfach selbst wahlbaren Schwerpunkten
an zwei Standorten beste Berufsaussichten. Das Spektrum der Studiengange reicht von den
Ingenieurswissenschaften Uber Informationstechnologien, Soziale Arbeit, Gesellschafts- und
Sozialwissenschaften sowie Wirtschaft bis hin zu Architektur, Medien und Design.

Ein gutes Betreuungsverhaltnis wahrend des Studiums mit Uberschaubaren Gruppen und die
ausgepragte Praxisorientierung sowie die Erweiterung der fachspezifischen Studiengange
durch zusatzliche Kursangebote zu Themen aus Gesellschaft, Kultur, Sprachen und anderen
Soft Skills bilden die Grundlage des hohen Ansehens der Hochschule Darmstadt.
Berufstatigen bietet die Hochschule Darmstadt Weiterbildungen und Fernstudien mit
Zertifikats-, Bachelor- und Masterabschluss.

Hinzu kommt eine verstarkt internationale Ausrichtung der Studiengange und der Forschung.
Der Charakter der Hochschule wird daher auch durch 18 % Studierende mit auslandischer
Staatsangehdrigkeit gepragt. Im Rahmen der 2020 gegriindeten Allianz ,European University
of Technology®, kurz EUT+, bietet die Hochschule Darmstadt neben einem vielfaltigen
Sprachenprogramm zusatzlich eine Reihe internationaler Studiengange und ein Zertifikat
Internationale Studien zur Férderung internationaler und interkultureller Kompetenz an.




Bereits vor Studienbeginn hat die Hochschule Darmstadt mit mittlerweile vier verschiedenen
Orientierungsprogrammen in den Themenfeldern Soziale Arbeit (DasDoris!), MINT (Hessen-
Technikum, hejmint) und Gestaltung (Start) eine Angebotsvielfalt an gendersensiblen Orien-
tierungssemestern fur Abiturient*innen geschaffen, die hessen- und bundesweit ein
Alleinstellungsmerkmal darstellt.

Mit Beratungs- und Vermitflungsangeboten begleitet die Hochschule Darmstadt ihre
Absolvent*innen auf deren Karrierewegen. Bereits wahrend des Studiums bringen
Firmenkontaktmessen, JobPortal, duale Studiengdnge und ein studienbegleitendes
Traineeprogramm potentielle Arbeitgeber*innen mit zukunftigen Fachkraften zusammen. Auch
Unternehmensgrunder*innen finden im Career Center der Hochschule Darmstadt ideale
Startbedingungen.

Darlber hinaus verflgt die Hochschule Darmstadt Uber ein eigensténdiges Promotionsrecht
in forschungsstarken Fachrichtungen. Die Auslbung des Promotionsrechts erfolgt in eigens
dafir eingerichteten Promotionszentren, die als Plattform zur Bindelung von
Forschungsstarke dienen. Die Vernetzung in den Promotionszentren ermoglicht inter- und
transdisziplinare Zusammenarbeit, sodass Promovierenden ein geeignetes
wissenschaftliches Umfeld geboten wird. Zusatzlich bietet die Hochschule Darmstadt ein
Promotionsprogramm in Kooperation mit renommierten europaischen Universitaten. Als erste
hessische Hochschule flir angewandte Wissenschaften und als eine der bundesweit ersten
Hochschulen fur angewandte Wissenschaften hat die Hochschule Darmstadt 2012 eine
Graduiertenschule zur Unterstlitzung der Promovierenden eingerichtet. Dabei konzentriert
sich die Hochschule Darmstadtauf die drei Schwerpunktbereiche intelligente Technologien ftir
die digitale Wirtschaft und Gesellschaft, Mobilitdt und Energie sowie Verfahrenstechnologien
und Nachhaltigkeit. Das besondere Augenmerk auf das Thema Nachhaltigkeit zeigt sich auch
darin, dass die Hochschule Darmstadt als einzige deutsche Hochschule einen Doktorgrad in
Nachhaltigkeitswissenschaften vergibt.

Far ihre 1.200 Beschaftigten (darunter rund 340 Professor*innen) und ihre rund 14.000
Studierenden bietet die Hochschule Darmstadt verschiedene Angebote fiir Familien an. Als
erste hessische Hochschule fir angewandte Wissenschaften ist die Hochschule Darmstadt
2015 mit dem Giutesiegel ,Familienfreundliche Hochschule Land Hessen® des Hessischen
Ministeriums des Innern und flr Sport ausgezeichnet worden. Im April 2019 erfolgte die Re-
Zertifizierung durch das Hessische Ministerium des Innern und fur Sport und am 22. Juni 2023
die Re-Re-Zertifizierung. Ziele und Mallhahmen befinden sich in der neuen Zielvereinbarung
(2023-2027). Ein wichtiger Bestandteil hierbei ist die bereits 2012 erfolgte Erdffnung eines
eigenen Familienblros als zentrale Anlaufstelle fur alle Hochschulmitglieder in Fragen der
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie, auch in Kooperation mit externen Einrichtungen
und Unternehmen. Durch diverse Kinderbetreuungsmoglichkeiten unterstitzt die Hochschule
eine bessere Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Elternschaft. Unter anderem werden
Kurzzeit- bzw. Ad-hoc-Betreuungsplatze fur Kinder von Bediensteten und Studierenden zur
Verflgung gestellt und seit 2012 Ferienspiele flr Kinder von Hochschulangehorigen im Alter
von 6 bis 12 Jahren als sportorientierte Ferienspiele in einem Kooperationsprojekt angeboten.

Unterstltzt werden die Wissenschaftler*innenan der Hochschule Darmstadtdurch die Zusam-
menarbeit mit Wissenschaftseinrichtungen, zahlreichen regionalen Wirtschaftsunternehmen
sowie Kommunen und Gemeinden im Bereich des Technologie- und Wissenstransfers und




kooperativer Forschungsprojekte sowie einer Reihe von Forschungsgruppen und Instituten,
die sich mit Forschungs- und Entwicklungsfragen zu aktuellen Forschungsthemen befassen,
und dem Servicezentrum fur Forschungund Transfer (SFT). Als Teil des HAWtech-Verbundes
fordert die h_da eine engere Vernetzung und bessere Kooperation in Lehre, Forschung,
Technologietransfer, Weiterbildung und Hochschulmanagement.

Die Hochschule Darmstadt hat sich im Professorinnenprogramm Il und Il erfolgreich
beworben und wurde mit sechs Regelprofessuren geférdert. Mit den hierdurch freigewordenen
Mitteln wurden erfolgreich verschiedene Gleichstellungsmalinahmen umgesetzt.

2 STRUKTURELLE VERANKERUNG DES GLEICHSTELLUNGSKONZEPTS
FUR PARITAT

Die in diesem Gleichstellungskonzept beschriebenen MalRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit kénnen nur dann zufriedenstellend umgesetzt werden, wenn
Gleichstellungspolitik einen festen Platz im Hochschulalltag einnimmt und nicht gegeniber
anderen drangenden Herausforderungen in den Hintergrund geréat. Mit folgenden Malinahmen
wird Gleichstellungspolitik an der Hochschule Darmstadt daher strukturell verankert und diese
auch im Hochschulalltag sichtbar gemacht.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung an der Hochschule Darmstadt

FUr eine nachhaltige Verankerung des Gleichstellungskonzepts fur Paritdt sowie zur
Gewahrleistung von Diskriminierungsfreiheit sind Genderaspekte und Chancengleichheit —
auch der Geschlechter — in allen Grundsatzdokumenten der Hochschule enthalten. In ihrem
Leitbild verpflichtet sich die Hochschule Darmstadt explizit, Chancengleichheit aktiv zu férdern
und unabhangig von Geschlecht, sozialer Herkunft, Alter, Behinderung, Nationalitat und
Religion einen gleichberechtigten Zugang zu Qualifikationen und Karrieren einzurdumen’. Die
hohe Relevanz von gleichstellungspolitischen Zielen wird sowohl durch die Zielvereinbarungen
zwischen der Hochschule Darmstadt und dem hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und
Forschung, Kunst und Kultur (HMWK) als auch durch die strukturelle Verankerung des
Gleichstellungsbiiros im Diversity Management zum Ausdruck gebracht, welches direkt dem
Prasidenten (Ressort 1) zugeordnet ist. Im regelmafigen Dialog zwischen der prasidialen
Leitung und den Gleichstellungsbeauftragten werden alle gleichstellungspolitischen Aspekte
diskutiert, die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat und die Wirksamkeit der
MaRnahmen erdrtert und die Fortschreibung des Frauenférder- und Gleichstellungsplans
begleitet, welcher die GleichstellungsmalRnahmen in der Organisationsstruktur und
Verwaltung der h_da beinhaltet sowie die zentralen Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
innerhalb der akademischen Selbstverwaltung betont. Die Einbindung von Gleichstellungsbe-
auftragten und die zentrale Umsetzung von Gleichstellung in der Beschaftigungsstruktur der
h_da sind wesentliche Themen des Frauen- und Gleichstellungsférderplans.

1 Auszug aus dem Leitbild der Hochschule Darmstadt (Anhang 1)




Die Verankerung von Genderaspekten in der Qualitatspolitik der Hochschule zeigt sich durch
die Festlegung von Zielvereinbarungen der Fachbereiche mit dem Préasidium, in denen
Genderaspekte explizit bericksichtigt und die Ziele als konkrete Qualitatsziele im bereits 2010
eingefuhrten Integrierten Managementsystem (IMS) fur die gesamte Hochschulgemeinschatt
zuganglich sind. Die Verantwortlichkeiten fur Fragen der Chancengleichheit und der
Geschlechtergerechtigkeit sind im IMS klar geregelt und die Kontaktdaten der zustandigen
Personen jederzeit verflgbar. Die beiden Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule sind in
die im IMS beschriebenen Personalbeschaffungsprozesse eingebunden. Damit ist
sichergestellt, dass die definierten Ablaufe an der gesamten Hochschule bekannt sind. Die im
Rahmen der Personalbeschaffungsprozesse auszufilllenden Vorgabedokumente (z. B.
Antrage) geben die Berucksichtigung von Genderaspekten vor. Besonderen Wert legt die
Hochschule Darmstadt auf die Sensibilisierung von Gender Mainstreaming bei
Fihrungskraften sowie Professor*innen, die durch Fortbildungsangebote daflir sensibilisiert
werden. Aullerdem legt die Hochschule groRen Wert auf die Genderkompetenz ihrer
Lehrenden, um diese Thematik auch in Lehre und Forschung zu verankern. In allen
Stellenausschreibungen flr Lehrende der Hochschule Darmstadt wird dies mit dem Satz
,Genderkompetenz wird vorausgesetzt® kommuniziert und in Bewerbungsgesprachen
uberpruft. Genderkompetenz ist somit eine notwendige Voraussetzung flr eine Beschaftigung
an der Hochschule Darmstadtund es kann sichergestellt werden, dass neue Kolleg*innen Uber
Genderkompetenz verfiigen und hierdurch die Verankerung von Genderaspekten in Lehre und
Forschung gewahrleistet ist. Zur nachhaltigen Unterstitzung aller Gendermaflinahmen wurden
Grundsatzdokumente fur Bewerbungsgesprache sowie Berufungsverfahren entwickelt,
welche als Handreichungen fiir alle Hochschulmitglieder auf der Startseite des IMS zuganglich
sind.

2.2 Institutionalisierte Frauenforderung/Gleichstellungsbeauftragte

Zwei Gleichstellungsbeauftragte beraten arbeitsteilig alle Gremien, insbesondere das
Prasidium und den Senat, in der Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
und der Beseitigung bestehender Nachteile. An Berufungs- und Einstellungsvorgangen sind
sie beteiligt und initiieren und unterstitzen Programme der Frauenférderung. Im IMS sind die
Prozesse zur Sicherung der Verfahren abgebildet und beschrieben. Nach Bedarf werden
Student*innen, Mitarbeiter*innen, Bewerber*innen und Professor*innen in ihren Anliegen
unterstutzt.

Eine professorale und eine nicht-professorale Gleichstellungsbeauftragte sind zu je 50 % bzw.
65 % fur diese Funktion freigestellt; die Vertretung der beiden Gleichstellungsbeauftragten ist
durch eine weitere Person sichergestellt. Eine wissenschaftliche Mitarbeiterin, eine
Mitarbeiterin im Sekretariat und eine studentische Hilfskraft unterstitzen die Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten.

Zur Sicherstellung der Gleichstellung von Frauen und Mannern erstellt die Hochschule
Darmstadt regelmafig einen Frauenforder- und Gleichstellungsplan. Basierend auf einer
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie einer Schatzung der zu be-
setzenden Personalstellen und maoglichen Beférderungen werden in ihm Mallnahmen zur
Gleichstellung und Fdrderung von Frauen geregel.




Die Gleichstellungsbeauftragten sind in der Landeskonferenz der hessischen
Hochschulfrauen- und Gleichstellungsbeauftragten und in der Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen organisiert, damit die Interessen der Frauen
an der Hochschule Darmstadt auch auf Landes- bzw. Bundesebene Berticksichtigung finden.

2.3 Senatskommission Gleichstellung

Bereits 2008 wurde vom Senat die Senatskommission Gleichstellung eingesetzt und dieser
das Mandat Ubertragen, eine gendergerechte Hochschulkultur zu foérdern, die
Weiterentwicklung der Diversitat zum Herstellen von Chancengleichheit und zur Integration
von Minderheiten, Malnahmen fir einen geschlechtergerechten Wissenschafts- und
Hochschulbetrieb zu konzipieren und deren Umsetzung und Evaluation im Sinne der
Hochschulziele zu begleiten.

Um die Belange aller Hochschulangehdrigen angemessen zu berlcksichtigen und alle
Bereiche der Hochschule gleichermal’en einzubeziehen, gehdéren der Gleichstellungs-
kommission Vertreter*innen aller Statusgruppen an, die vom Senat fur zwei Jahre gewahit
werden.

24 Gleichstellung im Rahmen von EUT+

Gleichstellung hat in der EUT+-Allianz durch die Verankerung im Work Package 2 , Transitions
and Society® eine zentrale Bedeutung. In der zweiten Phase des Projekts wird ein
europaisches EDI-Office eingerichtet, an dessen Regularien und Projekten die Hochschule
aktiv beteiligt ist. Hierzu wurde auch an der h_da 2024 ein EDI-Office gegrindet, das sich mit
den Themen Gleichstellung (equality), Diversitat (diversity) und Inklusion (inclusiveness)
beschaftigt und in dem Personen aus verschiedenen zustandigen Bereichen der Hochschule
zusammenarbeiten.

Die EUT+-Allianz bietet die Chance, unsere Gleichstellungsmallinahmen in einen
europaischen Rahmen einzubetten und strukturell noch besser zu verankern. Bisherige
Projekte umfassen z.B. die Forderung von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen
insbesondere aus den MINT-Fachern oder die Férderung von bisher unterreprasentierten
Gruppen (z.B. Studierende aus nicht-akademischen Familien). Ein Reader zu gendersensibler
Sprache in den Landessprachen der EUT+-Hochschulen wurde erstellt. Genderbezogene
Daten fur alle Statusgruppen werden erhoben, zentral ausgewertet und verglichen. Die lokalen
Gleichstellungsplane werden weiterentwickelt und in den Rahmen der europaischen
Nachhaltigkeitsziele gestellt.

Mit den europaischen Partnerhochschulen findet ein regelmaRiger Austausch und eine
kritische Reflexion zur Entwicklung weiterer Malinahmen und zur Abstimmung gemeinsamer
Ziele statt.




3 STARKEN-/'SCHWACHENANALYSE ZUR REPRASENTANZVON FRAUEN AN
DERHOCHSCHULE DARMSTADT

Trotz des groRen Engagements der Hochschule Darmstadt bei der Implementierung von
Gleichstellungsmalnahmen konnte noch keine Paritat auf allen Ebenen erreicht werden. Ein
genauerer Blick auf die Entwicklung innerhalb der einzelnen Ebenen ermdglicht es jedoch,
einzelne Starken, Schwachen und sich daraus ergebene Handlungsmalinahmen zu identifi-
zieren.

Studierende

Bei der Gruppe der Studierenden lasst sich seit 2020 zwar insgesamt ein kontinuierlicher
Ruckgang feststellen, gleichzeitig ist der Anteil an weiblichen Studierenden in den
vergangenen Jahren aber stetig angestiegen. Seit 2014 hat sich der Anteil weiblicher
Studierender um sieben Prozentpunkte auf 41 % im Jahr 2023 erhoht (vgl. Abbildung 1).
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Abbildung 1: Studierende nach Geschlecht

Ein Blick in die einzelnen Fachergruppen lasst jedoch deutliche Unterschiede erkennen
(Anhang 2): Wahrend in den Fachgebieten Wirtschaft und Gesellschaft und Architektur,
Medien und Design der Anteil an weiblichen Studierenden im Zeitverlauf bei rund 60 % liegt,
stagniert der Wertin den MINT-Fécherntrotz eines leichten Anstiegs bei ca. 21 %. Dieser Wert
verteilt sich unterschiedlich auf die sechs MINT-Fachbereiche der Hochschule. Nach einem
Zuwachs von acht Prozentpunkten liegt im Fachbereich Chemie und Biotechnologie der
Frauenanteil bei inzwischen 52 %; im Fachbereich Elektro- und Informationstechnik sind nach
einem Anstieg um sieben Prozentpunkte 22 % Studierende weiblich; im Fachbereich
Maschinenbau und Kunststofftechnik ist der Anteil weiblicher Studierender seit 2016 um vier
Prozentpunkte gestiegen und liegt nun bei 12 %; im Fachbereich Informatik liegt der
Frauenanteil nach einem kleinen Rickgang bis 2022 wieder bei 15 %; im Fachbereich
Mathematik und Naturwissenschaftenist der Frauenanteil um sieben Prozentpunkte gesunken
und liegt nun bei 33 % und im Fachbereich Bau- und Umweltingenieurwesen liegt der
Frauenanteil seit einigen Jahren kontinuierlich bei ca. 30 %.




Wissenschaftlicher und kiinstlerischer Nachwuchs

Hochschulen der angewandten Wissenschaften verfligen nur eingeschrankt tber klassische
Wege der Forderung des ademischen Nachwuchses. Obgleich der akademische Mittelbau
eine entscheidende Rolle fir die Férderung des Nachwuchses spielt, ist dieser an den HAWs
im Vergleich zu den Universitaten nur rudimentar vorhanden. Aus diesem Grund istes sinnvoll,
folgende unterschiedliche Statusgruppen an der Hochschule Darmstadt zu betrachten: Lehr-
beauftragte, die durch Lehrauftrage den Kontakt zur Hochschule und zur Wissenschaft halten
konnen; Lehrkréafte fir besondere Aufgaben (LfbAs), deren Lehrtatigkeit auf bestimmte, oft
praxisnahe oder lehrintensive Aufgabenbereiche fokussiert ist; wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen, die entweder auf Projektstellen oder speziell eingerichteten Qualifikations-
stellen tatig sind; Promovierende, die in unterschiedlichen Statusgruppen an ihrer Promotion
arbeiten.

Lehrbeauftragte

Zwar ist bei den weiblichen Lehrbeauftragten seit 2016 ein Anstieg um ca. 10 Prozentpunkte
zu beobachten, jedoch stagniert die Anzahl weiblicher Lehrbeauftragter seit 2018 bei knapp
30 % (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Lehrbeauftragte nach Geschlecht

Vor allem in den MINT-Fachern ist der Anteil weiblicher Lehrbeauftragter im niedrigen
zweistelligen Bereich und hat sich im betrachteten Zeitraum praktisch nicht verandert.

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA)

LfbAs spielen eine zentrale Rolle in der hochschulischen Lehre, insbesondere in der
praxisorientierten Ausbildung an HAWSs. Sie tragen zur Qualitédt der Lehre bei, indem sie
praxisnahe und studierendenzentrierte Aufgaben Ubernehmen, die die Professor*innen
entlasten und die Lehre bereichern. Durch ihre spezifische Ausrichtung auf Lehre und
Praxisvermittlung sind sie eine wertvolle Erganzung im akademischen Betrieb.

Der Frauenanteil unter den LfbAs ist seit 2016 deutlich angestiegen (Abbildung 3): War im
Jahr 2016 nur jede dritte Stelle mit einer Frau besetzt, ist seit 2021 das Geschlechterverhaltnis
quasi ausgeglichen. Dies gilt auch fur den MINT-Bereich.
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Abbildung 3: Lfb As nach Geschlecht

Diese Stellen sind explizit nicht fir die eigene Qualifikation vorgesehen. Daher ist es aufgrund
der hohen Lehrbelastung und der fehlenden Moglichkeit einer Deputatsreduktion bei
Forschungsaktivititen auf diesen Stellen schwer maoglich, eine Promotion erfolgreich
abzuschlieRen. Der Wert dieser Stellen fur die Qualifikation des wissenschaftlichen und
kinstlerischen Nachwuchses muss daher kritisch gesehen werden.

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
Zwar hat sich die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen seit 2016 von 62 auf 140
Personen erhoht, der Frauenanteil indes ist nicht gestiegen, sondern stagniert bei ca. 30 %

(Abbildung 4).
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Abbildung 4: Wissenschaftliche Mitarb eiter*innen nach Geschlecht

Promovierende

Der Hochschule Darmstadt ist das eigenstandige Promotionsrecht im hochschulinternen
Promotionszentrum Nachhaltigkeitswissenschaften (seit 2019) und in den beiden
hochschullbergreifenden Promotionszentren Angewandte Informatik (seit 2017) und Soziale
Arbeit (seit 2019) zuerkannt worden. Die Anzahl der Promovierenden an den drei
Promotionszentren ist von vier im Jahr 2018 auf 61 im Jahr 2023 gestiegen. Gleichzeitig ist
der Frauenanteil unter den Promovierenden in den vergangenen funf Jahren stetig




angestiegen (Abbildung 5): Von gerade einmal 9 % weiblichen Promovierenden im Jahr 2019
auf 25 % im Jahr 20232,
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Abbildung 5: Promovierende nach Geschlecht

Nach wie vor ist an der Hochschule Darmstadt auch eine kooperative Promotion moglich. Da
in diesem Fall die Annahme als Doktorand*in nicht an der Hochschule Darmstadt erfolgt, sind
die gemeldeten Zahlen zu den laufenden kooperativen Promotionen lickenhaft. Allerdings
liegen Zahlen zu den abgeschlossenen Promotionsverfahren vor (Abbildung 6)3.
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Abbildung 6: Abgeschlossene kooperative Promotionen nach Geschlecht

Der Anteil der von Frauen abgeschlossenen kooperativen Promotionen ist im betrachteten
Zeitraum gering und schwankt zwischen 20 und 30 % (Ausnahme 2021: 14 %).

2 |Im Jahr 2018 war von den vier Promovierenden eine Person weiblich. Aufgrund der geringen Anzahl
ist der Prozentwert hier wenig aussagekraftig.

3 Anden o.g. Promotionszentren wurden bisher insgesamt sechs Promotionsverfahren abgeschlossen,
so dass auch hier eine prozentuale Aufteilung nach Geschlecht nicht sinnvoll ist.



Professor*innen
Von den 361 im Jahr 2023 besetzten Professuren waren 24 % von Frauen besetzt. Dies ent-
spricht einem Anstieg von 10 Prozentpunkten seit 2012 (Abbildung 7).
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Abbildung 7: Professuren nach Geschlecht

Diese zunachst positive Gesamtentwicklung darf jedoch nicht dariiber hinwegtauschen, dass
der Frauenanteil unter den Professuren an der Hochschule Darmstadt seit 2019 stagniert und
um vier Prozentpunkte unter dem bundesweiten Anteil an Professuren liegt (Statistisches
Bundesamt 2023). Eine Ursache hierflr ist sicherlich die technische Ausrichtung der
Hochschule Darmstadt, denn etwa die Halfte der Professuren sind in MINT-Fachbereichen
verortet. Dort liegt der Frauenanteil unter den Professuren bei gerade einmal 13 %* und
stagniert ebenfalls seit einigen Jahren auf diesem Niveau (Anhang 3).

Die Geschlechterverteilung unter den Professuren ist aber auch an den anderen
Fachbereichen interessant: Obgleich beispielsweise am Fachbereich Architektur 71 % der
Studierenden weiblich sind, ist nur jede flnfte Professur mit einer Frau besetzt; am
Fachbereich Media besteht ein paritatisches Geschlechterverhaltnis unter den Studierenden,
dort ist aber nur etwas mehr als ein Viertel der Professor*innen weiblich; selbst im eher
weiblich konnotierten Fachbereich Soziale Arbeit, in dem zwei von drei Studierenden weiblich
sind, liegt der Frauenanteil unter den Professuren lediglich bei 55 %.

Zentrale und dezentrale Leitungen

Das aus vier Personen bestehende und seit 2016 ausschliefllich durch Manner besetzte
Prasidium wird seit 2021 von einer Frau (Vizeprasidentin fir Forschung und nachhaltige
Entwicklung) und drei Mannern (Prasident, Vizeprasident fur Studium und Lehre und
studentische Angelegenheiten, Kanzler) besetzt (Abbildung 8). Die paritdtische Besetzung
2022 kam durch die kommissarische Vertretung der unbesetzten Stelle des Vizeprasidenten
fur Studium und Lehre und studentische Angelegenheiten zustande.

4 Auch hier liegt die Hochschule Darmstadt unter dem Bundesdurchschnitt: Bundesweit sind 22 % der
Professuren in Mathematik und Naturwissenschaft und 16 % in den Ingenieurwissenschaften mit
Frauen besetzt (Statista 2024).
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Abbildung 8: Présidiumsmitglieder nach Geschlecht

Mit der Gewinnung einer Frau als Vizeprasidentin flr Forschung und nachhaltige Entwicklung
ist zwar ein erster Schritt in Richtung paritatischer Besetzung des Prasidiums getan und der
Frauenanteil entspricht auch dem prozentualen Anteil der Professorinnen, eine zweite Frau im

Prasidium ware indes winschenswert.

Auch bei der Besetzung der Dekanate entspricht die Frauenquote inzwischen dem prozentu-
alen Anteil der weiblichen Professorinnen (Abbildung 9). Allerdings bedeutet dies, dass in den
Dekanaten der zwdlf Fachbereiche nur zwei Frauen als Dekaninnen tatig sind.
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Abbildung 9: Dekan*innen nach Geschlecht

Lediglich unter den Studiendekan*innen ist der Frauenanteil auf inzwischen50 % angestiegen
(Abbildung 10) und liegt damit deutlich Gber dem Anteil der weiblichen Professorinnen.
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Abbildung 10: Studiendekan*innen nach Geschlecht

Bei der Besetzung des Senats der Hochschule zeigt sich zunachst eine positive Entwicklung:
Lag der Anteil weiblicher stimmberechtigter Mitglieder in der Wahlperiode 2005/07 noch bei
24 %, erfolgte bis zur aktuellen Wahlperiode insgesamt ein Anstieg auf 40 % (Stand 2023).

4 ABLEITUNG QUANTITATIVER UND QUALITATIVER GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE DER HOCHSCHULE

Die Starken-Schwachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Hochschule Darmstadt
hat gezeigt, dass die Hochschule grundsatzlich auf einem guten Weg ist, entsprechend ihrem
Leitbild in allen Bereichen der Hochschule Chancengleichheit ihrer Mitglieder zu erreichen.

» Die bei der Erstellung des Gleichstellungskonzeptes 2014 festgestellten Rlckschritte
sind im Prinzip nicht mehr festzustellen.

» Positiv zu verzeichnen ist die erfolgreiche Gewinnung von Frauen fir zentrale und
dezentrale Leitungspositionen. Der Hochschule gelingt es, weibliche Beschaftigte zu
ermutigen, Aufgaben in der Leitung zu ibernehmen und entsprechend ihrem Anteil an
den Beschaftigten zu gewinnen.

» Kritisch anzumerken ist allerdings, dass in den letzten Jahren in einigen Bereichen
(Studentinnen im MINT-Bereich, Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Professorinnen)
die erreichten Werte stagnieren.

Auch an der Hochschule Darmstadt gehen Frauen auf dem Weg zu akademischen Spitzen-
positionen noch immer verloren:

» Zwar konnte der Anteil an Frauen in den betrachteten Zeitrdumen auf fast allen
Quialifikationsstufen erhdht werden, liegt aber noch immer deutlich unter 50 % und
nimmt mit jeder Qualifikationsstufe weiter ab — von 41 % Studentinnen, Uber 30 %
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen zu 24% Professorinnen.
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An diesen beiden Grofien anzusetzen — Erhdhung des Frauenanteils auf allen Qualifikations-
stufen und Verringerung der Dropout-Quote — ist daher Ziel der zukunftigen gleichstellungs-
fordernden Mal3nahmen.

\%4

Erhéhung des Studentinnen-Anteils in den MINT-Fachern auf 30 % bis 2030
» Erhéhung des Frauenanteils beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Nachwuchs:

- Erhéhung des Frauenanteils bei den Promovierenden auf 30 % bis 2030
- Erhéhung des Anteils an wissenschaftlichen Miterbeiterinnen auf 37 % bis 2030

» Erhéhung der Professorinnenquote auf 28 %? bis 2030

v

Erhdhung der Frauenquote in zentralen und dezentralen Leitungspositionen
entsprechend ihrem Anteil an der Professorinnenschaft

> Intensivierung der nachhaltigen Verankerung von Gleichstellung an der Hochschule

Dieses Gleichstellungskonzept soll die Hochschule Darmstadt in die Lage versetzen, auf dem
Weg zu echter Paritdt (wieder) Fahrt aufzunehmen, indem es eine Kombination aus
strukturellen, kulturellen und individuellen Maf3nahmen implementiert. Die Umsetzung wird
durch ein umfassendes Monitoring begleitet, um sicherzustellen, dass die Ziele erreicht
werden und die Hochschule Darmstadt zu einem Vorbild in Sachen Geschlechtergerechtigkeit
wird.

5 SCHWERPUNKTSETZUNG IN DER GLEICHSTELLUNGSARBEIT AN DER
HOCHSCHULE DARMSTADT

Um die formulierten Gleichstellungsziele zu erreichen, hat sich die Hochschule Darmstadt
dazu entschieden, bei einer positiven Bewerbung im Rahmen des Professorinnenprogramms
2030 die Besetzung von drei Regelprofessuren zu beantragen. Mit den hierdurch
freiwerdenden Mitteln sollen zuséatzliche Mal3nahmen zur Verwirklichung der Chancengleich-
heit neu- bzw. weiterentwickelt werden.

Bei der Starken-Schwache-Analyse der bisherigen gleichstellungsférdernden Malnahmen hat
sich gezeigt, dass:

-

» der Groliteil der Malinahmen greift und daher weiterentwickelt bzw. vertieft werden soll
» Synergien zwischen den Mallnahmen zukulinftig besser gebiindelt werden missen

» Lucken in der bisherigen Gleichstellungsforderung geschlossen werden missen

5 Aufgrund angekiindigter Kirzungen der Hochschulfinanzierung durch das Land Hessen ist absehbar,
dass zuklnftig weniger Professuren besetzt werden kénnen, so dass eine starkere Erhdéhung des
Professorinnenanteils zwar gewlinscht, aber nicht umsetzbar ist.
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5.1 Frauen in wissenschaftlichen Spitzen-und Leitungspositionen

Trotz aller Erfolge sind Frauen in Spitzen- und Leitungspositionen an der Hochschule
Darmstadt nach wie vor unterreprasentiert. Die Besetzung von Professuren hat eine
entscheidende Bedeutung flr die Entwicklung und die Wettbewerbsfahigkeit der Hochschule
Darmstadt. Durch die lange zeitliche Perspektive aufgrund der in der Regel unbefristeten Pro-
fessuren kommt hier den verstarkten Anstrengungen zur Erhéhung des Professorinnenanteils
eine besondere Bedeutung zu.

5.1.1 Bewahrte MaBnahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Berufungsverfahren gendergerecht!

Um Gleichstellungsstandards in Berufungsverfahren zu integrieren, wurden in die bereits
bestehenden Prozessablaufe fur Berufungsverfahren gezielt MalRnahmen zur Herstellung
bzw. Erhéhung von Chancengleichheit implementiert (Zusammensetzung der
Berufungskommission, Beratung bei der Formulierung der Stellenausschreibung durch die
Gleichstellungsbeauftragte, Aktivitaten und Dokumentation zur Rekrutierung von Frauen,
Beteiligung mindestens einer Gutachterin). Zu allen verbindlich festgelegten Stufen eines
Berufungsverfahrens wurden im Leitfaden ,Gendergerechte Berufungsverfahren® gleich-
stellungsrelevante Aspekte sowie qualitatssichernde MalRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit in Berufungsverfahren aufgezeigt und den Migliedern von
Berufungskommissionen entsprechende Hilfsmittel zur Verfigung gestellt. Die genannten
MalRnahmen sind in den verbindlichen Prozessablaufen zu Berufungsverfahren im IMS
hinterlegt.

Im Professorinnenprogramm Il wurden die Mal3hahmen und der Leitfaden ,Gendergerechte
Berufungsverfahren® entwickelt und implementiert. Durch Schulungen sollten im Rahmen des
Professorinnenprogramms Il Berufungskommissionsmitglieder in die Lage versetzt werden,
auch langfristig diese gendersensiblen Instrumente gezielt anzuwenden. Diese Schulungen
konnten aufgrund der Coronaeinschrankungen und grundlegender Umstrukturierungen im
Berufungsmanagement nicht durchgeflhrt werden. Eine Umsetzung soll im Rahmen des
Professorinnenprogramms 2030 erfolgen.

Sachmittel fiir neuberufene Professorinnen

Um Professorinnen beim Einstieg in ihr neues Tatigkeitsfeld zu unterstutzen, erhalten
Fachbereiche zusatzliche Sachmittelbudgets fiir die erfolgreiche Berufung von Frauen. In der
im Rahmen des Professorinnenprogramms Il entwickelten Ma3nhahme waren zunachst nur
Mittel zur Beschaftigung einer studentischen Hilfskraft fur neuberufene Professorinnen
vorgesehen. Dies wurde im Rahmen des Professorinnenprogramms Il erweitert auf die
Forderung von Sachmitteln wie (Labor-)Bedarfe, Fachkongressteilnahme etc.

Mit dieser MalRnahme kann die Hochschule Darmstadt in Berufungsverhandlungen den zu
berufenden Professorinnen zumindesteine kleine Anfangsausstattung anbieten und damitihre
Attraktivitat steigern.

Diese Malinahme soll daher auch im Professorinnenprogramm 2030 fortgeflhrt werden.
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5.1.2 Zu modifizierende MaBnahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Entlastung bei Ubernahme von Aufgaben der Selbstverwaltung

Professorinnen, vor allem in Fachbereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
aufgrund ihres Geschlechts haufiger als ihre mannlichen Kollegen in Aufgaben der Selbst-
verwaltung eingebunden (bspw. Berufungsverfahren) und haben daher weniger Zeit fur eigene
Forschung oder Aufgaben auf Leitungsebene.

Im Rahmen des Professorinnenprogramms Il und Il wurden Professorinnen, die zeitgleich an
mehr als einer Berufungskommission teilinehmen, zeitlich durch Deputatsreduktion entlastet.

Im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 sollen auch durch Selbstverwaltung und
Ubernahme von Gremienverantwortung besonders belastete Professorinnen an der Hoch-
schule Darmstadt durch Deputatsreduktion oder zuséatzliche Sachmittel entlastet werden. Ziel
ist es, hierdurch den Frauenanteil auf Leitungsebene und in der Selbstverwaltung zu erhéhen.

5.1.3 Neue MaRnahmen

Sichtbarkeit neuberufener Professorinnen

Professorinnen werden mit ihrer Leistung im Wissenschaftsbetrieb haufig Ubersehen: Sie
werden seltener als Expertinnen angefragt, seltener zitiert und sind seltener Erstautorinnen
als ihre mannlichen Kollegen. Einerseits erschwert dies die eigene wissenschaftliche Karriere,
andererseits verhindert es auch, dass Wissenschaftlerinnen in der Offentlichkeit wahrge-
nommen werden und so als Vorbild wirken konnen. Um die Sichtbarkeit neuberufener
Professorinnen an der eigenen Hochschule zu erhéhen und damit der Sichtbarkeit aul3erhalb
der Hochschule Darmstadt Vorschub zu leisten, bietet die neu geplante Veranstaltungsreihe
einen Rahmen fir (neuberufene) Professorinnen, den eigenen Werdegang und das
spezifische Fach- und Forschungsgebiet zu prasentieren. Zur besseren Vernetzung an der
Hochschule Darmstadtgibt es im Anschluss an die Prasentation die Moglichkeit fur Gesprache
im Kreise der Wissenschaftler*innen. Sichtbarkeit tragt dazu bei, das volle Potenzial aller
Wissenschaftlerinnen auszuschépfen und eine nachhaltige Veranderung in der
wissenschaftlichen Gemeinschaft und an der Hochschule zu bewirken.

5.2 (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen

Die Forderung und Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Kinstlerinnen auf
dem Weg zur Professur stellt Hochschulen fur angewandte Wissenschaften vor besondere
Herausforderungen: Einerseits ist kein institutionalisierter Weg vom Studium zur Professur an
diesem Hochschultyp vorgesehen, andererseits bendtigen angehende HAW-Professorinnen
eine Doppelqualifikation der wissenschaftlichen Selbstandigkeit bei gleichzeitiger Praxis-
erfahrung.

Dieser Herausforderung stellt sich die Hochschule Darmstadt seit ihrer Teilnahme am
Professorinnenprogramm I, indem sie ein konsistentes Gesamtkonzept Uber mehrere
Qualifikationsstufen entwickelt und etabliert hat.
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Zur besseren Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie unterstitzt die Hochschule
Darmstadt diese Gruppe mit den in Kapitel 1 dargestellten Angebote fir Familien und
Angebote der Kinderbetreuung.

Insbesondere in Ubergangsphasen zwischen Bachelor, Master und Promotion, sowie beim
Berufslibergang und beim Aufstieg in Fihrungspositionen besteht ein starker Beratungs- und
Orientierungsbedarf. Hier setzt das Verbundprojekt der hessischen Hochschulen Mentoring
Hessen mit seinen vier Forderlinien (ProCareer.MINT, ProCareer.Doc, ProAcademia und
ProProfessur) fur Studentinnen, Doktorandinnen, Nachwuchswissenschaftlerinnen und den
weiblichen Fuhrungskraftenachwuchs an: Durch Mentoring, Training und Networking sollen
Mentees motiviert werden, fundierte Entscheidungen zu treffen sowie berufliche Ziele intensiv
und strategisch zu verfolgen. Dabei werden vielfaltige berufliche Wege und Alternativen
aufgezeigt und Karrierewege geebnet. Die enge Kooperation mit Unternehmen und auf3eruni-
versitaren Forschungseinrichtungen ermdglicht eine Bulndelung der Kompetenzen und
Ressourcen fur eine besonders gezielte und effektive Unterstutzung fur die jeweilige Ziel-

gruppe.

5.2.1 Zu modifizierende MaBnahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Promotionsstipendien fiir Frauen

Mit der Vergabe von Promotionsstipendien wurde die bisherige Licke in der Karriere-
entwicklung fir Frauen geschlossen. Die Promotionsstipendien mit einer Laufzeit von 36
Monaten werden an Frauen vergeben, die an einem der drei Promotionszentren der
Hochschule Darmstadt promovieren. Zusatzlich kdnnen die Doktorandinnen Sachmittel zur
Umsetzung des jeweiligen Forschungsvorhabens beantragen. In regelmaRigen Treffen
berichten die Doktorandinnen Uber den Stand ihrer Arbeit, kdnnen formale Fragen klaren,
Bedarfe anmelden und sich miteinander vernetzen.

Obgleich sich die im Professorinnenprogramm Il eingefuhrte MalRnahme bewahrt hat und sich
die bisher geférderten Doktorandinnen durch das Stipendium gut unterstitzt fihlen, soll diese
MalRnahme im Professorinnenprogramm 2030 erganzt werden: Doktorandinnen mit Care-
Verantwortung koénnen durch ein Anschlussstipendium die geférderte Zeit verlangern. Sie
kdnnen so die flir Care-Aufgaben aufgewendete Zeit kompensieren.

5.2.2 Neue MaRnahmen

Schreibtage fiir (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen

Organisierte Schreibtage sollen die bisherige Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
erganzen. Sie bieten eine strukturierte und ablenkungsfreie Umgebung, in der
Nachwuchswissenschaftlerinnen gezielt an ihren Projekten arbeiten kdnnen. Dies hilft,
konzentrierte und produktive Arbeitsphasen zu schaffen, was im Alltag oft schwer zu erreichen
ist. RegelmaRige Schreibtage fordern ein effektives Zeitmanagement und helfen dabei,
Arbeitsgewohnheiten und -routinen zu entwickeln. Durch die Teilnahme koénnen
Nachwuchswissenschaftlerinnen sich gegenseitig unterstitzen und motivieren. Der Austausch
mit Gleichgesinnten kann nicht nur emotional entlastend wirken, sondern auch zu neuen Ideen
und Perspektiven fuhren. In Kombination mit Schreib-Coaches und Workshops zum Thema
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Zeitmanagement flir Nachwuchswissenschaftlerinnen kénnen Schreibtage helfen, Schreib-
blockaden zu Uberwinden und die Qualitdt der wissenschaftlichen Arbeit zu verbessern.
Insgesamt tragen organisierte Schreibtage dazu bei, die Effizienz und Qualitat
wissenschaftlicher Arbeiten zu steigern, indem sie eine unterstitzende, strukturierte und
motivierende Arbeitsumgebung schaffen.

Sachmittel fiir (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen

Frauen stehen in der Wissenschaft oft vor zuséatzlichen Herausforderungen, etwa durch
mangelnde Netzwerke, fehlende Vorbilder und strukturelle Benachteiligungen. Durch gezielte
Sachmittel kénnen diese Hurden teilweise ausgeglichen werden, indem Frauen die
notwendigen Ressourcen erhalten, um ihre Forschung auf dem gleichen Niveau wie ihre
mannlichen Kollegen durchzufuhren. Durch den Zugang zu Sachmitteln kdnnen Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen ihre Forschungsergebnisse besser publizieren, an Konferenzen
teiinehmen und Netzwerke aufbauen, was entscheidend fur die Sichtbarkeit und den
Karrierefortschritt ist. Dadurch wird sichergestellt, dass Frauen in der Wissenschaft nicht nur
aktiv, sondern auch sichtbar und anerkannt sind.

5.3 Studentinnen in Fachern, in denen sie unterreprasentiert sind

Neben dem seit vielen Jahren etablierten Girls Day, welcher Einblicke (auch in Form prakti-
scher Arbeit) in die hochschuleigenen Werkstatten und Labore bietet und durch das praktische
Ausprobieren Schilerinnen ab der Klasse flinf motivieren und ermutigen soll, sich fur eine
qualifizierte Ausbildung oder ein Studium in derzeit noch ,frauenuntypsichen® Berufsfeldern,
insbesondere in Technik, IT, Handwerk oder Ingenieur- und Naturwissenschaften zu
entscheiden, etablierten sich in den vergangenen Jahren weitere Projekte, um
Schulabsolventinnen mit (Fach-)Abitur bei der Studienorientierung zu unterstiutzen und deren
Interesse an jenen Fachern zu wecken, in denen sie unterreprasentiert sind:

Hierzu zahlt das Hessen-Technikum,welches seit2013 an der Hochschule konzipiert und tber
das Gleichstellungsbiro koordiniert wird. Es bietet Abiturientinnen mit Interesse an
mathematischen, technischen oder naturwissenschaftlichen Fachern durch eine sechs-
monatige Praxiserprobung die Mdglichkeit, sowohl ein Studium in einem MINT-Fach an der
Hochschule Darmstadt kennenzulernen als auch praktische Erfahrungen im Berufsalltag zu
sammeln. Das Hessen-Technikum setzt an dem Orientierungsbedarf junger Frauen an und
soll deren Unsicherheit, die fur sie mit einer Entscheidung fur ein MINT-Studienfach verbunden
ist, abbauen helfen. Der Erfolg des Hessen-Technikums spricht fur sich: Nach Programmende
haben sich 90 % der bisherigen Teilnehmerinnen fur ein MINT-Studium entschieden und sind
(sehr) zufrieden mitihrer Studienfachwahl.

Ein weiteres Projekt, welches ebenfalls durch das Gleichstellungsbiro koordiniert wird, ist
hejmint. Der Fokus liegt hier jedoch auf der Berlcksichtigung einer starkeren Heterogenitat
der individuellen Bedarfe an das Lern- und Studienumfeld aufgrund einer erhdhten
Heterogenitdt der Studierenden. Im Rahmen des Projekts ,Vielfalt in innovativen
Studienkonzepten nutzen“ (ViSion) werden an der Hochschule Darmstadt eine Reihe von
bedarfsorientierten Angeboten entwickelt, die Studierenden mit heterogenen Bildungs- und
Lebenshintergriinden einen erfolgreichen Studienabschluss erméglichen sollen. Im Teilprojekt
hejmint wird die Entwicklung eines Orientierungsprogramms fir MINT-Berufe pilotiert, das
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junge Menschen ermutigt und befahigt, eine ihren Kompetenzen, Lernvoraussetzungen und
Interessen entsprechende Berufs- oder Studienwahl zu treffen. Die Vermittlung der
notwendigen Schlisselkompetenzen und fachlichen Grundlagen soll zudem einen sicheren
Einstieg in Studium oder Ausbildung ermdéglichen. Dabei greift das einsemestrige
Orientierungsprogramm hejmint das innovative Konzept von DasDoris! auf, das sich durch die
Verzahnung von akademischer und beruflicher Orientierung sowie erfahrungsbasierte
Entscheidungsfindung durch eigenes Erleben und Ausprobieren zukulnftiger Bildungswege
auszeichnet und kooperiert zur Orientierung im beruflichen Bereich mit der HWK Frankfurt-
Rhein-Main und der IHK Darmstadt.

Wahrend diese Malinahmen bei Schiler*innen ansetzen, um ihr Interesse an jenen Fachern
zu wecken, in denen sie unterreprasentiert sind, setzt die Hochschule Darmstadt daruber
hinaus auch auf Malnahmen, die das Studium selbst betreffen und am Ubergang in den Beruf
ansetzen.

So ist die Hochschule Darmstadt an der Entwicklung und Erprobung des Programms Career
Building Elements beteiligt: Career Building Elements, entwickelt unter der Zusammenarbeit
der HAWtech Allianz und der Femtec GmbH, bezeichnet ein Stipendienprogramm zur nach-
haltigen Starkung von MINT-Studentinnen der sechs beteiligten technischen Hochschulen.
Konzipiert aus drei Elementen (Innere Karriere, AuRere Karriere und Netzwerken) verschrankt
das Programm verschiedene Aspekte, die den Weg zum Erfolg bestmoglich begleiten sollen.
Um eine Starkung der Gleichstellung nachhaltig zu gestalten, wird ein Bogen gespannt vom
Studium bis in den Berufseinstieg.

5.3.1 Bewahrte MaBnahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Projekte zur Gewinnung von Studentinnen

Mit diesem Foérderinstrument kdnnen Fachbereiche und zentrale Organisationseinheiten
Projekte zur Erhéhung des Anteils von Studentinnen in Fachern, in denen sie unter-
reprasentiert sind, umsetzen. Die Entwicklung und Umsetzung der Projekte obliegt den
jeweiligen Fachbereichen bzw.zentralen Organisationseinheiten, wodurch es sehr gut gelingt,
die Projekte spezifischer an die jeweilige Fachbereichskultur anzupassen und so auch
nachfragekonforme Angebote anzubieten. Es hat sich gezeigt, dass vor allem Angebote einer
gendersensiblen Darstellung des eigenen Fachbereichs bzw. Studiengangs und des
jeweiligen Berufsfeldes entwickelt wurden und hierdurch nachhaltige Angebote entwickelt
werden konnten. Malinahmen, die an die spezifischen Gegebenheiten der Fachbereiche
angepasst sind, sind wirksamer als zentrale, allgemein gehaltene Programme, da sie gezielter
auf bestehende Probleme eingehen und dadurch nachhaltigere Verbesserungen erzielen.
Diese im Professorinnenprogramm lll neu entwickelte Malinahme hat eine gute Resonanz und
die geforderten Fachbereiche haben interessante Angebote (Anhang 4) entwickelt. Die
MalRnahme soll daher auch im Professorinnenprogramm 2030 fortgeflihrt werden.

5.4 Gleichstellungsfordernde und geschlechtergerechte Hochschulkultur

Die Hochschule Darmstadt ist sich ihrer Vorbildfunktion in der Gesellschaft bewusst. Indem
Geschlechtergerechtigkeit gefordert wird, setzt sie ein Zeichen fir andere Institutionen und
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Organisationen und tragt zur gesellschaftlichen Veranderung bei. Sie zeigt, dass Gleich-
stellung und Vielfalt zentrale Werte sind, die zu einem besseren Zusammenleben und Arbeiten
fUhren.

Eine gleichstellungsfordernde und geschlechtergerechte Hochschulkultur tragt dazu bei,
geschlechtsspezifische Stereotype und Vorurteile abzubauen. Dies fordert ein offeneres und
respektvolleres Miteinander und reduziert diskriminierendes Verhalten und Einstellungen. Das
Thema Gleichstellung muss als ein selbstverstandlicher Teil aller Bereiche der Hochschule
wahrgenommen werden, um Gleichstellung bei allen Planungen und Entscheidungen von
Anfang an mitzudenken. Es erfordert einen kulturellen Wandel innerhalb der Hochschule, um
eine wirklich inklusive und unterstitzende Umgebung zu schaffen. Dies erfordert die
Etablierung einer geschlechtergerechten Hochschulkultur, die einerseits auf zentraler Ebene
das Thema Gleichstellung adressiert und fur alle Fachbereiche und zentralen Organisations-
einheiten eine verbindliche Richtung vorgibt und gleichzeitig auf dezentraler Ebene einen
maglichst groflen Handlungsspielraum eréffnet, um fachspezifische Anforderung an das
Thema Gleichstellung zu bertcksichtigen und umzusetzen.

5.4.1 Bewahrte MaBRnahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Ideenwettbewerb gendergerecht!

Der Ideenwettbewerb gendergerecht! zielt darauf ab, an der Hochschule Darmstadt verstarkt
Projekte in der Gleichstellung der Geschlechter anzuregen und so der Unterreprasentanz von
Frauen in der Wissenschaft und im Studium entgegenzuwirken oder die Vereinbarkeit von
Privatem und Beruflichem zu verbessern. Es werden jahrlich innovative MalRhahmen ausge-
zeichnet, die zur Gleichstellung von Frauen und Mannern beitragen. Bewerben kénnen sich
Angehdrige der Hochschule, die solche MalRnahmen initieren und realisieren wollen.
Insgesamt wurden bisher 50 Projektideen eingereicht, von denen 31 Projekte geférdert und
erfolgreich umgesetzt werden konnten. Angehorige aller Statusgruppen der Hochschule,
unterschiedlicher Fachbereiche und zentraler Organisationseinheiten haben sich am
Ideenwettbewerb gendergerecht! beteiligt und Einzelprojekte, interdisziplinare Projekte,
Buchprojekte, strukturelle Projekte, seminaristische Projekte u.A. initiiert und umgesetzt
(Anhang 5). Hierdurch wurden in vielen Fallen nicht nur das Projekt als solches umgesetzt,
sondern darlUber hinaus auch weitere Personen erreicht, die durch ihre Teilnahme fir
gleichstellungsférdernde MalRnahmen sensibilisiert werden konnten. Der stetige Anstieg an
eingereichten Projektideen zeigt, dass durch die dezentrale Initierung und Umsetzung
gendersensibler  Projekte  das  Bewusstsein der  Hochschulangehdrigen  far
gleichstellungsfordernde MalRnahmen steigt und die Mdglichkeit, eigene Projektideen
umzusetzen, ein Engagement in diesem Bereich fordert.

Die Wirkung der geforderten Projekte in die Hochschule hinein tragt dazu bei, dass das Thema
Gleichstellung im Hochschulalltag prasent ist und von verschiedenen Akteur*innen
vorangetrieben wird. Durch die Fortfhrung des Ideenwettbewerbs im Professorinnen-
programm 2030 sollen neue Projekte im Bereich Gleichstellung geférdert werden. Durch den
Multiplikator*innen-Effekt der neu geférderten Projekte werden unterschiedliche Hochschul-
mitglieder erreicht und das Thema Gleichstellung bleibt hierdurch aktuell und sichtbar.
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5.4.2 Zu modifizierende MaRhahmen aus bisherigen Professorinnenprogrammen

Gleichstellungsmonitor

Um Transparenz, Genderbewusstsein und Argumentationslinien fiir die Durchsetzung
gleichstellungspolitischer Anliegen zu schaffen, werden gleichstellungsrelevante Daten
gesammelt, systematisch ausgewertet, zielgruppenspezifisch aufbereitet und seit 2018 in
einem Gleichstellungsmonitor hochschulweit veroffentlicht. Die regelmaflige Erfassung und
Auswertung der Daten erlaubt, positive Entwicklungen sichtbar zu machen, aber auch
Ruckschritte einzelner Bereiche aufzuzeigen, so dass zlgig mit entsprechenden Malinahmen
gegengesteuert werden kann. Durch das Aufzeigen sowohl von Gleichstellungsdefiziten als
auch das Messen von gleichstellungspolitischen Erfolgen kann festgestellt werden, wo
Handlungsbedarf besteht und schafft aulerdem Transparenz fir alle Beteiligten.

Der Gleichstellungsmonitor der Hochschule Darmstadt wird alle zwei Jahre auf der Website
der Hochschule mit der Méglichkeit des Downloads und als Druckversion fur alle ZOE-Leitun-
gen, Gremien sowie fir alle Dekanate veroéffentlicht, so dass alle Hochschulmitglieder bzw.
Fachabteilungen die Modglichkeit haben, gleichstellungsrelevante Aspekte in ihre
Entscheidungsprozesse einzubeziehen.

Dieses seit dem Professorinnenprogramm |l etablierte Instrument der systematischen
Uberwachung und Steuerung von Gleichstellungsprozessen soll im Professorinnenprogramm
2030 fortgefuhrt werden. Eine Erweiterung der Indikatoren (Promotionen, Kennzahlen im
Bereich Forschung, Gender-Pay-Gap etc.) ist vor dem Hintergrund neuer gleich-
stellungsférdernder MalRnahmen wichtig und notwendig.

Nachdem der Gleichstellungsmonitor seit 2018 etabliet und im Zweijahresrhythmus
fortgeschrieben wird, ist es nun auch mdglich, auf Basis eines Qualitdtsmanagements die
Gleichstellungsaktivitdten der Hochschule zu evaluieren, um ihre Wirkungsweise und
Zielerreichung zu Uberprifen. Es gilt nun, ein Konzept hierfir zu entwickeln und dabei
gleichzeitig festzulegen, wie erfolgreich nachgesteuert und auf festgestellte Mangel bzw. nicht
erreichte Ziele reagiert werden kann.

Portal gendergerecht!

Die verschiedenen Bemuhungen und MafRnahmen um Chancengleichheit, die an der
Hochschule Darmstadt umgesetzt werden, werden den Studierenden und den Beschaftigten,
aber auch Studieninteressierten und potentiellen Bewerber*innen durch das Portal
gendergerecht! zuganglich gemacht. Mitglieder der Hochschule erhalten so Zugang zu bereits
etablierten Gleichstellungsaktivitdten und koénnen bedarfsgerecht Ansprechpartner*innen
finden oder MaRnahmen fur ihre Bereiche auswahlen; an der Hochschule Interessierte kénnen
sich vorab Uber Gleichstellungsmalinahmen informieren, wodurch die Hochschule ihre
Gleichstellungsbemihungen auch zur Rekrutierung von Studierenden und Beschaftigten
nutzen kann. Hierfur wurden die Bedarfe der unterschiedlichen Zielgruppen ermittelt, das zu
veroffentlichende Material erstellt sowie Unterstitzungs- und Forderungsmaglichkeiten,
Netzwerke etc. recherchiert und strukturiert. Eine Website wurde eingerichtet und Inhalte
eingepflegt. AuRerdem wurden die internetbasierten Kommunikationswege (Facebook-Seite,
Abo-Email-Verteiler etc.) eingerichtet und in Betrieb genommen.
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Neben der Pflege und Aktualisierung der bisherigen Angebote soll das Portal im
Professorinnenprogramm 2030 fir Angebote wie Gender-Tutorials, Selbstlerneinheiten etc.
erweitert und die z.T. begonnenen Ubersetzungen ins Englische fortgesetzt werden.

Workshops zum Thema Gender

Mit dieser Workshopreihe (Anhang 6) werden zwei unterschiedliche Veranstaltungsformate
angeboten: Einerseits werden aktuelle Themen zu Gender- und Gleichstellungsfragen
bearbeitet, um die Angehorigen der Hochschule fur diese Themen zu sensibilisieren und den
Austausch untereinander zu intensivieren. Die Workshops tragen so zum Diskurs und zur
Diskussion Uber Geschlechtergerechtigkeit bei, indem sie die Thematik fir alle
Hochschulangehorigen sichtbar und erfahrbar machen und so den Stellenwert der
Gleichstellungspolitik an der Hochschule Darmstadt unterstreichen. Mit dem zweiten Format
werden fachlbergreifende Schlisselkompetenzen vermittelt, wodurch die Hochschule das
berufliche Vorankommen ihrer Mitarbeiterinnen und Studentinnen fordert und sie in ihren
Fahigkeiten starkt.

Daruber hinaus werden Ressourcen zur Verfligung gestellt, die es ermdglichen, an in den
Workshops identifizierten Themen (Beispiel: Tagung zu Antifeminismen 2024) weiterzuarbei-

ten oder zielgruppenspezifische zu vertiefen (Beispiel: zur starkeren Sensibilisierung der
Leitungsebene/Personalabteilung etc.).

In fast allen angebotenen Workshops Uberstieg die Anzahl der Anmeldungen die Zahl der zur
Verflgung stehenden Platze. Es waren alle Statusgruppen der Hochschule aus verschiedenen
Fachrichtungen und Abteilungen vertreten. Im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030
sollen die angebotenen Formate erweitert werden (Coffee Lectures, Bag Lunch Seminar,
Networking-Veranstaltungen), um weitere potenziell Interessierte besser zu adressieren.

5.4.3 Neue MaRnahmen

Gleichstellung in die Kopfe

Die Ubergeordnete Mallnahme Gleichstellung in die Képfe hat das Ziel, eine tief verankerte,
gleichstellungsfreundliche Kultur zu schaffen, in der die Bedeutung von Gleichberechtigung
nicht nur in Richtlinien und Strukturen, sondern auch im Denken und Handeln aller
Mitarbeitenden fest verankert ist. Dies fuhrt zu einer nachhaltigen Veranderung, die weit Uber
kurzfristige MalRnahmen hinausgeht und die Hochschule insgesamt diverser, inklusiver und
gerechter macht. Die MalRBhahme steht in einem komplementaren Verhaltnis zu bereits
etablierten Gleichstellungsmaflinahmen. Sie verstarkt deren Wirkung, indem es die kulturelle
Verankerung und das individuelle Bewusstsein fordert, und tragt dazu bei, dass strukturelle
MalRnahmen effektiver und nachhaltiger umgesetzt werden kdnnen. Durch die Fokussierung
auf Verhaltens- und Einstellungsanderungen erganzt sie bestehende Regelungen und schafft
eine breitere Grundlage fur die erfolgreiche Verwirklichung von Gleichstellungszielen. Diese
MalRnahme sorgt dafur, dass die Gleichstellungsziele nicht nur von oben vorgegeben, sondern
auch von unten getragen und aktiv umgesetzt werden.

Angedacht sind vor allem Kommunikationskampagnen, die das Thema Gleichstellung
kontinuierlich ins Gesprach bringen, und Einrichtung von Feedback-Mechanismen, bei denen

Mitarbeitende regelmaRig ihre Wahrnehmung und Erfahrungen in Bezug auf Gleichstellung
teilen kénnen.
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Gleichstellungsbotschafter*innen

Die Etablierung von Gleichstellungsbotschafter*innen ist ein wichtiger Schritt zur effektiven
Foérderung der Geschlechtergerechtigkeit. Sie ermdglicht eine gezielte, flexible und kontext-
sensitive Umsetzung von Malinahmen, fordert die Vernetzung und den Austausch innerhalb
der Hochschule und starkt die institutionelle Verankerung von Gleichstellungszielen. Dies tragt
wesentlich dazu bei, die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf allen Ebenen der
Hochschule voranzutreiben und eine Kultur der Geschlechtergerechtigkeit zu etablieren.

6 PERSONELLE UND FINANZIELLE AUSSTATTUNG DER GEPLANTEN
GLEICHSTELLUNGSMARNAHMEN

Die durch die Férderung von drei Regelprofessuren frei werdenden Mittel sollen ausschlieRlich
fir die zusatzlichen MalRnahmen zur Verwirklichung der Chancengleichheit in den vier
Themenfeldern verwendet werden. Die Kosten fur diese MaRnahmen sind der folgenden
Ubersicht zu entnehmen:

THEMENFELDER UND GEPLANTE MARNAHMEN JAHRLICHE KOSTEN

FRAUEN IN WISSENSCHAFTLICHEN SPITZEN- UND
LEITUNGSPOSITIONEN

e Berufungsverfahren gendergerecht! Personalmittel: 14.759 €

e Sachmittel fiir neuberufene Professorinnen (25 % TVOD E11)

e Entlastung bei Ubernahme von Aufgaben der
Selbstverwaltung

e Sichtbarkeit neuberufener Professorinnen

Sachmittel: 23.000 €

(NACHWUCHS-)WISSENSCHAFTLERINNEN UND
KUNSTLERINNEN

e  Promotionsstipendien flir Frauen Personalmittel: 14.759 €
e Schreibtage fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen (25 % TVOD E11)

Sachmittel fur Nachwuchswissenschaftlerinnen
* et wHehswl ! Sachmittel: 53.000 €

STUDENTINNEN IN FACHERN, IN DENEN SIE
UNTERREPRASENTIERT SIND

e Projekte zur Gewinnung von Studentinnen Personalmittel: 14.759 €
(25 % TVOD E11)

Sachmittel: 10.000 €
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GLEICHSTELLUNGSFORDERNDE UND
GESCHLECHTERGERECHTE HOCHSCHULKULTUR
e Ideenwettbewerb gendergerecht! Personalmittel: 99.891 €
e  Gleichstellungsmonitor (2x75% TVOD E13)

I
*  Portal gendergerecht Sachmittel: 61.000 €
e  Workshops zum Thema Gender
e Gleichstellung in die Kdpfe
e Gleichstellungsbotschafter*innen

»% en hochschule
HA &L darmstadt

Prasident:
Darmstadt, den 20.08.2024

Schort

64295 Bgeidstit der Hochschule Darmstadt
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