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1. Praambel

Die Universitat Hamburg (UHH) ist eine Universitdt der Nachhaltigkeit. Nachhaltigkeit gilt dabei
als konzeptionelle Leitlinie fiir das Bestreben, die Gesellschaften der Gegenwart so zu gestalten,
dass deren berechtigten Interessen entsprochen und zugleich ihr kiinftiger Entfaltungsspielraum
gesichert und gestarkt werden kann. Der konstruktive Umgang mit Diversitat folgt demselben
Grundsatz auf der Ebene des Individuums. Menschen wollen heute und in Zukunft ihr Leben nach
ihren eigenen Vorstellungen gestalten. Dazu bendtigen sie Ressourcen und entgegenkommende
Lebensbedingungen, wie etwa eine moglichst exklusionsfreie Gesellschaft. Nachhaltigkeit heifSt
demnach, heute lebenden und zukiinftigen Generationen diese Bedingungen eines selbstgestal-
teten Lebens zu gewabhrleisten.

Diversitat bedeutet individuelle Unterschiede wie auch Gemeinsamkeiten, die in einer Gesell-
schaft vorhanden sind und sich damit auch in einer Organisation wie der UHH abbilden, anzuer-
kennen und die sich daraus ergebenen Potentiale zu fordern. Bezogen auf die Merkmale inner-
halb der Organisation kdnnen dies neben Dimensionen wie Geschlecht, Alter, Religion, Nationa-
litdat und Ethnizitat, langfristige gesundheitliche Beeintrachtigung bzw. Behinderung, sexuelle
Orientierung, auch die familiare Situation in Hinblick auf Kinderbetreuung und die Pflege von
Angehdrigen, soziale Herkunft und fachliche Perspektive sein. Einzeln oder in Kombination (In-
tersektionalitat’) kénnen diese Dimensionen Grundlage fiir Benachteiligungen (Diskriminie-
rung) sein, was vor allem den Zugang zu und die Verfligbarkeit von Ressourcen betrifft. Im hoch-
schulischen Kontext kann sich dies etwa im Erreichen angestrebter Qualifikationsziele wider-
spiegeln.

Entsprechend verpflichtet sich die UHH zur Garantie gleicher Entfaltungsmoglichkeiten fuir ihre
Mitglieder und Angehdrigen. Sensibilitat fiir und ein positiver Umgang mit Diversitat in ihren
zum Tragen kommenden Dimensionen sind Grundvoraussetzungen zum Erreichen dieser Ent-
faltungsmoglichkeiten und individuellen Ziele. Unterstiitzungsstrukturen zum Ausgleich von
Benachteiligungen und die Einbindung des vielfaltigen Potentials von Diversitat fordern die
praktische Universitatsentwicklung. Die inklusive Gesellschaft ist ein Resultat des Prozesses des
Bewusstwerdens, Akzeptierens und der Affirmation von Diversitat. Dieser Prozess tragt damit
zur nachhaltigen Entwicklung von Gesellschaften, ihren Strukturen, darin enthaltenden Organi-
sationen und Individuen bei. Diversitat ist daher konstitutiv fiir die nachhaltige Entwicklung der
Gesellschaft. Konsequenterweise ist Diversitat auch in vielen der von den Vereinten Nationen
formulierten Sustainable Development Goals (SDGs) implizit wie auch explizit adressiert.

Das vorliegende Diversity-Konzept fasst den Status quo zu Diversitat an der UHH zusammen und
definiert Ziele und leitet daraus MaRnahmenpakete fiir die Jahre 2019-2023 ab. Das Konzept bil-
det die Grundlage sowohl fuir den Aufbau der strukturellen Diversitatsarbeit als auch fur ein ge-
meinsames Grundverstandnis der Universitatsangehorigen. Die UHH kommt dabei auch dem
gesetzlichen Auftrag des Hamburgischen Hochschulgesetzes zum konstruktiven Umgang mit
Verschiedenheit nach.

<«

Das vorliegende Konzept ist ein Ergebnis des zweijahrigen Audit-Prozesses ,Vielfalt gestalten’
vom Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft, den die Universitat Hamburg absolviert hat.
Esistim Dezember 2018 im Akademischen Senat vorgestellt und diskutiert sowie im Januar 2019
vom Prasidium der Universitat Hamburg zustimmend zur Kenntnis genommen worden.

' Das Diversity-Konzept greift Intersektionalitdt insofern auf, als dass es besonders auf die Verkniipfung
von Zugehdrigkeiten bzw. Zuschreibungen zu einzelnen ,,Diversity-Kategorien“ aufmerksam macht und
sich daraus ergebenden Benachteiligungen fiir die soziale Teilhabe innerhalb der Universitat entgegen-
wirken will. Vgl. zum Thema Intersektionalitat und dahingehenden Mechanismen von Differenzsetzun-
gen und daraus resultierenden sozialen Ungleichheiten Walgenbach 2014: 120-122.



2. Profil und Ausgangssituation

Als groRte Forschungs- und Ausbildungseinrichtung Norddeutschlands und als eine der fiinf
groBten Universitaten in Deutschland folgt die UHH dem Leitbild ,Innovating und Cooperating
for a Sustainable Future®. Damit ist Nachhaltigkeit in all ihren Facetten und Handlungsdimensi-
onen — inhaltlich, reflexiv-wissenschaftskritisch, didaktisch und institutionell — mit dem Bestre-
ben nach wissenschaftlicher Exzellenz verbunden.

2.1. Die Universitdit Hamburg in Zahlen

So vielfaltig wie das Fachangebot an den acht Fakultaten der Universitat ist, genauso vielfaltig
sind die Menschen, die an der Universitat Hamburg studieren und arbeiten:

Derzeit zahlt die UHH mehr als 43.000 Studierende (inklusive Promovierende), davon sind 56
Prozent weiblich, 13 Prozent internationale Studierende und 20 Prozent haben einen Migrations-
hintergrund. In der 21. DSW-Sozialerhebung gaben 15 Prozent der Hamburger Studentinnen und
Studenten an, eine studienerschwerende gesundheitliche Beeintrachtigung zu haben, 8 Prozent
haben mindestens ein Kind. Sechs Prozent der Studierenden der Universitat Hamburg verfligen
uber keine allgemeine Hochschulreife, konnen aber ein Studium ohne Abitur aufnehmen.?

Uberdies arbeiten an der UHH rund 2.000 Beschaftigte im Bereich Technik, Bibliothek und Ver-
waltung (davon 64 Prozent Frauen) und fast 2.500 Personen im wissenschaftlichen Bereich. Ins-
gesamt 570 Professorinnen und Professoren sind an der Universitat tatig. Frauen machten an
den Professuren im Jahr 2017 34 Prozent aus. 57 Prozent des wissenschaftlichen Personals sind
mannlich. Rund 15 Prozent der wissenschaftlichen Beschaftigten und Professorinnen und Pro-
fessoren kommen aus dem Ausland.?

2.2. Etablierte Strukturen der Gleichstellungsarbeit

Die UHH betreibt seit vielen Jahren eine engagierte und erfolgreiche Gleichstellungspolitik, die
durch eine konsequente Integration der Gleichstellung in allen Handlungsfeldern der strategi-
schen Universitatsentwicklung, vergleichsweise hohe Frauenquoten bei Berufungen sowie die
Bereitstellung von Mitteln fiir die Gleichstellung gekennzeichnet ist.* Seit 1986 besteht hierfiir
eine zentrale Einrichtung. Diese war zunachst auf Frauenforderung ausgerichtet. Seit 2008 wird
diese als Stabsstelle Gleichstellung weitergefiihrt und von der Gleichstellungsbeauftragten der
Universitat geleitet. Die Einbindung der Gleichstellung in die Leitungsstrukturen und Steue-
rungsmechanismen ist Gber die direkte Anbindung der Stabsstelle Gleichstellung an die Vizepra-
sidentin fur Berufungen, Gleichstellung und Personalentwicklung gegeben. Uberdies ist die
Gleichstellungsarbeit strukturell in den Fakultdten, dezentralen Einrichtungen und der Verwal-
tung verankert.

Die UHH hat sich den ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG* verpflichtet
und befindet sich im Hinblick auf die Umsetzung dieser Standards in der Spitzengruppe deut-
scher Universitdten®. Erfolge wie der im Bundesvergleich hohe Frauenanteil an Professuren sind

2 Die Amtliche Studierendenstatistik bezieht die Angaben der MED ein. Stichtag: 1. Dez. 2017

3 Die Hochschulpersonalstatistik bezieht sich auf die Angaben der UHH ohne UKE/MED in Vollzeitdquiva-
lenten. Stichtag: 1. Dez. 2017

4 Empfehlungen zur Weiterentwicklung der MINT-Bereiche an den Hochschulen des Landes Hamburg,
2016 und Empfehlungen zur Weiterentwicklung der Geistes- und Sozialwissenschaften sowie der Ge-
samtstrategie der Universitat Hamburg, 2017. MaRnahmen, die aus den Mitteln der Gleichstellung gefor-
dert werden, finden sich in der online verfligbaren UHH-Gleichstellungsdatenbank.

>Inhalt und Erneuerung der Selbstverpflichtung der DFG 2017: http://www.dfg.de/download/pdf/foer-
derung/grundlagen dfg foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte gleichstellungsstan-

dards 2017.pdf
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auch auf die etablierten MalRnahmen aus dem Professorinnenprogramm | und Il wie auch auf
die strukturelle Verankerung gleichstellungspolitischer Ziele etwa im Gleichstellungsplan 2018-
2022 der Universitat zuruckzufiihren. Zusatzlich werden die Ziele der Gleichstellung und die zu
ihrer Erreichung geplanten MaBnahmen in der Gleichstellungsrichtlinie von 2016 dargelegt, in
der auch ein Hinwirken auf Chancengleichheit und Diversitat verankert ist.

In diesem Sinne und um aktuelle Themen wie auch zukunftige Herausforderungen der Gleich-
stellungspolitik erfolgreich adressieren zu kdnnen, definiert die UHH Gleichstellung nicht nur als
Geschlechtergerechtigkeit, sondern bezieht nebstdem die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und
Familie und Diversitat mit ein. Insofern ist die Teilnahme der Universitat am ,audit familienge-
rechte hochschule” (seit 2010) wie auch am Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten“ (2017-2019) eine
konsequente wie auch innovierende Entwicklung der Gleichstellungsarbeit. Die Ziele dieser drei
Saulen der Gleichstellungsarbeit sind in der universitaren Teilstrategie ,Gleichstellung und
Diversitat“ operationalisiert.

Neben den etablierten und erfolgreichen Malinahmen in den Bereichen der Geschlechtergerech-
tigkeit und Vereinbarkeit existieren an der UHH bereits eine Vielzahl von EinzelmalRnahmen und
Einrichtungen, die verschiedene Diversitdtsdimensionen in den Blick nehmen. Diese Gleichstel-
lungsmalRnahmen sind nach dem Vorbild des Best-Practice-Instrumentenkastens zu den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG® in der seit Marz 2018 existierenden
Gleichstellungsdatenbank und in den Beratungswegweisern der UHH erfasst.’ Exemplarisch fir
die diversitatsorientierten Angebote der Universitat sind:

- Projekt ,Professionelles Lehrerhandeln zur Forderung fachlichen Lernens unter sich veran-
dernden gesellschaftlichen Bedingungen (Profale)“,®

- Verhaltenskodex Religionsausiibung,®

- PIASTA: Programm International fiir alle Studierenden und Alumni',

- die Moglichkeit des Studiums ohne Abitur im Studiengang Sozialokonomie (B.A.)",
- die Beschwerdestellen nach dem Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)%,

- Zentrum GenderWissen als Buindelung von Fachkompetenz zu Gender- und Diversitatsfor-
schung und Lehre, hamburgweit®,

- ,Runder Tisch Diversity“ als Austauschforum zur Férderung von Vielfalt in Studium, Lehre
und Beruf an der UHH.™

- Hamburg Research Academy als hochschullibergreifende Einrichtung fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs

6 https://instrumentenkasten.dfg.de/

" https://www.uni-hamburg.de/gleichstellung/gleichstellung/datenbank.html

& https://www.profale.uni-hamburg.de

9 https://www.uni-hamburg.de/uhh/profil/leitbild/verhaltenskodex-religionsausuebung.html

10 https://www.uni-hamburg.de/piasta.html

" https://www.wiso.uni-hamburg.de/fachbereich-sozoek/studium/ohne-abitur.html

2 fiir Studierende: https://www.uni-hamburg.de/campuscenter/beratung/beschwerdestellen/be-
schwerdestelle-studierende.html; fiir Beschaftigte (nur im KUS-portal einsehbar): https://www.kus.uni-
hamburg.de/themen/gesundheit-familie-soziales-gleichstellung/soziale-beratungsangebote/agg-be-
schwerdestelle.html

B http://www.zentrum-genderwissen.de

" https://www.uni-hamburg.de/gleichstellung/diversity/runder-tisch.html
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2.3. Rechtliche Rahmenbedingungen

Gesetzliche Regelungen wie das Hamburgische Hochschulgesetz (HmbHG), das Hamburgische
Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG), das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowie die
UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) setzen Leitlinien fiir die Ausgestaltung diversitats-
bezogener Arbeit. So sieht das novellierte HmbHG (§ 3 Abs. 4) die Hochschulen in der Verantwor-
tung, ,fir ihre Mitglieder ein diskriminierungsfreies Studium beziehungsweise eine diskriminie-
rungsfreie berufliche oder wissenschaftliche Tatigkeit sicherzustellen. Sie wirken im Rahmen ih-
rer Moglichkeiten auf den Abbau bestehender Benachteiligungen hin. Die Hochschulen erarbei-
ten Konzepte zum konstruktiven Umgang mit Verschiedenheit (Diversity Management)“.

Dariiber hinaus sind in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen 2017/18 zwischen der Behorde fiir
Wissenschaft, Forschung und Gleichstellung (BWFG) und der UHH diversitatsrelevante Zielzah-
len zur Durchlassigkeitsquote, zur Professorinnenquote, zur Frauenquote des wissenschaftli-
chen Personals, zur Zertifizierung ,,audit familiengerechte hochschule®, zur Bildungsauslander-
quote bei den Studierenden sowie zur Auslanderquote des wissenschaftlichen Personals fixiert.

Daneben gibt es in den landesbehordlichen Regelungen weitere diversitatsrelevante Bezlige.
Hierunter fallt etwa der Aktionsplan fur Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller Vielfalt der
Stadt Hamburg (2016), der unter anderem die explizite Berlicksichtigung der Themen geschlecht-
liche und sexuelle Vielfalt in der strategischen Ausrichtung der Hamburger Hochschulen sowie
mittels MaBnahmen in Bezug auf Lehre und Forschung vorsieht.



3. Ziele des universitiren Diversity-Managements

Vielfalt wird als Potential, Ressource und individueller Vorteil innerhalb wie auRerhalb der Orga-
nisation verstanden. Die Vielfalt des Einzelnen bereichert nicht nur das Profil der Universitat,
sondern stellt zudem ein hohes wissenschaftliches Wachstumspotential dar.

Daher liegt ein Schwerpunkt der MalRnahmen des Diversity-Konzepts bei den Studierenden so-
wie dem wissenschaftlichen Nachwuchs mit ihren jeweiligen Entwicklungspfaden im ,student
or scientific life cycle®. Ein erfolgreicher Studienabschluss, der Ubergang in die Wissenschaft so-
wie eine qualifizierte Entwicklung innerhalb des Wissenschaftsfeldes sind die wichtigsten
Schritte in der akademischen Karriere. Um dabei gleichzeitig diversitatsgerechte Strukturen zu
schaffen und alle Mitarbeitenden der Universitat Hamburg hinsichtlich einer Diversitatsorien-
tierung zu unterstitzen, sollen eine optimale Beratung, Begleitung und Férderung gewahrleistet
werden. Kriterien wie Bildungsgerechtigkeit, Diskriminierungsschutz sowie Nachhaltigkeit und
Intersektionalitat sind dabei essentiell und somit entsprechend zu beriicksichtigen.

Auf Basis der Starken-Schwachen-Analyse im Rahmen der Teilstrategie ,Gleichstellung und
Diversitat“, der Auseinandersetzung mit bisher definierten diversitatspolitischen Zielen in den
UHH-Strategiepapieren™, der Nachhaltigkeitsziele (SDGs) der Vereinten Nationen'™ und des Pro-
zesses des Diversity-Audits ,Vielfalt gestalten® verfolgt das Diversity-Konzept funf Schwer-
punktziele:

I. Die Universitat Hamburg unterstitzt aktiv die strukturelle Verankerung von Diversitat und
wirkt auf die Starkung in den Governancestrukturen hin. (Handlungsfeld 1)

[l. Die Universitat Hamburg schafft diskriminierungsfreie Studien- und Arbeitsbedingungen
und fordert die Vielfalt sowohl der Studierenden als auch der Mitarbeitenden. (Handlungs-
feld 2, 3, 4)

lll. Die Universitat Hamburg fordert ein ,,organisationales Diversity-Klima“ und wirkt auf die
strukturelle Chancengleichheit fiir alle Universitatsangehédrigen hin. (Handlungsfeld 2, 3, 4)

IV. Diversitat ist im Sinne des ,cooperating and innovating” als Querschnittsthema in der
Lehre, Forschung und Bildung verankert. (Handlungsfeld 5)

V. Die Universitat Hamburg schafft barrierefreie Zugange zu Informationen und Kommunika-
tionstechnologien sowie akustischen und visuellen Informationsquellen. (Handlungsfeld 6)

Diese finf Schwerpunktziele bilden den strategisch-paradigmatischen Rahmen fiir die nachfol-
gend beschriebenen sechs Handlungsfelder, wobei die Ziele Il bis Ill handlungsfeld-libergreifend
sind. Zur bestmoglichen Zielerreichung sind den Handlungsfeldern und damit auch den Schwer-
punktzielen verschiedene Teilziele und korrelierende Malinahmen zugeordnet, die in den strate-
gischen Handlungsfeldern und der Mallnahmenmatrix ausfuihrlich dargestellt sind. Sie werden
erganzt durch weitere zentrale und dezentrale MalRnahmen, die, insofern sie bereits umgesetzt
sind, in der Gleichstellungsdatenbank zu finden sind.” Die Schwerpunktziele des Diversity-Kon-
zepts folgen der Logik der Hauptziele der Teilstrategie ,Gleichstellung und Diversitat:

> Vgl. Kapitel 1des Diversity-Konzepts sowie u.a. Leitbild universitarer Lehre, Leitlinie ,Diversitat als
Chance” des BMBF-Projekts UK, Gleichstellungsplane der Fakultdten, Berufungsleitfaden und Berufungs-
ordnung, Gleichstellungsrichtlinie sowie der zentrale Gleichstellungsplan 2018-2022.

% Insbesondere die SDGs: Gender Equality” (Ziel 5) ,,Decent Work and Economic Growth“ (Ziel 8) und ,,Re-
duced Inequalities” (Ziel 10). Siehe ,,Gleichstellung und Nachhaltigkeit an der Universitat Hamburg“
https://www.uni-hamburg.de/gleichstellung/gleichstellung/gleichstellung-und-nachhaltigkeit.html

7 https://www.uni-hamburg.de/gleichstellung/gleichstellung/datenbank.html
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Die Universitat Hamburg setzt sich fur eine geschlechterparitatische Verteilung in der verti-
kalen und horizontalen Organisationsstruktur ein und wirkt auf die Chancengleichheit (und
Geschlechtergerechtigkeit) auf allen Stufen der Hanse-Wissenschaftskarriere hin.

Die Universitat Hamburg unterstitzt aktiv die strukturelle Verankerung von Gleichstellung
und Diversitat und wirkt auf die Starkung der Gleichstellung in den Governancestrukturen
hin.

Die Universitat Hamburg schafft diskriminierungsfreie Studien- und Arbeitsbedingungen.



4. Strategische Handlungsfelder des universitaren Diversity-Managements

Die vielfaltigen Aktivitaten, in denen das Thema Diversitat bereits institutionalisiert ist, bilden
den Ausgangspunkt fiir weitere Ziele und Malnahmen. Diese MalRnahmen benétigen und mo-
tivieren zugleich eine vernetzte Zusammenarbeit unterschiedlicher Stellen innerhalb der Univer-
sitatsorganisation und die Riickkoppelung an Forschung und aktuelle Rechtsprechung zur Auf-
nahme neuer Erkenntnisse in die Gleichstellungsarbeit sowie die Adaption in einer Organisati-
onseinheit erprobter Best-Practice-Ansatze flir andere Organisationseinheiten.

Die funf libergeordneten Ziele des Diversity-Managements werden in sechs strategischen Hand-
lungsfeldern adressiert. Inhaltlich orientieren sich diese Handlungsfelder an den sechs strategi-
schen Handlungsbereichen des Diversity-Audits des Stifterverbands fiir die Deutsche Wissen-
schaft. Zum Erreichen der libergeordneten Ziele wurden im Rahmen des Audits die jeweiligen
Sachstande erhoben und darauf basierend neue Teilziele definiert. Die dann abgeleitete MaR-
nahmenmatrix wird Ubergreifend fur alle Handlungsfelder dargestellt, da viele MaBnahmen
multifunktional sind, d.h. gleichzeitig Ziele aus verschiedenen Handlungsfeldern adressieren.

4.1. Struktur und Strategie

Sachstand

- Im November 2008 unterzeichnete die UHH die Charta der Vielfalt und erklart damit, ein
Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeiter*innen sollen Wert-
schatzung erfahren unabhangig von der Herkunft und der ethnischen Zugehorigkeit, des
Geschlechts, des Alters, der sexuellen Orientierung, einer Behinderung oder der Religion
und Weltanschauung und ohne rassistische Diskriminierung (§ 1 AGG).

- Das Diversitatsanliegen und der Vielfaltsgedanke sind bereits in verschiedenen Strategie-
papieren, Konzepten und Richtlinien strukturell verankert.

- Die UHH entwickelt eine Teilstrategie ,Gleichstellung und Diversitat®.

- Die UHH verfligt uber eine Internationalisierungsstrategie und hat das HRK-Audit Interna-
tionalisierung durchlaufen.

- Die UHH hat sich den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG verpflich-
tet (insb. Einbezug der Geschlechterperspektive in die Forschung sowie die geschlechtersen-
sible Gestaltung der Rahmenbedingungen im Forschungskontext).

Teilziele

- Etablierung des Themas Diversitat als Leitungsaufgabe™ und Commitment der erweiterten
Hochschulleitung

- Verankerung des Diversity-Managements auf verschiedenen Organisationsebenen (z. B.
Leitlinien der Hochschulleitung, Gleichstellungsplane der Fakultaten) und in Gremien (z. B.
AfQ)

'8 Der Hochschulleitung kommt hohe Verantwortung fiir die fortwahrende Kommunikation und Infrage-
stellung des hochschulweiten Umgangs mit Vielfalt und Differenz zu (vgl. Karakasoglu 2016: 10).
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4.2. Studierende

Die vielfaltigen Lebenslagen der Studierenden der UHH erfordern eine differenzierte Beratung
und Begleitung — vor und wahrend des Studiums.®

Sachstand

Die Universitat bietet bereits jetzt umfangreiche Programme zur geschlechtergerechten
Gewinnung von Studierenden an.?®

Die Angebote von PIASTA — Programm International fur alle Studierenden und Alumni —fur
den interkulturellen Austausch sind etabliert.

Die Universitat verfugt liber eine Koordinierungs- und Beratungsstelle fiir Studierende mit
Beeintrachtigung und ein Familienbdro.

Die Universitat hat zentrale psychologische Beratungsangebote wie auch das Angebot ,HO-
PES — Hilfe und Orientierung fiir psychisch erkrankte Studierende®.

Die UHH verfligt uber ein professionelles Studienmanagement sowohl zentral mit dem
Campus-Center als auch dezentral mit den Studienbdros in den Fakultaten, um speziellen
Bedarfen der Studieninteressierten, Studierenden und Lehrenden gerecht zu werden.

Zur weiteren Unterstutzung von Studierenden stehen Angebote unter anderem des Career
Centers, des Sprachenzentrums und des Universitatskollegs (UK) offen.

Das UK steht in der zweiten Férderphase des Qualitatspakts Lehre unter der Leitlinie ,Diver-
sitat als Chance®. Studierende werden in der Studieneingangsphase und darliber hinaus zur
Verbesserung des Studienerfolgs und der studentischen* Beteiligung unterstitzt.

Die DZHW-Studie zu den Ursachen des Studienabbruchs an der UHH liefert spezifische Ana-
lysemomente zum Zusammenhang von Studienvorphase, Studieneingangsphase, Studien-
verlauf und Studienabbruch, anhand derer verschiedene Handlungsfelder und konkrete
MaRnahmen benannt werden.”

Die UHH ist mit dem ,audit familiengerechte hochschule® zertifiziert.

Die Digitalisierung im Bereich Studium und Lehre wird durch verschiedene bereits beste-
hende Systeme wie OLAT, CommSy, Lecture2go etc. geférdert und unterstutzt.

Es gibt die Moglichkeit des Nachteilsausgleichs.

Teilziele:

Beratungslandkarte: diversitatssensible Service- und Beratungsangebote

qualitative Verbesserung der Orientierung vor und im Studium

Studienabbruchquoten senken und Studienerfolg sichern, unabhangig von Diversitat?
diversitatsgerechte Gestaltung der Studieneingangsphase zur Reduktion des Drop-outs
Starkung der Studierfahigkeit zur Erreichung der Qualifikationsziele des jeweiligen Studien-
gangs und zur Steigerung des Studienerfolgs

9 Siehe dazu: 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks des BMBF 2017.

20 Siehe die in der Datenbank zur Gleichstellung erfassten Daten.

2 Dazu: Isleib, S. / Woisch, A. / Heublein, U. (2017): Die Ursachen des Studienabbruchs an der Universitat
Hamburg. Eine Analyse auf Basis einer Befragung der Exmatrikuliertenjahrgange 2015 und 2016. DZHW-
Projektbericht.

22 Bildungsherkunft, schulische Zugangswege zum Studium sowie der Abschluss einer Berufsausbildung
erweisen sich als wesentliche Einflussfaktoren fiir einen Studienabbruch (vgl. dazu Isleib, S. et. al. 2017;
Thomas 2002).
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Schaffung diversitatssensibler Studienstrukturen und Erweiterung von Rahmenbedingun-
gen zur Flexibilisierung des Studienverlaufs
Weiterhin Erreichung der Zielwerte der ZLV BWFG 2017/18 (Durchlassigkeitsquote; Zertifi-
zierung ,,audit familiengerechte hochschule®; Bildungsauslanderquote bei den Studieren-
den; Outgoing-Quote bei den Studierenden)

4.3. Nachwuchsforderung

Sachstand:

Zentral und dezentral gibt es verschiedene MaBnahmen zur Erhéhung der Quote des weib-
lichen wissenschaftlichen Nachwuchses (vgl. UHH-Gleichstellungsdatenbank).

Die UHH verfugt Uber eine Teilstrategie zur Nachwuchsforderung.

Die Programme ,Kompass“ und ,Riickenwind“ der universitaren Personalentwicklung un-
terstutzen den wissenschaftlichen Nachwuchs durch Qualifizierungs-, Beratungs- und Ori-
entierungsangebote in der Karriereentwicklung in der aktuellen Tatigkeit und in der Vorbe-
reitung auf kiinftige berufliche Rollen innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft.

Die Hamburg Research Academy (HRA) ist die zentrale Anlaufstelle fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs und biindelt alle Informationen und weiterfiihrenden MaRnahmen.?

Die UHH erhielt 2017 die Zusage fiir 16 Tenure-Track-Professuren im Tenure-Track-Pro-
gramm des Bundes und der Lander und mochte mit dem Programm der besseren Planbar-
keit von Karrierewegen von Nachwuchswissenschaftler*innen Rechnung tragen.?*

Das hochschuldidaktische Angebot des Hamburger Zentrums fiir Universitares Lehren und
Lernen (HUL) fiir Lehrende wird vorzugsweise fiir Personen weiter ausgebaut, die am An-
fang einer Karriere als Wissenschaftler*innen stehen.

Die UHH ist als familiengerechte Hochschule zertifiziert.

Teilziele

Diversitatsgerechte Orientierung und Qualifizierung fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs in Graduierteneinrichtungen und -programmen?®

Beratung und Unterstiitzung bei Karrieretibergangen, insbesondere bei vielfaltigen Lebens-
lagen und Hintergriinden

Kompetenzorientierte Karriereentwicklung entlang der Statuspassagen der Promotions-
und Postdocphase sowie Juniorprofessur

Weiterhin Erreichung der Zielwerte der ZLV BWFG (Frauenquote wie auch Schwerbehinder-
tenquote am wissenschaftlichen Personal; Zertifizierung ,audit familiengerechte hoch-
schule”; Auslanderquote am wissenschaftlichen Personal)

23 Die HRA informiert, berat, qualifiziert und vernetzt junge Wissenschaftler*innen. Das Kompass-Pro-
gramm der UHH dient der (iberfachlichen Qualifizierung. Das Personalentwicklungsprogramm KOM-
PASS der UHH dient der liberfachlichen Qualifizierung und beruflichen Orientierung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses.

24 Der die 2000er-Jahre dominierende Begriff wissenschaftliche Karrierepipeline wird zunehmend durch
den Begriff Portfoliokarriere abgelst (vgl. European Commission 2002; ESF 2010).

2 So unterschiedlich Angebote, MaBnahmen und Programme sind, so verschieden sind erst recht die Per-
sonen, die sie gestalten und an die sie sich wenden (vgl. Jacob 2014: 249-270; Scholz 2014: 7).
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4.4. Personal und Fiihrung

Sachstand

- Die UHH hat jeweils einen Gleichstellungsplan fir das Technische und Verwaltungsperso-
nal (TVP) sowie fiir das wissenschaftliche Personal verabschiedet. Der Gleichstellungsplan
fir das TVP wurde in einem breiten Beteiligungsverfahren erarbeitet und enthalt 29 MaR3-
nahmen mit den Zielrichtungen: Erhéhung des Anteils weiblicher Beschaftigter im Bereich
Technik, Transparenz im Auswahlverfahren, Ausschreibungstext im Sinne der Chancen-
gleichheit gestalten, Vereinbarkeit und Chancengleichheit als Flihrungsaufgabe, Fort- und
Weiterbildung, Teilzeit, Telearbeit/Home-Office und Schutz vor sexueller Diskriminierung
und Gewalt.

- Die UHH verflgt uber ein universitatsweites Personalentwicklungskonzept, das u. a. ein
strategisches Handlungsfeld im Bereich von ,Fiihrung und Zusammenarbeit* setzt. 2

- Zur systematischen Entwicklung von Fuhrungskraften in der Verwaltung wurde das Pro-
gramm AUF KURS — Steuerungskompetenzen fur Fuhrungskrafte etabliert. Im Bereich der
Wissenschaft ist fur die professorale Zielgruppe das Leadership Atelier 2017 erfolgreich ein-
gefiihrt worden. Komplettiert werden die Programmlinien durch erganzende Angebote, die
allen Fiihrungskraften offenstehen, wie das Einzelcoaching und Kurzveranstaltungen ,Im-
pulse fiir die Fihrungspraxis®. Alle MaBnahmen wurden in Erganzung zu den bestehenden
Fuhrungsinstrumenten wie dem Beurteilungswesen und dem Mitarbeiter-Vorgesetzten-
Gesprach entwickelt.

- Ein System ,Betrieblicher Beratung® zur professionellen Begleitung und Unterstutzung von
Mitarbeitenden zu den Themen Konfliktpravention, Gesundheitsforderung und Sozialbera-
tung ist etabliert.

- Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt mochte die UHH diskriminierungsfreie Ar-
beitsbedingungen schaffen, damit alle Mitarbeitenden ihre Potenziale bestmoglich entfal-
ten und in der Folge einen wertvollen Beitrag fiir die Organisation leisten kdnnen.?”

- In Berufungsverfahren fir W2-/W3- und W3-Professuren werden Assessment-Center zur
Berticksichtigung sozialer und Managementkompetenzen im Auswahlprozess integriert,
darin enthalten sind Aspekte der Gender- und Diversityorientierung der Kandidatinnen und
Kandidaten.

Teilziele

- Starkung der objektiven und fairen Bewertung und Behandlung von Beschaftigten und Be-
werberinnen und Bewerbern (Gender-/Diversity-Kompetenzen in der Personalauswahl und
in der Zusammenarbeit)

- Diversitatsorientierte Forderung von Mitarbeitenden hinsichtlich Karriereentwicklung

- Forderungvon Vielfalt als Leitungsaufgabe in Prasidium, Dekanaten oder Leitungen von Ab-
teilungen, Stabsstellen und zentralen Einrichtungen mit entsprechender Vorbildfunktion
fur weitere Fiihrungskrafte fiir ein diversitatsgerechtes Personalmanagement.?

26 Vgl. dazu das Personalentwicklungskonzept der Universitat Hamburg Teil | und Teil V.

2T Wer seine individuellen Bedurfnisse adaquat beriicksichtigt sieht und keinen Diskriminierungen aus-
gesetzt wird, ist motivierter, bringt seine Kompetenzen und Erfahrungen starker ein, weist eine hohere
Arbeitszufriedenheit auf und wechselt seltener den Arbeitgeber (vgl. Vedder et. al. 2002: 36f).

28 Werden heterogene Belegschaften unzureichend angeleitet, konnen Spannungen auftreten, welche
sich zu Lasten der Effektivitat der Organisation auswirken kdnnen (vgl. Giovannini 2004: 22f).
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4.5. Forschung, Lehre, Bildung: forschungsorientierte Lehre und Transfer

Sachstand

2018 hat die DFG das Merkmal Vielfalt (Chancengleichheit) erganzt und halt ihre Mitglieds-
institutionen an, sowohl Diversitat in Forschungsteams zu fordern als auch die Relevanz von
Geschlecht und Vielfalt in die Durchfiihrung von Forschungsprojekten einzubeziehen.?
Das Hamburger Zentrum fiir universitares Lehren und Lernen (HUL), das Universitatskolleg
(UK) und das Zentrum fir Weiterbildung (ZFW) bilden eine neue Grundlage fiir die Entwick-
lung von Konzepten forschungsorientierter Lehre.

Die Universitat Hamburg hat ein Qualitatssicherungssystem fiir die Bachelor- und Master-
studiengange entwickelt und wird dieses im Zeitraum 2019-2021 akkreditieren lassen (Sys-
temakkreditierung). Das Qualitatssicherungssystem fiir die Lehramtsstudiengdnge ist be-
reits seit 2017 akkreditiert. Die Systeme sehen regelhaft mindestens jahrlich stattfindende
Qualitatskonferenzen zur Beratung uber die Weiterentwicklung der Studiengange vor, in
denen alle sieben bzw. acht Jahre auch externe Expertise einfliel3t. Dabei werden Studien-
gange anhand von Qualitatskriterien wie z. B. Schlussigkeit des Curriculums, Studierbarkeit
und Diversitat tberpruft, um so die Einhaltung der formalen und fachlich-inhaltlichen An-
forderungen kontinuierlich sicherzustellen. Neu einzurichtende Studiengange unterliegen
dieser Evaluation ebenfalls.

Das UK steht in der zweiten Forderphase des Qualitatspakts Lehre und folgt der Leitlinie
,Diversitat als Chance”.

Die Digitalisierung in der Lehre verfolgt das Ziel, die klassische Prasenzlehre um die Mog-
lichkeiten digitaler Technologien zu erweitern. Im Bereich Studium und Lehre wird dieses
Ziel durch verschiedene bereits bestehende Systeme wie OLAT, CommSy, Lecture2go etc.
gefordert und unterstitzt.

Das ZFW wirkt in die Breite der Gesellschaft und nimmt im Sinne des reziproken Transfers
Impulse aus der Gesellschaft in die Universitat auf.

Die UHH starkt ihre Vernetzung mit stadtischen Einrichtungen im Sinne eines ,social
outreach®. Projekte wie #UHHAhilft sind hierfir beispielgebend.

Das Projekt Profale dient der Verbesserung der Lehrerbildung und hat entsprechend eine
nachhaltige Wirkung auf Schulen.

Teilziele

Forderung diversitatsgerechter Forschungsdesigns und reflexiver Rahmenbedingungen
Wissenstransfer diversitatsrelevanter Erkenntnisse bzw. Aspekte in die Forschung und aus
der Forschung in die Gesellschaft.

Studierende sollen eine hohe wissenschaftliche Kompetenz sowie Reflexions- und Urteils-
vermogen erwerben.

Starkung der Qualitat der Lehre unter Berlicksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit,
Diversitat und Inklusion.

Forderung eines nachhaltigen und diversitatssensiblen Wandels in den Fachdisziplinen und
ihrer didaktischen Praktiken im Hinblick auf zukiinftige gesellschaftliche Ausdifferenzierun-
gen und Herausforderungen wie Digitalisierung und eine heterogene Studierendenschaft.
Verdeutlichung der Relevanz von Offenheit gegenlber Vielfalt und Diversitatssensibilitatin
der Gesellschaft im Sinne eines humanistischen Ideals.

2 http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen rahmenbedingungen/chancengleichheit/
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4.6. Barrierefreie Zugange

Barrierefreie Zugange umfassen neben baulichen Anpassungen bzw. diversitatsgerechter Cam-
pus- und Bauplanung (im Rahmen der Teilstrategie ,Campusentwicklung“) auch Informations-
und Kommunikationstechnologien sowie akustische und visuelle Informationsquellen.

Sachstand

- Die Digitalisierung im Bereich Studium und Lehre wird durch verschiedene bereits beste-
hende Systeme wie OLAT, CommSy, Lecture2go etc. ermdglicht. Die Herstellung von barrie-
refreien Zugangen zu Wissen erfolgt zurzeit oftmals nur im Einzelfall und nur selten unter
Einhaltung allgemein anerkannter Standards.

- Im Hamburgischen Gesetz zur Gleichstellung behinderter Menschen ist geregelt, dass akus-
tische und visuelle Informationsquellen und Kommunikationseinrichtungen barrierefrei zu-
ganglich sind. Je nach Form und Art der individuellen Beeintrachtigungen bzw. der daraus
resultierenden Behinderungen bedarf es daher unterschiedlicher MaBnahmen zur Schaf-
fung von Barrierefreiheit.

- Die Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention ist eine Aufgabe, die an der Universi-
tat Hamburg von den fir den jeweiligen Aufgabenbereich zustandigen Organisationsein-
heiten wahrgenommen werden soll. Die Zusammensetzung der im Buiro fiir die Belange von
Studierenden mit Behinderungen oder chronischen Krankheiten ratsuchenden Personen
entspricht in Bezug auf das Kriterium ,Form der gesundheitlichen Beeintrachtigung” den
Ergebnissen der 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks (DSW 2017).°

- Einbarrierefreier Zugang bedeutet auch, sprachliche Hiirden insbesondere in Lehrveranstal-
tungen und bei Prifungen zu reduzieren und eine Teilhabe zu ermoglichen. Davon profitie-
ren in hohem MaR auch internationale UHH-Mitglieder, so dass dieser Aspekt hohe Rele-
vanz fur die Internationalisierungsbestrebungen der UHH hat.

- Fir die Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention gibt es einen hamburgspezifi-
schen Landesaktionsplan mit konkreten Aufgaben fiir die Hochschulen.

- Die UHH verfiigt Uber eine Internationalisierungsstrategie.

Teilziele

- Schrittweise Herstellung von Informationsbarrierefreiheit

- Implementierung einer befugten Stelle fiir einen verbesserten Zugang zu urheberrechtlich
geschutzten Werken zugunsten von Menschen mit einer Seh- oder Lesebehinderung

- Zuganglichkeit als ein Schwerpunkt der Digitalisierungsstrategie des Verbundes der Biblio-
theken

- Chancengleichheit und gleichberechtigte Teilhabe in Bezug auf Unterstiitzungsangebote

- Selbstverstandnis der UHH-Angehdrigen fur Bedarf und Herausforderungen in Bezug auf
barrierefreie Informationszugange zu luK-Technologie und Informationsquellen vor allem
fur beeintrachtigte Personen und Nicht-Muttersprachler*innen.

30 vgl. Bericht zur Umsetzung des Landesaktionsplans
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5. MaRnahmen
Im Mittelpunkt des Audit-Verfahrens stand die Entwicklung von Beratungslandkarten bzw. Be-

ratungswegweiser, die der Unterstiitzung von Studieninteressierten, Studierenden und Nach-

wuchswissenschaftler*innen zur Erreichung von Qualifizierungszielen dienen (maRgeschnei-

derte ,Reiserouten” und Entwicklungspfade auf der ,Landkarte der Mdglichkeiten). Die Weg-
weiser bieten einen Gesamtuberblick tUber die Beratungsangebote an der UHH, wobei ein
Schwerpunkt auf diversitatsorientierten Angeboten liegt. Ausgehend vom moglichen Bera-
tungsbedarf wie auch von Beratungsthemen der beiden Zielgruppen, die sich im ,scientific life
cycle“ ergeben konnen, lassen sich Beratungsrouten ableiten. Ziel der Wegweiser ist es, vielfal-
tige Lebenslagen von Studierenden und Nachwuchswissenschaftlerinnen zu adressieren und
diese auf dem Weg zum individuellen Qualifizierungsziel zu unterstiitzen. Zudem erméglichen

die Wegweiser die Vernetzung des UHH-Beratungsangebots entlang von Beratungsroute und
die Schaffung von Transparenz, wenn Anliegen vermehrt auftauchen, die im Wegweiser und/

oder im personlichen Kontakt nicht abgebildet werden kénnen. In Verbindung mit Beratungs-
zahlen (soweit moglich) ist so auch ein strukturelles Monitoring méglich.

5.1. Beratungslandkarte Studierende
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5.2. Beratungslandkarte Wissenschaftlicher Nachwuchs

M UHH — Wiss. Nachwuchs —s Beratungswegweiser —+ Promotionsinteressierte

PROMOTIONSINTERESSIERTE

Beratungswegweiser

() -2

Foto: LHH Fato: LIHH

Karriere Finanzierung

o008
e

Internationales Chancengleichheit

oG

Foto: UHH Foto: UHH

Gute wissenschaftliche Praxis Soziales, Gesundheit und Familie
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5.3. MaRBRnahmenmatrix mit Zustandigkeiten

Daruber hinaus hat die Universitat Hamburg im Rahmen des Konzepts auf der Grundlage vor-
handener Strukturen und Projekte ein umfangreiches MaBnahmenbiindel entwickelt. Das MaR-
nahmenbiindel wurde intern mit den jeweils einschlagigen inhaltlich-fachlichen Zustandigkei-
ten der Organisationseinheiten abgestimmt, die folgend tabellarisch dargestellt sind. Dabei las-
sen sich viele MaBnahmen mehreren Handlungsfeldern zuordnen. Darliber hinaus profitiert die
Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit an der Universitat Hamburg von der Expertise des hoch-
schuliibergreifenden Zentrums GenderWissen, das an der Universitat loziert ist. Das Zentrum ist
gerade dabei, sein Aufgabenportfolio um diversitatsbezogene Themen weiterzuentwickeln.
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MaRBnahme £
1 |Diversitatsgerechte Gestaltung der Datenerhebung und -aufbe- |StabD
reitung: Integration von Diversitatsaspekten in Erhebungsinstru-
mente, wie bspw. Studierendeneingangsbefragung, Mitarbeiten-
denbefragung sowie Studierenden- und Hochschulpersonalsta-
tistik
2 |Insdmtlichen Strategiepapieren (zentral und dezentral) wird das |Prasidium;
Thema Diversitat als Teil von Gleichstellung beriicksichtigt dezentrale
(Diversity Mainstreaming). Leitungen
3 |Die Einfiihrung eines Diversity-Impact-Assessment-Tools fiir Stab G

Gremienvorlagen auf der Grundlage der ,,Drucksache-Priifung*
der BWFG wird gepriift. Tool in Anlehnung an eine Gleichstel-
lungspriifung, bei der geplante Vorhaben ex ante auf mogliche
geschlechtsbezogene Wirkungen untersucht werden. Bespiel-
haft hierfiir: Kommission der Europaischen Gemeinschaften.
Bei Einflihrung wissenschaftliche Begleitung des Prozesses

4 |Erarbeitung einer universitatsweiten Antidiskriminierungsricht- |Stab G, BB

linie

5 |Entwicklung und Durchfiihrung von dezentralen Pilotprojekten |FB Geowis-
zur Implementierung von spezifischen Antidiskriminierungs- senschaften
grundsatzen

6 |Weiterfiihrung ,Runder Tisch Diversity® zur Abstimmung der Be- |Stab G
ratungsangebote und diversitatsorientierten MaBnahmen (z. B.
entlang der Beratungslandkarten; vgl. Nr. 11)

7 | Verstarkte interne und externe Kommunikation tiber Prozesse Stab G, Abt.
und MaRnahmen im Bereich Diversitat 2, P14

8 |Entwicklung von Indikatoren der Themen Gleichstellung: Ge- am
schlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit und Diversitat in das neu
geschaffene Qualitdtsmanagement der UHH

9 | Entwicklung und Veréffentlichung von Beratungslandkarten fiir | Stab G, HRA,
die beiden Zielgruppen Studierende und wissenschaftlicher Abt. 3/Stu-
Nachwuchs, um individuellen Bediirfnissen und dem Bedarf ein- |dienma-
zelner Zielgruppen mit spezifischen Fragestellungen und indivi- |nagement,
duellen Entwicklungsperspektiven gerecht zu werden. Beson-  |UK

ders berticksichtigt werden dabei Verkniipfungen zu anderen
bestehenden Strukturen (z. B. UK-Willkommenskultur-Projekt).
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MaBnahme
10 |Starkung der Diversity-Kompetenz von Beratenden durch die Abt. 3, 61,
Entwicklung spezifischer Qualifizierungsangebote sowie Super- |Stab G, BB
vision und Fallberatung aufbauend auf bereits bestehenden An-
geboten
1 |Integration von Diversitatsaspekten in alle allgemeinen Bera- Abt. 3
tungsangebote sowohl fiir Studierende als auch Mitarbeitende
insbesondere mit dem Ziel der Verkniipfung mit Beratungsland-
karten (Nr. 1)
12 |Diversitat als Kriterium fiir die Einfiihrung und Evaluation von  |Abt. 3,
Bachelor- und Masterstudiengangen St.Gruppe
QM, Stu-
diendekane-
kammer
13 |Ausbau und Starkung der Instrumente fiir die Bewilligung ange- |BB, Fakulta-
messener Vorkehrungen zur Herstellung chancengleicher Stu- | ten
dien- und Priifungsbedingungen, z. B. durch Nachteilsaus-
gleichs- und Hartefallregelungen
14 |Entwicklung, Starkung, Sichtbarmachung und Biindelung von UK, BB, Fa-
diversitatsorientierten Angeboten in der Studien- und Studien- |kultiten
eingangsphase® wie Sprachkurse, Schreibwerkstétten, Tutorien
15 |Erarbeitung einer Handreichungen fiir die beeintrachtigungssen- | Abt. 3, HUL;
sible Gestaltung von Lehrveranstaltungen und Vermittlung die- |UK, BB
ser in der didaktischen Ausbildung fiir Lehrende
16 |Diversitatssensibilisierung und -Qualifizierung von Studierenden | BB, Zentrum
durch den Einbezug von Vielfaltsthemen in Lehrinhalte und in | GenderWis-
das ,Research-based General Studies“-Programm im Rahmen ei- |sen, WiSo,
nes pilotierten Verfahrens FB Geowiss
17 |Konzept zur Flexibilisierung von Studienorten und -zeiten so- BB, Fakulta-
weit sinnvoll und méglich fiir alle zuganglichen Online-Lecture- |ten, HUL,
Angebote wie Lecture2go, Verkniipfung mit der Plattform Studiende-
CommSy oder dem E-Learning-System OLAT an einer Pilotfakul- |kanekam-
tat mer
18 |Empfehlung zur Erprobung eines anonymisierten/pseudoanony- | Pilotfakul-
misierten schriftlichen Priifungsverfahrens an einer ausgewahl- |tat WiSo,
ten Pilotfakultat Studiende-
kanekam-
mer
19 |Weiterentwicklung und Starkung des Zentrums GenderWissen |Zentrum
hinsichtlich der Diversitat in Forschung, Lehre, Bildung GenderWis-
sen

Forschung-Lehre-Bildung

Barrierefreie Zugange

3! Die Gestaltung der Studieneingangsphase mittels verbindlichen Briickenangeboten beeinflusst mal3-
geblich den Studienerfolg (vgl. Heublein et al. 2017).
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20 |Prufung der Implikationen des Urteils des BVerfG zur Verwen- Abt. 3, Abt.
dung des gewdhlten Namens von trans* Personen (z. B. STINE, 6, HRA, Stab
Studierendenausweis) sowie Auslassung von geschlechtsspezifi- |G
schen Anreden (Formulare?)

21 |Zu entwickelnde Mentoring-Programme, insb. fiir Promovie- HRA, 61,
rende und Postdocs, enthalten Diversitatsbeziige, dabei insb. Be- | Abt. 3, Stab
riicksichtigung der Kategorie soziale Herkunft. G

22 |Angebote wie Inputs und Workshops fiir Promovierende und 61
Postdocs der ersten Generation (Dimension: soziale Herkunft)
sowie Integration des Themas in bestehende Formate

23 |Ausweitung von Wiedereinstiegsprogrammen als zielgruppen- |61, HRA
ubergreifende Angebote zur Forstsetzung insbesondere der Wis-
senschaftskarriere und einer méglichen Verknilipfung mit Men-
toring- oder Coaching-Programmen

24 |Etablierung von Gastwissenschaftler*innenprogrammen zur Fakultaten,
Schaffung von Role Models und verstarkten Sichtbarkeit unter- |Stab G
schiedlicher Wissenschaftspersonlichkeiten

25 |Schaffung eines internen LGBTI-Netzwerks an einer Pilotfakultat | Fakultat

MIN

26 |Integration von Diversitatsaspekten in bereits bestehende Pro- |61
gramme fiir die Qualifizierung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses sowie Entwicklung eines Zertifikats , Diversity-Kompe-
tenz® u. a. in Angebote der Personalentwicklung und Veranke-
rung von ,Diversity-Kompetenz* in Angeboten der Personalent-
wicklung; alternativ gibt es bereits ein interkulturelles Zertifikat

27 |Priifung der Implikationen anonymisierter Bewerbungsverfah-  |Abt. 6, HRA
ren im Verwaltungsbereich und bei Promotionsstellen

28 |Entwicklung eines Leitfadens sowie Angebots von Trainings zur |61, (wiss.
Starkung der diversitdtskompetenten Personalauswahl sowohl |Begleitung
in Wissenschaft als auch Verwaltung. WiSo)

Bei Einfiihrung wissenschaftliche Begleitung des Prozesses.

29 |Qualitatssicherung der Diversitatskategorie in Assessment-Cen- | 61
tern zur Besetzung von Professuren und Fiihrungspositionen in
der Verwaltung

30 | Integration von Diversitatsaspekten in bestehende Qualifizie- |61

rungsprogramme fiir Wissenschaft und Verwaltung

31 | Integration von Diversitatsaspekten in der Fiihrungskrafteent- |61

wicklung der UHH

32 |Entwicklung eines Konzept zu ,Fiihrung in Teilzeit” unter Be- 61
riicksichtigung verschiedener Diversitatsbezugsdimensionen

33 |Unterstlitzung bei Forschungsantragen durch Handreichun- Stab G und
gen/Checklisten fiir den Einbezug von Gleichstellungs-/Diversi- |Abt. 4
tatsaspekten in die Forschungsantragsstellungen

34 |Ausbau der Gender-/Diversity-Kompetenz von Lehrenden, insbe- | BB, HUL,
sondere im Priifungswesen (bspw. in Verbindung mit Angeboten | Studiende-
zur Priifungskompetenz des HUL) kanaekam-

mer

32Entscheidung des BVerfG zur dritten Geschlechtsoption: https://www.bundesverfassungsge-

richt.de/SharedDocs/Entscheidungen/DE/2017/10/rs20171010_1bvr201916.html
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35 | Schaffung von spezifischen Vernetzungsangeboten zum UK, Zent-
Thema Vielfalt intern, aber auch extern, (z. B. Tagung, Best- rum Gen-
Practice-Austausch, Verkniipfung mit der Arbeit des UK, Lehrla- |derWissen,
bore) HRA, Abt. 3,

Summer-
School Stu-
dienma-
nagement

36 | Implementierung einer befugten Stelle fiir einen verbesserten  |Abt. 2, BB,
Zugang zu urheberrechtlich geschiitzten Werken zugunsten Bibliothe-
von Menschen mit einer Seh- oder Lesebehinderung und Imple- | ken, Medi-
mentierung des Themenbereiches Zuganglichkeit als ein enzentren,
Schwerpunkt in der Digitalisierungsstrategie des Verbundes RRZ
der Bibliotheken; Best Practices werden verbreitet, Schulungen
angeboten.

37 | Erweiterung bestehender Kommunikationsangebote (z. B. BB, RRZ,
,Diversity-Lecture2go”) nach dem Zwei-Sinne-Prinzip, z. B. mit- | HULF
tels Horfassung, Ubersetzung, Untertitelung sowie Ausweitung
solcher Flexibilisierungsangebote im Kontext Digitalisierung

38 | Entwicklung einer Zusatzfunktion fiir die ,,UHH-App“ bzw. den |Stab G, Stab
Campus-Navigator mit ausgewahlten Informationen liber die  |AU, BB

barrierefreie Zuganglichkeit und Nutzbarkeit von UHH-Geb&u-
den
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6. Umsetzungsplan

Die erfolgreiche wie auch nachhaltige Umsetzung des vorliegenden Konzepts erfolgt liber das
Commitment der erweiterten Hochschulleitung, die Einbindung der Flihrungskrafte und die For-
derung der Mitarbeitendenpartizipation. Eine gezielte und umfassende Information lber beste-
hende und neue DiversitatsmaBnahmen sowie die Starkung der Governancestrukturen ist hier-
fir bedeutsam. Gleichzeitig motivieren die Mallnahmen des Konzepts — ganz im Sinne des uni-
versitaren Leitbildes — eine vernetzte Zusammenarbeit unterschiedlicher Stellen innerhalb der
Universitatsorganisation und die Entwicklung innovierender Ansatze unter dem Paradigma der
Nachhaltigkeitsziele (,SDGs“).

Die Umsetzung der Teilstrategie Gleichstellung und Diversitdt sowie der im Diversitatskonzept
enthalten MalRnahmen wird von der Vizeprasidentin fiir Berufungen, Gleichstellung und Perso-
nalentwicklung im Prasidium, in der erweiterten Hochschulleitung, im Akademischen Senat so-
wie im Hochschulrat berichtet.

Fiir die inhaltliche Umsetzung und Evaluation der einzelnen MalRnahmen werden die jeweils
einschlagigen Verantwortlichen fiir die Federfuhrung identifiziert und entsprechend beauftragt.
Dieser Identifikations- und Abstimmungsprozess erfolgt fortlaufend tiber den ,Runden Tisch
Diversity“, welcher durch die Stabsstelle Gleichstellung koordiniert wird. Damit koordiniert und
|6st der ,Runde Tisch“ Schnittstellen von Zustandigkeiten auf tUber eine institutionalisierte an-
lassbezogene Projektstruktur, ohne sich zu einem Quasi-Gremium zu verfestigen. Die dezentra-
len Aktivitaten der Fachabteilungen, Beratungsstellen und Fakultaten im Bereich Diversitat wer-
den somit zentral in der Stabsstelle Gleichstellung erfasst, so dass Reporting, Monitoring und
Berichtswesen von dort aus erfolgt. Ein regemaRiges Format soll entwickelt werden.
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