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1. Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule Magdeburg-

Stendal

1.1.Die Hochschule Magdeburg-Stendal

1991 wurden die Fachhochschule Magdeburg und 1992 die Fachhochschule Altmark auf Be-
schluss des sachsen-anhaltischen Landtags errichtet. Die Hochschule Magdeburg-Stendal
(h2)" ist im Jahr 2000 durch den Zusammenschluss der beiden Hochschulen entstanden und
als multidisziplinare Bildungseinrichtung im mittleren und nérdlichen Bundesland verankert.
Sie hat durch verschiedene Hochschulstrukturreformen seit 2004 die Wandlung hin zu einer
lehr- und forschungsstarken Hochschule fir angewandte Wissenschaften (HAW) vollzogen.
Die Hochschule vereint auch heute noch zwei Fachbereiche (FB) am Standort Stendal — Wirt-
schaft und Angewandte Humanwissenschaften (AHW) — mit drei Fachbereichen in der Lan-
deshauptstadt Magdeburg: Die Fachbereiche Ingenieurwissenschaften und Industriedesign
(IWID), Wasser, Umwelt, Bau und Sicherheit (WUBS) sowie Soziale Arbeit, Gesundheit und
Medien (SGM). Die h2 bietet 21 Bachelor- und 16 Masterstudiengéange an. Davon sind acht
Studiengange berufsbegleitend, drei dual sowie drei englischsprachig (Stand 07/2025). 537
Mitarbeiter*innen, davon 133 Professor*innen (einschliellich Vertretungsprofessor*innen,
Stand 12/2024) lehren, verwalten und betreuen 4.727 Studierende. In Magdeburg studieren
3.224, in Stendal 1.503 Personen (Stand 05/2025).

Dank des in Sachsen-Anhalt geltenden Promotionsrechts fur HAW (gemafl® Hochschulgesetz
des Landes Sachsen-Anhalt (HSG LSA)) verfigt die Hochschule seit 2021 Uber ein eigenes
Promotionszentrum fur Umwelt und Technik (UT, 23 Promovierende, Stand 07/2025) sowie
Uber ein hochschullbergreifendes Promotionszentrum fir Sozial-, Gesundheits- und Wirt-
schaftswissenschaften (SGW) mit 55 Promovierenden (Stand 07/2025). Dartber hinaus be-
treuen Wissenschaftlerinnen rund 45 kooperative Promotionsverfahren mit verschiedenen
nationalen und internationalen Universitaten (Stand 02/2024). Die Forschungsstarke der
Hochschule spiegelt sich auch in der seit Jahren erfolgreichen Einwerbung von Drittmitteln
wider (Drittmittelaufkommen in 2024: 13,35 Mio. €, Stand 12/2024).

Die h2 bemuht sich, bisher vorrangig projektbasiert, in diversen Zusammenhangen um Gleich-
stellung und die Férderung der Geschlechtergerechtigkeit. Zur Verstetigung und qualitativen
Verbesserung der Gleichstellungsarbeit ist die Bewerbung im Rahmen des Professorinnen-
programms (PP) 2030 fir die Hochschule von strategischer Bedeutung.

Angesichts zunehmender antifeministischer Bestrebungen sowie in Anbetracht der bevorste-
henden Landtagswahlen sollen insbesondere die Gleichstellungsarbeit und der Fokus auf
Diversitat abgesichert sowie zentrale MaRnahmen zur Férderung von Frauen in der Wissen-
schaft umgesetzt werden. Besonders im Land Sachsen-Anhalt (LSA), das stark vom demo-
grafischen Wandel und dem Wegzug junger, gut ausgebildeter Frauen betroffen ist, hatte eine
Forderung im Rahmen des PP 2030 an einer zweiten HAW eine wichtige Signalwirkung.

Dies gilt umso mehr, da die h2 im Rahmen der Zielvereinbarungen (ZV) der Hochschulen mit
dem Ministerium flr Wissenschaft, Energie, Klimaschutz und Umwelt (MWU) fir die Jahre
2025-2029 die Federfuhrung fur Gleichstellung, Chancengleichheit, Diversitat und Inklusion

"Vgl. auch 4.1 Abkiirzungsverzeichnis.
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Ubernommen hat.? Die h2 kénnte somit auf ihnrem Weg zu mehr Paritat unterstitzt werden und
Gleichstellung auch in strukturschwachen Gegenden fordern.

1.2.Regionale Verankerung

Die Hochschule Magdeburg-Stendal ist die zweitgrote in Sachsen-Anhalt und ist, insbeson-
dere in der Altmark, von grofer Bedeutung fir die Region. Mit ihren zwei Standorten versteht
sich die h2 als ein lebendiger Ort der Begegnung, des Lernens und der Innovation. Dabei ist
sie offen fur alle, nahbar fur die Studierenden, orientiert an den praktischen Herausforderun-
gen in der Region und mit hoher Wertschatzung fur vielfaltige Perspektiven. Mit ihrer multidis-
ziplinaren Ausrichtung arbeitet die Hochschule eng mit vielfaltigen Partner*innen zusammen —
darunter auf3eruniversitare Einrichtungen, Vereine sowie Akteur*innen aus Wirtschaft, Politik
und Gesellschaft —, um gemeinsam wirtschaftliche, demografische und soziale Herausforde-
rungen aktiv anzugehen.

In Stendal sorgt die Altmarkische Netzwerkkonferenz flir eine aktive Einbindung der Hoch-
schule in die Regionalentwicklung. In Magdeburg beférdern Kontakte zu verschiedenen Wirt-
schaftsnetzwerken, wie auch der Austausch mit der Otto-von-Guericke-Universitat und der
Landeshauptstadt Magdeburg die Mitgestaltung des wissenschaftlichen Profils der Stadt.

Mit ihren beiden Campusstandorten engagiert sich die Hochschule Magdeburg-Stendal aktiv
in der Region — etwa durch studentische Projekte, die Mitgestaltung vielfaltiger Veranstaltun-
gen oder Kooperationen mit lokalen Theatern. In Themenfeldern wie Technik, Wirtschaft, Ge-
sundheit, Kindheitswissenschaften, Medien, Demokratiebildung und Inklusion versteht sie sich
als gestaltende Akteurin und Impulsgeberin fir die Entwicklung des Landes.

1.3.Gleichstellung und Chancengleichheit an der Hochschule Magdeburg-Stendal
1.3.1. Meilensteine der Gleichstellung und Diversitidt an der Hochschule

Gleichstellung und Chancengleichheit sind zentrale Handlungsfelder der Hochschule. Sie ist
seit 2010 als familiengerecht zertifiziert. Es gibt mit der Kindertagesstatte (Kita) CampusKids,
dem CampusKinderzimmer,®> dem Familienzimmer und dem Eltern-Kind-Biiro verschiedene
Méoglichkeiten der Kinderbetreuung. Das CampusKinderzimmer richtet sich an Eltern, die an
der h2 am Standort Magdeburg studieren oder arbeiten und stundenweise eine Betreuung
ihrer Kinder (z. B. Randzeitenbetreuung) benétigen. Damit erganzt es das Betreuungsangebot
kommunaler, freier und privater Kindertagesstatten und hilft somit, die Vereinbarkeit von Stu-
dium bzw. Arbeit und Familie zu erleichtern. Im Stendaler Familienzimmer bieten seit 2008
Studierende eine erganzende, bedarfsangepasste und kostenfreie Betreuungsmaoglichkeit
an.* Die Hochschule halt zudem ein Eltern-Kind-Bilro vor, um bedarfsgerecht mit Kind(ern)
arbeiten oder studieren zu konnen.

2 Vgl. hitps://www.h2.de/fileadmin/user upload/Rektorat/ordnungen-vereinbarungen/250226 ZV_2025 Endver-
sion_mU.pdf, 10-11 (16.07.2025).

3 Die Kita CampusKids und das CampusKinderzimmer werden vom Studentenwerk Magdeburg verantwortet, vgl.
https://www.studentenwerk-magdeburg.de/campuskinderzimmer/ (17.07.2025).

4 Vgl. https://www.h2.de/hochschule/beratung-und-services/familie-und-soziales/fazi-stendal.html (17.07.2025).
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2013 wurde ein Pass zur Kompensation besonderer Belastungen eingefiihrt (KomPass).® Er
richtet sich an Studierende mit Familien- und Sorgeaufgaben sowie mit Behinderung und/oder
chronischer Erkrankung. Dadurch kénnen Nachteilsausgleiche oder Kompensationen ermoég-
licht und die Chancengerechtigkeit an der Hochschule gestarkt werden.

Von 2016 bis 2022 nahm die h2 am Projekt FEM POWER Sachsen-Anhalt teil und ermdglichte
dadurch die Durchfihrung von zwei kooperativen Promotionsverfahren im Bereich Mathema-
tik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (MINT), ndmlich in den FB WUBS und IWID,
sowie die Etablierung eines Gleichstellungsbiros. 2018 wurden das Gleichstellungsbiro und
der Familienservice zu einem Servicebereich fur Chancengleichheit zusammengefuhrt.

Seit 2016 gibt es die AG Diskriminierungsschutz, die seit 2020 Netzwerk Mosaik h2 — Netzwerk
fur Diskriminierungsschutz heif3t. Dabei handelt es sich um einen freiwilligen Zusammen-
schluss von Personen, die sich an der Hochschule Magdeburg-Stendal gemeinsam und soli-
darisch gegen Diskriminierung engagieren. 2023 wahlte der Senat erstmals Antidiskriminie-
rungsbeauftragte.

Die h2 ist Mitglied des Hochschulkonsortiums ,StudyEU Amber Road®, das insbesondere den
Studienverlauf bis hin zur Promotion verbessern soll. Daftir erhielt die Hochschule Magdeburg-
Stendal 2024 das Seal of Excellence der Europaischen Kommission.®

Im Mai 2025 hat die Hochschule federfiihrend die Konferenz ,Fairness und Respekt an Hoch-
schulen® organisiert. Diese basierte auf den Ergebnissen einer 2022 an den Hochschulen des
Landes durchgeflihrten Diskriminierungsumfrage und diente der Vernetzung der Diversitats-
und Gleichstellungsakteur*innen aus Sachsen-Anhalt.

Die Hochschule wurde mehrfach fiir das Gesundheitsmanagement ausgezeichnet und erhielt
2025 von der International University Sports Federation das Healthy Campus-Zertifikat in Pla-
tin, die hochste Stufe der internationalen Zertifizierung.’

Das ,audit familiengerechte Hochschule®, das durch diverse Malinahmen der Familienorien-
tierung erreicht werden konnte, wird 2025 durch die aktive Teilnahme im Verein ,Familie in der
Hochschule e. V.“ abgeldst, da die Vereinsmitgliedschaft eine starkere kommunikative Orien-
tierung ermoglicht und eine aktivere Mitarbeit und Vernetzung von Hochschulen untereinander
bietet.

1.3.2. Akteur*innen und Aufgaben der Gleichstellungsarbeit

Der Themenschwerpunkt Gleichstellung ist an der Hochschule Magdeburg-Stendal strategisch
und strukturell bei der Rektorin angesiedelt. Durch die Nahe zur Hochschulleitung wird die
Bedeutung des Themas hervorgehoben und die Einbindung der Gleichstellung in die Arbeit
der Hochschulleitung sichergestellt.

1.3.2.1. Die Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsarbeit wird an der Hochschule insbesondere von der zentralen und den
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten (GB) der Fachbereiche getragen. Die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte kann bis zu 50 % von ihren Dienstaufgaben befreit werden. Zudem

5 Vgl. https://www.h2.de/hochschule/beratung-und-services/familie-und-soziales/kompass.html (17.07.2025).

6 Vgl. https://www.h2.de/hochschule/aktuelles/single-news/single/hochschule-erhaelt-das-seal-of-excellence-der-
europaeischen-kommission.html (21.07.2025).

7 Vgl. https://www.h2.de/hochschule/aktuelles/single-news/single/platin-zertifikat-fuer-gesunden-campus.html
(11.08.2025).
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gibt es pro Fachbereich eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, wobei dieses Amt im FB
SGM aktuell nicht besetzt ist. Die dezentralen GB kdnnen ebenfalls eine teilweise Freistellung
beantragen.

Derzeit befindet sich die Gleichstellungsarbeit der Hochschule im Umbruch, da im Oktober
2025 die Amtszeit der neu gewahlten Gleichstellungsbeauftragten beginnt. In der nachsten
Legislatur gibt es wieder eine Gleichstellungsbeauftragte fir die weiblichen Beschaftigten, die
keinem Fachbereich der Hochschule zugeordnet sind. Zudem ist die Schaffung einer Refe-
rent*innenstelle (0,5 Vollzeitaquivalent (VZA)) fur die zentrale GB im Rahmen der Wahlperiode
2025-2029 vorgesehen, die die Gleichstellungsarbeit strategisch unterstitzt und administrativ
entlastet.

Das HSG LSA legt in §3 Abs. 3 den Schwerpunkt der Gleichstellungsarbeit auf ,die tatsachli-
che Verwirklichung der Gleichstellung der Geschlechter wie auch auf die Forderung von
Frauen. Darltber hinaus steht auch die Erhéhung des Anteils von Mannern und Frauen in den
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, im Fokus. Die gesetzlichen Rechte und Pflich-
ten der Gleichstellungsbeauftragten, wie auch die Mdglichkeiten der Ausstattung, sind im HSG
LSA §72 geregelt. Im Einklang damit fuhrt die Grundordnung der Hochschule in § 11 die Auf-
gaben der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten aus.®

Zentrale und dezentrale GB wirken gemeinsam und aktiv auf die Herstellung der Chancen-
gleichheit der Geschlechter und die angemessene Reprasentanz von Frauen in den Organen
und Gremien der Hochschule hin. Die GB kdnnen bei PersonalmalRnahmen, die die weiblichen
Hochschulmitglieder und -angehdorigen betreffen, mitwirken. Sie arbeiten an der Erstellung von
hochschulstrategischen Dokumenten wie dem Gleichstellungskonzept der Hochschule, dem
Gender Equality Plan und dem Frauenforderplan mit. Die Gleichstellungsbeauftragten bilden
die Gleichstellungskommission. In regelmafig stattfinden Sitzungen werden aktuelle Themen
und Entwicklungen im Bereich Gleichstellung diskutiert und das Bemuhen um Paritat strate-
gisch geférdert.

1.3.2.2. Der Servicebereich Chancengleichheit und weitere Akteur*innen mit Bezug zur
Gleichstellungsférderung

Im Rektorat ist der Servicebereich (SB) Chancengleichheit angesiedelt. Trotz der begrenzten
Hochschulressourcen konnte die Verstetigung der 0,5 VZA-Leitungsposition im Jahr 2024 re-
alisiert werden. Fiir zwei Jahre befristet wird die Teamleitung Chancengleichheit auf 75 % VZA
aufgestockt (2025-2027).

Im Servicebereich Chancengleichheit werden drei drittmittelfinanzierte Stellen angesiedelt.
Zwei Stellen (Consultant fir Gleichstellungs- und Netzwerkarbeit 1 VZA, Koordination Fami-
lien- und Pflegeverantwortung 0,75 VZA) wurden Uiber das Projekt FEM POWER Vision® ein-
geworben und kénnen ab Oktober 2025 besetzt werden. Die Stellen sollen Chancengleichheit
zukunftsorientiert weiterentwickeln, klare Zustandigkeiten schaffen und die strukturelle, perso-
nelle sowie inhaltliche Verankerung von Frauenférderung und Geschlechtergerechtigkeit an

8Vgl. § 11 Grundordnung der Hochschule: https://www.h2.de/fileadmin/user_upload/Rektorat/ordnungen-vereinba-
rungen/01_Grundordnung_der Hochschule AB_19 2021.pdf (16.07.2025).

9 FEM POWER Vision ist ein Netzwerk der Wissenschaftseinrichtungen in LSA, die durch das Europaischer Sozi-
alfonds-Programm ,Sachsen-Anhalt Wissenschaft — Gleichstellung® geférdert werden. Jede Universitat, Hoch-
schule oder sonstige Forschungseinrichtung setzt ein standortspezifisches FEM POWER-Projekt um, vgl.
https://www.fempower-Isa.de/ (20.08.2025).
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der Hochschule nachhaltig starken. Vorgesehen ist auRerdem der Schwerpunkt Internationa-
lisierung mit intersektionalem Ansatz (Laufzeit 2025-2028).

Seit dem Abschluss der Zielvereinbarungen der Hochschulen mit dem MWU im Februar 2025
ist die Hochschule Magdeburg-Stendal fiir das Ziel verantwortlich, die Bemihungen um
Gleichstellungsmalinahmen zur Gewinnung und zum Halten qualifizierter Frauen, insbeson-
dere in den Disziplinen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, hochschulubergreifend zu
begleiten und weiterzuentwickeln.® Dafiir wird eine 100 % Consultantstelle zur Diversitatsfor-
derung in der Lehre eingerichtet (Laufzeit 2025-2029). Deren Aufgabe ist es, die Hochschulen
des Landes bei der Erstellung moderner, diversitatsorientierter Lehrveranstaltungen durch ein
gemeinsames Portfolio an Mallnahmen, Angeboten und Schulungsmaterialien fiir Lehrende
und Studierende zu unterstitzen. Dies sichert die gleichmaRig hohe Qualitat und reduziert den
Aufwand flr einzelne Hochschulen. Zusatzlich sind verschiedene Veranstaltungen geplant, um
die Auseinandersetzung mit Kompetenzen und Potentialen der Diversitats- und Gleichstel-
lungsarbeit der sachsen-anhaltischen Hochschulen zu férdern.

2024 wurde auf Beschluss des Senats die Ubergreifende Stabsstelle Chancengleichheit, In-
klusion und Diversitat (CID) eingerichtet, die dem Rektorat zugeordnet ist und von der Rektorin
geleitet wird. In dieser arbeiten die Verantwortlichen der dazugehdérigen Themenbereiche zu-
sammen: Gleichstellungsbeauftragte, Antidiskriminierungsbeauftragte, Behindertenbeauf-
tragte, Inklusionsbeauftragte, der SB Chancengleichheit sowie das Kompetenzzentrum Inklu-
sive Bildung Sachsen-Anhalt. Die Stabsstelle dient dem besseren Austausch der Beteiligten,
ermoglicht Synergieeffekte und die strategische Weiterentwicklung von Chancengleichheit, In-
klusion und Diversitat an der Hochschule. Durch die Stabsstelle wird Diversitat als Quer-
schnittsaufgabe auch im Organigramm ersichtlich. Die Mallihahmen kdnnen so in der Breite
umgesetzt und Vielfalt auch dezentral ermoglicht werden.

Uber das Programm ,FH-Personal“ des Bundesministeriums fiir Forschung, Technologie und
Raumfahrt (BMFTR) wurde mit den Hochschulen Anhalt, Harz und Merseburg das Verbund-
projekt ,Center of Advanced Scientific Education“ (CASE) eingeworben. Der Fokus liegt auf
hochschullibergreifenden Malinahmen zur Steigerung der Zahl der Berufbaren fiir Hochschul-
professuren, insbesondere auch in Hinblick auf Frauen. Dabei sollen Frauen auf dem Weg zur
Promotion und einer mdglichen Professur geférdert und begleitet werden.

1.3.3. Grundlagen der Gleichstellungsarbeit

An der Hochschule Magdeburg-Stendal werden Strukturen und MaRnahmen zur Gleichstel-
lungsférderung stetig weiterentwickelt. Diese sind in verschiedenen Dokumenten (Frauenfor-
derplan, Gender Equality Plan, Gleichstellungskonzept) beschrieben. Sie sind hochschul6f-
fentlich auf der Internetseite der Hochschule im Bereich der Gleichstellungsbeauftragten ab-
rufbar und werden zu verschiedenen Anlassen allen Studierenden und Beschaftigten zur
Kenntnis gebracht.

Im 2-jahrigen Turnus legt ein Frauenforderplan der Hochschule entsprechende Ziele und Mal}-
nahmen fest, der dem MWU angezeigt wird."" Die strategische Einbindung der Gleichstel-
lungsarbeit wird aktuell in einem Hochschulentwicklungsplan (HEP) bis Frihjahr 2026

10 vgl. https://www.h2.de/fileadmin/user upload/Rektorat/ordnungen-vereinbarungen/250226 ZV_ 2025 Endver-
sion_mU.pdf, 10-11 (16.07.2025)

" vgl. https://www.h2.deffileadmin/user_upload/Einrichtungen/Chancengleichheit/Dokumente/Frauenfoerder-
plan_2024 2025.pdf (25.08.2025).
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definiert. Auch im HEP 2015-2024 waren chancengleiche und familienfreundliche Arbeits- und
Studienbedingungen als Ziele verankert.'? Darliber hinaus verfiigt die h2 lber eine Ordnung
zum Diskriminierungsschutz, die am 25.10.2022 veroffentlicht wurde. ' 2023 wurde der Gen-
der Equality Plan der Hochschule Magdeburg-Stendal verabschiedet.' Dieser ist unbefristet
gultig, wird regelmafig evaluiert und weiterentwickelt.

Die Hochschule ist auf Beschluss des Senats vom 09.10.2024 der Selbstverpflichtung ,Auf
dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen“ der Hochschulrektorenkonfe-
renz (HRK) beigetreten. Auch die Zielvereinbarungen mit dem MWU flr die Jahre 2025—
2029 bilden eine wichtige Grundlage fur die Gleichstellungsarbeit an der Hochschule.

Die h2 nahm erfolgreich am PP Il teil: Das Gleichstellungskonzept wurde positiv begutachtet,
aber es konnte keine unmittelbare finanzielle Férderung ermdéglicht werden. Die Hochschule
war im ersten und zweiten Call des PP Il leider nicht erfolgreich. Im Rahmen des PP Il wurde
aber eine rickwirkende Bezuschussung i. H. v. 122.378,10 € ermdglicht, die unter anderem
fur die Férderung einer Regelprofessur im FB AHW, die Ausstattung des Familienservice, fir
FoérdermalRnahmen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie fir Veranstaltungen ausgege-
ben wurden. Die Hochschule Magdeburg-Stendal bewirbt sich mit dem vorliegenden Gleich-
stellungskonzept fur Paritat zum vierten Mal im Rahmen des Professorinnenprogramms des
Bundes und der Lander.

1.3.4. Ausgangssituation an der Hochschule Magdeburg-Stendal

1.3.4.1. Genderkompetenzen

Derzeit gibt es weder verpflichtenden Schulungen, insbesondere fir Flihrungskrafte oder flr
Lehrpersonal, noch Informationsmaterial im Bereich der Genderkompetenzen und Gleichstel-
lung. Die Internetseiten der Gleichstellungsbeauftragten und des Servicebereichs Chancen-
gleichheit sind dringend Uberarbeitungsbedurftig.

Der Senat der Hochschule hat am 17.03.2021 die ,Handlungsempfehlungen fir gendersen-
sible Sprache sowie gender- und diversitatsgerechte Visualisierungen® beschlossen. Durch
die Verwendung gendersensibler Sprache werden Werte wie Weltoffenheit, Toleranz und die
Anerkennung heterogener Lebenswelten, die mit der Hochschulstrategie im Einklang stehen,
vermittelt. Die Beflirwortung der Handlungsempfehlungen durch den Senat trug maR3geblich
zur hochschulweiten Aufmerksamkeit bei. Der konsequente Gebrauch einer gendersensiblen
und diversitatsgerechten Sprache bzw. Bildsprache an der Hochschule ist dennoch nicht ab-
geschlossen und steht starker als jemals zuvor im 6ffentlichen Disput. Die Hochschule setzt
sich weiterhin intern dafur ein und wird ihre klare Haltung durch Wissenschaftskommunikation
und gezielte Vermittlung in den Offentlichen Raum tragen, um den bewussten Umgang mit
diversitatsorientierter Sprache dauerhaft zu starken.

12 Vgl. https://www.h2.de/fileadmin/user_upload/Rektorat/HEP_HS MD-SDL_2014.pdf, 33 (16.07.2025).

8 Vgl. https://www.h2.de/hochschule/leitung-und-gremien/gremien-und-beauftragte/antidiskriminierungsbeauf-
tragte.html (11.08.2025).

4 vgl. https://www.h2.de/fileadmin/user_upload/Gremien/AG_Gleichstellung/h2 - GENDER EQUALITY PLAN.
pdf (16.07.2025).

5 Vgl. https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/nrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14 HRK-MV_Be-
schluss_Geschlechtergerechtigkeit.pdf (22.07.2025).
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1.3.4.2. Erhebung gleichstellungsrelevanter Daten

Die Hochschule erhebt gleichstellungsrelevante Daten. Diese bilden eine wichtige Grundlage
fur die strategische Steuerung und kontinuierliche Weiterentwicklung der Gleichstellungsar-
beit. Folgende Aspekte werden aktuell bearbeitet:

o Die geschlechterspezifische Erhebung von Daten zu Studierenden und Beschaftigten
— differenziert nach Statusgruppen, Besoldungsgruppen, Vertragsverhaltnissen sowie
den Bereichen Lehre und Forschung beziehungsweise Verwaltung und Service.

e Die Bereitstellung von Nachweisen im Rahmen externer Zertifizierungsprozesse, wie
fur das ,audit familiengerechte Hochschule®, den ,Gender Equality Plan“ sowie den
Frauenférderplan des Landes Sachsen-Anhalt.

¢ Die Auswertung hochschulinterner Befragungen (z. B. von Erstsemestern, Studieren-
den, Absolvent*innen und Exmatrikulierten) auch unter Berlicksichtigung gleichstel-
lungsrelevanter Aspekte.

o Eine jahrliche Erhebung der Studierendenzahlen nach Geschlecht — unter Einbezie-
hung von Studienanfanger*innen, Absolvent*innen und Studienabbrecher*innen — zur
kontinuierlichen Beobachtung der Entwicklung.

Ein systematisches Gleichstellungscontrolling im Sinne des Qualitdtsmanagements ist bisher
nicht etabliert. Somit kdnnen die Wirkungen von Mallhahmen sowie deren (Miss-)Erfolge nur
ungenigend beurteilt werden.

1.3.4.3. Familienfreundliche Campuskultur

Die Hochschule hat diverse Instrumente implementiert, um die Familienfreundlichkeit fir Stu-
dierende und Beschaftigte zu steigern. Fur Studierende ist eines dieser Instrumente die Mog-
lichkeit eines individuellen Teilzeitstudiums, welches mit der Halfte des Workloads, der Lehr-
veranstaltungen und der Prifungsleistungen zu absolvieren ist. Dadurch wird die zeitliche Be-
lastung von Student*innen mit Pflege- und Betreuungsverantwortung reduziert und ein erfolg-
reicher Abschluss auch mit privaten Verpflichtungen ermdéglicht. Des Weiteren ermdéglicht die
Rahmenstudienordnung der Hochschule den flexiblen Einsatz von hybriden Lehrveranstaltun-
gen. Dies hilft sowohl Student*innen als auch Professor*innen mit Careverantwortung oder
Behinderung und chronischer Erkrankung, da Onlinelehrformate eine flexiblere Studiengestal-
tung ermdglichen, Anfahrtswege verkurzt werden und so die Kombination mit anderen Ver-
pflichtungen erleichtert wird.

Beschaftigte profitieren von einem flexiblen Arbeitszeitmodell an der Hochschule. Die Kernar-
beitszeiten zwischen 10.00 und 15.00 Uhr (freitags bis 13.00 Uhr) erleichtern die Betreuungs-
und Pflegearbeit. Zusatzlich gibt es flir Vollzeitbeschaftigte die Moglichkeit des mobilen Arbei-
tens an zwei Tagen pro Woche. Dadurch kénnen Anfahrtswege vermieden und zusatzliche
Flexibilitdt gewonnen werden. Zudem ermdglichen ein gutes Arbeitsklima und Teamarbeit zeit-
liche Absprachen sowie Vertretungen und schaffen weitere Freirdume fir Pflege- und Betreu-
ungsarbeit.

Leider lassen sich im Hochschulalltag nicht alle Termine und Veranstaltungen in die Kernar-
beitszeit legen. Dies betrifft unter anderem die Sitzungen der Berufungskommissionen sowie
Abendveranstaltungen. Durch eine friihzeitige Kommunikation der Termine — die Sitzungen
des Senates werden zum Beispiel ein Jahr im Voraus bekannt gegeben — erhéht sich jedoch
fur alle Mitglieder der Hochschule die Planbarkeit und Familienfreundlichkeit.
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2. Starken-/Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der

Hochschule Magdeburg-Stendal

An der Gesamtanalyse und Auswertung der Starken und Schwéachen zur Reprasentanz von
Frauen an der h2 waren die Gleichstellungsbeauftragten, das Rektorat, der Servicebereich
Chancengleichheit, die Antidiskriminierungsbeauftragten, das Projekt CASE und weitere Ak-
teur*innen der Hochschule beteiligt.

Tabelle 1: Stérken- und Schwéchenanalyse

Ebenen | Starken Schwachen
Gesamt |¢ Hohe Familienfreundlichkeit der [¢ Termine und Veranstaltungen auch
Hochschule (flexible Arbeitszeiten, aulerhalb der Kernarbeitszeiten
mobiles Arbeiten, Onlinelehre, Fa- |[¢ Geringe intersektionale Ausrichtung
milienzimmer) der Unterstutzungsangebote, meist
e Zertifizierung audit familiengerechte auf eine Diversitatsdimension aus-
Hochschule gerichtet
o Verantwortung der Hochschule flir ¢ Z. T. fehlende Akzeptanz der
Gleichstellung und Diversitat in der Selbstverpflichtung der Hochschule
Lehre in Sachsen-Anhalt zur geschlechtergerechten Sprache
o Ausgezeichnetes Gesundheitsma- ¢ Veraltete Webseiten der Gleichstel-
nagement lungsbeauftragten und des Ser-
e Verankerung von Gleichstellung und vicebereichs Chancengleichheit
Chancengerechtigkeit als strategi- |¢ Z. T. mangelndes Verstandnis flr
sche Ziele der Hochschule Gleichstellung als Querschnittsauf-
gabe
Leitung |e Hoher Anteil von Frauen in der Lei- |¢ Fehlende Verankerung einer parita-
tungsebene und in den Gremien der tischen Gremienbesetzung in den
Hochschule Ordnungen der Hochschule
e Strategische Einbettung von Gleich- |¢ Keine verpflichtenden Schulungen
stellung bei der Rektorin und Informationsmaterialien im Be-
e Bemlhen um Finanzierung von reich der Gleichstellung und Chan-
Gleichstellungsaktivitdten im Rah- cengleichheit fur alle leitenden
men der Drittmittel- und Landesfor- Funktionen
derung e Z. T. geringe Wertschatzung der
e Sehr engagierte zentrale und de- Gleichstellungsarbeit in den Fach-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte und Servicebereichen
e Neue Wahlperiode der GB: Beset- |[¢ Ehrenamtlich getragene Gleichstel-
zung aller Amter einschlieBlich der lungsarbeit
Vertreterinnen
Profes- |e Unterzeichnung der Selbstverpflich- [¢  Begrenzte Nutzung chancenge-
sor*in- tungserklarung der HRK fir mehr rechter MalRnahmen bei Berufungs-
Geschlechtergerechtigkeit in Beru- verfahren
nen ) , L
fungsverfahren e Geringer Professorinnenanteil im
e Hochschulweit Uberdurchschnittli- MINT-Bereich
che Frauenquote unter den Profes-
sor*innen
e Unterstltzung der Professorinnen in
der Startphase
e Verbesserungen in der Professorin-
nengewinnung durch CASE
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Ebenen | Starken Schwachen

Wiss. e Unterstitzung von Nachwuchswis- |¢ Fehlende Potentialorientierung bei

Nach- senschaftlerinnen auf dem Weg zur Stellenausschreibungen

wuchs F_’_rofe.ssur durch Lehrauftrage, Qua- |e¢  Projektlaufzeit von CASE nur bis
lifikationsstellen und Vertretungs- 2027, schwierige Sicherung der
professuren Nachhaltigkeit

e Vergabe von Stipendien fur Studie-
rende und Promovierende

Studie- |e Innovative Studienformen und Un- GrolRe Varianz des Frauenanteils in

rende terstitzungsmaoglichkeiten den Studiengangen
(z. B. individuelles Teilzeitstudium,
Familienzimmer)

o Etablierung eines strukturierten Sys-
tems fur Nachteilsausgleiche (Kom-
Pass)

2.1.Frauenanteil in Leitungspositionen

Insgesamt sind die Leitungspositionen der Hochschule paritatisch besetzt (54,0 %).'® Erstmals
wurde 2014 eine Frau zur Rektorin und 2017 eine Frau zur Kanzlerin gewahlt. Seitdem sind
beide Amter mit Frauen besetzt. Zudem sind seit 2022 zwei der drei Prorektor*innen Profes-
sorinnen. Das hoéchste Gremium der Hochschule, der Senat, ist paritatisch besetzt
(Frauen/Gesamt: 14/23 (sowie drei weitere, derzeit unbesetzte Positionen), ab 10/2025 13/26).
Im Kuratorium, das die Hochschule berat und mit externen Mitgliedern besetzt ist, sind zwei
von funf Mitgliedern Frauen. Mit Ausnahme des Kuratoriums, in dem mindestens zwei Mitglie-
der Frauen und zwei Manner sein missen,' gibt es keine verbindlichen Regelungen zum
Frauenanteil in den Gremien der h2.

Derzeit gibt es vier Dekane und eine Dekanin (SGM). Unter den neun Prodekan*innen gibt es
zwei Professorinnen (SGM und Wirtschaft). Im Oktober 2025 werden die (Pro-)Dekan*innen
von den Fachbereichsraten neu gewahlt. Pro Fachbereich gibt es ein bis zwei Fachbereichs-
manager*innen. Von insgesamt sechs Fachbereichsmanager*innen sind flnf weiblich. Daher
steht in jedem Dekanat mindestens eine Frau mit Leitungsfunktion als Ansprechperson flr
Studierende und Beschaftigte zur Verfigung. Auf Ebene der Verwaltung sind die Leitungspo-
sitionen der Servicebereiche mehrheitlich mit Frauen besetzt (fiinf von neun, Stand 07/2025).

2.2.Frauenanteil bei Professor*innen

Der Professorinnenanteil ist seit Dezember 2022 von 31,1 % auf 34,7 % gestiegen (Stand
12/2024)."® Die meisten Professuren (80,7% der VZA) sind mit W2 bewertet, dort liegt die
Frauenquote bei 35,4 %. Unter den neuberufenen Professor*innen liegt der Anteil sogar bei
44.4 % (Stand 12/2024).

In Sachsen-Anhalt liegt die Quote von Professorinnen an Universitaten und Hochschulen ins-
gesamt bei 25 % (Stand 09/2024, Berichtsjahr 2023)."® Deutschlandweit sind 27 % der

16 Vgl. Tabelle 9: Frauenanteil in Leitungspositionen.

7 Vgl. § 1 Mitgliedschaft der Geschéftsordnung des Kuratoriums der Hochschule Magdeburg-Stendal vom
16.06.2020 (https://www.h2.de/fileadmin/user_upload/Gremien/Kuratorium/1_GeschO_Kuratorium AB_26_2020.
pdf, 21.07.2025).

8 \gl. Tabelle 10: Frauenanteil bei Professor*innen.

19 vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Publikati-
onen/_publikationen-innen-hochschulen-personal.html (24.07.2025).
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hauptberuflich tatigen W2-Professor*innen an Fachhochschulen weiblich.?° Damit liegt die
Hochschule Uber dem landes- und bundesweiten Durchschnitt.

Dabei gilt es aber die ungleiche Facherverteilung zu berlcksichtigen: Die meisten Professo-
rinnen sind in den Fachbereichen AHW (12,5 VZA Professorinnen, 58,1 %) und SGM (16 VZA,
52,5 %) vertreten, wahrend in den Fachbereichen IWID (2 VZA, 6,9 %), Wirtschaft (3 VZA,
21,4 %) und WUBS (8 VZA Professorinnen, 28,1 %) mehrheitlich Professoren tatig sind (Stand
12/2024).

Die Berufungsordnung der Hochschule zielt auf ein gendergerechtes Berufungsmanagement
ab: In den Fachbereichen, in denen weniger als die Halfte der Professuren durch Frauen be-
setzt sind, missen beispielsweise MalRnahmen zu deren aktiver Gewinnung (Active Re-
cruiting) durchgefiihrt werden.?' Wenn es keine Bewerberinnen gibt und Frauen in diesem FB
unterreprasentiert sind, kann die Berufungskommission nach § 4 Abs. 6 entscheiden, die Aus-
schreibung bis zu zweimal zu wiederholen.

Die Mitglieder von Berufungskommissionen werden angehalten, ein geschlechtergerechtes
Verfahren durchzufiihren. Bereits heute sind entsprechend der gesetzlichen Vorgaben die
Gleichstellungsbeauftragten aktiv in allen Berufungskommissionen mit Stimmrecht eingebun-
den. Bei der Bewertung der Berufungsvoraussetzungen werden gesetzeskonform Erziehungs-
und Pflegezeiten beriicksichtigt.

Die Hochschule unterstutzt neuberufene Professorinnen mit Mitteln i. H. v. 5.400 € fur wissen-
schaftliche oder studentische Mitarbeiter*innen. Die Mittel entlasten die Professorinnen in der
Startphase, so dass der Einstieg an der Hochschule erleichtert wird.

Die Hochschule Magdeburg-Stendal bemuht sich darum, Berufs- und Karrierewege an einer
HAW umfassender und zielgruppengerechter zu bewerben. So beteiligen sich die Hochschule
und CASE an 6ffentlichkeitswirksamen Formaten wie der Gesprachsreihe ,Mein Weg zur Pro-
fessorin®. Dartber hinaus ist die Hochschule Kooperationspartnerin des Projekts ,PROfessur®
mit dem Ziel, mehr Frauen fiir eine Professur an einer HAW zu gewinnen.?? Dies erfolgt Gber
Information und Beratung von Interessentinnen sowie durch die Vernetzung zwischen den Ko-
operationspartner*innen.

2.3.Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs

Unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen betragt der Frauenanteil 46,5 %, bei den Lehr-
kraften fir besondere Aufgaben 58,3 % und bei den Laboringenieurinnen 20,3 % (Stand
12/2024).% Erfreulich ist die deutliche Steigerung des Frauenanteils unter den wissenschaftli-
chen Mitarbeitenden (wiMi) seit 2022 (40,6 %). In den Fachbereichen WUBS und IWID liegt
die Frauenquote unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden sogar Uber der Studentinnen-
quote (WUBS: 27,9 % wiMi, 22,1 % Studentinnen; IWID: 28,1 % wiMi, 26,0 % Studentinnen).
Die weit verbreitete Befristung wissenschaftlicher Stellen erschwert die langfristige Planbarkeit
akademischer Karrieren und mindert dadurch die Attraktivitat einer Laufbahn in der Wissen-
schaft. Die daraus resultierende berufliche Unsicherheit flihrt nicht selten dazu, dass qualifi-
zierte Fachkrafte, insbesondere auch Frauen mit Careverantwortung, den aulierakade-

20 Vgl https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Publikati-
onen/_publikationen-innen-hochschulen-personal.html (24.07.2025).

21 vgl. § 4 Abs. 4 der Berufungsordnung, https://www.h2.de/fileadmin/user upload/Einrichtungen/QHD/Satzun-
gen_Ordnungen_und_Richtlinien/Berufungsordnung_2021.pdf (21.07.2025).

22 \/gl. https://projekt-professur.de/ (19.08.2025).

23 \gl. Tabelle 11: Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs.
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mischen Arbeitsmarkt bevorzugen. An einer HAW ist das Kaskadenmodell nur bedingt an-
wendbar, da drei Jahre auRerakademische Berufserfahrung benétigt werden und so der Uber-
gang vom wissenschaftlichen Nachwuchs zur Professur zusatzlich erschwert wird.

Seit 2021 verfugt die Hochschule Uiber das Promotionsrecht und kann damit eigenstandig wis-
senschaftlichen Nachwuchs ausbilden. Im Promotionszentrum SGW, das im Verbund von vier
Hochschulen betrieben wird, promovieren insgesamt 55 Personen, davon 25 Frauen. Dabei
sind 9 Frauen und 10 Manner der h2 zuzuordnen (Stand 08/2025). Das Promotionszentrum
Umwelt und Technik liegt in alleiniger Verantwortung der Hochschule Magdeburg-Stendal. Von
den insgesamt 23 Promovierenden sind neun weiblich (Stand 07/2025). Bei beiden Promoti-
onszentren liegt der Frauenanteil an der h2 zusammen bei 42,9 %.2* Zudem wird die Zahl der
eingeschriebenen Promotionsstudierenden erhoben. Aktuell sind 16 Promovend*innen immat-
rikuliert, darunter sind sieben Frauen (Stand 05/2025).2°

Mit den Stellen flir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, Stipendien sowie als Lehrkrafte fir be-
sondere Aufgaben sind verschiedene Wege der Férderung von Wissenschaftlerinnen sowie
der Rickgewinnung von Alumnae méglich. Strukturen zur Férderung von Promovierenden
sind durch das Graduiertenstipendium und Angebote wie z. B. Informationsveranstaltungen zu
Stipendien, zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie sowie Workshops
zu Themen wie ,Drittmittelwissen” oder ,English Academic Writing“ vorhanden.

Im Rahmen von CASE besteht ein Tandem-Programm, das Wissenschaftlerinnen mit einer
Postdoc-Stelle die Mdglichkeit bietet, Lehr- und Praxiserfahrung zu kombinieren. Diese Stelle
ist aktuell mit einer Wissenschaftlerin aus dem MINT-Bereich besetzt. Es gibt sowohl Gber
CASE als auch Uber FEM POWER Vision jeweils eine Qualifikationsstelle fur Promovendin-
nen. Die Dissertationsprojekte sind den Fachbereichen AHW und WUBS zugeordnet.

2.4.Frauenanteil bei Studierenden

Die Frauenquote unter den Studierenden variiert abhangig vom Fachbereich stark. An der
Hochschule Magdeburg-Stendal studieren im Sommersemester 2025 4.727 Personen, davon
sind 2.359 Frauen, dies entspricht einer Quote von 49,9 % (Stand 05/2025).28 In WUBS ist der
Frauenanteil mit 22,1 % am geringsten, in AHW mit 80,0 % am groften.

Mit Projekten wie MagdeMINT?” und Bildungsangeboten fiir Schiler*innen im Schauwerk,?
dem Schaufenster der h2 in der Stadt, steuert die Hochschule Uber Third-Mission-Angebote
diesem Trend aktiv entgegen. MagdeMINT oder Rent a Prof?° setzen in Schulen an und be-
geistern regelmafig Schilerinnen fur technische Berufe.

2.5.Frauenanteil in der Verwaltung

An der Hochschule insgesamt liegt die Frauenquote unter den Beschaftigten bei 50,9 % (Stand
12/2024). In der Verwaltung liegt sie bei 65,7 % (Stand 12/2024).%° Auch wenn die Verwaltung

24 Vgl. Tabelle 12: Frauenanteil bei den Promovierenden in den Promotionszentren.

25 \gl. Tabelle 13: Frauenanteil bei den immatrikulierten Promovierenden.

26 \gl. Tabelle 14: Frauenanteil bei Studierenden.

27 MagdeMINT ist ein Netzwerk von Magdeburger MINT-Akteur*innen, die die auBerschulische, naturwissenschaft-
liche Bildung férdern. Es handelt sich um ein durch das Bundesbildungsministerium geférdertes Verbundprojekt.
28 Das Schauwerk besteht seit 2018 und dient ,als Ort der partizipatorischen Gestaltung und des Wissenstransfers".
(https://kunst.h2.de/schauwerk/, 08.07.2025). In der Magdeburger Innenstadt werden so verschiedene Veranstal-
tungsformate fiir die Wissenschaftskommunikation, Coworking sowie gesellschaftliche Gestaltung ermoglicht.

29 Profesor*innen vermitteln in diesem Rahmen Schiiler*innen Einblicke in die vielseitigen MINT-Berufsfelder.

30 \gl. Tabelle 15: Frauenanteil in der Verwaltung.
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nicht im Fokus des Professorinnenprogramms steht, leisten deren Mitarbeitende einen wichti-
gen Beitrag zum Kulturwandel hin zu mehr Gleichstellung an der Hochschule.

3. Gleichstellungsziele der Hochschule Magdeburg-Stendal und

MaRnahmen zu deren Umsetzung

Aus der vorliegenden Starken- und Schwachenanalyse werden im Folgenden Gleichstellungs-
ziele abgeleitet, die die Hochschule Magdeburg-Stendal bis spatestens 2030 umsetzen wird.
Dabei werden auch bereits etablierte Konzepte (Gender Equality Plan, Frauenforderplan,
Handlungsprogramm ,audit familiengerechte Hochschule®, Zielvereinbarung mit dem MWU)
herangezogen.
Zum Abbau von Unterreprasentanz und zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit werden
die Zielgruppen des Professorinnenprogramms 2030 in den Fokus der Gleichstellungsbem-
hungen gestellt. So sind die Erhdéhung des Frauenanteils unter den Professuren sowie auf
Leitungsebene und in den Gremien, die Karriere- und Personalentwicklung fur (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen und die Erhdhung des Studentinnenanteils in MINT-Fachern zentrale
Anliegen des Gleichstellungskonzeptes fur Paritat. Die zentrale Verankerung der Gleichstel-
lungsarbeit im Rektorat der Hochschule wird erganzt durch dezentrales Engagement mit dem
Ziel der Verstetigung der Strukturen. Zusatzlich werden MalRnahmen ergriffen, um das gen-
dersensible Berufungsmanagement weiterzuentwickeln, die Sichtbarkeit der Gleichstellungs-
arbeit zu verbessern und die Genderkompetenzen aller Hochschulmitglieder zu vertiefen. Die
Wirksamkeit der MalRnahmen wird ein neu einzufihrendes Qualitdtsmanagement im Rahmen
des Gleichstellungscontrollings evaluieren.
Es handelt sich im Einzelnen um die folgenden qualitativen und quantitativen Gleichstellungs-
Ziele:

e Erhbhung des Frauenanteils bei Student*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*in-

nen, insbesondere im MINT-Bereich
e Hochschule als attraktive Arbeitgeberin fir Professorinnen, insbesondere im MINT-Be-
reich

e Unterstltzung der Gleichstellungsbeauftragten

¢ Kulturwandel zu mehr Geschlechtergerechtigkeit an der Hochschule

e Starkung der Vereinbarkeit von Carearbeit und Karriere an der Hochschule

¢ Etablierung eines umfassenden Gleichstellungscontrollings
Die dazugehdrigen Malinahmen, eventuelle Schwerpunktsetzungen sowie die Verantwortlich-
keiten werden im Folgenden ausflhrlich dargestellt.

3.1.Erhohung des Frauenanteils bei Student*innen und wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen, insbesondere im MINT-Bereich

Studentinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen sind im Sinne des Kaskadenmodells der
Ausgangspunkt fur die Gleichstellungsbemuhungen. Die Akquise und Férderung von Studen-
tinnen, insbesondere in Fachern mit geringer weiblicher Reprasentation, muss nachhaltig ver-
ankert und ausgebaut werden. Der Frauenanteil unter den MINT-Studierenden soll bis 2030
auf mindestens 30 % erhoht werden. Im Sommersemester 2025 lag er bei 22,1 % (WUBS)
und 26,0 % (IWID).
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Der Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs, sowohl bei den wissenschaftlichen Mit-
arbeiter*innen (46,5 %, Stand 12/2024) als auch in den hochschuleigenen Promotionszentren

(42,9 %,

Stand 08/2025), soll in Richtung Paritat erhéht werden.

Die geplanten gleichstellungsférdernden MaRnahmen (M) bezogen auf das erste Gleichstel-
lungsziel werden in folgender Tabelle dargestellt. Zu den MaRnahmen werden jeweils deren
Beschreibung und Begrundung (B) sowie die Wirksamkeitsprifung (W) und Verantwortung (V)
angegeben. Die Malinahmen richten sich an Studentinnen sowie an wissenschaftliche Mitar-
beiterinnen, Promovendinnen und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben.

Tabelle 2:

Malnahmen zur Umsetzung des Ziels: Erhéhung des Frauenanteils

M1.1

Verstirkte Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung von Studentinnen

B

Die h2 bietet offentlichkeitswirksame Veranstaltungen in Magdeburg und Stendal an
(z. B. MagdeMINT, Girls* Day, Rent a Prof, Angebote im Schauwerk, Lange Nacht
der Wissenschaften). Dabei sollen auch Experimente, Produkte und Modelle, die im
MINT-Bereich der Hochschule entwickelt und genutzt werden, verstarkt vorgestellt
werden. Studentinnen und Mitarbeiterinnen werden durch weibliche Role Models ge-
zielt angesprochen und langfristig auch Wissenschaftlerinnen flur eine Professur ge-
wonnen.

Anzahl der o&ffentlichkeitswirksamen Angebote, Feedback der Teilnehmerinnen an
den Angeboten, Erhéhter Anteil von Studentinnen und Mitarbeiterinnen in WUBS und
IWID

FEM POWER Vision Consultant, GB WUBS und IWID, Dekan*in WUBS und IWID,
SB Hochschulkommunikation

M1.2

Erhohte Sichtbarkeit von Frauen im MINT-Bereich

Frauen im MINT-Bereich mussen mehr Sichtbarkeit und Prasenz erhalten, um
Frauen Identifikationsfiguren zu geben und fur MINT-Berufe zu begeistern. Dazu wird
eine Vortragsreihe Uber die Zusammenarbeit zwischen Wissenschaft und Wirtschaft
(Industrie, Sozial- und Kreativwirtschaft) pilotiert. Diese wird kontinuierlich an die Be-
darfe angepasst, indem beispielsweise Themenvorschlage und gewiinschte Termine
abgefragt werden.

Umsetzung von zwei Veranstaltungen pro Jahr, Feedback zum Veranstaltungsformat

<

Dezentrale GB WUBS und IWID, FEM POWER Vision Consultant

M1.3

Ausbau der dualen Studiengange, insbesondere im MINT-Bereich

Die Hochschule etabliert bis 2030 mindestens einen weiteren dualen Studiengang.
Durch die finanzielle Absicherung und eine bessere Planbarkeit der Karrierewege
sind duale Studiengange insbesondere fir Frauen und Erstakademiker*innen inte-
ressant.

Zahl der Studentinnen in dualen Studiengangen, Zufriedenheit mit dem Studienan-
gebot

Dekan*in WUBS und IWID, SB Qualitatssicherung, Hochschuldidaktik und Digitali-
sierung (QHD)

M1.4

Unterstiitzung der Studentinnen in der Studieneingangsphase

Der Studienstart ist ein wichtiger Ubergang und oft mit Unsicherheiten verbunden.
Daher werden die Studentinnen eng durch Beschaftigte der Hochschule begleitet
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und es werden zahlreiche Formate und Unterstutzungsmoglichkeiten angeboten,
z. B. Late Summer School, Orientierungstage, Studienberatung, Mentor*innen zum
Studienstart.

W Teilnahmezahlen an den Veranstaltungen, Zahl der Studienabbrecherinnen

Late Summer School Programmkoordination, SB Studium und Internationales

M1.5 | Erweiterung des Fortbildungs- und Vernetzungsangebots fiir Studentinnen
und Mitarbeiterinnen

B Fir Studentinnen und weibliche Beschaftigte werden Fortbildungs- und Vernet-
zungsformate angeboten, um Empowerment zu ermdglichen und strukturelle Be-
nachteiligungen abzubauen.

<

w Mindestens ein Angebot pro Jahr, Feedback der Teilnehmerinnen

\% FEM POWER Vision Consultant, Consultant ZV, Zentrum fir Weiterbildung Opera-
tive Leitung

M1.6 | Organisation einer Genderwerkstatt

B In der zu grindenden Genderwerkstatt vernetzen sich Studierende und Nachwuchs-

wissenschaftler*innen, die zu Gleichstellungsthemen forschen. Das Format richtet
sich nach dem zuvor erhobenen Bedarf und kann beispielsweise anhand eines
Schreibworkshops, regelmaRiger Treffen zum Diskutieren ihrer Themen oder zum
gemeinsamen Schreiben ausgestaltet werden.

w Durchfihrung von mindestens einem Angebot pro Semester

\% FEM POWER Vision Consultant

3.2.Hochschule als attraktive Arbeitgeberin fiir Professorinnen, insbesondere im MINT-
Bereich

Die h2 soll als Arbeitgeberin fur Professorinnen attraktiver werden, dies gilt auch fir Bewerbe-

rinnen aus der aufRerhochschulischen Berufspraxis und den Universitaten. Damit wird der

Frauenanteil unter den Professuren insbesondere in den Fachbereichen IWID, WUBS und

Wirtschaft bis 2030 in Richtung Paritat gesteigert. Die folgenden MalRnahmen richten sich an

potenzielle und aktuelle Professorinnen.

Tabelle 3: MaBnahmen zur Umsetzung des Ziels: Hochschule als attraktive Arbeitgeberin

M2.1 | Erstellen eines Angebotsformats zur Unterstiitzung bei der Karriereplanung
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs

B Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Promovendinnen sollen frihzeitig Uber die
bendtigten Qualifikationen einer HAW-Professur informiert werden (abgeschlosse-
nes Hochschulstudium, padagogische Eignung, Promotion, drei Jahre Berufspraxis
aulRerhalb des Hochschulbereichs, gegebenenfalls Publikationen oder Auslands-
aufenthalte). Darin sind auch Kontakte zu mdglichen Mentor*innen sowie Unterstut-
zungsangebote enthalten. So kdnnen sie qualifiziert Gber ihre Karriereoptionen ent-

scheiden.

w Mindestens eine Informationsveranstaltung pro Jahr, Feedback der Teilnehmerin-
nen

\% Career Center Leitung, CASE wissenschaftliche Nachwuchs- und Personalentwick-

lung, Team Berufungsangelegenheiten
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M2.2 | Verstarkte Einbeziehung der Alumnae

B (Promovierte) Alumnae sollen tber die Aktivitdten der Hochschule und das Berufs-
bild einer Professorin informiert werden, um ihnen die Professur als Karriereoption
kontinuierlich vor Augen zu stellen.

W Besuch von Alumnae bei Veranstaltungen, Vorstellung von Professorinnen bei Kar-
riereveranstaltungen

V Alumni*ae Koordination, CASE Arbeitgebersichtbarkeit

M2.3 | WerbemaRnahmen zum Berufsbild der Professorin (z. B. Beteiligung am Aus-
stellungsformat ,,20 Professorinnen an 4 HAWs*)

B Das Berufsbild der HAW-Professorin soll mehr Sichtbarkeit erhalten, um Frauen auf
die Mdglichkeit einer Professur aufmerksam zu machen und fir die Arbeit an der
Hochschule zu interessieren.

w Anzahl der Kampagnenaufrufe, Feedback von Bewerberinnen zur Wahrnehmung
der Werbemalinahme

\% CASE Chancengleichheit, Team Berufungsangelegenheiten

M2.4 | Erstellung einer Employer Branding-Strategie

B Die Hochschule soll als attraktive Arbeitgeberin wahrgenommen werden. Daflr ist
es notwendig, ihren Markenkern sichtbar zu machen und diesen flir Werbemalinah-
men zu nutzen.

W Erstellte Employer Branding-Strategie und Konzept zu deren Nutzung

V CASE Koordination mit Beteiligung SB Personal, SB Hochschulkommunikation,
Team Berufungsangelegenheiten

M2.5 | Professionalisierung der Active Recruiting-MaBnahmen

B Die Identifizierung, Ansprache und Unterstitzung von potenziellen Bewerberinnen
in Berufungsverfahren soll professionalisiert und fachbereichsibergreifend verbes-
sert werden. Dabei werden verstarkt Onlinedatenbanken und Karrierenetzwerke
genutzt.

W Erhebung der verschiedenen Vorgehensweisen, Auswertung der Kontaktaufnah-
men, Feedback der Bewerberinnen, Etablierung eines gemeinsamen Standards

\% CASE Onboarding und Rekrutierung, Team Berufungsangelegenheiten

M2.6 | Internationalisierung der Personalpolitik

B Bei Active Recruiting-MalRnahmen werden auch verstarkt international tatige Wis-
senschaftlerinnen einbezogen. Dadurch erweitert sich der Talentpool und die Hoch-
schule wird internationaler.

w Statistik zu den Active Recruiting-MaRnahmen

Vv CASE Onboarding und Rekrutierung, dezentrale GB

M2.7 | Fundierte Denominationsentscheidungen und flexiblere Ausschreibungen
fiir Professuren

B Im Vorfeld der Denominationsentscheidungen wird eine strukturierte Recherche in-

klusive Analyse der Forschungsfelder und ihrer Potentiale durchgefuhrt. Dies
schlie3t auch implizierte Voreingenommenheit und flexiblere Ausschreibungen ein.
Open Topic- und Tandemprofessuren sprechen mehr Bewerber*innen an und bie-
ten breitere Passungsmaoglichkeiten. Dadurch erhéht sich die Zahl der qualifizierten
Bewerberinnen.
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w Dokumentation des Entscheidungsprozesses, gegebenenfalls Pilotierung einer fle-
xiblen Ausschreibung, Auswertung des Berufungsverfahrens hinsichtlich Ge-
schlechtergerechtigkeit

\Y Rektor*in, Dekan*in des FB, dezentrale GB, Team Berufungsangelegenheiten

M2.8 | Einrichtung einer Tandemprofessur

B Die novellierte Fassung des HSG LSA (voraussichtlich 2026) sieht die Einflihrung
von Tandemprofessuren vor. Die Beschaftigung an der Hochschule wird im halftigen
Umfang einer vollen Professur erfolgen, wobei der darliber hinaus gehende halftige
Beschéaftigungsumfang dem Erwerb der dreijahrigen auflerhochschulischen Berufs-
praxis dient. Mit der Tandemprofessur kénnen Frauen bei der Erreichung der bené-
tigten Doppelqualifikation unterstitzt werden. Die Einrichtung einer Tandemprofes-
sur wird mit Blick auf Studierendenzahlen, Kapazitat, Diversitat und disziplinbe-
dingte Herausforderungen bei der Besetzung der Stelle entschieden.

W Eingerichtete Tandemprofessur und Besetzung der Stelle

V Rektor*in, Team Berufungsangelegenheiten, Dekan*in des FB

M2.9 | Uberarbeitung der Stellenausschreibungen und Anforderungsprofile

B Die Stellenausschreibungen werden hinsichtlich der Attraktivitat fir Frauen geprift.
Die Kompetenzfelder werden hinsichtlich mdglicher Entwicklungspotentiale noch
deutlicher in den Ausschreibungen dargestellt. Auch stereotype Geschlechtszu-
schreibungen werden dabei vermieden.

w Statistik zum Bewerbungsverhalten bei veranderten Ausschreibungen

\% CASE Koordination, Team Berufungsangelegenheiten, zentrale GB

M2.10 | Uberarbeitung der Berufungsordnung und des Berufungsleitfadens

B Die Berufungsordnung und der Berufungsleitfaden sind maf3geblich fur die Durch-
fuhrung der Verfahren. Eine verbesserte Berticksichtigung von Gleichstellungsas-
pekten tragt zur gendersensibleren Durchfihrung und zu einer Erhéhung des An-
teils der Bewerberinnen und weiblichen Berufenen bei. Daher werden Informations-
veranstaltungen und Schulungen zu den Dokumenten angeboten.

w Neufassung und Inkraftsetzung der Berufungsordnung und des Berufungsleitfa-
dens

V Team Berufungsangelegenheiten, SB Chancengleichheit Leitung

M2.11 | Einfuhrung einer Eignungsdiagnostik fiir Berufungsverfahren

B Im Rahmen der Berufungsverfahren wird die Eignungsdiagnostik nach DIN 33430
eingefihrt. Damit werden Prozesse und Qualitatskriterien fir die Auswahl, Planung,
Durchfihrung und Auswertung von berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen stan-
dardisiert. Somit sollen Verzerrungen des Gender Bias entgegengewirkt und das
Auswahlverfahren professionalisiert werden.

w Feedback der Berufungskommissionen zum Auswahlprozess, qualifizierte Stel-
lungnahme der GB hinsichtlich des geanderten Verfahrens

V CASE Koordination, Team Berufungsangelegenheiten

M2.12 | Etablierung eines Dual Career Service

B Die Hochschule Magdeburg-Stendal berat und unterstitzt Doppelkarrierepaare bei

der Stellen-, Wohnungs- und Kinderbetreuungssuche. Familidre Entwicklungsmog-
lichkeiten sind wichtig fur eine gute Work-Life-Balance sowie fur die Rufannahme
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beziehungsweise das Verbleiben an der Hochschule. Zur Qualitatssicherung des
Service wird ein Konzept erstellt und regelmafig tUberprift.

W Etablierter Dual Career Service, Anzahl der Unterstlitzungsanfragen, Zufriedenheit
der Ratsuchenden

\% CASE Chancengleichheit, Koordination Familien- und Pflegeverantwortung, Rek-
tor*in

M2.13 | Einfiihrung eines strukturierten Onboardings

B Das Ankommen an der Hochschule wird fir alle Beschaftigten, insbesondere aber
auch fur Professor*innen erleichtert.

w Erarbeitung eines Onboardingkonzepts, Durchfihrung der Malnahmen

\% Referent*in der Kanzlerin, CASE Onboarding und Rekrutierung, SB Personal

M2.14 | Unterstiitzung von neuberufenen Professorinnen

B Neuberufene Professorinnen werden beim Start an der Hochschule mit Mitteln zur
Einstellung von studentischen oder wissenschaftlichen Hilfskraften i. H. v. 5.400 €
unterstitzt. Diese kdnnen eigenstandig umgesetzt werden.

W Statistik zur Nutzung der bereitgestellten Mittel

V Rektor*in, zentrale GB

M2.15 | Weiterbildungsangebote fiir (neuberufene) Professorinnen

B (Neuberufene) Professorinnen erhalten Mittel zur Weiterbildung, beispielsweise flr
Coaching, Deutschkurse oder Fortbildungen zur akademischen Selbstverwaltung.

W Nutzung der Weiterbildungsmittel

V Rektor*in, zentrale GB

3.3.Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit

Im Folgenden werden die MaRnahmen fiir strukturelle und kulturelle Veranderungen an der
Hochschule beschrieben. Zunachst tritt die Gleichstellungsarbeit in den Fokus, die im dritten
Ziel unterstitzt werden soll. Die MaRnahmen richten sich an die Gleichstellungsbeauftragten
der Hochschule.

Tabelle 4: MalBnahmen zur Umsetzung des Ziels: Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit

M3.1 | Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit

B Fir die GB beginnt im Oktober 2025 eine neue Amtszeit. Zur Unterstlitzung werden
die Fortbildungsbedarfe abgefragt und eine strukturierte Einarbeitung ermdglicht.
Mit Unterstitzung durch den SB Chancengleichheit wird ein regelmafiger Aus-
tausch der Gleichstellungsbeauftragten durchgefihrt.

w Durchgeflihrte Veranstaltungen fur die Gleichstellungsbeauftragten, Zufriedenheit
in der Amtsaustbung

\% Zentrale GB, SB Chancengleichheit Leitung

M3.2 | Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten hinsichtlich Berufungsverfah-
ren

B Die (neu gewahlten) GB werden zum Prozess der Berufungsverfahren informiert

und kontinuierlich weitergebildet. Um den Wissensverlust bei Neubesetzung des
Amtes zu verhindern und die Qualitat der ehrenamtlichen Arbeit sicherzustellen,
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werden Austauschformate etabliert und finanzielle Mittel fir Weiterbildungsmal-
nahmen bereitgestellt.

w Durchfiihrung von Informationsveranstaltungen

\% Zentrale GB, Team Berufungsangelegenheiten

M3.3 | Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten

B Die zentrale GB wird angemessen strukturell und personell untersttitzt. Die Gleich-
stellungsbeauftragten erarbeiten zusammen mit dem SB Chancengleichheit jahrlich
einen Aufgaben- und Finanzplan. Die Hochschulleitung sichert ein angemessenes
Budget nach Vorlage des aus den Aufgaben abgeleiteten Finanzplanes zu.

w Umsetzung der geplanten Aufgaben, angemessene Ausstattung

\% Rektor*in, zentrale GB, SB Chancengleichheit Leitung

M3.4 | Identifikation von Best Practice-Beispielen zur Gleichstellung

B Die Hochschule hat die Selbstverpflichtungserklarung der deutschen Hochschulen
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen 2024 unterzeichnet. Sie identi-
fiziert gelungene GleichstellungsmalRnahmen, die an der h2 umgesetzt werden,
und teilt diese mit den anderen Hochschulen.

W Eingetragene MalRnahmen in die Datenbank des Kompetenzzentrums Frauen in
Wissenschaft und Forschung CEWS

Vv Zentrale und dezentrale GB

M3.5 | Verstarkte Sichtbarkeit fiir die Gleichstellungsarbeit

B Die zentralen und dezentralen GB entwickeln Formate, um die Gleichstellungsar-
beit sichtbarer zu machen. Dazu werden die Webseiten neugestaltet, Social Media-
Kanale bedient, ein Confluence-Bereich aufgebaut sowie die Offentlichkeitsarbeit
verstarkt.

w Zuganglichkeit und Aktualitat der Informationen

Vv Zentrale und dezentrale GB, SB Chancengleichheit, SB Hochschulkommunikation

M3.6 | Vernetzung zu Gleichstellung

B Die Akteur*innen im Bereich Gleichstellung vernetzen sich landes- und bundesweit
und nutzen Synergieeffekte zur besseren Umsetzung von Gleichstellungsarbeit.
Dazu zahlen insbesondere die Landeskonferenz der GB der Hochschulen und Uni-
versitatsklinika sowie Vernetzungstreffen der Koordinierungsstelle flir Genderfor-
schung und Chancengleichheit Sachsen-Anhalt.

W Teilnahme an Uberregionalen Vernetzungsveranstaltungen

V Zentrale GB, SB Chancengleichheit

M3.7 | Unterstiitzung der Stabsstelle CID

B Die GB haben viele thematische Uberschneidungen mit den anderen Beauftragten
der Hochschule (z. B. Antidiskriminierungs- oder Behindertenbeauftragte). Daher
vernetzen und engagieren sie sich im Rahmen der Stabsstelle CID und kénnen so
Synergieeffekte nutzen.

w Gemeinsame Projekte der Akteur*innen im Bereich CID

Vv SB Chancengleichheit Leitung

M3.8 | Unterstiitzung der Antidiskriminierungsbeauftragten

B Gleichstellung und Antidiskriminierung férdern beide u. a. Geschlechtergerechtig-

keit und den Schutz vor Sexismus und Antifeminismus. Daher werden die
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Antidiskriminierungsbeauftragten bei der Erflllung ihrer Aufgaben unterstitzt, bei-
spielsweise durch die Teilnahme an Fortbildungen.

W Teilnahme der Antidiskriminierungsbeauftragten an mindestens einer Fortbildung
oder Vernetzungsveranstaltung pro Jahr
V Antidiskriminierungsbeauftragte, Rektor*in, SB Chancengleichheit

3.4.Kulturwandel zu mehr Geschlechtergerechtigkeit an der Hochschule

Zur Etablierung von Paritat wird der Kulturwandel zu Geschlechtergerechtigkeit an der Hoch-
schule Magdeburg-Stendal weiter geférdert. Dazu missen die Genderkompetenzen aller
Hochschulmitglieder und -angehdérigen nachhaltig vertieft und die Gleichstellungsarbeit strate-
gisch ausgebaut werden. Dies geschieht auch unter Einbeziehung von intersektionalen Per-
spektiven. Die MaRnahmen des vierten Gleichstellungsziels richten sich an alle Hochschulmit-
glieder und -angehdrigen.

Tabelle 5: MaBnahmen zur Umsetzung des Ziels: Kulturwandel

M4.1 | Erhohung des Frauenanteils in Gremien

B Es wird geprift, ob die Ordnungen der Hochschule in Hinblick auf paritatische Be-
setzung der Gremien angepasst und inwiefern Entlastungsmaoglichkeiten fir das
Engagement in Gremien genutzt werden kdnnen. Dies dient der Verstetigung und
gegebenenfalls Erhéhung des Frauenanteils in Beratungs- und Entscheidungsgre-
mien. Erganzend dazu finden aktive Ansprache und Werbung (z. B. Informations-
veranstaltungen und Gesprache) fur die Mitarbeit statt.

w Steigerung des Frauenanteils in Beratungs- und Entscheidungsgremien

Vv Rektor*in, Mitglieder des Senats, SB Recht

M4.2 | Steigerung des Frauenanteils in Berufungskommissionen

B Der Frauenanteil in Berufungskommissionen orientiert sich am Kaskadenmodell
und wird in Richtung Paritat ausgebaut. Dadurch werden geschlechtergerechtere
Verfahren ermdglicht.

W Geschlechterverteilung in den Berufungskommissionen

V Dezentrale GB, Team Berufungsangelegenheiten, Dekan*innen

M4.3 | Informationsveranstaltungen fiir Berufungskommissionen, insbesondere de-
ren Vorsitzende

B Es werden Informationsveranstaltungen flr Berufungskommissionen angeboten,
insbesondere zu Gender Bias in der Wissenschaft sowie zu Anrechnungsmaglich-
keiten von Pflege- und Erziehungszeiten. Mindestens 30 % der Mitglieder einer Be-
rufungskommission mussen in den letzten drei Jahren an mindestens einer Veran-
staltung teilgenommen haben.

w Teilnahme an den Veranstaltungen

\% Zentrale GB, Berufungskommissionsvorsitzende, Team Berufungsangelegenheiten

M4.4 | Erhohung der Gleichstellungskompetenzen

B Die GB der Hochschule und der SB Chancengleichheit informieren lGber einschla-
gige Weiterbildungsangebote im Bereich Gleichstellungskompetenzen, auch fir
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(zukunftige) Fihrungskrafte in Verwaltung und Wissenschaft. Ein Schwerpunkt liegt
in jenen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

W Verstetigung des Fortbildungsangebots zu Gleichstellungskompetenzen

\Y Zentrale und dezentrale GB, FEM POWER Vision Consultant, Zentrum fir Weiter-
bildung Operative Leitung

M4.5 | Fortbildungen fiir Hochschulmitglieder, insbesondere fiir Professor*innen

B Die Teilnahme an einer Fortbildung zum Thema Gleichstellung wird in die Zielver-
einbarung fir Professor*innen aufgenommen. Die Fortbildungen stehen allen
Hochschulmitgliedern offen und kénnen im Rahmen der Arbeitszeit besucht wer-
den.

w Teilnahme an den Fortbildungen

\% Rektor*in, FEM POWER Vision Consultant, Zentrum fir Weiterbildung Operative
Leitung

M4.6 | Unterstiitzung der intersektionalen Initiativen

B Zur Forderung des Kulturwandels werden die intersektionalen Initiativen der Hoch-
schule wie queerhoch2, das queere Netzwerk, oder Mosaik, ein Netzwerk zur Anti-
diskriminierung finanziell durch die h2 unterstitzt.

w Budgetierung von 500 € pro Semester flr die intersektionalen Initiativen

V SB Chancengleichheit Leitung

M4.7 | Erstellung von Informationsmaterial fiir Hochschulmitglieder und -angehé-
rige

B Erstellung von Informationsmaterial zu Gleichstellung und Frauenfoérderung fir Stu-
dierende und Beschaftigte im digitalen Format. Dadurch wird eine leichte Zugang-
lichkeit zu den Informationen gewahrleistet. Die Informationen werden in verschie-
denen Sprachen verdffentlicht.

w Erstellung und Veréffentlichung des Informationsmaterials

Vv SB Chancengleichheit Leitung, FEM POWER Vision Consultant, zentrale GB

M4.8 | Umsetzung der gemeinsamen Standards fiir eine geschlechtergerechte Wort-
und Bildsprache

B Am 17.03.2021 hat der Senat der Hochschule Magdeburg-Stendal die ,Handlungs-
empfehlungen zu gendersensibler Sprache sowie gender- und diversitatsgerechten
Visualisierungen® beschlossen. Diese werden aber noch nicht hochschulweit um-
gesetzt. Daher sollen regelmaRig Informationsmails zu den Handlungsempfehlun-
gen sowie Informationsveranstaltungen und Sprechstunden angeboten werden.

w Teilnahme an den Informationsveranstaltungen, Nutzung der geschlechtergerech-
ten Wort- und Bildsprache, insbesondere in Hochschul- und Wissenschaftskommu-
nikation, Personalabteilung und im Marketing

Vv SB Chancengleichheit Leitung, FEM POWER Vision Consultant, SB Hochschul-
kommunikation Leitung, SB Personal Leitung

M4.9 | Erarbeitung eines einheitlichen und geschlechtergerechten Signaturvor-
schlags

B Die Corporate Identity wird durch einheitliche Signaturen gestarkt. Darin sollen As-

pekte der Gleichstellung einbezogen werden, beispielsweise durch die freiwillige
Nennung von Pronomen sowie die Frage nach der gewlinschten Anrede des
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Gegenubers. Parallel zur Erarbeitung des Signaturvorschlags sollen Beratungs-
und Informationsmaoglichkeiten geschaffen werden.

W Nutzung einer geschlechtergerechten Signatur an der Hochschule

\% SB Hochschulkommunikation Leitung, SB Chancengleichheit Leitung

M4.10 | Einfiihrung von Exit-Interviews

B Die Personalabteilung flhrt hochschulweit Exit-Interviews ein, um Kindigungs-

grinde und Handlungsbedarfe systematisch zu erfassen. Somit kann die h2 fir die
Beschaftigten attraktiver werden und die Arbeitsbedingungen gezielt verbessern.

w Statistik zu geflihrten Exit-Interviews

\% Referent*in der Kanzlerin, SB Personal Leitung

M4.11 | Uberarbeitung der Webseite hinsichtlich Genderaspekten

B Die Hochschulwebseiten sind dringend tberarbeitungsbedurftig. Bei der Aktualisie-
rung werden auch Genderaspekte und ein leichterer Zugang zu den Informationen
bericksichtigt.

w Neue Webseiten und aktualisierte Informationen

Vv SB Hochschulkommunikation Leitung, SB Chancengleichheit Leitung

M4.12 | Evaluierung der Vergiitungsstrukturen hinsichtlich Geschlechtergerechtig-
keit

B Da an der h2 grofitenteils W2-Professuren existieren, ist der Gender Pay Gap ver-

gleichsweise gering. Bisher werden Gleichstellungsaspekte bei der Verteilung von
Leistungsbezligen aber kaum einbezogen. Das Vergabesystem wird dahingehend
gepruft, inwiefern Gleichstellung dezentral geférdert und umgesetzt werden kann.
Die neuen Kriterien zur Mittelvergabe werden in der Ordnung fir die Vergabe von
Leistungsbeziigen transparent gestaltet und verdffentlicht.

w Evaluation der bestehenden Ordnung fir die Vergabe von Leistungsbeziigen und
gegebenenfalls Anpassung
\% Rektor*in, Dekan*innen, SB Finanzen

3.5.Starkung der Vereinbarkeit von Carearbeit und Karriere an der Hochschule

An der Hochschule wird die Vereinbarkeit von Karriere und Careverantworung gestarkt. Ein
zentraler Baustein ist dabei die Neustrukturierung des SB fiir Chancengleichheit, der die Mal3-
nahmen koordiniert und umsetzt. Dartber hinaus wird der Austausch mit anderen Hochschu-
len aktiv gesucht — insbesondere mit Blick auf die Vereinbarkeit sowie die gezielte Unterstit-
zung der Karriereplanung von Student*innen, Mitarbeiter*innen und Professor*innen. Die Mal3-
nahmen richten sich an alle Hochschulmitglieder.

Tabelle 6: MaBnahmen zur Umsetzung des Ziels: Starkung der Vereinbarkeit

M5.1 | Verbesserung der Arbeitsbedingungen, insbesondere durch Entfristung von
Stellen

B Die Hochschule Magdeburg-Stendal bemiiht sich um bessere Arbeitsbedingungen
in der Wissenschaft, beispielsweise durch Entfristungen und Schaffung von neuen
Stellen. Dies geschieht im Rahmen der in der Zielvereinbarung mit dem Land
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Sachsen-Anhalt festgelegten personalwirtschaftlichen MaRnahmen (Ziel 24 der ZV)
und soweit dies im Handlungsspielraum der Hochschule liegt.?’

w Jahrliche Statistik zu be- und entfristeten Stellen

Rektor*in, Kanzler*in

<

M5.2 | Ausweitung der Zugangszeiten an der Hochschule

B Personen mit Careverantwortung sind zeitlich oft besonders gefordert. Daher sollen
zentrale Einrichtungen wie die Bibliothek oder das Maker-Lab zeitlich flexibler zu-
ganglich sein.

W Erweiterte Zugangszeiten zu zentralen Hochschuleinrichtungen

Kanzler*in, Prorektor*in fiir Studium, Lehre und Internationales

M5.3 | Qualitatssicherung der familiengerechten Hochschule

B Die Hochschule wird aktives Mitglied im Verein ,Familien in der Hochschule®, um die
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Wissenschaft mit Carearbeit an der h2 weiter-
zuentwickeln. Durch Unterzeichnung der Charta geht die Hochschule eine Selbst-
verpflichtung ein, um die anspruchsvollen Standards der Familienorientierung zu ver-
folgen und umzusetzen. Die Hochschule engagiert sich im Verein, erarbeitet Hand-
lungsempfehlungen und kommuniziert diese auch in die Fach- und Servicebereiche.
w Mitgliedschaft im Verein und Umsetzung der Charta ,Familien in der Hochschule®,
Implementierung einer jahrlichen Berichterstattung zu den erarbeiteten und umge-
setzten Themen

V FEM POWER Vision Koordination, Rektor*in

M5.4 | Weiterfiihrung und Verstetigung der MaBnahmen der familiengerechten Hoch-
schule

<

B Die Hochschule bietet vielfaltige Unterstutzungsleistungen fir Studierende und Mit-
arbeiter*innen mit Careverantwortung, insbesondere Beratungs- und Vernetzungs-
angebote, an. Mit dem Projekt FEM POWER Vision wird ab Oktober 2025 eine Ko-
ordination Familien- und Pflegeverantwortung eingerichtet, die Verstetigung der
Mafinahmen fiir eine familiengerechte Hochschule wird angestrebt.

Verstetigung des Familienservice und des Beratungsangebotes

FEM POWER Vision Koordination, Rektor*in

M5.5 | Etablierung eines Vernetzungsformats fiir Frauen

B Durch ein Vernetzungsformat, z. B. ein Meet-up ,Women in Science®, wird der Aus-
tausch zwischen weiblichen Hochschulmitgliedern und -angehdérigen geférdert. Dies
kann themenspezifisch, z. B. Frauen mit Careverantwortung, Frauen mit internatio-
naler Geschichte oder Frauen im MINT-Bereich, gestaltet werden oder auch einen
allgemeineren Austausch ermdéglichen. Dadurch kénnen sich Frauen leichter facher-
und generationenlibergreifend vernetzen und unterstitzen.

w mindestens ein Vernetzungsformat pro Semester

FEM POWER Vision Koordination

<|=2

<

31 Vgl. https://www.h2.de/fileadmin/user_upload/Rektorat/ordnungen-vereinbarungen/250226_ZV_2025_Endver-
sion_mU.pdf, 122 (28.07.2025).
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M5.6 | Veranstaltungen zu Carearbeit und deren Verteilung in Partnerschaften und Fa-
milien

B Es werden Veranstaltungen zur fairen Verteilung von Carearbeit angeboten, diese
richten sich nicht nur an Hochschulmitglieder, sondern auch an deren Partner*in-
nen und andere Familienmitglieder. Dadurch werden Gesprachsanlasse geboten
und verschiedene Modelle der Sorge- und Pflegeverteilung thematisiert.

w Mindestens eine Veranstaltung pro Semester

\% FEM POWER Vision Koordination

3.6.Etablierung eines umfassenden Gleichstellungscontrollings

Die h2 entwickelt das bestehende Monitoring weiter und etabliert ein leistungsfahiges, umfas-
sendes Gleichstellungscontrolling. Damit kdnnen die Ergebnisse der Gleichstellungsmalnah-
men differenziert dargestellt und daraus MalRnahmen zu deren Verbesserung abgeleitet wer-
den. Die MalRnahmen zur Erreichung des Gleichstellungsziels richten sich an alle Hochschul-
mitglieder und -angehorige.

Tabelle 7:

MaBnahmen zur Umsetzung des Ziels: Gleichstellungscontrolling

M6.1 | Etablierung eines zentralen Monitorings mit Zielen fiir die einzelnen Fach- und
Servicebereiche

B Durch das zentrale Monitoring werden Entwicklungen in den einzelnen Fach- und
Servicebereichen ersichtlich. Auf dieser Basis werden spezifische Zielstellungen in-
klusive mdglicher Sanktionen entwickelt.

w Differenziertes Monitoring in Absprache mit den FB und SB

\Y SB Chancengleichheit Leitung, zentrale GB, Rektor*in

M6.2 | Einfiihrung eines jahrlichen Berichts zur Umsetzung der MaRnahmen des
Gleichstellungskonzepts

B Zur Erfolgssicherung und Verbesserung der Akzeptanz der Gleichstellungsziele wird
ein jahrlicher Gleichstellungsbericht erstellt, in dem der Umsetzungsstand der Mal3-
nahmen zu den Gleichstellungszielen dargestellt wird. Die Ergebnisdarstellung wird
in Abstimmung mit der Stabsstelle CID aufbereitet und regelmafig im Senat der
Hochschule vorgestellt. Dadurch wird eine Qualitatssteigerung der Gleichstellungs-
arbeit und erhéhte Sichtbarkeit in Hochschulgremien ermdglicht.

W Erstellung des Berichts, Diskussion in der Hochschulleitung und im Senat

\Y SB Chancengleichheit Leitung, zentrale und dezentrale GB, Stabsstelle CID

M6.3 | Etablierung eines Beratungsangebots zur Lehrevaluation

B In der Lehrevaluation wird erhoben, inwiefern die Lehrperson die Gleichbehandlung
aller Studierender beachtet und zu einer diskriminierungsfreien Lehr-/Lernumgebung
beitragt. Die Ergebnisse dieser Evaluation werden den Lehrenden zur Verfiigung ge-
stellt und dazu Beratung durch den SB Chancengleichheit angeboten.

w Anzahl der in Anspruch genommenen Beratungsgesprache, Informationen im Rah-
men der Hochschuldidaktikveranstaltungen

Vv SB QHD Hochschuldidaktik, SB Chancengleichheit Leitung
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M6.4 | Nutzung der Ergebnisse der Studierendenbefragung hinsichtlich Gleichstel-
lung

B In der Studierendenbefragungen sind Fragen zur Gleichstellung enthalten. Die Er-
gebnisse werden in das Gleichstellungsmonitoring aufgenommen und daraus wer-
den fachbereichsspezifische Mallnahmen abgeleitet.

W Auswertung der Befragungsergebnisse und Umsetzung der abgeleiteten Malinah-
men

V SB QHD Akademisches Controlling, zentrale GB, FB

M6.5 | Auswertung der Beschaftigtenbefragung und Umsetzung von strukturellen
Verbesserungen

B 2025 wurde eine umfangreiche Beschaftigtenbefragung nach dem Bielefelder Fra-
gebogen durchgeflhrt. Die Befragung wird auch hinsichtlich Frauen aller Statusgrup-
pen sowie nach Personen mit Betreuungsaufgaben ausgewertet. Dies erleichtert das
Erkennen von systematischen Handlungsbedarfen und ermdéglicht strukturelle Ver-

besserungen.

w Erstellung der Sonderauswertungen, Formulierung von spezifischen Gegenmaflnah-
men und Bearbeitung von mindestens einem thematisierten Handlungsbedarf pro
Jahr

\% Koordination Gesundheitsmanagement, SB Chancengleichheit Leitung, zentrale und

dezentrale GB

M6.6 | Verbessertes Monitoring der Berufungsverfahren und Identifikation von Best
Practice-Beispielen

B Berufungsverfahren werden optimiert, um die Vergleichbarkeit zu erhéhen und Ge-
schlechtergerechtigkeit zu sichern. Dazu werden die bisherigen Berufungsverfahren
differenziert nach Fachbereichen analysiert, u. a. hinsichtlich Ausschreibungstexten,
Mitgliedern der Berufungskommissionen, Bewerber*innenzahlen, Listenplatzierun-
gen, Berufungszusagen, Leistungsbeziigen und Ausstattungen. Besonders gleich-
stellungsfreundliche MaRnahmen werden hochschulweit eingesetzt.

w Erstellung einer Ubersicht zu den Berufungsverfahren und Definition von Best Prac-
tice-Beispielen
Vv Team Berufungsangelegenheiten

3.7.Strukturelle Verankerung

Das vorliegende Gleichstellungskonzept wurde in diversen Gremien vorgestellt, diskutiert und
befirwortet. Im Einzelnen sind dies: Am 02.07.2025 stimmte die Hochschulleitung der h2 der
Weiterarbeit und der hochschuldffentlichen Diskussion am Gleichstellungskonzept fur Paritat
zu. Die Stabsstelle Chancengleichheit, Inklusion und Diversitat sowie die Gleichstellungskom-
mission befassten sich am 07.07.2025 mit dem Konzept. Am 09.07.2025 diskutierte der Senat
das Gleichstellungskonzept. 10.08.2025 folgte die Befiurwortung durch das Kuratorium. Ab-
schlielRend stimmte der Senat der Hochschule Magdeburg-Stendal am 21.08.2025 der aktua-
lisierten Version des Gleichstellungskonzepts zu. Dies nahm die Hochschulleitung am
27.08.2025 wohlwollend zur Kenntnis.

Dadurch wird die breite Verankerung der Gleichstellungsarbeit sichergestellt und Gleichstel-
lung sowohl zentral als auch dezentral umgesetzt.
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4. Anhang

4.1. Abkiirzungsverzeichnis

Tabelle 8: Verwendete Abkirzungen

AHW Angewandte Humanwissenschaften

B Beschreibung und Begriindung

BMFTR Bundesministerium fur Forschung, Technologie und Raumfahrt
CASE Center of Advanced Scientific Education

CID Stabsstelle Chancengleichheit, Inklusion, Diversitat

FB Fachbereich

GB Gleichstellungsbeauftragte

h2 Hochschule Magdeburg-Stendal

HAW Hochschule fir angewandte Wissenschaften

HEP Hochschulentwicklungsplan

HRK Hochschulrektorenkonferenz

HSG LSA | Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt

IWID Ingenieurwissenschaften und Industriedesign

Kita Kindertagesstatte

KomPass | Pass zur Kompensation besonderer Belastungen

LfbA Lehrkraft flr besondere Aufgaben

LSA Land Sachsen-Anhalt

M Gleichstellungsférdernde MalRnahme

MINT Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik
MWU Ministerium fir Wissenschaft, Energie, Klimaschutz und Umwelt
PP Professorinnenprogramm

QHD Qualitatsentwicklung, Hochschuldidaktik und Digitalisierung
SB Servicebereich

SGM Soziale Arbeit, Gesundheit und Medien

SGW Promotionszentrum Sozial-, Gesundheits- und Wirtschaftswissenschaften
uT Promotionszentrum Umwelt und Technik

\% Verantwortung

VZA Vollzeitaquivalent

w Wirksamkeitsprifung

wiMi Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in

WUBS Wasser, Umwelt, Bau und Sicherheit

yAY, Zielvereinbarung
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4.3. Statistische Daten

Tabelle 9: Frauenanteil in Leitungspositionen

h2

Magdeburg  Stendal

Beschreibung (Stand 07/2025) insgesamt Frauen Quote
Leitungspositionen der h2 63 34 54,0 %
Rektorat 5 4 80,0 %
Kanzler*in 1 1 100,0 %
Senat 23 14 60,9 %
Kuratorium 5 2 40,0 %
Dekan*innen 5 1 20,0 %
Prodekan*innen 9 2 22,2 %
Fachbereichsmanagement 6 5 83,3 %
Leitungen Servicebereiche 9 5 55,6 %

Tabelle 10: Frauenanteil bei Professor*innen

12/2022 12/2023 12/2024

Beschreibung | Gesamt (VZA) | Frauen (VZA) | Quote | Gesamt (VZA) | Frauen (VZA) | Quote | Gesamt (VZA) | Frauen (VZA) | Quote
Professuren 122 38 31,1% | 125,37 40,87 326 % | 126,88 44 34,7 %
davon W2 98,5 32 32,5% | 102,87 34,87 33,9% | 107,38 38 35,4 %
AHW 17,5 9 51,4% | 17,62 9,12 51,8% |18 10,5 58,3 %
IWID 245 1,5 6,1 % 26 1,5 5,8 % 26,13 1 3,8 %
SGM 26 12 46,2 % | 28,75 14,75 51,3% | 29,5 15 50,8 %
Wirtschaft 6,75 1 148% |7 1 14,3% |10 3 30,0 %
WUBS 21,5 7 326% |21,25 7 329% | 21,5 7 32,6 %
Verwaltung®? | 2,25 1,5 66,7 % | 2,25 1,5 66,7 % | 2,25 1,5 66,7 %
davon W3 5 1 20,0% |5 1 20,0% |5 1 20,0 %

82 Zu Verwaltung zéhlen die Rektorin sowie die Prorektor*innen.
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AHW 1 0 0,0 % 1 0 0,0% 1 0 0,0 %
IWID 0 0 0,0 % 0 0 0,0% 0 0 0,0 %
SGM 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %
Wirtschaft 0 0 0,0 % 0 0 0,0% 0 0 0,0 %
WUBS 3 0 0,0 % 3 0 0,0 % 3 0 0,0 %
Verwaltung 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 %
davon C2 5 4 80,0% |5 4 80,0% |5 4 80,0 %
AHW 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 %
IWID 2 1 50,0% |2 1 50,0% |2 1 50,0 %
SGM 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 %
Wirtschaft 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %
WUBS 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 % | 1 1 100,0 %
davon C3 13,5 1 7.4 % 12,5 1 8,0 % 9,5 1 10,5 %
AHW 1,5 1 66,7% |15 1 66,7 % | 1,5 1 66,7 %
IWID 4 0 0,0 % 3 0 0,0% 1 0 0,0 %
SGM 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %
Wirtschaft 4 0 0,0 % 4 0 0,0% 4 0 0,0 %
WUBS 4 0 0,0 % 4 0 0,0% 3 0 0,0 %
Verwaltung 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %
Neuberufen3® | 4 2 50,0% |4 1 250% |9 4 44.4 %
AHW 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 3 2 66,7 %
IWID 1 0 0,0 % 2 0 0,0 % 1 0 0,0 %
SGM 1 1 100,0% | 2 1 50,0% |2 0 0,0 %
Wirtschaft 2 1 50,0% |0 0 0,0 % 3 2 66,7 %
WUBS 0 0 0,0 % 0 0 0,0% 0 0 0,0 %

33 Fir die neuberufenen Professor*innen wurde die Personenzahl und nicht die VZA zugrunde gelegt. Zu diesen zahlen verbeamtete Professor*innen sowie Professor*innen mit
Dienstvertrag.
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Tabelle 11: Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs

I Hochschule

Magdeburg  Stendal

12/2022 12/2023 12/2024
Beschreibung | Gesamt Frauen Quote Gesamt Frauen Quote Gesamt Frauen Quote
(VZA) (VZA) (VZA) (VZA) (VZA) (VZA)

WiMi 82,28 33,4 40,6 % 81,8 35,46 43,3 % 90,07 41,89 46,5 %
AHW 19,15 10,75 56,1 % 16,93 10,53 62,2 % 10,61 8,11 76,4 %
IWID 18,33 4,75 25,9 % 14,94 4 26,8 % 19,59 55 28,1 %
SGM 6,5 55 84,6 % 6,08 5,58 91,8 % 7,08 4,93 69,6 %
Wirtschaft 1,9 0,9 47,4 % 5,65 2,65 46,9 % 12,65 6,9 54,5 %
WUBS 24,9 4 16,1 % 25,5 4 15,7 % 25,94 7,25 27,9 %
Verwaltung 11,5 7,5 65,2 % 12,7 8,7 68,5 % 14,2 9,2 64,8 %
LfbA 29,41 17,45 59,3 % 27,42 16,04 58,5 % 25,5 14,87 58,3 %
AHW 4,66 3,83 82,2 % 4 3,5 87,5 % 2,5 1,5 60,0 %
IWID 4,29 2,34 54,5 % 4,29 2,34 54,5 % 4,12 3,17 76,9 %
SGM 12,5 9,5 76,0 % 11,25 8,25 73,3 % 11,25 8,25 73,3 %
Wirtschaft 2,33 0,83 35,6 % 2,25 1 44.4 % 2 1 50,0 %
WUBS 5,63 0,95 16,9 % 5,63 0,95 16,9 % 5,63 0,95 16,9 %
Laboringe- 28,53 7,4 25,9 % 29,08 5,7 19,6 % 28,08 5,7 20,3 %
nieur*innen

AHW 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %

IWID 16,05 1,5 9,3 % 15,3 1,25 8.2 % 15,3 1,25 8,2 %

SGM 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %

Wirtschaft 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 0,0 %

WUBS 12,48 5,9 47,3 % 13,78 4,45 32,3 % 12,78 4,45 34,8 %
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Tabelle 12: Frauenanteil bei den Promovierenden in den Promotionszentren

h2

Magdeburg  Stendal

12/2022 12/2023 12/2024 08/2025
Beschreibung Gesamt | Frauen | Quote Gesamt | Frauen | Quote Gesamt | Frauen | Quote | Gesamt | Frauen | Quote
Promovierende 12 4 333% |17 6 353% |28 11 39,3% | 42 18 42,9 %
SGW 5 1 200% |8 2 250% |12 6 50,0 % | 19 9 47,4 %
uTt 7 3 430% |9 4 440% |16 5 31,0% | 23 9 39,1 %
Tabelle 13: Frauenanteil bei den immatrikulierten Promovierenden
WiSe 2022/2023 WiSe 2023/2024 WiSe 2024/2025 SoSe 2025
Beschreibung Gesamt | Frauen | Quote Gesamt | Frauen | Quote Gesamt | Frauen | Quote | Gesamt | Frauen | Quote
Promovierende |6 3 50,0% | 11 6 545% |16 7 43,8 % | 16 7 43,8 %
AHW 1 1 100,0% |3 2 66,7 % |4 3 750% | 5 4 80,0 %
IWID 1 0 0,0 % 2 1 50,0% |3 1 33,3% |3 1 33,3 %
SGM 0 0 0,0 % 0 0 0,0 % 0 0 00% |0 0 0,0 %
Wirtschaft 2 0 0,0 % 3 0 0,0 % 3 0 00% |2 0 0,0 %
WUBS 2 2 100,0% |3 3 100,0% | 6 3 50,0% | 6 2 33,3 %
Tabelle 14: Frauenanteil bei Studierenden
WiSe 2022/2023 WiSe 2023/2024 WiSe 2024/2025 SoSe 2025

Beschreibung Gesamt |Frauen |Quote Gesamt | Frauen |Quote Gesamt |Frauen |[Quote |[Gesamt |Frauen |[Quote
Studierende 5258 2759 52,5% |5166 2658 51,5 % 5177 2601 50,2 % |4727 2359 49,9 %
AHW 1004 834 83,1% |976 799 81,9 % 910 733 80,5 % [806 645 80,0 %
IWID 925 219 23,7% 919 224 24,4 % 939 233 24,8 % |881 229 26,0 %
SGM 1546 1122 72,6 % 1515 1076 71,0 % 1483 1043 70,3 % [1296 924 71,3 %
Wirtschaft 640 334 522% |633 328 51,8 % 714 347 48,6 % |697 330 47,3 %
WUBS 1143 250 21,9 % 1124 231 20,6 % 1131 245 21,7 % 1047 231 22,1 %
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Magdeburg  Stendal

Tabelle 15: Frauenanteil in der Verwaltung

12/2022 12/2023 12/2024
Beschreibung Gesamt Frauen Quote Gesamt Frauen Quote Gesamt Frauen Quote
(VZA) (VZA) (VZA) (VZA) (VZA) (VZA)
Beschaftigte der h23* 480,83 242,21 50,4 % 472,91 237,17 50,2 % 482,49 2457 50,9 %
davon Verwaltung in den FB, SB | 218,61 145,96 66,8 % 209,24 139,1 66,5 % 211,96 139,24 65,7 %
und zentralen Einrichtungen
AHW 16,92 13,76 81,3 % 16,86 13,15 78,0 % 16,68 13,47 80,8 %
IWID 16,81 4,78 28,4 % 11,73 4,09 34,9 % 9,83 3,38 34,4 %
SGM 10,04 7,84 78,1 % 9,24 7,29 78,9 % 10,24 7,29 71,2 %
Wirtschaft 6,51 4,01 61,6 % 5,66 4,51 79,7 % 7,7 57 74,0 %
WUBS 8,53 4 46,9 % 9,26 3,5 37,8 % 11,36 5 44,0 %
Verwaltung 159,8 111,57 69,8 % 156,49 106,56 68,1 % 156,15 104,4 66,9 %

34 Beurlaubte Personen werden nicht berticksichtigt, auler Professor*innen im Forschungsfreisemester. Enthalten sind Beschaftigte aus dem Haushalt sowie aus dem Drittmittelbe-
reich.
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