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EINLEITUNG

Die Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Coburg (HaWCo) vertritt ein umfas-
sendes Versténdnis von Gleichstellung, das sich im ausdriicklichen Engagement fiir
gleichstellungs- und familiengerechte Arbeits-, Studien- und Lebensbedingungen
innerhalb der Hochschule genauso wie in der Zusammenarbeit mit Partner:innen
auBerhalb der Hochschule widerspiegelt. Sicherung der Chancengleichheit von Man-
nern und Frauen sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium sind profil-
bildende Elemente im Entwicklungsprozess der Hochschule.

Dennoch gibt es nach wie vor Defizite in der Gleichstellung. Das zeigt die sogenannte
Lleaky pipeline”: betragt der Anteil an Frauen unter den Studierenden an unserer
Hochschule aktuell 50%, sind es auf der Ebene der Promovierenden noch 42% und
bei den Professuren nur 21%. Vor allem akademische Karrierewege sind von struk-
tureller Ungleichheit und einer geringen Anzahl an weiblichen Vorbildern gepragt.
Auch die Besetzung von Entscheidungsgremien bildet oft nicht die tatsdchlichen
Geschlechterverhdltnisse an der Hochschule, geschweige denn der Gesellschaft ab.
Die Hochschule Coburg tritt fiir diverse, weil kreativere und lebensnédhere Arbeits-
gruppen ein, in denen verschiedene Perspektiven produktiv aufeinandertreffen. Es
soll zukiinftig aktiv mehr an weiblicher Expertise und Exzellenz in Forschung und
Lehre gewonnen werden. Durch mehr Frauen in der Forschung kann eine stérkere
Fokussierung auf die Bediirfnisse unterschiedlicher Gruppen in der Gesellschaft er-
reicht werden. Die Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Coburg versteht sich
als Hochschule, die wichtige Beitrage zur Losung gesellschaftlicher Probleme in den
Feldern Mobilitat, Energie und Gesundheit liefern will. Diese gendersensibel zu
betrachten, erweitert den Forschungsfokus und ist gesellschaftlicher Anspruch.
Gemischte Teams in der Spitzenforschung mit einer groBeren Anzahl Frauen fiihren
zu innovativeren Resultaten (vgl. etwa die Studie «Gendered Innovations» der Euro-
pean Commission, 2013). Der in Artikel 3 Grundgesetz formulierte Staatsauftrag zur
Durchsetzung tatsachlicher Gleichstellung der Geschlechter muss daher auch ein rele-
vantes Ziel in allen Bereichen der Hochschule bleiben: in Forschung und Lehre, in der
Fiihrungs- und Arbeitskultur, im Umgang mit internen und externen Stakeholdern.
Wir an der Hochschule Coburg bekennen uns zu einer geschlechtergerechten Ausrich-
tung unserer Hochschule.

Die Hochschule Coburg hat 1997 das erste Gleichstellungskonzept erstellt und verab-
schiedet und bislang drei Mal fortgeschrieben (in den Jahren 2008, 2013 und 2019).
Mit der vorliegenden Fortschreibung werden Ziele konkretisiert, MaBnahmen zu ihrer
Erreichung entwickelt und mit messbaren Kriterien hinterlegt. Eine Expert:innenrunde
hat in einem partizipativen hochschuliibergreifenden Prozess in Abstimmung mit
der Hochschulleitung den Gleichstellungsplan aktualisiert und zu einem Aktionsplan
weiterentwickelt. Dieser soll die Anforderungen an die Strategie zur Gleichstellung
der Geschlechter in der Forschungs- und Innovationspolitik der EU und ihrer Mitglied-
staaten erfiillen, die explizit die Forderung der Gleichstellung in wissenschaftlichen
Berufen, Gewahrleistung eines ausgewogenen Geschlechterverhltnisses in Ent-
scheidungsprozessen und Gremien sowie die Einbeziehung der Geschlechterdimension
in Forschungs- und Innovationsinhalte fordert. Der Gleichstellungsaktionsplan muss
daher Folgendes enthalten:
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1. Leitziele fiir Entscheidungs- und Leitungsgremien, Berufungs- und Auswahlkom-
missionen und Evaluierungsgremien, um ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis
in Fiihrungs- und Entscheidungspositionen zu erreichen

2. Ziele fiir ein ausgewogeneres Geschlechterverhéltnis bei ordentlichen Professuren
an Hochschuleinrichtungen

3. Uberwachung der Umsetzung der Gleichstellungspolitik und der MaBnahmen mit
geeigneten Indikatoren

4. Instrumente zur Sensibilisierung fiir die Gleichstellung der Geschlechter und zum
Aufbau von Kapazitaten, um einen institutionellen Wandel herbeizufiihren

5.flexible und familienfreundliche Arbeitshedingungen und Regelungen fiir alle
Geschlechter

6. Integration der Genderperspektive in Forschungsprojekten
Der vorliegenden Gleichstellungsaktionsplan ist daher wie folgt strukturiert:
Kapitel 2: Darstellung der fiir Frauenforderung gewidmeten Ressourcen
Kapitel 3: Gendermonitoring fiir die vier Handlungsfelder:
a. Strategische Einbettung und Entscheidungsstrukturen
b. Gleichstellung der Geschlechter bei der Einstellung und Karriereentwicklung
sowie Forderung der Work-Life-Balance
¢ Integration der Genderdimension in Forschungs- und Lehrinhalte
d. MaBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt einschlieBlich sexueller
Beldstigung
Kapitel 4: Sensibilisierung und Kompetenzaufbau
Kapitel 5: Ubersicht iiber Ziele, MaBnahmen und Indikatoren
Der vorliegende Gleichstellungsaktionsplan ergdnzt das Gleichstellungskonzept der
Hochschule Coburg, das am 8.05.2020 vom Senat beschlossen wurde, um aktuelle
Zahlen sowie Ziele und Malinahmen. Die Gesamtlaufzeit des Gleichstellungsaktions-
plans betragt drei Jahre. Ein jahrliches Monitoring Giberpriift mittels formativer Eva-
luation die Fortschritte, die Ergebnisse werden in den Hochschulgremien berichtet
und dienen als Diskussionsimpulse und Planungsgrundlage.
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BUDGET UND RESSOURCEN
Am Thema Gleichstellung und seiner Umsetzung sowie fiir das Monitoring stehen
dauerhafte und befristete Ressourcen und Budgets zur Verfiigung.

Unbefristete Vollzeitstellen:

1. Im Rahmen ihrer Vollzeitstelle integriert die Gleichstellungsbeauftragte u.a.
Aufgaben fiir die Gleichstellung des nicht-wissenschaftlichen Personals und
ist Familien-, Diversity- sowie Antidiskriminierungsheauftragte

2. Vollzeitstelle fiir das Recruiting von Frauen auf Professuren und Leitung des
internen Arbeitskreises,Frauen gesucht” sowie das Mentoring-Management,
inklusive Nachwuchswissenschaftleriinnenbegleitung (mit finanziellem Budget)

3. Als Querschnittsaufgabe: Leitung des Referats Marketing und Kommunikation

4. Als Querschnittsaufgabe: Leitung und Mitarbeitende der Abteilung Personal

Befristete Stellen

1. Anteile einer Vollzeitstelle fiir die Durchfiihrung von Angeboten fiir Médchen,
um diese fiir technische Studiengange zu gewinnen, das Forscherinnencamp,
sowie Beratung von Studentinnen in MINT-Fachern (befristet bis 31.03.2023)

2. Eine auf fiinf Jahre befristete Teilzeitstelle zur Forderung von Gendersensibi-
litdt in den MINT-Fakultdten, finanziert aus Mitteln des Professorinnenpro-
gramms lIl (mit finanziellem Budget)

3. Leitung und Mitarbeitende des Referats fiir Hochschulentwicklung

4. Anteile einer Teilzeitstelle (ca. 6 h/ Woche) fiir das Mentoring von Studentin-
nen in den MINT-Fachern (befristet bis 31.7.2023)

5.Als Querschnittsaufgabe: Mitarbeitende des Rereats Marketing und
Kommunikation

Im Rahmen der Hochschulselbstverwaltung in gewissem Umfang von anderen
dienstlichen Aufgaben entlastet:
1. zentral: Frauenbeauftragte und stellvertretende Frauenbeauftragte der Hoch-
schule (mit finanziellem Budget)
2. dezentral: Frauenbeauftragte der Fakultdten und deren Stellvertreter:innen

Die Hochschule Coburg verfiigt {iber eine stabile dauerhafte und ergédnzende befris-
tete Ausstattung an Stellen und Budgets fiir die Zielerreichung im Bereich Gleich-
stellung und Frauenforderung. Eine Herausforderung in diesem Konstrukt ist die
Vernetzung und Kommunikation untereinander, die von den Akteur:innen proaktiv
gemanagt wird.
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GENDER-MONITORING: DATENLAGE

Gender-Monitoring verfolgt das Ziel, strukturelle Ungleichheiten zu entdecken und
50 ein Problembewusstsein fiir Geschlechterungleichheiten zu schaffen. Unterrepré-
sentanz einer Gruppe kann ein Indiz fiir eine strukturelle Diskriminierung sein. Die
Erhebung von Daten allein verringert Diskriminierung oder Unterreprasentationen
zwar noch nicht, ist aber eine Diskussionsgrundlage und ein analytisches Werkzeug,
das die Entwicklung, Umsetzung und Uberpriifung von GleichstellungsmaBnahmen
unterstiitzt.

Fokus 1: Strategische Einbettung und Entscheidungsstrukturen

Gleichstellung als Ziel findet sich im Leitbild und wichtigen Strategiepapieren der
Hochschule Coburg wieder. Wir verweisen an dieser Stelle auf die entsprechenden
Beschliisse und benennen lediglich — im Sinne des Monitorings — die strategische
Einbettung von Gleichstellung in aktuelle Strategien:

1. Vision und Mission der Hochschule

2. Strategiepapier ,AUF DEM WEG ZUR HOCHSCHULE 2030 - Strategie- und
Entwicklungspapier der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Coburg”

3. Personalentwicklungskonzept der Hochschule

4 Fortschreibung des Gleichstellungskonzeptes der Hochschule, am 8.05.2020
vom Senat beschlossen

5.Regeln guter wissenschaftlicher Praxis an der Hochschule Coburg, am
14.02.2003 vom Senat beschlossen und in den Jahren 2018 und 2020 aktualisiert

Was die Datenlage, aufgeschliisselt nach Geschlechtern, betrifft, ist interessant, wie
Frauen in Entscheidungsstrukturen der Hochschule vertreten sind. Daher wird zu-
ndchst die Geschlechterverteilung in akademischen und administrativen Entschei-
dungspositionen naher beleuchtet.

Geschlechterverteilung in Gremien
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Abbildung 1: Geschlechterverteilung in Gremien absolut (Stichtag 1.12.21)
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Abbildung 2: Frauenanteil in Gremien prozentual (Stichtag 1.12.21)

Zur Geschlechterverteilung in der Hochschulleitung ist anzumerken, dass fiir Marz
2022 ein Wechsel der Prdsidentschaft ansteht. Durch das zeitgleiche Ausscheiden ei-
ner Vizeprasidentin wird daher der Anteil an Frauen in der Hochschulleitung von der-
zeit 60% auf 25% sinken. Wird das dritte Vizeprasidentenamt wieder mit einer Frau
besetzt, so steigt die Frauenquote auf 40%, bei Besetzung eines dritten Vizeprésiden-
tenamtes mit einem Mann sinkt sie auf 20%. Da die Hochschulleitung ebenfalls in der
erweiterten Hochschulleitung, im Senat und im Hochschulrat vertreten ist, andern
sich hier die Verhaltnisse entsprechend. Es gibt Gremien, in denen der Frauenanteil
deutlich unter einem sinnvollen Vergleichswert liegt. Der Vergleichswert z.B. fiir den
Hochschulrat und das Kuratorium kdnnte 50% betragen (fiir die Geschlechtervertei-
lung in der Gesellschaft), 50% fiir das Studentische Parlament (da 50% Studierende
an der HaWCo Frauen sind), fiir die Auswahlkommission Forschungsprofessuren 21 %,
was dem Anteil an Professorinnen an der HaWCo entsprache (etc.)
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Leitungsfunktionen in der (Selbst-)Verwaltung

Leitungstunktionenin der (Selbst-)Verwaltung
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Abbildung 3: Geschlechterverteilung in Leitungsfunktionen absolut (Stichtag 1.11.21)

Die Dekanin unter den sieben Dekanen stammt aus der Fakultdt Soziale Arbeit und
Gesundheit, also der Fakultdt mit dem hdchsten Frauenanteil an Professuren von
62%. Da der Anteil an Professorinnen in den anderen Fakultdten deutlich darunter
liegt (siehe auch Abbildung 8), ist der geringe Frauenanteil in Dekanatsposition
nachvollziehbar. Die Amter der Prodekane sowie der Studiendekane sind zu 100%
in mannlicher Hand.

Es ist sicher diskussionswiirdig ob fiir Gremien feste Quoten sinnvoll sind. Empfeh-
lenswert ist zumindest eine Quote von 25% pro Geschlecht, denn diese GroBe ist in
der Forschung als,, tipping point” bekannt: die kritische Masse, die notwendig ist, um
die Meinung in einer Gruppe zu beeinflussen und nicht als Minderheit marginalisiert
zu werden (Centola, Becker, Brackbill, & Baronchelli, 2018).

Die dargestellten Daten dienen als Diskussionsgrundlage dafiir, welche Rahmenbe-
dingungen Frauen bendtigen, um starker in Gremien vertreten zu sein und Leitungs-
aufgaben zu iibernehmen. Wir schlagen daher vor, die ndtigen Rahmenbedingungen
in Fokusgruppendiskussionen zu untersuchen.

Ein weiteres probates Mittel, Frauen fiir Amter und Funktionen zu gewinnen, ist die
Direktansprache. Mit dem Bewusstsein des Frauenanteils in den entsprechenden
Gremien sollten ZielgroBen definiert werden und entsprechend dieser Anzahl geeig-
nete Frauen direkt angesprochen werden.
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Fokus 2: Gleichstellung der Geschlechter bei der Einstellung und
Karriereentwicklung sowie Forderung der Work-Life-Balance

In den im Jahr 2021 definierten Fiihrungsleitlinien der Hochschule findet sich unter
dem Punkt ,Verantwortung” folgendes Bekenntnis: ,Wir achten bei der Rekrutie-
rung neuer Mitarbeiter*innen sowie bei der Teamzusammenstellung fiir Projekte
auf Diversitdt und Geschlechtergerechtigkeit. Dadurch aktivieren wir Potenziale und
ermdglichen Synergien. Hierbei steuern wir gezielt auf eine Teamkultur hin, in der
Gleichwertigkeit, Fairness und ein vorurteilsfreier Umgang miteinander gelebt
werden” (Fiihrungsleitlinien der Hochschule Coburg).

Bei der Verteilung der Geschlechter am gesamten Hochschulpersonal ergibt sich
folgendes Bild:

Im nebenberuflichen wissenschaftlich-kiinstlerischen Dienst betrdgt die Verteilung
50/50. Beim hauptberuflichen wiss.-kiinstlerischen Dienst dagegen 2/3 Manner und
1/3 Frauen. Wissenschaft als Hauptberuf ist also starker in mannlicher Hand.

Die Verwaltung ist zu einem Viertel mannlich, zu 3 weiblich. Im technischen Dienst
arbeiten >90% Manner. Im Bibliotheksdienst sind es 85% Frauen, die von einem
Mann geleitet werden.

gesamtes Hochschulpersonal
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Abbildung 4: Geschlechterverteilung Hochschulpersonal (Stichtag 1.12.21)

Diese Daten bilden zundchst einmal gesellschaftliche Verhaltnisse ab, in denen Frauen
eher in geringeren Arbeitszeitumfangen (hier: nebenberufliche Ausiibung im
wissenschaftlichen / kiinstlerischen Dienst) arbeiten und technische Berufe
mannlich gepragt sind.
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Abbildung 5: Geschlechterverteilung Beamte (ausgenommen Professor:innen) (Stichtag 1.12.21)
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Abbildung 6: Geschlechterverteilung Beamte und Angestellt prozentual (Stichtag 1.12.21)

Die Beamtenstellen sind zu 80% mit Mannern besetzt sind, die Angestelltenstellen
U 62% mit Frauen.

Bei der Vertragsgestaltung zeigt sich folgendes Bild:
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Abbildung 7: Geschlechterverteilung Angestellte nach Vertragsgestaltung absolut (Stichtag 1.12.21)

Ein genauerer Blick auf die Vertragsgestaltung zeigt, dass bei den angestellten ménn-
lichen und diversen Beschéftigten Zeitvertrage iiberwiegen.
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Gleichstellung der Geschlechter bei der Einstellung und Karriereentwicklung
Der Gleichstellungsaktionsplan wirft ein Licht auf die Gleichstellung der Geschlechter
bei der Einstellung und Karriereentwicklung. Daher wird im Folgenden der Frauen-
anteil in Berufungskommissionen untersucht.

Fravenanted in Berufungskommissionen 2021

Angeaanae
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prozentual (M = Mittelwert, interne Professuren in laufenden

Berufungsverfahren incl. kiirzlich abgeschlossener mit Berufung fiir 2022, Stichtag 1.12.21)

Der Anteil der Professorinnen in Berufungskommissionen ist entweder gemaf3 ihrem
Anteil in der jeweiligen Fakultdt (Design, Soziale Arbeit und Gesundheit), oder sogar
hdher als der Anteil in der jeweiligen Fakultdt. In den laufenden und kiirzlich abge-
schlossenen Berufungsverfahren sind demnach Professorinnen entsprechend ihrem
Fakultatsanteil oder besser reprasentiert.

Die Hochschule Coburg hat sich 2021 darauf versténdigt, dass in Berufungskommis-
sionen mindestens zwei stimmberechtigte Professorinnen vertreten sein sollen. Um
die Belastung der Kolleginnen zu mildern, oder wenn eine Fakultdt keine (zwei)
Professorinnen hat, sollen Professorinnen anderer Fakultdten (als ,interne Externe”)
und weibliche Gutachter aktiv angesprochen werden.

Gleichzeitig gilt fiir Berufungskommissionen, was schon weiter oben bei Gremien
angesprochen wurde: ein Anteil von mindestens 25% Frauen bzw. Mannern als
Aipping point” ist empfehlenswert fiir einen relevanten Einfluss auf Entscheidungen.
Gesellschaftlich und politisch werden Quoten von 40% diskutiert (so auch im Entwurf
des Hochschulinnovationsgesetzes), um eine gewissen gesellschaftliche Bandbreite
und Relevanz zu erreichen. Das wiirde fiir die Fakultdten Design, FEIF, FMA und FAN
bedeuten, in Berufungsverfahren noch vermehrt auf Kolleginnen zuzugehen, und fiir
die Fakultdt Soziale Arbeit und Gesundheit, darauf zu achten, dass der Frauenanteil in
Berufungskommissionen nicht iiber 75% steigt.

10
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Forderung der Work-Life-Balance
Fiir eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind Flexibilisierungen der Arbeitszeit
und des Arbeitsortes hilfreich.

Durch die aktuelle pandemische Lage regelt derzeit die Corona-Home-Office-Rege-
lung Fragen der Arbeit von zuhause aus. Aber auch fiir die Zeit danach ist durch eine
Dienstvereinbarung , Mobiles Arbeiten” filr alle Beschaftigten der Hochschule flexibler
Arbeitseinsatz moglich.

Fiir nichtwissenschaftliche Beschaftigte ist gleitende Arbeitszeit ein Instrument der
Flexibilisierung. Diese wird in der Dienstvereinbarung Gleitenden Arbeitszeit vom
01.02.2022 spezifiziert.

Fiir beide Instrumente ware es interessant, die Akzeptanz ihrer Ausgestaltung zu
iiberpriifen. Wir empfehlen dies jedoch fiir die Zeit nach der pandemischen Lage.

Inanspruchnahme von Elternzeit

Insgesamt nahmen im Jahr 2021 15 Frauen (im Durchschnitt 4,3 Monate) und 11
Manner (im Durchschnitt 1,4 Monate) Elternzeit. Hier finden sich demnach deutliche
Unterschiede in der Dauer der beanspruchten EZ. Gesetzlich waren fiir Manner zwei
Monate maglich.

Nach der Elternzeit arbeiteten alle Manner und 74% der Frauen im gleichen Stunden-
umfang wie vor der Geburt. 20% der Frauen arbeiteten weniger, 6% mehr Stunden
als vor der Geburt.

Anderung Arbeitsumfang nach Elternzeit

s webich mehr weblch weniger

» webiich unverandert

» ménniich urverandert

Abbildung 9: Anderung im Arbeitsumfang nach der Elternzeit (Stichtag 1.12.21)

Beim Aspekt der Elternzeit ist vor allem von Interesse, ob die beschéftigten Eltern sich
frei in der Wahl der Dauer der EZ und auch der anschlieRenden Anderung des Arbeits-
umfangs fiihlen. Wie wird die Inanspruchnahme von Elternzeit an der Hochschule
kommuniziert? Herrscht ein positives Klima fiir die Eltern? Diese Fragen sollten durch
eine Befragung der Beschaftigten mit Kindern beantwortet werden.

11
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Fokus 3: Integration der Genderdimension in Lehre und Forschung
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Abbildung 10: Frauenanteil an Professuren an der HaWCo und an Fachhochschulen in Bayern

Der Anteil an Professorinnen betrug zuletzt 21% und ist damit vergleichbar mit dem
bayerischen Anteil von 21,4% und unter dem bundesweiten Anteil von 26% (Statista, 2020).

Anzahl der Studentinnen und Studenten auf allen Niveaus
und fiir alle Disziplinen

Frauenanteil studierende nach Fakultaten in Prozent (2013, 2018, 2021)

Wrtzhaft Sor Arbet + Gesundheit Design Srudienfak. Weserbidung Tukurftadesign
Frasenanted 2013
Abbildung 11: F il bei Studi nach Fakultéten 2013 /2018 /2021 in Prozent (Dashboard, Stichtag 20.1.22)
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Da diese Daten seit dem ersten Gleichstellungsbericht 2013 erhoben werden, ist
ersichtlich, dass der Frauenanteil bei Studierenden iiber die Jahre relativ konstant ist.

Ein Blick auf den jeweiligen Frauenanteil in Bachelor- und Masterstudiengangen zeigt
leichte Tendenzen: In Wirtschaftswissenschaften und Sozialer Arbeit und Gesundheit
ist der Frauenanteil in den Masterstudiengangen héher als in den Bachelorstudien-
gdngen. An der Studienfakultdt fiir Weiterbildung, Elektrotechnik und Maschinenbau
sowie in den Angewandten Naturwissenschaften ist der Frauenanteil in den Bache-
lorstudiengdngen hoher.

12
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bbildung 12: F il bei Studierenden nach angestrebtem Abschluss WiSe 21/22 in Prozent (Dashboard, Stichtag 20.1.22)

In Zusammenarbeit mit den MINT-Fakultdten wird fiir 2022 eine Evaluation zum
Themenfeld ,Geschlechtergerechtigkeit in der Lehre” durchgefiihrt. Hier geht es
inshesondere um Darstellung von Bild- und verbale Sprache, Verwendung von
nicht-stereotypen Beispielen und weiteren geschlechtersensiblen Inhalten.
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Gender in der Forschung

In ihren Regeln der guten wissenschaftlichen Praxis bekennt sich die Hochschule
Coburg zur Chancengleichheit. Wie hier niedergeschrieben, erfolgt die Bewertung
der wissenschaftlichen Leistung von Hochschulbeschaftigten nach qualitativen und
quantitativen Indikatoren. Soweit freiwillig angegeben, sollen — neben den Kategorien
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes — auch individuelle Besonderheiten in
Lebensldufen in die Urteilshildung einbezogen werden. Personliche, familien- oder
gesundheitshedingte Ausfallzeiten oder dadurch verldngerte Ausbildungs- oder
Qualifikationszeiten, alternative Karrierewege oder vergleichbare Umsténde sollen
angemessen beriicksichtigt werden.
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Abbildung 13: Forschungsaktivitét in der Professorinnenschaft (Stichtag 22.9.21)

Der Anteil forschender Professorinnen liegt bei 15,5% und damit unter ihrem Anteil
von 21% an allen Professuren.
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Von neun Forschungsprofessuren ist eine mit einer Frau besetzt (11%). Es besteht
aber durchaus Interesse an Forschung sowie entsprechend gewidmeten Professuren
(Forschungsprofessur, Forschungseinstiegsprofessur), wie eine Umfrage in der
Professorinnenschaft ergab. Von insgesamt 24 angefragten Professorinnen antwor-
teten acht, dass sie Interessen an einer Forschungs(einstiegs)professur haben und
sechs, dass sie dazu Beratung wiinschen.
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Abbildung 14: Interesse an Forschung in der Professorinnenschaft (Stichtag 25.11.21)

Wissenschaftlicher Nachwuchs

Als Hochschule fiir angewandte Wissenschaften verfiigt die Hochschule Coburg
derzeit noch iiber kein eigenes Promotionsrecht. Dennoch werden zahlreiche
Promotionsprojekte an der Hochschule betreut und Stellen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs mit der Maglichkeit zur kooperativen Promotion ausgeschrieben.

Auf der Ebene des wissenschaftlichen Nachwuchses haben sich ausgehend von einem
Manneriiberschuss die Geschlechterverhdltnisse in den letzten 10 Jahren angeglichen.
Anfang 2022 waren von 48 an der Hochschule beschéftigten Promovierenden 20
weiblich, das entspricht einem Anteil von 42%. Forschungsteams sind haufig aus-
reichend heterogen, dies ist allerdings stark von der Fachrichtung abhangig.
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Frauenanteile Doktorand:innen 2018und 2021
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Gesundheit

Frauenanteil 2018

Abbildung 15: Frauenanteil weiblicher Promovierender nach Fakultét in Prozent (Stichtag 4.2.2022)
Der hohe Anteil an Doktorandinnen von 42% sollte kiinftig beibehalten werden.

Fokus 4: MaBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt einschlieBlich
sexueller Beldstigung

Die aktuellsten Daten der Hochschule zum Fokus 4 ,Geschlechtsspezifische Gewalt
einschlieBlich sexueller Beldstigung” stammen aus dem Jahr 2015. Die Studie,, Sexuelle
Beldstigung an der Hochschule Coburg” [1] richtete sich an Studierende und legte
den Schwerpunkt auf das Sicherheitsempfinden an der Hochschule, den Umgang
mit grenziiberschreitenden Vorféllen und die Auswirkungen dieser auf das weitere
Studium. Weiterhin wurde erfragt, inwieweit fiir die bestehenden Hilfsangebote
der Hochschule sensibilisiert worden war, bzw. wie prasent diese den Studierenden
waren und als wie hilfreich sie von ihnen wahrgenommen wurden. Teilgenommen
haben 448 Studierende (68% weiblich, 31% mannlich, 1% divers). Hier werden nur
zwei Schlaglichter geworfen, die zeigen, wie wichtig es ist, zu dem Thema aktuelle
Daten zu haben.
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Beziiglich des Sicherheitsgefiihls im Dunkeln auf dem Areal der Hochschule geben
33 Personen an, sich iiberhaupt nicht sicher zu fiihlen und 106, eher nicht sicher zu
fiihlen.

Wie sicher [Ghlen Sie sich, wenn Sie alleine im Dunkeln Gber das
Hochschulgelande gehen?
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Abbildung 16: Sicherheitsgefiihl auf dem Hochschulgeldnde (Umfrage 2015)

[1] Die Umfrage orientierte sich an der Studie von Feltes, T., u.a. (2009-2011). Gender-based Violence, Stalking and Fear of Crime; Landerbericht Deutschland; EU-Projekt. Ruhr-Universitat Bochum, Juristische Fakultat.

Verfiighar unter: http://www.gendercrime.eu/pdf/gendercrime country report germany german.pdf Stand: 16.09.2021
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Sexuelle Belastigung

Wie haufig haben Sie sich persanlich schon im studienberogenen
Kontext sexuell bedrangt oder belastigt gefuhit?

) .
1 — |

hiufig gekgentlich cekhen nig ich michte nicht
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Abbildung 17: Sexuelle Beldstigung (Umfrage 2015)

Im Hinblick auf sexuelle Bedrdngung bzw. Beldstigung gaben 11 Studierende an,
haufig im studienbezogenen Kontext davon betroffen gewesen zu sein. 17 fiihlten
sich gelegentlich und 55 selten beldstigt.

Fazit der Studie von 2015:

1. Das Thema sexuelle Beldstigung sollte enttabuisiert und stattdessen offener
damit umgegangen werden.

2.Verbesserung der Information iiber Anlaufstellen, z.B. in den Einfilhrungsver-
anstaltungen und durch Auslegen von Informationsmaterial von internen und
externen Ansprechpartner:innen

3. Es wurde der Wunsch nach einem mannlichen Ansprechpartner geduBert, der
neben der Frauenbeauftragten an der Hochschule Coburg prasent ist.

4. Erstellen eines Ethikkodexes, der beschreibt, wie sich Studierende, Mitarbei-
tende und Dozent:innen der Hochschule Coburg vorbildlich verhalten und wie
mit Situationen sexueller Beldstigung umzugehen ist.

Wiinschenswert sind aktuellere Daten. Eine geplante Erhebung war in den letzten
zwei Jahren allerdings aufgrund der langen Lockdown-Zeiten an der Hochschule
nicht sinnvoll. Die Umfrage sollte durchgefiihrt werden, wenn wieder mindestens ein
Jahr Prasenzlehre an der Hochschule stattgefunden hat, also friihestens im Winter-
semester 22/ 23.
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4. Geschlechterkompetenz: Sensibilisierung und Kompetenzaufbau

Zur Sensibilisierung, Entwicklung von Geschlechterkompetenz und Beké@mpfung
unbewusster geschlechtsspezifischer Vorurteile werden diverse Sensibilisierungs-
und SchulungsmafBnahmen angeboten, die gesamte Hochschule einbeziehen.

Die Herausforderung im Bereich der Sensibilisierung und Weiterbildung besteht
darin, nicht nur die ohnehin am Thema Interessierten zu erreichen, sondern fiir alle
Hochschulangehdrigen Anreizsysteme zu schaffen, sich die Zeit zu nehmen, an Fort-
und Weiterbildungsangeboten im Themenfeld Gleichstellung und (Geschlechter-)
Vielfalt teilzunehmen.

Ziel Sensibilisierung fiir die Genderperspektive an der Hochschule

Nr.

MaBnahme Terminierung

Einrichten von inklusiven WC Ziel 30.09.2022
Barrierefreie Toiletten fiir alle Gender sind eingerichtet. Die WC wurden, WC fiir Alle” /,WC for all” benannt
(Umfrage dazu erfolgte 2021), zustzlich erfolgt Information und Berichterstattung

Umfrage zu Diversity an der Hochschule 2022

Bewerben des Leitfadens zum gendersensiblen Sprachgebrauch AnfangWintersemester
22/23

Plakatkampagne ,His or Hers” mit begleitenden Workshops und Schulungen fiir Studierende und Mitarbeitende Sommersemester 2022

zu den Themen Geschlechterstereotype, Geschlechterungleichheiten, Gender Bias, Gleichstellung in der Hochschule

Gendersensible Namensgebung fiir den neuen Campus Ziel 1.10.2023
Ein partizipativer Prozess zur definitiven Benennung des geplan-ten Campus am Giiterbahnhofs-/Schlachthofgeldnden
wurde durchgefiihrt, die Diskussion wurde auch unter Gendergesichts-punkten gefiihrt.

Aktionen anldsslich der jahrlich stattfindenden Gender & Diversity Days sowie jeweils Ende Oktober und
des Adventskalenders der Studierendenvertretung Anfang Dezember

Ziel Kompetenzaufbau hochschulweit

Nr.

MaBnahme Terminierung

Angebot an Vortragen und Workshops zu Geschlechtergerechtigkeit, gendersensibler Sprache, Lehre, Personalauswahl, 1 xjahrlich Ende Oktober
Unconsci-ous Bias etc. bei den jahrlichen Gender & Diversity Days

Veranstaltungsreihe GENDER in Kooperation mit der Stadt Coburg Start 2022

Online-Schulungsangebot zu,, Diversity & Inclusion — Vielfalt fiihren und fordern” sowie Start 2022
,Unconscious Bias — Vorurteile und Stereotype” implementiert und beworben

Workshopreihe ,Bilder in unseren Kopfen — Studieren ohne Kli-schees” Fortfiihrung von 2021



é ~_ HOCHSCHULE COBURG

5. HANDLUNGSFELDER, ZIELE, MESSKRITERIEN
Im Fokus stehen folgende Handlungsfelder:

1. Strategische Einbettung und Entscheidungsstrukturen

2. Gleichstellung der Geschlechter bei der Einstellung und Karriereentwicklung

sowie Forderung der Work-Life-Balance

3. Integration der Genderdimension in Forschungs- und Lehrinhalte
4. MaBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt einschlieBlich sexueller

Beldstigung

Diese werden im Folgenden tabellarisch dargestellt und ausgefiihrt.

Handlungsfeld 1: Strategische Einbettung und Entscheidungsstrukturen

Ubergeordnete Ziele: Die Hochschule Coburg verfiigt iiber ein Gender Monitoring,
formuliert messhare Gleichstellungsziele, sensibilisiert ihre Angehdrigen fiir die
Genderperspektive, Entscheidungs-Gremien sind so besetzt, dass mind. 30% eines

Geschlechts vertreten sind

Verankerung von Gender Mainstreaming
in der Hochschulstrategie

2. Gender Monitoring: nach Geschlechtern
aufbereitete Daten werden jahrlich
analysiert

3. Qualitdtsmanagement zum Thema

Gleichstellung

4, Leitungsgremien und Kommissionen ha-
ben einen Frauenanteil, der mindestens
bei 25% (tipping point) liegt und noch
besser einem sinnvollen Vergleichswert
entspricht

5. durchgéngige Verwendung nicht-stereo-
typer Bild- und Schriftsprache

6. Booster fiir fakultatsspezifische Aspekte

Gender Mainstreaming und systematische Frauenforderung sind Bestand-
teil der Vision, Mission, des Hochschulentwicklungsplans oder vergleichbarer
Dokumente, der Fiihrungsleitlinien und des Personal-entwicklungskonzeptes

einmal jahrlich erfolgt die Datenabfrage und ein Bericht in den
Hoch-schulgremien

Hochschulweite Umfrage, um Wissen und Erfahrungen der Forderung der
Geschlechtergleichstellung zu erheben

Interviews oder Gruppendiskussionen mit Vertretern aller Mitarbeiterebenen
zur Wahrnehmung der Mitarbeitenden iiber die Notwendigkeit und den Grad
der Akzeptanz von Gleichstellungsmalinahmen.

Fokusgruppendiskussion: welche Rahmenbedingungen benétigen Frauen,
um Amter und Leitungsaufgaben zu iibernehmen?
Aktive direkte Ansprache von Frauen fiir Amter und Funktionen

Gender-Software in der Pressestelle
Gender-Check fiir non-stereotype Bildsprache

Diskussion iiber Stand der Gleichstellung in Fakultétsraten, basierend auf
den Fakultatsgleichstellungsplénen

laufend

Datenabfrage Stichtag 1.12.

2023

31.12.2024

31.12.2022

2022
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Handlungsfeld 2: Gleichstellung der Geschlechter bei der Einstellung und
Karriereentwicklung sowie Forderung der Work-Life-Balance

Ubergeordnete Ziele: Erhdhung der Anzahl von Frauen an der Hochschule im wissen-
schaftlichen Bereich; gute Vereinbarkeit von Studium / Arbeit und Familie

e —

Erhdhung der Anzahl von qualifizierten Die Thematik der Frauenforderung im wissenschaftlichen Bereich ist als 31.12.2022
Frauen auf Professuren wesentlicher Bestandteil der Personalentwicklungsstrategie der Hochschule

verankert.

[n mindestens 40% der planméRig bevorstehenden Berufungsverfahren wurde

ein Frauenanteil von mind. 30% an Bewerbungen erreicht.

Der Frauenanteil an Professuren liegt bei 23% (21% Ende 2021)

moderne Ansprache von Frauen in Stellenausschreibungen

2. Berufungsverfahren werden gendersen- Empfehlungen der Frauenbeauftragten fiir transparente und gendersensible 31.12.2022
sibel durchgefiihrt Berufungsverfahren wurden in den Leitfaden fiir Berufungskommissionen
iibernommen

Leitfaden zu ,Gender als Reflexionskategorie in Berufungsverfahren” zur
Sensibilisierung fiir Gender-Bias in Auswahlprozessen samt Handreichungen
mit guten Beispielen fiir gender- und diversity-sensible Berufungsverfahren
werden den Berufungskommissionen zur Verfiigung gestellt

Schulungen zur unbewussten Wahrnehmungsverzerrung in Berufungsver-
fahren werden angeboten und besucht

Berufungskommissionen haben mindestens 2 stimmberechtigte Professorinnen
aktive Ansprache von,internen externen” Kolleginnen aus anderen Fakultaten
aktive Ansprache von Gutachterinnen

3. Forderung des weiblichen wissenschaftli- ~ Unter den kooperativen Promotionen ist der Frauenanteil 31.12.2022
chen Nachwuchses auf 45% gestiegen.
kontinuierliche Angebote laufen:
Mentoringprogramm
interdisziplindres Doktorand:innenseminar
Beratung

4, Monitoring der Frauenforderung Die neu eingefiihrten, gruppenspezifischen Recruiting- und On-Boarding-  31.12.2022
Aktivitdten wurden positiv evaluiert.

5. Kinderbetreuung fiir Hochschulangehdrige  Kinderbetreuung bei Tagungen und Veranstaltungen an der Hochschule laufend
wird durch das Familienbiiro angeboten
Kinderbetreuung auBerhalb der Rahmenzeiten von Kitas: hier berat das
Familienbiiro

6. Monitoring der Familienfreundlichkeit ~ Umfrage zur alternierenden Wohnraum- und Telearbeit, zum Pilotprojektes 31.12.2023
an der Hochschule Flexitag sowie zur Elternzeit und generell Familienorientierung
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Handlungsfeld 3: Integration der Genderdimension in Forschung und Lehre

Ubergeordnete Ziele: Sensibilisierung fiir Geschlechtergerechtigkeit in der Lehre,
Halten des Niveaus an Frauen bei Promovierenden, Erhohen der Zahl der Professo-
rinnen, die aktiv an Forschungsprojekten beteiligt sind, gesellschaftlichen Nutzen
von Forschung erhdhen durch Forschungsfragen, die auch Geschlechtsunterschiede

untersuchen
O S N
Gestaltung gendersensibler Lehrveran- Dozierende wissen, wie sie Lehrveranstaltungen ab WiSe 22/23
staltung gendersensibel gestalten konnen
2. Erstellen eines Leitfadens fiir gendersen-  Alle Dozierenden der Hochschule erhalten den Leitfaden. 31.10.2022
sible Lehre Im Rahmen der Gender & Diversity Days findet ein Workshop zu
gendersensibler Lehre statt.
3. Forderung von Promovierenden Mindestens 45% der Promovierenden sind Frauen. 31.12.2022
4. Zahl der Professorinnen, die aktiv an Direktansprache fiir weibliche Keynote Speakers fiir den Wissenschaftstag 31.7.2022
Forschungsprojekten beteiligt sind, 2022 an der HaW(o; Besetzung von Panelleitungen zu mindestens 40% mit
entsprechen ihrem Anteil an der Frauen (Elektrotechnik 30%, Soziale Arbeit 60%)
Hochschule
5. Sichtbarmachen von Frauen in der Direktansprache fiir weibliche Keynote Speakers fiir den Wissenschaftstag 2022
Wissenschaft 2022 an der HaW(Co; Besetzung von Panelleitungen zu mindestens 40%
mit Frauen (Elektrotechnik 30%, Soziale Arbeit 60%)
6. Relevanz von Geschlechtsunterschieden Die Europdische Kommission hat in einem ,Toolkit — gender in EU-funded 2022
fiir wissenschaftliche Erkenntnisse research “ detaillierte Moglichkeiten zur Integration von Genderaspekten in
beachten die Forschung aufgezeigt und mit zahlreichen Beispielen den Nutzen davon

belegt > Infomails, Diskussionsforum,Gender in der Forschung”
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Handlungsfeld 4: MaBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt

einschlieBlich sexueller Belastigung

Ubergeordnetes Ziel: Schaffen eines gewaltfreien und offenen Klimas, Angehdrige
der Hochschulfamilie, die aufgrund ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Orientie-
rung diskriminiert werden oder Beldstigung / Gewalt erfahren, bekommen Hilfe

Gefiihl von Sicherheit, ein gewaltfreies
und offenen Klima

2. Angehdrige der Hochschulfamilie, die
aufgrund ihres Geschlechts oder ihrer
sexuellen Orientierung diskriminiert wer-
den oder Gewalt erfahren, bekommen
Hilfe

3. Beschwerdemanagement ist definiert
und beworben

4, Sensibilisierung fiir die Gefahr des
Machtmissbrauchs in asymmetrischen
Betreuungsverhaltnissen

5. Enttabuisierung und Sensibilisierung zum
Thema ,sexuelle Beldstigung und Gewalt
gegen Frauen”

Erhebung aktueller Daten unter Studierenden, aufbauend auf der Umfrage
2015, wird durchgefiihrt

vertrauliche Erst- und Verweisheratung in allen Féllen von Diskriminierung
Beratung, Entgegennahme, Sachverhaltsermittlung und Koordinierung im
formellen Beschwerdeverfahren nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG)

ein mannlicher Ansprechpartner ist benannt

Prozessbeschreibung fiir ein hochschulspezifisches Beschwerdemanagement
wurde eingerichtet

Erstellung von Antidiskriminierungsrichtlinien, die Handlungsempfehlungen
im Fall grenzverletzenden Verhaltens beinhalten, Anlaufstellen fiir Betroffene
und Hilfesuchende benennen und den Umgang mit Beschwerden regeln

Ethik-Kodex: Leitfaden fiir ein missverstandnisfreies Miteinander verabschiedet

Aufkleber,Nein heifSt nein” flichendeckend in den WC der Hochschule
verteilt

Workshop, Sexuelle Beldstigung” im Rahmen der Gender & Diversity Days
Vernetzung mit dem Arbeitskreis, Sexuelle Beldstigung” der Stadt Coburg
Teilnahme am,,Orange Day” jeweils im November

31.12.2022

laufend bei Bedarf

31.12.2022

31.12.2023

31.12.2022

laufend
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