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PRAAMBEL

Das vorliegende Gleichstellungskonzept der Hochschule Neu-Ulm (HNU) stellt eine Uberarbeitung
des ersten Gleichstellungskonzepts aus dem Jahr 2009 dar, welches im Professorinnenprogramm |
(Laufzeit: 2010-2015) positiv bewertet wurde. Die Fortschreibung knlipft an die im ersten Konzept darge-
legten Entwicklungen, Strategien und Ziele an und richtet gleichzeitig ihren Fokus auf die Weiterentwicklung
der Gleichstellungsarbeit an der HNU. In den vergangenen dreizehn Jahren ist die HNU stark gewachsen
und konnte viele Erfolge bei der Gleichstellung erzielen, z. B. durch die Erhdhung des Professorinnenan-
teils Gber den bayerischen Durchschnitt und den Ausbau der Infrastruktur flur eine familienfreundliche
Hochschule sowie durch die erneute erfolgreiche Einwerbung von Férdermitteln im Professorinnenpro-
gramm lll (Laufzeit: 2020-2024).

Trotz dieser Erfolge sind wir an der HNU bestrebt, unsere ehrgeizigen Gleichstellungsziele
weiterhin konsequent zu verfolgen und auszubauen, sowie die Gleichstellung von Mannern und Frauen im

wissenschaftlichen Bereich auch in Zukunft nachhaltig auf allen Ebenen zu fordern.

Das fortgeschriebene Gleichstellungskonzept erflillt die Anforderungen eines Gender Equality Plan (GEP)
im Rahmenprogramm fir Forschung und Innovation Horizon Europe (2021-2027). Das Vorliegen eines
Gender Equality Plans ist ab 2022 allgemeine Voraussetzung flr die Férderung von Forschungsvorhaben im

Rahmen von Horizon Europe.

Als rechtliche Grundlage dienen hier sowohl Art. 3, Abs. 2 und 3 des Grundgesetzes als auch das
Bayerische Hochschulgesetz, Art. 4. Die hochschulindividuellen Gleichstellungsziele sind in der
Zielvereinbarung der HNU mit dem Bayerischen Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst im Rahmen

des Innovationsbiindnisses 4.0 festgeschrieben.

Der Entwurf des Gleichstellungskonzepts wurde im November 2021 in der erweiterten Hochschulleitung
und im Senat der HNU begutachtet, diskutiert und in beiden Gremien positiv und einstimmig verabschiedet.

Sein Geltungszeitraum erstreckt sich von 2022 bis 2027.

e Yoz C. M- DIV Felicias HQ{M—N&J@ML
Prof. Dr. Uta M. Feser Prof. Dr. Claudia Kocian-Dirr Dr. habil. Felicitas Meifert-Menhard
Présidentin Frauenbeauftragte Programmleitung
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1. ZIELSETZUNG

Die Hochschule Neu-Ulm setzt es sich zum Ziel,
ihr Gleichstellungskonzept sowie die dort ver-
ankerten MaBnahmen zur Férderung der Chan-
cengleichheit in Forschung und Lehre konti-
nuierlich weiterzuentwickeln. Grund daflr ist
unsere Uberzeugung als Hochschule, dass eine
hochschulweit implementierte und realisierte
Gleichstellung das unabdingbare Fundament

fir Qualitat in Lehre und Forschung darstellt.

Vor dem Hintergrund dieser Zielsetzung sollen
strukturierte und strategische MaBnahmen und
Angebote fur alle Zielgruppen (Schiilerinnen,
Mitarbei-

Studentinnen, wissenschaftliche

terinnen, Professorinnen, Lehrbeauftragte,
Grianderinnen) geschaffen werden, um dem
Leaky Pipeline-Effekt, also der graduell ab-
sinkenden Reprasentanz qualifizierter Frauen
auf jeder Karrierestufe, entgegenzuwirken. Die

Zielsetzung soll in den Leitungsstrukturen der

Hochschule verankert sein und somit einen
verbindlichen und verlasslichen Rahmen flr
alle Gleichstellungsaktivitaten der Hochschule

bieten.

Das Thema Gleichstellung betrifft grundséatz-
lich Manner und Frauen gleichermaBen. Da
jedoch in unserer Gesellschaft geschlech-
terspezifische Diskriminierung, mangelnde
Chancengleichheit und geringere Teilhabe
an FUhrungspositionen, sowie die Zuweisung
familiarer und sozialer Verantwortung immer
noch gréBtenteils Frauen betreffen, beziehen
sich auch die in diesem Gleichstellungskonzept
prasentierten LoOsungsansatze uUberwiegend

auf die Situation von Frauen.

Dartlber hinaus sind wir an der HNU bestrebt,
Diversitat aktiv zu leben und alle Formen
geschlechtlicher, kultureller, religioser und ge-
sellschaftlicher Vielfalt anzuerkennen und zu

fordern.

Studentinnen

(Bachelor)

Professo-
rinnen

1\

Studentinnen

(Master)

Promo-
vendinnen/

WIMAs

Abbildung 1:

Zielgruppen der Frauenforderung an der HNU






2. AUSGANGSSITUATION

2.1 KURZPORTRAIT

Die Hochschule Neu-Ulm (HNU) wurde im Jahr
1994 als »Abteilung Neu-Ulm der Fachhoch-
schule Kempten/Neu-Ulm« gegrindet. Seit
1998 ist die HNU eigenstandig und hat sich
als dritte Hochschule fiir angewandte Wissen-
schaften in Bayerisch-Schwaben neben Augs-
burg und Kempten etabliert. Als betriebswirt-
schaftlich ausgerichtete Hochschule bildet sie
zusammen mit der Technischen Hochschule
Ulm und der Universitat Ulm mit ihren Schwer-
punkten Medizin und MINT ein bundesland-

Ubergreifendes Wissenschaftszentrum.

Die HNU nimmt als Business School mit inter-
nationalem Schwerpunkt, hohem Praxisbezug
und einer fihrenden Stellung in der Weiter-
bildung in der Region sowie in der deutschen
Hochschullandschaft eine wichtige Stellung
ein. Sie verfolgt das Ziel, fir die regionale, mit-
telstandisch gepragte Wirtschaft “international
erfahrene, I6sungsorientiert denkende und ver-
antwortungsvoll handelnde Zukunftsgestalter®
auszubilden (Leitbild der HNU, https:/www.hnu.
de/hochschule/profil/leitbild-strategie).

Stand Wintersemester 2021/22 werden an

den drei Fakultaten Wirtschaftswissen-
schaften, Informationsmanagement und Ge-
sundheitsmanagement sowie am Zentrum
fur Weiterbildung 4.128 Studierende in 14
Bachelor-Studiengingen, 8 konsekutiven
Masterstudiengingen und 5 berufsbeglei-
tenden Studiengingen (2 Bachelor- und 3

MBA-Studiengiange) von 81 Professor:innen

sowie ca.165 Lehrbeauftragten wissenschaft-
lich und praxisnah aus- und weitergebildet.
Hierbei entwickelt die HNU ihr Studienange-
bot stetig weiter. So sind zum Wintersemester
2021/22 im Rahmen der Hightech Agenda
Bayern die beiden neuen Bachelorstudiengan-
ge Digital Enterprise Management und Data
Science Management sowie drei neue Master-
studiengadnge gestartet: der Master of Digital
Innovation Management, der Master of Digital
Transformation and Global Entrepreneurship
sowie der Master of Digital Healthcare Manage-
ment. Zum Sommersemester 2022 startete
der Master Advanced Sales Management and
Intelligence. Bereits beschlossen ist der Start
des konsekutiven Masterstudiengangs Master
of Social Entrepreneurship for Sustainable De-

velopment zum Wintersemester 2022/23.

Das Studienangebot ist interdisziplinar aus-
gerichtet und verbindet die Felder Betriebswirt-
schaft, Informationsmanagement und Gesund-
heitsmanagement mit branchenspezifischen
Fragestellungen (z.B. in den Studiengédngen
Betriebswirtschaft im  Gesundheitswesen,
Game-Produktion und Management) oder be-
rufspraktisch relevanten Disziplinen (z.B. in den
Studiengangen Informationsmanagement und
Unternehmenskommunikation,  Wirtschafts-
informatik, Wirtschaftsingenieurwesen). Vier
fakultatstbergreifende Studiengange (Wirt-
schaftsinformatik, Wirtschaftsingenieurwesen,
Wirtschaftsingenieurwesen/Logistik und Infor-
mationsmanagement im Gesundheitswesen)
werden gemeinsam mit der Technischen Hoch-
schule Ulm unter Nutzung der dort angesiedel-
ten ingenieurwissenschaftlichen Lehrkapazita-

ten angeboten.



Informationsmanagement und Unternehmenskommunikation (B.A.)

Game-Produktion und Management (B.A.)

Wirtschaftsinformatik (B.Sc.)

Information Management Automotive (B.Sc.)

Data Science Management (B.Sc.)

Digital Enterprise Management (B.Sc.)

Systems Engineering (Teilzeitstudium ,,digital & regional)
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Master of Digital Transformation and Global Entrepreneurship (M.Sc.)

Abbildung 2: Ubersicht Giber Fakultiten und Studienginge an der HNU (Stand: Sommersemester 2022)



Die angewandte Forschung stellt die wissenschaft-
liche Auseinandersetzung mit aktuellen Herausfor-
derungen in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesell-
schaft in den Vordergrund und verfolgt das Ziel, die
neu gewonnenen Erkenntnisse schnell nutzbar zu
machen. Zur Unterstlitzung wurden der Hochschu-

le bislang neun Forschungsprofessuren zugeteilt.

Im Rahmen des Transferprojektes InnoSUD (For-
derprogramm Innovative Hochschule) biindeln die
beteiligten Hochschulen Biberach, die Technische
Hochschule Ulm, die Universitat Ulm und die HNU
ihre fachlich und funktional komplementare Aus-
richtung mit dem Ziel, Wissenschaft, Wirtschaft,
Politik und Gesellschaft im Sinne einer Wissensre-

gion weiter zu entwickeln.

Besonderen Wert legen wir an der HNU auf die For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses.
Nach einer mehrjahrigen Aufbauphase arbeiten
seit dem Wintersemester 2012/13 kontinuierlich
zwischen 50 und 60 wissenschaftliche Mitarbei-
ter:innen an der HNU. Im Wintersemester 2022/22
verfolgten 30 von ihnen (15 weiblich, 15 mannlich)

das Qualifizierungsziel einer Promotion.

In Bayern liegt das Promotionsrecht derzeit
noch bei den Universitaten. Um einen Rahmen
fir gemeinschaftlich betreute Promotionen zu
schaffen, wurden im Rahmen des Bayerischen
Wissenschaftsforums (BayWISS) Verbundpro-
motionskollegs eingerichtet. Diese bauen Hlrden
fir gemeinschaftlich betreute Promotionen ab und
férdern die Kultur der wissenschaftlichen Zusam-
menarbeit sowie der Netzwerkbildung zwischen
den beteiligten Institutionen. Die Promovierenden
in den Verbundkollegs profitieren in hohem MaBe
von diesen neuen, verbindlichen und belastbaren
Strukturen, die effektiv zu einer Durchlassigkeit des
Wissenschaftssystems beitragen. Als HNU haben
wir von Anfang an den Aufbau der Verbundkollegs
unterstlitzt und nutzen diese Strukturen erfolgreich
fir unsere eigenen Nachwuchswissenschaftler:in-
nen; die Halfte der derzeit Promovierenden an der
HNU (Stand: Wintersemester 2021/22) promoviert
in einem BayWISS-Verbundkolleg.

Der akademische Lehr- und Forschungsbetrieb
wird von einer dienstleistungsorientiert ausgerich-
teten Hochschulverwaltung mit knapp 150 Mitar-

beiter:innen unterstitzt.

2.2 LEITBILD UND STRATEGISCHE AUSRICHTUNG

Das Leitbild der HNU beschreibt die Hochschule als
« individuell und partnerschaftlich

« praxisnah und kooperativ

« international und gastfreundlich

» personlichkeitsbildend und wertevermittelnd

o familienfreundlich und serviceorientiert

(https://www.hnu.de/hochschule/profil/leitbild-

strategie)

Die Gleichstellungsarbeit an der HNU tragt als
Querschnittsaufgabe wesentlich zu allen flunf
genannten Attributen bei. Zusatzlich zum Ziel der
Familienfreundlichkeit ist es uns wichtig, das Mus-
ter derimmer noch vorherrschenden Zuschreibung
von sozialer und familiarer Verantwortung an Frau-
en zu durchbrechen und somit die weitere Verfes-
tigung von Geschlechterstereotypen zu vermeiden.

Die tatsachliche Umsetzung des Gleichstellungsge-



dankens durch die Herstellung von Chancengleich-
heit fir alle an unserer Hochschule vertretenen
Gruppen ist ein wesentliches Qualitatsmerkmal
in Lehre und Forschung. Im Juni 2018 wurde zwi-
schen dem Bayerischen Staatsministerium fir
Wissenschaft und Kunst und den Hochschulen fur
angewandte Wissenschaften (HAW) das Innova-
tionsbiindnis Hochschule 4.0 fir den Zeitraum
2019-2022 geschlossen, welches die Grundlage fir
die hochschulindividuellen Zielvereinbarungen
bildet. Im Innovationsbtlindnis Hochschule 4.0 heif3t
es wortlich: ,Die Hochschulen werden ihre Aktivi-

taten, chancengerechte und familienfreundliche

Strukturen und Prozesse zu gewahrleisten, deutlich
verstarken. Ein wichtiges Ziel ist die Erhéhung der
Anzahl von qualifizierten Frauen auf Professuren”
(S. 36). Dieses Ziel wurde in die individuelle Ziel-
vereinbarung der HNU Ubernommen, dort weiter
konkretisiert und wird in der Umsetzung durch die
erneute Teilnahme am Professorinnenprogramm
unterstitzt. Als HNU verpflichten wir uns zur Er-
héhung des Frauenanteils bei den Professuren auf
Uber 25% und haben bis 112.2021 fiinf Professuren
mit Frauen besetzt. Eine weitere Professur soll bis

31.12.2022 mit einer Frau besetzt werden.!

2.3 REPRASENTANZ VON FRAUEN UND MANNERN IN WISSEN-

SCHAFT UND STUDIUM

Durch den bereits beschriebenen kontinuierli-
chen Ausbau der Studiengange an der HNU stieg

nicht nur die Studierendenzahl von ca. 2.000 im

Jahr 2009 auf tGber 4.000 im Jahr 2021 (Stand:
Wintersemester 2021/22), sondern auch der An-

teil der Studentinnen von ca. 41% vor zehn Jahren

ANTEIL STUDENTINNEN - WS 2021/22
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Abbildung 3: Studentinnenanteil Hochschule Neu-Ulm nach Studiengingen (Stand: 31.12.2021)

' Als Basis fiir die Ausgestaltung des Frauenziels im Rahmen der Zielvereinbarung diente der Professorinnenanteil zum

112.2017 in H6he von 22,9%.



auf knapp 50% (Stand: 31.01.2022). Fur die HNU
insgesamt ist bei den Studierenden somit eine
paritatische Beteiligung von Frauen erreicht, je-
doch sind Studentinnen in MINT-Fachern weiterhin
unterreprasentiert.

Der Studentinnenanteil innerhalb der Bachelor-
Studiengénge variiert stark. Im Bachelor Betriebs-
wirtschaftslehre (BWL) studieren 46% Frauen, im

Bachelor Information Management Automotive

(IMA) liegt der Frauenanteil nur bei18%. In den Studi-
engangen der Fakultat fiir Gesundheitsmanagement
studieren zwischen 75 und 81% Frauen. Studiengan-
ge mit technischem oder IT-Bezug weisen einen ge-
nerell niedrigen Studentinnenanteil von ca. 20% auf,
kénnen aber wie im Fall von Informationsmanage-
ment im Gesundheitswesen (IG) durch einen hohen
Anwendungsbezug auch flr Studentinnen attraktiv

sein (siehe Tabelle: IG bei 75% Studentinnenanteil).

STUDENTINNEN WW - WS 2021/22

100
90
80
70
60

410

128

50
40

20

10 46 % 22 %

BWL WIN

37

27 % 68 %

WI-L WiPsy

Abbildung 4: Studentinnenanteil der Studiengange WW (Stand: 31.12.2021)

STUDENTINNEN IM - WS 2021/22
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Abbildung 5: Studentinnenanteil der Studiengange IM (Stand: 3112.2021)
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STUDENTINNEN GM - WS 2021/22
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Abbildung 6: Studentinnenanteil der Studiengange GM (Stand: 31.12.2021)

Auch in den Master-Studiengangen variiert der im Master International Enterprise Information

Frauenanteil: wahrend im Master Advanced Ma- Management nur bei 32% und im Master Business
nagement 59% Frauen und im Master International  Intelligence and Business Analytics bei 42%. Im
Corporate Communication and Media Manage- Master Digital Healthcare Management liegt der
ment 79% Frauen studieren, liegt der Frauenanteil Frauenanteil hingegen bei 100%.

STUDENTINNEN MASTER WW -
WS 2021/22
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Abbildung 7: Studentinnenanteil in den Masterstudiengangen WW (Stand: 31.12.2021)



STUDENTINNEN MASTER IM -
WS 2021/22
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Abbildung 8: Studentinnenanteil in den Masterstudiengangen IM (Stand: 3112.2021)

STUDENTINNEN MASTER GM -
WS 2021/22
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Abbildung 9: Studentinnenanteil im Masterstudiengang GM (Stand: 31.12.2021)

Mit der Reform des Bayerischen Hochschulge-
setzes von 2006 wurde auch die Forschung zur
Dienstaufgabe an Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften in Bayern. Wissenschaftliche Mit-
arbeiter:innen gibt es an der HNU daher erst seit
dem Wintersemester 2007/08. Zu Beginn lag der
Frauenanteil bei 75% (sechs von acht Stellen waren
mit Frauen besetzt). Dieser hat sich seit der Ver-

offentlichung des ersten Gleichstellungskonzeptes

in einem Bereich um 50% eingependelt und lag im
Wintersemester 2021/22 bei 55%. Auch hier ergeben
sich Unterschiede zwischen den Abteilungenund Fa-
kultaten: so schwankt der Anteil wissenschaftlicher
Mitarbeiterinnen zwischen 44% (Hochschulleitung)
und 62% (Fakultat Wirtschaftswissenschaften), die
Fakultaten Gesundheitsmanagement und Informa-
tionsmanagement liegen mit 60%, respektive 58%

wissenschaftliche Mitarbeiterinnen knapp dahinter.

13



14

ANTEIL WISSENSCHAFTLICHE
MITARBEITERINNEN - WS 2021/22
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Abbildung 10: Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen (Stand: 31.12.2021)

Der Professorinnenanteil Iasst sich wegen
der fakultatstbergreifenden Lehrtatigkeit nicht
studiengangsspezifisch, sondern nur fir die HNU
insgesamt ausweisen: er liegt derzeit mit 25%
Uber dem bayerischen Durchschnitt von ca. 21%
(Stand: Wintersemester 2021/22). Jedoch existie-
ren auch hier signifikante Unterschiede zwischen
den einzelnen Fakultaten; wahrend die Fakultat
Informationsmanagement einen Frauenanteil von
derzeit 33% und die Fakultat Gesundheitsmanage-

ment sogar 47% Frauenanteil aufweisen, waren in

der groBBten Fakultat Wirtschaftswissenschaften im
Wintersemester 2021/22 nur 3 von 36 Professuren,

d. h. 8%, mit einer Frau besetzt.

Im Bereich der Lehrbeauftragten sind Frauen
weiterhin unterreprasentiert. Im Jahr 2020 wurden
lediglich 5 Lehrauftrage Uber das Lehrauftrags-
programm (LAP) der LaKoF ,rein-in-die-Horsale®
gefordert, somit liegt die HNU hier auf hinteren
Rangen. Im Wintersemester 2021/22 arbeiteten nur

31% weibliche Lehrbeauftragte an der HNU; dies



ANTEIL PROFESSORINNEN -
WS 2021/22
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Abbildung 11: Professorinnenanteil nach Fakultaten (Stand: 31.12.2021)

LEHRBEAUFTRAGTE GESAMT -
WS 2021/22

Frauen
31%

Frauen 34 31%
Manner 75 69%
Gesamt 109 100%

Abbildung 12: Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten (Stand: 3112.2021)

sehen wir insofern als bedeutsamen Missstand an,  fessorinnen herausgehen kdnnen. Hier besteht also

als aus der Gruppe der Lehrbeauftragten auch Pro-  grundsatzlicher Handlungsbedarf.
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2.4 REPRASENTANZ VON FRAUEN UND MANNERN IN
GREMIEN UND LEITUNGSFUNKTIONEN

An der HNU sollen Frauen und Manner in Gremien
und Leitungsfunktionen grundsétzlich paritatisch
zusammenarbeiten. Da wir jedoch eine Uberbe-
lastung der im Kollegium generell noch unterrepra-
sentierten Frauen vermeiden wollen, gilt diese Ziel-
setzung der paritatischen Besetzung ausdriicklich

nicht fir die Besetzung der Gremien der akademi-

schen Selbstverwaltung. Obgleich in den Schlissel-
gremien der Hochschule (Hochschulleitung, Hoch-
schulrat, Dekanate, Berufungskommissionen) auf
eine angemessene Vertretung von Frauen geachtet
wird, darf diese nicht zu einer Uberproportionalen

Beanspruchung unserer Professorinnen fuhren.

REPRASENTANZ VON FRAUEN IN
GREMIEN UND

LEITUNGSPOSITIONEN
(Stand: 1. Januar 2022)
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Abbildung 13: Frauenanteil in den Gremien der HNU (Stand: 01.01.2022)



2.5 ERFOLGE UND ENTWICKLUNGEN

Seit der Verabschiedung des ersten Konzepts im
Jahr 2009 haben wir an der HNU zahlreiche Mei-
lensteine im Bereich der Gleichstellung erreicht
und unser Profil in der Gleichstellungsarbeit somit
gescharft und vertieft. Hieraus ergeben sich wie-
derum wichtige Impulse zur fortlaufenden Weiter-
entwicklung der Gleichstellungsarbeit und ihrer

MaBnahmen.

Bereits zweimal war die HNU mit der Bewerbung
im Professorinnenprogramm von Bund und Lan-
dern erfolgreich und konnte sowohl in der ersten
als auch in der dritten Férderphase des Programms
Uberzeugen. In der ersten Phase (2010-2015) wur-
den mit den Foérdermitteln drei Frauen auf neue
Professuren berufen und drei wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen eingestellt. Zusatzlich wurden finf
internationalen Gastprofessorinnen langerfristige
Aufenthalte an der HNU erméglicht. In der dritten
Foérderphase (2020-2024) wurden die Fordergelder
fir eine Neuberufung im Fach Wirtschaftsinforma-
tik und zusatzliche GleichstellungsmaBnahmen ein-
gesetzt: eine wissenschaftliche Mitarbeiterin leitet
seit Marz 2021 das strukturierte Programm Frauen.
Machen.Wissenschaft zur Professionalisierung
und Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen an der HNU. Die zweimalige Férderung der
HNU im Professorinnenprogramm unterstreicht
unsere kontinuierliche Arbeit in der Frauenférde-
rung und hat zu einer deutlichen Ausweitung der
MaBnahmen in diesem Bereich geflihrt, die die HNU
auch im bayerischen Hochschulvergleich als Vor-

reiterin beim Thema Gleichstellung ausweist.

Um mehr Frauen flir Bewerbungen auf Mitarbei-

teriinnenstellen und Professuren zu gewinnen,

haben wir an der HNU 2021 einen Leitfaden fiir
gendersensible Stellenausschreibungen in
Zusammenarbeit mit den Abteilungen Marke-
ting&Kommunikation und Personal erarbeitet und
in der Hochschulleitung verabschiedet. Auch fiir
die restliche hochschulinterne und -externe Kom-
munikation soll ein im Dezember 2021 verabschie-
deter Leitfaden Inklusive Kommunikation zu
einem geschlechtergerechteren Sprachgebrauch
an der Hochschule flihren. Unsere strategische
Vernetzung und Zusammenarbeit mit Koopera-
tionsparter:innen und Akteur:iinnen im Bereich
Gender und Diversity, z.B. mit der Linguistischen
Unternehmensberatung Mannheim (LUB), hat in
diesem Zusammenhang zu einer konzeptionellen
Professionalisierung und strukturellen Konsolidie-

rung von gendersensibler Kommunikation an der

HNU gefihrt.

Auch in der Lehre haben wir gleichstellungsfor-
dernde Strategien entwickelt und angewendet. So
werden die neuen, modernen IT-Studienginge
“Digital Enterprise Management” und “Data Science
Management” gendersensibel konzipiert, ver-
marktet und implementiert, um speziell studienin-
teressierte Frauen fur ein IT-Studium zu motivieren.
Durch die Beteiligung am Verbundprojekt EVELIN
(“Experimentelle Verbesserung des Lernens von
Software Engineering”, 2012-2020) wurden gen-
dersensible Strategien und Inhalte im Bereich der
Softwaredidaktik entwickelt, die weibliches Lernen
im Bereich der Informatik gezielt unterstiitzen und
somit bei den neuen Studiengangen besonders zum

Tragen kommen werden.
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Das bereits seit 2006 an der HNU sehr erfolgreich
laufende Programm BayernMentoring unterstitzt
unsere Studentinnen in ihrer Karriereentwicklung
durch die intensive Vernetzung mit erfahrenen
Mentorinnen aus der freien Wirtschaft und ein breit
gefachertes Workshopangebot. In den vergangenen
zehn Jahren haben wir das Programm fortwahrend
ausgebaut und fiir Studentinnen aller Studiengange
geodffnet, um moglichst vielen jungen Frauen eine
Vernetzung mit weiblichen Vorbildern zu ermoég-
lichen. Seit 2006 haben ca. 200 Studentinnen das

Mentoring-Programm durchlaufen.

Einige MaBnahmen, die im ersten Gleichstellungs-
konzept von 2009 aufgefluihrt oder angekindigt
wurden, sind zum Zeitpunkt der Fortschreibung
aufgrund von auslaufenden Mitteln, rechtlichen
Vorgaben oder mangelnder Effektivitat eingestellt
worden. Dazu zdhlen der Einsatz von Headhuntern
zur Gewinnung von Professorinnen, ein Notfall-
fonds aus Drittmitteln fir Studierende und das aus
Studienzuschiissen finanzierte ,HNU-Leistungs-
stipendium® zur Férderung von Promotionen. Die
im ersten Konzept angekiindigte Einflihrung eines
“Technikums” und eines “Medikums” zur Steigerung
des Frauen- bzw. Manneranteils in den ingenieur-
wissenschaftlichen Studiengidngen bzw. den Stu-
diengadngen aus dem Gesundheitsbereich wurde
durch das Angebot und die Weiterentwicklung von

Summer Schools und BootCamps ersetzt.
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3. STRUKTURELLE IMPLEMENTIERUNG

An der HNU sind wir davon tuberzeugt, dass erfolg-
reiche Gleichstellungsarbeit klare, verbindliche und
auf Langfristigkeit ausgerichtete strukturelle Vor-
aussetzungen benétigt. Die Schaffung dieser Vo-
raussetzungen kommt der Erreichung der Gleich-
stellungsziele aller Hochschulgruppen zugute.

Wahrend alle GleichstellungsmaBnahmen an der

HNU auf das Gibergeordnete Ziel ausgerichtet sind

und waren, eine strukturell implementierte Gleich-
stellungskultur fiir alle Statusgruppen zu etablieren
und die Hochschule somit fiir alle Beteiligten zu
einem guten Arbeits- und Studienort zu machen,
zielen die im Folgenden beschriebenen gleich-
stellungsférdernden MaBnahmen spezifisch auf
einzelne Statusgruppen im Kaskadenmodell (vgl.

Abschnitt 4.1) ab.

3.1 VERANKERUNG DES GLEICHSTELLUNGSZIELS INDER

HOCHSCHULLEITUNG

Grundlage fiir die erfolgreiche Umsetzung aller Ar-
ten von gleichstellungsfordernden EinzelmaBnah-
men ist die langfristige institutionelle Verankerung
des Gleichstellungsgedankens in den Flhrungs-
strukturen der Hochschule. Nur, wenn Gleich-
stellung als Uibergeordnete Kulturfrage begriffen
und von der hochschulischen Flihrungsebene als
solche anerkannt und wertgeschatzt wird, ist die
produktive und nachhaltige Implementierung von
gleichstellungsfordernden Strategien moglich. Die
folgenden MaBnahmen aus dem ersten Gleichstel-
lungskonzept von 2009 haben wir erfolgreich und

dauerhaft umgesetzt:

* Moglichst paritatische Besetzung der Hoch-
schulleitung, um ein Vorbild zu setzen und Signal-
wirkung zu erzeugen

o Offensive Vertretung des Gleichstellungsziels
durch die Prasidentin

e Integration des Gleichstellungszieles in die

strategische Ausrichtung bzw. das Leitbild der

Hochschule

Hinsichtlich der paritatischen Besetzung der Hoch-
schulleitung sind seit der Verabschiedung des
letzten Gleichstellungskonzepts erfreuliche Fort-
schritte festzustellen. Die Prasidentschaft der HNU
liegt seit dem Jahr 2006 in Handen einer Frau, die
einige Jahre lang auch als einzige Frau an der Spit-
ze einer bayerischen Hochschule fir angewandte
Wissenschaften stand und dadurch enorme Of-
fentlichkeitswirksamkeit erzeugte. Dartber hinaus
war die Prasidentin von 2016-2020 Vorsitzende
von Hochschule Bayern eV, der Interessenvertre-
tung der bayerischen Hochschulen fiir angewandte
Wissenschaften und gestaltet die bayerische Hoch-
schullandschaft fortwahrend aktiv mit. Beispiele
sind die Aushandlung der Innovationsblindnisse
(Zielvereinbarungen mit dem bayerischen Staats-
ministerium) oder die Einrichtung der BayWISS
Verbundpromotionskollegs. Die Prasidentin wurde
im Jahr 2018 fiir ihre Verdienste um die Entwicklung
der Hochschullandschaft und ihr Engagement flr
die Gleichstellung auf allen Ebenen mit dem Baye-

rischen Verdienstorden ausgezeichnet.



Auch das Vizeprasidium der Hochschule ist mittler-
weile zu mehr als der Halfte weiblich besetzt: neben
der seit 2010 amtierenden Vizeprasidentin der HNU

wurde im Sommersemester 2021 eine weitere Frau

zur Vizeprasidentin gewahlt, sodass drei Frauen
(Prasidentin, zwei Vizeprasidentinnen) neben zwei
Mannern (Vizeprasident, Kanzler) an der Spitze der

Hochschulleitung stehen.

3.2 PERSONELLE UND FINANZIELLE ORGANISATION DER

GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Gleichstellungsakteur:innen an der HNU

Frauenbeauftragte der
Hochschule und 2
Stellvertreterinnen

Wissenschaftliche

Referentin fir
Gleichstellung

Wissenschaftliche
Mitarbeiterin im
Professorinnenprogramm

Frauenbeauftragten der
Fakultaten und
Stellvertreterinnen

Studentische Hilfskrafte

Gleichstellungsbeauftragter der
Hochschule /
Familienservicestelle BIZEPS

Studentische Hilfskrafte

Abbildung 14: Organisation der Gleichstellungsarbeit mit den verschiedenen Akteur:innen und Zustandigkeiten

In den letzten zehn Jahren konnten wir als HNU ein
signifikantes Wachstum im Umfang der gleichstel-
lungsférdernden MaBnahmen erzielen, etwa durch
die zweimalige Forderung im Professorinnenpro-
gramm. Parallel dazu wurde auch die personelle
und finanzielle Ausstattung der Frauenbeauftrag-
ten ausgeweitet. Die Gesamtkoordination sowohl
far alle Gleichstellungsprojekte als auch fiir den
Gesamtbereich Familienfreundlichkeit liegt nach
wie vor bei der Frauenbeauftragten, was sich hin-
sichtlich der Nutzung von Synergien (Effizienz) als
auch der inhaltlichen Abstimmung innerhalb der

Projektlandschaft (Effektivitat) sehr bewahrt hat.

Der Frauenbeauftragten stehen inzwischen zwei
volle Stellen mit der Bewertung E12 und E13 (im
Jahr 2009 waren es noch zwei halbe Stellen) im

Team zur Verfligung. Zusatzlich werden regelmaBig

zwischen drei und flnf studentische Hilfskrafte im

Team der Frauenbeauftragten beschéftigt.

Die Hochschulfrauenbeauftragte ist zudem mit vier
Semesterwochenstunden Deputat entlastet, dies
entspricht 21% der regularen Lehrverpflichtung. Zur
weiteren zeitlichen Entlastung, insbesondere bei
der umfangreichen Gremientétigkeit, wurde 2019
in die Grundordnung der Hochschule eine zweite
Stellvertreterin fir die Hochschulfrauenbeauf-
tragte aufgenommen. Die Frauenbeauftragten der
Fakultaten werden im Gegensatz zu vielen anderen
Hochschulen mit zwei Semesterwochenstunden

(im Jahr 2009 war es noch eine Semesterwochen-

stunde) entlastet.

Die finanziellen Mittel fiir Gleichstellung wurden

kontinuierlich erhéht, um die steigende Zahl an
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GleichstellungsmaBnahmen finanzieren zu kénnen.
Standen der Frauenbeauftragten im Jahr 2009
noch knapp 20.000 € fur Gleichstellung sowie
knapp 6.000 € fir MaBnahmen zur Verbesserung
der Familienfreundlichkeit zur Verfligung, so sind
ab 2019 etwa 44.000 € fur Gleichstellung und rund

7.200 € fur Familienfreundlichkeit vorgesehen.

Zusatzlich stehen im Rahmen der neuen Zielverein-

barung mit dem Bayerischen Staatsministerium flr
Wissenschaft und Kunst seit 1. Juli 2019 zusatzliche
Mittel fir die Frauenférderung in Hohe von mehr als
20% des Gesamtbudgets zur Verfligung. Das sind
fir die HNU ca. 160.000 € p.a.

So sichern wir an der HNU personelle und finanziel-
le Ressourcen fir die weitere Entwicklung unserer

Gleichstellungsarbeit.

3.3 OFFENTLICHKEITSARBEIT UND KOMMUNIKATION

Gleichstellungsstrategien kénnen nur dann wirk-
sam umgesetzt werden koénnen, wenn sich alle
Beteiligten bestehender Defizite bewusst sind und
sich mit den hochschulischen Gleichstellungs-
zielen identifizieren kénnen. Deshalb ist es unser
Anliegen, an der HNU ein schlissiges, eindeutiges

und gemeinschaftsstiftendes Kommunikations-

konzept fur den Lebensraum Hochschule zu ent-
wickeln, das nach innen und auBen gerichtet ist
und alle wesentlichen Kommunikationskanale
adressiert. Die Sensibilisierung fiir und Imple-
mentierung von geschlechtergerechter in-
terner und externer Kommunikation ist somit

ein zentrales Ziel unserer Gleichstellungsarbeit.

Mit folgenden MaBnahmen kommunizieren wir an der HNU Uber Gleichstellung und férdern geschlechter-

gerechte Kommunikation:

» Die Homepage der Hochschule bietet unter der Adresse

https://www.hnu.de/hnu/einrichtungen-und-services/frauenbeauftragte umfangreiche

Informationen zum Thema Gleichstellung an der HNU an. Durch einen Quicklink zu

den Beratungsangeboten der HNU, unter denen auch der Internetauftritt der

Frauenbeauftragten sowie BIZEPS, BayernMentoring und Frauen.Machen.Wissen-

schaft zu finden sind, sind die Angebote zur Gleichstellung flr Interessierte schnell

und niedrigschwellig auffindbar.

e Eine hochschulweite Antidiskriminierungsrichtlinie sowie ein

Gesprachs-

leitfaden Antidiskriminierung regeln den Umgang mit Beschwerden hinsichtlich

Diskriminierung, Gewaltanwendung, Belastigung sowie Benachteiligung und geben

Handlungsempfehlungen, wie bei solchen Beschwerden verfahren werden kann.

e Zur Erhéhung des Bewerberinnenanteils und damit auch des Anteils weiblichen

Personalshabenwirander HNU 2021einen Leitfaden fiir gendersensible Stellenaus-

schreibungen erarbeitet und implementiert. Auch fir die restliche hochschulinterne



und -externe Kommunikation soll ein im Dezember 2021 verabschiedeter Leitfaden
Inklusive Kommunikation zu einem geschlechtergerechteren Sprachgebrauch an
der Hochschule flihren.

Im Rahmen der Zielvereinbarung wurde 2019 eine Stelle im Bereich Wissenschafts-
kommunikation eingerichtet, um insbesondere weibliche Wissenschaftlerinnen und
ihre Erfolge, ihren wissenschaftlichen Werdegang und die Arbeit an der HNU zu
reprasentieren und so weibliche Karrierewege nach auBen hin sichtbar zu machen.
Uber die (Re-)Zertifizierung als ,,Familiengerechte Hochschule® im Rahmen des
entsprechenden Audits der berufundfamilie gGmbH positionieren wir uns als
Hochschule offensiv auf dem akademischen und nicht-akademischen Arbeitsmarkt
sowie bei der Gewinnung von Studierenden. Das Audit-Logo erscheint nicht nur auf der
Hochschul-Homepage und anderen Medien zur Selbstdarstellung der Hochschule,
sondern auch auf allen Stellenausschreibungen.

Einzelprojekte wie die Gesichterkette ,Vielfalt beginnt in den Kopfen* mit
groBformatigen Manner- und Frauenportraits von HNU-Mitgliedern im Foyer sorgen flr
dauerhafte und abwechslungsreiche visuelle Prasenz des Gleichstellungsgedankens
im Hochschulalltag.

Als HNU haben wir uns an der LaKoF-Kampagne “Werde Professorin” beteiligt und
diese aktiv mitgestaltet. Mit Fotos, persdnlichen Stellungnahmen und einem Video-
Testimonial der Hochschulfrauenbeauftragten hat diese dem Karriereweg der HAW-
Professur ein Gesicht verliehen und ihre Begeisterung flr diesen Beruf an mogliche
Interessent:innen transportiert.

Die studentische Initiative hnu move organisiert regelmaBig Events zu den
Themenbereichen Diversity, Queerness und Gender Identity, so z.B. ein virtuelles
Charity-Festival zum Thema ‘Pride’ im Sommersemester 2021, um den

Diversity-Gedanken an der HNU 6ffentlichkeitswirksam zu kommunizieren.

3.4 FAMILIENFREUNDLICHE HOCHSCHULE

In allen Statusgruppen der Hochschulfamilie ist die
Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Privatleben
eine unabdingbare Voraussetzung flir erfolgreiche
Gleichstellung. Mit den im Folgenden aufgefihrten
MaBnahmen zur Vereinbarkeit méchten wir tradi-
tionelle und nicht-traditionelle Zielgruppen an der
HNU erreichen. Unsere Ubergeordneten Ziele im

Bereich familienfreundliche Hochschule sind einer-

seits die Forderung der Akzeptanz verschiedener
Lebens- und Familienmodelle auf allen Ebe-
nen der Hochschule und andererseits die Sicht-
barmachung der Vereinbarkeit von sozialer

Verantwortung und wissenschaftlicher Karriere.

An der HNU wurde deswegen ein weit gefasster Fa-

milienbegriff definiert:
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-Familie ist das jeweilige soziale Umfeld, in dem
der oder die Einzelne Verantwortung Gbernimmt”
(https://www.hnu.de/hochschule/einrichtungen-
und-services/beratungszentrum-bizeps/audit-fa-

miliengerechte-hochschule).

So kann zu den familiaren Aufgaben oder Heraus-
forderungen z.B. die Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftigen Angehorigen gehoéren, aber auch
ein gesundes ausgeglichenes Leben sowie insge-
samt eine Balance zwischen dem Engagement an
der Hochschule und privatem Leben (Work-Life-

Balance) auBerhalb.

Die Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Privatleben wollen wir insbesondere durch vier MaBnahmenbe-

reiche unterstiitzen:

Individuelle Beratung aller Hochschulangehorigen in allen Lebenslagen
Unterstltzung bei der Betreuung von Kindern und pflegebedurftigen Angehorigen
Raumliche und zeitliche Flexibilisierung von Studien-/Arbeitsort und -zeit

Aktivitaten zur Gesundheitsférderung aller Hochschulgruppen

Im Bereich Familienfreundlichkeit haben wir nach Aussagen des fiir die HNU zustandigen Auditors

der berufundfamilie gGmbH mittlerweile im Hochschulvergleich eine Spitzenposition erreicht. Alle

im Gleichstellungskonzept von 2009 genannten MaBnahmen haben wir umgesetzt und teilweise

noch weiter ausgebaut bzw. erganzt:

An der HNU sind alle Informationen und Dienstleistungen im Zusammenhang mit

Vereinbarkeitsfragen im sog. “Beratungs- und Informationszentrum flr Eltern,
Personliches und Soziales”, kurz BIZEPS geblindelt und institutionalisiert. Dort werden
Einzelberatungen zu allen Fragen rund um die Vereinbarkeit, Unterstiitzung bei der
Pflege von Angehorigen, die Vermittlung von Betreuungsplatzen in der nahe gelegenen
sKinderinsel” oder psychosoziale Beratung angeboten.

Die Hochschule hat zudem einen Dual Career-Service eingerichtet, der in ein
regionales, aktuell in der Griindungsphase befindliches Dual-Career-Netzwerk
eingebettet sein soll. Wir férdern damit gezielt Dual Career-Paare im eigenen Haus, was
konkret im Falle zweier Berufungen von Frauen eine wesentliche Rolle gespielt hat. Der
Ausbau von Dual-Career-Diensten wurde in der neuen Zielvereinbarung mit dem
Bayerischen Wissenschaftsministerium (Laufzeit bis Ende 2022) festgeschrieben und
kann durch entsprechende Ressourcen gezielt weiterentwickelt werden.

Im Januar 2008 wurde die von der HNU initiierte ,Kinderinsel“, eine innovative
Kinderbetreuungseinrichtung in Form dreier GroBtagespflegestellen unter einem Dach,
die Hochschule - die Kinder von

eroffnet. Die Platzvergabe erfolgt Uber

Hochschulangehérigen (Studierenden und Beschiaftigten) haben dabei besondere



Prioritat. In gemischten Altersgruppen werden maximal zehn Kinder von jeweils zwei
selbstandig tatigen Tagespflegekraften betreut. Nach Riicksprache kann auch eine
Notfallbetreuung, Betreuung in Randzeiten (abends, Wochenende) sowie ein
Ferienprogramm flr Schulkinder zur Verfligung gestellt werden. Die Kinderinsel
unterstlitzt zudem bei der Kinderbetreuungim Rahmen von Hochschulveranstaltungen
(Meetings, Kongressen, Fachtagungen). Durch den Verkauf sog. Belegrechte an
Partnerunternehmen der Hochschule werden die fixen Kosten der Kinderinsel gedeckt.
Die familienfreundliche Infrastruktur der Hochschule ist bestens ausgebaut:
So verfligt die Hochschule tber ein Eltern-Kind-Biiro, Still- und Wickelraume,
Hochstlihle in Mensa und Cafeteria, kostenloses Essen fiir Kinder von Studieren-
den, eine gut ausgestattete Kinderbibliothek mit eigener Leseecke sowie eine mobile
Spieleecke im Hauptgebaude. Babys von Hochschulangehérigen werden durch ein
Willkommenspaket begrift.

Dienstvereinbarungen sorgen fur groBtmogliche Flexibilitat von Arbeitsort und -zeit
(Tele-/Heimarbeitsplatze, Gleitzeitkonten, Abschaffung von Kernzeiten zugunsten von
Servicezeiten etc.) im wissenschaftsstiitzenden Bereich sowie fiir wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Seit 2008 werden umfangreiche gesundheitsfordernde MaBnahmen fir die
Beschaftigten der HNU (Betriebliches Gesundheitsmanagement) angeboten, z.B.
regelmaBige Workshops und Seminare zu den Themen Stressbewaltigung oder Sucht.
Die Hochschule veranstaltet regelmaBig Gesundheitstage, informiert Uber
Unfallpravention und bietet jahrliche arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen an.
Ende 2020 wurde zudem der Aufbau eines studentischen Gesundheits-
managements beschlossen und 2021 der erste University Health Report erstellt.
Mithilfe dieser systematischen Gesundheitsberichterstattung soll die gesund-
heitliche Situation der HNU-Studierenden objektiviert werden. Darauf aufbauend
werden Angebote und MaBnahmen fiir die Studierenden der HNU entwickelt,
die sowohl einen positiven Einfluss auf das Verhalten der Studie-
renden, als auch auf die Studien-Verhéaltnisse an der HNU haben
sollen. Die Berichterstattung soll alle drei Jahre wiederholt werden, um
den Langzeiterfolg der angebotenen MaBnahmen zu dokumentieren.

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Privatleben ist als
dauerhaftes Thema in den jeweils dreijdhrigen Zielvereinbarungsprozess ,,Audit
familiengerechte Hochschule® eingebettet. Im Jahr 2021 hat die Hochschule bereits
den vierten Re-Auditierungszyklus erfolgreich durchlaufen und wird das Siegel der
berufundfamilie Service GmbH somit bis mindestens 2024 tragen.

2017 wurde die HNU Mitglied des ,,Familienpakt Bayern”, einem Biindnis der

Bayerischen Staatsregierung, der bayerischen Wirtschaft und weiteren
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Arbeitgeber:innen in ganz Bayern. Ziel des Paktes ist die weitere Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sowie die Unterstltzung von Arbeitgeber:innen
bei der Umsetzung familienbewusster MaBnahmen.

¢ ImJahr2020ist die Hochschule Neu-UIm dem ,,Netzwerk Familie in der Hochschule
e.V.” beigetreten und Gbernimmt in der Arbeitsgemeinschaft Lobbyarbeit besondere
Verantwortung fir familiengerechte Arbeits- und Studienbedingungen im gesamten
deutschsprachigen Raum. Das Netzwerk besteht aus knapp 130 Hochschulen in

Deutschland, Osterreich und der Schweiz.

3.5 GENDER IN LEHRE UND FORSCHUNG

Auch in Lehre und Forschung spielen Gender- und
Diversityaspekte eine zentrale Rolle bei der Ver-
mittlung, Generierung und Verbreitung von Wissen
im Hochschulkontext. An der HNU setzen wir es
uns zum Ziel, einen kritisch-reflektierten Umgang
mit diesen Aspekten zu pflegen und sie in unsere
Lehr- und Forschungsaktivititen zu integrieren.
Hierzu sollen u.a. gendersensible didaktische Pro-

jekte, die gendersensible Konzipierung, Vermark-

Bei allen an der HNU angesiedelten Forschungspro-
jekten wird Wert darauf gelegt, dass Genderaspek-
te explizit mitbertcksichtigt und in das Forschungs-
design integriert werden; dies gilt insbesondere
fir Projekte, die im Rahmen einer Horizon Euro-
pe-Foérderung beantragt werden, da hier ab 2022
die Integration der Geschlechterdimension in die
Forschungs- und Innovationsinhalte eine Standard-

anforderung ist.

tung und Durchfiihrung von MINT-Studiengangen
sowie im Bereich Gleichstellung angesiedelte

Forschungsprojekte beitragen.

Durch folgende MaBnahmen entwickeln und unterstiitzen wir gendersensible Lehre und Forschung

an der HNU:

e Wir haben uns von 2012-2020 zusammen mit den Hochschulen Aschaffenburg,
Coburg, Kempten und Regensburg am Verbundprojekt EVELIN (“Experimentelle
Verbesserung des Lernens von Software Engineering”) beteiligt. Ziele dieses Projekts
waren die systematische, experimentelle Verbesserung des Lehrens und Lernens von
Software Engineering und die nachhaltige Verbesserung der Lehrqualitat. Besonderes
Augenmerk wurde hierbei auf Diversity- und Genderaspekte in der Entwicklung
innovativer Lehr- und Lernmethoden gerichtet. So wurden gezielt didaktische
MaBnahmen besonders fiir Anfanger:innen in Studiengangen mit Informatikinhalten
konzipiert, beispielsweise durch die Entwicklung einer App speziell fir die weiblichen
IMUK-Studentinnen, die spielerisch JAVA Grundlagen vermittelt. Die im Projekt

implementierten MaBnahmen wurden durch eine Expertin auf dem Gebiet



gendersensible Didaktik extern wissenschaftlich begleitet und sollen an der HNU
verstetigt werden.

Ein zentrales Ziel der GleichstellungsmaBnahmen an der HNU ist es, die Teilhabe von
Frauen an MINT-Studiengidngen zu erhéhen. Hierzu leisten im Bereich der Lehre die
neuen, gendersensibel entwickelten, vermarkteten und implementierten
IT-Studiengange “Digital Enterprise Management” und “Data Science Management”
einen wichtigen Beitrag, indem bei der Vermarktung und Durchfiihrung der
Studiengange explizit die spezifischen Anforderungen von Frauen an IT-Studiengéange
(Imagebildung, definierter Anwendungsbezug, Berufsperspektiven etc.) beriicksichtigt
werden.

Ebensosollein Ende 2021eingereichter Antrag zur Férderung des Forschungsprojekts
“Women’s InnoLab” in der BMBF-Férderrichtlinie “Innovative Frauen im Fokus” den
Aspekt der Sichtbarkeit weiblichen Innovationspotentials in das Forschungsspektrum
der HNU aufnehmen. Ziel des Projektes ist es, mithilfe von Citizen Science-Projekten
und Reallaboren erfolgreiche Frauen in der Region Neu-Ulm zu ermachtigen, die
Narrative ihrer Innovationskraft selbst zu entwickeln und darzustellen und somit ihre
Sichtbarkeit in Wissenschaft, Forschung und Entwicklung sowie Gesellschaft zu
steigern. Damit fordern wir die 6ffentliche und digitale Teilhabe von Frauen in der
Region und schaffen an der HNU ein Leuchtturmprojekt, das auf andere

Regionen Ubertragen werden kann.
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4. ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE ZIELE

UND MASSNAHMEN

4.1 REDUZIERUNG DES LEAKY PIPELINE-EFFEKTS

An der HNU wollen wir mit unserer Gleichstellungs-
politik alle Gruppen von Hochschulangehorigen
des akademischen Bereiches erreichen. Dazu be-
trachten wir neben Studierenden, Promovierenden
und Professorinnen auch Schilerinnen, Griinderin-
nen, Mentorinnen und weibliche Flhrungskrafte,
da durch die Interaktion dieser Zielgruppen ein
groBes Potenzial zur Ausrichtung, Férderung und
Konsolidierung weiblicher Karrierewege entsteht.
Unser Hauptziel hierbei ist es, dem Leaky Pipeline-
Effekt entgegenzuwirken und so mehr Frauen fur

akademische Flihrungspositionen zu gewinnen so-

Professorinnen,

Mentorinnen,
Fuhrungskrafte

WiMas und

Promovendinnen

als Vorbilder fr...

als Vorbilder fur...

als Vorbilder fur...

wie deren Verbleib in der Wissenschaft zu fordern.
Zur Erreichung dieses Ziels orientieren wir uns an
einem Kaskadenmodell, in dem jede Statusgruppe
als Vorbild fungieren kann - Professorinnen, Men-
torinnen und Fiihrungskrafte sind also Vorbilder fur
die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Lehr-
beauftragten, die ihrerseits eine Vorbildfunktion fiir
die Studentinnen innehaben; diese wiederum kén-
nen als Vorbilder fiir Schiilerinnen agieren. Somit
sind alle Statusgruppen eng miteinander verzahnt
und profitieren wechselseitig von der gezielten For-

derung, die ihnen an der HNU angeboten wird.

Studentinnen

Abbildung 15: Kaskadenmodell zur Reduzierung des Leaky Pipeline-Effekts
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Die Gruppe der Professorinnen hat dabei eine
Schllsselstellung. Die verstarkte Berufung von
Frauen auf Professuren entspricht nicht nur dem
Gebot der Geschlechtergerechtigkeit im Wissen-
schaftsbetrieb, sondern Professorinnen fungieren
auf Grund ihrer Vorbildfunktion auch als Katalysa-
toren und Gatekeeper fir die nidchste Generation

von Wissenschaftler:innen.

Die Gruppe der Studentinnen und wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen steht insbesondere unter
dem Aspekt der Zukunftssicherungim Zielfokus der
Gleichstellungspolitik. Sie wird durch MaBnahmen
und Angebote wie BayernMentoring (Studentinnen)
und Frauen.Machen.Wissenschaft (wiss. Mitarbei-
terinnen und Promovendinnen) in ihrer Karriere-
planung unterstltzt und auf spatere Flihrungsposi-

tionen in Wissenschaft und Wirtschaft vorbereitet.

4.2 PROFESSORINNEN

Das Ubergeordnete und wichtigste Ziel unserer
GleichstellungsmaBnahmen im Bereich der Pro-
fessuren ist es, den Anteil der Professorinnen zu
erhohen. Als HNU streben wir bei den Professuren
langfristig eine paritéatische Besetzung mit Frauen
und Mannern an; als erste Etappe auf dem Weg zu
diesem Ziel der Paritat soll bis zum Jahr 2025 ein
Professorinnenanteil von mindestens 30% erreicht

werden.

Trotz dieser klar ausformulierten Zielsetzung ge-
hort die Erhéhung des Professorinnenanteils zu
den am schwierigsten zu erreichenden Zielen der
Gleichstellungspolitik, da wir als Hochschule selbst
darauf nur begrenzt Einfluss nehmen kénnen. Meist

sind Frauen schon im Bewerbungsverfahren deut-

Zudem fordern und erleichtern diese strukturierten
Programme das strategische Networking fiir diese

Zielgruppen.

Schiilerinnen, Griinderinnen, Mentorinnen und
Fiihrungskrifte bilden komplementare Gruppen
zu den Statusgruppen an der HNU, die vor allem
von der gegenseitigen Interaktion und Vernetzung
profitieren. So sind Griinderinnen, Mentorinnen und
Fahrungskrafte wichtige Role-Models fiir Schiile-
rinnen, die Karriereverlaufe sowie die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sichtbar und greifbar
machen kdénnen; andererseits profitieren erstere
vom Kontakt mit der jingeren Generation, etwa in
der Reflexion der eigenen Rolle oder des eigenen
FlUhrungsstils. Zusatzlich sind erfahrene weibliche
Fahrungskrafte eine wichtige Ressource bei der

Gewinnung neuer HAW-Professorinnen.

lich unterreprasentiert (als besondere Heraus-
forderungen in dieser Hinsicht erweisen sich z.B.
die High Tech Agenda oder die Ausschreibung von
Forschungsprofessuren). Als wichtigste Instrumen-
tarien flr diese Zielgruppe betrachten wir deshalb
MaBnahmen zur Steigerung der Bewerberinnenzahl
und zur Verbesserung von Qualitat und Transpa-
renz der Berufungsverfahren sowie das Schaffen
von spezifischen Anreizen flr Frauen, einen Ruf an

die Hochschule Neu-Ulm anzunehmen.



Folgende MaBnahmen setzen wir an der HNU ein, um eine Erh6hung des Professorinnenanteils zu

erreichen und langfristig Paritét zu erzielen:

Wir gestalten Bewerbungs- und Berufungsprozesse transparent und geschlechtergerecht

e Um die Bemilhungen der letzten zehn Jahre um einen signifikanten Anstieg des
Frauenanteils bei den Professuren weiter zu intensivieren, hat die Hochschulleitung im
Rahmen der jingsten Zielvereinbarung mit dem Ministerium (Laufzeit bis 31.12.2022) im
Januar 2019 verbindlich die Berufung voninsgesamt 6 zusétzlichen Professorinnen
festgeschrieben: fiinf Berufungen sollen bis Ende 2021 erteilt werden (dieses Ziel ist
bereits erreicht); eine weitere Professur soll bis zum Auslaufen der Zielvereinbarung
Ende 2022 mit einer Frau besetzt werden. Da die Berufungshoheit bei der Prasidentin
liegt, kann und wird diese unmittelbaren Einfluss auf die wahrend der Laufzeit der
Zielvereinbarung anstehenden Berufungen nehmen.

* In Kooperation mit der Hochschule Biberach entwickeln wir an der HNU im Projekt
InnoPROF seit 2021 neue Strategien zur Professionalisierung von Berufungsprozessen,
zur strukturellen Verankerung von Gender und Diversity an der Hochschule, sowie zur
Erhohung der Attraktivitdit der HNU als Arbeitgeberin. Das im Rahmen des
BMBF-Forderprogramms “FH-Personal” durchgeflihrte Projekt legt u.a. besonderes
Augenmerk auf die Entwicklung innovativer und gendersensibler Arbeits- und
Professurmodelle, z.B. der Tandem- und Teilzeitprofessur. Hier ergeben sich wichtige
potentielle Synergieeffekte zur Gleichstellungsarbeit an der HNU.

» Ausschreibungen flr Professuren an der HNU formulieren wir gendersensibel (z.B.
durch die Verwendung von Doppelpunkt oder Gendersternchen sowie durch
ausformulierte Satze) und sprechen Bewerberinnen durch die positive Hervorhebung
von Familienfreundlichkeit und sozialer Einbindung (z.B. familiare Atmosphare,
Kollegialitat, Vereinbarkeit von Familie und Beruf) an der HNU gezielt an.

» Professuren werden als teilzeitgeeignet ausgeschrieben (mit Verweis darauf, dass in
diesem Fall eine Beschaftigung in einem privatrechtlichen Dienstverhaltnis vorgesehen
ist).

« Wir binden Professorinnen der HNU konsequent in Berufungskommissionen ein.
Dartiber hinaus beteiligen wir (wie an allen bayerischen Hochschulen) die
Frauenbeauftragten der Fakultidten mit Stimmrecht in den Berufungskommissionen.

* In regelmaBig stattfindenden Informationsveranstaltungen flr wissenschaftliche
Mitarbeiter:iinnen sowie Alumnae der Hochschule informieren wir zum Berufsbild
HAW-Professorin und machen dieses durch die Teilnahme unserer Professorinnen als

Vorbilder sichtbar.
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Wir gestalten Onboarding und PersonalentwicklungsmalBnahmen fiir Professorinnen geschlechtergerecht

o DerDual Career Service der HNU berat und unterstlitzt mitziehende Partner:innen bei

der Suche nach beruflichen Karriere- und Anschlussmaéglichkeiten in der Region. Das

Onboarding neuer Professorinnen und deren Familien wird so erleichtert.

o HNU-Professorinnen werden ab dem Wintersemester 2021/22 durch spezielle

Coachingangebote in den Bereichen Kommunikation, Leadership und innere Haltung

unterstltzt. Somit erleichtern wir unseren neuen Professorinnen den Wechsel vom

Unternehmen in die Wissenschaft und starken alle Professorinnen in ihrer Rolle als

akademische Fiihrungskrafte und Lehrpersonen.

« Gastprofessorinnen mit Familienaufgaben werden an der HNU ebenfalls intensiv

unterstlitzt, u.a. beim Ankommen in Deutschland, bei der Integration ihrer Kinder in

KiTas, Kindergarten und Schulen, sowie bei der Wohnungssuche.

4.3 WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITERINNEN

Die Einrichtung von akademischen Mittelbaustel-
len zur Férderung des eigenen wissenschaftlichen
Nachwuchses ist in Bayern erst seit der Reform
des Hochschulgesetzes im Jahre 2006 Uberhaupt
moglich. An der HNU betrachten wir die Zielgruppe
der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen (WiMas)
als eine wertvolle Ressource an Talenten und Fiih-
rungskraften von morgen und setzen daher gezielt
MaBnahmen ein, um Frauen die weitere wissen-
schaftliche Qualifikation zu erméglichen und somit
den Talentpool von Frauen fur die Besetzung von
Professuren und anderen Leitungspositionen zu
vergroBern. Die HNU strebt kontinuierlich einen

Frauenanteil von 50% im akademischen Mit-

telbau an. Wahrend im Wintersemester 2008/09
75% der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen an
der HNU Frauen waren, lag dieser Anteil im Winter-
semester 2021/22 bei 55%.

Es ist besonders wichtig, diese Zielgruppe durch
eine gendergerechte, professionalisierte Perso-
nalentwicklung, die Moéglichkeit zum Netzwerken,
sowie effiziente und zuverlassige Betreuung ihrer
Forschungsprojekte zu férdern. Entsprechende
Qualifizierungsangebote erhéhen die Chancen des
akademischen Mittelbaus, im wissenschaftlichen
Umfeld erfolgreich zu sein und eine spéatere Tatig-

keit als HAW-Professorin zu erwagen.

Folgende MaBnahmen setzen wir an der HNU ein, um den Anteil wissenschaftlicher Mitarbeiterin-

nen an der HNU zu erhéhen und Paritéat zu erreichen und zu erhalten:

Wir gestalten die Bewerbungsprozesse fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innenstellen geschlechterge-

recht und streben gute und familienfreundliche Arbeitsbedingungen fiir den akademischen Mittelbau an



» Die Ausschreibungen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innenstellen an der HNU
werden analog zu den ausgeschriebenen Professuren gendersensibel formuliert, um
weibliche Bewerberinnen direkt anzusprechen und zur Bewerbung zu ermutigen.

» Fur die Besetzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter:innenstellen werden an der HNU
gezielt Frauen angeworben, u. a. durch entsprechende proaktive
Promotionsberatung durch die Frauenbeauftragte oder im Rahmen des Qualifizie-
rungsprogramms Frauen.Machen.Wissenschaft.

e Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurde 2018 eine
Dienstzeitvereinbarung fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innen zur weitestgehenden
Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit eingefiihrt.

» Kinder dieser Statusgruppe werden in der hochschuleigenen “Kinderinsel” bevorzugt
aufgenommen und kénnen die Warteliste Giberspringen.

 Bei HNU-Meetings, Tagungen und Kongressen kann auf Wunsch ebenfalls

Kinderbetreuung in Anspruch genommen werden.

Wir gestalten PersonalentwicklungsmalBnahmen fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

geschlechtergerecht

» Der Senat der Hochschule verabschiedete 2015 eine umfangreiche ,Empfehlung zur
Personalentwicklung fiir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen der Hochschule fir
angewandte Wissenschaften Neu-Ulm® Diese enthalt u.a. Vorgaben fir die
transparente Gestaltung des Einstellungsprozesses, die Personalverantwortung der
betreuenden Professorin/des betreuenden Professors (z.B. Durchfiihrung eines
Mitarbeitergesprachs) sowie v.a. fir allgemeine und individuelle MaBnahmen der
Personalentwicklung.

» Dasim Rahmen des Professorinnenprogramms il etablierte Qualifikationsprogramm
Frauen.Machen.Wissenschaft unterstitzt seit Anfang 2021 gezielt den weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchs an der HNU und begleitet diesen in kritischen Phasen
der Karrieregestaltung, z.B. bei der Planung und Durchfliihrung eines Promotionsvor-
habens, im Ubergang von der freien Wirtschaft zur Wissenschaft oder bei der
Bewerbung auf HAW-Professuren. Das Qualifizierungsangebot beinhaltet unter
anderem Informationsveranstaltungen zur Karriereplanung, individuelle Beratung, ein
breit gefachertes Workshop- und Trainingsangebot sowie die Moglichkeit zur
Vernetzung.

e Durch die Teilnahme an Veranstaltungen des Programms kénnen die WiMas das
Zertifikat ,Frauen.Machen.Wissenschaft“erwerben, dasihre Weiterqualifizierung auch
nach auBen hin sichtbar macht. Diese gezielte Professionalisierung des weiblichen

wissenschaftlichen Nachwuchses an der Hochschule soll den Frauenanteil
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insbesondere bei Professuren erhéhen.

» Einseit2021an der HNU bestehendes Promotionskolloquium bietet Doktorand:innen

der HNU die Méglichkeit, inre Promotionsprojekte fachibergreifend zu prasentieren, zu

diskutieren und Feedback zu erhalten.

» Die Hochschule Neu-Ulm beteiligt sich ferner aktivan MaBnahmen der bayerischen

Landeskonferenz der Hochschulfrauenbeauftragten zur Férderung des weiblichen

wissenschaftlichen Nachwuchses. Diese sind insbesondere

* das Lehrauftragsprogramm rein-in-die-hérséle fur Frauen, bei dem

grundsatzlich berufungsfahigen Frauen die Gelegenheit zum Erwerb von

Lehrerfahrung gegeben wird

e das Stipendienprogramm flr Frauen, das Frauen mit Berufserfahrung

und dem Wunsch, mittelfristig eine akademische Karriere an einer

Hochschule aufzunehmen, bei der Finanzierung der Promotionsphase

unterstUitzt, sowie

e das LaKoF-Seminarprogramm fir Frauen kurz vor oder wahrend der

Bewerbungsphase flir eine Professur, das mit dem Procedere von

Berufungsverfahren bekannt machen und Gelegenheit zum Uben fiir den

Auftritt vor den Berufungskommissionen geben soll

4.4 STUDENTINNEN

Ein zentrales Ziel der GleichstellungsmaBnahmen
an der HNU ist die Erreichung und Erhaltung eines
paritatischen Frauenanteils bei den Studierenden.
Zudem sind Frauen in den Fuhrungspositionen
regionaler Wirtschaftsunternehmen immer noch
deutlich unterreprasentiert. Ein weiteres Ziel bei
der Gruppe der Studentinnen ist es daher, durch
geeignete MaBnahmen der Karriere- und Person-
lichkeitsentwicklung den Ubergang vom Studium
zum Berufseinstieg optimal zu unterstlitzen und
gute Voraussetzungen flr die weitere erfolgreiche
berufliche Entwicklung unserer Absolventinnen zu

schaffen.

Der Studentinnenanteil Uber alle Studiengange
hinweg hat an der HNU mit 48% das Paritatsniveau
nahezu erreicht (Stand Wintersemester 2021/22).
Allerdings sind die Frauenanteile in den einzelnen
Studiengangen nach wie vor sehr unterschiedlich.
Fir den Frauenanteil bei den Studierenden gilt
daher nach wie vor das Paritétsziel. Insbesonde-
re in den technischen Studiengidngen streben wir
eine deutliche Steigerung des Frauenanteils an.
Umgekehrt gilt insbesondere fiir die Studiengange
der Fakultat Gesundheitsmanagement das Ziel,
den Anteil der mannlichen Studierenden zu stei-
gern (Frauenanteil teilweise bei bis zu 100%). Dazu
sollen MaBnahmen wie z.B. der Boys Day eingesetzt

werden.



Folgende MaBnahmen setzen wir an der HNU ein, um den Anteil weiblicher Studierender zu erh6-

hen und bei den Studierendenzahlen Paritat zu erreichen:

Wir informieren und motivieren junge Frauen zur Aufnahme eines MINT-Studiums

o Seit dem Wintersemester 2009/10 finden zahlreiche AkquisemaBnahmen in
umliegenden Gymnasien statt, die Schiler und Schilerinnen gleichermaBen
ansprechen (Schulkooperationen, Summer Schools fiir Schiilerinnen und Schiller,
Veranstaltungen wie Campus live, Bildungsmessen, Studienbotschafterinnen etc.). Bei
diesen Aktionen wird stets darauf geachtet, dass moglichst ebenso viele Schiilerinnen
wie Schiiler daran teilnehmen, bzw. méglichst weibliche Vorbilder an den Schulen als
Studienbotschafterinnen auftreten. Dadurch soll die Zahl der Bewerberinnen fur
MINT-Studiengange gesteigert werden.

e Durch Veranstaltungen wie das BootCamp “Applnventors” im Rahmen der Summer
School kdnnen Schiler:innen ab der 9. Klasse Inhalte eines solchen Studiengangs
spielerisch ausprobieren (z.B. einfache Apps flir Smartphones programmieren oder
mit eigenen Programmen Roboter durch einen Parcours steuern) und werden von
HNU-Professorinnen mit Vorbildfunktion an ein mégliches MINT-Studium herange-
fuhrt. Auch studentische Tutor:innen (iben hier eine Vorbildfunktion aus, indem sie die
BootCamps betreuen. Durch genderspezifische key visuals werden Veranstaltungen
der Summer Schools speziell fir Madchen beworben und finden so eine gute
Akzeptanz bei Schilerinnen. Im Sommersemester 2021 wurde das BootCamp mit 6
Schlerinnen von insgesamt 16 Teilnehmenden (38%) sehr gut angenommen.

« Der Girls Day/Boys Day vermittelt Schilerinnen und Schiilern Informationen Gber
Berufsmoglichkeiten und gewahrt ihnen Einblicke in Studiengdnge mit derzeit
geringem Frauen- oder Manneranteil. Insbesondere fiir die Studiengange der Fakultat
Gesundheitsmanagement gilt das Ziel, den Anteil der mannlichen Studierenden durch

diese MaBnahme zu steigern.

Wir unterstiitzen unsere Studentinnen durch Mentoring

« BayernMentoring nimmt eine zentrale Schlisselstellung innerhalb der
FérdermaBnahmen flir unsere Studentinnen ein. Dieses mehrstufige und umfangreiche
Mentoringprojekt fiir Frauen in technischen Studiengangen ist als Kaskadenmentoring
angelegt und begleitet auf dem Weg zur Hochschule, durch den MINT-Studiengang
hindurch bis zum Karriereeinstieg. BayernMentoring wird an der HNU seit 2006
angeboten. Das Netzwerk an Alumnae ist seither auf knapp 200 Frauen angewachsen.

« Um den vorzeitigen Studienabbruch von Studentinnen v.a. in MINT-Studiengingen



zu verhindern, wurde im Sommersemester 2009 erstmals und seither kontinuierlich
die Junior-Stufe des Mentoring-Programms durchgefiihrt: ehemalige Mentees der
Profistufe betreuen ein Semester lang Studienanfangerinnen, um diese zu motivieren
sowie fachlich und methodisch zu unterstitzen.

» Die Profi-Stufe des BayernMentoring wird seit dem WS 2006/07 sehr erfolgreich fir
Studentinnen der MINT-Studiengdnge durchgefiihrt. AusschlieBlich weibliche
Flhrungskrafte aus regionalen Unternehmen haben bisher 173 MINT-Studentinnen
durch ihren letzten Studienabschnitt und beim Berufseinstieg begleitet.

e Im Wintersemester 2018/19 wurde das BayernMentoring auf alle Studiengange
ausgedehnt, da Frauen in leitenden Positionen Uber alle Bereiche hinweg fehlen.
24 Studentinnen aus den betriebswirtschaftlichen Studiengdngen haben inzwischen

zusatzlich am Karrierementoring teilgenommen.

Wir begleiten und férdern die Studien- und Karriereentwicklung unserer Studentinnen aktiv

» Das regelmaBige Angebot eines hochwertigen Seminarprogramms zum Erwerb
wichtiger Schlisselqualifikationen flir Flhrungsaufgaben sowie zur Personlich-
keitsentwicklung flr Studentinnen aller Studiengange tragt direkt zur Karriere-
forderung bei und wird gut von den Studentinnen angenommen. So wurden im
Studienjahr 2020 8 Seminare zur Karriereentwicklung mit insgesamt 96 Studentinnen
durchgefihrt.

e Seit dem Jahr 2019 werden regelmaBig Alumnae-Tagungen an der Hochschule
durchgefiihrt, um die jeweils aktuelle Studentinnengeneration mit den ehemaligen
Mentees, die bereits einen erfolgreichen Karriereeinstieg hinter sich haben, zu
vernetzen und aus deren Reihen wiederum Mentorinnen fiir BayernMentoring zu

gewinnen.

Wir konzipieren und erméglichen geschlechtergerechtes Studieren

« Die neuen Studiengange “Digital Enterprise Management” und “Data Science
Management” wurden gendersensibel entwickelt und implementiert, um eine
gerechte Teilhabe von Frauen an IT-Studienangeboten zu férdern.

« Der Studiengang “Systems Engineering” ist in Teilzeit belegbar, um die Vereinbarkeit
von sozialen Verpflichtungen und Studium zu unterstiitzen. Weitere Teilzeitstudiengan-
ge sind in Planung (s. auch Abschnitt 6).

e Im Sommer 2020 wurde das referatslbergreifende ,,HNU-Team Studis mit Kind“
gegrindet und die zugehdrige Moodle-Projektgruppe institutionalisiert. Durch

Kompetenzbiindelung werden spezifische Belange von den Studierenden mit



Kind aus personlichen und prifungsrechtlichen Perspektiven betrachtet und

Problemldésungen erarbeitet.

Wir férdern Interdisziplinaritdt und einen ganzheitlichen Lernansatz

» Das Wahlpflichtfach ,,Kultur-Projekt®“ ermoglicht unseren Student:innen den Erwerb

von Schlisselkompetenzen durch eigene kulturelle/kreative Betatigung (Musizieren,

Singen, Malen etc.), Auseinandersetzung mit kulturellen Inhalten (Konzerte,
Ausstellungen, Blicher etc.) und Anwendung kultureller Ansatze im Studium. Die
Teilnehmer:innen erwerben so personale und soziale Kompetenzen wie Kreativitat,
Selbstbewusstsein und das Bewusstsein der eigenen kulturellen Verortung als
Handlungskompetenzen im  spateren Berufsleben. Diese  ganzheitliche
Herangehensweise an das Studieren spricht insbesondere Frauen an und erhoht auf
diese Weise Studienattraktivitit und -erfolg. Die Teilnehmer:innen schatzen dabei

nicht nur die interdisziplindren DenkanstdéBe durch das Programmangebot, sondern

auch die Gelegenheit, in der

Projektmanagement zu lGben.

Umsetzung des Programms eigenstandiges

4.5 WEITERE ZIELGRUPPEN: SCHULERINNEN,
LEHRBEAUFTRAGTE, GRUNDERINNEN UND WIMA-ALUMNAE

Um dem Leaky Pipeline-Effekt vorzubeugen, wird an
der HNU der gesamte akademische Lebenszyklus
von Schilerinnen bis zu Professorinnen betrachtet.
Somit richten sich unsere MaBnahmen nicht nur an
die Kernzielgruppen, sondern auch an Schiilerin-

nen, Lehrbeauftragte, Grinderinnen und WiMa-

Schiilerinnen

Alumnae. Ubergeordnetes Ziel der MaBnahmen fiir
diese Zielgruppen ist einerseits die Steigerung des
Frauenanteils in MINT-Studiengéngen; andererseits
streben wir an, Frauen auf jeder Karrierestufe zu
fordern und somit fur die berufliche und akademi-

sche Weiterentwicklung zu qualifizieren.

Wir geben Schiilerinnen die Méglichkeit, sich tber ein MINT-Studium zu informieren und Inhalte eines sol-

chen Studiums in einem geschlitzten Rahmen kennenzulernen und auszuprobieren
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o Seit dem Wintersemester 2009/10 finden zahlreiche AkquisemaBnahmen bei den
umliegenden Gymnasien statt, die i.d.R. Schiler und Schiilerinnen gleichermaBen
ansprechen (Schulkooperationen, Summer Schools fiir Schiilerinnen und Schiller,
Veranstaltungen wie Campus live, Bildungsmessen, Studienbotschafterinnen etc.). Bei
diesen Aktionen wird stets darauf geachtet, dass moglichst ebenso viele Schiilerinnen
wie Schiler daran teilnehmen, bzw. méglichst weibliche Vorbilder an den Schulen als
Studienbotschafterinnen auftreten. Dadurch soll die Zahl der Bewerberinnen fur MINT-
Studienginge gesteigert werden.

e Durch Veranstaltungen wie das Bootcamp “Applnventors” im Rahmen der Summer
School kénnen Schilerinnen ab der 9. Klasse Inhalte eines solchen Studiengangs
spielerisch ausprobieren (z.B. einfache Apps flir Smartphones programmieren oder mit
eigenen Programmen Roboter durch einen Parcours steuern) und werden von HNU-
Professorinnen mit Vorbildfunktion an ein mégliches MINT-Studium herangefiihrt.

« Der Girls Day/Boys Day vermittelt Schilerinnen und Schiilern Informationen Uber
Berufsmoglichkeiten nach einem MINT-Studium und gewahrt ihnen Einblicke in
Studiengange mit derzeit geringem Frauen- oder Manneranteil. Insbesondere flr die
Studiengange der Fakultdt Gesundheitsmanagement gilt das Ziel, den Anteil der

mannlichen Studierenden durch diese MaBnahme zu steigern.

Lehrbeauftragte
Wir bieten interessierten Frauen die Mdoglichkeit, an der HNU Lehrerfahrung zu sammeln und so Kontakte in

die Hochschule zu kniipfen und berufungsféhig zu werden

» Potentielle Lehrbeauftragte werden durch die Nutzung einschlagiger Datenbanken
(z.B. die Datenbank der LaKoF Baden-Wiirttemberg) und intensive Kontaktpflege zu
relevanten Netzwerken (z.B.im Rahmen von BayernMentoring) aktiv akquiriert.

e Die HNU nimmt am Lehrauftragsprogramm rein-in-die-hérséle der LaKoF Bayern
teil, um wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen die Moglichkeit zum Sammeln von
Lehrerfahrung zu bieten und damit die Chancen einer spateren Berufung auf eine
HAW-Professur zu erhéhen. Die LaKoF finanziert im Rahmen dieses Programms
Lehrauftrage fur Frauen an HAWs flr eine maximale Forderdauer von zwei Semestern.

e Fir neue Lehrbeauftragte bieten wir an der Fakultat Informationsmanagement ein
Coaching-Programm an, in dem Professoriinnen als Coaches den neuen
Lehrbeauftragten zur Seite gestellt werden. Zum Semesterbeginn besprechen
Coaches und Coachees die Ziele der Veranstaltung, wesentliche Lehrinhalte und
didaktische Methoden. Auch wéahrend des Semesters und an dessen Ende findet ein

regelmaBiger Austausch statt, um die Lehrbeauftragten bestméglich in der Umsetzung



und Evaluation ihrer Lehrveranstaltungen zu unterstitzen.

» Potentielle Synergieeffekte ergeben sich mit dem Teilprojekt “Kooperationsplatt-

form” des Projekts InnoPROF, in dem u.a. eine Professionalisierung des Recruitment-

Prozesses von Lehrbeauftragten und deren gesteigerte Sichtbarmachung und Einbin-

dung in die Hochschulcommunity angestrebt werden.

Griinderinnen

Wir unterstiitzen motivierte und innovative Frauen in der Griindungsphase und wollen traditionelle und

nicht-traditionelle Zielgruppen erreichen

« Im Rahmen von InnoSUD unterstitzt ein Teilprojekt an der HNU Migrantinnen beim

Grinden. Dieses Griinderinnen-Mentoring bereitet 12 Teilnehmerinnen durch Work-

shops und individuelles Mentoring auf eine moégliche Unternehmensgrindung vor.

Gerade die Gruppe der Migrantinnen griindet nur selten; die Fokussierung auf diese

Zielgruppe soll den Frauen die Chance geben, ihre Ideen und ihr Potential zu verwirk-

lichen und sich in Deutschland eine neue, unabhangige Existenz aufzubauen.

e Das HNU-Netzwerk Women in Entrepreneurship bietet Griinderinnen sowie inter-

essierten WiMas und Studentinnen die Méglichkeit zum regelmaBigen Austausch in der

Gruppe und zur Vernetzung an. AuBerdem haben die Mitglieder des Netzwerks Gele-

genheit zur Teilnahme an Workshops der HNU Entrepreneurship Academy zu Themen

wie Selbstvermarktung, Vertriebsstrategien und Networking.

WiMa-Alumnae

Wir streben einen intensivierten Kontakterhalt und Austausch mit ehemaligen wissenschaftlichen Mitarbei-

terinnen an

An der HNU identifizieren wir WiMa-Alumnae als
wichtigen missing link und neuralgische Stelle in
der Leaky Pipeline: diese hochqualifizierten Frauen
mussen im erweiterten Netzwerk der Hochschule
verbleiben, um eine spatere Tatigkeit als Professo-
rin an einer HAW zu erwagen. Derzeit unterstitzen
wir diese Statusgruppe nur punktuell, streben aber

an, diese Unterstlitzung in Zukunft systematischer

zu konzipieren. Hierzu wollen wir ein Netzwerk an
Alumnae aufbauen, das einerseits von einem Men-
toring-Programm analog zu BayernMentoring profi-
tiert; andererseits soll die LinkedIn-Gruppe “Alumni
& Friends Hochschule Neu-Ulm” zum verstarkten
Netzwerken und der Kontaktpflege zu WiMa-Alum-

nae genutzt werden.
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e In einem neu zu erstellenden Newsletter wollen wir ehemalige wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen konkret Uber relevante Aktivitaten an der HNU, offene Lehrauftrage
und ausgeschriebene Professuren sowie Uber Forschungsmaoglichkeiten und -projekte
informieren.

¢ Im Rahmen der Re-Auditierung “Familiengerechte Hochschule” soll ein Offboarding-
Programm konzipiert werden, das Mitarbeiter:innen beim Ubergang in den Ruhestand
oder in andere Beschaftigungsverhaltnisse unterstitzt und so den Kontakterhalt zu

ausscheidenden WiMas erleichtern kann.
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5. QUALITATSMANAGEMENT

Da die Gleichstellung von Mannern und Frauen Be-
standteil der strategischen Zielsetzung der Hoch-
schule Neu-Ulm ist, wird hierGiber im Rahmen des
jahrlichen Zielcontrollings gegeniiber dem
Ministerium berichtet. Auf diese Weise kdénnen
wir mogliche Abweichungen vom angestrebten
Umsetzungsprozess friihzeitig erkennen und eine

Kurskorrektur einleiten.

« Jahrlicher Bericht der Frauenbeauftragten im Senat

Far die wichtigsten Teilprojekte der Gleichstel-
lungspolitik flihren wir detaillierte jahrliche Evalua-
tionen sowie eine regelmaBige Berichterstattung
vor den jeweils zustandigen Gremien durch. Dies

betrifft insbesondere folgende Projekte:

« Jahrlicher Bericht der Frauenbeauftragten an die LaKoF

e Jahrliche Evaluation des Mentoring-Programms BayernMentoring

» Rechenschaftsberichte Giber die Arbeit der Kinderinsel flir Hochschulrat und Studentenwerk

« Jahrlicher Tatigkeitsbericht Uber das Familienberatungszentrum BIZEPS

Die gleichstellungsrelevanten Studierenden- und
Professurenstatistik wird regelmaBig semester-
weise fortgeschrieben und auf der Homepage der

Frauenbeauftragten veréffentlicht.

Eine besonders wichtige Rolle spielte im gesamten
Berichtszeitraum die mittlerweile viermalige Teil-
nahme am Audit ,,Familiengerechte Hochschu-
le“ der berufundfamilie gGmbH. Das Zertifikat stellt
sicher, dass die auditierte Hochschule systematisch
acht Handlungsfelder hinsichtlich der Umsetzung
gleichstellungsrelevanter MaBnahmen bearbeitet.
Es tragt auBerdem wesentlich dazu bei, die Anlie-
gen der Gleichstellungspolitik in das Bewusstsein
aller Hochschulmitglieder sowie der Offentlichkeit

zu bringen.

Die notwendige Re-Auditierung im Abstand von
jeweils drei Jahren sorgt dafiir, dass Gleichstellung,

v.a. unter dem Gesichtspunkt der Verbesserung

von Vereinbarkeit, strukturell und nachhaltig ge-
fordert und nicht nur punktuell verbessert wird. Die
Hochschule Neu-Ulm hat den Auditierungsprozess
seit dem Jahr 2008 bereits mehrmals erfolgreich
durchlaufen und befindet sich mittlerweile im sog.
Dialogverfahren, bei dem die Zustandigkeit flir eine
Verstetigung der erreichten Gleichstellungs- und
Vereinbarkeitsstandards weitgehend vom Auditor
in die Eigenverantwortung der Hochschule tGberge-
gangen ist. Die Hochschule beabsichtigt, das Zerti-

fikat dauerhaft zu fUhren.

Eine neue Dimension der Erfolgskontrolle ergibt
sich fiur die bayerischen Hochschulen, so auch fir
die HNU, durch den seit dem Auslaufen der letz-
ten Zielvereinbarung deutlich erhéhten Druck auf
die Gleichstellungsbemiihungen der Hochschulen
durch das Bayerische Wissenschaftsministe-
rium sowie durch das Bayerische Hochschulge-

setz, in dem die Gleichberechtigung von Mannern



und Frauen einen explizit definierten Stellenwert
hat (vgl. BayHSchG, Art.4). Das Bayerische Hoch-
schulgesetz wird das Qualitatsmanagement der

HNU dauerhaft und nachhaltig beeinflussen.

Speziell das Ziel der Erhéhung des Frauenanteils an
den Professuren wird durch die entsprechende Ziel-
vereinbarung unterstitzt. Die HNU hat sich hier ein
ambitioniertes Ziel gesetzt und hat bis 2021 bereits
fanf Professorinnen neu berufen. Dartiber hinaus
soll eine weitere Professur bis zum Auslaufen der
Zielvereinbarung Ende 2022 mit einer Frau besetzt
werden. Diese Ziele wurden im Januar 2019 dem
Hochschulrat vorgestellt und werden von diesem
vollumfanglich mitgetragen. Die Unterzeichnung
der Vereinbarung zwischen Ministerium und HNU

erfolgte am 8. Juli 2019.
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6. WEITERENTWICKLUNG UND AUSBLICK

An der Hochschule Neu-Ulm halten wir auch in Zukunft grundsatzlich an unseren gruppenspezifischen

Gleichstellungszielen fest, die im ersten Gleichstellungskonzept von 2009 aufgefiihrt waren. Diese sind:

o die langfristig paritatische Besetzung der Professuren
o ein grundsatzlicher Studentinnenanteil von 50% Uber alle Studiengange hinweg

o die paritatische Besetzung der Stellen flir den wissenschaftlichen Nachwuchs

Die Hochschule Neu-Ulm hat sich in den letzten zehn Jahren dieser Zielsetzung der Paritat Gber alle Status-
gruppen hinweg stark angenahert, dennoch gibt es in allen Bereichen noch Potential zur Weiterentwicklung

und Optimierung der Zielerreichung:

o Der Professorinnenanteil lag im Wintersemester 2021/22 bei 25% und damit Gber dem
bayernweiten Durchschnitt von derzeit etwa 21%. Das langfristige Ziel der Paritat ist damit
noch nicht erreicht; bis 2025 soll ein mittelfristiges Ziel von mindestens 30% Frauenanteil bei
den Professuren erreicht werden.

o Der Studentinnenanteil hat mit derzeit knapp 50% insgesamt die Zielmarke der Paritat
erreicht. Die Unterschiede zwischen den Studiengangen sind aber nach wie vor hoch: in den
technischen Studiengangen studieren immer noch mehr Manner als Frauen.

o Das Ziel der Paritat beim wissenschaftlichen Nachwuchs wurde mit derzeit 55% erreicht. Um
das Potenzial dieses Talentpools fiir die Besetzung von Professuren kilinftig noch besser
nutzen zu kénnen, bedarf es neuer, klarer Karriereperspektiven an den Hochschulen fiir
angewandte Wissenschaften wie z.B. (Professional) Tenure Track Modelle, die

Nachwuchswissenschaftlerinnen in Praxis, Lehre und Forschung qualifizieren und binden.
MaBnahmenumsetzung und Weiterentwicklung

Nahezu alle MaBnahmen aus dem Gleichstellungskonzept von 2009 wurden planméaBig umgesetzt, viele
erweitert oder verstarkt. Die Gleichstellungskultur sowie die Infrastruktur fur Familienfreundlichkeit haben
an der HNU einen im Hochschulvergleich sehr hohen Stand erreicht.

Zur Unterstlitzung der weiteren Zielerreichung planen wir fir die kommenden Jahre folgende zusatzliche

und neue MaBnahmen:

Flr FGhrungskrafte:
o Durchflihrung eines regelmaBig (jahrlich) stattfindenden Fiihrungskraftetrainings
fur Dekan:innen, Fakultatsleitungen und Mitglieder der Hochschulleitung im

Themenbereich Gender und Diversity
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Fir die Professorinnen:

» Festschreibung konkreter Berufungszielzahlen in die Zielvereinbarung mit dem
Ministerium und dadurch unmittelbarer Zugriff auf die Berufungen durch die
Hochschulleitung

« Verteilung eines Leitfadens flir einen gendersensiblen Auswahlprozess bei

Neuberufungen an alle Mitglieder des Professoriums

Far die Studentinnen:
o Weiterentwicklung und Ausbau von MaBnahmen wie BootCamp oder

Summer Schools zur Gewinnung von Frauen fiir technische Studiengange

Fur die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen:
« Verabschiedung und Umsetzung verbindlicher Leitlinien fiir die
Personalentwicklung wissenschaftlicher Mitarbeiter:innen
» Weiterentwicklung und Ausbau des Qualifikationsprogramms

Frauen.Machen.Wissenschaft

Far die Lehrbeauftragten:
e MaBnahmen zur strukturierteren Betreuung und verstarkten Einbindung in die

Hochschule; potentielle Synergien mit Projekt InnoPROF

Fir alle Zielgruppen:

« Blndelung der Gleichstellungsaktivitaten an der HNU in einem “Runden Tisch
Gleichstellung”, der ein bis zweimal im Semester tagt und Arbeitsgruppen zu
spezifischen Themen bilden kann. Der Runde Tisch soll einmal jahrlich an den Senat
berichten und wird durch die Gleichstellungsbeauftragte:n und die Frauenbeauftragte
koordiniert.

« Realisierung von weiteren Teilzeitstudiengangen in den Bachelor-Studiengangen
“Informationsmanagement und Unternehmenskommunikation” sowie
“Betriebswirtschaft im Gesundheitswesen” (Commitment sowie erste Entwiirfe liegen

bereits vor)
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7. INKRAFTTRETEN UND FORTSCHREIBUNG

Das vorliegende Gleichstellungskonzept tritt am
01.01.2022 in Kraft und wird auf der Homepage der
HNU veroéffentlicht.

Es wird kontinuierlich evaluiert und nach Ablauf des

Geltungszeitraums erneut fortgeschrieben.
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