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Praambel

Gemaf § 4 Thiringer Gleichstellungsgesetz (ThirGleichG) und § 6 Abs. 1 Satz 2
Thiringer Hochschulgesetz (ThirHG) erstellt jede personalfiihrende Dienststelle
mit mindestens 50 Bediensteten unter frihzeitiger Mitwirkung der Gleichstel-
lungsbeauftragten flr jeweils sechs Jahre einen Gleichstellungsplan. Er ist nach
drei Jahren anhand der Statistik der aktuellen Entwicklung anzupassen. Be-
dienstete im Sinne dieses Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen
und Richter, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, in Berufsausbildung befind-
liche Personen sowie Angehorige der Hochschulen nach § 20 Abs. 3 Satz 1 Nr. 3
und 5 ThurHG.

Demzufolge erstellt die Hochschule Nordhausen (HSN) einen Gleichstellungs-
plan flr den Zeitraum von drei Jahren fur die Jahre von 2023 bis 2025. Die Da-
ten basieren auf dem Stichtag 30.06.2023. Der Zeitraum fur die Erstellung von
Gleichstellungspléanen und deren Anpassung soll neun Monate ab dem Stichtag
fur die Erhebung der statistischen Daten 30.06.2023 nicht Uberschreiten. Der
Gleichstellungsplan wird von der Hochschulversammlung der Hochschule Nord-
hausen genehmigt.

Nach § 2 ThurGleichG ist die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Man-
nern in allen Bereichen des 6ffentlichen Lebens durch geeignete MaBnahmen zu
fordern und zu sichern. Zur Durchsetzung der Gleichstellung werden Frauen
und Manner nach Mal3gabe dieses Gesetzes gefordert. Ziel der Foérderung ist
insbesondere

1. die Schaffung von Bedingungen, die fir beide Geschlechter die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie ermaoglichen,

2. der Ausgleich von Nachteilen, die als Folge einer geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung entstehen,

3. die Erhéhung des Anteils von Frauen oder Mannern, soweit sie in einzel-
nen Bereichen unterreprasentiert sind, sowie

4. die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Gremien, fir
die das Land oder die Verwaltungsbehdrden der kommunalen Gebiets-
korperschaften Berufungs- oder Entsendungsrechte haben.

Der Gleichstellungsplan beinhaltet insbesondere MaBnahmen zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Méannern, der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-



lie, einschlieBlich Betreuung und Pflege, und zur Erhéhung der Anteile von Frau-
en oder Mannern in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind. Unterrepra-
sentanz liegt vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil jeweils unter 40 % liegt.
Familienpflichten bestehen, wenn eine bedienstete Person mindestens ein Kind
unter 18 Jahren oder pflegebediirftige sonstige Angehdérige im Sinne des § 14
des Elften Buches Sozialgesetzbuch tatsachlich betreut oder pflegt. Dieser
Gleichstellungsplan bezieht sich auf die beiden Geschlechter Mann und Frau,
weil die amtlichen Statistiken auf diese klassische Unterscheidung ausschlieBlich
zurlckgreifen. Status- und Funktionsbezeichnungen in diesem Gleichstellungs-
plan gelten jeweils in weiblicher und mannlicher Form.

Der Gleichstellungsplan 2023-2025 enthalt eine Bestandsaufnahme und eine
beschreibende Auswertung der Bedienstetenstruktur. Dabei sind die Anteile von
Frauen und Mannern insgesamt bei Bewerbungen, Einstellungen, Hohergruppie-
rungen, Beforderungen, Fortbildung und Gremienbesetzung in den einzelnen
Bereichen darzustellen und im Falle von Unterreprasentanz zu begriinden. Zur
Erhéhung der Anteile von Frauen oder Mannern in Bereichen, in denen sie un-
terreprasentiert sind, ist im Rahmen von Zielvorgaben festzulegen, in welcher
Zeit und mit welchen organisatorischen, personellen und fortbildenden Mal3-
nahmen die Forderung der Gleichstellung erfolgen soll. Bei der Erstellung der
Zielvorgaben ist einzubeziehen, wie viele Stellen frei werden und welche in der
Dienststelle tatigen Frauen und Manner die zur Ausflllung dieser Stellen erfor-
derliche Qualifikation besitzen oder in absehbarer Zeit erwerben kénnen.

Der Datensatz zum 30.06.2023 basiert auf den Daten der amtlichen Hochschul-
statistik, die Thiringer Minister flr Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und Fa-
milie am 03.08.2023 Ubermittelt wurden. AulBerdem wurden 13 Tabellen von
den zustandigen Abteilungen der Hochschule Nordhausen am 10.08.2023 nach
den vorgegebenen Vorgaben der Thiringer Gleichstellungsstatistikverordnung
(ThirGleichStatVO) erstellt. Der vorherige Vergleichszeitraum betrifft die Jahre
2020-2022 mit den Daten zum 30.06.2020. Die Zahl der Studierenden orien-
tiert sich am Semesterbeginn (Stichtag 31.10.2023) aus der hochschulinternen
Statistik.

Die Hochschule Nordhausen hat qualitative Gleichstellungsziele fir eine ge-
schlechtergerechte Organisations- und Wissenschaftskultur entwickelt, die im
Gleichstellungsplan festgelegt sind. Die HSN verankert Geschlechtergerechtigkeit
durchgéngig als Qualitatskriterium in ihren Leitzielen und ihrer Organisation.
Hierdurch wird das Bewusstsein fur implizite und explizite Diskriminierungen
erhoht, um die Fairness und Geschlechtergerechtigkeit der bestehenden Struk-



turen zu starken. AuBBerdem gestaltet die Hochschule ihre Nachwuchsférderung
und Personalentwicklung geschlechtergerecht, um Nachwuchswissenschaftle-
rinnen auf dem wissenschaftlichen Karriereweg zu férdern und den Frauenanteil
Uber die wissenschaftlichen Qualifizierungsstufen hinweg stabil zu halten. Hier-
durch soll auBerdem die Vereinbarkeit von Wissenschaft, Studium und Beruf mit
Familienaufgaben ermdglicht werden.

Mit dem Gleichstellungsplan leistet die Hochschule Nordhausen einen Beitrag
zur verfassungsrechtlich garantierten Gleichberechtigung von Frau und Mann.
Ziel ist es, eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern aller Status-
gruppen an der Hochschule zu verwirklichen und gleiche Entwicklungsmadglich-
keiten fur Frauen und Manner sicherzustellen. Die Frauenforderung wird als in-
tegraler Bestandteil der Personalentwicklung begriffen, um strukturell bedingte
Benachteiligungen von Frauen zu beseitigen und die Arbeits- und Studiersituati-
on von Frauen an der Hochschule weiter zu verbessern. Insbesondere wird an-
gestrebt, den Frauenanteil durch geeignete organisatorische, personelle und
fortbildende MafBnahmen in den Bereichen zu erhéhen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind. Die Hochschule Nordhausen setzt sich daflir ein, ihren Be-
schaftigten die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern. Die genann-
ten Zielstellungen gelten ausdricklich fur Frauen und Manner gleichermal3en.
Dartiber hinaus zielt der Gleichstellungsauftrag auf Gleichstellung und Chancen-
gleichheit aller Geschlechter und auf die Anerkennung der Vielfalt ihrer Beschaf-
tigten ab. Die Umsetzung eines Gender Mainstreaming erfolgt in Verbindung mit
einer lebenslangen- und diversitatsorientierten Perspektive. Daraus ergibt sich
auch der Auftrag zu Information, Sensibilisierung und zum Schutz vor sexuali-
sierter Diskriminierung. Hierzu wurde 2022 ein Beschwerdemanagement an der
Hochschule etabliert.

Der Gleichstellungsplan soll dazu dienen, anhand von gleichstellungsrelevanten
Kennzahlen, Entwicklungstendenzen aufzuzeigen und einen Zwischenstand zu
eruieren, inwieweit die bisherigen Zielsetzungen erreicht wurden. Des Weiteren
sollen die Ergebnisse der Analyse als Grundlage herangezogen werden, um
Handlungsfelder und Priorisierungen flr die weitere Gleichstellungsarbeit abzu-
leiten. FUr die Ableitung der Ziele und des Handlungsbedarfs orientiert sich die
Hochschule an den Mafstaben (1) Geschlechterparitat, (2) Bundesdurchschnitt
und (3) Kaskadenmodell. Grundsatzlich wird ein paritatisches Verhaltnis der Ge-
schlechter angestrebt, mit einem Schwankungsrahmen von 40 % bis 60 %. Wo
Geschlechterparitat im o. g. Sinne nicht erreicht ist, dient als zusatzliche Orien-
tierung der Bundesdurchschnitt fir die betrachteten Gruppen. Insbesondere flr
die Qualifikation in der akademischen Laufbahn erfolgt eine weitere Orientierung



am Kaskadenmodell im Sinne der forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG. Langfristig soll der Frauenanteil in jeder Qualifikationsstufe dem
Frauenanteil in der vorangegangenen Qualifikationsstufe angeglichen werden.
DarlUber hinaus hat sich die Hochschule Nordhausen zum Ziel gesetzt, sich im
CEWS-Ranking nach Gleichstellungsaspekten weiterhin so positiv aufzustellen
wie bisher.

In diesem Gleichstellungsplan wird ein gender- und diversitatsgerechter Sprach-
gebrauch umgesetzt, um die Vielfalt der Geschlechter anzuerkennen und sicht-
bar zu machen. Die geschlechterbinare Datenerhebung nach Vorgabe des
Gleichstellungsgesetzes, differenzierend nach weiblichen und mannlichen Be-
schaftigten, auf der die Bewertung der Zielerreichung basiert, sieht somit bisher
keine Angaben zur Geschlechtervielfalt vor. Dieses verdeutlicht, dass wir uns wei-
terhin erst in einem Transformationsprozess zu einem gender-und diversitatsge-
rechten Monitoring befinden. Der Hochschule ist die Diskrepanz der binaren Da-
tenerhebung und der Anerkennung von Personen, die sich nicht der binaren Ge-
schlechterordnung zuordnen kdénnen oder wollen, durchaus bewusst. Die Wert-
schatzung von Diversitat und die Anerkennung aller Geschlechter wird ange-
strebt und als Ziel verankert.



Vorwort der Dienststellenleitung (Prasident)

Sehr geehrte Freundinnen und Freunde der Hochschule Nordhausen,

auf den folgenden Seiten finden Sie den Gleichstellungsplan unserer Hochschu-
le. Wir betrachten die Gleichstellung als wesentlichen Bestandteil einer zu-
kunftsorientierten Personalplanung um alle Talente férdern zu kdnnen. Seit vie-
len Jahren ist es unser Anliegen, dem Ziel der Geschlechterparitat auf allen Ebe-
nen Stlck um Stlck naher zu kommen. Dabei legen wir auch einen Fokus auf
die Bereiche, in denen groBBere Abweichungen bestehen. Eine Vielzahl von MaB3-
nahmen flankiert unser Bestreben. So legen wir Wert darauf, Karrierewege von
Frauen nachhaltig zu unterstitzen. Die einzelnen Qualifizierungswege reichen
vom Studium dber die Beschéaftigung bis hin zu Professuren und Fuhrungsfunk-
tionen. Wir betrachten auch die Lebenslaufe differenziert, aber auch im Einklang
mit den gesetzlichen Vorschriften. So werden beispielsweise Kindererziehungs-
zeiten oder Care-Aufgaben in den Auswahlverfahren ebenfalls gewirdigt.

Gerade in den Bereichen, in denen Frauen noch unterreprasentiert sind, sollen
sie sichtbarer gemacht werden und als Role-Models motivierend flr klnftige
Interessentinnen auf Stellen wirken. Chancengleichheit und Teilhabe sind uns
wichtig und wir betrachten sie in allen Bereichen der Hochschule. Der vorliegen-
de Gleichstellungsplan wirft einen differenzierten Blick auf den Stand unserer
Gleichstellungsaktivitaten, die wir kinftig noch mehr in Richtung Geschlechter-
paritat optimieren méchten.

Prof. Dr. J6rg Wagner



1. Datenerfassung und Datenauswertung (IST-Analyse)
1.1  Analyse der Beschaftigtenstruktur
1.1.1 Geschlecht (Tabelle 1a)

Aus den gesetzlichen Vorgaben zur Gleichstellung von Frauen und Mannern (nach der
bindaren Geschlechterordnung) ergibt sich die Zielvorgabe auf eine paritatische Stellen-
besetzung in allen Bereichen und Entgeltgruppen. Frauen und Mannern soll der gleiche
Zugang zu allen Positionen in der Verwaltung und in der Lehre an der Hochschule
Nordhausen (HSN) eroffnet werden. Es wird eine gleichméaB3ige Verteilung der Beschaf-
tigten nach Geschlecht in allen Besoldungsgruppen, Entgeltgruppen, Gremien sowie in
den Leitungspositionen und eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen flr Frauen in
allen Bereichen angestrebt. Mit insgesamt 258 Personen hat sich die Beschaftigtenzahl
zum Stichtag 30.06.2023 seit 2017 und 2020 erneut erhoht. Auf der Grundlage der
Bestandsanalyse kann der seit 2014 unverdndert hohe Frauenanteil der Hochschule
von 55 % auch weiterhin bestétigt werden, wenngleich es Unterschiede in den einzel-
nen Beschaftigtengruppen und Fachbereichen gibt.

Die Zahl der Beschaftigten in Verwaltung sowie Forschung und Lehre der Hochschule
belauft sich nach Auswertung der Tabelle 1a auf 258 Personen, davon 142 Frauen. Pa-
rallel zur Erhéhung der Beschaftigten um 43 Personen erhohte sich auch der Frauenan-
teil auf 55 %. Im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitpunkt (30.06.2020) waren 215
Personen, davon 108 Frauen (Frauenanteil von 50,2 %) beschaftigt. Damit konnte in
den letzten drei Betrachtungszeitraumen der Frauenanteil an der Hochschule nachhal-
tig von 48,3 % (2017), auf 50,2 % (2020) und aktuell auf 55 % (2023) gesteigert wer-
den. Im Ergebnis liegt erneut eine geschlechterneutrale und paritatische Struktur der
Bediensteten beim Personal-Ist-Bestand. Hieran wird sichtbar, dass die Hochschule
Nordhausen ein wichtiger Wirtschaftsfaktor und Arbeitgeber fiir die strukturschwache
Region in Nordthlringen ist. Sie geniel3t eine hohe Reputation, bietet gleichermal3en
verlassliche Berufsperspektiven und die Moglichkeit der freien Persénlichkeitsentfal-
tung. Sinnstiftende Arbeit und gesellschaftlicher Mehrwert der Tatigkeiten tragen maf3-
geblich zur Zufriedenheit mit der Hochschule als Arbeitgeberin bei. Das geistige und
kérperliche Wohlbefinden der Beschéaftigten ist ein zentrales Anliegen der Hochschule.
Im Mittelpunkt der vertrauensbasierten Arbeits- und FUhrungskultur steht die Forde-
rung des Engagements der Mitarbeitenden durch deren Zufriedenheit. Eine ausbalan-
cierte Work-Life-Integration bestimmt die Arbeit an der Hochschule ebenso wie die Ver-
einbarkeit mit dem Privatleben



1.1.2 Besoldungs- und Entgeltgruppen (Tabellen 1a - 1c; 2b - 2¢)

Von den 258 Bediensteten der Hochschule sind 44 Beamtinnen und Beamte sowie 214
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigt. Der Uberwiegende Teil der Beschaf-
tigten (fast 90 %) betrifft somit die 191 Tarifbeschaftigten der Wertebenen EG auf3erta-
riflich, 15 U bis 13 sowie EG 12 bis 9. Der Frauenanteil bei den Beamtinnen betragt
20,5 %; bei den Arbeitnehmerinnen liegt er deutlich héher bei 62,1 %.

Bedienstete Insgesamt Vollzeit Teilzeit
Beamtinnen 9 (100 %) 8 (89 %) 111 %)
Arbeitnehmerinnen | 133 (100 %) 64 (48 %) 69 (52 %)

Wéhrend das Verhéltnis von in Teilzeit (99) und Vollzeit (115) Beschaftigten bei den
214 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern relativ ausgewogen ist, wird deutlich, dass
es bei den 44 Beamtinnen und Beamten mit Ausnahme von drei Teilzeitstellen nahezu
uberwiegend Vollbeschéftigte (41) im héheren Dienst gibt. Es sind keine Stellen im ge-
hobenen, mittleren und einfachen Dienst besetzt. Besonders hervorzuheben ist fir die
Beamtinnen, dass acht Professorinnen in Vollzeit (89 %) arbeiten. Von den verbeamte-
ten Teilzeitbeschaftigten arbeitet nur eine Frau in Teilzeit (11 %).

Fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ergibt sich dagegen mit 62,1 % ein deut-
lich héherer Anteil der weiblichen Tarifbediensteten (Tabellen 1a/ 1c¢) im Vergleich zu
den Beamtinnen. Von 214 (2020: 173) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sind
133 (2020: 99) Frauen; sie entsprechen einem Frauenanteil von 62,1 %. Der hohe Wert
der Vorjahre hat sich gegentiber 2020 (57,2 %) noch einmal leicht erhoht. Frauen sind
in Uberwiegend in zentralen Bereichen der Hochschule (Bibliothek, Studien-Service-
Zentrum, Sprachenzentrum) sowie in vier Sachgebieten der Hochschulverwaltung tatig
und Uberrepréasentiert.

In der Detailanalyse bei den Arbeitnehmerinnen (Tabellen 1c/2c) ergibt sich Folgendes:

Wertebene EG auBertariflich 15 U bis 13: Beschaftigt sind in dieser héchsten Wertebene
90 von insgesamt 214 Personen, davon 56 Frauen. Somit ist der Frauenanteil zum
Stichtag auf 62,2 9% angestiegen (2020: 52,9 % / 2017: 43,3 %). Den Fokus nimmt die
Entgeltgruppe E 13 ein. Von den 90 Personen insgesamt kdnnen 80 Beschaftigte der
Entgeltgruppe 13 zugeordnet werden (2020: 66 Bedienstete insgesamt, davon 36
Frauen). Acht Bedienstete (davon 3 Frauen) werden auf3ertariflich bezahlt. Aufféllig ist
der hohe Anteil an teilzeitbeschaftigten Frauen in der E 13. Das begriindet sich darin,
dass es Uberwiegend Projektstellen bzw. drittmittelfinanzierte Stellen sind, die in Teilzeit
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besetzt sind. Der hohe Frauenanteil ist im Hinblick auf die Beschaftigung von Wissen-
schaftlerinnen positiv zu bewerten, weil er mit der nachhaltig hohen Quote an wissen-
schaftlichem Personal an der Hochschule korrespondiert. Diese bislang hervorragende
und nachhaltige Entwicklung spiegelt die Bemuhungen der Hochschule wider, Frauen in
die Wissenschaft zu bewegen, denn in dieser Entgeltgruppe sind Uberwiegend Frauen
tatig, die zum wissenschaftlichen oder sonstigen wissenschaftlichen Personal gehdéren.

EG 15 U bis 13 Summe Davon Frauen Vollzeit Teilzeit
E13 /2023 80 51 (63,7 %) 61,3 % 65,3 %
E13 /2020 06 36 (54,5 %) 52,6 % 57,1 %

Wertebene EG 12 bis 9: Mit 47,1 % sind die meisten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer (101 von insgesamt 214 Personen) dieser Ebene zuzuordnen. Der Frauenanteil
ist seit Jahren mit aktuell 61,3 % sehr hoch (2020: 58,7 % / 2017: 56,6 %). Besonders
hervorzuheben ist, dass mit fast 40 % die meisten Tarifbeschaftigten der Entgeltgruppe
E 12 zugeordnet sind.

Wertebene EG 8 bis 5: Diesem Bereich sind nur rund 10 % der Tarifbeschéftigten zuzu-
ordnen. Der Frauenanteil betragt 68,1 % ist im Vergleich zu den Vorjahren leicht ge-
sunken (2020: 72,7 % / 2017: 73,1 %). Diese Wertebene spielt aber gemessen an ihrer
Bedeutung zu den lbrigen Beschaftigten nur eine untergeordnete Rolle an der Hoch-
schule.

1.1.3 Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung (Tabelle 1 a)

Von den 258 Beschaftigten der Hochschule sind 156 Personen Vollzeitbedienstete und
102 Personen arbeiten in Teilzeit. Positiv ist festzustellen, dass gut 60 % des Personal-
Ist-Bestandes in Vollzeit arbeitet; dagegen sind nur rund 40 % der Stellen als Teilzeit-
stellen ausgewiesen. Bei ausschlieB3licher Betrachtung des Vollzeitanteils wurde eine
paritatische Gleichstellung Frauen (46,1 %) und Mannern (53,9 %) erreicht.

Stichtag 30.06.2023 Manneranteil Frauenanteil Summe absolut
Vollzeit 84 (53,9%) 72 (46,1%) 156
Teilzeit 32 (31,4%) 70 (68,6%) 102

Das Verhaltnis zwischen dem Vollzeit- und Teilzeit-Anteil hat sich allerdings im Ver-
gleich zum vorherigen Berichtszeitraum geringfiigig verandert, denn zum Stichtag 2020
arbeitete der Uberwiegende Teil der Beschaftigten an der Hochschule Nordhausen in
Vollzeit (66,5 %) und lediglich 33,5 % der Bediensteten arbeiteten in Teilzeit. Von den
in Vollzeit arbeitenden Bediensteten waren es im letzten Berichtszeitraum 63 Frauen
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(44,1 %). Dieser Wert hat sich 2023 parallel zur héheren Beschaftigtenzahl auf 46,1 %
erhoht. Dennoch ist auffdllig, dass Manner Uberwiegend in Vollzeit beschéaftigt sind
(Ménneranteil: 53,9 %) und Frauen Uberwiegend in Teilzeit arbeiten (Frauenanteil: 68,6
%). Strukturelle Benachteiligungen in der Karriereentwicklung von Frauen sind immer
noch oft mit einem fehlenden geschlechteregalitaren Rollenverstandnis im Bereich der
Carearbeit verbunden. Tradierte Geschlechterrollenmuster, wie hohe Teilzeitquoten
weiblicher Beschaftigter oder Uberdurchschnittlich lange Elternzeiten aufgrund un-
gleichmaBig verteilter Betreuungs- und Sorgearbeit (Carearbeit), werden beispielsweise
auch durch geschlechterdifferente finanzielle Voraussetzungen beginstigt. Die Teilzeit-
quote der beschaftigten Frauen ist weiterhin mit 68,6 % relativ hoch. Dieser Anstieg
kann u.a. auch mit coronabedingten Reduzierungsbedarfen fir Kinderbetreuungs- und
Pflegeaufgaben, wie etwa das Homeschooling, zusammenhé&ngen.

Der Anteil an teilzeitbeschéftigten Frauen unterliegt in den Berichtszeitraumen einigen
Schwankungen: So betrug er 2014 noch 70,7 %; 2017 sank er auf 54,5 %; 2020 be-
trug er 62,5 % und 2023 ist der Wert auf 68,6 % gestiegen. In vielen Fallen wird die
Teilzeit auf ausdrticklichen Wunsch der Bediensteten eingerdumt, so dass sich je nach
familiarer Situation Vollzeit- oder Teilzeitvereinbarungen ergeben. Das gilt flr Frauen
wie fir Manner gleichermafen. Auf diese Weise kdnnen Beruf und Familienarbeit flexi-
bel miteinander vereinbart werden. Noch immer sind aber Frauen Uberwiegend mit der
Betreuung von Kindern, aber auch zunehmender mit der Pflege von Angehérigen be-
traut. Die Teilzeitbeschéaftigung wird als wichtiges Instrument gesehen, Frauen mit Fa-
milienarbeit eine Moglichkeit zu eréffnen, beruflich tatig sein zu kénnen. Das Ziel des
letzten Gleichstellungsplans, den Anteil von Mannern (Arbeitnehmer) in den unteren
Entgeltgruppen (EG 8 bis 5) von 27,3 % auf 35 % bis zum 30.06.2022 zu erhdhen,
konnte mit 31 % nicht vollstéandig erreicht werden.

1.1.4 Beforderungen und Hohergruppierungen (Tabelle 3 a- 3 b)

Es gibt zum Zeitpunkt der Datenerfassung keinen Fall der Beférderung oder Hoéher-
gruppierung bei den Beamtinnen und Beamten nach Tabelle 3a.

Bei den 214 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist nach der Tabelle 3 b ersicht-
lich, dass sich insgesamt 21 Hohergruppierungen (davon 11 bzw. 52,4 % Frauen) ins-
besondere in der Wertebene EG 13 bis 10, insbesondere in der Entgeltgruppe E 13 er-
geben. Vor dem Hintergrund einer relativ kleinen Hochschule ist dieses Ergebnis positiv
zu sehen. Mit acht Bediensteten (davon 3 Frauen) wurden rund 47 % hdéher eingrup-
piert.
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Die positiven Entwicklungen bei den Beférderungen und Hoéhergruppierungen korres-
pondieren mit den umfangreichen FortbildungsmaBnahmen (vgl. Tabelle 5 b).

1.1.5 Bewerbungen und Neueinstellungen zur Nachbesetzung der Elternzeit (Tabelle
4a-4c)

Tabelle 4a: Im Berichtszeitraum wurden keine Stellenausschreibungen, Bewerbungen
und Stellenbesetzungen fiir den Personenkreis erfasst (Fehimeldung Tabelle 4 a).

Tabelle 4b: Im Berichtszeitraum kam es am Stichtag 20.06.2023 insgesamt zur Ernen-
nung von 18 Professuren, davon lediglich zwei Frauen.

Bewerbungen Davon Frauen Einstellung
W3 5 1 1
W2 168 37 8 (davon 1 Frau)
= =173 =38 9 (davon 1 Frau)

Auf der Basis einer hochschulinternen Ubersicht ergibt sich folgendes Bild bei den W2-
Professuren im Zeitraum 01.07.2020 bis 30.06.2023:

Fachbereich Erst- Bewerbungen Bewerbungen
Ernennung /Zweitausschreibung Frauen

ING / Mann 2 2 0
ING / Mann 2 18 1
ING / Mann 2 15 4
ING / Mann 2 11 0
WiSo /Mann 1 7 3
WiSo / Frau 1 6 5
WISO / Mann 2 24 3
WISO / Frau 2 18 6
= Summe 14 101 22

Insgesamt wird deutlich, dass es nahezu flr alle Professuren eine Zweitausschreibung
gegeben hat. Die Zahl der Bewerbungen von Frauen ist mit rund 22 % jedoch relativ
gering, so dass sich auch die Ernennung von lediglich zwei Frauen erklart. Hier zeigt
sich, dass die Hochschule eine aktive Rekrutierung von Frauen vornehmen muss, damit
sich die Bewerberinnenzahl deutlich erhéht.

Ein anderes Ergebnis zeigt sich bei den 87 externen Stellenausschreibungen fir Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, auf die insgesamt 679 Bewerbungen eingingen, davon
365 Frauen und sich auf folgende Wertebenen verteilen:
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In der Entgeltgruppe EG auBertariflich 15 U bis 13 gab es 51 Stellenausschrei-
bungen, auf die sich 320 Personen (davon 149 bzw. 46,6 % Frauen) bewarben.
Hiervon wurden 41 Stellen besetzt, davon 25 Stellen mit Frauen (entspricht ei-
nem Anteil von rund 61 %).

In der Entgeltgruppe EG 12 bis 9 gab es 33 Stellenausschreibungen, auf die 279
(davon 145 Frauen) Bewerbungen eingegangen sind. Hiervon wurden 28 Stellen
besetzt, davon 17 Frauen eingestellt (entspricht einem Anteil von rund 61 %).

In der Entgeltgruppe EG 8 bis 5 gab es drei Stellenausschreibungen, auf die sich
80 Personen (davon 71 bzw. 88,7 % Frauen) bewarben. Von den drei zu beset-
zenden Stellen wurden zwei Stellen mit Frauen besetzt (entspricht einem Anteil
von 66,7 %).

Tabelle 4c Neueinstellungen zur Nachbesetzung der Elternzeit: An der Hochschule Nord-
hausen waren im Berichtszeitraum 22 Personen in Elternzeit. Alle Beschaftigten waren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, davon 13 Beschéaftigte aus der Wertebene EG
auBertariflich, 15 U bis 13. Der Frauenanteil liegt hier bei rund 77 % und zeigt ein posi-
tives Ergebnis bei den hoher qualifizierten Frauen. Auch ist der Manneranteil mit 23 %
recht hoch. In der EG 12 bis 9 waren es acht Beschéaftigte, davon waren finf Frauen
(62,5 %) in Elternzeit. 37,5 % der Vater waren in Elternzeit und Ubertreffen den ge-
samtdeutschen Trend. So waren nach Angaben des Statistischen Bundesamtes im Jahr
2022 gut ein Viertel aller Mtter, deren jingstes Kind unter sechs Jahren ist, in Eltern-
zeit. Unter den Vatern traf dies nur auf 1,9 % zu.

Die Elternzeitquote sinkt mit zunehmendem Alter der Mutter. Wahrend in der Alters-
gruppe der 20- bis 29-Jahrigen der Anteil der Mitter in Elternzeit bei gut 38,4 % lag,
belief sich dieser bei den 30- bis 39-Jahrigen nur noch auf 26,4 %. Unter den 40- bis
49-jahrigen Muttern betrug dieser Anteil lediglich noch 11,0 %. Bei Vatern lassen sich
keine bedeutsamen Altersunterschiede erkennen. Seit Einfihrung des Bundeseltern-
geld- und Elternzeitgesetzes im Jahr 2007 steigt der Anteil der Personen kontinuierlich
an. Der Anteil der Eltern in Elternzeit, deren jlingstes Kind unter 6 Jahren ist, hat in den
letzten zehn Jahren von 10,8 % auf 12,4 % um 1,6 Prozentpunkte zugenommen. Der
Anteil der Mutter in Elternzeit ist hierbei deutlich groBer. Von 2012 bis 2022 stieg ihr
Anteil um 3,3 Prozentpunkte auf 25,1 %. Bei den Vatern zeigt sich der Anstieg der El-
ternzeitquote deutlicher, wenn auch auf einem geringeren Niveau. Der Anteil der Vater
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in Elternzeit war im Jahr 2022 mit 1,9 % fast doppelt so hoch wie im Jahr 2012
(1,1 %).!

Im Jahr 2022 waren 22 Beschéftigte, davon 15 Frauen (68,2 %) und 7 Manner (31,8
%) in Elternzeit. Durch die Inanspruchnahme der Elternzeit wurden fiinf Stellen zur Ver-
tretung in vollem Umfang ausschlieBlich von Frauen nachbesetzt (100% Frauenanteil)
und vier Stellen zur teilweisen Vertretung mit zwei Frauen nachbesetzt (50% Frauenan-
teil). Anhand dieser positiven Ergebnisse zeigt sich, dass die Hochschule die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie nachhaltig fordert. Bei Neueinstellungen zur Nachbesetzung
bei Elternzeit ergibt sich seit Jahren ein deutlicher Trend, dass der Frauenanteil sowohl
bei der Elternzeit als auch bei den Neueinstellungen tber 50 % liegt.

1.1.6 FortbildungsmaBBnahmen (Tabelle 5a -5 b)

Insgesamt nahmen 41 Bedienstete (davon 29 bzw. 70,7 % Frauen) an einer Fortbil-
dungsmafBnahme teil. Die meisten Teilnehmer ergaben sich bei Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmern in der EG 12 bis 9 (mit 18 Beschaftigten, davon 12 bzw. 66,7 % Frauen)
sowie EG auBertariflich, 15 U bis 13 (mit 11 Beschaftigten, davon 9 bzw. 81,8 % Frau-
en) Hieraus lassen sich die Beférderungen oder Hohergruppierungen in diesen beiden
Wertebenen in den Tabellen 3 a - 3 b ableiten. Bei den Beamtinnen und Beamten wur-
den acht Fortbildungsveranstaltungen besucht (mit einem Frauenanteil von 50 %).

Die Hochschule Nordhausen hat im Bereich der FortbildungsmafBnahmen die Vorgaben
des § 9 ThirGleichG erflllt. Die HSN hat durch geeignete MalBnahmen die Fortbildung
von Frauen und Mannern unterstitzt, indem regelmafig auf Fortbildungsveranstaltun-
gen hingewiesen wird. Zunehmend werden die Veranstaltungen online angeboten, so
dass Bedienstete mit Familienpflichten eine Teilnahme an Fort- und Weiterbildungs-
mafBnahmen erleichtert wurde. Kinftig werden in Fortbildungsveranstaltungen, insbe-
sondere flr Bedienstete der Personalverwaltungen und fir Bedienstete mit Vorgesetz-
ten- und Leitungsaufgaben, sowie in Seminaren zur Mitarbeiterflihrung Fragen der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, insbesondere auch die Themen Chan-
cengleichheit, Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sowie Probleme der sexuellen
Belastigung am Arbeitsplatz, als fester Bestandteil der Schulung aufgenommen.

An den FUhrungskréaftefortbildungen nahmen insgesamt 13 Beschéftigte (davon 8 bzw.
61,5 % Frauen), die Uberwiegend in Vollzeit arbeiten, teil. Im Detail waren es zwei in

1 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Qualitaet-Arbeit/Dimension-
3/elternzeit.html. Abrufdatum: 20.11.2023.
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Vollzeit beschaftigte Beamte des hdheren Dienstes und acht Tarifbeschéftigte der EG
12 bis 9 (davon 5 Frauen).

1.1.7 Gremienbesetzung (Tabelle 6)

An der Hochschule Nordhausen zeigt die Tabelle 6 zur Besetzung der insgesamt zehn
Gremien, die insgesamt mit 113 Bediensteten besetzt sind. Das ist im Vergleich der
Berichtszeitraume (2020: 71 / 2017: 88 / 2014: 66 Bedienstete) der bislang hochste
Wert. Der Frauenanteil betragt aktuell 39,8 % und zeigt eine deutliche Steigerung im
Vergleich zum letzten Berichtszeitraum 2020, wo ein Frauenanteil von 22,5 % erreicht
wurde. Damit wurde das Ziel des letzten Gleichstellungsplans erreicht. Im Detail konnte
ein Frauenanteil im Beirat fur Gleichstellungs- und Familienfragen von 100 %, im Beirat
fur Internationales von 50 %, im Lehrbeirat von 45,5 %, im Promovierendenrat von 50
% sowie im Forschungsbeirat 40 % erreicht werden.

15



16

1.2 Analyse der Studierenden, Absolventen und Promovenden

1.2.1 Studierende und Absolventen

Nach der amtlichen Hochschulstatistik ergeben sich flr die Hochschule Nordhausen
zum 30.06.2023 folgende Aussagen zu Studierenden und Absolventen: Der gesamte
Anteil der Studierenden an der Hochschule Nordhausen betragt etwa 2.000 Studieren-
de. Damit ist die Zahl der Studierenden gegeniber dem letzten Berichtszeitpunkt ge-
sunken. Der bislang hohe Frauenanteil (2020: 52,1 %) ist ebenfalls auf 49,7 % leicht
gesunken. Die Senkung des Frauenanteiles ist mit der hohen Zunahme an vorwiegend
mannlichen Studierenden internationaler Masterstudiengange an der Hochschule zu
erklaren. Im Ergebnis liegt noch ein relativ ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frauen
und Mannern vor, was sich auch im gesamtdeutschen Vergleich bestétigt. So waren im
Wintersemester 2022/2023 insgesamt rund 2,92 Millionen Studierende an deutschen
Hochschulen immatrikuliert. Etwas mehr als die Haélfte der Studierenden waren weib-

lich, der Frauenanteil unter den Studierenden lag  bei 50,5 %.2

Gesamt Frauen Frauenanteil
Studierende im WS 2012/2013 2461 1.167 47,4 %
Studierende im WS 2013/2014 2.364 1.154 48,8 %
Studierende im WS 2014/2015 2.291 1.159 50,6 %
Studierende im WS 2015/2016 2.340 1.250 53,4 %
Studierende im WS 2016/2017 2.332 1.278 548 %
Studierende im WS 2017/2018 2416 1.342 55,5 %
Studierende im WS 2018/2019 2.342 1.311 56,0 %
Studierende im WS 2019/2020 2.408 1.254 52,1 %
Studierende im WS 2020/2021 2418 1.267 52,4 %
Studierende im WS 2021/2022 2212 1.137 51,4 %
Studierende im WS 2022/2023 2.035 1.011 49,7 %

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023

Die beliebtesten Studienfacher bei mannlichen Studierenden waren im Wintersemester
2022/2023 die Betriebswirtschaftslehre (BWL), Informatik und Maschinenbau. 127.046
mannliche Studierende waren in diesem Zeitraum in Deutschland im Studienfach BWL
eingeschrieben; in den Studiengangen Informatik waren es 115.563 und Maschinenbau
76.349 mannliche Studierende.3 Auch bei den weiblichen Studierenden war im Winter-

2 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/1083380/umfrage/anzahl-der-studenten-an-
deutschen-hochschulen-nach-geschlecht/Abruf: 20.11.2023.

3 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/3248/umfrage/stark-von-maennern-
besetzte-studienfaecher/Abrufdatum 20.11.2023.
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semester 2022/2023 die Betriebswirtschaftslehre (BWL) das beliebteste Studienfach.
110.535 weibliche Studierende waren in diesem Zeitraum in Deutschland im Studien-
fach BWL eingeschrieben. Es folgten die Studiengadnge Psychologie (84.065), Allge-
meinmedizin (69.597) sowie Rechtswissenschaft (67.971) und Soziale Arbeit (64.733).4

An der HSN sind zum WS 2023/24 nach vorliegender Ubersicht folgende Studierende
immatrikuliert:

FB Studierende Manner Frauen
ING 656 559 97

WISO 1.222 361 861
Gesamt 1.878 920 (49%) 958 (51%)

Quelle: Hochschulinterner Datensatz zum 31.10.2023

Die Entwicklung zeigt einen Riickgang der Studierendenzahlen gegentiber dem vorheri-
gen Berichtszeitraum um 22 %. Insgesamt ist aber der Anteil von studierenden Frauen
weiterhin hoch. Das Geschlechterverhaltnis bezogen auf die Gesamtzahl der Studieren-
den an der HSN ist ausgewogen und entspricht dem paritatischen Verhaltnis der Vor-
jahre.

Studiengang Zahl der Studentinnen von

Gesamtzahl (in %)

FB Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

BA Heilpadagogik/Inclusive Studies 105 von 131 (80,2 %)

BA Gesundheits- und Sozialwesen 247 von 316 (78,2 %)

BA Public Management 90 von 128 (70,3 %)

BA Sozialmanagement 88 von 132 (66,7 %)

BA Betriebswirtschaft/Internationale 81 von 197 (41,1 %)

BWL/DPM

FB Ingenieurwissenschaften

BA Umwelt- und Recyclingtechnik 9 von 21 (42,9 %)

BA Geotechnik 5von 16 (31,3 %)

BA Regenerative Energietechnik 5von 31 (16,1 %)

BA Informatik 9 von 57 (15,8 %)

BA Automatisierung und Elektronikentwick- 3von 19 (15,8 %)

lung

BA Maschinenbau 6 von 46 (13,0 %)

BA Wirtschaftsingenieur nachhaltig 3von 27 (11,1 %)

Quelle: Hochschulinterner Datensatz zum 31.10.2023

Dabei ist festzustellen, dass es im Fachbereich Ingenieurwesen einen Schub an interna-
tional Studierenden mit der Einfihrung von englischsprachigen Masterangeboten gege-

4 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/3249/umfrage/stark-von-frauen-besetzte-
studienfaecher/Abrufdatum: 20.11.2023.
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ben hat, die einen sehr hohen Anteil an studierenden Mannern aus den Landern Indien
(293 Méanner, 43 Frauen); Agypten und Pakistan (17 Manner; O Frauen) aufweisen.
Andererseits sind die Studiengange ,BA Heilpadagogik” mit rund 80% Frauenanteil
und Masterstudiengénge im Fachbereich WiSo Gberwiegend mit sehr hohen Anteilen an
Frauen dominiert. Im Gesamtergebnis gleichen sich beide Extremquoten aus. Die relativ
hohe Quote des Frauenanteils in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften den gerin-
geren Frauenanteil im Fachbereich Ingenieurwissenschaften aus. Besonders hervorzu-
heben ist der hohe Frauenanteil im BA ,,Umwelt- und Recyclingtechnik” mit fast 43 %
Frauenanteil. Die einzelnen Studiengédnge mit einer hohen Frauenquote ab 60 % und
mehr sind nach wie vor (vgl. Entwicklung zum vorherigen Berichtszeitraum) die Ba-
chelorstudiengange des Fachbereichs Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, insbeson-
dere die Studiengange Gesundheits- und Sozialwesen, Heilpddagogik, Public Manage-
ment sowie Sozialmanagement. Hier sind Frauen deutlich Uberreprasentiert.

BA-Studiengang im FB Wiso Anteil Frauen in Anteil Frauen
% 2023 in % 2020
BA Gesundheits- und Sozialwesen 78,2 75,6
BA Public Management 70,3 69,6
BA Sozialmanagement 66,7 67,7
BA Betriebswirtschaftslehre 39,4 32,1
BA Heilpadagogik/Inclusive Studies 80,2 87,1
BA Internation. Betriebswirtschaft 489 56,3

Quelle: Hochschulinterner Datensatz zum 31.10.2023

In der nachfolgenden Ubersicht zeigen sich in einzelnen MINT-Studiengéngen sehr po-
sitive Entwicklungen, wenngleich Frauen insgesamt noch unterreprasentiert sind. Der
Frauenanteil im BA-Studiengang ,Umwelt- und Recyclingtechnik” ist auf fast 43 % an-
gestiegen, so dass eine geschlechterneutrale Verteilung nahezu erreicht. Die aktuelle
Klima- und Umweltthematik des Fachgebietes sprechen vor allem Frauen an - parallel
zu den guten Berufsaussichten sowie der Vorbildfunktion beider Professorinnen Uta
Breuer und Sylvia Dannewitz im Studiengang konnten Ursache fir eine nachhaltig
Uberdurchschnittlich hohe Zahl an weiblichen Studierenden im Studiengang Umwelt-
und Recyclingtechnik sein. Offensichtlich begeistern die beiden weiblichen Vorbilder
junge Frauen flr naturwissenschaftliche und technische Studiengdnge und kénnen
langfristig Hochschulabsolventinnen dieser Fachrichtungen flr Karrieren in Wirtschaft
und Wissenschaft gewinnen. Einen weiteren hohen Anstieg von 17,1 % auf 31,3 %
konnte im Studiengang ,Geotechnik” erreicht werden. Ebenfalls positiv ist der Anstieg
im Studiengang Automatisierung und Elektronikentwicklung von 3,4 % auf 15,8 %.
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BA-Studiengang im FB Ing Zahl Anteil Anteil | Anteil rela-
Studie- | Frauen | Manner | tiv Frauen

rende 2023

(2020 in

%)

BA Automatisierung und 19 03 16 158 %
Elektronikentwicklung G4
BA Elektrotechnik 21 02 19 9,5 %
(23,5)

BA Geotechnik 16 05 11 313 %
(17,1)

BA Informatik 57 09 48 15,8 %
(16,3)
BA Internet — Technologie und 28 03 25 10,7
Anwendungen (10,7)

BA Maschinenbau 46 06 40 13,0 %
(8.2)

BA Regenerative Energietechnik 31 05 26 16,1 %
(17,8)

BA Umwelt- und Recyclingtech- 21 09 11 429 %
nik (39,1)

BA Wirtschaftsingenieurwesen flr 27 03 24 11,1 %
nachhaltige Technologien (8,6)

Quelle: Hochschulinterner Datensatz zum 31.10.2023

Die Masterstudiengéange zeigen eine deutliche Entwicklung fiir den Fachbereich Ingeni-
eurwesen, wo Frauen unterreprasentiert sind. Eine Ausnahme stellt hier der MA Ener-
giesysteme dar, wo es mit einem Frauenanteil von 50 % eine Gleichstellung der Studie-
renden gibt. Im Masterstudiengang Wirtschaftsingenieurwesen gab es eine leichte Sen-
kung des Frauenanteils von 25 % auf 23,1 %. Weibliche Studierende konnten fiir den
international ausgewiesenen MA Environmental and Recycling Technology (englisch)
mit 21,9 % sowie MA Computer Engineering for loT Systems mit 29,2 % gewonnen
werden. Anders verhalt es mit den Frauenanteilen in den Masterstudiengangen des
Fachbereichs Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. Hohe Frauenquoten zwischen
63,9 % und 96,6 % ergeben sich in den Studiengangen , Transdisziplinare Frihférde-
rung“ (Frauenanteil 96,6 %), ,Therapeutische Soziale Arbeit“ (Frauenanteil 87,8 %),
,Systemische Beratung” (Frauenanteil 74,3 %) sowie ,Public Management & Gover-
nance“ (Frauenanteil 63,9 %). Eine leichte Steigung des Frauenanteils gegenliber dem
letzten Berichtszeitraum von 47,3 % auf nunmehr 48,6 % konnte im MA ,Innovations-
und Changemanagement” erreicht werden.
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MA-Studiengang Zahl Zahl Zahl Anteil
Studierende | Frauen | Manner | Frauen in
%
(2020 in

%)

MA Renewable Energy Systems 226 13 213 5,7
(englisch) (5,6)
MA Innovations- und Changema- 37 18 19 48,6
nagement (47,3)
MA Therapeutische Soziale Arbeit 82 72 10 87,8
(87,8)

MA Wirtschaftsingenieurwesen 13 03 10 23,1
(25,0)
MA Transdisziplinédre Frihférde- 29 28 01 96,6
rung (97,6)
MA Public Management & 36 23 13 63,9
Governance (69,4)
MA Systemische Beratung 35 26 09 74,3
(72,4)
MA Computer Engineering for loT 72 21 51 29,2
Systems (neu)
MA Energiesysteme 02 01 01 50,0
(37,5)
MA Mechatronik 02 0 02 0

(50,0)

MA Environmental and Recycling 64 14 50 219
Technology (englisch) (neu)

Quelle: Hochschulinterner Datensatz zum 31.10.2023

Auffallig sind die beiden Hochstwerte bei den Frauen- und Manneranteilen: Der Master-
studiengang , Transdisziplinare Friihférderung® weist einen Frauenanteil von 97,6 % auf
und ist deutlich von Frauen gepragt. Dagegen ist der international-orientierte und stark
nachgefragte englische Masterstudiengang ,Renewable Energy Systems® (berwiegend
von studierenden Mannern gepragt (Frauenanteil von 5,7 %).

Gesamt | Frauen Frauenanteil
Absolventen im Prifungsjahr 2012 489 242 45,8 9%
Absolventen im Prifungsjahr 2013 526 272 51,7 %
Absolventen im Prifungsjahr 2014 611 317 519 %
Absolventen im Prifungsjahr 2015 406 193 47,5 %
Absolventen im Prifungsjahr 2016 429 227 52,9 %
Absolventen im Prifungsjahr 2017 407 243 59,7 %
Absolventen im Prifungsjahr 2018 376 235 62,5 %
Absolventen im Prifungsjahr 2019 405 248 612 %
Absolventen im Prifungsjahr 2020 352 210 59,7 %
Absolventen im Prifungsjahr 2021 437 271 62,0 %
Absolventen im Prifungsjahr 2022 449 246 54,8 %

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023
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Trotz des leicht gesunkenen Frauenanteils bleibt der Anteil der Absolventinnen weiter-
hin hoher als der Anteil der Absolventen; er schwankt in den Berichtsjahren zwischen
rund 59 % und 62 %. Der Grund liegt darin, dass junge Frauen an der Hochschule ein
zielstrebiges und fleiBiges Studium betreiben; die Abwesenheit in den Veranstaltungen
ist geringer; sie erzielen in der Regel Uberdurchschnittliche Leistungen und sie bewalti-
gen das Studium haufiger in der Regelstudienzeit. Die Senkung der Absolventen im
Prtfungsjahr 2020 ist auf die Coronapandemie zurtickzuftihren. Viele Prifungen wur-
den in die Jahre 2021 und 2022 verschoben, wodurch es auch in beiden Jahren zu
einem Anstieg der Absolventenzahlen kam.

1.2.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in allen Qualifikationsstufen

Hinweis: Anstelle der vorgesehenen Unterscheidung ,,Promotionen und Habilitationen® wird
auf wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in allen Qualifikationsstufen eingegangen und nach
Professuren, wissenschaftlichem Personal und sonstigem wissenschaftlichen Personal un-
terschieden.

a) Professuren

Bislang konnte der Anteil der Professorinnen nachhaltig auf einen héheren Wert gestei-
gert werden. Zum Stichtag des vorherigen Berichtszeitraums (30.06.2020) gab es nach
der amtlichen Hochschulstatistik 42 Professuren, davon zehn Frauen (23,8 %). Dieser
Wert wurde zum aktuellen Berichtszeitraum (2023) auf 12 Frauen und damit 26,7 %
gesteigert. Damit wurde das Gleichstellungsziel eines Anteils von 25% zum 30.06.2022
erreicht.

Gesamt Frauen Frauenanteil
Professuren 2012 43 07 16,3 %
Professuren 2013 47 07 14,9 9,
Professuren 2014 48 08 16,7 %
Professuren 2015 50 10 20,0 %
Professuren 2016 49 10 20,4 9%,
Professuren 2017 46 10 21,7 %
Professuren 2018 49 10 20,4 9%,
Professuren 2019 47 10 21,8 9
Professuren 2020 42 10 23,8 %
Professuren 2021 42 10 23,8 %
Professuren 2022 45 12 26,7 %

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023

Zum Stichtag 30.06.2023 sind nach der aktuellen Statistik zwolf Professorinnen be-
schaftigt, davon entfallen drei Professorinnen auf den Fachbereich Ingenieurwissen-
schaften (namentlich die Professorinnen Breuer, Dannewitz, Ruff); neun Professorinnen
gehoren dem Fachbereich Wirtschafts- und Sozialwissenschaften an (namentlich die
Professorinnen Borcsa; Borbe; Brzank; Gemeinhardt; Hiller; Schramme; Seibold-Freund;
Spindler; Sporleder-Geb). Gemessen an der Gesamtzahl von 45 Professuren entspricht
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dieser Wert einem Frauenanteil von 26,7 % und im gesamtdeutscher Vergleich als sehr
groBBer Erfolg zu bewerten, insbesondere in Bezug auf die GroBe der Hochschule Nord-
hausen und damit auch an der Zahl der zu besetzenden Professuren. Da die Hochschu-
le Nordhausen neue Studiengange eingerichtet hat (z. B. Bachelor-Studiengang Heilpa-
dagogik oder Masterstudiengang Gedenkstattenarbeit und Menschenrechtsbildung in
sozialen Berufen), wurden vereinzelt zusatzliche Professorenstellen geschaffen oder zu
besetzende Professuren vorgezogen. Aul3erdem gab es altersbedingte Umstrukturie-
rungen in den beiden Fachbereichen.

Mit dem bislang héchsten Wert des Frauenanteils folgt die Hochschule dem bundeswei-
ten Trend. So gab es im Jahr 2021 mehr als 51.161 hauptberufliche Professorinnen
und Professoren an deutschen Hochschulen. Mit 14.326 Professorinnen liegt der Frau-
enanteil bei circa einem Drittel. Im hier betrachteten Zeitraum lasst sich jedoch ein kla-
rer Anstieg der Anzahl von Professorinnen erkennen. Die Frauenquote bei den Professu-
ren lag 2022 an den Universitaten bei 28,1 %; an den Fachhochschulen betrug er 26,6
%.> Auch das Statistische Bundesamt (Destatis) bestatigt diese Entwicklung. So war im
Jahr 2021 nur gut jede vierte hauptberufliche Professur (27 %) an den Hochschulen in
Deutschland mit einer Frau besetzt (2020: 26 %). Dabei sind Frauen zu Beginn der
akademischen Laufbahn noch Uberproportional vertreten. So waren im Wintersemester
2021/2022 uber die Halfte (52 %) der Studienanfangerinnen und -anfanger Frauen.
Bei den erfolgreich abgeschlossenen Hochschulprtifungen (ohne Promotionen) lag der
Frauenanteil im Prifungsjahr 2021 sogar bei 53 %. In den weiteren Stadien der aka-
demischen Laufbahn sind Frauen zunehmend unterreprasentiert. Bei abgeschlossenen
Promotionen lag der Frauenanteil 2021 insgesamt bei 46 %. In der Fachergruppe
Kunst, Kunstwissenschaft war er mit 69 % am hochsten und in der Fachergruppe Inge-
nieurwissenschaften mit 19 % am geringsten. Bei abgeschlossenen Habilitationen be-
trug der Frauenanteil 34 %. Am niedrigsten war er mit 27 % bei den hauptberuflichen
Professuren, auch wenn er sich im Vergleich zu den vergangenen Jahren erhoht hat
(2020: 26 %; 2011: 20 %). Im Jahr 2021 waren in der Fachergruppe Geisteswissen-
schaften mit 42 9% die meisten der hauptberuflichen Professuren mit einer Frau be-
setzt. Am niedrigsten war der Frauenanteil in der Fachergruppe Ingenieurwissenschaf-
ten mit 15 %.6

5 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/160365/umfrage/professoren-und-
professorinnen-an-deutschen-hochschulen/Abrufdatum: 20.11.2023.

6 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22 559 213.html.
Abrufdatum: 20.11.2023.
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Auch im aktuellen CEWS-Ranking 2023 spiegelt sich dieser positive Wert wider. Bei den
Professuren sowie der Steigerung des Frauenanteils an Professuren konnte sich die
Hochschule Nordhausen erneut in der Mittelgruppe positionieren. Im Vergleich zu den
Vorjahren konnte der Frauenanteil an den Professuren von 16,67 % (2014), 20,41 %
(2016) und 21,28 % (2019) auf 23,81 % (2021) nachhaltig gesteigert werden konnte.”
Seit seiner ersten Erarbeitung im Jahr 2003 hat sich das Ranking als ein Bestandteil
der Qualitatssicherung flr Gleichstellung an Hochschulen etabliert und Instrumente, wie
Evaluationen, erganzt. Das Ranking soll die Entwicklungen der Hochschulen im Bereich
der Gleichstellung von Frauen und Mannern mit Hilfe quantitativer Indikatoren kontinu-
ierlich vergleichbar und im Abstand von zwei Jahren Veranderungen und Trends sicht-
bar machen. Das Ziel des Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten ist es,
Gleichstellungserfolge von Hochschulen in einem bundesweiten Vergleich darzustellen.
Die Differenzierung nach verschiedenen Bereichen — Studierende, wissenschaftliche
Qualifikation, Personal und Veranderungen im Zeitverlauf — zeigen die Starken und
Schwachen der einzelnen Hochschulen. Das CEWS-Hochschulranking bezieht sich auf
den Gleichstellungsauftrag der Hochschulen. Diese sollen die gleichberechtigte Teilhabe
von Mannern und Frauen an Studium, wissenschaftlicher Weiterqualifikation und Per-
sonal der Hochschulen gewahrleisten.®

An deutschen Hochschulen waren 2021 rund 781.200 Personen beschaftigt. Zum wis-
senschaftlichen Bereich der Hochschulen zahlten rund 427.700 Beschaftigte (2020:
414.800). 152.100 Beschéaftigte (36 % des wissenschaftlichen Hochschulpersonals)
waren im Jahr 2021 als Gastprofessorinnen und -professoren, Lehrbeauftragte oder
wissenschaftliche Hilfskrafte nebenberuflich tatig; 275.600 Personen (64 %) waren
hauptberuflich im wissenschaftlichen Bereich beschaftigt. Dazu gehoérten unter ande-
rem rund 50.300 Professorinnen und Professoren und etwa 210.800 wissenschaftliche
und klnstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Gegentiber dem Vorjahr erhéhte
sich die Zahl der Professorinnen und Professoren um 2,0 %, die der wissenschaftlichen
und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter um 2,6 %. Der Frauenanteil am
gesamten Hochschulpersonal lag Ende 2021 bei 55 %. Wahrend der Frauenanteil beim
nichtwissenschaftlichen Personal in 2021 wie im Vorjahr bei 71 % lag, erhéhte er sich
beim wissenschaftlichen Personal leicht von 40 % auf 41 %. Mit 27 % deutlich geringer
war der Frauenanteil im Jahr 2021 in der hauptberuflichen Professorenschaft (2020:
26 %). In der Fachergruppe Ingenieurwissenschaften war der Professorinnen-Anteil mit

7 Die Differenz der Ergebnisse nach der amtlichen Hochschulstatistik und dem CEWS begriindet
sich auf unterschiedliche Zeitpunkte bei der Datenerfassung.

8 Vgl. CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2023, in: ssoar-2023-Loether-
Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2023.pdf.
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15 % am geringsten und in der Fachergruppe Geisteswissenschaften mit 42 % am
hoéchsten.®

Trotz der auBerst positiven Entwicklung ist an der HSN Folgendes festzustellen: Obwohl
bei Stellenausschreibungen Frauen besonders aufgefordert sind, sich zu bewerben,
stellten sich bei den neu zu besetzenden Professuren Uberwiegend oder fast aus-
schlieBlich méannliche Bewerber vor. Das belegt auch die relativ geringe Zahl der Be-
werbungen von Frauen bei Professuren an der HSN. Zum Teil haben Bewerberinnen im
weit vorangeschrittenen Berufungsverfahren — haufig auch bei Zweitausschreibungen -
ihre Bewerbung zurlickgezogen. An dieser Entwicklung wird deutlich, dass es an der
Hochschule eine Diskrepanz zwischen der hohen Zahl an Absolventinnen und Nach-
wuchswissenschaftlerinnen im Vergleich zu den eher geringen Bewerbungen von Frau-
en bei Professuren und ihre Ernennung gibt. So finden sich weniger Frauen in Lei-
tungspositionen. Nach einer aktuellen Studie wird lediglich ein Viertel aller Hochschulen
von Frauen geleitet. Signifikant weniger Frauen als Manner werden auf hochrangige
Professuren berufen, ihr Anteil bleibt in fast allen Disziplinen weit hinter dem Anteil von
Frauen an den Studierenden und Promovierenden zurlick.l© Zwar sind Frauen auf allen
Hierarchieebenen des Wissenschaftssystems inzwischen starker vertreten. Bei der Pro-
motion, der Voraussetzung flr wissenschaftliche Karrieren, ist das Verhaltnis von Frau-
en und Mannern annahernd gleich hoch. Auf den nachsthéheren Ebenen jedoch sinkt
der Frauenanteil. Sehr viel mehr Frauen als Manner verlassen nach der Promotion die
Wissenschaft. Unter den Habilitierten sind sie nur zu knapp einem Drittel vertreten und
diese Unterreprasentanz nimmt mit jeder Karrierestufe zu. Diese Entwicklung wird flan-
kiert von dem Professorinnenprogramm des Bundes und der Léander sowie durch einen
spirbaren Druck aus Gesellschaft und Politik, in der Wissenschaft Gber Fachergrenzen
hinweg flr paritatische Verhéltnisse zwischen den Geschlechtern zu sorgen. Von Ge-
schlechterparitat ist jedoch das Wissenschaftssystem in Deutschland nach wie vor weit
entfernt. Manche positiven Trends wurden in den letzten Jahren eher schwécher als
starker. Bei den Promotionen stieg die Zahl der Frauen zwischen 1994 und 2009 und
kontinuierlich an und pendelte sich auf einem anndhernd paritatischen Niveau ein. Bei
Postdoc-Positionen und Habilitationen aber stockt die Entwicklung. Das begrenzt die
Zahl an Frauen, die berufen werden kbnnen, und vereitelt das Bemihen, Frauen eine
ihrem Bevdlkerungsanteil entsprechende Prasenz und Sichtbarkeit in wissenschaftli-
chen Fuhrungspositionen zu verschaffen.

9 Vgl. Personal an Hochschulen 2021, Fachserie 11, Reihe 4.4, hrsg. vom Statistischen Bundes-
amt, 2022 unter:https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-
Kultur / Hochschulen / Publikationen / Downloads-Hochschulen / personal-hochschulen,
PD22_404_213.html.

10 Vgl. Nationale Akademie der Wissenschaften / Leopoldina: Frauen in der Wissenschaft. Ent-
wicklungen und Empfehlungen, Halle (Saale) 2022.
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b) Gesamtes wissenschaftliches Personal (Stellenfinanzierung)

Insgesamt betrachtet strebt die Hochschule Nordhausen an, die Personalstellen des
wissenschaftlichen Personals langfristig auf einem hohen Niveau zu halten bzw. noch
weiter zu erhéhen. Das ist im Laufe der Berichtszeitraume nachhaltig sehr gut gelun-
gen. So konnte die Zahl der Stellen von 87 (2012), auf 188 (2021) und aktuell auf 175
(2022) gesteigert werden. Hier wurde der bislang (relativ) héchste Frauenanteil mit 49,7
% erreicht. Im Ergebnis ist ein geschlechterneutrales Verhéltnis von Frauen und Méan-
nern im gesamten wissenschaftlichen Personal festzustellen.

Insgesamt Frauen % Frauen-

anteil
Wissenschaftliches Personal gesamt 2012 87 29 33,3
Wissenschaftliches Personal gesamt 2013 135 52 38,5
Wissenschaftliches Personal gesamt 2014 122 48 39,3
Wissenschaftliches Personal gesamt 2015 118 45 38,1
Wissenschaftliches Personal gesamt 2016 144 55 38,2
Wissenschaftliches Personal gesamt 2017 150 64 42,7
Wissenschaftliches Personal gesamt 2018 158 66 41,8
Wissenschaftliches Personal gesamt 2019 163 74 454
Wissenschaftliches Personal gesamt 2020 178 83 46,4
Wissenschaftliches Personal gesamt 2021 188 91 48,4
Wissenschaftliches Personal gesamt 2022 175 87 497

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023

Es ist der Hochschule geradezu vorbildlich gelungen, mit Hilfe von Haushalts-, Forder-
und Drittmitteln das wissenschaftliche Personal an der Hochschule auszubauen und
insbesondere Frauen in der Wissenschaft zu férdern. Diese positive Entwicklung bei der
Steigerung des Anteils am hauptberuflich wissenschaftlichen Personal sowie bei der
Steigerung des Frauenanteils am wissenschaftlichen Personal fUhrte beim aktuellen
CEWS-Ranking zu einem Platz in der Spitzengruppe. Besonders erfolgreich war die
Hochschule Nordhausen auch beim Frauenanteil insgesamt mit knapp 55 % - hierbei
wird die HSN deutschlandweit bei den Fachhochschulen neben der FH Schmalkalden in
der Spitzengruppe geftihrt.11

c) Sonstiges wissenschaftliches Personal

Das positive Ergebnis setzt sich auch beim sonstigen wissenschaftlichen Personal fort
und erreicht aktuell einen Hochstwert des Frauenanteils von 57,7 %. Diese Entwicklung
ist nachhaltig positiv, auch im Lander- oder Bundesvergleich ein ganz herausragendes
Ergebnis. Eine Gleichstellung von Frau und Mann wird seit Jahren erreicht.

11 Vgl. ssoar-2023-Loether-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2023.pdf.
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insgesamt | Frauen Frauenanteil
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2012 44 22 50,0 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2013 88 45 51,1 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2014 74 40 54,1 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2015 68 35 51,5 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2016 95 45 474 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2017 104 54 519 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2018 109 56 514 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2019 116 64 552 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2020 136 73 53,7 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2021 146 81 555 %
Sonstiges wissenschaftliches Personal 2022 130 75 57,7 %

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023

Der hohe Anteil von Frauen im Rahmen des sonstigen wissenschaftlichen Personals ist
vor dem Hintergrund der befristeten und unbefristeten Stellen nochmals auf3erst positiv
zu bewerten. So werden deutlich mehr Frauen des sonstigen wissenschaftlichen Perso-
nals unbefristet beschaftigt (62 %) als bei befristet beschaftigten Frauen (55,2 %).

Jahr Sonst. wiss. Personal, Sonst. wiss. Personal,

davon Frauen in % davon Frauen In %

unbefristet befristet

2012 16, davon 05 31,3 28, davon 17 60,7
2013 33, davon 16 485 55, davon 29 52,7
2014 31, davon 17 54,8 43, davon 23 53,5
2015 33, davon 17 51,5 35, davon 18 51,4
2016 32, davon 19 594 63, davon 26 41,3
2017 47, davon 27 57,5 57, davon 27 473
2018 47, davon 28 59,6 62, davon 28 452
2019 45 davon 27 60,0 71, davon 37 52,1
2020 41, davon 26 63,4 95, davon 47 495
2021 42, davon 29 69,1 104, davon 52 50,0
2022 43, davon 27 62,8 87, davon 48 55,2

Quelle: Amtliche Hochschulstatistik zum 30.06.2023

Die bundesweit hohe Befristungsquote des wissenschaftlichen Personals ergibt sich
daraus, dass es sich in groBem Umfang um Qualifizierungsstellen vor allem fiir Promo-
venden handelt und gerade solche Stellen in Forschungsprojekten aus Drittmitteln fi-
nanziert werden. Die Hochschule Nordhausen strebt aber gerade in diesem Bereich
eine grundmittelfinanzierte Personalstruktur an, um Frauen am Hochschulstandort
Nordhausen zu halten, so dass hier fir Frauen im Wissenschaftsbereich eine nachhalti-
ge Finanzierung der Stelle eine wichtige Signalfunktion austbt. Belegt wird dieser Um-
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stand durch die Zahlen zum Stichtag 30.06.2023: Von 175 Stellen sind 131 Stellen
grundmittelfinanziert und lediglich 44 Stellen drittmittelfinanziert. Der Frauenanteil be-
tragt bei den Drittmittelstellen 56,8 %; bei den grundmittelfinanzierten Stellen betragt
er weiterhin rund 47 %. Diese positive Tendenz ist vor allem deshalb so hoch einzustu-
fen, weil es an der Hochschule nur in sehr begrenztem MafBe unbefristete Stellen im
Stellenplan gibt. Darliber hinaus konnte die Hochschule viele neue Arbeitsverhéaltnisse
im wissenschaftlichen Bereich im Jahr 2023 abschlie3en.

1.3 Analyse Prasidium (Hochschulleitung) und Gremien

Die Hochschulleitung besteht aus dem Prasidenten, zwei Vizeprasidenten jeweils flr
Forschung und Entwicklung sowie fur Lehre und dem Kanzler. Der Hochschulleitung
gehort seit Beginn des Sommersemesters 2020 Frau Prof. Dr. Cordula Borbe als Vize-
prasidentin fir Lehre an.

Fur die Besetzung der beiden Dekanate Ingenieurwissenschaften sowie Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften ist seit 2017 keine wesentliche Entwicklung im Geschlechterver-
haltnis festzustellen. Dagegen konnte der Anteil an Frauen in der Hochschulversamm-
lung von zuvor 33,3 % (2020) auf 39,8 % gesteigert werden. Hier zeigen sich die Be-
muhungen der Hochschule deutlich und die gezielte Ansprache und Ermutigung zur
Kandidatur geeigneter Frauen.

In den universitaren Leitungsgremien sind Frauen, insbesondere Professorinnen, bis-
lang anteilig noch nicht angemessen reprasentiert. Flir die - gemessen an der Studie-
rendenzahl - kleine Hochschule Nordhausen sind die Dekanate der beiden Fachberei-
che sowie das Prasidium betroffen. Es gibt insgesamt 12 Professorinnen, die sich im
Rahmen ihrer Kapazitaten im erweiterten Prasidium (Vizeprasidentin flr Lehre sowie
Gleichstellungs- und Familienbeauftragte) engagieren und leitende Aufgaben lberneh-
men. Ahnliches gilt fiir weibliche Beschéaftigte, die in leitenden Positionen im Studien-
Service-Zentrum, in der Bibliothek, im Sprachenzentrum und in der Verwaltung nach-
haltig leitende Funktionen Ubernehmen. Die Hochschule Nordhausen wird weiterhin
Frauen flr Leitungspositionen bzw. Positionen in Leitungsgremien aktiv rekrutieren.
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2 Ergebnisanalyse und Ziel-MaBnahmenkatalog der Hochschule
Nordhausen

2.1 Ergebnis der IST-Analyse bei Beschiaftigten und Bereiche mit geringem
Frauenanteil

Die Datenerhebung basiert auf der amtlichen Hochschulstatistik zum 30.06.2023 mit
folgenden Ergebnissen:

Beschéftigte: Die Hochschule Nordhausen weist zum Stichtag 30.06.2023 einen absolu-
ten Bestand an Beschaftigten von 258 Personen auf. Damit ist die Zahl der Beschaftig-
ten von 205 Personen (2017) und 215 (2020) auf 258 Beschaftigte gestiegen. Zum
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal gehdren neben den Professoren auch
Laborassistenten, wissenschaftliche Mitarbeiter, Projektmitarbeiter und Lehrkrafte fir
besondere Aufgaben. Nicht betrachtet werden Lehrbeauftragte. Im Gegensatz zu den
Tharinger Universitaten gibt es nur in Ausnahmeféllen wissenschaftliche Mitarbeiter
(,Mittelbau®) an der Hochschule Nordhausen. Dennoch nimmt die Gruppe der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Grund starkerer Forschungsaktivitaten
und Drittmittelprojekte stetig zu. Dieser positive Trend zeigt sich auch im aktuellen
CEWS-Ranking nach Gleichstellungsaspekten. Mit einem Anteil von 55 9% Frauen und
45 % Mannern liegt das Geschlechterverhaltnis in einem ausgewogenen, paritatischen
Bereich. Damit setzt sich das positive Ergebnis der Vorjahre fort.

Von den 258 Bediensteten sind 44 Beschéftigte verbeamtet, davon 9 Frauen (Anteil:
20,5 %). Hiervon arbeiten 89 % in Vollzeit. Ein anderes Ergebnis zeigt sich bei den Ta-
rifbeschaftigten der Hochschule: Von den 258 Bediensteten sind 214 Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer. Der Frauenanteil in Vollzeit arbeitenden Personen betragt fast
56 %; der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten betragt allerdings rund 70 %.

In der Detailanalyse ergeben sich folgende Ergebnisse:

1 Die Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weist einen relativ hohen
Frauenanteil von 62,1 % (2020: 57,2 %) auf (214 Beschaftigte, davon 133
Frauen). Von den 115 Vollzeitbediensteten ist der Frauenanteil mit 55,7 %
(2020: 52,9 %) im Vollzeitbereich hoher als der Manneranteil. Als Ergebnis ist
festzustellen, dass im Bereich der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine
Gleichstellung von Frau und Mann hinsichtlich der Vollzeitbeschaftigten er-
reicht werden konnte.
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In den hoheren Wertebenen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist
der Frauenanteil deutlich héher. Fir die Wertebene ,EG auBertariflich, 15 U
bis 13“ ist der Frauenanteil mit 62,2 % recht hoch und konnte gegentiber den
vorherigen Berichtszeitrdumen erneut gesteigert werden (2020: 52,9 %; 2017:
43,3 %). Auch in der nachfolgenden Wertebene ,EG 12 bis 9“ ergibt sich ein
hoher Frauenanteil. So ist der Anteil auf 61,4 % erneut gestiegen (2017: 56,6
% und 2020: 58,7 %). Damit zeigt sich ein sehr positives Ergebnis, das auch
mit hohen FortbildungsmaBnahmen und Héhergruppierungen korrespondiert.

Nach wie vor ist bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist der Frauen-
anteil bei den Teilzeitbeschaftigten mit 69,7 % weiterhin recht hoch (zum Ver-
gleich 2020: 63,4 %). Bezogen auf die Wertebene sind die meisten in Teilzeit
arbeitenden Frauen in der ,EG Ubertariflich, 15 U bis 13“ tatig (Frauenanteil
64,7 %), sowie in der ,EG 12 bis 9“ betragt der Frauenanteil 73,2 %. Vielfach
wird auf Wunsch eine Teilzeitbeschaftigung angeboten oder eingeraumt, um
Beruf und Familie flexibler miteinander zu vereinbaren. Das gilt fir Frauen wie
fur Méanner gleichermaf3en. Dieser Trend ist unter Beachtung einer starkeren
Vereinbarung von Beruf und Familie durchaus positiv zu betrachten und wird
von Teilen der Beschaftigten ausdrtcklich gewlinscht und begri3t.

Die Gruppe der Beamtinnen und Beamten entspricht nahezu dem Professorin-
nenanteil der Hochschule. 2022 betrug der Frauenanteil in der Professoren-
schaft in Deutschland 28 %, davon Thiringen 27,4 %.12 Zum Berichtszeitraum
waren zwolf Professorinnen an der Hochschule Nordhausen tétig; das ent-
spricht einem gegenliber dem letzten Berichtszeitraum gesunkenem Frauen-
anteil von 26,7 % und damit eine deutliche Steigerung des Frauenanteils bei
den Professuren (2020: 22,82 %). Das Ziel des letzten Gleichstellungsplans
(Anteil von 25 %) konnte erreicht werden.

Dennoch sind Frauen in der Professorenschaft noch immer unterreprasentiert
und die Ergebnisse von einer paritatischen Ausrichtung entfernt. Eine Anhe-
bung des Frauenanteils wird gegenwartig von der Hochschule durch umfang-
reiche MaBnahmen angestrebt. Hierzu gehéren u.a. eine neue Berufungsord-
nung und die Einflhrung eines Berufungsmonitorings.

12 Vgl. Destatista, in: de.statista.com/statistik/daten/studie/197898/umfrage/frauenanteil-in-der-
professorenschaft-nach-bundeslaendern/Abrufdatum: 30.11.2023.
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6 In der Gruppe des gesamten wissenschaftlichen Personals ergibt sich im Ver-
gleich zum Professorinnenanteil ein nachhaltig hoher Anteil an Frauen von fast
50 %. Damit konnte die Hochschule die bislang nachhaltig hohen Frauenantei-
le der Vorjahre fortsetzen. Als Ergebnis ist festzustellen, dass hier eine relative
Gleichstellung erreicht wurde und die MalBnahmen des Gleichstellungsplans
umgesetzt wurden.

Insgesamt ergibt sich, dass die Beschéaftigtenstruktur an der Hochschule Nordhausen es
geschlechterausgewogen ist und somit eine Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern besteht. Der Anteil der Professorinnen (zwdlf) im Vergleich zu den gesamten 45
Professuren soll weiterhin erhdoht werden. Bei den Arbeithnehmerinnen und Arbeitneh-
mern sind Uber alle Entgeltgruppen Frauen zu mindestens 50 % vertreten bzw. teilwei-
se Uberreprasentiert.

2.2 Ergebnis der IST-Analyse bei Studierenden und Bereiche mit geringem
Frauenanteil

Die Datenerhebung basiert auf der amtlichen Hochschulstatistik zum 30.06.2023 mit
folgenden Ergebnissen flr Studierende:

Studierende: Die Hochschule Nordhausen weist zum Stichtag 30.06.2023 einen absolu-
ten Bestand an Studierenden von rund 1.900 Personen auf, davon sind 51 % Frauen
und 49 % Manner. Auch wenn der Frauenanteil leicht gesunken ist, liegt eine ge-
schlechterausgewogene Verteilung vor. Die Zahl der weiblichen Studierenden ist nach-
haltig héher als die Zahl der mannlichen Studierenden. Die Detailiibersichten zeigen,
dass Frauen in gesundheits- und sozialwissenschaftlichen Studiengdngen tendenziell
starker vertreten sind. So ist der Anteil an studierenden Frauen im Fachbereich Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften in den Studiengangen ,Sozialmanagement®, ,Ge-
sundheits- und Sozialwesen“ oder ,Heilpaddagogik“ durchgangig tiber 50 %. Hier sind
Manner unterreprasentiert. Im Fachbereich Ingenieurwissenschaften werden Studien-
gange angeboten, die auch bundesweit einen sehr geringen Studentinnenanteil aufwei-
sen. Besonders von Frauen nachgefragt sind jedoch die Studiengédnge , Geotechnik®
(31,3 %) sowie ,Umwelt- und Recyclingtechnik” (42,9 %). Aufgrund der nachhaltigen
Anstrengungen des Fachbereichs Ingenieurwissenschaften konnten verstarkt Frauen flr
die MINT-orientierten Facher gewonnen werden. Viele Projekte und Initiativen ergaben
sich in Kooperation mit dem Thiringer Kompetenznetzwerk Gleichstellung (TKG), z.B.
die CampusThlringenTour oder der Ingenieurinnen-Stammtisch wurden aus eigener
Initiative angeboten, z.B. die Lange Nacht der Wissenschaften (2024), Schnupperstudi-
um flr Schler oder Laborpraktika flr Schilerinnen und Schiler.
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Von den rund 2.000 Studierenden sind rund 5 % mit Familienarbeit betroffen. Die
Hochschule hat sich in diesem Zusammenhang intensiv um die Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Studium mit Kind bemiht. Es gibt eine Kindertagesstatte auf dem Cam-
pus flr Studierende und Beschéftigte gleichermalBen; pro Studienjahr wird eine Infor-
mationsveranstaltung zum , Studium mit Kind“ angeboten; es gibt Sonderberatungen
und eine Informationsbroschiire von der Familien- und Gleichstellungsbeauftragten; die
kostenfreie Family-Card bietet einige Vorteile flir Studierende und Beschéaftigte. Fir be-
stimmte Projektveranstaltungen kénnen Studierende mit Kind eine bevorzugte Ein-
schreibung in den Wunschkurs nutzen. Fir Neugeborene gibt es einen Willkommens-
gutschein und ein Latzchen mit dem Logo der Hochschule Nordhausen. Online-
Sprechstunden haben inzwischen dazu beigetragen, dass studierende Eltern flexibler
die Beratungsmoglichkeiten nutzen kénnen.

2.3 Ergebnis der IST-Analyse beim Prasidium und in Gremien sowie Berei-
che mit geringem Frauenanteil

Hochschulleitung: In der Hochschulleitung ergibt sich zum 30.06.2023 folgende Situa-
tion: Das Prasidium besteht aus dem Préasidenten, einer Vizeprasidentin flr Lehre und
Studium, einen Vizeprasidenten flr Forschung und Entwicklung sowie dem Kanzler.
Dem erweiterten Prasidium gehdren die Gleichstellungs- und Familienbeauftragte, die
Diversitatsbeauftragte sowie die beiden Dekane der Fachbereiche an. Insgesamt konnte
der Frauenanteil des erweiterten Prasidiums von 25 % (2020) auf 37,5 % erhoht wer-
den.

Gremien: An der Hochschule Nordhausen gibt es inzwischen zehn Gremien, die insge-
samt mit 113 Bediensteten (2020: 71; 2017: 88; 2014: 66) besetzt sind. Hierflr konn-
ten insgesamt 45 Frauen (2020: 16; 2017: 24; 2014: 12) gewonnen werden. Insge-
samt ein erfreuliches Ergebnis.
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2.4 Handlungsfelder: Konkrete Zielvorgaben, MaBnahmen und Zeitschiene

2.4.1 Beschaftigte: Erhohung des Frauenanteils von Professorinnen an der HSN

Ziel und Zeitvorgabe: Erhohung des Anteils von Professorinnen von 26,7 % (amtliche
Hochschulstatistik 2023) auf 30 % bis zum 30.06.2025.

MaBnahme: Dieses Ziel wird weiterhin angestrebt; die Zielvorgabe des letzten Plans
konnte erreicht und erneut erhéht werden. Zum 30.06.2019 wurde eine Erhdhung des
Anteils von Professorinnen von 20,41 % (amtliche Hochschulstatistik) auf 22 % ange-
strebt und erreicht (22,82 %). Zum 30.06.2022 wurde ein Professorinnenanteil von 25
% angestrebt. Tatsachlich wurde zum 30.06.2023 ein Frauenanteil von 26,7 % erreicht.
Gemessen an der HochschulgréBe und an der begrenzten Zahl an insgesamt 45 Pro-
fessuren ist diese nachhaltige Entwicklung sehr positiv einzuschatzen. Es wird ange-
strebt, alle neu zu besetzenden Professorenstellen in den Fachbereichen mit geeigneten
Bewerberinnen zu besetzen. Im Zuge der Berufungsverfahren werden verstarkt weibli-
che vergleichende Gutachter angesprochen und Frauen flr Vertretungsprofessuren ein-
gesetzt, soweit noch Stellen neu zu besetzen sind.

Die Erhéhung des Anteils der Professorinnen bleibt weiterhin ein zentrales Handlungs-
feld der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule Nordhausen. Ausgehend von ihrer
aktuellen Ziel- und Leistungsvereinbarung mit dem Thiringer Ministerium fir Wirt-
schaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft setzt sich die HSN bei der Neubesetzung
von Professuren mit Frauen einen Zielwert von 50 % im Dreijahres-Durchschnitt. In ei-
ner langfristigen Perspektive soll mit diesem Zwischenschritt eine paritatische Beset-
zung von Professuren an der HSN erreicht werden.

Als wichtigen Hebel bei der Férderung der Chancengleichheit sieht die HSN die konse-
quente Sicherstellung der Einhaltung von Gleichstellungsstandards im Rahmen der
Qualitatssicherung von Berufungsverfahren an. Grundlegende Standards sind in der
neuen Berufungsordnung der Hochschule verankert und mussen im erganzenden Beru-
fungsleitfaden konkretisiert werden. In der Berufungsordnung ist unter anderem die
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten geregelt. AuBerdem miussen einer Beru-
fungskommission mindestens 50 % weibliche, stimmberechtigte Mitglieder angehdren.
Abweichungen sind nur im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten maoglich.
Der zu erarbeitende Berufungsleitfaden soll weiterfihrende Hinweise zur Durchfihrung
von Berufungsverfahren geben und konkrete Vorgaben, die auf die Erhéhung des Be-
werberinnenanteils abzielen und eine diskriminierungsfreie Durchfihrung des Verfah-
rens absichern. Zur Unterstitzung bei der Gewinnung potentieller Kandidatinnen wird
der Berufungsleitfaden Hinweise zu Datenbanken mit Wissenschaftlerinnen enthalten.
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Bei der MaBnahmenplanung nimmt die HS Nordhausen kinftig die allgemeine Bewer-
berinnenlage starker in den Blick und baut ihre Aktivitdten im Bereich der proaktiven
Rekrutierung weiter aus. Im Wettbewerb um qualifizierte Wissenschaftlerinnen gewin-
nen dabei zunehmend auch Faktoren, wie familiengerechte Rahmenbedingungen und
eine gelebte Willkommenskultur, an Bedeutung. In der Profilierung als familienbewusste
Arbeitgeberin und attraktiver Hochschulstandort ergeben sich fiir die HSN weitere Po-
tentiale fir die Gewinnung und Bindung insbesondere von Frauen.

Ziel

MaBnahmen

Erhohung des Anteils
von Professorinnen auf
30 % bis zum
30.06.2025

Ausbau aktiver RekrutierungsmalBBnahmen zur Ge-
winnung von Bewerberinnen (Anwendung eines kon-
tinuierlichen Findungsprozesses potentieller Kandi-
datinnen, Beteiligung an Karrieremessen flir Frauen,
z. B. ,,herCAREER")

Aktive Begleitung der Bewerberinnen im Berufungs-
verfahren durch die Gleichstellungsbeauftragte (Ver-
weis auf Beratungsmoglichkeit der Gleichstellungs-
beauftragten in der Einladung, Kontaktaufnahme der
Gleichstellungsbeauftragten mit eingeladenen Be-
werberinnen und Gesprachsangebot, regelmafige
Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertreterin an Fortbildungen zur Weiterentwick-
lung des Beratungsangebots)

Weitere Profilierung der HSN als familiengerechte
Hochschule und attraktiver Hochschulstandort (Bei-
lage von Infomaterial zum Hochschulstandort in der
Einladung, Etablierung eines Beratungsangebots flr
Neuberufene mit Familie als Teil des Onboarding-
Prozesses)

Prifung der Umsetzbarkeit weiterer flexibler Ausge-
staltungsmoglichkeiten flir Professuren (Moglichkeit
von Teilzeitprofessuren und geteilten Professuren)

Ziel und MaBnahmenpaket zur Erhéhung des Professorinnenanteils
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2.4.2 Beschaftigte: Erhohung des Manneranteils bei Arbeitnehmern in ausgewahlten
Entgeltgruppen

Ziel und Zeitvorgabe: Erhéhung des Anteils von Mannern (Arbeitnehmer) in den Entgelt-
gruppen, in denen Manner unterreprasentiert sind, auf 40 % bis zum 30.06.2025.

MaBnahme: In den héheren Wertebenen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist
der Frauenanteil nachhaltig hoch, z.B. fiir die Wertebene ,EG auBertariflich, 15 U bis
13 liegt er bei 62,2 % (2017 noch bei 43,3 %); in der nachfolgenden Wertebene ,EG
12 bis 9“ liegt der Frauenanteil ahnlich hoch mit 61,4 %. Die positive Entwicklung ist
auf umfangreichen FortbildungsmaBnahmen zurickzufliihren. Der Manneranteil ist in
diesen Entgeltgruppen gering und liegt bei etwa 36 %. Damit entspricht er dem gesetz-
ten Ziel des letzten Berichtszeitraums einer Steigerung auf 35 %. Die HSN strebt an,
den Anteil an Mannern in ausgewahlten Entgeltgruppen zu erhdhen, soweit es die
haushaltspolitische Mittelsituation zuldsst. Hierzu sollen Manner gezielt zur Bewerbung
motiviert werden. In den mittleren und unteren Entgeltgruppen, in denen Uberwiegend
Frauen tatig sind, strebt die HSN langfristig eine starkere Durchmischung der Ge-
schlechter an. Durch aktive Aufforderung zur Bewerbung und genderneutrale Stellen-
bezeichnungen, die das breitgefacherte Kompetenzprofil eines Tatigkeitsbereichs wider-
spiegeln, sollen gezielt mannliche Bewerber angesprochen und fir Stellen im Verwal-
tungsbereich gewonnen werden.

Ziel MaBnahmen

e Evaluation der Dienstvereinbarungen, die Rahmen-

Erhdhung des Anteils bedingungen zur mobilen Arbeit und flexiblen Ar-

von Mannern (Arbeit- beitszeiten ohne Kernzeit regelt
nehmer) auf 40 % bis e Gezielte Aufforderung von Mannern zur Bewerbung
zum 30.06.2025. auf Verwaltungsstellen in Bereichen, in denen sie un-

terreprasentiert sind

Ziel und MaBnahmenpaket zur Erh6hung des Ménneranteils
2.4.3 Studierende: Erhohung des Frauenanteils von Studierenden am Fachbereich

Ingenieurwissenschaften

Ziel und Zeitvorgabe: Erhéhung der Frauenanteile auf 20 % in den ingenieurwissen-
schaftlichen BA-Studiengéngen bis zum 30.06.2025, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind und Frauenanteile unter 20 % vorliegen.
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MaBnahme: Das Ziel der Erhéhung des Frauenanteils konnte nur in wenigen Studien-
gangen zum 30.06.2023 erreicht werden. Aufgrund ihres fachlichen Profils der beiden
Fachbereiche stellt fir die HS Nordhausen die unausgewogene Geschlechterverteilung
in den MINT-Fachrichtungen ein zentrales Handlungsfeld der Gleichstellungsarbeit im
Bereich der Studierenden dar. Die Steigerung des Studentinnenanteils in Fachern mit
einer Unterreprasentanz von Frauen steht daher weiter im Fokus der Gleichstellungsar-
beit. Um Geschlechterklischees bei der Studienwahl entgegenzuwirken, fihrt die HS
Nordhausen im MINT-Bereich regelmaBig MaBnahmen der gendersensiblen Studien-
orientierung durch. So nutzt sie jahrlich den bundesweiten Aktionstag ,Girls* Day -
Méadchen-Zukunftstag” und beteiligt sich an der CampusThuringenTour der Thuringer
Koordinierungsstelle Naturwissenschaft und Technik, um Schtlerinnen verschiedener
Altersgruppen durch praktische und alltagsnahe Mitmach-Angebote an technische und
naturwissenschaftliche Fragestellungen heranzufihren.

Die Angebote zur gendersensiblen Studienorientierung werden durch engagierte Leh-
rende in den Fachrichtungen sowie durch das Schilerforschungszentrum (SFZ) Nord-
hausen unterstitzt, das eine umfangreiche Ausstattung zur Durchfihrung von Experi-
menten und Angebote bietet:

e RegelmaBige Arbeitsgemeinschaften am SFZ zu verschiedenen Themenberei-
chen

e Einrichtung und Unterstltzung von Forscherclubs an Schulen
e Projekttage und -wochen zu spannenden MINT-Themen

o Unterstitzung bei eigenen Projekten, zum Beispiel fir Seminarfacharbeiten und
Jugend Forscht/Schiler experimentieren

o Verleih von Experimentierboxen flir Lehrer*innen und AG-Leiter*innen

Neben der thiringenweiten Kooperation mit dem TKG ist die Hochschule auch Teil der
MINT-Region Nordthiringen, die die Landkreise Nordhausen, Eichsfeld, Kyffhduserkreis
und Unstrut-Hainich-Kreis umfasst. Das Schilerforschungszentrum Nordhausen hat
sein Zuhause an der Hochschule Nordhausen gefunden. Die Hochschule hat einen in-
genieurwissenschaftlichen Schwerpunkt und konzentriert sich dabei besonders auf
Themen der Umwelttechnik und der erneuerbaren Energien. Dadurch ist sie ein guter
Anknipfungspunkt fir die Themen des Schulerforschungszentrums, denn so sollen
Schilerinnen daflir begeistert werden, mithilfe von naturwissenschaftlichen Methoden
ihre Umwelt und ihre Zukunft aktiv zu gestalten. Die MINT-Region Nordthiringen macht
es sich zur Aufgabe, auBBerschulische MINT-Bildung flir alle zu ermdglichen. Daflr ist
eine enge Zusammenarbeit mit Schulen, Vereinen und regionalen Unternehmen not-
wendig, um besonders die landlichen Gebiete mit Angeboten abzudecken. Eigene An-
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gebote durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Schilerforschungszentrums sollen
hierbei die bereits vorhandenen Angebote von regionalen Akteuren ergéanzen. In der
Zukunft soll ein breites Netzwerk flir MINT-Bildung entstehen, in dem sich die Akteure
gegenseitig starken, um fir die Schilerinnen und Schiler die bestmdégliche Férderung
zu ermoglichen.

Ziel MaBnahmen

e Fortfihrung der bisherigen MaBBnahmen zur gender-

Erhhung des Anteils sensiblen Studienorientierung unter Beteiligung der

von Studentinnen in den MINT-Fachrichtungen und des Schiilerforschungs-
ING-BA-Studiengangen zentrums HSN (jahrliche Beteiligung am bundeswei-
auf 20 % bis zum ten Aktionstag ,Girls’ Day — Madchen-Zukunftstag”
30.06.2025 sowie an der CampusThuringenTour)

e Ausbau von Aktivitaten im Bereich des gendersensib-
len Studierendenmarketings (gendersensible Uber-
prufung der Studiengangsflyer und der Webprasenz
der HSN, Einbindung von studentischen ,role mo-
dels®)

e Hochschulweite Bewerbung der Angebote der Thi-
ringer Koordinierungsstelle Naturwissenschaft und
Technik zur Vernetzung und Karriereférderung von
Studentinnen; Thiringer Netzwerkabend ,,MINT-
Gefllster” und Ingenieurinnen-Stammtisch HSN.

Ziel und MaBnahmenpaket zur Erhéhung des Frauenanteils bei den Studierenden im FB Ing

Daruber hinaus kénnen die Anteile studierender Manner in den sozialwissenschaftli-
chen Studiengéngen erhéht werden, indem MaBBnahmen zur gendersensiblen Studien-
orientierung flr die sozialen Studiengange in Zusammenarbeit mit der Fakultat Ange-
wandte Sozialwissenschaften entwickelt werden (jahrliche Beteiligung am bundesweiten
Aktionstag ,,Boys‘ Day — Jungen-Zukunftstag®).
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2.4.4 Hochschulleitung und Gremien: Erh6hung des Frauenanteils in den Gremien

Ziel und Zeitvorgabe: Der Anteil von Frauen in den Gremien soll zum 30.06.2025 auf 50
% erhoht werden.

MaBnahme: Dieses Ziel konnte zum Stichtag mit fast 40 % erreicht werden. Damit wur-
de das Ziel deutlich erreicht. In einzelnen Gremien ergeben sich paritatische Verhaltnis-
se, z.B. im Beirat fur Gleichstellungs- und Familienfragen (100 %), im Beirat fur Interna-
tionales (50 %), im Lehrbeirat (45,5 %), im Promovierendenrat (50 %) sowie im For-
schungsbeirat (40 %).

Im Bereich der Hochschulleitung hat sich keine Veranderung ergeben. Seit 2020 be-
steht das Prasidium aus drei Méannern (Prasident, Vizeprasident und Kanzler) und einer
Frau (Vizeprasidentin). Die Hochschule und alle in leitender Position stehenden Be-
schaftigten werden sich weiterhin bemuhen, Frauen flir die Gremienarbeit zu motivie-
ren. FUr die Besetzung der Beirdte sollen verstarkt weibliche Beschéftigte gewonnen
werden. Dieses Ziel kann kinftig unter dem Aspekt erreicht werden, dass die Beiratssit-
zungen als online-Video-Konferenz (BigBlueButton) stattfinden. So entfallen lange An-
fahrt- und Rickfahrtzeiten zum offline-Tagungsort an die Hochschule, so dass Beruf
und Familie besser miteinander vereinbar sind.

Im Bereich der Gremien strebt die Hochschule Nordhausen eine angemessene Repra-
sentation von Frauen in allen Statusgruppen an. In den Leitungspositionen besteht ins-
besondere in der Hochschulleitung Handlungsbedarf. Hier ist bisher nur eine Frau ver-
treten. Da Dekane und Dekaninnen ebenso gewahlt werden wie Gremienmitglieder, sind
die Steuerungsmoglichkeiten der Hochschule zur Erhéhung des Frauenanteils sowohl in
den Leitungspositionen der Fakultaten als auch in Gremien begrenzt. Die MaBnahmen
konzentrieren sich daher auf die Gewinnung potentieller Kandidatinnen sowie die Opti-
mierung der Rahmenbedingungen, wie z. B. familiengerechte online-Sitzungszeiten.
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Ziel MaBnahmen

e Proaktive A h ieller Kandidati
Erhéhung des Anteils roaktive Ansprache potentieller Kandidatinnen

. e Sichtbarmachen von Vorteilen von Gremienarbeit be-
von Frauen in den Gre-

reits wahrend des Onboarding von Neuberufenen (u.

mien auf 50 % bis zum a. Mitwirkung an Entscheidungsprozessen, Erhohung
30.06.2025 der Bekanntheit an der Hochschule, Ausbau von
Netzwerke)

e Coaching- und Schulungsangebote zur Vorbereitung
auf Anforderungen in Gremien und leitenden Positi-
onen

e Familiengerechte Sitzungszeiten und Sitzungen im
Hybridformat (Bertcksichtigung der Belange von
Gremienmitgliedern mit Familienbelangen, Beratung
zu familiengerechten Sitzungszeiten in den Gremien)

Ziel und MaBnahmenpaket zur Erhéhung des Frauenanteils in den Gremien

2.4.5 Anerkennung von Geschlechtervielfalt

Ziel und Zeitvorgabe: Anerkennung von Geschlechtervielfalt und Anwendung einer gen-
dergerechten Sprache in der Lehre, Forschung und Verwaltung zum 30.06.2025.

MaBnahmen: Die HSN tragt Verantwortung dafiir, Rahmenbedingungen flr ein diskri-
minierungsfreies Studien- und Arbeitsumfeld zu schaffen und ein respektvolles Mitei-
nander auf dem Campus zu fordern. Dazu gehort auch die Anerkennung von Ge-
schlechtervielfalt. Anerkennung beginnt bei der Verwendung einer gendersensiblen und
diskriminierungsfreien Sprache, die die Vielfalt geschlechtlicher |dentitaten widerspie-
gelt. Die HSN achtet bereits seit langerem in Ordnungen, Formularen, Stellenausschrei-
bungen sowie in der Kommunikation im Print- und Onlinebereich auf die sprachliche
Reprasentation von Geschlechtervielfalt. Neben der Nutzung geschlechtsneutraler Be-
zeichnungen sowie der weiblichen und mannlichen Form als hochschulweite Form der
gendersensiblen Schreibweise genutzt. In den kommenden Jahren arbeitet die HSN
weiter an der hochschulweiten Sensibilisierung flir Geschlechtervielfalt im Hochschulall-
tag. Parallel dazu geht sie den Abbau noch bestehender Barrieren im Fall einer ge-
wiinschten Anderung des Geschlechts und des Namens an. Sie orientiert sich dabei an
den Handlungsempfehlungen flr Geschlechtervielfalt der bukofl3 sowie am Rechtsgut-
achten im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes14. Darlber hinaus werden
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auch Barrieren flr Geschlechtervielfalt in der rdumlichen Infrastruktur in den Blick ge-

nommen.

Ziel

MaBnahmen

Anerkennung der Ge-
schlechtervielfalt zum
30.06.2025

Verwendung gendersensibler und diskriminierungs-
freier Sprache in Dokumenten sowie im Print- und
Onlinebereich der HSN

Sensibilisierung aller Hochschulmitglieder fir Ge-
schlechtervielfalt und eine gendersensible und dis-
kriminierungsfreie Sprache (Bekanntmachung des
aktualisierten TKG-Sprachleitfadens ,Sag’s doch
GLEICH®, hochschulweite Veranstaltungen zum
Thema Geschlechtervielfalt)

Analyse und Abbau méglicher Barrieren bei der An-
derung des Geschlechtseintrags und des Namens

Engagement der Diversitatsbeauftragten und der
Gleichstellungsbeauftragten flr den Abbau von Bar-
rieren in der réaumlichen Infrastruktur

Aufbau eines Beratungsangebots fir trans-, inter-
und nicht-bindre Studierende und Mitarbeitende

Ziel und MaBnahmenpaket zur Anerkennung der Geschlechtervielfalt

Nordhausen, 15.01.2024

Prof. Dr. Jorg Wagner

Der vorstehende Gleichstellungsplan wurde durch die Hochschulversammlung der
Hochschule Nordhausen am 21.02.2024 beschlossen.
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